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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ปภัสสรา ชัยวงศ์ : กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร
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IN THAI ORGANIZATIONS) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ผศ. ดร. รุ้ง ศรีอัษฎาพร{, 473 หน้า. 

การศึกษานี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ 
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (630 คน) และการสัมภาษณ์เจาะลึก (76 คน) จากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารและผู้
ปฏิบัติการ 3 รุ่นอายุ ได้แก่ รุ่นอายุสูงกว่า 45 ปี (Gen B), รุ่นอายุ 30-45 ปี (Gen X) และ รุ่นอายุน้อยกว่า 30 ปี 
(Gen Y)  ที่ท างานในองค์กรไทยภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและเอกชนจ านวน 18 องค์กร   

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 

1. กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย  อธิบาย
พฤติกรรมการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับค่านิยมการท างานในองค์กรไทย 4 ด้าน ดังนี้ 1) การจัดล าดับความส าคัญและ
สมดุลในชีวิตกับการท างาน 2) การวัดความส าเร็จในการท างานเชิงคุณค่าและเชิงวัตถุ 3) แบบแผนในการท างาน
และมารยาทการสื่อสาร และ 4) การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

2. กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุรับรู้ตนเองว่ามีพฤติกรรมการสื่อสารที่ที่เกี่ยวข้องกับค่านิยมในการท างาน
แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X เน้นการสื่อสารในเรื่องงาน การรักษาและปฏิบัติตาม
กฎระเบียบองค์กร ในขณะที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y พร้อมจะเปลี่ยนงานถ้าต้องการ 

3. กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen Y มีพฤติกรรมการสื่อสารที่เน้นการพึ่งพา
เทคโนโลยีการสื่อสาร กล่าวคือ พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์มากกว่าแบบเผชิญหน้า ในขณะที่ กลุ่มตัวอย่าง 
Gen Y รับรู้ว่า บุคลากร Gen B และ Gen X มีพฤติกรรมการสื่อสารที่เน้นการปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของ
องค์กร ความเป็นทางการ การเคารพอาวุโสและมารยาทในการสื่อสาร 

4. กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุคาดหวังให้บุคลากรต่างรุ่นมีพฤติกรรมการสื่อสารแบบเปิดใจ  รับฟัง และ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน นอกจากน้ีกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X คาดหวังให้บุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่าสือ่สารแบบ
ต่อหน้าและสื่อสารผ่านสื่อต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะกับกาลเทศะ ในขณะที่ กลุ่มตัวอย่าง Gen X และ 
Gen Y คาดหวังให้บุคลากรรุ่นอายุมากกว่าสื่อสารความคิดเห็นใหม่ๆ เข้าใจความแตกต่าง และใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น
มากขึ้น 

5. กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ถึงบรรยากาศการสื่อสารในองค์กรที่เคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน  
วัฒนธรรมการสื่อสารที่ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กรเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานมาก
ขึ้น และมีการพัฒนาเครือข่ายการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันท่ีให้ความสนใจเรื่องต่างๆ ร่วมกันในองค์กร 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5485102128 : MAJOR COMMUNICATION ARTS 
KEYWORDS: GENERATION / INTERGENERATIONAL COMMUNICATION / COMMUNICATION COMPETENCE / 
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PAPASSARA CHAIWONG: THEORETICAL FRAMEWORK OF INTERGENERATIONAL COMMUNICATION 
COMPETENCE IN THAI ORGANIZATIONS. ADVISOR: ASST. PROF. DR. ROONG SRIUSSADAPORN {, 473 pp. 

This survey study was aimed to conceptualize a theoretical framework of the intergenerational 
communication competence in Thai organizations. The researcher employed quantitative and qualitative research 
methods to collect data in this study. Questionnaire data (N=630) and additional in-depth interview data (N=76) 
were gathered from executives and operational employees working in eighteen large public, state enterprise and 
private Thai organizations. Subjects were ranged into three generation aged group, i.e. above 45 years (Gen B), 30-
45 (Gen X), and below 30 (Gen Y). 

Results of this study revealed that:  

1. The theoretical framework of intergenerational communication competence in Thai organizations 
asserted that communicative behaviors revolved around four areas of work-related values, i.e. 1) prioritization and 
work-life balance, 2) heuristic and materialistic indicatives of success, 3) working patterns and communication 
etiquettes, and 4) dependency on communication technology. 

2. Three generation sample groups differently perceived their own communicative behaviors associated 
with different work-related values. For example, Gen B and Gen X subjects perceived themselves as focusing on 
organizational works, regulations and traditions. Gen Y subjects perceived themselves as being ready for job change 
if desired. 

3. Subjects also differently perceived other generation’s communicative behaviors associated with 
different work-related values. For example, Gen B and Gen X subjects perceived that Gen Y possessed high level 
of dependency on communication technology, whereas Gen Y subjects perceived that Gen B and Gen X preferred 
to follow organizational patterns and possessed high formality, seniority and courtesy in communication. 

4. Each of the three generation sample groups expected all generations to communicate openly, listen 
attentively, and be supportive to one another. Moreover, Gen B and Gen X subjects expected younger employees 
to be able to communicate through face-to-face and mediated channels effectively and appropriately. Gen X and 
Gen Y subjects expected older employees to express new ideas, understand differences among three generations, 
and show caring behaviors towards younger generations. 

5. With respect to the organizational communication outcomes, all three generation sample groups 
perceived that employees at all level showed respects to one another, promoted the use of communication 
technology to enhance work effectiveness, and developed communication networks of the same-generation 
employees who had mutual interests in their organization.  
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บทที่ 1  
บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

การท างานร่วมกันระหว่างคนต่างรุ่นอายุ (intergeneration) เป็นสถานการณ์ปกติที่เกิดขึ้น
ตั้งแต่ยุคสังคมเกษตรกรรมเรื่อยมาจนถึงสังคมอุตสาหกรรม อย่างไรก็ตาม ความเจริญก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็วด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารโดยเฉพาะในช่วงปลายศตวรรษที่ 20 (ประมาณปี 
ค.ศ.1990 หรือ พ.ศ.2533) ได้พาผู้คนก้าวสู่สังคมแห่งข้อมูลข่าวสาร สังคมแห่งความรู้ และเป็นเหตุให้
กระบวนการโลกาภิวัตน์ (globalization) ด าเนินไปในอัตราเร่ง ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงทั่ว
โลกทั้งระดับมหภาคทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ไปจนถึงระดับจุลภาคทางความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในด้านค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมการใช้ชีวิต การท างานและการสื่อสารของคนใน
รุ่นอายุต่างๆ  

ในระดับองค์กร ฝ่ายบริหารจัดการไม่เพียงต้องปรับตัวให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงระดับมหภาคภายนอกองค์กรในมิติต่างๆ แต่ยังต้องปรับแนวทางการ
บริหารจัดการให้เหมาะกับบุคลากรรุ่นใหม่ที่ เข้ามาท างานในอัตราทดแทนบุคลากรรุ่นเดิมที่ทยอย
เกษียณอายุไปด้วย นอกจากนี้ ในระดับระหว่างบุคคล ผลจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวยังน าไปสู่
ความตึงเครียดในการสื่อสารและการท างานร่วมกันระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรต่างๆ ทั่ว
โลกรวมถึงประเทศไทยในระดับที่เพ่ิมมากขึ้นอย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน (Lancaster & Stillman, 
2005; Myers & Sadaghiani, 2010; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) ดังที่ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
เกือบร้อยละ 60 จากองค์กรขนาดใหญ่ทั่วโลกตั้งข้อสังเกตว่า ความขัดแย้งภายในส านักงานส่วนใหญ่
มักเกิดจากปัจจัยความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุของบุคลากรที่ท างานร่วมกัน (Burke, 2004) 

ความขัดแย้งอันเนื่องมาจากช่องว่าง (gap) ทางการสื่อสารระหว่างรุ่นอายุดังกล่าวก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพที่ลดลงในการท างาน เช่น ไม่สามารถให้ผลป้อนกลับ (feedback) ไม่สามารถสอนงาน
ให้กัน ขาดการแลกเปลี่ยนข้อมูลในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ หรือไม่สามารถถ่ายทอดความรู้
ระหว่างคนต่างรุ่นอายุได้อย่างเหมาะสม ปัญหาเหล่านี้เป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้อัตราการลาออกจาก
งานของบุคลากรรุ่นใหม่เพ่ิมสูงขึ้นในแต่ละปี กล่าวคือ ลาออกภายในระยะเวลาไม่เกิน 1-3 ปีหลังจาก
เข้ามาท างาน (Cogin, 2012; เฮย์ กรุ๊ป ประเทศไทย, 2555) ท าให้องค์กรหลายแห่งทั่วโลกรวมถึง
องค์กรไทยต้องสูญเสียงบประมาณต่อปีจ านวนมหาศาลในการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ อีก
ทั้งประสบวิกฤตการหาผู้บริหารรุ่นใหม่มาสืบทอดต าแหน่งการบริหารงานจากผู้บริหารรุ่นเดิมซึ่ง
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ทยอยกันเกษียณอายุ ส่งผลโดยตรงต่อความยั่งยืนขององค์กร (PricewaterhouseCoopers, 2013; 
ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2555; วรชัย รัตนดวงตา, 2553; ศูนย์วิจัยออคิดสลิงชอท, 2555ก; สุรพงษ์ 
มาลี, 2553) นอกจากนี้ การขาดแคลนแรงงานที่เป็นคนรุ่นใหม่ยังเป็นสาเหตุท าให้สถานะทาง
เศรษฐกิจของประเทศต่างๆ หยุดชะงักหรือขาดเสถียรภาพในการเจริญเติบโต มีระดับความสามารถ
ในการแข่งขันลดลง รวมถึงขาดความน่าเชื่อถือในสายตาของประเทศคู่ค้าของตนในระยะยาว 
(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2555)  

โดยเหตุนี้ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงถือว่าการสื่อสารเพ่ือการจัดการในองค์กร
ที่มีความหลากหลายด้านรุ่นอายุจึงถือเป็นความท้าทายอย่างยิ่ง (PricewaterhouseCoopers, 2013; 
ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, 2555; รัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง , 2548; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) 
หากองค์กรและบุคลากรแต่ละรุ่นอายุเข้าใจถึงผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นทั้งต่อ
องค์กรและต่อปัจเจกที่ตนปฏิสัมพันธ์ด้วย มีความรู้เชิงกลยุทธ์และมีทักษะที่จะใช้การสื่อสารเป็น
เครื่องมือและกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนบุคลากรต่างรุ่นในการด าเนินการต่างๆ ได้อย่าง มี
ประสิทธิภาพและเหมาะสม ก็จะช่วยลดช่องว่างระหว่างรุ่นอายุ เกิดความพึงพอใจในการท างาน
ร่วมกัน และท าให้งานด้านต่างๆ ขององค์กรเกิดประสิทธิผลในที่สุด 

1.2 บุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรปัจจุบัน 

จากแนวคิดการแบ่งรุ่นอายุของบุคลากรในองค์กรทางประเทศตะวันตกซึ่งมีเกณฑ์การแบ่ง
ตามช่วงปีเกิดที่แตกต่างกันไปในแต่ละการศึกษา1 พบว่า ปัจจุบัน ในองค์กรหนึ่งๆ อาจมีบุคลากรจาก
ทั้ง 4 รุ่นอายุ ได้แก่ เจนเนอเรชั่น V (ต่อไปจะเรียก Gen V) เกิดในช่วงประมาณ ค.ศ. 1920 – 1945 
(พ.ศ. 2463 – 2488) เจนเนอเรชั่น Baby Boomers  (ต่อไปจะเรียก Gen B) เกิดในช่วงประมาณ 
ค.ศ. 1946 – 1960 (พ.ศ. 2489 – 2503) เจนเนอเรชั่น X (ต่อไปจะเรียก Gen X) เกิดในช่วง
ประมาณ ค.ศ. 1961 – 1980 (พ.ศ. 2504 – 2523) และ เจนเนอเรชั่น Y (ต่อไปจะเรียก Gen Y) เกิด
ในช่วงประมาณ ค.ศ. 1981-1995 (พ.ศ. 2524 - 2538)2 

ดังกล่าวมาข้างต้นว่า การเปลี่ยนแปลงระดับโลกในมิติต่างๆ ทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง 
สังคมวัฒนธรรม และเทคโนโลยีในแต่ละยุคส่งผลให้บุคลากรแต่ละรุ่นอายุผ่านกระบวนการขัดเกลา
ทางสังคมมาต่างกัน ตั้งแต่สังคมบ้านและครอบครัว สังคมสถานศึกษา เช่น โรงเรียนและมหาวิทยาลัย 
สังคมชุมชนในเมืองและชนบท (Lancaster & Stillman, 2005; Mannheim, 1952)ไปจนถึงสังคม
คนท างานในองค์กรต่างๆ ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

                                           
1 โดยเฉลี่ยแล้ว ช่วงเวลาของรุ่นอายหุนึ่งจะประมาณ 15-20 ปี (Howe & Strauss, 1997) 
2

 ในการศึกษานี ้ผู้วิจยัพิจารณาเฉพาะบคุลากรที่อยู่ในวยัท างาน จึงไม่นับรวม Gen Z ซ่ึงเกิดหลังจากปี ค.ศ.1995 และยังอยู่ในวยัเรียน 
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ความแตกต่างจากกระบวนการขัดเกลาทางสังคมดังที่ปรากฏส่งผลต่อวิถีการด าเนินชีวิต 
ค่านิยมในการท างานและการสื่อสาร การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสาร ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารในการท างานร่วมกันของบุคลากรต่างรุ่นอายุไปจนถึงการรับรู้ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กร
(organizational communication-related outcomes) ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในด้านต่างๆ 
เช่น ความพึงพอใจในการสื่อสาร บรรยากาศในการสื่อสาร วัฒนธรรมการสื่อสาร การพัฒนา
ความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุในระดับต่างๆ ตั้งแต่ระดับบริหารไปจนถึงระดับ
ปฏิบัติการ และการสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร เป็นต้น (PricewaterhouseCoopers, 2013; 

ประชาชาติธุรกิจ, 2553; ผู้จัดการ 360°, 2554; รัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548)  

เมื่อพิจารณาถึงความแตกต่างของระบบวิธีคิด ค่านิยม บรรทัดฐานในการท างานและการ
สื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กร ผลจากการศึกษาในอดีต โดยเฉพาะในบริบทตะวันตก
ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรรุ่นก่อนมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานแตกต่างไปจาก
บุคลากรรุ่นที่เข้ามาทีหลังอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Cennamo & Gardner, 2008; Greenwood, 
Gibson, & Murphy, 2008a; Gursoy, Maier, & Chi, 2008; Murphy Jr., Gibson, & Greenwood, 
2010; Smola & Sutton, 2002; Twenge, 2010) ทั้งนี้ บุคลากรในรุ่นก่อน ได้แก่ บุคลากรใน Gen 
V และ Gen B มักมีค่านิยมในการท างานที่ใกล้เคียงกัน เพราะต่างก็เป็นรุ่นที่ทุ่มเท ท างานหนัก เพ่ือ
วางรากฐานองค์กรในช่วงก่อนหรือหลังภาวะหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เน้นการเคารพและเชื่อฟังสิทธิ
อ านาจเพราะโครงสร้างองค์กรในเวลานั้นส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับระบบการรวมศูนย์อ านาจไว้ที่
ฝ่ายบริหารจัดการ (Twenge, 2010; Cennamo & Gardner, 2008; Smola & Sutton, 2002) ส่วน
บุคลากรที่เข้ามาทีหลังอย่าง Gen X และ Gen Y ก็มีแนวโน้มค่านิยมในการท างานที่คล้ายกันมากกว่า 
(Murphy et al, 2010; Cennamo & Gardner, 2008; Gursoy et al, 2008) เนื่องจากบุคลากรใน 
Gen X และ Gen Y มีประสบการณ์ในช่วงต้นของชีวิตที่ ได้สัมผัสกับความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เช่น อินเทอร์เน็ต ต่างสามารถเข้าถึงเข้าใจในภาษาและ
สัญลักษณ์ในการสื่อสารผ่านคอมพิวเตอร์หรือระบบดิจิทัลได้คล้ายกัน และมีแนวโน้มจะได้รับการหล่อ
หลอมอัตลักษณ์และค่านิยมจากสังคมแห่งเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไปในทิศทางเดียวกัน 
(McMullin, Comeau, & Jovic, 2007) 

ดังนั้น ในการศึกษานี้ ผู้วิจัยจึงให้ความส าคัญกับ อิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารต่อการหล่อหลอมพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน 
และเพ่ือให้ง่ายต่อการสร้างความเข้าใจถึงค่านิยมในการท างานที่แตกต่างกันระหว่างบุคลากรต่างรุ่น 
ผู้วิจัยจะจ าแนกบุคลากรออกเป็น 2 รุ่นอายุตามการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน
ช่วงแรกของชีวิต ได้แก่ บุคลากรรุ่นก่อน (หมายถึงเฉพาะ Gen B) และบุคลากรรุ่นหลัง (หมายถึง 
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Gen X และ Gen Y) ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และตั้งข้อสังเกตความแตกต่างด้านค่านิยมเชิงการ
สื่อสารในการท างานในองค์กรของบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังดังจะน าเสนอต่อไป 

1.3 ความแตกต่างด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กร 

ข้อสังเกตเกี่ยวกับความแตกต่างด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน 
(ต่อไปนี้จะเรียกว่า ค่านิยมในการท างาน หรือ work-related values) ของคนต่างรุ่นอายุตามที่
ปรากฏในเอกสาร บทความ และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ (เป็นการศึกษา
ภาพรวม ไม่ขึ้นกับประเภทองค์กร ลักษณะงาน หรือบริบททางสังคม) มี 6 มิติ ดังนี้ 

1) การจัดล าดับความส าคัญในชีวิตที่เน้นการท างานหรือการใช้ชีวิตส่วนตัว 
2) การตั้งเป้าหมายในการท างานเพ่ือองค์กรหรือส่วนบุคคล 
3) การชี้วัดความส าเร็จในการท างานเชิงคุณค่าหรือเชิงวัตถุ 
4) การมีแบบแผนการด าเนินงานตามแนวทางที่องค์กรวางไว้หรือท าตามแนวทางของตนเอง 
5) การสื่อสารเชิงวัฒนธรรมแบบเป็นทางการ เน้นระบบอาวุโส มารยาทและความชัดเจนใน

การติดต่อสื่อสาร หรือ แบบไม่เป็นทางการ ไม่เน้นระบบอาวุโส มารยาทและความ
ชัดเจนในการติดต่อสื่อสาร 

6) การเปิดรับและพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสารในระดับต่ าหรือสูง 

ดังมีรายละเอียดและข้อสังเกตต่างๆ โดยสรุป ดังนี้ 

1) การจัดล าดับความส าคัญในชีวิตที่เน้นการท างานหรือการใช้ชีวิตส่วนตัว (work-
oriented VS personal life-oriented prioritization): บุคลากรรุ่นก่อนซึ่งเกิดและเติบโตในยุค
หลังสงคราม ยุคแห่งการบุกเบิกองค์กรเพ่ือฟ้ืนฟูและพัฒนาประเทศมีค่านิยมในการท างานก่อน
พักผ่อนทีหลัง เสียสละทุ่มเท เชื่อว่าการท างานหนักและการใช้ชีวิตที่มีคุณภาพมักไปด้วยกันไม่ได้ 
ดังนั้น จึงมีการแสดงออกเชิงการสื่อสาร เช่น การคิดวางแผน ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษาหารือที่ค านึง ถึง
งานมากกว่าเรื่องส่วนตัว มีสไตล์การน าที่เน้นบรรยากาศการท างาน จริงจัง ในขณะทีบุ่คลากรที่เข้ามา
ภายหลังอย่าง Gen X ซึ่งเกิดและเติบโตในยุคที่ประเทศส่วนใหญ่มีการพัฒนาขึ้นตามล าดับมองว่าการ
ท างานเป็นเพียงหน้าที่อย่างหนึ่งที่ต้องท า จึงมักแสวงหาสมดุลทั้งด้านการท างานและการใช้ชีวิต
ส่วนตัว ส่วน Gen Y ซึ่งเกิดและเติบโตในยุคที่ประเทศมักมีความพร้อมด้านอุปกรณ์ที่อ านวยความ
สะดวกในการใช้ชีวิตแล้วให้ความส าคัญกับเรื่องสมดุลในชีวิตเช่นเดียวกับ Gen X อีกทั้งยังให้
ความส าคัญกับการพักผ่อน การเข้าสังคมกับเพ่ือนฝูง และการใช้เวลากับครอบครัว ดังนั้น การ
แสดงออกเชิงการสื่อสาร เช่น การวางแผน ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษาหารือ จึงมักจะค านึงถึงปัจเจก
บุคคลพอๆ กับงานหรืออาจจะมากกว่า เนื้อหาการสื่อสารมักผสมผสานทั้งงาน เรื่องส่วนตัว การ  
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ใช้เวลาว่าง มีสไตล์การน าที่ผ่อนคลาย บรรยากาศการท างานสนุกสนาน (Burke, 2004; Cennamo 
& Gardner, 2008; Cogin, 2012; Glass, 2007; Gursoy, Chi, & Karadag, 2013; Myers & 
Sadaghiani, 2010; Smola & Sutton, 2002; Twenge, 2010) 

2) การตั้งเป้าหมายในการท างานเพื่อองค์กรหรือส่วนบุคคล (organizational-oriented 
VS personal-oriented goal settings): บุคลากรรุ่นก่อนให้ความส าคัญกับการมีวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายร่วมกับองค์กร ท างานเพ่ือความก้าวหน้าของแผนกและองค์กร มีความรักผูกพัน ภักดีต่อ
องค์กรสูง ไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ ดังนั้น การแสดงออกเชิงการสื่อสาร เช่น การวางแผนงาน การ
ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา หรือการจูงใจจึงมักเป็นไปเพ่ือเป้าหมายขององค์กรมากกว่าการเน้นความพึง
พอใจหรือความก้าวหน้าส่วนบุคคล ในขณะที่บุคลากรรุ่นหลังโดยเฉพาะ Gen Y มองว่าการท างานใน
องค์กรเป็นขั้นตอนหนึ่งในการพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้า และเปรียบได้กับทางผ่านที่จะน าตนให้ก้าว
ไปสู่ต าแหน่งงานในองค์กรที่สูงขึ้น จึงมักจะปฏิบัติตามแนวทางขององค์กรหากกิจกรรมหรือโปรแกรม
การฝึกอบรมต่างๆ ที่องค์กรจัดให้เป็นประโยชน์ในการพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้า มีโอกาสรับการเลื่อน
ต าแหน่ง และสามารถแข่งขันได้ นอกจากนี้ ยังมีแนวโน้มจะเปลี่ยนงานบ่อย ดังนั้น การแสดงออกเชิง
การสื่อสารในการวางแผน การวางโครงสร้างในการจัดการเรื่องต่างๆ รวมทั้งการให้ค าปรึกษา หรือ
สร้างแรงจูงใจจึงมักเน้นความก้าวหน้าและความพึงพอใจของบุคคล (Cennamo & Gardner, 2008; 
Gursoy et al., 2013; Murphy Jr. et al., 2010; Myers & Sadaghiani, 2010; Smola & Sutton, 
2002; เกวลี ขันธ์เงิน, 2553; รัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548; วรชัย รัตนดวงตา, 
2553; ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554) 

3) การชี้วัดความส าเร็จในการท างานเชิงคุณค่าหรือเชิงวัตถุ (heuristic-concerned VS 
materialistic-concerned indicatives of success) : บุ คล าก ร รุ่ น ก่ อน ซึ่ ง มี ส่ ว นบุ ก เ บิ ก 
วางรากฐานขององค์กรให้ความส าคัญกับกระบวนการการท างานอย่างมีคุณภาพ และตัวบ่งชี้
ความส าเร็จในการท างาน ได้แก่ ประสบการณ์ ความรู้ความช านาญในสิ่งที่ท าอย่างเพราะจะเป็นทุน
ติดตัวในการต่อยอดกิจการต่างๆ หรือไปสมัครงานแห่งใหม่ นอกจากนี้ ยังมองว่าการได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือนนั้นต้องอาศัยระยะเวลานานในการพิสูจน์ตัว และยินดีรอคอยผลตอบแทน
แห่งความส าเร็จซึ่งมักเป็นไปตามล าดับอาวุโส ดังนั้น การแสดงออกเชิงการสื่อสาร เช่น การให้
ค าปรึกษา ให้ผลป้อนกลับ การสร้างแรงจูงใจจึงมักเป็นไปในเชิงการเน้นให้ตระหนักถึงคุณค่าของงาน 
ชมเชยและให้ก าลังใจเพ่ือส่งเสริมกระบวนการท างานที่มีคุณภาพเพ่ือผลลัพธ์ที่มีคุณภาพ ในขณะที่
บุคลากรรุ่นหลัง โดยเฉพาะ Gen Y ซ่ึงเติบโตมาพร้อมกับระบบเศรษฐกิจที่แข่งขันสูง ได้รับการฝึกฝน
การใช้เทคโนโลยีเพ่ือจะสามารถท างานต่างๆ ให้เสร็จอย่างรวดเร็ว มักชี้วัดความส าเร็จในการท างาน
เป็นตัวเงิน การเลื่อนต าแหน่ง การแสดงการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในเวลาอันสั้น รวมไปถึงการได้
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สถานที่ท างานท่ีสวยงาม ทันสมัย คนรุ่นนี้เชื่อว่าเทคโนโลยีท าให้ตนเรียนรู้และท างานได้หลายอย่างใน
เวลาเดียวกัน จึงไม่จ าเป็นต้องใช้เวลาพิสูจน์ตัวเพ่ือจะเลื่อนต าแหน่งมากเท่าคนรุ่นก่อน ดังนั้น การ
แสดงออกเชิงการสื่อสารโดยเฉพาะการสร้างแรงจูงใจ การให้ผลป้อนกลับ จึงมักใช้การสร้างความท้า
ทาย เน้นการแข่งขัน ให้รางวัลที่เป็นรูปธรรม ประเมินความส าเร็จที่ผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ 
(Cennamo & Gardner, 2008; Glass, 2007; Gursoy et al., 2013; Myers & Sadaghiani, 2010; 
Smola & Sutton, 2002; Twenge, 2010; เดชา เดชะวัฒนะไพศาล, 2552; รัชฎา อสิสนธิสกุล และ
อ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548; วรชัย รัตนดวงตา, 2553; ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2554)  

4) การมีแบบแผนการด าเนินงานตามแนวทางที่องค์กรวางไว้หรือท าตามแนวทางของ
ตนเอง (institutionalized VS personalized working patterns): บุคลากรรุ่นก่อนมักเห็น
ความส าคัญและพอใจกับการด าเนินตามแบบแผนเพ่ือรักษาวิถีปฏิบัติที่องค์กรวางไว้เพราะเชื่อว่า
ผู้บริหารได้คิดมาอย่างรอบคอบแล้ว ไม่ชอบเสี่ยงกับวิธีการที่นอกเหนือไปจากกรอบ ดังนั้น จึงมักเน้น
การสื่อสารแบบรวมอ านาจ ควบคุมให้บุคลากรใต้บังคับบัญชาด าเนินตามกฎระเบียบต่างๆ ของ
องค์กรเพ่ือให้แน่ใจว่าการท างานจะเกิดประสิทธิภาพ มากกว่าให้อิสระในการท างาน ในขณะที่ 
บุคลากรรุ่นหลังทั้งในและต่างประเทศต่างได้รับอิทธิพลจากวิถีโลกาภิวัตน์ที่ท าให้เป็นไปตามอย่าง
ตะวันตก (neo-westernization) ซึ่งประกอบสร้างภาพลักษณ์คนรุ่นใหม่ที่ประสบความส าเร็จได้โดย
ไม่จ าเป็นต้องเดินตามทางของคนรุ่นก่อนมาใช้ในบริบทการท างาน ไม่นิยมการด าเนินตามกฎระเบียบ 
ต้องการท างานโดยที่ตนได้รับมอบหมายอ านาจอย่างมีอิสระ สามารถออกแบบวิธีการท างานของตนได้ 
ท างานจากที่ใดก็ได้ และมักไม่นิยมจะท าหน้าที่ในการสืบสานวิธีคิดในการท างานในแนวทางเดิมที่ถือ
ปฏิบัติกัน ดังนั้น จึงมักแสดงออกเชิงการสื่อสารแบบกระจายอ านาจ ให้อิสระในการท างาน เน้นความ
ยืดหยุ่น ไม่มีโครงสร้างหรือกฎเกณฑ์เคร่งครัดตายตัว (Glass, 2007; Gursoy et al, 2008; Myers & 
Sadaghiani, 2010; Twenge, 2010; ประชาชาติธุรกิจ, 18 มี.ค. 2553; รัชฎา อสิสนธิกุล และอ้อยอุ
มา รุ่งเรือง, 2548; วรชัย รัตนดวงตา, 2553; ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2554) 

5) การสื่อสารเชิงวัฒนธรรมแบบเป็นทางการ เน้นระบบอาวุโส มารยาท และความ
ชัดเจนในการติดต่อสื่อสาร หรือไม่เป็นทางการ ไม่เน้นระบบอาวุโส มารยาท และความชัดเจนใน
การติดต่อสื่อสาร (high VS low formality, seniority and courtesy in communication) 
ค่านิยมนี้มีพ้ืนฐานจากมุมมองเกี่ยวกับระบบอาวุโสและบุคคลผู้มีสิทธิอ านาจ (authority) ในองค์กรที่
แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรรุ่นก่อนซึ่งเกิดและเติบโตในสภาพสังคมที่มีข้อจ ากัดในการเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสาร อีกทั้งอยู่ในยุคที่องค์กรมีการบริหารจัดการแบบดั้งเดิมที่เน้นการสื่อสารจากบนลงล่าง (top-
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down communication) เป็นไปตามวาระ ในขณะที่ บุคลากรรุ่นหลังซึ่งเกิดและเติบโตในยุคที่
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเข้ามามีส่วนส าคัญในชีวิตประจ าวัน องค์กรให้ความส าคัญกับ
การบริหารจัดการแบบมนุษยนิยม (humanism) ซึ่งมีการสื่อสารแบบทุกทิศทาง แทบทุกเวลา ส่งผล
ให้เกิดมิติย่อยของความแตกต่างด้านค่านิยมการสื่อสารในที่ท างาน ดังนี้  

5.1) การสื่อสารแบบเน้นและไม่เน้นความเป็นทางการ (high VS low formality) บุคลากร
รุ่นก่อนมองว่าการมีส่วนร่วมกับภารกิจต่างๆ ขององค์กรควรเป็นไปตามที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาอย่างเป็นทางการ การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่างๆ ขององค์กรควรเป็นไปตามล าดับ มีชั้น
ความลับ (Myers & Sadaghiani, 2010) เน้นการวางตัวให้เหมาะกับอ านาจและต าแหน่ง และต้อง
สามารถแยกแยะระดับขั้นอ านาจต่างๆ ได้ มีวาระในการให้และรับผลป้อนกลับ แต่การรับผล
ป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชาไม่ใช่สิ่งจ าเป็น (Myers & Sadaghiani, 2010;  Gursoy et al, 2008) 
ในขณะที ่บุคลากรรุ่นหลังมองว่าทุกคนในองค์กรมีความส าคัญเท่าเทียมกัน แม้ทราบว่าองค์กรมีล าดับ
ชั้นในการเข้าถึงข้อมูล แต่ยังต้องการทราบข้อมูลข่าวสารขององค์กรในเรื่องต่างๆ (Gursoy et al, 
2008 ; Martin, 2005 ; Myers & Sadaghiani, 2010 ; SHRM, 2009) โดยเฉพาะ Gen Y ชอบ
ความสัมพันธ์ในการท างานที่เป็นกันเอง หรือเป็นทางการน้อยลง สามารถยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนรูปแบบ
ความสัมพันธ์เพื่อตอบสนองสถานการณ์ ต้องการค าปรึกษาแนะน าและผลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา
อย่างสม่ าเสมอ ชอบให้ผู้บังคับบัญชาสื่อสารกับตนบ่อยๆ ทั้งเรื่องงานและเรื่องทั่วไป (Deloitte, 
2009; Glass, 2007; Myers & Sadaghiani, 2010; PricewaterhouseCoopers, 2013; รัชฎา อสิ
สนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) 

5.2) การสื่อสารแบบเน้นและไม่เน้นระบบอาวุโส (high VS low seniority) ในด้านการ
เคารพอาวุโส บุคลากรรุ่นก่อนซึ่งมักได้รับการสอนงานผ่านรุ่นพ่ีที่อาวุโสกว่าจึงให้ความเคารพ เชื่อฟัง
ผู้ที่ท างานมาก่อนตน (Myers & Sadaghiani, 2010; Twenge, 2010) ในขณะที่ บุคลากรรุ่นหลังคิด
ว่าตนสามารถเรียนรู้สิ่งต่างๆ ผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศได้โดยไม่จ าเป็นต้องพ่ึงพาการสอนจากรุ่นพ่ี 
ทั้งนี้ ตนยังคงเคารพระบบอาวุโส แต่เห็นว่าไม่จ าเป็นต้องเชื่อฟัง (ประชาชาติธุรกิจ, 18 มี.ค. 2553) และ
มักสนใจจะทราบเหตุผลเบื้องหลังของค าสั่งมากกว่าเพียงแค่ปฏิบัติตาม (วรชัย รัตนดวงตา, 2553) 

5.3) การให้และไม่ให้ความส าคัญกับเรื่องมารยาทและความชัดเจนในการติดต่อสื่อสาร (high 
VS low courtesy in communication) ด้านการแสดงความคิดเห็น บุคลากรรุ่นก่อนมักไม่ค่อย
หรือไม่แสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อคิดเห็นขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชา จะแสดง
ความคิดเห็นก็ต่อเมื่อผู้บังคับบัญชาถาม (Sriussadaporn-Charoenngam & Jablin, 1999) และไม่
รู้สึกล าบากใจแม้ไม่ได้รับผลป้อนกลับในการท างาน ในขณะที่ บุคลากรรุ่นหลังกล้าโต้แย้งแสดงเหตุผล
และยืนยันความคิดเห็นกับผู้ที่คิดต่างกับตนแม้จะมีอาวุโสมากกว่า รวมถึงผู้บังคับบัญชาซึ่งมักเป็นคน 
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Gen X หรือ Gen B มากขึ้น (เกวลี ขันธ์เงิน, 2553) นิยมการมีส่วนร่วมในการเข้าถึงข้อมูลและแสดง
ความคิดเห็นกระบวนการต่างๆ ขององค์กรแม้ไม่ได้รับมอบหมาย นอกจากนี้ ยังต้องการผลป้อนกลับ
ในการท างานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ (Myers & Sadaghiani, 2010) 

6) การเปิดรับและพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสารในการท างานน้อยหรือมาก (low VS high 
communication technology exposure and level of dependency):  บุคลากรรุ่นก่อนซึ่ง
เกิดและเติบโตมาในยุคที่ไม่มีสื่อเทคโนโลยีอ านวยความสะดวกในการท างานมากนัก ให้ความส าคัญ
กับการพบปะพูดคุยกันเพ่ือปรึกษาหารือ นิยมการสื่อสารแบบเผชิญหน้า ( face-to-face) รวมถึงสื่อ
ดั้งเดิม เช่น โทรศัพท์ โทรสาร จดหมาย ในขณะที่ บุคลากรรุ่นหลังอย่าง Gen X ซึ่งเติบโตมาในยุคที่
สัมผัสทั้งสื่อบุคคล สื่อดั้งเดิม และสื่อเทคโนโลยี จึงนิยมใช้สื่อทุกประเภทในการสื่อสาร ส่วน Gen Y 
ซึ่งเกิดและเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีการสื่อสารนิยมการใช้สื่อใหม่และใช้สื่อสารตลอดเวลา 
นอกจากนี้ มักใช้เวลางานติดต่อสื่อสารเรื่องส่วนตัวไปพร้อมๆ กัน (Deloitte, 2009; Glass, 2007; 
Gursoy et al, 2013; PricewaterhouseCooper, 2013; เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2552; วรชัย รัตน
ดวงตา, 2553) เกิดพฤติกรรมติดสื่อเทคโนโลยี โดยเฉพาะสื่อสังคมออนไลน์จนไม่สามารถแยกเวลา
ท างานกับเวลาท าธุระส่วนตัว มักใช้เวลาไปกับการเช็ค ตอบอีเมล์ แช็ท ไลน์ในเรื่องส่วนตัวมากกว่าที่
ตนเองตั้งใจไว้ (Eastin, Glynn, & Griffiths, 2007) นอกจากนี้ ยังรู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึง
อินเทอร์เน็ตได้ และมักจะพยายามเชื่อมต่อกับอินเทอร์เน็ตโดยไม่หันไปท างานอย่างอ่ืน (Cabral, 
2011)  

จะเห็นได้ว่าความแตกต่างด้านค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างานทั้ง 6 มิติที่ได้เสนอมาเป็น
ผลจากการเปลี่ยนแปลงระบบการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม อันเนื่องมาจากความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ผู้วิจัยได้สรุปความแตกต่างด้านค่านิยมเชิงการสื่อสารในการ
ท างานของบุคลากรรุ่นก่อนและรุ่นหลังความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไว้ใน
ตารางที่ 1.1 
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ตารางที่ 1.1 มิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร
รุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

มิติค่านิยม 
ในการท างาน 

ความแตกต่างของ 
บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง 

การจัดล าดับความส าคัญ
ในชีวิตที่เน้นการท างาน
หรือการใช้ชีวิตส่วนตัว 
(work-oriented VS 
personal life-oriented 
prioritization) 

เน้นการท างาน เน้นการใช้ชีวิตส่วนตัว 

 การท างานเป็นสิ่งส าคัญ จึงต้อง
ท างานหนัก เสียสละ ทุ่มเทเพื่องาน 
 วางแผน ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา โดย

เน้นการสื่อสารเรื่องงานมากกว่าตวั
ปัจเจกบุคคลหรือเรื่องส่วนตัว 
 
 มีสไตล์การน า บรรยากาศการท างาน

จริงจัง 

 การท างานเป็นเพียงหน้าท่ีที่ต้องท า 
ให้ความส าคญักับชีวิตที่สมดุล 
 วางแผน ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา โดย

ค านึงถึงปัจเจกบุคคลมากกว่างาน 
สื่อสารทั้งเรื่องงาน ส่วนตัว การใช้
เวลาว่าง  
 มีสไตล์การน าที่ผ่อนคลายกว่า 

บรรยากาศสนุกสนาน 
การศึกษาท่ีอ้างถึง: Cennamo & Gardner (2008); Cogin (2012); Deloitte (2009); Glass (2007); Gursoy 
et al (2013); Launglaror & Thasnanapark (nd); Meriac, Woehr & Banister (2010); Murphy et al 
(2010); Myers & Sadaghiani (2010);  SHRM (2004); Smola & Sutton (2002); Twenge (2010);  
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2554)  
การตั้งเป้าหมายในการ
ท างานเพื่อองค์กรหรือส่วน
บุคคล (organizational-
oriented VS personal-
oriented goal settings) 

ตั้งเป้าหมายเพื่อองค์กร ตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล 

 มีวิสัยทัศน์ร่วม/ ตั้งเปา้หมาย
สอดคล้องกับเปา้หมายขององค์กร 
 ให้ความร่วมมือและต้องการสร้าง

ความก้าวหน้าให้แก่องค์กร 
 
 มีความรักและผูกพันต่อองค์กรสูง ไม่

คิดเปลีย่นงานบ่อย 
 
 เน้นการสื่อสารในวางแผนงาน การ

ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา หรือการจูงใจ
เพื่อเป้าหมายขององค์กร 

 การท างานเป็นเพียงส่วนหน่ึงของ
การบรรลุเปา้หมายในชีวิต 
 ให้ความร่วมมือกับองค์กร เฉพาะที่

รู้สึกว่าช่วยพัฒนาทักษะการท างาน
ของตน 
 ขาดความรักและผูกพันต่อองค์กร 

และเปลี่ยนงานบ่อย (โดยเฉพาะ 
Gen Y) 
 เน้นการสื่อสารในวางแผนงาน การ

ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา หรือการจูงใจ
เพื่อความพึงพอใจและการพัฒนา
ปัจเจก 

การศึกษาท่ีอ้างถึง: Cennamo & Gardner (2008); Gursoy et al (2013); Murphy et al (2010); 
Sadaghiani & Myers (2009); Twenge (2010); ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสงัคม
แห่งชาติ (2554) ; เกวลี ขันธ์เงิน (2553); รัชฎา อสิสนธิกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง (2548) ; วรชัย รัตนดวงตา 
(2553) 
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ตารางที่ 1.1 (ต่อ) เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 

มิติค่านิยม 
ในการท างาน 

ความแตกต่างของ 
บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง 

การชี้วัดความส าเรจ็ในการ
ท างานเชิงคุณค่าหรือเชิง
วัตถุ (heuristic-
concerned VS 
materialistic-
concerned indicatives 
of success) 

ตัวช้ีวัดความส าเร็จเชิงคุณค่า ตัวช้ีวัดความส าเร็จเชิงวัตถุ 

 ช้ีวัดความส าเร็จเชิงคณุค่า เช่น การ
รู้จักตนเอง การพัฒนาตนเอง ความรู้/
ช านาญ ความรับผิดชอบสูงขึ้น 
 ยินดีรอคอยที่จะไดร้ับผลตอบแทน 

(reward) แม้ต้องรอคอยตามล าดบั
อาวุโส 
 
 ให้ค าปรึกษา ให้ผลป้อนกลับ การ

สร้างแรงจูงใจท่ีเน้นความส าคญัของ
กระบวนการท างานท่ีมีคณุภาพ เน้น
การชมเชย ให้ก าลังใจ 

 ช้ีวัดความส าเร็จเชิงวัตถุ เช่น การขึ้น
เงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง ระดับ
อ านาจ สวัสดิการ/ประโยชน ์
 ไม่อดทนหรือยินดีรอคอยที่จะได้รบั

ผลตอบแทน (reward) โดยเฉพาะ
การรอคอยตามล าดับอาวุโส 
(โดยเฉพาะ Gen Y) 
 ให้ค าปรึกษา การใหผ้ลป้อนกลบั 

การสร้างแรงจูงใจท่ีเน้นผลลัพธ์ทีช้ี่
วัดไดม้ากกว่า เน้นการสร้างความท้า
ทาย เน้นการแข่งขัน และให้รางวัล
เป็นรูปธรรม 

การศึกษาท่ีอ้างถึง: Cennamo & Gardner (2008); Cogin (2012); Glass (2007); Murphy et al (2010);  
Smola & Sutton (2002); Twenge (2010); รัชฎา อสิสนธิกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง (2548); วรชัย รัตนดวงตา 
(2553) 
การมีแบบแผนการท างาน
ตามแนวทางที่องค์กรวาง
ไว้หรือท าตามแนวทางของ
ตนเอง (institutionalized 
VS personalized 
working patterns) 
 

มีแบบแผนการท างานตามแนวทางที่
องค์กรวางไว ้

มีแบบแผนการท างานตามแนวทางของ
ตนเอง 

 คงอัตลักษณ์  ยินดีปฏิบัตติามค่านยิม 
บรรทัดฐานท่ียดึถือมายาวนาน 
 ไม่ชอบความไม่แน่นอน หรือความ

เสี่ยง รูส้ึกปลอดภัยกับแนวทางที่
ปฏิบัติกันมา 
 เน้นการสื่อสารกฎ ระเบียบ แนวทาง

ปฏิบัติในการท างานอย่างเคร่งครดั 
เน้นการก ากับควบคมุเพื่อให้องค์กร
บรรลเุป้าหมายตามแนวทางที่ก าหนด 
 
 วางแผนงาน ตัดสินใจ โดยเน้นการสืบ

ทอดอัตลักษณ์ แบบแผนความคิดของ
องค์กร (จากอดีตสู่ปัจจุบัน และ
ต่อเนื่องไปถึงอนาคต) 

 สามารถปรับเปลี่ยน พร้อมยืดหยุน่
ปรับบรรทดัฐาน ค่านิยมตามยุคสมัย 
 กล้าเสี่ยง ชอบความท้าทายด้วย

วิธีการท างานของตนเอง 
 
 ไม่เน้นการสื่อสารกฎระเบียบ มาก

เท่ากับความยืดหยุ่นในการท างาน 
ต้องการอิสระในการท างานเพื่อให้
สอดคล้องกับการใช้ชีวิตของตน  
(โดยเฉพาะ Gen Y) 
 วางแผนงาน ตัดสินใจ โดยเน้น

ความส าเร็จของงานในปัจจุบัน
มากกว่าการรักษาและสืบทอดวิถี
แห่งอัตลักษณ์ หรือแบบแผน
ความคิดขององค์กร 

การศึกษาท่ีอ้างถึง: Glass (2007); Gursoy et al (2013); Murphy et al (2010); Myers & Sadaghiani 
(2010); PricewaterhouseCooper (2013); Twenge (2010); ประชาชาติธุรกิจ (2553); รัชฎา อสสินธิกุล 
และอ้อยอุมา รุ่งเรือง (2548); วรชัย รัตนดวงตา (2553) ; ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ (2554)  
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ตารางที่ 1.1 (ต่อ) เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลัง 

มิติค่านิยม 
ในการท างาน 

คุณลักษณะ 
บุคลากรรุ่นก่อน บุคลากรรุ่นหลัง 

การสื่อสารเชิงวัฒนธรรม
แบบเป็นทางการ  เน้น
ร ะ บ บ อ า วุ โ ส  ใ ห้
ความส าคัญกับมารยาทใน
การติดต่อสื่อสาร หรือไม่
เป็นทางการ ไม่เน้นระบบ
อาวุโส ไม่ให้ความส าคัญ
กั บ ม า ร ย า ท ใ น ก า ร
ติดต่อสื่อสาร  
( high VS low formality, 
seniority and courtesy 
in communication) 

เน้นการสื่อสารที่เป็นทางการ ระบบ
อาวุโส และมารยาทการสื่อสารสูง 

เน้นการสื่อสารที่เป็นทางการ ระบบ
อาวุโส และมารยาทการสื่อสารต่ า 

 การเข้าถึงข้อมูลขององค์กรเป็นไป
ตามล าดับชั้นและมีช้ันความลับ 
 
 เคยชินและสามารถยอมรับการ

สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรต่าง
รุ่น เป็นไปตามระดับช้ัน เป็นทางการ 

 
 เคารพเช่ือฟังตามระบบอาวุโส  

 
 ปฏิบัติตามค าสั่งโดยไมรู่้สึกว่าต้อง

ทราบเหตผุล หรือผลป้อนกลับ 
(feedback)  
 

 
 ไม่กลา้โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่าง

ตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อคดิ
ขัดแย้งกับผู้มตี าแหน่งสูงกว่า 

 ต้องการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของ
องค์กรทันทีแม้มีล าดบัช้ันในการ
เข้าถึง (โดยเฉพาะ Gen Y) 
 พอใจในการสื่อสารและแสดงออกต่อ

บุคลากรระดบัต่างๆ ไม่เป็นทางการ
มากกว่าการสื่อสารอย่างเป็นทางการ 
(โดยเฉพาะ Gen Y) 
 เคารพต่อระบบอาวุโส แตไ่ม่รูส้ึกว่า

ต้องเชื่อฟังทุกเรื่อง (โดยเฉพาะ Gen 
Y) 
 ต้องการท าความเข้าใจและทราบ

เหตุผลก่อนการปฏิบัติงาน และอยาก
ได้ผลป้อนกลับ  (feedback) หลัง
การปฏิบัติงาน (โดยเฉพาะ Gen Y) 
  พยายามโต้แย้งแสดงเหตุผลอย่าง

ตรงไปตรงมา ยืนยันความคิดของตน 
(โดยเฉพาะ Gen Y) 

การศึกษาท่ีอ้างถึง:  Deloitte (2009); Gursoy et al (2013); Marston (2007); Martin and Tulgan (2006); 
Myers & Sadaghiani (2010); SHRM (2009); วรชัย รัตนดวงตา (2553); ประชาชาติธุรกิจ (2553); เกวลี ขันธ์
เงิน (2553); จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553); หทัยพร ทิมสว่าง (2553) 
ก า ร เ ปิ ด รั บ แ ละพึ่ ง พ า
เทคโนโลยีการสื่อสารใน
การท างานน้อยหรือมาก 
(low VS high commu-
nication technology 
exposure and level of 
dependency) 

เปิดรับและพึ่งพาเทคโนโลยีการสือ่สาร
ระดับต่ า 

เปิดรับและพึ่งพาเทคโนโลยีการสือ่สาร
ระดับสูง 

 นิยมการสื่อสารแบบเผชิญหน้า/
ด้วยสื่อดั้งเดิม เช่น บันทึกข้อความ 
โทรศัพท์ (ไม่นิยมใช้สื่อใหม่) 

 สื่อสารด้วยภาษา กาลเทศะและ
วาระที่เหมาะสม 

 นิยมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร
มากกว่าการสื่อสารแบบเผชิญหนา้ 
หรือสื่อดั้งเดิมอื่นๆ 

 สื่อสารตลอดเวลา ด้วยภาษาและ
สัญลักษณ์แบบภาษาอินเทอร์เนต็ 
(Net speak) 

การศึกษาท่ีอ้างถึง:  Deloitte (2009); Glass (2007); Pew Research Center (2007); เดชา เดชะวัฒนไพศาล 
(2552); ผู้จัดการ 360° (2554); วรชัย รัตนดวงตา (2553); ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ (2554) 

พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของคนต่างรุ่นอายุในมิติต่างๆ ดังที่กล่าว
มาข้างต้นท าหน้าที่เป็นเสมือนตัวกรองการรับรู้ (perceptual filter) ก าหนดการตีความในการสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่น (DeVito, 2007) อีกท้ังก าหนดความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารระหว่าง
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กัน (Homer and Kahle, 1988) นอกจากนี้ บุคลากรในรุ่นอายุหนึ่งๆ มีแนวโน้มจะรับรู้บุคลากรทั้ง
รุ่นอายุเดียวกันและต่างรุ่นอายุกับตนแบบเหมารวม (generational stereotype) ซึ่งอาจน าไปสู่การ
เกิดความขัดแย้งในการท างานและการสื่อสาร (Du 2011; McCann & Keaton, 2013; SHRM, 
2012; เดชา เดชะวัฒนะไพศาล , 2552) ในส่วนต่อไปจะกล่าวถึงความแตกต่างด้านการรับรู้ถึง
บุคลากรต่างรุ่นอายุและความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

1.4 การรับรู้และความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่น 

การรับรู้และความคาดหวังของบุคลากรรุ่นก่อนต่อบุคลากรรุ่นหลัง : บุคลากรรุ่นก่อนรับรู้
บุคลากรรุ่นหลังว่าไม่ค่อยขยัน ไม่ทุ่มเท ท างานหนักเช่นเดียวกับที่พวกเขาเคยท าสมัยที่เพ่ิงเข้าท างาน 
(Burke, 2004; Glass, 2007; Myers & Sadaghiani, 2010; Twenge, 2010) มักคิดถึงแต่เรื่องตัวเอง 
มักเรียกร้องให้องค์กรด าเนินตามความต้องการและความสะดวกของตนเองมากกว่าการให้
ความส าคัญกับเป้าหมายขององค์กร และมักเห็นการท างานในองค์กรเป็นเพียงทางผ่านเพ่ือตนเองจะ
พัฒนาและก้าวไปสู่โอกาสที่ดีกว่าในองค์กรอ่ืน (Glass, 2007; Gursoy et al, 2008; Myers & 
Sadaghiani, 2010;) ไม่ค่อยอดทนรอคอย คิดว่าตนจะควรได้รับการขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่งใน
เวลาอันรวดเร็วทั้งๆ ที่ยังมีประสบการณ์น้อยมาก (Deloitte, 2009; Gursoy et al, 2008; Twenge, 
2010; ประชาชาติธุรกิจ, 18 มี.ค. 2553; ผู้จัดการ 360°, 13 มี.ค. 2555; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) 
นอกจากนี้ ยังขาดประสบการณ์อยู่มาก จึงควรมีพ่ีเลี้ยงช่วยก ากับเพ่ือให้แน่ใจว่าจะสามารถท างาน
บรรลุเป้าหมาย ไม่รู้จักการแต่งกายที่เหมาะสมกับการมาท างาน (Gursoy et al, 2008; McCann & 
Keaton, 2013; PricewaterhouseCooper, 2013; รัชฎา อสิสนธิกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548) 
กล้าแสดงออกและสร้างสรรค์ แต่บางครั้งอาจไม่รู้ลึก ไม่รู้จริง อีกทั้งเชื่อมั่นในตนเองมากจนเกินไป 
อยากรู้ข้อมูลข่าวสารที่สงวนไว้เฉพาะบุคลากรระดับสูงซึ่งเป็นการไม่เหมาะสม เพราะคนที่จะเข้าถึง
ข้อมูลดังกล่าวได้ต้องมีความรับผิดชอบที่สูงมากเช่นกัน ไม่รักษาระยะห่างในความสัมพันธ์ หรือไม่
ปฏิบัติตามมารยาทอันควรในการท างานกับผู้ใหญ่ (Gursoy et al, 2008; McCann & Keaton, 
2013; PricewaterhouseCooper, 2013; เกวลี ขันธ์เงิน, 2553; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) ติดสื่อ
สังคมออนไลน์ และพ่ึงพาเทคโนโลยีในการท างานมากเกินไป มักจะมองเฉพาะเรื่องความสะดวกใน
การสื่อสารด้วยสื่อเทคโนโลยี เช่น ส่งข้อมูลต่างๆ ผ่านอีเมล์ แต่ไม่สนใจว่าการสื่อสารผ่านช่องทาง
ดังกล่าวจะมีความเหมาะสมหรือมีประสิทธิภาพ (ท าให้ผู้รับเข้าใจและปฏิบัติตามได้) หรือไม่ (Glass, 
2007; Gursoy et al, 2008; PricewaterhouseCooper, 2013; เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2552; วร
ชัย รัตนดวงตา, 2553) 
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ดังนั้น บุคลากรรุ่นก่อนจึงมีความคาดหวังว่าบุคลากรรุ่นหลังควร : แสดงออกถึงความขยัน 
ตั้งใจท างาน และท างานหนักมากขึ้น(Gursoy et al, 2008; Twenge, 2010) แสดงออกถึงการให้
ความส าคัญกับเป้าหมายขององค์กร ไม่ใช่เป้าหมายส่วนตัวเพียงอย่างเดียว ควรเปิดใจเรียนรู้ อดทน
ในการรับการฝึกจากรุ่นพ่ีที่มีประสบการณ์ให้มากขึ้นเพ่ือจะก้าวหน้าหรือได้รับการเลื่อนต าแหน่งใน
เวลาที่เหมาะสม (Deloitte, 2009; Gursoy et al, 2008) นอกจากนี้ ยังควรศึกษาถึงที่มาที่ไปและ
ปฏิบัติตามแนวทางการปฏิบัติที่องค์กรวางไว้เพ่ือการท างานที่มีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังคาดหวังให้
บุคลากรรุ่นหลังแต่งกายให้เหมาะสมกับกาลเทศะและการมาท างาน (Gursoy et al, 2008) ควร
แสดงออกถึงการรับฟังผู้อาวุโส และไม่แสดงความเชื่อมั่นในความคิดของตนเองมากเกินไป รวมถึงควร
มีมารยาทในการท างานร่วมกับบุคลากรที่อายุมากกว่า (Gursoy et al, 2008; เกวลี ขันธ์เงิน, 2553; 
วรชัย รัตนดวงตา, 2553) ควรเรียนรู้ทักษะการสื่อสารผ่านช่องทางการสื่อสารอ่ืนๆ เช่น การพูดคุยต่อ
หน้าด้วย เพราะการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยีอาจไม่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเสมอไป 
นอกจากนี้ ยังควรแยกเวลาการท างานออกจากการท าธุระส่วนตัว (Glass, 2007; Gursoy et al, 
2008; เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2552) 

การรับรู้และความคาดหวังของบุคลากรรุ่นหลังต่อบุคลากรรุ่นก่อน: บุคลากรรุ่นหลังมองว่า
บุคลากรรุ่นก่อนไม่เข้าใจคนรุ่นตน โดยเฉพาะ Gen Y มองการท างานเป็นเพียงส่วนหนึ่งของ
กระบวนการค้นหาตัวตนและความต้องการที่แท้จริง จึงไม่เห็นว่าต้องมีผูกพันตัวกับเป้าหมายของ
องค์กร (Burke, 2004; Glass, 2007; Myers & Sadaghiani, 2010; Twenge, 2010) บุคลากรรุ่น
หลังไม่เห็นด้วยกับระบบการวัดผลความส าเร็จเชิงคุณค่ามากกว่าเชิงวัตถุที่จับต้องได้ และตนเชื่อว่า
การใช้เทคโนโลยีท าให้ตนไม่จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้งานมากเท่ากับบุคลากรรุ่นก่อน 
(Deloitte, 2009; Gursoy et al, 2008) นอกจากนี้ ยังมองว่าบุคลากรรุ่นก่อนระมัดระวัง ควบคุม
และก ากับมากเกินไปท าให้รู้สึกว่าตนไม่ได้รับความไว้วางใจ หรือได้รับการยอมรับ อีกทั้งไม่ยืดหยุ่น 
ยึดติดกับวิธีการท างานแบบเดิมมากเกินไป ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ไม่ค่อยเปิดใจกับวิธีการใหม่ๆ 
เช่น การใช้สื่อเทคโนโลยีเข้ามาช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างสะดวกรวดเร็วมากขึ้น (Gursoy 
et al, 2008; McCann & Keaton, 2013; Myers & Sadaghiani, 2010; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) 
มีความเป็นทางการ ห่างเหิน ท าให้ตนรู้สึกไม่ได้รับความไว้วางใจ น าไปสู่บรรยากาศที่ไม่น่าร่วมงาน
ด้วย (Gursoy et al, 2008; PricewaterhouseCooper, 2013) นอกจากนี้ ยังล้าหลัง กลัวและ
ต่อต้านการใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารและการท างาน (Glass, 2007 ; Gursoy et al, 2008 ; 
PricewaterhouseCooper, 2013; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) 

ด้วยเหตุนี้ บุคลากรรุ่นหลังมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นก่อน  
คือ อยากให้บุคลากรรุ่นก่อนเข้าใจว่าการท างานเป็นเพียงส่วนหนึ่งของกระบวนการค้นหาอัตลักษณ์
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ของคนรุ่นใหม่ (Myers & Sadaghiani, 2010; Twenge, 2010) อีกทั้งบุคลากรรุ่นก่อนโดยเฉพาะ
ผู้บังคับบัญชาควรสนใจสวัสดิภาพ ความสมดุลในการใช้ชีวิตของบุคลากรรุ่นหลังซึ่ ง เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา (Gursoy et al, 2008) ควรเปิดโอกาสให้ตนพิสูจน์ความสามารถ เพ่ือจะก้าวสู้
ต าแหน่งที่สูงขึ้นในเวลาอันรวดเร็วได้ (Gursoy et al, 2008; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) ควรแสดงการ
ยอมรับหรือชมเชยตนในทันทีที่ท างานส าเร็จ (Zemke, Raines, & Filipczak, 2000) ควรยืดหยุ่นใน
การท างาน ลดความเคร่งครัดต่อกฎระเบียบลงบ้าง และเปิดใจต่อวิธีการใหม่ๆ ที่ตนน าเสนอ (Gursoy 
et al, 2008; วรชัย รัตนดวงตา, 2553) บุคลากรรุ่นหลังคาดหวังให้องค์กรมองตนที่ความสามารถใน
การท างานให้บรรลุตามเป้าหมายมากกว่าการด าเนินตามกระบวนการหรือวิถีปฏิบัติขององค์กร (เช่น 
ระเบียบการแต่งกาย เวลาการเข้างาน มารยาทในที่ท างาน) (รัชฎา อสิสนธิกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง , 
2548) บุคลากรรุ่นก่อนควรแสดงออกถึงการเห็นคุณค่าในความคิดเห็นของตน แม้ตนจะยังมีอายุน้อย 
ให้ความเป็นกันเองในการสื่อสารในที่ท างาน คุยทั้งในเรื่องงานและเรื่องทั่วไป ให้ผลป้อนกลับในการ
ท างานเสมอๆ ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ (Gursoy et al, 2008; Myers & Sadaghiani, 2010) และ
ควรใช้เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์ เพ่ือให้งานด าเนินไปได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Glass, 
2007; Gursoy et al, 2008) 

ผู้วิจัยได้สรุปความแตกต่างด้านการรับรู้และความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในที่
ท างานระหว่างบุคลากรรุ่นก่อนและบุคลากรรุ่นหลังไว้ในตารางที่ 1.2 ในหน้าถัดไป 
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อย่างไรก็ตาม ข้อสังเกตเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นดังที่กล่าวมา
ข้างต้น ส่วนใหญ่มีที่มาจากการศึกษาวิจัยในสังคมตะวันตก การจะน ามาอธิบายพฤติกรรมการสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยอาจคลาดเคลื่อนหรือไม่ถูกต้องทั้งหมด ทั้งนี้เพราะ การแบ่ง
รุ่นอายุตามแบบกรอบแนวคิดตะวันตกอาจจะไม่สามารถใช้ได้กับการแบ่งรุ่นอายุในบริบท
สังคมไทย กล่าวคือ กรอบแนวคิดซึ่งพัฒนามาจากรากฐานวัฒนธรรมและเหตุการณ์ส าคัญทาง
ประวัติศาสตร์ ตลอดจนคุณลักษณะและเงื่อนไขเฉพาะทางสังคม (เช่น ความเชื่อ ระบบชนชั้นทาง
สังคม) ในแต่ละประเทศมีความแตกต่างกัน (Codrington, 2011; Srinivasan, 2012) การน าเกณฑ์
การแบ่งรุ่นอายุในแบบตะวันตกมาใช้เป็นแนวทางในการอธิบายการแบ่งรุ่นอายุและอธิบายความ
แตกต่างด้านค่านิยมของคนไทยในรุ่นอายุต่างๆ อาจไม่ตรงกับความเป็นจริงที่ปรากฏอยู่ นอกจากนี้ 
การขยายตัวของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่เป็นไปอย่างไม่ทั่วถึงในสังคมไทย อาจจะมี
อิทธิพลต่อการหล่อหลอมค่านิยมของ Gen X และ Y แตกต่างกันไป และต่างจากสังคมตะวันตก 

ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจะศึกษาการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยโดยใช้
มุมมองเชิงจิตวิทยา และจะทดสอบมิติความแตกต่างด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานของบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยที่ได้น าเสนอมาข้างต้น โดยอาศัยเส้นแบ่งรุ่นอายุจาก
อิทธิพลความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพ่ือทดสอบว่าค่านิยมในการ
ท างานของ Gen X ในองค์กรไทยคล้ายกับ Gen Y ตามกรอบแนวคิดแบบตะวันตกหรือไม่ รวมถึง
ผู้วิจัยจะศึกษาการรับรู้ความแตกต่างของพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม ความคาดหวังเชิงการสื่อสาร 
(communication expectations) และผลกระทบต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร (communication-
related outcomes) ที่เกิดขึ้นในการบริหารและการปฏิบัติงานระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

การศึกษาการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยทั้งจากมุมมองเชิงจิตวิทยาและ
มุมมองระดับองค์กรดังกล่าวมาข้างต้น จะน าไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถใน
การสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในบริบทของคนท างานในองค์กรไทย อันจะเป็นประโยชน์
อย่างยิ่งในทางวิชาการและวิชาชีพในการบริหารจัดการ พัฒนาบุคลากรไทยให้มีความรู้ ความเข้าใจ 
นอกจากนี้ แนวทางในการพัฒนาทักษะการสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นยังเป็นการลดช่องว่างของความ
ขัดแย้งอันอาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาในองค์กร 

จึงน ามาสู่วัตถุประสงค์ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้: 

1.5 วัตถุประสงค์หลัก 
เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นใน
องค์กรไทย 
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1.6 วัตถุประสงค์เฉพาะ 
1. เพ่ือค้นหามิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของ

บุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทย  
2. เพ่ือส ารวจสภาพการรับรู้ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุเกี่ยวกับมิติความแตกต่างของ

พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทย 
3. เพ่ือประเมินความคาดหวังเชิงการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุ

ในการท างานในองค์กรไทย 
4. เพ่ือศึกษาการรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิง

การสื่อสารในองค์กรไทย  

1.7 ปัญหาน าวิจัยหลัก 
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยเป็น
อย่างไร 

1.8 ปัญหาน าวิจัยเฉพาะ 
1. มิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานระหว่าง

บุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 
2. บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับมิติความแตกต่างด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่

สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทยอย่างไรบ้าง 
3. บุคลากรในองค์กรไทยมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลากรต่างรุ่นอายุอย่างไร 
4. การรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร

ในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

1.9 ขอบเขตการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ศึกษาพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากร 3 รุ่นอายุ คือ Gen B, X และ Y (ไม่

ศึกษา Gen V เพราะเกษียณแล้ว) ที่เป็นพนักงานระดับบริหารและปฏิบัติการในองค์กร โดยก าหนดให้
บุคลากรในการศึกษาครั้งนี้มีอายุงานไม่น้อยกว่า 1 ปี และปฏิบัติงานในองค์กรไทยขนาดใหญ่ภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ซึ่งมีความหลากหลายของบุคลากรต่างรุ่นอายุที่ท างานร่วมกัน  

อนึ่ง ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้ เกณฑ์คาดประมาณความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร (information and communication technology - ICT) ในประเทศ
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ไทย3 ในการแบ่งรุ่นอายุ ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ บุคลากร Gen B จึงได้แก่ พนักงานที่มีอายุมากกว่า 45 
ปีขึ้นไป Gen X ได้แก่ พนักงานที่มีอายุมากกว่า 30-45 ปี และ Gen Y ได้แก่ พนักงานที่มีอายุตั้งแต่ 
30 ปีลงมา (ระหว่าง 25-30 ปี) 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูลน าร่องด้วยการสัมภาษณ์และการเก็บแบบสอบถามในช่วง
ระหว่างเดือนสิงหาคม - ตุลาคม พ.ศ.2557 และจะเก็บข้อมูลจริงด้วยแบบสอบถามและการสัมภาษณ์
เชิงลึกในช่วงระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2557 – กุมภาพันธ์ 2558 

1.10 ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

ความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุ (intergenerational communication 
competence) หมายถึง ความรู้และทักษะเชิงการสื่อสารที่บุคลากรในองค์กรไทยน าไปใช้ใน
การสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นอายุ ประกอบไปด้วย แรงจูงใจในการสื่อสาร (motivation) 
ความรู้ด้านการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ (strategic communication knowledge) และทักษะ
การสื่อสาร (tactical communication skills) 

บุคลากรต่างรุ่นอายุ (intergenerational workforce) หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะ
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์กรไทย ซ่ึงแต่ละรุ่นมีช่วงอายุต่างกัน ดังนี้ : 

 Gen B หมายถึง หมายถึง ผู้บริหารและพนักงานปฏิบัติการที่มีอายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป 

 Gen X หมายถึง หมายถึง ผู้บริหารและพนักงานปฏิบัติการที่มีอายุมากกว่า 30-45 ปี 

 Gen Y หมายถึง หมายถึง ผู้บริหารและพนักงานปฏิบัติการที่มีอายุตั้งแต่ 30 ปีลงมา 

องค์กรไทย  (Thai organizations) หมายถึง องค์กรไทยขนาดใหญ่ซึ่งมีพนักงานในองค์กรมากกว่า 
200 คน4 และมีการด าเนินกิจการในประเทศไทยมาแล้วเป็นเวลา 30 ปีขึ้นไปในภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 องค์กรรัฐ หมายถึง หน่วยงานส่วนกลางของประเทศ (รัฐ) ที่รับใช้ให้บริการทั่วไปแก่
ประชาชนตามภารกิจหลักของรัฐโดยไม่แสวงผลก าไร ใช้งบประมาณแผ่นดิน ใช้
อ านาจฝ่ายเดียวของรัฐเป็นหลักในการด าเนินกิจกรรม  

                                           
3 ผู้วิจยัใช้เกณฑ์การเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในช่วงไม่เกิน 25 ปีแรกของชีวิตซ่ึงเป็นช่วงแห่งการหลอ่หลอมค่านิยม 
และวัยท างานตอนต้นของปจัเจก (Codrington, 2011) เป็นจุดแบ่งบุคลากรรุ่นก่อนออกจากรุ่นหลัง หากประเทศไทยมรีะบบการ
ให้บริการอินเทอร์เน็ตเชิงพาณิชย์เต็มรูปแบบแก่สาธารณะในปี พ.ศ.2538 ดังนั้น ผู้วิจยัจึงสันนิษฐานวา่ บุคลากรรุ่นที่เกิดก่อนป ีพ.ศ.
2513 (อายุ 45 ปขีึ้นไป) มีแนวโน้มจะรบัอิทธิพลเชิงค่านิยมจากการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมอันเนื่องจากความก้าวหนา้ทางเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารน้อยกวา่บุคลากรรุ่นที่เกิดตั้งแต่ พ.ศ. 2513 (อาย ุ45 ปีลงมา) เป็นต้นไป 
4 เกณฑ์ของสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
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 องค์กรรัฐวิสาหกิจ หมายถึง หน่วยงานที่เป็นนิติบุคคลและมีความสัมพันธ์กับรัฐ โดย
รัฐเป็นผู้จัดตั้งและเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ คือมากกว่าร้อยละ 50 รับผิดชอบบริการ
สาธารณะทางอุตสาหกรรมและพาณิชยกรรม โดยมุ่งแสวงผลก าไร  สามารถดูแล
ตนเองได้จากการด าเนินกิจการ  

 องค์กรเอกชนไทย หมายถึง หน่วยงาน (ในที่นี้คือบริษัท) ที่มีกลุ่มหรือคณะบุคคล
สัญชาติไทยเป็นเจ้าของและถือหุ้นในบริษัทมากกว่าร้อยละ 50 โดยรัฐไม่มีส่วนเข้า
ไปเกี่ยวข้อง ด าเนินกิจการประเภทต่างๆ โดยมุ่งแสวงผลก าไร 

พฤติกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น (intergenerational communicative behaviors) 
หมายถึง การถ่ายทอดความคิดของบุคลากรต่างรุ่นอายุในการท างาน ทั้งในรูปแบบการ
สื่อสารเชิงวัจนะ (ได้แก่ การพูดและการเขียน) และเชิงอวัจนะ (เช่น อากัปกิริยา ท่าทาง การ
แสดงออกของภาษากาย น้ าเสียง ใบหน้า รวมไปถึงการแต่งกาย) โดยผ่านทางช่องทางการ
สื่อสารแบบเผชิญหน้า (face-to-face communication) และแบบผ่านสื่อ (mediated 
communication) ทั้งสื่อดั้งเดิม (เช่น โทรศัพท์ โทรสาร บันทึกข้อความ) และสื่อใหม่ (เช่น 
การสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์) 

ค่านิยมในการท างานในองค์กร (work-related values) หมายถึง ระบบคิดที่เกี่ยวข้องกับการให้
คุณค่าต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  แนวคิดใดแนวคิดหนึ่ง หรือกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งของการ
หล่อหลอมความคิดบุคลากรในการท างาน การสื่อสาร การปฏิบัติงาน และการอยู่ร่วมกันใน
สังคมของคนท างานในองค์กร  

การรับรู้ระหว่างบุคลากรต่างรุ่น (intergenerational perception) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่
บุคลากรต่างรุ่นมีต่อการในการสื่อสารและการท างานร่วมกัน 

ความคาดหวังเชิงการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น  (intergenerational communication 
expectation) หมายถึง การคิดค านึงถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่ว่าบุคลากรต่างรุ่นควรจะคิด 
พูด หรือแสดงออกในการท างานร่วมกันอย่างไร 

ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กร (communication-related outcomes) หมายถึง ผลจากการ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นต่อการสื่อสารขององค์กรในมิติต่างๆ ได้แก่ ความพึงพอใจใน
การสื่อสารในองค์กร บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร การสร้างวัฒนธรรมการสื่อสารใน
องค์กร การสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร ไปจนถึงการพัฒนาความสามารถในการ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นระดับต่างๆ ในองค์กร 
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1.11 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ในเชิงวิชาการ 
1. ขยายองค์ความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานในองค์กรไทย 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในมิติความแตกต่างด้านค่านิยมของบุคลากรต่างรุ่นอายุจากอดีตสู่ปัจจุบัน 
อันเป็นผลจากการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมและวัฒนธรรมการท างานของคนไทยเนื่องจาก
ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารได้มากข้ึน 

2. เป็นการต่อยอดฐานงานวิจัยในการพัฒนากรอบแนวคิดทฤษฎีความสามารถในการสื่อสาร
จากระดับบุคคล (Sriussadaporn-Charoenngam & Jablin, 1999; สกนธ์ นาคใหม่, 2545; 
ชลทิพย์ อัศวกาญจน์, 2546) ระดับกลุ่ม (วิรยา ขุนพรหม , 2543) ระดับองค์กร (อุเทน 
ลิมปิศิริสันต์, 2543) โดยเฉพาะการต่อยอดจากมิติการศึกษาความสามารถในการสื่อสาร
ระดับบุคคล เช่น ความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรผู้หญิงในองค์กรรัฐ (ผานิต อมรา
พิทักษ์, 2544) ผู้หญิงในองค์กรข้ามชาติ (จันทร์จิรา อาภาเขต, 2544) ความสามารถในการ
สื่อสารของบุคลากรใหม่ (เกวลี ขันธ์เงิน, 2553) และบุคลากรผู้ที่มีศักยภาพสูงในองค์กรรัฐ 
(จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้, 2553) และเอกชน (หทัยพร ทิมสว่าง, 2553) การศึกษานี้จะเป็นการ
เพ่ิมมุมมองเชิงความแตกต่างระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กร  

ในเชิงวิชาชีพ 
1. หน่วยงานขององค์กรต่างๆ ในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนสามารถน าผลการศึกษา

เกี่ยวกับระบบคิดและความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างคนต่างรุ่น รวมถึง
ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในมิติต่างๆ มาพิจารณาหาแนวทางการจัดการลดช่องว่างและความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร รวมถึงน าไปประกอบการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์เพ่ือถ่ายทอดความรู้ หรือสร้างวัฒนธรรมองค์กร ให้สอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายในองค์กร เช่น การน าค่านิยมที่บุคลากรทุกรุ่นอายุมี
สอดคล้องกันไปก าหนดค่านิยมองค์กรเพ่ือขับเคลื่อนเอกภาพในความหลากหลาย (unity in 
diversity) 

2. ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือฝึกอบรมบุคลากรสามารถน าผลการศึกษาไปสร้างหลักสูตร
การพัฒนากลยุทธ์และทักษะการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นให้สามารถสื่อสารในกิจกรรม
การสื่อสารต่างๆ เช่น การแลกเปลี่ยนข้อมูล การสั่งงาน การสอนและเรียนรู้งาน การให้
ค าปรึกษา การน าเสนองาน การให้ผลป้อนกลับ  การจัดการความขัดแย้งได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายในการท างานได้มากข้ึน 



 

 

บทที่ 2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง “กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
ในองค์กรไทย” มีกลุ่มแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้  

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับรุ่นอายุ 
2.1.1 นิยามของรุ่นอายุ 
2.1.2 แนวคิดการแบ่งรุ่นอายุ 
2.1.3 ข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุในสังคมไทยและในงานวิจัยนี้ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารองค์กร 
2.2.1 มุมมองการศึกษาการสื่อสารองค์กร 
2.2.2 กลุ่มทฤษฎีระดับมหภาคเก่ียวกับการสื่อสารองค์กร 
2.2.3 เทคโนโลยีการสื่อสารกับการเปลี่ยนแปลงการสื่อสารในองค์กร 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างาน 
2.3.1 ปัจจัยหล่อหลอมค่านิยมที่เก่ียวข้องกับการท างานของคนแต่ละรุ่นอายุ 
2.3.2 ค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานและการสื่อสารในองค์กร 
2.3.3 ค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นในงานวิจัยนี้ 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ 
2.4.1 แนวคิดการรับรู้และการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้บุคลากรต่างรุ่นอายุและปรับตัวในการสื่อสาร 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร 
2.5.1 แนวคิดความคาดหวังเชิงการสื่อสารกับความสัมพันธ์เชิงบทบาทในองค์กร 
2.5.2 แนวคิดความคาดหวังเชิงการสื่อสารกับความสัมพันธ์เชิงบทบาทในกระบวนการหล่อ

หลอมเข้าสู่องค์กร 
2.5.3 ทฤษฎีประสิทธิภาพของสื่อและสื่อใหม่กับความคาดหวังเชิงการสื่อสาร 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร 
2.7 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารในองค์กร 

2.7.1 แบบจ าลองความสามารถในการสื่อสารเชิงนิเวศ 
2.7.2 แนวคิดความสามารถในการสื่อสารระดับต่างๆ ในองค์กรไทย  
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2.1 แนวคิดเกี่ยวกับรุ่นอายุ 

การทบทวนพัฒนาการของแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับรุ่นอายุและค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานในส่วนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เข้าใจถึงแนวคิดและเกณฑ์การแบ่งรุ่นอายุในประเทศต่างๆ อัน
จะน ามาสู่การสร้างข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุในสังคมไทย 

2.1.1 นิยามของรุ่นอายุ 

นักสังคมวิทยาและนักสังคมศาสตร์สนใจศึกษาเกี่ยวกับรุ่นอายุ การจัดแบ่งรุ่นอายุ และความ
แตกต่างระหว่างรุ่นอายุจากแต่ละส านักคิดได้ให้นิยามของรุ่นอายุแตกต่างกันไป: 

Mannheim (1952) นักสังคมวิทยารุ่นแรกที่สนใจศึกษาและสร้างทฤษฎีเกี่ยวกับรุ่นอายุ 
(Theory of Generations) รวมถึงปัจจัยความแตกต่างและคุณลักษณะของคนแต่ละรุ่นให้นิยามว่า:  

“รุ่นอายุ คือ กลุ่มของปัจเจกที่มีอายุไล่เลี่ยกัน (similar ages) เกิดและเติบโตขึ้นมา
อยู่ ในชุมชนหรือชนชั้น ( location)  ใกล้ เคียงกัน และได้มีประสบการณ์ใน
ประวัติศาสตร์อันน่าจดจ า (noteworthy historical event) ร่วมกันในช่วงเวลา
หนึ่งๆ โดยประสบการณ์ต่างๆ เหล่านั้นได้หล่อหลอมให้กลุ่มปัจเจกมีวิธีคิด และ
ลักษณะนิสัยที่คล้ายกัน ” 

Kupperschmidt (2000) นักวิจัยรุ่นแรกๆ ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการความ
หลากหลายด้านรุ่นอายุในองค์กรได้ให้นิยามว่า: 

“รุ่นอายุ คือ กลุ่มคนที่มีลักษณะคล้ายกัน (identifiable group) อันเนื่องจากเกิด
ในช่วงปีใกล้เคียงกัน เติบโตขึ้นมาโดยมีแบบแผนการใช้ชีวิตในแต่ละช่วงวัย (age 
location) คล้ายกัน และผ่านประสบการณ์ส าคัญในชีวิต (significant life events) 
ในแต่ละช่วงพัฒนาการที่ส าคัญ (critical developmental stages) ร่วมกัน” 

Codrington (2011) นักคิดเชิงกลยุทธ์และที่ปรึกษาด้านการวางแผนงานเพ่ืออนาคตได้ท า
การรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับรุ่นอายุในมุมมองของนักสังคมวิทยาจากส านักคิดต่างๆ ตลอดช่วง
ศตวรรษท่ีผ่านมาและได้สรุปนิยามว่า: 

“รุ่นอายุ หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในช่วงเวลาใกล้เคียงกัน มีประสบการณ์ส าคัญต่างๆ 
ร่วมกัน มีคนที่เป็นแรงบันดาลใจ (heroes) คล้ายกัน ท าให้กลุ่มคนเหล่านั้นมีโลก
ทัศน์ร่วมกัน และได้แสดงออกถึงคุณลักษณะต่างๆ อันเป็นผลจากโลกทัศน์นั้นอย่าง
ต่อเนื่องขณะที่พวกเขาเติบโตขึ้นในช่วงต่างๆ ของชีวิต” 
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นิยามข้างต้นแสดงถึงองค์ประกอบที่คนรุ่นอายุเดียวกันจะมีร่วมกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจะได้นิยาม 
“รุ่นอาย”ุ ในงานวิจัยนี้ ดังนี้ 

“กลุ่มคนที่เกิดในช่วงเวลาไล่เลี่ยกัน เติบโตขึ้นมาในกลุ่มหรือชุมชน (หมายรวมถึงชน
ชั้น) ใกล้เคียงกัน ได้ผ่านประสบการณ์ส าคัญในช่วงต้นหรือช่ วงส าคัญของชีวิต
ร่วมกัน ประสบการณ์ดังกล่าวได้หล่อหลอมให้พวกเขา มีระบบคิด มีแรงบันดาลใจ
คล้ายกัน ซึ่งระบบคิดและแรงบันดาลใจที่คล้ายกันนี้จะด ารงอยู่อย่างค่อนข้างถาวร 
และส่งผลให้พวกเขามีบุคลิกภาพ หรือคุณลักษณะโดยรวมร่วมกัน” 

นิยามของรุ่นอายุดังที่กล่าวมาสะท้อนถึงแนวคิดหรือเกณฑ์ที่ใช้ในการแบ่งคนในสังคม
ออกเป็นรุ่นอายุต่างๆ ดังจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

2.1.2 แนวคิดการแบ่งรุ่นอายุ 

ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงแนวคิดการแบ่งรุ่นอายุในสังคมตะวันตก และการแบ่งรุ่นอายุของ
บางประเทศในทวีปเอเชีย ก่อนที่จะน าไปสู่ข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุในบริบทสังคมไทย ดังนี้ 

2.1.2.1 แนวคิดการแบ่งรุ่นอายุในสังคมตะวันตก 

แนวคิดเกี่ยวกับรุ่นอายุเป็นแนวคิดเชิงสังคมวิทยา มีผู้เริ่มท าการศึกษาอย่างจริงจังในบริบท
สังคมตะวันตกช่วงราวต้นศตวรรษที่ 20 (ประมาณช่วงปี ค.ศ.1900 เป็นต้นมา) เนื่องจากช่วงเวลา
ดังกล่าวเป็นช่วงหลังจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมทั่วยุโรปมาระยะหนึ่ง การปฏิวัติอุตสาหกรรมได้
เปลี่ยนแปลงสภาพสังคมเวลานั้นจากสังคมเกษตรกรรมเข้าสู่ยุคการท าให้กลายเป็นอุตสาหกรรม 
(industrialization) และเป็นสังคมอุตสาหกรรมอย่างเต็มตัว (industrialized) ภายในเวลาต่อมา 

Karl Mannheim นักสังคมวิทยาชาวฮังการี (มีชีวิตระหว่าง ค.ศ.1893–1947) ได้ตั้ง
ข้อสังเกตว่า การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางสังคมดังกล่าวท าให้คนรุ่นอายุหนึ่งกับคนรุ่นอายุถัด
มาได้รับการขัดเกลาทางสังคม (socialization) แตกต่างไปจากเดิม และส่งอิทธิพลให้คนทั้ง 2 รุ่นอายุ
นั้นมีโลกทัศน์ ค่านิยม ในการใช้ชีวิตและการท างานแตกต่างกันอย่างชัดเจน ข้อสังเกตนี้น าไปสู่การ
สร้างทฤษฎีเกี่ยวกับรุ่นอายุของ Mannheim (Mannheim’s theory of generations) 

ทฤษฎีรุ่นอายุของ Mannheim อธิบายว่า เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ในยุคหนึ่งๆ 
(generational actuality) เป็นตัวแปรต้นมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการหล่อหลอมและสร้างจิตส านึกเชิง
สังคม (social consciousness) และมุมมอง (perspective) ของปัจเจกซึ่งเกิดและก าลังเจริญเติบโต
ในสถานที่หรือชนชั้นทางสังคมหนึ่ง (generational location) ในช่วงเวลานั้นๆ โดยมีเงื่อนไขว่า 1) 
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เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ที่เกิดขึ้นจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับคนรุ่นอายุนั้น ในช่วงที่พวกเขา
ยังอายุน้อยหรืออยู่ช่วงต้นของชีวิต และ 2) ปัจเจกที่เกิดและเติบโตในช่วงเหตุการณ์ส าคัญทาง
ประวัติศาสตร์ดังกล่าวต้องอยู่ ในสถานะ (position) ที่ตนสามารถมีส่วนในเหตุการณ์หรือ
ประสบการณ์เหล่านั้นได้ จึงจะสามารถน าไปสู่การหล่อหลอม สร้างจิตส านึกอันเป็นลักษณะเฉพาะ 
(distinctive consciousness)  ของคนรุ่นอายุนั้ นๆ ซึ่ งความแตกต่างจากคนรุ่นอายุ อ่ืน ได้  
(Mannheim, 1952)  

จากข้อเสนอทางทฤษฎีของ Mannheim ชี้ให้เห็นว่า “ช่วงปีเกิด” เป็นเกณฑ์ส าคัญที่ใช้ใน
การแบ่งคนออกเป็นรุ่นอายุต่างๆ โดยมีเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ของประเทศหรือสังคมที่
ปัจเจกอาศัยอยู่เป็นจุดแบ่ง สอดคล้องกับ Howe and Strauss (1997) นักเขียนและนักประวัติศาสตร์
ชาวอเมริกันซึ่งได้ท าการศึกษาประวัติศาสตร์สหรัฐอเมริกาในเวลาต่อมา และได้ค้นพบวงจรของรุ่น
อายุ (recurring generational cycle) กับคุณลักษณะของคนแต่ละรุ่นอายุในปี ค.ศ.1991 ต่อมาในปี 
ค.ศ.1997 Howe และ Strauss ได้ท าการส ารวจแนวทางการแบ่งรุ่นอายุของประเทศต่างๆ ทั่วโลก 
และพบว่าการแบ่งรุ่นอายุในประเทศต่างๆ ที่พวกเขาท าการศึกษามีความใกล้เคียงกัน คือ ใช้เกณฑ์
ช่วงปีเกิดโดยมีเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์โลกและประวัติศาสตร์เฉพาะประเทศเป็นจุดแบ่ง  
Howe และ Strauss เสนอว่า ผู้คนในเกือบทุกประเทศทั่วโลกจะได้รับผลกระทบร่วมกันจาก
เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์โลกที่ส าคัญอย่างน้อย 4 เหตุการณ์ คือ: 

(1)  เหตุการณ์เศรษฐกิจตกต่ าทั่วโลก (Great Depression) อันน าไปสู่การเกิดสงครามโลก
ครั้งที่ 1 ในช่วงทศวรรษ 1920s (ค.ศ.1920-1929) 

(2)  เหตุการณ์ในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 ในช่วงปีทศวรรษ 1940s (ค.ศ.1940-1949) 
(3)  เหตุการณ์สงครามเย็น (Cold War) คือการต่อสู้ระหว่างแนวคิดการปกครองแบบ

ประชาธิปไตยกับคอมมิวนิสต์ ในช่วงทศวรรษ 1960s (1960-1969) ถึง 1970s (ค.ศ.
1970-1979)  

(4)  เหตุการณ์การล่มสลายของระบอบคอมมิวนิสต์ในรัสเซียและทั่วยุโรปตะวันออก การ
ทลายก าแพงเบอร์ลิน การออกมาเคลื่อนไหวเพ่ือประชาธิปไตยที่จัตุรัสเทียนอันเหมิน 
ไปจนถึงการเกิดระบบเวิร์ลด์ ไวด์ เว็บ (world wide web) ในช่วงปลายทศวรรษ 
1980s (ค.ศ.1985-1989) 

การแบ่งรุ่นอายุโดยใช้เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ซึ่งมีผลกระทบต่อคนทั่วโลกทั้ง 4 
เหตุการณ์เป็นจุดแบ่งตามข้อเสนอของ Howe และ Strauss ได้รับความนิยมในวงกว้าง จนได้แผ่
ขยายผ่านสื่อมวลชนไปในแวดวงวิชาการของทวีปยุโรป และมาถึงทวีปเอเชีย และได้มีการพัฒนาต่อ
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ยอดทฤษฎี โดยเฉพาะในส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดแบ่งรุ่นอายุ และค่านิยมของคนในรุ่นอายุ
ต่างๆ ในบริบทสังคมของแต่ละประเทศ (อ่านเพิ่มเติมใน Howe and Strauss, 1997) 

จากหลักเกณฑ์ดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น นักวิชาการตะวันตก (Codrington, 2011; Martin & 
Tulgan, 2006; Hammill, 2005; Lancaster & Stillman, 2002; Zemke et al, 2000)  จึ ง ไ ด้
แบ่งกลุ่มคนท างานที่ด าเนินชีวิตอยู่ในยุคสมัยปัจจุบันในภาพกว้างออกเป็น 4 รุ่นอายุหลักตามช่วงปี
เกิดโดยมีเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์เป็นจุดแบ่ง (ช่วงปีเกิดที่นักวิชาการแต่ละท่านใช้แบ่งมี
ความแตกต่างกันไม่เกิน ±5 ปี) ได้แก่ Gen V, Gen B, Gen X และ Gen Y โดยแต่ละรุ่นอายุยังอาจมี
ชื่อเรียกแตกต่างกนัออกไปตามคุณลักษณะเฉพาะของรุ่นอายุซึ่งเป็นผลมาจากสภาพสังคมในแต่ละยุค
สมัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

Gen V ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1920 – 1945 หรือ พ.ศ. 2463 – 2483 (ปัจจุบัน
มีอายุ 73 ปีขึ้นไป) คนรุ่นอายุนี้เกิด เติบโตและได้รับอิทธิพลในช่วงแรกของชีวิตจากภาวะเศรษฐกิจ
ตกต่ าทั่วโลกและการก้าวเข้าสู่สงครามโลกครั้งที่ 1 และ 2 ช่วงเวลาดังกล่าวเป็นยุคที่สังคมมีแต่ความ
ตึงเครียด แต่ละคนต้องท างานหนักและตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา โครงสร้างการท างานในองค์กร
เป็นแบบดั้งเดิมซึ่งมีล าดับชั้นและเป็นทางการ เป็นเหตุให้คนรุ่นอายุนี้มีแนวคิดแบบอนุรักษ์นิยม ยึด
ตามกฎระเบียบ เคารพต่อสิทธิอ านาจ เห็นการท างานหนักเป็นเรื่องปกติ ประหยัดมัธยัสถ์ ไม่ค่อย
แสดงออกด้านอารมณ์ความรู้สึก จึงได้ชื่อเรียกอ่ืนๆ ตามคุณลักษณะเฉพาะรุ่นว่า Traditionalist, 
Silent หรือ Builders 

Gen B ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1946 – 1960 หรือ พ.ศ. 2484 – 2503 (ปัจจุบัน
มีอายุระหว่าง 53-72 ปี) คนรุ่นอายุนี้เกิดและเติบโตในยุคหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ซึ่งสภาพสังคม
บอบช้ า เต็มไปด้วยยาเสพติดและเรื่องเพศ อย่างไรก็ตาม แต่ละประเทศต่างก็พยายามฟ้ืนฟูตนเอง มี
วิสัยทัศน์อันยิ่งใหญ่ในการพัฒนาชาติบ้านเมือง ให้ความส าคัญกับอิสรภาพ การสร้างคนรุ่นใหม่เพ่ือ
พัฒนาสังคม เกิดประดิษฐกรรมการสร้างยานอวกาศ โทรทัศน์สี ยุคนี้เป็นยุคเพลงร็อคแอน ด์โรลล์
เกิดขึ้นเป็นครั้งแรก พร้อมกับภาพยนตร์ฮอลลีวู้ดซึ่งส่งอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของคน
ทั่วโลก นอกจากนี้ ในช่วงต้นทศวรรษ 1960s ยังเป็นช่วงแห่งการท าสงครามเวียดนาม ซึ่งส่งผลให้
ผู้คนจ านวนมากต่อต้านและออกมาเรียกร้องสันติภาพ เหตุการณ์ต่างๆ เหล่านี้ส่งอิทธิพลให้ Gen B มี
แนวโน้มอยากมีส่วนร่วมในภารกิจต่างๆ ขององค์กร อยากท าให้สังคมดีกว่าที่เป็นอยู่  เป็นรุ่นอายุที่
ขับเคลื่อนด้วยวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ ใส่ใจที่จะสร้างกับความเป็นธรรมในที่ต่างๆ ให้
ความส าคัญกับจัดการและก ากับชีวิตด้วยตนเอง (self-directed) โดยไม่ค่อยปรึกษาเพ่ือนร่วมงานรุ่น
อ่ืนๆ เป็นเหตุให้คนรุ่นอายุนี้มีชื่อเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ME Generation 
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Gen X ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1961 – 1980 หรือ พ.ศ. 2504 – 2523 (ปัจจุบัน
มีอายุระหว่าง 33-52 ปี) คนรุ่นอายุนี้เกิดและเติบโตในยุคที่สภาพสังคมที่มองว่าการหย่าร้างเป็นเรื่อง
ปกติ เนื่องจากทั้งผู้ชายและผู้หญิงต่างก็ต้องออกไปท างานนอกบ้านเพ่ือดูแลครอบครัว จนอาจถึงจุดที่
ครอบครัวเกิดปัญหา อีกทั้งไม่มีเวลาอบรมสั่งสอนลูกให้มีระเบียบวินัยเหมือนในยุคก่อนๆ นอกจากนี้ 
ยังมีวิกฤตการณ์เกิดขึ้นหลายเหตุการณ์ เช่น คดีวอเตอร์เกท ความสูญเสียในสงครามเวียดนาม วิกฤต
น้ ามัน รวมถึงแนวโน้มการล่มสลายของระบอบคอมมิวนิสต์ในช่วงปลายยุค เหตุการณ์ต่างๆ ในช่วงต้น
ของชีวิตของคนรุ่นอายุนี้ส่งผลให้พวกเขาไม่ค่อยเชื่อฟังสิทธิอ านาจ ไม่เคารพผู้อาวุโส ช่างสงสัย กล้า
เรียกร้องสิทธิของตน ไม่มีความภักดีต่อองค์กร ท างานเพ่ือเงินหรือผลตอบแทนที่เป็นรูปธรรม 
ค่อนข้างไม่มีระเบียบวินัย ให้ความส าคัญกับการใช้ชีวิตกับเพ่ือนฝูงมากกว่าการท างาน แต่งงานช้าลง 
แต่ให้ความส าคัญกับครอบครัวมากว่าคนรุ่นอายุก่อนๆ เป็นเหตุให้คนรุ่นอายุนี้มีชื่อเรียกอีกอย่างหนึ่ง
ว่า Baby Buster, Slacker 

Gen Y ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1981-1995 หรือ พ.ศ. 2524 เป็นต้นมา (ปัจจุบัน
มีอายุ 32 ปีลงมา) คนรุ่นอายุนี้เกิดและเติบโตในยุคสงครามเย็นและยุคเริ่มต้นของโลกาภิวัตน์ซึ่ง
ขับเคลื่อนโดยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เกิดการเชื่อมโยงติดต่อแบบไร้สายผ่านระบบ 
world wide web เป็นครั้งแรก เป็นเหตุให้พวกเขาเติบโตขึ้นมาท่ามกลางความหลากหลายทาง
วัฒนธรรม ในยุคนี้เป็นยุคที่พ่อแม่ให้ความส าคัญกับการปกป้อง ดูแลเอาใจใส่ลูกเป็นอย่างมาก 
สภาพการณ์ทางสังคมต่างๆ เหล่านี้เป็นเหตุให้คน Gen Y มีแนวโน้มเชื่อมั่นในตนเอง มองโลกในแง่ดี 
ชอบสื่อสารกับผู้ใหญ่วัยพ่อแม่และรู้สึกว่าคนเหล่านั้นเป็นเพ่ือนของตน มีทักษะในการท าหลายสิ่งใน
เวลาเดียวกัน และมีความช านาญในเทคโนโลยีอย่างมาก เป็นเหตุให้คนรุ่นอายุนี้มีชื่อเรียกอีกอย่าง
หนึ่งว่า Millennials, Generation ME, Net Generation, Digital Generation หรือ iGeneration 

ผู้วิจัยได้สรุปช่วงปีเกิด อายุปัจจุบัน และชื่อเรียกรุ่นอายุต่างๆ ตามกรอบแนวคิดการแบ่งรุ่น
อายุแบบตะวันตกไว้ในตารางที่ 2.1  
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ตารางที่ 2.1 สรุปช่วงปีเกิด อายุปัจจุบัน และชื่อเรียกรุ่นอายุต่างๆ ตามกรอบแนวคิดตะวันตก 
รุ่น

อายุท่ี 
ช่ือรุ่น ช่ือย่อ ช่วงปีเกิด/อายุในปัจจุบัน ช่ือเรียกอ่ืนๆ ตาม

คุณลักษณะเฉพาะรุ่น 
1 เจนเนอเรช่ัน V Gen V ค . ศ .  1920 – 1945  ( พ . ศ .  2463 – 

2483)  ปัจจุบันมีอายุ 73 ปีข้ึนไป  
Traditionalist, Silent, 
Builders 

2 เจนเนอเรช่ัน B          Gen B ค.ศ. 1946 – 1960 (พ.ศ.  2484 – 
2503) ปัจจุบันมีอายุระหว่าง 53-72ป ี

Baby Boomers, ME 
Generation  

3 เจนเนอเรช่ัน X   Gen X ค.ศ. 1961 – 1980 (พ.ศ.  2504 – 
2523) ปัจจุบันมีอายุระหว่าง 33-52 ป ี

Baby Buster, Slacker 

4 เจนเนอเรช่ัน Y Gen Y ค.ศ. 1981-1995 (พ.ศ. 2524 เป็นต้น
มา)  ปัจจุบันมีอายุ 32 ปีลงมา 

Millennials, Generation 
ME, Net Generation, 
Digital Generation, 
iGeneration 

จากแนวคิดการแบ่งรุ่นอายุคนในสังคมเป็น 4 รุ่นดังกล่าวข้างต้น นักสังคมวิทยาส่วนหนึ่งตั้ง
ข้อสังเกตว่า มีคนจ านวนหนึ่งซึ่งมีเกิดในช่วงปีต้นๆ หรือปลายๆ ของช่วงเจนเนอเรชั่นหนึ่ง แต่กลับ
พบว่าตนไม่มีค่านิยมหรือระบบคิดคล้ายหรือใกล้เคียงกับคนในเจนเนอเรชั่นเดียวกันเลย เช่น เกิด 
ค.ศ.1962 แต่ไม่มีระบบคิดคล้าย Gen X หรือ ค.ศ. 1981 แต่ไม่มีระบบคิดคล้าย Gen Y คนกลุ่มนี้จึง
ถูกเรียกว่า เจนเนอเรชั่นในช่วงรอยต่อ หรือช่วงคาบเกี่ยว (Cuspers) ซึ่งคนในเจนเนอเรชั่นคาบ
เกี่ยวจะมีแนวโน้มที่จะได้รับอิทธิพลจากค่านิยมของคนทั้ง 2 รุ่นที่อยู่ก่อนหน้าหรือหลังจากรุ่นของตน 
แต่ในที่สุดจะเลือกแสดงคุณลักษณะตามอย่างรุ่นอายุใดอายุหนึ่งมากกว่า (Codrington, 2011; 
Lancaster & Stillman, 2002; Zemke et al, 2000) และในการศึกษานี้ ผู้วิจัยจะน าแนวคิดเจน
เนอเรชั่นในช่วงรอยต่อมาพิจารณาในการแบ่งช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างด้วย 

อย่างไรก็ตาม โดยเหตุที่เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ ลักษณะทางวัฒนธรรม และ
เงื่อนไขเฉพาะทางสังคมของแต่ละภูมิภาคและแต่ละประเทศมีความแตกต่างกันออกไป นักวิจัยด้าน
สังคมวิทยาในแต่ละประเทศจึงได้สร้างเกณฑ์และจุดแบ่งรุ่นอายุแยกย่อยลงไปเพ่ือจัดแบ่งรุ่นอายุใน
สังคมของตนได้อย่างเฉพาะเจาะจงมากขึ้น ดังที่จะได้กล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

2.1.2.2 การแบ่งรุ่นอายุของประเทศในทวีปเอเชีย 

ดังที่กล่าวในส่วนที่ผ่านมาแล้วว่า การแบ่งรุ่นอายุในภาพรวมโดยใช้เกณฑ์ช่วงปีเกิดโดยมี
เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ระดับโลกเพียงอย่างเดียวนั้นไม่สามารถใช้ได้กับทุกๆ สังคม 
นักวิชาการบางคน (Yu & Miller, 2003) พบว่า ในขณะที่เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ระดับ
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โลกบางเหตุการณ์ส่งผลกระทบอย่างยิ่งต่อกระบวนการหล่อหลอมระบบคิด และลักษณะนิสัยของ
ประชากรในโลกตะวันตก แต่กลับมีอิทธิพลน้อยมากต่อประชากรในโลกตะวันออก เช่น คนจีน ญี่ปุ่น 
หรืออินเดีย ซึ่งเกิดในช่วงปีเดียวกัน ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงความแตกต่างและเงื่อนไขของการแบ่ง
รุ่นอายุในเอเชียจากกรณีศึกษาการแบ่งรุ่นอายุในประเทศจีนและญี่ปุ่น ซึ่งแต่ละประเทศมีแนวทางที่
แตกต่างกันออกไปตามเงื่อนไขเฉพาะทางสังคม ดังนี้: 

ประเทศจีน: ช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ประเทศจีน เปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบ
ประชาธิปไตยแบบสาธารณรัฐมาเป็นระบอบคอมมิวนิสต์ในปี ค.ศ.1949 และมีนโยบายปิดประเทศ
เพ่ือจัดการเปลี่ยนแปลงภายใน การปิดประเทศดังกล่าวเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้จีนได้รับผลจาก
เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ระดับโลกน้อยมาก การแบ่งรุ่นอายุในประเทศจีนจึงเกิดจากการใช้
เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ระดับประเทศซึ่งมักก าหนดโดยนโยบายทางการเมืองและ
เศรษฐกิจของประเทศเป็นจุดแบ่ง  โดยสามารถแบ่งรุ่นอายุของคนที่เกิดในช่วงระหว่างปี ค.ศ.1950 – 
1999 ออกได้เป็น 5 รุ่นอายุ (Egri และ Ralston, 2004 อ้างถึงใน Srinivasan, 2012)  

ประเทศญี่ปุ่น: ใช้ทั้งเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ทั้งระดับโลกและระดับประเทศเป็น
จุดแบ่งรุ่นอายุ แต่เหตุการณ์ส าคัญระดับประเทศของญี่ปุ่นเกิดจากคุณลักษณะทางวัฒนธรรมของใน
ชาติซึ่งระเบียบวินัย รู้วาระว่าควรท าอะไร เมื่อไรและอย่างไร เห็นแก่ประโยชน์ของสังคมส่วนรวมก่อน
ประโยชน์ของตนเอง คุณลักษณะทางวัฒนธรรมดังกล่ าวส่งผลให้เกิดประเทศญี่ปุ่นเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาอย่างรวดเร็วหลังช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 และท าให้สามารถแบ่งรุ่นอายุ
ระหว่างปี ค.ศ.1945 (หลังสิ้นสุดสงครามโลกครั้งที่ 2) ถึง ค.ศ. 2000 ถึง 7 รุ่นอายุ (Hole et al., 
2010 อ้างถึงใน Srinivasan, 2012)  

จากกรณีศึกษาดังที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าทั้งเงื่อนไขเฉพาะของประเทศ รูปแบบการ
ปกครอง นโยบายการเมืองและเศรษฐกิจ รวมถึงลักษณะทางวัฒนธรรมของคนในประเทศต่างก็เป็น
ข้อพิจารณาส าคัญที่ใช้ในการแบ่งรุ่นอายุของประเทศต่างๆ ในทวีปเอเชีย และท าให้จ านวนรุ่นอายุ
และคุณลักษณะเฉพาะของคนแต่ละรุ่นอายุในประเทศเหล่านั้น รวมถึงประเทศไทยมีความแตกต่าง
จากกรอบแนวคิดแบบตะวันตก อย่างไรก็ตาม น่าสังเกตว่า หลายประเทศใช้เหตุการณ์ช่วงประมาณปี 
ค.ศ.1990 ซึ่งเป็นช่วงเวลาที่ระบบเศรษฐกิจของประเทศต่างๆ ด าเนินไปตามกระแสโลกาภิวัตน์ อีกท้ัง
เป็นยุคที่ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารส่งอิทธิพลมาถึงทวีปเอเชียและ
มีส่วนหล่อหลอมระบบคิดของคนที่เกิดและเติบโตในยุคนั้น จนกล่าวได้ว่า เป็นจุดแบ่งคนในเจนเนอ
เรชั่นใหม่ (บ้างก็เรียก Y2K, Millennials หรือ Gen Z) ออกจากรุ่นอายุก่อนหน้า  

ผู้วิจัยได้น าแนวคิดการแบ่งรุ่นอายุของประเทศต่างๆ ในเอเชียดังกล่าวมาเป็นแนวทางในการ
สังเคราะห์เป็นข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุในสังคมไทย ซึ่งข้อเสนอดังกล่าวจะไม่ได้น ามาเป็นเกณฑ์การ
แบ่งรุ่นอายุในงานวิจัยครั้งนี้ แต่ใช้ประกอบการอภิปรายผลการวิจัยต่อไป  
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2.1.3 ข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุในสังคมไทยและในงานวิจัยนี้ 

ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน
ช่วงแรกของชีวิตเป็นจุดแบ่งรุ่นอายุบุคลากรในองค์กรไทยออกเป็น 2 รุ่น คือ บุคลากรรุ่นก่อน ได้แก่ 
Gen B และบุคลากรรุ่นหลัง ได้แก่ Gen X และ Y ตามข้อสันนิษฐานในบทที่ 1 อย่างไรก็ตาม เพ่ือจะ
สามารถเข้าใจถึงระบบคิด ค่านิยมของบุคลากรแต่ละรุ่น จึงจ าเป็นต้องการศึกษาถึงการแบ่งรุ่นอายุใน
สังคมไทยซึ่งใช้เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ทั้งระดับโลกและระดับประเทศเป็นจุดแบ่งด้วย 
ดังนั้น ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยจะได้กล่าวถึงท้ังข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุทั้ง 2 แนวทาง ดังนี้ 

2.1.3.1 ข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุในสังคมไทยโดยใช้เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ระดับโลก
และระดับประเทศเป็นจุดแบ่ง 

ประเทศไทยเจริญมีสัมพันธไมตรีทั้งด้านการทูตและการค้ากับประเทศตะวันตกมาเป็นเวลา
ยาวนาน แต่เป็นเพียงประเทศเดียวในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ที่ไม่เคยเป็นอาณานิคมของ
ประเทศตะวันตก ประเทศไทยเปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็น
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุขและมีรัฐบาลที่มาจากประชาชนเป็นครั้งแรกใน
ปี พ.ศ.2475 หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 รัฐบาลไทยเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์การสหประชาชาติ และ
ได้รับความช่วยเหลือจากสหรัฐอเมริกาและองค์การสหประชาชาติในการฟ้ืนฟูประเทศ โดยเฉพาะใน
ด้านเศรษฐกิจ จึงอาจกล่าวได้ว่าประเทศไทยเปิดรับความเป็นตะวันตกทั้งในด้านการเมือง การ
ปกครอง เศรษฐกิจ รวมถึงการศึกษามาเป็นเวลายาวนาน อย่างไรก็ตาม หลังจากการเปลี่ยนแปลงการ
ปกครองเป็นต้นมา สภาพการเมืองของประเทศไทยกลับขาดเสถียรภาพมาโดยตลอด มีการ
เปลี่ยนแปลงรัฐบาลอยู่หลายครั้ง ส่งผลให้ต้องมีการปรับทิศทางและนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมเป็นระยะๆ และการเปลี่ยนแปลงระดับมหภาคของประเทศดังกล่าวส่งผลกระทบต่อการหล่อ
หลอมคุณลักษณะ ระบบคิด ค่านิยมและการด าเนินชีวิตของคนในแต่ละรุ่นอายุที่ท างานอยู่ในองค์กร
ปัจจุบันแตกต่างกันไป 

ในเชิงสังคมและวัฒนธรรม แม้จะมีการติดต่อสื่อสารและเปิดรับอิทธิพลความคิดจากประเทศ
ตะวันตกเรื่อยมา ทั้งพระมหากษัตริย์และรัฐบาลทุกยุคสมัยต่างก็ให้ความส าคัญกับการธ ารงรักษา
เอกลักษณ์ความเป็นไทย นอกจากนี้ การอยู่ภายใต้การปกครองระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์ซึ่งมี
พระมหากษัตริย์ท าหน้าที่เสมือนพ่อปกครองลูกมาอย่างยาวนาน  ประกอบกับประชากรส่วนใหญ่ใน
ประเทศนับถือศาสนาพุทธ ท าให้มีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งตามหลักพุทธศาสนาและมีความเชื่อในเรื่อง
บุญวาสนา เรื่องชนชั้น อันเป็นลักษณะเฉพาะของสังคมไทย  
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จากเงื่อนไขเฉพาะดังกล่าวข้างต้นของประเทศไทย แนวคิดการแบ่งรุ่นอายุตามกรอบแนวคิด
แบบตะวันตกจึงไม่น่าจะปรับใช้ได้กับบริบทสังคมไทย อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาการแบ่งรุ่นอายุใน
บริบทสังคมไทย พบว่า การแบ่งรุ่นอายุในสังคมไทยปัจจุบันยังคงเป็นไปตามกรอบแนวคิดแบบ
ตะวันตก คือ ใช้ช่วงปีเกิดตามแบบตะวันตกในการแบ่งรุ่นอายุ เพราะยังไม่เคยมีการศึกษาเกี่ยวกับ
การแบ่งรุ่นอายุและคุณลักษณะเฉพาะของคนแต่ละรุ่นอายุในบริบทสั งคมไทยที่พิจารณาจาก
เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ทั้งในระดับโลกและระดับประเทศ รวมถึงเงื่อนไขเฉพาะที่เกี่ยวข้อง
อย่างชัดเจนมาก่อน 

ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ได้เสนอแนวทางการแบ่งรุ่นอายุของผู้ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 
2475 (หลังเหตุการณ์เปลี่ยนแปลงการปกครอง ) จนถึง พ.ศ. 2540 (เศรษฐกิจฟองสบู่แตก) ใน
สังคมไทยไว้ 3 รุ่นอายุ คือ Gen B ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.2475-2503 Gen X ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วง 
พ.ศ.2504-2520 และ Gen Y ได้แก่  ผู้ที่ เกิดในช่วง พ.ศ.2521-2540 โดยใช้ เหตุการณ์ส าคัญ
ภายในประเทศโดยเฉพาะด้านการเมือง เศรษฐกิจเป็นจุดแบ่ง จุดแบ่งดังกล่าวสามารถใช้อธิบายความ
แตกต่างสภาพการณ์ทางสังคมในแต่ละรุ่น อย่างไรก็ตาม ไม่ได้อธิบายว่าใช้เหตุการณ์ส าคัญทาง
ประวัติศาสตร์ใดใดเป็นจุดแบ่งอย่างเจาะจง และไม่มีข้อสรุปว่าเหตุการณ์ส าคัญที่เกิดขึ้นในช่วงเวลา
ดังกล่าวส่งผลอย่างไรต่อคุณลักษณะเฉพาะของคนไทยในแต่ละรุ่นอายุ 

จากงานวิจัยของธรรมรัตน์ อยู่พรต ผู้วิจัยได้เสนอเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ทั้ง
ระดับประเทศและระดับโลกที่มีอิทธิพลต่อการหล่อหลอมระบบคิดของคนไทยในยุคต่างๆ ที่สามารถ
ใช้เป็นจุดแบ่งรุ่นอายุของคนในสังคมไทยโดยอ้างอิงข้อมูลจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ตั้งแต่ฉบับที่ 1-10 (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2504, 2509, 
2514, 2519, 2524, 2529, 2534, 2539, 2544, 2549) และแหล่งค้นคว้าอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับพัฒนาการ
ด้านต่างๆ ในสังคมไทย และได้สรุปโดยสังเขปเพ่ือประกอบการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ (ดูตาราง
ประกอบในภาคผนวก ก.) 

Gen V: เหตุการณ์ส าคัญที่ใช้แบ่ง Gen V ในสังคมไทยออกจากรุ่นอายุก่อนหน้า คือ การ
เปลี่ยนแปลงการปกครองใน พ.ศ.2475 และเหตุการณ์ส าคัญที่ใช้แบ่ง Gen V ออกจาก Gen B คือ 
การเกิดสงครามโลกครั้งที่ 2 ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ Gen V จึงได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่างหลังการ
เปลี่ยนแปลงการปกครองจนถึงก่อนสงครามโลกครั้งที่ 2 คือระหว่าง พ.ศ.2475 - 2483  

ช่วงก่อนสงครามโลกครั้งที่ 2 ระบบเศรษฐกิจในประเทศไทยได้รับผลกระทบอย่างมากจากทั้ง
ภาวะเศรษฐกิจตกต่ าทั่วโลกและสถานการณ์ภายในประเทศท่ีเงินภาษีจากราษฎรส่วนมากถูกใช้ไปกับ
การส่งเสริมศิลปวัฒนธรรมในสมัยรัชกาลที่ 6 ท าให้เกิดช่องว่างทางสังคมและความเหลื่อมล้ าทาง
เศรษฐกิจระหว่างชนชั้นเป็นอย่างมาก สภาพการณ์ดังกล่าวน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการปกครองใน 
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พ.ศ.2475 โดยคณะราษฎร์ อย่างไรก็ตาม ภายหลังการเปลี่ยนแปลงการปกครอง ปัญหาความเหลื่อม
ล้ าและความยากจนในสังคมก็ยังคงอยู่เนื่องจากประชาชนส่วนใหญ่ในประเทศยังขาดการศึกษา 
เหตุการณ์ต่างๆ เหล่านี้ส่งผลให้คนไทยส่วนใหญ่ซึ่งประกอบอาชีพเกษตรกรรมต้องท างานหนัก 
ประหยัดอดออม เห็นความส าคัญและส่งเสริมให้ลูกหลานอ่านออกเขียนได้ ได้รับการศึกษาในระดับที่
สูงขึ้นเพื่อจะได้รับราชการ เป็นเจ้าคนนายคน ไม่ล าบากเหมือนพ่อแม ่

Gen B: เหตุการณ์ส าคัญที่ใช้แบ่ง Gen B ออกจาก Gen X คือ การเริ่มด าเนินแผนพัฒนา
เศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 1 (พ.ศ.2504) โดยรัฐบาลเผด็จการทหาร ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ Gen B จึง
ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่างสงครามโลกครั้งที่ 2 ไปจนถึงก่อนการน าแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ
ฉบับที่ 1 มาใช้ในการพัฒนาประเทศ คือ ระหว่าง พ.ศ.2484 – 2503  

Gen B ในสังคมไทยเกิดและเติบโตได้รับผลกระทบจากการด าเนินชีวิตที่ยากล าบากในช่วง
ระหว่างและหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ในช่วงระหว่างนี้ รัฐบาลภายใต้การน าของจอมพล ป.พิบูล
สงคราม (ด ารงต าแหน่งช่วงสงคราม และระหว่าง พ.ศ.2491-2500) พยายามที่จะรักษาเอกราชและ
สร้างเอกลักษณ์ไทย มีการสร้างนโยบายรัฐนิยมในช่วงเวลาดังกล่าวเพ่ือท าให้ประเทศไทยเป็นประเทศ
อารยะแบบประชาธิปไตยมากขึ้น เช่น การยกเลิกยศถาบรรดาศักดิ์ต่างๆ การไม่เคี้ยวหมาก การ
รับประทานอาหารโดยใช้ช้อนส้อม การกล่าวทักทายว่าสวัสดี เป็นต้น นอกจากนี้ ยังมีการแต่งเพลง
ต่างๆ เพ่ือย้ าอุดมการณ์ของรัฐด้านการส่งเสริมชาติ ศาสนา และรัฐธรรมนูญ จนกระทั่งช่วงปี พ.ศ.
2502 คณะปฏิวัติก็ได้เข้ายึดอ านาจและจัดตั้งรัฐบาลทหารเพ่ือบริหารจัดการประเทศต่อไป 

ในด้านเศรษฐกิจ ประเทศสหรัฐอเมริกาและองค์การสหประชาชาติได้เข้ามีส่วนในการ
วางรากฐานการพัฒนาเพ่ือน าประเทศเข้าสู่ยุคสมัยใหม่ตามแบบตะวันตก และมีส่วนร่างแผนพัฒนา
เศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 1 ซึ่งให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบสาธารณูปโภค  การสาธารณสุข
พ้ืนฐาน การพัฒนาเศรษฐกิจเพ่ือส่งออก ในด้านเทคโนโลยีการสื่อสาร ประเทศไทยมีสถานีโทรทัศน์
เกิดขึ้นเป็นแห่งแรก ส าหรับด้านศิลปวัฒนธรรม วงดนตรีสุนทราภรณ์เกิดขึ้นส่วนหนึ่งเพ่ือตอบสนอง
นโยบายรัฐนิยมและอีกส่วนหนึ่ งเพ่ือผ่อนคลายความเครียดจากสถานการณ์ทางการเมือง 
เช่นเดียวกับท่ีมีนวนิยายทั้งแบบที่สะท้อนภาพความเป็นจริงในสังคม และนวนิยายเริงรมย์ 

เหตุการณ์ในช่วงเวลานี้ท าให้คนไทยรุ่นอายุนี้ต้องเผชิญกับความไม่แน่นอนทางการเมือง 
ด าเนินตามกฎหมายและกฎระเบียบต่างๆ อย่างเคร่งครัด ทุ่มเทท างานหนักเพ่ือพัฒนาชาติบ้านเมือง 
รักผูกพันกับองค์กรที่ตนมีส่วนบุกเบิก เคารพระบบอาวุโสและสิทธิอ านาจ ให้ความส าคัญกับ
การศึกษาเพ่ือยกระดับฐานะความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครัว  พยายามรักษาความเป็นไทย 
ในขณะที่นิยมชีวิตที่สะดวกสบายแบบตะวันตก หาช่องทางผ่อนคลายจากความตึงเครียดด้วยการร้อง
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ร าท าเพลง การพัฒนาที่ไม่เท่าเทียมกันในแต่ละพ้ืนที่ท าให้เกิดความแตกต่างระหว่างคนไทยในเมือง
หลวงซึ่งต้องแก่งแย่งแข่งขันและคนไทยในชนบทซึ่งมีความโอบอ้อมอารี 

 Gen X: เหตุการณ์ส าคัญที่ใช้แบ่ง Gen X ออกจาก Gen Y คือ การยุติขบวนการนิสิต
นักศึกษาและปัญญาชนในปลาย พ.ศ.2519 และการรื้อฟ้ืนสภาพสังคมให้สู่สภาวะสมดุลควบคู่กับ
เศรษฐกิจในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 4 ใน พ.ศ.2520-2524 ดังนั้น ในงานวิจัย
นี้ Gen X ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่างการเริ่มใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 1 ถึง การสิ้นสุด
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 4 คือ ระหว่าง พ.ศ. 2504 - 2524 

คนรุ่นอายุนี้ต้องเผชิญกับวิกฤตของประเทศในหลายด้าน เริ่มจากวิกฤตด้านการเมือง รัฐบาล
คณะปฏิวัติซึ่งมุ่งสร้างเสถียรภาพทางการเมืองอันเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ
ให้บรรลุผลตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ  มุ่งส่งเสริมให้สถาบันพระมหากษัตริย์ในฐานะศูนย์รวม
ใจของคนในชาติให้เข้มแข็ง มุ่งต่อสู้การขยายตัวของพรรคคอมมิวนิสต์แห่งประเทศไทย ดังนั้น ในช่วง
ระหว่างปี พ.ศ.2502-2510 รัฐบาลจึงจ ากัดและควบคุมสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการ
รับรู้ข่าวสารของประชาชนอย่างเข้มงวด คนกลุ่มที่เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้มากที่สุด ได้แก่ กลุ่ม
นักศึกษาและปัญญาชน ซึ่งในเวลาต่อมาได้การเคลื่อนไหวเพ่ือเรียกร้องประชาธิปไตย สิทธิและ
เสรีภาพ อย่างเข้มข้นขึ้นเรื่อยๆ จนกระทั่งถึงเหตุการณ์ยุติการเคลื่อนไหวเมื่อ 6 ตุลาคม พ.ศ.2519 
เป็นเหตุให้นิสิตนักศึกษา ปัญญาชนจ านวนมากจึงตัดสินใจเข้าร่วมอุดมการณ์กับพรรคคอมมิวนิสต์ฯ 

ในขณะเดียวกัน ยุคนี้เป็นยุคที่รัฐบาลมุ่งด าเนินงานตามที่วางแผนไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
แต่หลังจากสิ้นสุดการด าเนินการตามแผนฉบับที่ 3 ในช่วงก่อนปี พ.ศ.2519 สภาพัฒนาเศรษฐกิจ
แห่งชาติ (ชื่อเวลานั้น) ได้ประเมินว่าประเทศไทยมีฐานะทางเศรษฐกิจโดยรวมดีขึ้น แต่สภาพสังคม
โดยรวมกลับมีปัญหา เช่น ความเหลื่อมล้ าด้านการกระจายรายได้ ศีลธรรมเสื่อมถอย เกิดปัญหา
ครอบครัว จึงมีการทบทวนและวางแผนพัฒนาแนวใหม่ที่เน้นการพัฒนาคนและสังคมมากขึ้น ในด้าน
สังคม ศิลปวัฒนธรรม การพัฒนาด้านระบบสื่อสารมวลชน วิทยุ โทรทัศน์พัฒนาขึ้น ท าให้ประชาชน
ทั่วไปสามารถเข้าถึงสื่อได้ ท าให้เพลงจากตะวันตกได้รับความนิยมในกลุ่มดังกล่าว มีการตั้งวงดนตรี
สตริง หรือร็อคแอนด์โรลของกลุ่มวัยรุ่น นอกจากนี้ ยังเกิดกระแสนิยมวิธีคิดการแต่งกายและการใช้
ชีวิตแบบตะวันตก คนไทยนิยมไปศึกษาในต่างประเทศมากขึ้น 

เหตุการณ์ในยุคนี้ ส่งผลให้คน Gen X ในสังคมไทยมีแนวโน้มที่จะมีอุดมการณ์ ต่อสู้เพ่ือสิ่งที่
ตนศรัทธา ให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ นิยมความคิดที่มาจากตะวันตก สนใจแสวงหาความรู้ 
ข้อมูลข่าวสารมากกว่าจะเชื่อผู้มีอ านาจ ยังคงต้องท างานหนักเพ่ือบุกเบิกพัฒนาองค์กรทั้งในภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจและเอกชน มีความภักดีต่อองค์กร แต่มีความเป็นปัจเจกมากขึ้น ให้ความส าคัญกับ
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การศึกษาและความเจริญทางวัตถุมากขึ้น รักความสะดวกสบาย ทั้งนี้ คุณลักษณะของคนเมืองและ
คนชนบทยังมีความแตกต่างกันอย่างมากเนื่องจากความเหลื่อมล้ าในการพัฒนา 

Gen Y: หลังจาก พ.ศ. 2524 เป็นต้นมา สภาพเศรษฐกิจและสังคมเริ่มฟ้ืนตัวมากขึ้น คนรุ่น
อายุนี้จึงเติบโตมาในสังคมที่มีเสถียรภาพมากกว่า Gen X แม้คนรุ่นอายุนี้จะมีประสบการณ์เติบโตมา
พร้อมกับความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศในประเทศไทย แต่การเกิดและ
เติบโตในรัฐบาลที่มีนโยบายการบริหารประเทศต่างกัน จึงอาจท าให้คนรุ่นอายุเดียวกันมีคุณลักษณะ
แตกต่างกันไปบ้าง ผู้วิจัยจึงได้จ าแนกคน Gen Y ออกเป็น 2 กลุ่มย่อย คือ Gen Y-senior และ Gen 
Y-junior ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

Gen Y-senior: เหตุการณ์ส าคัญที่ใช้แบ่ง Gen Y-senior ออกจาก Gen Y-junior คือ การ
น าระบบอินเทอร์เน็ตและอีเมล์เข้ามาใช้ในประเทศไทยเป็นครั้งแรกเมื่อ พ.ศ.2530 ดังนั้น ในงานวิจัย
นี้ Gen Y-senior ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่าง พ.ศ.2525 – 2530 

Gen Y-senior เติบโตขึ้นในยุครัฐบาลทหารที่มีเสถียรภาพ เน้นการรักษาความม่ันคงของชาติ 
ให้ความส าคัญกับสมดุลการพัฒนาทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคมตามแนวทางที่ก าหนดไว้ในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 5 ซึ่งมีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาประเทศไปสู่การเป็นประเทศกึ่ง
อุตสาหกรรม อนุรักษ์และฟ้ืนฟูแหล่งทรัพยากรธรรมชาติและประหยัดพลังงาน นอกจากนี้ ยังมี
โครงการสร้างงานในชนบทเพ่ือกระจายรายได้และลดความเหลื่อมล้ าทางสังคม การจัดตั้ง
คณะกรรมการร่วมภาครัฐบาลและเอกชนเพ่ือส่งเสริมบทบาททางการค้าและการลงทุนของ
ภาคเอกชนภายในประเทศ ส่งเสริมการศึกษา ในด้านศิลปวัฒนธรรม มีค่ายผู้ผลิตเพลงไทยเกิดขึ้น
จ านวนมาก เช่น อาร์เอส แกรมมี่ นิธิทัศน์ รถไฟดนตรี และสร้างสรรค์หลายบทเพลงซึ่งยังคงเป็น
อมตะจนทุกวันนี้ ในขณะที่คลื่นวิทยุที่เปิดเพลงต่างประเทศก็ได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก 

สภาพการณ์ทางสังคมด้านต่างๆ ในช่วงระหว่าง พ.ศ.2524-2530 มีส่วนหล่อหลอมให้คนรุ่น
นี้ให้ความส าคัญกับความเป็นปัจเจกมากขึ้น สนใจเรื่องของตนเองมากกว่าส่วนรวม เน้นความเจริญ
ทางวัตถุ และชีวิตความเป็นอยู่ที่สะดวกสบาย ดูหนัง ฟังเพลง มากกว่าการเรียกร้องสิทธิเสรีภาพหรือ
ท ากิจกรรมเพ่ือสังคมส่วนรวมอย่างคนในยุคก่อน 

Gen Y-junior: เหตุการณ์ส าคัญที่ใช้แบ่ง Gen Y-junior ออกจาก Gen Z คือ วิกฤตต้มย า
กุ้งใน พ.ศ.2540 ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ Gen Y-junior ได้แก่ ผู้ที่เกิดในช่วงระหว่าง พ.ศ.2531 – 2540  

Gen Y-junior เติบโตขึ้นในยุคที่ระบบโลกาภิวัตน์และอินเทอร์เน็ตเริ่มเข้ามามีอิทธิพลต่อ
รูปแบบการด าเนินชีวิตของคนในสังคมอย่างมาก แม้จะมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลหลายครั้งในช่วงเวลา
นี้ แต่ทุกรัฐบาลมุ่งเน้นการพัฒนาเศรษฐกิจให้เติบโตทันกระแสโลกาภิวัตน์ นอกจากนี้ ระบบราชการ



 

 

36 

ยังประสบปัญหาการปรับตัวไม่ทัน ไม่สามารถตอบสนองต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่เติบโต
อย่างรวดเร็วได้ ประกอบกับมีการลงทุนจากภาคเอกชนและต่างประเทศมากขึ้น ท าให้บุคลากรภาครัฐ
ผู้มีความสามารถจ านวนไม่น้อยรวมทั้งคนรุ่นใหม่ย้ายไปท างานในองค์กรเอกชนหรือองค์กรระหว่าง
ประเทศมากขึ้น สาเหตุหนึ่งเนื่องจากองค์กรดังกล่าวให้ผลตอบแทนที่ดีกว่า อย่างไรก็ตาม การลงทุน
เกินควรและการขยายตัวที่ไม่สอดรับกับนโยบายและกลไกทางเศรษฐกิจ รวมทั้งปัญหาคอร์รัปชั่นได้
น าประเทศไปสู่วิกฤตเศรษฐกิจและการประกาศค่าเงินบาทลอยตัวใน พ.ศ.2540 

สภาพการณ์ทางสังคมด้านต่างๆ ในช่วงระหว่าง พ.ศ.2531-2540 มีส่วนหล่อหลอมให้คนรุ่น
นี้มีลักษณะทั้งปัจเจกนิยม วัตถุนิยม บริโภคนิยมอย่างไม่เคยปรากฏมาก่อน มีแนวโน้มขาดจริยธรรม 
ขาดระเบียบวินัย ยังใช้เวลาว่างไปกับการเล่นอินเทอร์เน็ตมากกว่าการสัมพันธ์กับครอบครัวสภาพ
เศรษฐกิจที่มีการแข่งขันสูงท าให้คนเน้นการท างานที่ให้ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินมากขึ้น  ไม่มีความ
ภักดีต่อองค์กร ไม่ต้องการท างานหนัก รักความสะดวกสบาย 

แม้บทวิเคราะห์ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจะกล่าวถึง Gen Y ซึ่งเป็นคนไทย
รุ่นใหม่ในแง่มุมที่น่าเป็นห่วง แต่ผลการศึกษาในบริบทสังคมไทยพบว่า Gen Y เป็นรุ่นอายุที่มี
คุณลักษณะเชิงบวกหลายประการ เช่น ฑิตยา ปิยภัณฑ์ และ พิรงรอง รามสูต (2557) พบว่า Gen Y-
junior มีระบบคิดหรือในเรื่องความซื่อสัตย์ โปร่งใส การประสานความร่วมมือ และการสร้าง
นวัตกรรมในระดับมาก  นอกจากนี้ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังมองว่า Gen Y มีศักยภาพในการ
ท างานเป็นทีมและกล้าเสี่ยงเพ่ือท าสิ่งใหม่ๆ มากกว่าคนรุ่นเดิม  

โดยสรุป จากข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุข้างต้นโดยใช้เหตุการณ์ส าคัญของประเทศด้าน
การเมือง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีเป็นจุดแบ่ง พบว่าสามารถแบ่งรุ่นอายุของคนในสังคมไทยได้เป็น
เป็น 4 รุ่นหลักๆ คือ Gen V (เกิดในช่วง พ.ศ.2475-2483) Gen B (เกิดในช่วง พ.ศ.2484-2503) Gen 
X (เกิดในช่วง พ.ศ.2504-2524) และ Gen Y (เกิดในช่วง พ.ศ.2525-2540) โดยวัยท างานปัจจุบัน 
(อายุ 20-65 ปี) จะอยู่ในช่วง Gen B Gen X และ Gen Y อย่างไรก็ตาม ในการศึกษานี้ ผู้วิจัยจะใช้
เกณฑ์ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นจุดแบ่ง นั่นหมายถึง Gen 
X ในการศึกษานี้ จะได้แก่ผู้เกิดระหว่างช่วง พ.ศ.2513 – 2524 

2.1.3.2 ข้อเสนอการแบ่งรุ่นอายุในงานวิจัยนี้ โดยใช้ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเป็นจุดแบ่ง 

ดังที่ได้กล่าวไว้ในบทที่ 1 ว่า การศึกษาวิจัยในอดีตเกี่ยวกับการบริหารจัดการคนต่างรุ่นอายุ
ในองค์กรจ านวนมาก (Murphy et al, 2010; Cennamo & Gardner, 2008; Gursoy et al, 2008) 
พบว่า แม้ Gen X (ตามการแบ่งรุ่นอายุแบบตะวันตก) จะมีระบบคิดบางด้านคล้าย Gen B แต่กลับ
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คล้ายกับ Gen Y มากกว่า ในเรื่องนี้ McMullin, Comeau and Jovic (2007) อธิบายว่า การที่ทั้ง 
Gen X และ Gen Y ต่างก็ได้มีประสบการณ์กับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในช่วง
ต้นๆ ของชีวิต ท าให้คนทั้ง 2 รุ่นได้รับการหล่อหลอมอัตลักษณ์ไปในทิศทางเดียวกัน และในงานวิจัยนี้ 
ผู้วิจัยต้องการทดสอบว่าหากใช้เกณฑ์การเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นจุดแบ่งรุ่นอายุ Gen X (เกิด
ระหว่าง พ.ศ.2513-2524) และ Gen Y ในสังคมไทยจะมีระบบคิดคล้ายกันเช่นเดียวกับผลการศึกษา
ในสังคมตะวันตกหรือไม่ 

1) การเข้ามาของระบบอินเทอร์เน็ตในประเทศไทย 
ระบบอินเทอร์เน็ตเข้ามาในประเทศไทยเป็นครั้งแรกในช่วง พ.ศ.2530 (ค.ศ.1992) ในปี

เดียวกันได้เริ่มมีการใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์หรืออีเมล์เป็นครั้งแรกโดยอาศัยการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัยในประเทศออสเตรเลีย  ในปี พ.ศ.2535 คณะท างานจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (NECTEC 
Email Working Group หรือ NEWgroup) ได้ร่วมกันพัฒนาระบบและสามารถเชื่อมโยงเครือข่าย 
จนกระทั่งในเดือนธันวาคมปีเดียวกัน สถาบันไทยรวม 6 แห่ง คือ NECTEC จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และสถาบันเทคโนโลยีแห่งเอเชีย สามารถ
เชื่อมโยงกันด้วยวงจรเช่าแบบถาวรกับระบบอินเทอร์เน็ต จนสามารถใช้งานได้อย่างสมบูรณ์ตลอด 24 
ชั่วโมงเป็นครั้งแรก และในปี พ.ศ.2538 ซึ่งถือเป็นปีแห่งเทคโนโลยีสารสนเทศของไทย กล่าวคือ 
การสื่อสารแห่งประเทศไทยได้อนุญาตให้เปิดบริการอินเทอร์เน็ตเชิงพาณิชย์เป็นครั้งแรก โดยรับการ
อนุมัติจากคณะรัฐมนตรี และจากนั้นเป็นต้นมา ก็มีผู้ทั้งผู้ให้บริการและผู้ใช้บริการ อินเทอร์เน็ตกัน
อย่างแพร่หลายจนกระทั่งปัจจุบัน (ทวีศักดิ์ กออนันตกูล, ม.ป.ป.) 

2) ช่วงเวลาส าคัญในการหล่อหลอมระบบคิด ค่านิยม บุคลิกภาพ 
Mannheim (1923, 1952) เสนอว่า ช่วงเวลาส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการรับการหล่อหลอม

ระบบคิด ค่านิยม บุคลิกภาพของปัจเจก ได้แก่ ช่วงวัยเด็กไปจนถึงช่วงวัยรุ่นตอนต้น โดยระบบคิด 
ค่านิยมและบุคลิกภาพที่ได้รับการหล่อหลอมในช่วงเวลาดังกล่าวจะค่อนข้างเสถียร ไม่เปลี่ยนแปลง
ง่าย และส่งอิทธิพลต่อการด าเนินชีวิตของปัจเจกไปจนแทบจะตลอดชีวิต 

อย่างไรก็ตาม นักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่ง (Codrington, 2011; Lancaster & Stillman, 2002; 
Weston, 2001 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Blauth, McDaniel, Perrin, and Perrin (2011), Kupperschmidst 
2000) เสนอว่า ช่วงเวลาส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการหล่อหลอมระบบคิด ค่านิยมและบุคลิกภาพปัจเจก
ไม่ถูกจ ากัดเพียงในช่วงวัยเด็กหรือวัยรุ่นตอนต้นเท่านั้น แต่ยังหมายรวมถึงช่วงเวลาที่ปัจเจกมี
ประสบการณ์กับบางสิ่งบางอย่างเป็นครั้งแรก เช่น ช่วงแรกเข้าสู่วัยรุ่น ช่วงแรกที่เข้าสู่วัยผู้ ใหญ่ หรือ
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ช่วงแรกที่เข้าสู่วัยท างานด้วย โดยช่วงแรกของวัยท างานที่ปัจเจกสามารถเรียนรู้และมีพัฒนาการด้าน
สติปัญญาได้ดีที่สุดคือช่วงระหว่าง 20-25 ปี (Thorndike, Bregman, Tilton, & Woodyard, 1928) 

จากทัศนะของนักสังคมจิตวิทยาและนักจิตวิทยาพัฒนาการดังกล่าวข้างต้น ในงานวิจัยนี้ 
ผู้วิจัยจึงใช้เกณฑ์ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการเรียนหรือ
การท างานในช่วง 25 ปีแรกของชีวิตเป็นจุดแบ่งบุคลากรในองค์กรไทยออกเป็น 2 รุ่น คือ 

 บุคลากรรุ่นก่อน ได้แก่ บุคลากรในองค์กรที่เกิดก่อนปี พ.ศ.2513 (อายุ 45 ปีขึ้นไป) ซึ่งใน
งานวิจัยนี้ คือ Gen B 

 บุคลากรรุ่นหลัง ได้แก่ บุคลากรที่เกิดตั้งแต่ปี พ.ศ.2513 เป็นต้นมา (อายุ 45 ปีลงมา) ซึ่ง
ในงานวิจัยนี้ คือ Gen X และ Gen Y 

โดยสันนิษฐานว่า Gen X และ Y น่าจะมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
คล้ายกันเนื่องจากอิทธิพลของการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ทั้งนี้ ข้อสันนิษฐาน
ดังกล่าวจะต้องมีการทดสอบต่อไปด้วยการเก็บข้อมูลในภาคสนาม 

ผู้วิจัยได้น าการแบ่งรุ่นอายุดังกล่าวมาเทียบเคียงกับการแบ่งบุคลากรวัยท างานของไทย
ออกเป็น 2 รุ่น (บุคลากรรุ่นก่อนและหลัง) ตามที่ได้เสนอไว้ในบทที่ 1 คือ ใช้เหตุการณ์การเชื่อมโยง
ระบบอินเทอร์เน็ตในประเทศไทยได้สมบูรณ์และเปิดให้บริการเชิงพาณิชย์อย่างทั่วถึงในปี พ.ศ.2538 
เป็นเกณฑ์ และนับย้อนไป 25 ปี (ช่วงอายุ 0-25 ปีเป็นช่วงเวลาแรกของชีวิตปัจเจกในการรับการหล่อ
หลอมผ่านกระบวนการทางสังคมตาม ทฤษฎีรุ่นอายุ) จึงใช้ช่วงปีเกิด พ.ศ.2513 เป็นจุดแบ่งบุคลากร
รุ่นเดิมออกจากรุ่นใหม่ และได้สรุปการเปรียบเทียบช่วงเวลาไว้ดังแผนภาพที่ 2.1  

 
ภาพที่ 2.1 เปรียบเทียบช่วงเวลาของการแบ่งรุ่นอายุในสังคมไทยตามข้อเสนอของผู้วิจัยกับการแบ่งรุ่นอายุบุคลากร
วัยท างานท่ีใช้ในงานวิจัย  

ในส่วนถัดไป ผู้วิจัยจะกล่าวถึงมุมมอง แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารองค์กร เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจถึงมุมมอง (perspectives) ในการศึกษาการสื่อสารในองค์กร และความสัมพันธ์
ระหว่างการเปลี่ยนแปลงของสภาพการณ์ภายนอกกับการเปลี่ยนแปลงการสื่อสารภายในองค์กร  

 

 
 

          

          

 
 

 

พ.ศ. 2489 พ.ศ.2504 พ.ศ.2524 พ.ศ.2530 พ.ศ.2538 

เชื่อมโยงระบบอินเทอร์เน็ตได้สมบูรณ์และ
เปิดให้บริการเชิงพาณิชย์เป็นครั้งแรก 

Gen B (เกิดระหว่าง พ.ศ.2489-2503) Gen X (เกิดระหว่าง พ.ศ.2504-2524) 

พ.ศ.2513 

Gen Y (เกิดระหวา่ง พ.ศ.2524-2540) 

พ.ศ.2540 

บุคลากรรุ่นเดิม (เกิดระหว่าง พ.ศ.2489-2513) 
ปัจจุบันมีอายุระหว่าง 45- 68 ปี 

บุคลากรรุ่นใหม่ (เกิดระหว่าง พ.ศ.2514-2538) 
ปัจจุบันมีอายุระหว่าง 20-44 ป ี
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารองค์กร 

เป้าหมายประการส าคัญของการศึกษาเรื่องความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กรไทย คือ ให้องค์กรและบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรสามารถใช้การสื่อสารเพ่ือลดความ
ขัดแย้งอันอาจเกิดขึ้นในการท างานร่วมกัน รวมไปถึงเพ่ือเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์และขับเคลื่อน
องค์กรไปข้างหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพในท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและในองค์กร ใน
หัวข้อนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงภาพรวมเกี่ยวกับมุมมองการศึกษาการสื่อสารองค์กรเชิงจิตวิทยาซึ่งเป็น
หัวใจส าคัญของงานวิจัยนี้ รวมถึงทฤษฎีเชิงมหภาคซึ่งว่าด้วยความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมภายนอกกับองค์กร รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ
กับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการสื่อสารภายในองค์กรด้วย 

2.2.1 มุมมองเกี่ยวกับการสื่อสารองค์กร 

Krone, Jablin, and Putnam (1987) เสนอว่า การศึกษาการสื่อสารภายในองค์กรสามารถ
พิจารณาได้จาก 4 มุมมอง (perspectives) คือ มุมมองเชิงกลไก (mechanistic) เปรียบการสื่อสาร
กับท่อ (conduit) ที่ส่งผ่านสารจากจุดหนึ่งไปยังอีกจุดหนึ่งโดยผ่านช่องทางหนึ่งๆ จุดสนใจใน
การศึกษาการสื่อสาร ( locus of communication) จากมุมมองนี้  ได้แก่ ช่องทางการสื่อสาร 
(channel) ซึ่งท าหน้าที่ในการถ่ายทอดสารระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องในการสื่อสาร มุมมองนี้อยู่ในกลุ่มปฏิ
ฐานนิยม (positivism) มุมมองเชิงจิตวิทยา (psychological) เป็นการศึกษาในกลุ่มปฏิฐานนิยม ให้
ความสนใจว่าคุณลักษณะของปัจเจก (characteristics of individuals) มีผลกระทบอย่างไรต่อการ
สื่อสารระหว่างกัน โดยจุดสนใจส าคัญในการศึกษาการสื่อสารได้แก่ ตัวกรองในกระบวนการคิ ด 
(conceptual filters)  ประกอบไปด้วยทัศนคติ  การใช้ความคิด (cognitions)  และการรับรู้  
(perceptions) มุมมองเชิงการตีความสัญลักษณ์ (interpretive-symbolic) ซึ่งให้ความส าคัญกับ
ความสามารถในการเลือกคิดและตีความของปัจเจก (heuristics) มองว่า คุณลักษณะขององค์กรเป็น
ตัวก าหนดการปฏิสัมพันธ์หรือกระบวนการสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในองค์กร ในทางกลับกัน กระบวนการ
สื่อสารภายในองค์กรก็เป็นตัวก าหนดความคิดซึ่งสะท้อนถึงคุณลักษณะขององค์กร นอกจากนี้ 
กระบวนการสื่อสารในองค์กรหนึ่งๆ ยังประกอบไปด้วยแบบแผนพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรใช้ใน
การติดต่อสื่อสารกัน (patterns of coordinated behaviors) ในองค์กรนั้น และ มุมมองการ
ปฏิสัมพันธ์เชิงระบบ (system-interaction) ซึ่งมีจุดสนใจส าคัญในการศึกษาการสื่อสารในองค์กร
จากมุมมองการปฏิสัมพันธ์เชิงระบบ ได้แก่ การวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ในการสื่อสารที่เกิดขึ้นหรือสืบ
เนื่องมาจากปฏิสัมพันธ์อ่ืนๆ ที่เกิดขึ้นก่อนหน้าทั้งในมิติของประเภทการสื่อสาร รูปแบบการสื่อสาร 
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แบบแผนการสื่อสารที่เป็นผลสืบเนื่อง หรือการเกิดขึ้นซ้ าๆ ของพฤติกรรมหนึ่งหรือปฏิสัมพันธ์หนึ่งใน
องค์กร เช่น ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารมิติต่างๆ 

ส าหรับการวิจัยนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการสื่อสารองค์กรจากมุมมองเชิงจิตวิทยา คือ ศึกษา
องค์ประกอบเชิงความคิดที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสาร (cognitive communication) ซึ่งเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับการสร้างแนวคิดความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นซึ่งเป็นค าถามวิจัยหลัก
ของการศึกษาในครั้งนี้ รายละเอียดของการศึกษาการสื่อสารองค์กรจากมุมมองเชิงจิตวิทยา เป็นดังนี้:  

มุมมองเชิงจิตวิทยา: ข้อตกลงเบื้องต้นของการศึกษาการสื่อสาร คือ มององค์ประกอบต่างๆ 
ที่ศึกษา (เช่น ทัศนคติ กระบวนการคิด การรับรู้) ว่ามีแนวโน้มจะสัมพันธ์อย่างเป็นเหตุและผล 
(quasi-causality)  นอกจากนี้ ยังพิจารณาการสื่อสารลึกลงไปถึงระดับตัวกรองในกระบวนการคิดซึ่ง
ท าหน้าที่ในการเข้ารหัส (encode) และถอดรหัส (decode) ข้อมูลหรือสิ่งเร้าจากสภาพแวดล้อมใน
การสื่อสาร และตัวกรองในกระบวนการคิดของผู้สื่อสารดังกล่าวมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับตัวสารที่
ปรากฏเป็นรูปธรรม ช่องทางการสื่อสาร และกระบวนการสื่อสาร 

การศึกษาการสื่อสารองค์กรในมุมมองเชิงจิตวิทยาเป็นหัวใจส าคัญของงานวิจัยนี้ กล่าวคือ 
เป็นการศึกษากระบวนการภายในบุคคลกับการสื่อสาร ได้แก่ ระบบคิด ค่านิยม การรับรู้และความ
คาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่น การศึกษาการรับรู้ถึงผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร เช่น 
ความพึงพอใจต่อการสื่อสารในท างาน บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร เป็นต้น 

นอกจากนี้ การค้นหากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นยังต้องอาศัยมุมมองเชิงระบบ (systems approach) ซึ่งได้แก่ แบบจ าลองเชิงนิเวศการสื่อสาร
ในองค์กร (ecological model of organizational communication) เพ่ืออธิบายสาเหตุของการ
เปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของผู้ที่มีความสามารถในการการสื่อสาร (Jablin & Sias, 2001) ซ่ึงแตกต่าง
ไปจากผลการวิจัยเดิมซึ่งท าการศึกษาในช่วงปี พ.ศ.2543 - 2553 ในส่วนถัดไป ผู้วิจัยจึงจะกล่าวถึง
กลุ่มทฤษฎีที่อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างการเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์กร โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ กับคุณลักษณะการสื่อสารในองค์กร 

2.2.2 กลุ่มทฤษฎีเชิงมหภาคเกี่ยวกับการสื่อสารองค์กร 

กลุ่มทฤษฎีเชิงมหภาคเกี่ยวกับการสื่อสารองค์กรจัดอยู่ในแนวคิดการสื่อสารองค์กรในเชิง
ระบบ แนวคิดการสื่อสารเชิงระบบเชื่อว่า มีตัวแปรจ านวนมากในแต่ละระบบที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ
การเกิดพฤติกรรมการสื่อสารหนึ่งๆ ในองค์กร ซึ่งตัวแปรเหล่านั้นมีทั้งตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ตัว
แปรที่ร่วมกันส่งผล หรือตัวแปรที่ต่างส่งผลต่อกัน เป็นต้น แนวคิดการสื่อสารองค์กรเชิงระบบอธิบาย
ว่า องค์กรทุกองค์กรต้องพ่ึงพาสภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือจะสามารถด ารงอยู่ ได้  เพราะ
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สภาพแวดล้อมภายนอกท าหน้าที่เป็นผู้ ผลิตหรือจัดสรรวัตถุดิบที่องค์กรจ าเป็นต้องใช้ในการ
ด าเนินงาน ในขณะเดียวกัน จากวัตถุดิบเหล่านั้น องค์กรก็จะผลิตผลผลิตที่สอดคล้องหรือสะท้อนถึง
สภาพแวดล้อมภายนอก 

ผู้วิจัยจะกล่าวถึง 3 ทฤษฎีที่อยู่กลุ่มทฤษฎีเชิงมหภาคเกี่ยวกับการสื่อสารองค์กรในแนวคิด
เชิงระบบในเพ่ือช่วยอธิบายการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมการสื่อสารในองค์กรและพฤติกรรมการ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุซึ่งได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงส าคัญในระบบภายนอก 
คือ โลกาภิวัตน์และการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ดังนี้ 

2.2.2.1 ทฤษฎีการพึ่งพาทรัพยากร (Resource Dependency Theory)  

Pfeffer and Salancik (1978 อ้างถึงใน Krone et al, 1987) กล่าวถึงข้อตกลงเบื้องต้นของ
ทฤษฎีนี้ไว้ว่า การที่องค์กรจะอยู่รอดได้นั้น องค์กรไม่สามารถพ่ึงพาตนเองได้ทั้งหมด จ าเป็นต้องพ่ึงพา
ทรัพยากรและการบริการต่างๆ ที่จ าเป็นส าหรับการด ารงอยู่จากสภาพแวดล้อมภายนอก ความจ าเป็น
ดังกล่าวท าให้องค์กรหนึ่งๆ ต้องสัมพันธ์เชื่อมโยงและประสานกับองค์กรต่างๆ ในสภาพแวดล้อม
ภายนอกเพ่ือพ่ึงพากันและกันในการบรรลุเป้าหมายของทั้งตัวองค์กรเองและองค์กรอ่ืนๆ ในระบบ 

ทฤษฎีนี้สามารถอธิบายปรากฏการณ์ที่ว่า การที่องค์กรจะอยู่รอดท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารได้นั้น ฝ่ายบริหารจัดการขององค์กรไม่สามารถเพียงพ่ึงพา
ทรัพยากรมนุษย์ที่องค์กรมีอยู่แต่เดิม (ซึ่งในที่นี้หมายถึงบุคลากรรุ่นก่อน) เท่านั้น หากแต่ต้องปรับตัว
และเปิดรับบุคลากรรุ่นหลังซึ่งเป็นคนรุ่นใหม่ที่องค์กรอาจจะไม่คุ้นเคย แต่คนเหล่านั้นคุ้นเคยกับ
เทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาร่วมงานด้วย  

2.2.2.2 ทฤษฎีนิเวศวิทยาประชากรและวัฏจักรชีวิตขององค์กร (Population Ecology and 
Life Cycle Approaches)  

ทฤษฎีชุดนี้มีพ้ืนฐานอยู่บนหลักสังคมวิทยาและสังคมวิทยาซึ่งเปรียบองค์กรกับสิ่งมีชีวิตซึ่ง
เป็นประชากรของสภาพแวดล้อม โดยทฤษฎีนิเวศวิทยาประชากร (population ecology) อธิบายว่า 
สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลในการก าหนดโครงสร้างและบทบาทหน้าที่ขององค์กร และองค์กรต้อง
ปรับตัวตามสภาพแวดล้อมเพ่ือจะสามารถอยู่รอดได้ ในขณะที่ทฤษฎีวัฏจักรชีวิต ( life cycle) ของ
องค์กรอธิบายว่าทั้งการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรเองและสภาพแวดล้อมภายนอกต่างก็มีอิทธิพลต่อ
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กรเพื่อให้องค์กรด ารงต่อไปได้ 

เช่นเดียวกับ การศึกษาการสื่อสารในองค์กรไทยซึ่งมีอายุเก่าแก่ยาวนาน ฝ่ายบริหารจัดการ
ขององค์กรต้องมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงโครงสร้างหรือบทบาทหน้าที่มาตลอดยุคสมัยให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือให้องค์กรสามารถด ารงอยู่ได้และยังคง
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บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ อย่างไรก็ตาม โดยเหตุที่ การศึกษาการสื่อสารองค์กรจากมุมมองของทั้ง 2 
ทฤษฎีนี้ต้องอาศัยการศึกษาระยะยาว (longitudinal) เพ่ือเข้าใจถึงการปรับตัวและการเปลี่ยนแปลง
ขององค์กร ผู้วิจัยจึงเพียงยกทฤษฎีนี้มาประกอบให้เกิดความเข้าใจถึงอิทธิพลของสภาพแวดล้อมกับ
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและบทบาทหน้าที่ต่างๆ ภายในองค์กร 

2.2.2.3 ทฤษฎีการสร้างความเป็นสถาบัน (Institutionalization Theory) 

Meyer and Rowan (1977 อ้างถึงใน Krone et al, 1987) กล่าวว่า การสร้างความเป็น
สถาบัน (institutionalization) เกี่ยวข้องกับกระบวนการทางสังคม การสร้างระเบียบข้อบังคับ หรือ
การท าให้สมาชิกท่ีร่วมอยู่คิดและแสดงออกในความเป็นจริงให้เป็นไปตามกติกาที่สังคมนั้นๆ ยอมรับ 

ในบริบทองค์กร การสร้างความเป็นสถาบันท าหน้าที่สร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างสมาชิก
ถึงแนวทางการประพฤติปฏิบัติพ้ืนฐานที่เหมาะสมและมีความหมายในองค์กร (หรือบรรทัดฐาน) 
(Zucker, 1983, p.6 อ้างถึงใน Krone et al, 1987) โดยองค์กรจะพยายามปรับโครงสร้างและ
แนวทางปฏิบัติต่างๆ ให้สอดคล้องกับความคาดหวังของสภาพแวดล้อมภายนอก เนื่องจากองค์กร
ต้องการการสนับสนุน (เช่น ด้านการเงิน การยอมรับนับถือ) จากสภาพแวดล้อมภายนอก 

โดยสรุป หลักการของทฤษฎีการสร้างความเป็นสถาบันได้แก่การได้มาซึ่งข้อมูล การจัด
กระท าข้อมูล และการใช้ข้อมูล โดยมีข้อตกลงพ้ืนฐานว่าสภาพแวดล้อมจะเป็นตัวก าหนดว่าองค์กร
ควรมีวิถีปฏิบัติอย่างไร ในทางกลับกัน องค์กรที่จะประสบความส าเร็จและด ารงอยู่ ได้ ใน
สภาพแวดล้อมนั้นจ าเป็นต้องตอบสนองโดยการพัฒนาโครงสร้างต่างๆ ภายในองค์กรให้เหมาะสมสอด
รับกับสภาพแวดล้อม (Krone et al, 1987) นอกจากนี้ ในการสร้างความเป็นสถาบัน องค์กรจะแสดง
ให้สมาชิกเห็นว่าองค์กรพยายามปรับตัวให้สอดคล้องกับความคาดหวังทางสังคมและวัฒนธรรมซึ่งเป็น
สภาพแวดล้อมภายนอกผ่านการสร้างชุดความเชื่อและชุดความหมายรวมถึงบรรทัดฐานที่ใช้ร่วมกัน 
และสื่อสารผ่านสื่อต่างๆ ให้สมาชิกทราบและยอมรับว่าชุดความเชื่อ ความหมายและบรรทัดฐานต่างๆ 
ที่องค์กรสร้างขึ้นนั้นมีหลักการและเหตุผล น ามาซึ่งประสิทธิภาพในการท างานอย่างไร (Meyer and 
Rowan, 1977; Pfeffer, 1981)  

ผู้วิจัยจะได้น าทฤษฎีนี้มาใช้อธิบายคุณลักษณะการสื่อสารของฝ่ายบริหารจัดการองค์กรในยุค
แห่งการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (exosystem) ไปยังสมาชิกองค์กรรุ่น
อายุต่างๆ ทั้งที่ผ่านสื่อและไม่ผ่านสื่อ เพ่ือหล่อหลอม ควบคุมบุคลากรต่างรุ่นเหล่านั้นให้เป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์กร ซึ่งจากทฤษฎีเชิงระบบ (Katz and Kahn, 1978 อ้างถึงใน Miller, 2009) การสื่อสาร
จากฝ่ายบริหารจัดการเป็นระบบมหภาค (macrosystem) จะส่งอิทธิพลต่อการสื่อสารระหว่างบุคคล 
(ผู้บังคับบัญชา -ผู้ ใต้บังคับบัญชา , เ พ่ือนร่วมงาน – เ พ่ือนร่วมงาน) ซึ่ งอยู่ ในระบบจุลภาค 
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(microsystem) (Jablin & Sias, 2001) นอกจากนี้ จะได้กล่าวถึงคุณลักษณะของสื่อประเภทต่างๆ 
โดยเฉพาะสื่อใหม่กับการสร้างความเป็นสถาบันในองค์กรในหัวข้อถัดไป  

2.2.3 เทคโนโลยีการสื่อสารกับการเปลี่ยนแปลงการสื่อสารในองค์กร 

Rice and Gattiker (2001) ได้ศึกษาอิทธิพลของระบบเทคโนโลยีการสื่อสารต่อโครงสร้าง
การสื่อสารขององค์กร คือ การเปลี่ยนแปลงแบบแผนและกระบวนการสื่อสารในองค์กรใน 3 ระยะ 
ได้แก่ ระยะการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ (adoption and implementation) ระยะการเปลี่ยนผ่าน
ไปสู่การเป็นองค์กรที่ใช้เทคโนโลยี (transformation) และระยะการสร้างความเป็นสถาบันขององค์กร 
(institutionalization) โดยอาศัยเทคโนโลยี ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ระยะการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในองค์กร ทั้งองค์กรและบุคลากรที่อยู่มาแต่เดิมต้องปรับตัว
กับรูปแบบการใช้สื่อและการสร้างบรรทัดฐานใหม่ในการใช้สื่อใหม่ นอกจากนี้ องค์กรและบุคลากรยัง
ต้องเตรียมพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กร การเปลี่ยนแปลงรูปแบบของ
เครือข่ายการสื่อสารในองค์กรซึ่งมีแนวโน้มจะเกิดเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการหรือองค์กรไม่สามารถ
ตรวจสอบได้มากข้ึน รวมถึงการสร้างอิทธิพลทางสังคมของสมาชิกองค์กรในรูปแบบใหม่ๆ เช่น การส่ง
อิทธิพลต่อสมาชิกกลุ่มกลุ่มโดยบุคคลอื่นที่ไม่ใช่หัวหน้างานอีกต่อไป  

ระยะการเปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็นองค์กรที่ใช้เทคโนโลยี ทั้งรูปแบบและเนื้อหาการสื่อสารใน
องค์กรก็จะเปลี่ยนแปลงไปด้วย การสื่อสารหรือแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมามากขึ้นแต่ไม่ลง
ชื่อผู้ออกความเห็น การใส่ลิงก์เพ่ือเชื่อมโยงข้อมูลจากเอกสารหนึ่งไปยังเว็บไซต์ที่เกี่ยวข้องโดยไ ม่
จ าเป็นต้องใส่ข้อมูลทุกอย่างลงไป การสื่อสารที่สามารถโต้ตอบหรือเรียกร้องการโต้ตอบทันทีโดยไม่
จ าเป็นต้องรอ  

ระยะการสร้างความเป็นสถาบันขององค์กรโดยอาศัยเทคโนโลยี  การเปลี่ยนแปลงการ
สื่อสารในระยะนี้มีความซับซ้อนและฝ่ายบริหารจัดการขององค์กรต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบ
และให้เป็นที่ยอมรับของทั้งสมาชิกภายในองค์กรและบุคคลภายนอกองค์กรมากขึ้น เพราะเทคโนโลยี
การสื่อสารท าให้กระบวนต่างๆ ขององค์กรด าเนินไปอย่างรวดเร็วโดยไม่ถูกจ ากัดด้วยเวลาและสถานที่ 
บุคคลหรือองค์กรภายนอกสามารถเข้าถึงองค์กรได้ง่ายและใกล้ชิดมากขึ้น เช่นเดียวกับบุ คลากร
ต าแหน่งต่างๆ มีพ้ืนที่ส่วนตัวน้อยลง นอกจากนี้ ระบบสื่อเทคโนโลยียุคใหม่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
อ านาจการควบคุมและล าดับชั้น การมีส่วนร่วมในการสื่อสาร โครงสร้างการสื่อสาร และความสัมพันธ์
เชิงบทบาทภายในองค์กร อันเป็นองค์ประกอบส าคัญของการสื่อสารเพ่ือสร้างความเป็นสถาบัน ดังนี้ 

1) อ านาจในองค์กร เกี่ยวข้องกับการเข้าถึงและการมีอ านาจควบคุมกฎ กติกา และ
ทรัพยากรต่างๆ ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์กร การไหลของสาร (information flow) 
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บรรทัดฐานในองค์กร และต าแหน่งเชิงล าดับชั้นต่างๆ กล่าวคือ ในขณะที่ฝ่ายบริหารจัดการอาจจะ
สามารถเข้าถึงและควบคุมการสื่อสารผ่านสื่อแบบดั้งเดิมได้ แต่ไม่สามารถหรือเป็นการยากที่จะ
ควบคุมการสื่อสารผ่านสื่อใหม่ได้ ดังนั้น การสื่อสารในองค์กรผ่านสื่อใหม่ท าให้ความเป็นล าดับชั้นเชิง
โครงสร้าง (hierarchy) ในองค์กรลดลง แม้บุคลากรที่ไม่มีต าแหน่งแต่เข้าถึงสื่อเทคโนโลยีได้จะ
สามารถสร้างอิทธิพลให้กับตนเองได้ นอกจากนี้ แต่ละปัจเจกในองค์กรยังสามารถมีพ้ืนที่ใน
กระบวนการขัดเกลาหล่อหลอมสมาชิกใหม่ร่วมกับองค์กรผ่านช่องทางที่ไม่เป็นทางการมากขึ้น เกิด
กลุ่มเครือข่ายทางสังคมใหม่ๆ ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น มีการสื่อสารระหว่างกลุ่มหรือหน่วยงานต่างๆ 
ภายในองค์กรได้มากข้ึน 

2) การมีส่วนร่วมในการสื่อสาร คุณลักษณะของสื่อเทคโนโลยียุคใหม่ที่สามารถสื่อสารข้าม
พรมแดนและเวลาท าให้คุณลักษณะการสื่อสารในองค์กรมีความหลากหลายในทุกทิศทางมากขึ้นโดย
ไม่ขึ้นกับโครงสร้างการสื่อสารแบบเดิม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การที่สมาชิกในองค์กรสามารถมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นในประเด็นต่างๆ ได้อย่างเท่าเทียมกับผู้มีต าแหน่งสูงในองค์กร ในขณะที่ไม่
สามารถท าได้ในการสื่อสารแบบเผชิญหน้า เช่นในการประชุม ผลกระทบของสื่อใหม่ต่อโครงสร้างการ
สื่อสารในองค์กรและท าให้เกิดความเท่าเทียมกันในการมีส่วนร่วมในสื่อสารเช่นนี้ ท าให้ฝ่ายบริหาร
จัดการต้องทบทวนว่า องค์กรจะรักษาวัฒนธรรมและบรรทัดฐานที่เก่ียวข้องกับความเป็นทางการ การ
เคารพสิทธิอ านาจและระบบอาวุโส รวมถึงการส่งอิทธิพลตามระดับชั้นโครงสร้างได้อย่างไร 

3) โครงสร้างการสื่อสารและความสัมพันธ์เชิงบทบาทในองค์กร  คุณลักษณะของสื่อ
เทคโนโลยียุคใหม่ท าให้บุคลากรสามารถท าหน้าที่แทนกันได้แม้จะมีหรือไม่มีความสัมพันธ์เชิงบทบาท
ต่อกันโดยตรง และพ่ึงพาอาศัยกันน้อยลง เช่น ผู้จัดการสามารถจัดการเอกสารต่างๆ ที่ส่งมาถึงตนโดย
ไม่จ าเป็นต้องใช้เลขานุการ ดังนั้น เลขานุการในยุคปัจจุบันจึงไม่ทราบเรื่องต่างๆ ที่ส่งมาถึง
ผู้บังคับบัญชาของตนดังเช่นในยุคก่อน หรือ บุคลากรใหม่ขององค์กรยังสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
หรือความรู้ใหม่ๆ ในการท างานโดยไม่ต้องพ่ึงพาการสอนงานจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้เชี่ยวชาญใน
องค์กรดังเช่นสมัยก่อน 

ผลกระทบจากเทคโนโลยีการสื่อสารต่อการสื่อสารภายในองค์กรดังที่กล่าวมาท าให้ฝ่าย
บริหารจัดการขององค์กรรวมถึงบุคลากรที่อยู่มาแต่เดิมต้องท าความเข้าใจและปรับตัว อีกทั้งยังต้อง
หาแนวทางในการหล่อหลอมบุคลากรรุ่นใหม่ซึ่งมีความคุ้นเคยและได้รับการหล่อหลอมระบบคิดจาก
เทคโนโลยีการสื่อสารให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและสามารถท างานร่วมกันกับบุคลากรรุ่นเดิมได้
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้องค์กรด ารงอยู่และก้าวหน้าต่อไปได้ 
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างาน 

ค่านิยม หมายถึง แบบแผนทางความคิด (a mental blueprint) อันเกิดจากการจัดระบบ
การเรียนรู้เกี่ยวกับหลักการและกฎระเบียบต่างๆ (a learned organization of principles and 
rules) ว่าสิ่งใดส าคัญ สิ่งใดควรเป็นเป้าหมายที่พึงปรารถนา ท าหน้าที่เป็นมาตรฐานหรือเกณฑ์ซึ่งจะ
ช่วยให้ปัจเจกสามารถประเมินและเลือกแนวทางจากตัวเลือกต่างๆ ที่มีอยู่ในการแก้ไขปัญหา จัดการ
ความขัดแย้ง หรือตัดสินใจ ทั้งนี้ ปัจเจก กลุ่มคน องค์กร หรือสังคมที่มีระบบค่านิยมต่างกัน จะมีวิถี
คิดและแนวทางการปฏิบัติในเรื่องหนึ่งๆ แตกต่างกันไปด้วย (Rokeach, 1973; Schwartz, 1992) 

ส่วนค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (work-related value) หมายถึง ชุดความคิดซึ่งท า
หน้าที่เป็นหลักการชี้น า (guiding principles) ในการประเมินผลลัพธ์หรือสถานการณ์ในการท างาน 
ประเมินว่าว่าสิ่งใดเป็นเป้าประสงค์ (end states) หรือพฤติกรรมอันพึงปรารถนาในการท างาน 
(ตัวอย่างของเป้าประสงค์อันพึงปรารถนา เช่น การได้รับค่าตอบแทนที่สูง ตัวอย่างของพฤติกรรมอัน
พึงปรารถนา เช่น การได้ท างานร่วมกับผู้อ่ืน)  

โดยทั่วไปแล้ว ค่านิยมโดยรวมของปัจเจกจะมีส่วนก าหนดค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
(work-related value) รวมทั้งพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของปัจเจกด้วย 
(Ross, Schwartz and Surkiss, 2007) และดังที่ได้กล่าวถึงในหัวข้อ 2.1 ว่าปัจเจกในแต่ละรุ่นอายุ
ได้รับการหล่อหลอมระบบคิด ค่านิยมในด้านต่างๆ จากหลายปัจจัย ซึ่งผู้วิจัยจะกล่าวถึงในส่วนถัดไป 

2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยหล่อหลอมค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานของคนแต่ละรุ่นอายุ 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการหล่อหลอมค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานและการสื่อสารในที่
ท างานของบุคลากรทั้งรุ่นก่อนและรุ่นหลังที่จะกล่าวถึงในงานวิจัยนี้มี 5 ปัจจัยคือ (1) เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร (2) เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ (3) วัฒนธรรมประจ าชาติ (4) 
กระบวนการขัดเกลาทางสังคมเกี่ยวกับงานและอาชีพ และ (5) ประเภทและคุณลักษณะขององค์กรที่
ปัจเจกเคยร่วมงาน โดยเฉพาะช่วงแรกของวัยท างาน (Cogin, 2012; Codrington, 2011; Jablin, 
1987; Lancaster & Stillman, 2002; Mannheim, 1953; Martin & Tulgan, 2006) 

2.3.1.1 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

กลุ่มนักวิชาการส านักโตรอนโต (Toronto School) ได้เสนอทฤษฎีเทคโนโลยีเป็นตัวก าหนด 
(Communication Technological Determinism) โดยมีข้อสันนิษฐานเบื้องต้นว่า สื่อเทคโนโลยี
เป็นสาเหตุหลักในการเปลี่ยนแปลงสังคม โดยการเปลี่ยนแปลงของสื่อเทคโนโลยีจะสร้างผลกระทบทั้ง
สังคม สถาบันทางสังคม และปัจเจก 
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McLuhan (1964) สนใจอิทธิพลของเทคโนโลยีการสื่อสารต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
สื่อสารของปัจเจก โดยอธิบายว่าสื่อทุกชนิดสามารถท าหน้าที่ในการขยายประสบการณ์ของมนุษย์ให้
กว้างออกไป (extension of experience) ทั้งในมิติของเวลา (time) และ พ้ืนที่ (space) และ
โดยเฉพาะสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (คือ โทรทัศน์ในยุคของ McLuhan) เป็นสิ่งที่ขยายประสบการณ์ของ
มนุษย์อย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน ท าให้มนุษย์เข้าถึงข้อมูลข่าวสารซึ่งปรากฏอยู่ในอีกส่วนหนึ่งของโลก
โดยแทบไม่มีข้อจ ากัดด้านเวลา และประสบการณ์จากการใช้สื่อท าให้มนุษย์เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
การสื่อสารด้วย นอกจากนี้ McLuhan ยังเสนอว่า “สื่อคือสาร” (Medium is the Message) โดย
อธิบายว่าเนื้อหาของสารอาจจะไม่ส าคัญเท่ากับรูปแบบของสื่อ ( form/medium) เพราะเพียงแค่
เปลี่ยนรูปแบบของสื่อ เนื้อหาที่ส่งผ่านสื่อนั้นๆ ก็จะถูกตีความต่างออกไป 

Tapscott (2009) ตั้งข้อสังเกตว่าผู้ที่มีอายุระหว่าง 11-31 ปีในสังคมอเมริกันยุคปี ค.ศ.1997 
เป็นกลุ่มคนที่เติบโตขึ้นมาพร้อมๆ กับสื่อเทคโนโลยี และมีทั้งความคิดและพฤติกรรมการสื่อสาร
เฉพาะที่เป็นผลสะท้อนมาจากความเคยชินในการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารจนเขาเรียกคนกลุ่มนี้ว่า 
‘Net Generation’ หรือคนรุ่นอายุที่เติบโตขึ้นมากับอินเทอร์เน็ต ในบริบทการท างาน เมื่อคนกลุ่มนี้
ก้าวเข้าสู่วัยท างาน ผู้บริหารของพวกเขาได้ตั้งข้อสังเกตว่า คนรุ่นใหม่เหล่านี้มีวิธีการในการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนแตกต่างไปจากสมัยของตน หรือแม้กระทั่งแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในด้านอาชีพการงานก็
ไม่เหมือนกับคนรุ่นที่อยู่มาแต่เดิม รวมไปถึงมุมมองที่คนรุ่นใหม่มีต่อการใช้สื่อเทคโนโลยีก็แตกต่างไป
จากคนรุ่นเดิมด้วย 

Tapscott กล่าวถึงผลการศึกษาซึ่งบ่งชี้ว่า การปฏิสัมพันธ์กับเทคโนโลยีการสื่อสารเป็น
ประจ าจะส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงการท างานของสมอง คือ ท าให้มีความสามารถในการรับรู้
ผ่านการมองเห็นได้รวดเร็ว เกิดทักษะการท างานระหว่างมือและตาที่สัมพันธ์กัน และหากมีพฤติกรรม
เล่นเกมออนไลน์บ่อยๆ ก็มีแนวโน้มจะตัดสินใจได้เร็วและแม่นย ากว่าคนที่ไม่ค่อยได้เล่นเกม อย่างไรก็
ตาม การปฏิสัมพันธ์กับเทคโนโลยีการสื่อสารระดับมากท าให้ขาดสมาธิเพราะคุ้นชินกับการท าสิ่งต่างๆ 
อย่างรวดเร็วและพร้อมๆ กัน ท าให้ทักษะการจดจ าต่ าลงอย่างมาก เพราะคนที่คุ้นชินกับอินเทอร์เน็ต
เชื่อว่าตนสามารถค้นหาข้อมูลทุกอย่างได้บนโลกออนไลน์ นอกจากนี้ ยังท าให้ขาดทักษะในการคิด
วิพากษ์ซึ่งต้องอาศัยสมาธิและทักษะการจดจ าเป็นพื้นฐานในการใคร่ครวญ 

นอกจากนี้ Tapscott (2009: 74) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญซึ่งเรียกได้ว่าเป็นบรรทัดฐาน 
(norms) หรือแนวปฏิบัติของ Gen Y หรือ Net Generation ในสังคมอเมริกันอันเกิดจากการใช้ชีวิต
ปฏิสัมพันธ์เป็นประจ ากับเทคโนโลยีการสื่อสารไว้ 8 ประการ คือ 1) ต้องการเสรีภาพ ( freedom) 2) 
ปรับเปลี่ยนสิ่งต่างๆ ให้มีลักษณะเฉพาะตัว (customization) 3) ตรวจสอบความถูกต้อง สังเกตสิ่ง
ต่างๆ อย่างละเอียดถี่ถ้วน (scrutiny) 4) ซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส (integrity) 5) ประสานความร่วมมือ
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กับผู้เกี่ยวข้อง (collaboration) 6) นิยมความบันเทิง (entertainment) 7) เน้นความเร็ว (speed) 
และ 8) สนใจนวัตกรรม (innovation) (อ่านเพิ่มเติมใน Tapscott, 2009)  

ในบริบทสังคมไทย ฑิตยา ปิยภัณฑ์ และ พิรงรอง รามสูต (2557) ได้ท าการทดสอบว่า
ค่านิยมที่ Tapscott (2009) ได้ศึกษาไว้สามารถน ามาอธิบายพฤติกรรมการสื่อสารของเด็กและ
เยาวชนไทย(ระดับมัธยมศึกษาและอุดมศึกษา) ได้หรือไม่ ผลการศึกษาพบว่า เด็กและเยาวชนไทยมี
ค่านิยมการประสานความร่วมมือ ต้องการเสรีภาพ ความซื่อสัตย์สุจริต นวัตกรรม และความบันเทิง 
มากที่สุดและตามล าดับ นอกจากนี้ ยังท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อ
ออนไลน์กับการเกิดค่านิยมดิจิทัลต่าง และพบว่า การเปิดรับและใช้สื่อออนไลน์ผ่านช่องทางต่างๆ ทั้ง
สมาร์ทโฟน โน้ตบุ๊ค คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะในระดับเข้มข้น (ใช้ทุกวัน วันละไม่ต่ ากว่า 3 ชั่วโมง) มี
ความสัมพันธ์ระดับสูงต่อค่านิยมเสรีภาพ ซึ่งสะท้อนผ่านพฤติกรรมการพูดคุย การแสดงความคิดเห็น 
ความรู้สึกนึกคิดต่างๆ ผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์กับคนรู้จักอย่างไม่ถูกปิดกั้น รวมถึงการสืบค้น
ข้อมูลต่างๆ การดูคลิปหรือวิดีโอ อย่างไรก็ตาม การศึกษาเชิงประจักษ์เรื่องนี้ในสังคมไทยยังมีอยู่น้อย 

2.3.1.2 เหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ 

ดังที่ได้กล่าวถึงในหัวข้อ 2.1.1 ว่าเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์และสภาพการณ์ทาง
สังคม ได้แก่ การเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม เทคโนโลยี ที่คนแต่ละรุ่นอายุมีประสบการณ์
ร่วมอยู่ในช่วงแรกของชีวิตมีอิทธิพลอย่างยิ่งในการหล่อหลอมบุคลิกภาพ โลกทัศน์ ค่านิยม ทัศนคติ 
รวมถึงแรงจูงใจของคนรุ่นอายุนั้น  

ผลการศึกษาจ านวนหนึ่งบ่งชี้ว่า แม้กลุ่มตัวอย่างจะมาจากคนละประเทศ แต่คนรุ่นอายุ
เดียวกันมีแนวโน้มจะมีโลกทัศน์ ค่านิยมและทัศนคติในด้านการใช้ชีวิตและการท างานคล้ายคลึงกัน 
เพราะพวกเขาได้มีประสบการณ์และรับผลกระทบจากเหตุการณ์ส าคัญทางประวัติศาสตร์ระดับโลกซึ่ง
เป็นจุดแบ่งรุ่นอายุตามแนวคิดของ Howe & Strauss (Cogin, 2012; Crumpacker & Crumpacker, 
2007; Zemke et al, 2000) แต่ผลการศึกษาอีกจ านวนไม่น้อยก็พบว่า คนที่เกิดในช่วงปีเดียวกันแต่
มาจากคนละวัฒนธรรมมีระบบคิด ค่านิยมแตกต่างกัน นั่นเป็นเพราะ วัฒนธรรมของประเทศหนึ่งๆ 
(ทั้งวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรมท้องถิ่น) เป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ส่งอิทธิพลต่อการหล่อ
หลอมค่านิยม ทัศนคติ รวมถึงการรับรู้ ตีความและความคาดหวังในการท างานของคนประเทศนั้นๆ 
(Geert Hofstede, 1980; G. Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010; Yu & Miller, 2003) 

2.3.1.3 วัฒนธรรมประจ าชาติ 

วัฒนธรรมประจ าชาติเป็นระบบคิดเชิงปรัชญาเบื้องหลังหรือความเชื่อที่ฝังรากลึกอยู่ในสังคม
หนึ่งๆ มีอิทธิพลต่อการกระบวนการทางสังคมซึ่งท าหน้าที่หล่อหลอมค่านิยมของคนในสังคมหรือ
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ประเทศนั้น โดยหากปรัชญาและความเชื่อซึ่งเป็นตัวก าหนดโลกทัศน์และค่านิยมของแต่ละสังคมมี
ความแตกต่างกัน ปัจเจกย่อมเรียนรู้และมีค่านิยมในเรื่องหนึ่งๆ แตกต่างกัน 

Codrington (2011) ได้สร้างข้อเสนอทางทฤษฎีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างรุ่นอายุและ
ค่านิยม ในการอธิบายว่าคนรุ่นอายุหนึ่งๆ จะมีค่านิยมเช่นไรนั้นควรพิจารณาถึงข้อสันนิษฐานเบื้องต้น 
หรือหลักคิดส าคัญ 2 ประการคือ: 

1) สมมติฐานเกี่ยวกับกระบวนการขัดเกลาทางสังคม (Socialization hypothesis): ค่านิยม
ของผู้ใหญ่มักได้รับการหล่อหลอมในระหว่างวัยเด็กไปจนถึงวัยรุ่น และค่านิยมพ้ืนฐานที่ได้รับการหล่อ
หลอมมาเหล่านี้จะด ารงอยู่ในชีวิตของคนนั้นอย่างมีเสถียรภาพ ไม่เปลี่ยนแปลงง่ายๆ เมื่อเปรียบเทียบ
กับค่านิยมที่ได้รับมาในช่วงอ่ืน (relatively stable) ไปตลอดชีวิตของเขา 

2) ทฤษฎีการประกอบสร้างทางสังคม (Social constructivism theory): “ความเป็นจริง” 
ต่างๆ ในชีวิตของปัจเจกถูกประกอบสร้างขึ้นโดยกลไกทางสังคม ซึ่งการรับรู้ความเป็นจริงดังกล่าวเกิด
จากปฏิสัมพันธ์ทางสังคมลักษณะต่างๆ ระหว่างปัจเจกและกลุ่มท่ีสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน 

ดังนั้น การที่คนรุ่นอายุหนึ่งๆ ได้ผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคมและเรียนรู้ถึง “ความเป็น
จริง” ทางสังคมจากวัฒนธรรมหนึ่งๆ ย่อมมีระบบค่านิยมแตกต่างจากคนรุ่นอายุเดียวกันที่ผ่าน
กระบวนการขัดเกลาและเรียนรู้ความเป็นจริงทางสังคมจากวัฒนธรรมอ่ืน ในขณะที่คนต่างรุ่นอายุกัน
แต่ได้รับการขัดเกลาและเรียนรู้ความจริงทางสังคมมาในวัฒนธรรมเดียวกัน มีแนวโน้มจะมีค่านิยมที่
คล้ายกันมากกว่า 

ปัจจุบัน ประเทศไทยได้เชื่อมโยงและรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมโลกาภิวัตน์อันเป็นวัฒนธรรม
ซึ่งหลอมรวมระบบความเชื่อ ค่านิยมของผู้คนจากทั่วโลกเข้าด้วยกันและมักเป็นไปตามอย่าง
วัฒนธรรมตะวันตก ทั้งองค์กรและคนรุ่นใหม่ที่จะก้าวเข้าสู่การท างานองค์กรในปัจจุบันจ าเป็นต้อง
เปิดรับและเรียนรู้วัฒนธรรมโลกาภิวัตน์ซึ่งถือเป็น “วัฒนธรรมโลก” ผ่านระบบการศึกษา สื่อทาง
วิชาการและสื่อมวลชน เพ่ือท าให้องค์กรสามารถปรับตัวและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงระดับโลก
ในอนาคตได้ (Linton, 2012) อย่างไรก็ตาม ดังที่กล่าวมาแล้วว่า ประเทศไทยมีวัฒนธรรมอันเก่าแก่
ซึ่งตั้งอยู่บนรากฐานความเชื่อทางพุทธศาสนาที่เข้มแข็ง การอยู่ภายใต้ระบอบการปกครองแบบ
สมบูรณาญาสิทธิราชย์และระบบศักดินามาเป็นเวลายาวนาน การเป็นสังคมเกษตรกรรมที่มีการพ่ึงพา
อาศัยซึ่งกันและกัน ประกอบกับไม่เคยเป็นอาณานิคมของประเทศตะวันตก จึงท าให้คนไทยได้รับการ
หล่อหลอมค่านิยมอันมีลักษณะเฉพาะ คือ ด้านความแตกต่างระหว่างชนชั้นอันสืบเนื่องจากความเชื่อ
เรื่องบุญวาสนา การเคารพผู้อาวุโสและผู้มีต าแหน่งสูง รักษาความสัมพันธ์ บุญคุณ และระบบอุปถัมภ์
นิยม นิยมความปรองดอง ไม่ชอบเผชิญหน้า แต่รักษาหน้าซึ่งกันและกัน รวมถึงชอบความบันเทิงและ
มีอารมณ์ขัน (Komin, 1991- ดูรายละเอียดเกี่ยวกับพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมของคนไทยใน
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ภาคผนวก ข.) ชุดค่านิยมหลักเหล่านี้มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานของคนไทย 
ดังเช่นผลการศึกษาวิจัยหลายชิ้นซึ่งพบว่า คนรุ่นอายุเดียวกันในสังคมไทยและสังคมตะวันตกมีค่านิยม
ที่เกี่ยวข้องกับการท างานเชิงการสื่อสารในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ความแตกต่างด้านค่านิยมการเคารพผู้อาวุโส หรือการให้ความส าคัญกับล าดับชั้นทางสังคม 

Sriussadaporn-Charoenngam & Jablin (1999) ได้ท าการวิ จั ย เชิ งส ารวจ เกี่ ย วกับ
ความสามารถในการสื่อสารในองค์กรไทย พบว่า พนักงานที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้มีความสามารถ
ในการสื่อสารในองค์กรไทยจะทราบถึงสิ่งพึงปฏิบัติต่อผู้ที่มีความแตกต่างระหว่างวัยในองค์กร และ
แตกต่างด้านต าแหน่งหน้าที่อย่างชัดเจน เช่น การไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่มี
อาวุโสกว่า รู้จักควบคุมอารมณ์ความรู้สึก ทราบถึงแนวทางการหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง การรู้จัก
กาลเทศะ การอ่อนน้อมถ่อมตน รวมถึงการแสดงความสุภาพและการใช้สรรพนามแทนตัวและผู้ที่ตน
สนทนาด้วยได้อย่างถูกต้องเหมาะสม สะท้อนให้เห็นถึงระบบคิดแบบ “อาวุโสนิยม” และ “การมี
ล าดับชั้น” ซึ่งฝังรากลึกในกระบวนการการอบรมเลี้ยงดูในสังคมไทย กล่าวคือ เด็กไทยจะได้รับการ
สอนให้รู้จักแสดงออกถึงความเคารพผู้ใหญ่ ผู้อาวุโสจะไม่ชอบให้คนที่อ่อนอาวุโสกว่าโต้เถียงหรือ
แสดงความคิดเห็นที่แตกต่างมากเกินกว่าที่ตนคาดหวังว่าจะได้ยิน คนไทยที่มีอายุน้อยกว่าจึงมักไม่
แสดงออกหรือสื่อสารหากความคิดเห็นของตนมีแนวโน้มจะน ามาซึ่งความขัดแย้งหรือสร้างความไม่
พอใจให้ผู้ใหญ่ และผู้ใต้บังคับบัญชาก็มักไม่แสดงความเห็นต่างในเชิงท้าทายอ านาจของผู้บังคับบัญชา 

อย่างไรก็ตาม ทั้งการศึกษาของ Komin (1991) และ Sriussadaporn-Charoenngam & 
Jablin (1999) เป็นการศึกษาท าการเก็บข้อมูลในช่วงระหว่างปี ค.ศ.1978 – 1990 (พ.ศ.2521 - 
2533) ซึ่งเป็นช่วงที่ระบบอินเทอร์เน็ตยังไม่ได้เข้ามาในประเทศไทย ดังนั้น ลักษณะทางวัฒนธรรมชาติ
ดังกล่าวจึงอาจจะไม่สามารถใช้อธิบายค่านิยมของคนไทยที่เกิดและเติบโตในช่วงหลังจากปี พ.ศ.2538 
ได้ นอกจากนี้ คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2544) ได้ระบุในส่วนต้นของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 9 ว่า กระแสโลกาภิวัตน์เป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้
ค่านิยม วัฒนธรรมของคนไทยเปลี่ยนแปลงไปอย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน 

2.3.1.4 กระบวนการขัดเกลาทางสังคมเกี่ยวกับงานและอาชีพ 
โดยทั่วไป บุคลากรจะเรียนรู้เกี่ยวกับอาชีพรวมถึงได้รับการเตรียมความพร้อมในการท างาน

ในบทบาทต่างๆ ตั้งแต่ก่อนที่จะเข้าสู่การท างานจริงในองค์กรผ่านทางแหล่งข้อมูลหรือสถาบันทาง
สังคมต่างๆ หรือเรียกว่า กระบวนการขัดเกลาทางสังคมเกี่ยวกับงานและอาชีพ (vocational 
socialization) (Jablin, 1987) 
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แนวคิดกระบวนการขัดเกลาทางสังคมเกี่ยวกับงานและอาชีพเชื่อว่าตั้งแต่วัยเด็กถึงวัยผู้ใหญ่
ตอนต้น บุคคลได้ท าการรวบรวมข้อมูลและเรียนรู้เกี่ยวกับงานและอาชีพต่างๆ จากแหล่งข้อมูล
แวดล้อม ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ ต่อจากนั้น จะน าข้อมูลต่างๆ มาพิจารณาว่างานหรืออาชีพหนึ่งๆ 
เหมาะสมกับตนหรือไม่ นอกจากนี้ ยังท าการประเมินชั่งน้ าหนักปัจจัยอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง เช่น เงินเดือน 
สวัสดิการ ความชอบ ความสุข ความสบายใจ ความสะดวกในการเดินทาง หรืออ่ืนๆ ก่อนจะตัดสินใจ
เลือกอาชีพ (Van Maanen, 1975 หน้า 82 ใน Jablin, 1987) 

แหล่งข้อมูลแวดล้อมที่บุคคลใช้ในการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับอาชีพหรืองานต่างๆ ได้แก่ (1) 
สมาชิกในครอบครัว (2) สถาบันการศึกษา (3) ประสบการณ์การฝึกงาน/ทดลองงาน (4) เพ่ือนหรือ
คนที่อยู่ในวัยเดียวกัน และ (5) สื่อมวลชน (Jablin, 2001) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

(1) ข้อมูลจากครอบครัว ครอบครัวเป็นแหล่งการเรียนรู้ส าคัญเกี่ยวกับอาชีพและการท างาน 
อีกทั้งปลูกฝัง บ่มเพาะนิสัย และคุณลักษณะสื่อสารในการท างานร่วมกันกับผู้อ่ืนทั้งการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพและขาดประสิทธิภาพ โดยกิจกรรม หรือ สถานการณ์ต่างๆ ในครอบครัว จะช่วยท าให้
ลูกๆ เรียนรู้เกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในบทบาทหน้าที่ กฎกติกาต่างๆ ในการท างาน อีกท้ังท าให้เข้าใจถึง
แนวคิดและมีภาพจ า หรือภาพเหมารวมเกี่ยวกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงาน 
รวมทั้งการสื่อสารเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในครอบครัวในการท างาน ดังที่ Glass 
(2007) ตั้งข้อสังเกตว่า พ่อแม่ในปัจจุบันมักวางตัวเป็นเพ่ือนของลูกมากกว่าการก ากับหรือออกค าสั่ง 
คอยให้การช่วยเหลือสนับสนุนทุกอย่าง ท าให้บุคลากรรุ่นหลังซึ่งมักเป็นผู้ใต้บังคับบัญชามีแนวโน้มไม่
เข้าใจระบบคิดเรื่องสิทธิอ านาจ ต้องการความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการและการสื่อสารอย่างสม่ าเสมอ
จากผู้บังคับบัญชา 

นอกจากนี้ บทสนทนาที่สมาชิกในครอบครัวมีต่องานต่างๆ เช่น อาชีพรับราชการมีความ
มั่นคง ควรเลือกอาชีพที่ท างานสบายแต่มีรายได้สูง ฯลฯ เป็นปัจจัยส าคัญต่อการรับรู้ของลูกหลานถึง
คุณค่าหรือความส าคัญของงานต่างๆ เหล่านั้น 

(2) ข้อมูลจากสถาบันการศึกษา สถาบันการศึกษาเป็นแหล่งส าคัญอีกแหล่งหนึ่งในการให้
ข้อมูลและขัดเกลาสมาชิกของนักศึกษา (ในที่นี้จะเรียกว่านักเรียน) ก่อนจะเข้าสู่อาชีพ กล่าวคือ ก) 
สถาบันการศึกษามีหน้าที่โดยตรงตามกฎหมายในการขัดเกลานักเรียนในการใช้ชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนใน
สังคม ข) โครงสร้างของสถาบันการศึกษาท าให้นักเรียนเกิดความเข้าใจถึงล าดับชั้น และสถานภาพที่
แตกต่างกันของสมาชิกระดับต่างๆ ในสถาบัน ค) สถาบันการศึกษาเป็นสถานที่ที่ท าให้นักเรียนเข้าใจ
ถึงมาตรฐานการประเมินผล เรียนรู้ถึงสมรรถนะของตนเมื่อเทียบกับมาตรฐาน และท าให้อยากพัฒนา
ตนเองเพ่ือให้ไปถึงมาตรฐานนั้น หรือแข่งขันกับเพ่ือนนักเรียนคนอ่ืนๆ ง)  สถาบันการศึกษาเป็น
สถานที่ฝึกหัดส าหรับนักเรียนในการปฏิสัมพันธ์กันเพ่ือจัดกิจกรรมต่างๆ ทั้งกิจกรรมในห้องเรียน 
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กิจกรรมเสริมหลักสูตรอ่ืนๆ และ จ) นักเรียนจะเกิดการเรียนรู้และพัฒนากลยุทธ์ในการเรียน การ
แสวงหาข้อมูลและการตีความสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากลยุทธ์ ซึ่งจะสามารถน าไปใช้ใน
การลดความไม่แน่ใจเมื่อเข้าสู่การท างานด้วย (Jablin, 2001) 

ข้อมูลต่างๆ ที่นักเรียนได้เรียนรู้และรับการอบรมขัดเกลาผ่านสถาบันการศึกษาทั้งโดยตรง
และโดยอ้อมจะช่วยให้พวกเขาเข้าใจถึงคุณลักษณะโดยทั่วไปของงาน วิธีการทั่วไปที่ผู้คนใช้ในการ
สื่อสารตามบทบาทและสถานภาพในองค์กรที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ การอบรมขัดเกลาที่คนแต่ละรุ่นอายุ
ได้รับจากสถาบันการศึกษาแต่ละยุคสมัยย่อมมีความแตกต่างกันไปตามบริบททางสังคม 

(3) ข้อมูลจากประสบการณ์การฝึกงานและทดลองงาน การฝึกงานหรือทดลองงานเป็นการ
เปิดโอกาสให้กลุ่มวัยรุ่น หรือนักเรียนนักศึกษาได้เรียนรู้และใช้ทักษะการสื่อสารที่ได้รับการอบรมบ่ม
เพาะมาจากครอบครัวและสถาบันการศึกษาในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในบริบทการท างานใน
องค์กรจริงๆ ในบริบทสังคมไทย การฝึกงานมักถูกบรรจุ เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรระดับอุดมศึกษา
เพ่ือให้นิสิต นักศึกษาได้เรียนรู้ถึงองค์กร โครงสร้างและระบบองค์กร มีโอกาสได้ประเมินความถนัดใน
อาชีพ การปรับระบบคิด ค่านิยมเกี่ยวกับการการท างานและการสื่อสารในที่ท างานโดยมีพ่ีเลี้ยงช่วย
ให้ค าแนะน า ก่อนจะเข้าสู่การท างานในองค์กรจริงๆ อย่างไรก็ตาม คนแต่ละรุ่นอายุก็มีประสบการณ์ 
หรือได้เรียนรู้จากการทดลองงานแตกต่างกันไปตามยุคสมัย 

(4) ข้อมูลจากเพื่อนหรือคนที่อยู่วัยเดียวกัน นักเรียน นักศึกษา จะเรียนรู้เกี่ยวกับการ
ท างานและอาชีพต่างๆ ผ่านการสนทนากับเพ่ือนๆ ของตน และมักจะเปิดรับข้อมูลจากเพ่ือนที่ตนมี
ความไว้วางใจ ให้การยอมรับนับถือกัน และสามารถสื่อสารเรื่องต่างๆ ได้อย่างเปิดเผย ในบริบท
สังคมไทยยุคหนึ่งและอาจจนกระทั่งปัจจุบัน เพ่ือนมีอิทธิพลอย่างมากต่อค่านิยมด้านอาชีพ ดังที่วัยรุ่น
ยุคหนึ่งให้เหตุผลในการเลือกคณะหรือสาขาในการศึกษาต่อว่า “เรียนตามเพ่ือน” “เพ่ือนอยากเรียน 
จึงเรียนด้วย” หรือเลือกประกอบบางอาชีพเพราะ “งานดี เงินดี มีเวลาว่างเยอะ” ตามท่ีเพ่ือนแนะน า 

(5) ข้อมูลจากสื่อมวลชน ในช่วงปี 1990 วัยรุ่นอเมริกันเรียนรู้เกี่ยวกับงานและอาชีพต่างๆ 
ผ่านทางรายการโทรทัศน์ แต่บทสนทนาผ่านรายการโทรทัศน์ต่างๆ มักเป็นเรื่องส่วนตัวหรือครอบครัว 
แต่ไม่ใช่เรื่องการท างานหรือมีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับงาน นอกจากนี้ การน าเสนอเรื่องราวความขัดแย้ง
ในการท างานระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และท าให้ภาพของผู้บังคับบัญชาดูไม่
น่าเชื่อถือ ไม่มีสิทธิอ านาจอันน่าเคารพย าเกรง จึงอาจมีส่วนในการหล่อหลอมความคิดของพนักงาน
ใหม่เกี่ยวกับบรรยากาศการท างานในองค์กรที่สบายๆ ไม่เคร่งเครียด หรือตนไม่จ าเป็นต้องเชื่อฟัง
ผู้บังคับบัญชาทุกเรื่องดังเช่นภาพที่รายการโทรทัศน์น าเสนอก็ได้ 
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2.3.1.5 ประเภทและคุณลักษณะขององค์กร 
ดังที่ได้กล่าวมาบ้างในตอนต้นว่าประเภทและคุณลักษณะองค์กรที่บุคลากรเข้าไปร่วมงาน

โดยเฉพาะในช่วงแรกของการท างานมีอิทธิพลในการหล่อหลอมค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานของ
เขา ในเรื่องนี้ Miller (2009) ได้จ าแนกองค์กรในปัจจุบันเป็น 3 ประเภทตามพัฒนาการของแนว
ทางการบริหารจัดการองค์กรเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ ได้แก่ 1) องค์กรแบบดั้งเดิม (classical 
or traditional organizations) 2) องค์กรแนวมนุษยสัมพันธ์ (human relations organizations) 
และ 3) องค์กรแนวทรัพยากรมนุษย์ (human resources organizations)  

1) องค์กรแบบดั้งเดิม เป็นองค์กรที่เน้นการบริหารงานตามโครงสร้าง ให้ความส าคัญกับการ
ท างานใหส้ าเร็จ (task-oriented) มีแนวคิดเบื้องหลักการบริหารจัดการคือ เน้นการควบคุม ก าหนดให้
ศูนย์รวมอ านาจอยู่ที่ฝ่ายบริหารจัดการและคาดหวังให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติตามแนวทางจากฝ่าย
บริหารจัดการอย่างเคร่งครัด มักใช้รูปแบบและช่องทางการสื่อสารในองค์กรที่เป็นทางการ เน้นการ
สื่อสารจากบนลงล่าง (top-down communication) 

2) องค์กรแนวมนุษยสัมพันธ์ เป็นองค์กรที่พัฒนาต่อยอดมาจากแนวคิดองค์กรแบบดั้งเดิม 
กล่าวคือ ให้ความส าคัญทั้งกับงานและความสัมพันธ์  (task-oriented & relationship-oriented) 
ย้ายจุดสนใจจากเรื่องการบริหารงานและโครงสร้างเพียงอย่างเดียว ไปสู่การให้ความส าคัญกับ
ความรู้สึกของพนักงานมากขึ้น เช่น การแบ่งงานตามความถนัด สนใจความพึงพอใจของพนักงาน มี
การบริหารจัดการบนพ้ืนฐานความเชื่อว่าเมื่อหัวหน้างานกับลูกน้องมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ช่วยเหลือเกื้อกูลกันแล้วลูกน้องจะท างานด้วยความพอใจ มีก าลังใจ และมีแรงจูงใจในการท างาน เป็น
เหตุให้เกิดผลงานเพ่ิมขึ้น มีการสื่อสารแบบสองทาง และใช้ช่องทางการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการมากขึ้น 

3) องค์กรแนวทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิดองค์กรที่พัฒนาต่อยอดมาจากแนวมนุษย์
สัมพันธ์  ให้ความส าคัญทั้ งกับงาน ความสัมพันธ์  และกา รท างานเป็นทีม (task-oriented, 
relationship-oriented and team-oriented) มองว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที่ พัฒนาได้และ
สามารถส่วนร่วมในการสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์กรได้ จึงเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การตัดสินในระดับต่างๆ การให้โอกาสหรืออ านาจตัดสินใจแก่พนักงานมีส่วนท าให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ มีการสื่อสารจากทุกทิศทางด้วยช่องทางการสื่อสารที่ไม่
จ ากัดเพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ความแตกต่างด้านปรัชญาหรือหลักคิดในการบริหารจัดการของแต่ละแนวทางท าให้องค์กร
ทั้ง 3 ประเภทมีวิถีหรือวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นตัวก าหนดการบริหารจัดการ การจัดล าดับความส าคัญ 
รวมถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่แตกต่างกัน ดังปรากฏในตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 เปรียบเทียบคุณลักษณะขององค์กรประเภทต่างๆ 

ประเภทองค์กร แบบด้ังเดิม แบบมนุษยสัมพันธ์ แบบทรัพยากรมนุษย์ 
ลักษณะส าคัญ เ น้นการบริ หาร ง านตาม

โครงสร้าง 
เ น้ น ปั จ จั ย ท่ี เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ
ความรู้สึกนึกคิดของพนักงาน
มากขึ้น 

เน้นการให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจภารกิจต่างๆ 

แนวคิดเบื้องหลัง
การบริหารจัดการ
องค์กร 

เน้นการควบคุม ศูนย์รวม
อ าน าจอยู่ ท่ี ฝ่ า ย บ ริ ห า ร
จัดการ 

ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ท่ี ดี ร ะ ห ว่ า ง
ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า กั บ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าให้เกิด 
แรงจูงใจในการท างานให้ดี 

การท่ีพนักงานมีส่วนร่วมหรือ
ตัดสินใจได้ในงานของตนเอง
ม า ก ขึ้ น  ท า ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม
สร้างสรรค์และนวัตกรรม 

บทบาทของฝ่าย
บริหารจัดการ 

เป็นผู้คุมอ านาจ มี ก า ร ป ฏิ สั ม พั น ธ์ กั บ
ผู้ ใต้บั ง คับบัญชา รับฟัง  ให้
ค าปรึกษา ให้ความเป็นกันเอง 

เป็นผู้เอื้ออ านวยให้ฝ่ายต่างๆ 
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากกว่าการควบคุม 

ล าดับความส าคัญ ให้ความส าคัญกับการท างาน ให้ความส าคัญท้ังกับงานและ
ความสัมพันธ ์ 

ให้ความส าคัญท้ังกับงาน 
ความสัมพันธ์ และการท างาน
เป็นทีม 

ทิศทางการสื่อสาร
ในองค์กร 

สื่อสารทางเดียว จากบนลง
ล่าง 

สื่อสารสองทาง จากบนลงล่าง 
และล่างขึ้นบน 

สื่อสารทุกทิศทาง 

ช่องทางการ
สื่อสารท่ีใช้ใน
องค์กร 

ช่องทางการสื่อสารท่ีเป็น
ทางการ 

ช่องทางการสื่อสารท่ีไม่ เป็น
ทางการ 

ทุกช่องทางการสื่อสารท่ีเป็นไป
ได้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างาน 

จะเห็นได้ว่าการที่บุคลากรแต่ละรุ่นอายุเข้าท างานในองค์กรประเภทใดประเภทหนึ่งเป็นที่
แรก หรือในช่วงต้นของชีวิต หรือการท างานในองค์กรประเภทใดเภทหนึ่งมาเป็นเวลานาน มักมี
แนวโน้มรับค่านิยมที่เก่ียวข้องกับการท างานและการสื่อสารในที่ท างานจากองค์กรเหล่านั้น และมักจะ
ยึดถือเป็นค่านิยมส่วนบุคคลแม้จะเปลี่ยนหรือย้ายไปท างานในองค์กรต่างประเภทกัน (Lancaster & 
Stillman, 2002; Rokeach, 1973) 

ผลการศึกษาในอดีตพบว่า องค์กรไทยให้ความส าคัญกับการเคารพผู้อาวุ โส การสื่อสาร
ตามล าดับบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ท้าทายสิทธิอ านาจของผู้บังคับบัญชาโดยการโต้แย้งแสดง
เหตุผลหรือยืนยันความคิดเห็นที่ขัดแย้ง (Fieg, 1989 อ้างถึงใน Sriussadaporn-Charoenngam & 
Jablin, 1999) อย่างไรก็ตาม แม้ในปัจจุบัน องค์กรไทยในภาคส่วนต่างๆ ทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชนได้ด าเนินการปฏิรูปองค์กรให้มีความทันสมัยมากขึ้น มีการใช้สื่อสังคมออนไลน์ เช่น โปรแกรม
เฟสบุ๊ค หรือไลน์ในการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานต่างรุ่นอายุ
มากขึ้น หรือการใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือลดขั้นตอนการท างาน รวมทั้งเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น หรือตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ขององค์กรมากขึ้น (วรชัย รัตนดวงตา, 2553; อุ
เทน ลิมปิศิริสันต์, 2543) แต่ค่านิยมและพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารของคนแต่ละรุ่นอายุที่
ท างานในต่างประเภทองค์กรอาจจะไม่เป็นไปในลักษณะเดียวกันเนื่องจากอิทธิพลของคุณลักษณะ
หรือวัฒนธรรมขององค์กรต่างประเภทกันก็เป็นได้ 
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อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานของบุคลากรในองค์กรไทยใน
อดีตพบว่า ไม่ว่าองค์กรจะมีแนวทางการบริหารจัดการอย่างไร วัฒนธรรมประจ าชาติ ซึ่งได้แก่
วัฒนธรรมไทย การเคารพในระบบอาวุโส ความจงรักภักดี ความอ่อนน้อมถ่อมตน การรักษาหน้า
ตนเองและผู้อ่ืน การรักษาความปรองดองภายในกลุ่ม การประนีประนอม ยังคงมีอิทธิพลร่วมกับ
วัฒนธรรมขององค์กรต่อการหล่อหลอมค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานของบุคลากร (Komin, 
1991; Sriussadaporn-Charoen-ngam & Jablin, 1999; เกวลี ขันธ์เงิน , 2553; จิราวรรณ วงศ์
ดอกไม,้ 2553; หทัยพร ทิมสว่าง, 2553) 

ในหัวข้อถัดไป ผู้วิจัยจึงจะได้กล่าวถึงแนวคิดค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานและการสื่อสาร
ในองค์กรซึ่งผู้วิจัยจะน ามาเชื่อมโยงกับกลุ่มมิติค่านิยมที่ได้เสนอไว้ในบทที่ 1 รวมถึงเสนองานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับค่านิยมการสื่อสารในองค์กรไทย และค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานของบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กรไทยด้วย 

2.3.2 แนวคิดค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานและการสื่อสารในองค์กร 

นักสังคมวิทยาได้ท าการศึกษาแนวคิดและวิธีการชี้วัดค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานและ
การสื่อสารไว้หลายแนวคิด ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะได้น าเสนอเฉพาะค่านิยมที่มีผู้นิยมน ามาเป็นกรอบใน
การศึกษาการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในบริบทองค์กร และเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่าง
แนวคิดต่างๆ กับกลุ่มค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารในที่ท างานซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอไว้ในบทที่ 1 
ส าหรับแนวคิดค่านิยมที่นักวิจัยมักน ามาใช้เป็นศึกษาการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในบริบทองค์
กร ได้แก่ ค่านิยมการสื่อสารมิติวัฒนธรรมตามแนวคิดของ G. Hofstede et al. (2010) และค่านิยม
การท างานตามแนวคิดของ Minkov (2011) 

เหตุที่ผู้วิจัยน าแนวคิดค่านิยมการสื่อสารมิติวัฒนธรรมซึ่งเป็นแนวคิดที่อยู่ในบริบทการศึกษา
การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมมาใช้อธิบายพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุ เพราะทั้งคนต่างวัฒนธรรมและต่างรุ่นอายุต่างก็มีระบบคิดที่ แตกต่างกัน 
ความแตกต่างของระบบคิดดังกล่าวเกิดจากการได้รับการหล่อหลอมผ่านแหล่งขัดเกลาทางสังคมที่
ต่างกันไป นอกจากนี้ ในปัจจุบัน โลกาภิวัตน์และเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารได้ท าหน้าที่
หล่อหลอมคนรุ่นใหม่จากทั่วโลก คือ Gen Y เป็นต้นไป ให้มีระบบคิดที่มีแนวโน้มเป็นไปอย่าง
วัฒนธรรมตะวันตก (neo-westernization) ค่านิยมในแต่ละแนวคิดมีรายละเอียดดังนี้ 
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2.3.2.1 ค่านิยมการสื่อสารมิติวัฒนธรรมในองค์กรตามแนวคิดของ Hofstede 

Geert Hofstede นักสังคมจิตวิทยาชาวฮอลแลนด์ได้ท าการศึกษาถึงค่านิยมและวัฒนธรรม
ในการท างานของคนต่างวัฒนธรรมโดยเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัท IBM จาก 40 ประเทศทั่วโลก 
และได้ทบทวนการศึกษาโดยการเก็บข้อมูลเพ่ิมเติมจากอีก 10 ประเทศเป็น 50 ประเทศ ใน 3 ทวีป
ในช่วงปลายศตวรรษที่ 20 จนสรุปมิติทางวัฒนธรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (work-related 
cultural dimensions) สะท้อนถึงค่านิยมในการท างานของคนในองค์กรต่างๆ ทั่วโลกไว้ 5 มิติ ดังนี้ 

1) ระยะห่างเชิงอ านาจ (Power Distance) หมายถึง ระดับที่สมาชิกองค์กรหรือสังคมผู้มี
อ านาจน้อยกว่าคาดหวังและยอมรับว่ามีความไม่เท่าเทียมกันเชิงอ านาจ (power inequality) ใน
องค์กร ในบริบทองค์กร ได้แก่ ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ในองค์กรที่มีระยะห่างเชิง
อ านาจสูง โครงสร้างองค์กรมักมีความเป็นล าดับชั้นอย่างชัดเจน มีเส้นแบ่งหรือระยะที่ชัดเจนระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่ องค์กรที่มีระยะห่างเชิงอ านาจต่ าซึ่งมักมีโครงสร้าง
องค์กรที่ไม่ค่อยมีล าดับชั้น (flat organizational structure) 

Hofstede et al (2010) ได้สรุปคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเกี่ยวกับองค์กรที่มีค่านิยม
ระยะห่างเชิงอ านาจสูงและต่ า ซึ่งผู้วิจัยเลือกเฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องมาเสนอในตารางที่ 2.3 

ตารางที่ 2.3 แสดงคุณลักษณะขององค์กรที่มีระยะห่างเชิงอ านาจสูงและต่ า 

ระยะห่างเชิงอ านาจสูง ระยะห่างเชิงอ านาจต่ า 

ล าดับชั้นในองค์กรสะท้อนให้เห็นถึงอ านาจที่ไม่เท่าเทียม
กัน 

ล า ดั บ ช้ั น ในองค์ ก รมี ไ ว้ เ พื่ อ ให้ ก า รท า ง านมี
ประสิทธิภาพ ทุกคนต้องรับผิดชอบต่อบทบาทอย่าง
เท่าเทียมกัน 

เน้นจัดการแบบรวมอ านาจ เน้นการจัดการแบบกระจายอ านาจ 
มีพนักงานระดับบังคับบัญชาจ านวนมาก มีพนักงานระดับบังคับบัญชาจ านวนน้อย 

ผู้บังคับบัญชาควรออกค าสั่ง แต่ยังเมตตาช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นเสมือนพ่อท่ีดี  

ผู้บังคับบัญชาควรใจกว้าง รับฟังความคิดเห็น ซึ่งมี
ทักษะในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจได้ดี 

ผู้ใต้บังคับบัญชาควรรอรับค าสั่ง  ผู้ ใต้บังคับบัญชาควรมีส่วนในการให้ค าปรึกษา
แนะน า 

ระบบสิทธิพิเศษและสัญลักษณ์บ่งช้ีสถานะเป็นเรื่องปกติ 
และเป็นที่นิยมของสมาชิกองค์กร 

ระบบสิทธิพิเศษและสัญลักษณ์บ่งช้ีสถานะไม่เป็นที่
นิยม 

งานที่ใช้ความคิดมักได้รับการเห็นคุณค่ามากกว่างาน
ระดับใช้แรงงาน 

งานทุกประเภทมีความส าคัญเท่าๆ กัน  
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2) เน้นความเป็นปัจเจก-เน้นภาพรวมกลุ่ม (Individual – Collectivism) ได้แก่ ระดับ
การที่คนในองค์กรให้คุณค่าหรือความส าคัญกับตนเองหรือกับกลุ่ม/องค์กร องค์กรที่มีค่านิยมให้
ความส าคัญกับความเป็นปัจเจกต่ ามักจะมีความสัมพันธ์ทางสังคมอย่างหลวมๆ มุ่งเน้นการรู้จักตนเอง 
(self-actualization) และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในขณะที ่องค์กรที่ให้ความส าคัญกับความ
เป็นปัจเจกสูงมักมีความสัมพันธ์ทางสังคมกันอย่างเหนียวแน่น มีความผูกพันภักดีและยินดีปกป้อง
กลุ่ม มีแนวโน้มให้คุณค่ากับผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าของตนเอง 

Hofstede et al (2010) ได้สรุปคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเกี่ยวกับองค์กรที่มีค่านิยมเน้น
ความเป็นปัจเจกและเน้นภาพรวมกลุ่ม ซึ่งผู้วิจัยเลือกเฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องมาเสนอในตารางที่ 2.4 

ตารางที่ 2.4 แสดงคุณลักษณะขององค์กรที่มีเน้นความเป็นปัจเจกและเน้นภาพรวมกลุ่ม 

เน้นความเป็นปัจเจก เน้นภาพรวมกลุ่ม 
หากพนักงานมีความสนใจตรงกับนายจ้างในด้าน
ผลประโยชน์ พนักงานจะเป็นทรัพยากรขององค์กร 
(asset) ซึ่งจะช่วยนายจ้างไขว่คว้าผลประโยชน์นั้น  

พนักงานเป็นสมาชิกของกลุ่มซึ่งจะช่วยกลุ่มไขว่คว้า
ผลประโยชน์ของกลุ่ม  

การตัดสินใจจ้างงานและการเลื่อนต าแหน่งขึ้นอยู่กับ
ทักษะของพนักงานและเป็นไปตามระเบียบ  

การตัดสินใจจ้างงานและการเลือ่นต าแหน่งจะพิจารณา
ถึงพนักงานท่ีอยู่ในกลุ่มเดียวกันด้วย 

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง -ลูกจ้างเป็นไปตาม
สัญญาระหว่าง 2 ฝ่ายตามหลักของตลาดแรงงาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง-ลูกจ้างมีลักษณะคล้าย
ความสัมพันธ์ในครอบครัว  

ฝ่ายบริหารจัดการฝึกอบรมให้สมาชิกสื่อสารความรู้สึก
อย่างตรงไปตรงมา  

การประเมินอย่างตรงไปตรงมาของผู้ใต้บังคับบัญชาท า
ให้กลุ่มสูญเสียความปรองดอง  

งานส าคัญกว่าความสัมพันธ์  ความสัมพันธ์ส าคัญกว่างาน  
พนักงานมีอัตราการโยกย้ายงานสูง พนักงานมีอัตราการโยกย้ายงานต่ า 

การใช้อินเทอร์เน็ตและอีเมล์เป็นท่ีนิยม และมักใช้เพื่อ
เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างปัจเจก  

การใช้อินเทอร์เน็ตและอีเมล์ไม่เป็นที่นิยมและใช้ไม่
บ่อยเมื่อเทียบกับการสื่อสารแบบต่อหน้า  

3) เน้นคุณลักษณะความเป็นชายหรือความเป็นหญิง  (Masculinity – Femininity) 
ได้แก่ ระดับการที่คนในองค์กรให้คุณค่าหรือความส าคัญกับความเป็นชายหรือความเป็นหญิง ในมิติ
การสื่อสาร คุณลักษณะความเป็นชาย หมายถึง การสื่อสารแบบตรงประเด็น ยืนยันความคิดของ
ตนเอง ไม่อ้อมค้อม เน้นความส าเร็จ ในขณะที่ คุณลักษณะความเป็นหญิง หมายถึง การสื่อสารแบบ
ไม่ตรงไปตรงมา สุภาพอ่อนน้อม ให้ความส าคัญกับคุณภาพของความสัมพันธ์ 

Hofstede et al (2010) ได้สรุปคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเกี่ยวกับองค์กรที่เน้นความเป็นชาย
และความเป็นหญิง ซึ่งผู้วิจัยเลือกส่วนที่เกี่ยวข้องมาเสนอในตารางที่ 2.5 
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ตารางที่ 2.5 แสดงคุณลักษณะขององค์กรที่มีคุณลักษณะความเป็นชายและความเป็นหญิง 

คุณลักษณะความเป็นชาย คุณลักษณะความเป็นหญิง 
ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง คนที่เข้มแข็งที่สุดจะ
เป็นฝ่ายชนะ 

ในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง นิยมใช้การประนี -
ประนอมและการเจรจาต่อรอง 

การ ให้ ร างวั ลขึ้ นอยู่ บนพื้ น ฐานความยุติ ธรรม                 
(จะมีบางคนได้ และบางคนไม่ได้) 

การให้รางวัลขึ้นอยู่บนพื้นฐานสถานะที่ เท่าเทียม     
(ทุกคนมีโอกาสได้รางวัล) 

นิยมการท างานในองค์กรที่ใหญ่ขึ้น นิยมการท างานในองค์กรเล็กๆ 
พนักงานมีชีวิตเพื่อท างาน พนักงานท างานเพื่อจะใช้ชีวิต 
การได้เงินมากขึ้นส าคัญกว่าการมีเวลาว่างมากขึ้น การมีเวลาว่างมากขึ้นส าคัญกว่าการได้เงินมากขึ้น 

4) การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) ได้แก่ ระดับที่สมาชิกใน
องค์กรหรือสังคมสามารถในการอดทนต่อสถานการณ์ที่ก ากวมหรือความไม่ชัดเจน ในองค์กรที่มี
ลักษณะหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มักจะมีกฎระเบียบที่เป็นลายลักษณ์อักษรน้อยกว่า ในขณะที่ ใน
องค์กรที่มีลักษณะหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูง คนมักจะไม่สามารถอดทนหรืออยู่กับสภาวะที่ไม่
ชัดเจนได้มากจึงต้องมีการเขียนกฎระเบียบเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือลดความไม่แน่ใจ  

Hofstede et al (2010) ได้สรุปคุณลักษณะอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเกี่ยวกับองค์กรที่หลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอนต่ าและสูง ซึ่งผู้วิจัยเลือกส่วนที่เกี่ยวข้องมาเสนอในตารางที่ 2.6 

ตารางที่ 2.6 แสดงคุณลักษณะขององค์กรที่หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต่ าและสูง 

การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต่ า การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูง 
นายจ้างเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานบ่อย แต่ท างานใช้
เวลาน้อยลง 

นายจ้างไม่ค่อยเปลี่ยนวิธีการท างาน แต่ต้องท างาน
นานขึ้น ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการ
ท างานเป็นไปได้ยาก  

ควรมีกฎระเบียบเฉพาะที่จ าเป็นเท่านั้น รู้สึกว่าจ าเป็นต้องมีกฎ ไม่เช่นนั้นจะท างานไม่ได้ 
ท างานหนักเฉพาะยามจ าเป็น  รู้สึกว่าต้องท างานตลอดเวลาและอยากท างานเยอะๆ 

มีความอดทนต่อความก ากวมและความไม่แน่นอน ต้องการความชัดเจนและท าสิ่งต่างๆ ให้เป็นทางการ  
เชื่อว่าทุกคนสามารถแก้ปัญหาได้ เชื่อมั่นในผู้เชี่ยวชาญและการแก้ปัญหาเชิงเทคนิค 

ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับกลยุทธ์ ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงาน
ประจ าวัน 

ให้ความส าคัญกับกระบวนการตัดสินใจ ให้ความส าคัญกับสาระของสิ่งที่ต้องตัดสินใจ 

เก่งในการคิดค้นสิ่งใหม่ แต่ไม่เก่งในการลงมือปฏิบัติ เก่งในการลงมือปฏิบัติ แต่ไม่เก่งในการคิดค้นสิ่งใหม่  
ถูกขับเคลื่อนด้วยความส าเร็จและความภาคภูมิใจหรือ
รู้สึกเป็นเจ้าของ 

ถูกขับเคลื่อนด้วยความมั่นคงและความภาคภูมิใจหรือ
รู้สึกเป็นเจ้าของ 
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5)  เน้นการมองระยะยาว -ระยะสั้น  (Long – Short Term Orientation) มิติ เชิ ง
วัฒนธรรมนี้เป็นแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับปรัชญาขงจื๊อซึ่งเป็นปรัชญาตะวันออกที่ Hofstede (2001) ได้
ท าการศึกษาและเพ่ิมเติมเข้าไปในทฤษฎีของเขา เนื่องจากข้อค้นพบของคนท างานในประเทศ
ตะวันออกจ านวนมากนั้นไม่สามารถอธิบายได้ด้วยปรัชญาตะวันตก 

ค่านิยมในมิตินี้ องค์กรที่มองระยะยาวให้ความส าคัญกับการสร้างคุณงามความดีเพ่ือจะได้รับ
ผลตอบแทนที่ดีในอนาคต มีความอุตสาหะพากเพียร ประหยัดอดออม ในขณะทีอ่งค์กรที่มองระยะสั้น
จะให้ความส าคัญกับการประเมินคุณงามความดีในอดีต เคารพประเพณี รักษาหน้า และพยายาม
ด าเนินตามระเบียบข้อบังคับต่างๆ ของสังคม 

Hofstede et al (2010) ได้สรุปคุณลักษณะอื่นๆ เพ่ิมเติมเกี่ยวกับองค์กรที่มองระยะสั้นและ
ระยะยาว ซึ่งผู้วิจัยเลือกส่วนที่เกี่ยวข้องมาเสนอในตารางที่ 2.7 

ตารางที่ 2.7 แสดงคุณลักษณะขององค์กรที่มองระยะสั้นและระยะยาว 

การมองระยะสั้น การมองระยะยาว 
ค่านิยมหลักในการท างาน ได้แก่  สิทธิ  เสรีภาพ 
ความส าเร็จ และการคิดถึงตนเอง 

ค่านิยมหลักในการท างาน ได้แก่ การเรียนรู้ ความ
ซื่อสัตย์ การปรับตัว ความรับผิดชอบต่อกัน และการมี
วินัยในตนเอง 

การใช้เวลาพักผ่อนเป็นสิ่งส าคัญ การใช้เวลาพักผ่อนไม่ใช่สิ่งส าคัญ 

ผู้จัดการกับพนักงานอยู่คนละฝ่าย ผู้จัดการกับพนักงานมีความมุ่งมาดปรารถนาร่วมกัน 
ให้รางวัลตามความสามารถ การมีความแตกต่างทางสถานะเศรษฐกิจและสังคมที่

มากเกินไปเป็นสิ่งไม่พึงประสงค์ 
ความภักดีแปรเปลี่ยนตามความจ าเป็นในธุรกิจ ลงทุนระยะยาวกับการสร้างเครือข่ายทางสังคม 
ให้ความส าคัญกับการได้มาซึ่งความจริง ให้ความส าคัญกับการปรารถนาจะท าความดี 
ไม่พอใจที่จะท าประโยชน์ในการสร้างมนุษยสัมพันธ์
และการแก้ไขความอยุติธรรมในชีวิตประจ าวัน 

พอใจที่จะท าประโยชน์ในการสร้างมนุษยสัมพันธ์และ
การแก้ไขความอยุติธรรมในชีวิตประจ าวัน 

คิดแยกส่วนระหว่างร่างกายกับจิตวิญญาณ ร่างกายกับจิตวิญญาณประสานเป็นหนึ่งเดียวกัน 
หากสิ่งหนึ่งถูก อีกสิ่งหนึ่งที่ตรงข้ามกันต้องผิด หากสิ่งหนึ่งถูก อีกสิ่งหนึ่งที่ตรงข้ามกันอาจจะถูกก็ได้ 

ให้ความส าคัญกับหลักการและเหตุผล ให้ความส าคัญกับสามัญส านึก 
จ าเป็นต้องให้เกิดความสอดคล้อง การไม่เห็นด้วยไม่เป็นการท าร้ายหรือท าให้เสียใจ 

2.3.2.2 ค่านิยมการท างานตามแนวคิดของ Minkov  

Michael Minkov นักสังคมจิตวิทยาชาวบัลแกเรีย และเป็นเพ่ือนร่วมงานในการศึกษาวิจัย
ของ Geert Hofstede และ Gert Jan Hofstede ได้ท าการศึกษาต่อยอดด้านมิติค่านิยมของคนใน
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สังคมปัจจุบัน และได้เสนอค่านิยมทางสังคมเพ่ิมขึ้นจากการศึกษาของ Geert Hofstede (2001) อีก 
4 มิติ อย่างไรก็ตาม ค่านิยมที่ Minkov (2011) ได้เสนอขึ้นมาใหม่นี้เป็นค่านิยมที่เกิดจากการเก็บ
ข้อมูลในเชิงสังคมวิทยา เศรษฐศาสตร์และประชากรศึกษา แต่ยังไม่เคยมีการน ามาทดสอบในบริบท
การท างานในองค์กรดังเช่นการศึกษาของ Hofstede (1980, 2001) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงคัดประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและสรุปไว้พอสังเขป ดังนี้  

1) เน้นความเคร่งครัด หรือการท าตามใจตนเอง  (Industry VS Indulgence) (ใน 
Hofstede et al, 2010 ใช้ว่า Indulgence VS Restraint) มิติค่านิยมนี้สังเคราะห์จากกลุ่มค่านิยม
ด้านการให้ความส าคัญกับความสุข การควบคุมชีวิต และการใช้เวลาว่าง โดยค่านิยมด้านความ
เคร่งครัด หมายถึง แนวโน้มความเชื่อว่ามนุษย์จ าเป็นต้องก ากับควบคุมความปรารถนาตามธรรมชาติ
เหล่านั้นด้วยบรรทัดฐานทางสังคมอันเข้มงวด ชี้วัดจากการรับรู้ว่าการแสดงออกต่างๆ ของตนถูก
จ ากัดอยู่ภายใต้บรรทัดฐาน ข้อห้ามหรือกฎเกณฑ์ทางสังคมอันหลากหลาย การรู้สึกว่าการเพลิดเพลิน
ไปกับกิจกรรมที่สนุกสนาน การใช้จ่ายเงิน หรือการท าตามใจตนเองเป็นสิ่งที่ไม่ค่อยถูกต้อง ในขณะที่ 
ค่านิยมด้านการท าตามใจตนเอง หมายถึง แนวโน้มที่ปัจเจกมักยอมท าตามความปรารถนาตามที่
ธรรมชาติความเป็นมนุษย์เรียกร้องในด้านความรื่นรมย์ในการใช้ชีวิต การมีความสนุกสนาน ชี้วัดจาก
ระดับการรับรู้ว่าตนสามารถแสดงออกตามที่ตนพอใจ รวมถึงการใช้จ่าย การมีเวลาว่างในการท า
กิจกรรมที่สนุกสนานร่วมกับเพ่ือน หรือโดยล าพัง คุณลักษณะการสื่อสารของปัจเจกในมิตินี้เป็นดัง
ตารางที่ 2.8 

ตารางที่ 2.8 แสดงคุณลักษณะการสื่อสารของปัจเจกที่เคร่งครัดหรือท าตามใจตนเอง 

เคร่งครดั ท าตามใจตนเอง 
การท างานหนักส าคญั ส่วนการมีเวลาว่างเป็นเรื่อง
ส าคัญน้อยกว่า 

การมีเวลาว่างเป็นเรื่องส าคัญ ส่วนการท างานหนัก
ส าคัญน้อยกว่า 

การมัธยสัถ์ อดออมเป็นเรื่องส าคญั นอกเหนือจากการใช้จ่ายในสิ่งท่ีจ าเป็นแล้ว เรายังต้อง
มีเสรีภาพในการใช้เงินในด้านอื่นๆ 

ความเจรญิก้าวหน้าทางเศรษฐกิจ การเงินเป็น
ความส าคญัอันดับแรก 

ความเจรญิก้าวหน้าทางเศรษฐกิจ การเงินเป็นสิ่งพึง
ปรารถนา แตไ่ม่ใช่ความส าคัญอันดับแรก 

ระดับความสุขความพึงพอใจในชีวิตต่ า ระดับความสุขความพึงพอใจในชีวิตสูง 

มีบทลงโทษที่รุนแรง มีบทลงโทษที่เบากว่า 
ไม่ได้ให้ความส าคญักับเสรีภาพในการพูดหรือแสดง
ความคิดเห็น 

เสรภีาพในการพูดหรือแสดงความคิดเห็นเป็นสิ่งส าคญั
มาก 
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2) เน้นความยึดม่ันหรือความยืดหยุ่นในความเป็นตัวตน  (Monumentalism VS 
Fluxumility) มิติค่านิยมนี้สังเคราะห์จากกลุ่มค่านิยมด้านการให้ความส าคัญกับการส่งเสริมตนเอง 
(self-enhancement) เสถียรภาพ (self-stability) และการยืดหยุ่นในตัวตน (self-flexibility) ของ
ปัจเจก โดยค่านิยมด้านความยึดมั่นในความเป็นตัวตน หมายถึง แนวโน้มที่ปัจเจกมีความภาคภูมิใจใน
ตนเอง ค านึงถึงศักดิ์ศรีของตนในระดับสูง ไม่ต้องการมีอัตลักษณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปมา ยึดมั่นในค่านิยม
และความเชื่อ ชี้วัดจากระดับการรับรู้ว่าตนได้พยายามและมีการแสดงออกที่เหมาะสมตาม คงเส้นคง
วาความคาดหวังของผู้คนที่อยู่รอบข้าง และจากระดับความภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกหรือประชากร
ของกลุ่มทางสังคม/องค์กรที่ตนสังกัดอยู่ ในขณะที่ ค่านิยมด้านความยืดหยุ่นในความเป็นตัวตน 
หมายถึง แนวโน้มที่ปัจเจกมีความถ่อมตัว พร้อมจะปรับและเปลี่ยนแปลงตนเองเพ่ือสวมอัตลักษณ์อัน
หลากหลายให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ชี้วัดได้จากระดับการรับรู้ว่าตนได้พยายามและมีการ
แสดงออกที่เหมาะสม คงเส้นคงวาตามความคาดหวังของผู้คนที่อยู่รอบข้าง และจากระดับความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกหรือประชากรของกลุ่มทางสังคม/องค์กรที่ตนสังกัดอยู่เช่นเดียวกัน 
คุณลักษณะการสื่อสารของปัจเจกในมิตินี้เป็นดังตารางที่ 2.9 

ตารางที่ 2.9 แสดงคุณลักษณะการสื่อสารของปัจเจกที่ยึดมั่นหรือยืดหยุ่นในความเป็นตัวตน 

ยึดมั่นในความเป็นตัวตน ยืดหยุ่นในความเป็นตัวตน 
ภาคภูมิใจในอัตลักษณ์ คา่นิยม บรรทัดฐานและความ
เชื่ออันไม่มีวันผันแปรของตน  

มีอัตลักษณ์ ค่านิยม บรรทัดฐาน และความเชื่อที่
ยืดหยุ่นได้ ไม่เคร่งในสิ่งท่ีตนเช่ือ 

สนับสนุนส่งเสริมใหผู้้อื่นๆ ภาคภมูิใจในอัตลักษณ์ของ
ตน 

ไม่นิยมการแสดงออก (โดยเฉพาะการแสดงออก
ภายนอก) ถึงความภาคภมูิใจในอัตลักษณ์ของตน 

การแสดงความคิดเห็นของตนอย่างชัดเจนและการ
ปกป้องความคิดของตนแม้ต้องเผชิญหน้ากับการ
ต่อต้านเป็นสิ่งที่ยอมรับได ้

การแสดงออกถึงความคิดเห็นของตนเป็นสิ่งท่ีพึง
หลีกเลี่ยง การเดินตามทางสายกลางเป็นสิ่งที่นิยม
มากกว่า 

การคืนดีหรือสมานฉันท์กับผู้ที่อยูฝ่่ายตรงข้ามกับตน
เป็นเรื่องยาก 

การคืนดีหรือสมานฉันท์กับผู้ที่อยูฝ่่ายตรงข้ามกับตน
เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ แม้ดเูหมือนจะเป็นสิ่งขัดแย้งกัน 

มีสไตล์การเจรจาต่อรองในเชิงรุก ชัดเจน มีสไตล์การเจรจาต่อรองที่อ้อมค้อม ไม่ชัดเจน 

3) เน้นการปฏิบัติต่อคนเฉพาะกลุ่มเป็นพิเศษหรือปฏิบัติต่อทุกคนเหมือนๆ กัน 
(Exclusionism VS Universalism)  มิติค่านิยมนี้เป็นค่านิยมที่ต่อยอดจากค่านิยมด้านระยะห่าง
เชิงอ านาจ (power distance) และการให้ความส าคัญกับความเป็นปัจเจกหรือกลุ่ม ( Individualism 
VS Collectivism) โดยค่านิยมการปฏิบัติต่อคนเฉพาะกลุ่มเป็นพิเศษ หมายถึง แนวโน้มที่ปัจเจกจะ
ปฏิบัติต่อคนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งบนพ้ืนฐานว่าคนเหล่านั้นสังกัดกลุ่มทางสังคมกลุ่มใด และ
จะเลือกให้ความช่วยเหลือ เสียสละ หรือยกย่องให้เกียรติกับคนที่สังกัดกลุ่มเดียวกับตนก่อน โดยมักมี
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เป้าหมายเพ่ือรักษาความสัมพันธ์ระหว่างกัน ในขณะที่ ค่านิยมด้านปฏิบัติต่อทุกคนเหมือนๆ กัน 
หมายถึง แนวโน้มที่ปัจเจกจะปฏิบัติต่อคนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งในฐานะบุคคลอย่างเท่า
เทียมกัน โดยไม่ขึ้นกับว่าคนเหล่านั้นเป็นสมาชิกของกลุ่มทางสังคมกลุ่มใด ค่านิยมทั้งสองขั้วนี้ชี้วัด
จากการแสดงพฤติกรรม และเกณฑ์ในการปฏิบัติ การให้ความช่วยเหลือ หรือให้เกียรติกลุ่มคนต่างๆ 
บนพ้ืนฐานที่เขาเป็นสมาชิกของกลุ่มทางสังคมหรือในฐานะที่เขาเป็นมนุษย์คนหนึ่ง คุณลักษณะการ
สื่อสารของของปัจเจกในมิตินี้เป็นดังตารางที่ 2.10 

ตารางที่ 2.10 แสดงคุณลักษณะการสื่อสารของปัจเจกท่ีปฏิบัติต่อกลุ่มคนเป็นพิเศษหรือต่อทุกคน
เหมือนๆ กัน 

ปฏิบัติต่อกลุ่มคนเป็นพิเศษ ปฏิบัติต่อทุกคนเหมือนๆ กัน 
ไม่จ าเป็นต้องสื่อสารอย่างชัดเจนเพื่อให้ทุกคนเข้าใจ 
แต่การสื่อสารดังกล่าวต้องชัดเจนส าหรับคนในกลุ่ม 

การสื่อสารมคีวามกระจ่างชัดเจนส าหรับทุกคน และ
พยายามหลีกเลีย่งความก ากวม 

ค ามั่นสญัญาไม่ถือเป็นข้อผูกมัด ค ามั่นสญัญาเป็นสิ่งท่ีต้องถือรักษาไว้ 
ปฏิบัติกับผู้อื่นบนพื้นฐานว่าเขาเปน็สมาชิกของกลุ่ม
สังคมใด 

ปฏิบัติกับผู้อื่นในฐานะที่เขาเป็นปจัเจกบุคคล ไม่ขึ้นกับ
ว่าเขาเป็นสมาชิกกลุ่มสังคมใด 

เพื่อนฝูงและญาติพี่น้องถือเป็นผูม้คีวามสัมพันธ์ใกล้ชิด 
ควรไดร้ับการปฏิบัตเิป็นพิเศษ 

ไม่ให้ความเป็นเพื่อนฝูงหรือญาติพีน่้องเป็นเหตุให้เกิด
การปฏิบัตติ่อกันเป็นพิเศษ 

4) เน้นการยอมรับความเสี่ยงหรือความรอบคอบ (Hypometropia VS Prudence) มิติ
ค่านิยมนี้สังเคราะห์จากกลุ่มค่านิยมด้านยอมรับความเสี่ยง ( risk acceptance) ของปัจเจก โดย
ค่านิยมด้านการยอมรับความเสี่ยง (Hypometropia) หมายถึง แนวโน้มที่ปัจเจกมักด าเนินตาม
วิสัยทัศน์หรือเป้าหมายระยะสั้นในการใช้ชีวิต เพ่ือให้ตนเองหรือกลุ่มอยู่รอดได้โดยมักใช้ชีวิตเป็นเดิม
พัน ในขณะที่ ขั้วค่านิยมด้านความรอบคอบ (Prudence) หมายถึง แนวโน้มที่ปัจเจกมักมีการจัดการ
อย่างระมัดระวัง มีวิสัยทัศน์ในระยะยาวเพ่ือให้ชีวิตของตนยืนยาวออกไป แต่จากการศึกษาค่านิยม
ของ Minkov (2011) ในมิตินี้ ส่วนใหญ่ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์มักเกี่ยวข้องกับวิธีคิดในการสืบพันธุ์ 
สุขภาพและอนามัยในด้านต่างๆ ของชีวิต ดังนั้นผู้วิจัยจึงจะไม่กล่าวถึงรายละเอียดด้านคุณลักษณะในที่นี้ 

อย่างไรก็ตาม จากค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารในการท างานที่ได้ทบทวนมาทั้งหมด ยัง
ไม่มีส านักคิดใดที่กล่าวถึงความแตกต่างระหว่างค่านิยมของบุคลากรรุ่นก่อนกับรุ่นหลังอย่างชัดเจน 
โดยเฉพาะความแตกต่างอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีการสื่อสาร ดังนั้น ผู้วิจั ยได้
เชื่อมโยงและสรุปความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานและการสื่อสารที่ทบทวนมา
ในบทนี้ กับที่ได้เสนอไว้ในบทที่ 1 และสรุปไว้ในหัวข้อถัดไป 
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2.3.3 ค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นในงานวิจัยนี้ 

ในการสังเคราะห์ค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นทั้ง 6 มิติซึ่งผู้วิจัยได้
เสนอไว้ในบทที่ 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการท างานและการสื่อสารหลายแนวคิด 
แต่ยังไม่พบว่ามีแนวคิดใดแนวคิดหนึ่งที่สามารถอธิบายคุณลักษณะค่านิยมเชิงการสื่อสารในการ
ท างานของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรที่ได้ทบทวนจากเอกสาร ต ารา และบทความทางวิชาการจ านวน
อย่างน้อย 50 ชิ้นได้อย่างครบถ้วน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ทดลองเรียงล าดับระบบคิดในกระบวนการ
ท างาน5 และการสื่อสารในที่ท างานของบุคลากรต่างรุ่นในปัจจุบัน (แบบ inside-out คือ จาก
ความคิดไปสู่การสื่อสาร) จากนั้น จึงพิจารณาว่าล าดับดังกล่าวมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับค่านิยมใด
ที่ได้ศึกษามาบ้าง และได้สังเคราะห์เป็นชุดพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของ
บุคลากรต่างรุ่น (บุคลากรรุ่นก่อน คือ Gen B และบุคลากรรุ่นหลังคือ Gen X และ Y) ทั้ง 6 มิติเพ่ือ
ทดสอบในงานวิจัยนี้ ดังนี้ 

1) การจัดล าดับความส าคัญในชีวิตที่เน้นการท างานหรือการใช้ชีวิตส่วนตัว  ค่านิยมมิตินี้
สัมพันธ์กับการรับรู้ตนเองและผู้อ่ืน รวมถึงการรับรู้ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ส่งผลต่อการจัด
โครงสร้าง การควบคุม รวมทั้งเนื้อหาในการสื่อสารและสไตล์การเป็นผู้น า ( Kluckhohn & 
Strodtbeck, 1961 ใน เมตตา วิวัฒนานุกูล, ม.ป.ป.) โดยบุคลากรรุ่นก่อนเน้นงาน เห็นการท างาน
เป็นสิ่งส าคัญ ท างานหนัก เสียสละและทุ่มเทเพ่ืองาน ดังนั้น จึงมักวางแผน ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา 
โดยเน้นการสื่อสารเรื่องงานมากกว่าตัวบุคคลหรือเรื่องส่วนตัว มีสไตล์การน า บรรยากาศการท างาน
จริงจัง ในขณะที่บุคลากรรุ่นหลังเน้นการใช้ชีวิตส่วนตัว มองการท างานเป็นเพียงภาระหน้าที่ที่ต้องท า 
ให้ความส าคัญกับการพักผ่อน ครอบครัว เพ่ือน แสวงหาความสมดุลทั้งในการด าเนินชีวิต ดังนั้น จึง
มักวางแผน ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา โดยค านึงถึงปัจเจกบุคคลมากกว่างาน สื่อสารทั้งเรื่องงาน ส่วนตัว 
การใช้เวลาว่าง มีสไตล์การน าที่ผ่อนคลายกว่า บรรยากาศสนุกสนาน สามารถเชื่อมโยงได้กับค่านิยม 
Industry VS Indulgence (Minkov, 2011) 

2) การตั้งเป้าหมายในการท างานเพ่ือองค์กรหรือส่วนบุคคล ค่านิยมมิตินี้สัมพันธ์กับการ
วางแผน การจัดโครงสร้างและควบคุม (Kluckhohn & Strodtbeck, 1961 ใน เมตตา วิวัฒนานุกูล, 
ม.ป.ป.) โดยบุคลากรรุ่นก่อนมีวิสัยทัศน์ร่วมกับองค์กร ตั้งเป้าหมายที่สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กร ให้ความร่วมมือและต้องการสร้างความก้าวหน้าให้แก่องค์กร มีความรักและผูกพันต่อองค์กร

                                           
5 ค าถามที่ใช้ในการล าดับกลุ่มค่านยิม ได้แก่ 1) ถ้ามีเวลาจ ากัด จะใช้เวลาไปกับอะไร 2) จะใช้เวลากับสิ่งนั้นโดยมีเป้าหมายเพื่ออะไร  
3) เมื่อตัดสินใจท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งแล้ว ผลตอบแทนหรือตัวชีว้ัดความส าเร็จของสิ่งที่ท าคืออะไร 4) จะมีวธิีการท างานอยา่งไรในการท าให้
เป้าหมายส าเร็จ 5) จะมีวธิีการสื่อสารอย่างไร และ 6) ใช้ช่องทางการสื่อสารอะไรให้เป้าหมายส าเร็จ 
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สูง ไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อย ดังนั้น จึงมักเน้นการสื่อสารในวางแผนงาน การตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา หรือ
การจูงใจเพ่ือเป้าหมายขององค์กร ในขณะทีบุ่คลากรรุ่นหลังมองการท างานเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการ
บรรลุเป้าหมายในชีวิต ให้ความร่วมมือกับองค์กร เฉพาะที่รู้สึกว่าช่วยพัฒนาทักษะการท างานของตน 
ขาดความรักและผูกพันต่อองค์กร และเปลี่ยนงานบ่อย ดังนั้น จึ งมักเน้นการสื่อสารในวางแผนงาน 
การตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา หรือการจูงใจเพื่อความพึงพอใจและการพัฒนาปัจเจก สามารถเชื่อมโยงได้
กับค่านิยม Collectivism VS Invidualism (Hofstede, 1980) 

3) การชี้วัดความส าเร็จในการท างานเชิงคุณค่าหรือเชิงวัตถุ  ค่านิยมมิตินี้สัมพันธ์กับการ
วางแผนและประเมินผล การสร้างแรงจูงใจ (Kluckhohn & Strodtbeck, 1961 ในเมตตา วิวัฒนานุ
กูล, ม.ป.ป.) โดยบุคลากรรุ่นก่อนให้ความส าคัญกับกระบวนการในการท างานอย่างมีคุณภาพ ชี้วัด
ความส าเร็จเชิงคุณค่า เช่น การรู้จักตนเอง การพัฒนาตนเอง ความรู้/ช านาญ ความรับผิดชอบสูงขึ้น 
ยินดีรอคอยที่จะได้รับผลตอบแทน แม้ต้องรอคอยตามล าดับอาวุโส ดังนั้น จึงมักวางแผนงาน 
ประเมินผล ให้ค าปรึกษา ให้ผลป้อนกลับ การสร้างแรงจูงใจที่เน้นความส าคัญของกระบวนการท างาน
ที่มีคุณภาพ เน้นการชมเชย ให้ก าลังใจ ในขณะที่บุคลากรรุ่นหลังให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ที่ชี้วัดได้
มากกว่าคุณภาพ/กระบวนการ ชี้วัดความส าเร็จเชิงวัตถุ เช่น การขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง ระดับ
อ านาจ ผลประโยชน์ ไม่อดทนหรือยินดีรอคอยที่จะได้รับผลตอบแทน โดยเฉพาะการรอคอย
ตามล าดับอาวุโส ดังนั้น จึงมักวางแผนงาน ประเมินผล ให้ค าปรึกษา ให้ผลป้อนกลับ การสร้าง
แรงจูงใจที่เน้นความส าเร็จเป็นผลลัพธ์ที่ชี้วัดได้มากกว่าเน้นการสร้างความท้าทาย เน้นการแข่งขัน 
และให้รางวัลเป็นรูปธรรม สามารถเชื่อมโยงได้กับค่านิยม Femininity VS Masculinity (Hofstede, 
1980) และ Long VS Short Term Orientation (Hofstede, 2001) 

4) การสืบทอดแบบแผนการด าเนินงานตามแนวทางที่องค์กรวางไว้หรือท าตามแนวทางของ
ตนเอง ค่านิยมมิตินี้สัมพันธ์กับการมองเรื่องเวลา การวางแผน จัดโครงสร้างและควบคุม (Kluckhohn 
& Strodtbeck, 1961 ใน เมตตา วิวัฒนานุกูล, ม.ป.ป.) โดยบุคลากรรุ่นก่อนเน้นการสื่อสารเพ่ือรักษา
กฎ ระเบียบ แนวทางปฏิบัติในการท างานอย่างเคร่งครัด ยินดีอยู่ในการก ากับควบคุมเพ่ือให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายตามแนวทางที่ก าหนด ไม่ชอบความไม่แน่นอนหรือความเสี่ยง รู้สึกปลอดภัยกับการ
ด าเนินตามแนวทางที่ปฏิบัติกันมา คงอัตลักษณ์ และยินดีปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่ยึดถือมายาวนาน 
เน้นการวางแผน จัดโครงสร้างเพ่ือสืบทอดแบบแผนความคิดขององค์กร ในขณะที่บุคลากรรุ่นหลังไม่
สนใจกฎระเบียบ เน้นการสื่อสารเพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในการท างาน การมอบอ านาจและอิสระใน
การท างานเพ่ือให้สอดคล้องกับการใช้ชีวิตของตน กล้าเสี่ยง ชอบความท้าทายด้วยวิธีการท างานของ
ตนเอง สามารถยืดหยุ่นปรับบรรทัดฐานตามยุคสมัย เน้นการวางแผน จัดโครงสร้างเพ่ือความส าเร็จ
ของงานในปัจจุบันมากกว่าการรักษาและสืบทอดแบบแผนความคิดขององค์กร คล้ายค่านิยม Hi VS 
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Low Uncertainty Avoidance (Hofstede, 1980)  แ ล ะ  Monumentalism VS Flexumilism 
(Minkov, 2011) 

5) การสื่อสารเชิงวัฒนธรรมแบบเป็นทางการ เน้นระบบอาวุโส หรือ แบบไม่เป็นทางการ ไม่
เน้นระบบอาวุโส ค่านิยมมิตินี้สัมพันธ์กับการรับรู้เรื่องความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Kluckhohn & 
Strodtbeck, 1961 ใน เมตตา วิวัฒนานุกูล, ม.ป.ป.) โดยบุคลากรรุ่นก่อนเข้าถึงข้อมูลขององค์กร
ตามล าดับชั้น เน้นการสื่อสารและวางตัวให้เหมาะกับต าแหน่งและสถานภาพ เคยชินและสามารถ
ยอมรับการสื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรต่างรุ่นตามระดับชั้น เป็นทางการ เคารพเชื่อฟังตาม
ระบบอาวุโส ปฏิบัติตามค าสั่งโดยไม่รู้สึกว่าต้องทราบเหตุผลหรือผลป้อนกลับ ไม่กล้าโต้แย้งแสดง
เหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อคิดเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า ในขณะที่บุคลากรรุ่น
หลังต้องการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารขององค์กรทันทีแม้มีล าดับชั้นในการเข้าถึง พอใจในการสื่อสารและ
แสดงออกต่อบุคลากรระดับต่างๆ ไม่เป็นทางการมากกว่าเป็นทางการ เคารพต่อระบบอาวุโส แต่ไม่
รู้สึกว่าต้องเชื่อฟังทุกเรื่อง ต้องการท าความเข้าใจและทราบเหตุผลก่อนการปฏิบัติงาน และอยาก
ได้ผลป้อนกลับหลังการปฏิบัติงาน โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา ยืนยันความคิดของตน 
คล้ายค่านิยม Hi VS Low Power Distance, Masculinity VS Femininity (Hofstede, 1980) และ 
Exclusionism VS Universalism (Minkov, 2011)  

6) การเปิดรับและพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสารในระดับต่ าหรือสูง บุคลากรรุ่นก่อนนิยมการ
สื่อสารแบบเผชิญหน้าหรือด้วยสื่อแบบดั้งเดิม เช่น บันทึกข้อความ โทรศัพท์ (ไม่ใช้โปรแกรมสื่อใหม่) 
สื่อสารด้วยภาษาและวาระที่เหมาะสม ในขณะที่บุคลากรรุ่นหลังนิยมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร
มากกว่าการสื่อสารแบบเผชิญหน้า หรือแบบดั้งเดิมอ่ืนๆ สื่อสารตลอดเวลา ด้วยภาษาและสัญลักษณ์
แบบภาษาอินเทอร์เน็ต ยังไม่สามารถเชื่อมโยงได้กับค่านิยมใดได้ครบถ้วน แต่บางส่วนคล้ายกับ 
Invidualism VS Collectivism (Hofstede, 1980)  

ผู้วิจัยได้สร้างแบบจ าลองพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานทั้ง 6 มิติไว้ดัง
ปรากฏในแผนภาพที่ 2.2 
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ภาพที่ 2.2 แสดงแบบจ าลองพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างาน 6 มิติในงานวิจัยนี้ 

นอกเหนือไปจากแบบจ าลองพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของคนรุ่น
ก่อนและหลังข้างต้น นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) ได้ศึกษาการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมใน
องค์กรไทยและวิเคราะห์แนวโน้มค่านิยมการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมว่า อิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน์
จะท าให้ค่านิยมของบุคลากรรุ่นหลังในองค์กรไทยจะมีระยะห่างเชิงอ านาจน้อยลง (lower power 
distance) มีความเป็นปัจเจกสูงขึ้น  (higher Individualism) มีการแสดงออกและมีความ
ตรงไปตรงมามากขึ้น (higher masculinity) และมีการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนในการสื่อสาร
ต่ าลง (lower uncertainty avoidance)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การจัดล าดับ
ความส าคัญ 

                

                

การตั้งเป าหมาย
ในการท างาน 

การชี้วัด
ความส าเร จ แบบแผน 

การท างาน 

การสื่อสารที่
เป นทางการ 
เน้นอาวุโส 
มารยาท 

การเป ดรับและ
พึ่งพาเทคโนโลยี

การสื่อสาร 

                

                

                                

                

                

                

                

                

                

เน้นการท างาน  วางแผน 
ตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา 
โดยเน้นการสื่อสารเรื่อง
งานมากกว่าคน มีสไตล 

การน าจริงจัง 

เน้นการใช้ชีวิตส่วนตัว 
วางแผน ตัดสินใจ ให้

ค าปรึกษาที่เน้นการสื่อสาร
เร่ืองชีวิตป จเจกมากกวา่ มี

สไตล การน าผ่อนคลาย 
บรรยากาศสนุกสนาน 

ตั้งเป าหมายเพื่อองค กร  เน้น
การสื่อสารในวางแผนงาน 
การตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา 
หรือการจูงใจเพื่อเป าหมาย

ขององค กร 

การชี้วัดเชิงคุณค่า       
วางแผนงาน ประเมินผล ให้
ค าปรึกษา ให้ผลป อนกลับ 
การสร้างแรงจูงใจที่เน้น
กระบวนการท างานที่มี

คุณภาพ เน้นการชมเชย ให้
ก าลังใจ 

ตามแนวทางขององค กร 

เน้นการส่ือสารเพื่อรักษา
ก ระเบียบขององค กร 
รักษาและสืบทอดอัต

ลักษณ  

การเป ดรับและพึ่งพามาก 
นิยมสื่อสารด้วยสื่อเทคโนโลย ี
สื่อสารตลอดเวลา ทั้งเร่ืองงาน

และเร่ืองส่วนตัว          

Industry VS Indulgence  (Minkov, 2011) 
 

การเป ดรับและพึ่งพานอ้ย 
นิยมการสื่อสารแบบ

เผชิญหน้า ใช้ส่ือดั้งเดิม 
สื่อสารเป นวาระโอกาส         

Hi VS Low Uncertainty Avoidance (Hofstede, 1980)  
Monumentalism VS Flexumilism (Minkov, 2011)  
 

การสื่อสารที่เป นทางการ 
เน้นอาวุโส มารยาทสูง เคย
ชินกับการสื่อสารกับคนต่าง

รุ่นแบบมีล าดับชั้น เป น
ทางการ เคารพเชื่อ  งระบบ

อาวุโส ป บิัติตามโดยไม่
จ าเป นต้องทราบเหตุผล ไม่
กล้าโต้แย้งตรงไปตรงมา กับ

ผู้ต าแหน่งสูงกว่า  
 

ตามแนวทางของตนเอง 
ไม่สนใจก ระเบียบ เน้น

การสื่อสารเพื่อความ
ยืดหยุ่น กล้าเส่ียงกบั
วิ ีการใหม่  ไม่ยึดติด
กับอัตลักษณ มากเท่า
ความส าเร จของงาน 

 

การชี้วัดเชิงวัตถุ                
วางแผนงาน ประเมินผล ให้

ค าปรึกษา ให้ผลป อนกลับ การ
สร้างแรงจูงใจที่เน้นผลลัพ  ที่ชี้วัด
ได้มากกวา่ เน้นการสร้างความท้า

ทาย เน้นการแข่งขัน และให้
รางวัลเป นรูป รรม 

 

ตั้งเป าหมายเพื่อตนเอง  เน้น
การสื่อสารในวางแผนงาน 
การตัดสินใจ ให้ค าปรึกษา 
หรือการจูงใจเพื่อความพึง
พอใจและการพั นาป จเจก 

การสื่อสารที่เป นทางการ เน้น
อาวุโส มารยาทต่ า พอใจใน
การส่ือสารกับคนระดับตา่ง  
แบบไม่เป นทางการ เคารพแต่
ไม่จ าเป นต้องเช่ือ  ง ต้อการ
ทราบเหตุผล ผลป อนกลับ 
กล้าโต้แย้งตรงไปตรงมา  

 

Collectivism VS Individualism               
(Hofstede, 1980)  

Femininity VS Masculinity (Hofstede, 1980)          
Long VS Short Term Orientation(Hofstede, 2001)  

 

Individualism VS Collectivism 
(Hofstede, 1980) 

Hi VS Low Power Distance, Masculinity VS 
Femininity (Hofstede, 1980) 

Exclusionism VS Universalism (Minkov, 2011) 
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จากการศึกษาวิเคราะห์เพ่ิมเติมจากนงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) โดยใช้กรอบ
ค่านิยมการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมในช่วงหลังปี ค.ศ.2000 (พ.ศ.2543) ของ Hofstede (2001) และ 
Minkov (2011) ผู้วิจัยเสนอว่า อิทธิพลของความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีการสื่อสารและโลกาภิ
วัตน์จะท าให้บุคลากรรุ่นหลั งในองค์กรไทยมีแนวโน้มค่านิยมมองระยะสั้น  (short-term 
Orientation) เน้นการท าตามใจตนเองมากกว่าความเคร่งครัด (indulgence) ยืดหยุ่นมากกว่ายึด
ม่ันในตัวตน (flexumility) และปฏิบัติต่อทุกคนเหมือนๆ กันมากกว่าปฏิบัติเป็นพิเศษต่อคนเฉพาะ
กลุ่ม (universalism) 

ดังนั้น จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ได้ทบทวนมาในหัวข้อ 2.3.1และ 2.3.2 ผู้วิจัยจึงจะ
น ามิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
อายุในองค์กรที่ได้เสนอไว้มาทดสอบและใช้เป็นกรอบในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 ว่า  

RQ#1: มิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ 

องค์ความรู้เกี่ยวกับการรับรู้ที่ผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ในส่วนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมกับการรับรู้ และการรับรู้คนรุ่นอายุต่างๆ แบบเหมารวมกับการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

2.4.1 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้และการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

การรับรู้ (Perception) หมายถึง กระบวนการที่ปัจเจกตระหนักถึงสิ่งเร้าต่างๆ ที่อยู่รอบตัว
ผ่านทางประสาทสัมผัส และรับสิ่งเร้าต่างๆ เหล่านั้นมาสู่กระบวนการคิด มีการจัดระบบ และตีความ
สิ่งเร้านั้น ทั้งนี้ ปัจเจกจะรับรู้หรือมองสิ่งต่างๆ อย่างไร ขึ้นอยู่กับว่าปัจเจกมองตนเองอย่างไร นั่น
หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองมีค่านิยมอย่างไร ก็จะมีโอกาสใช้ชุดค่านิยมนั้นรับรู้และตีความพฤติกรรม
การสื่อสารของบุคคลอื่นด้วย 

จากแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการรับรู้ (Process of perception) ปัจเจกมีความจ ากัด
ในการรับรู้ทุกสิ่งที่เกิดขึ้นรอบตัว ดังนั้น การจะรับรู้สิ่งใดๆ นั้น ปัจเจกมักจะมีชุดตัวกรองการรับรู้ 
(perceptual filters) อันเกิดจากแนวคิดที่ปัจเจกมีเกี่ยวกับตนเอง (self concept) ว่าจะเลือกรับรู้ 
(selective perception) สิ่งเร้า (stimuli) ใดบ้างเข้าสู่กระบวนการคิด ชุดตัวกรองการรับรู้ประกอบ
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ไปด้วยองค์ประกอบทางจิตวิทยาหลายตัว เช่น ความคาดหวัง ความสามารถในการคิด ความต้องการ 
ความสนใจ โดยตัวกรองที่ส าคัญประการหนึ่งในเลือกรับรู้และมีอิทธิพลต่อคุณลักษณะการสื่อสาร 
ได้แก่ โลกทัศน์ ค่านิยม และความเชื่อของปัจเจก (DeVito, 2007)  

นอกจากค่านิยมจะท าหน้าที่เป็นตัวกรองการรับรู้แล้ว ยังเป็นส่วนหนึ่งของโครงสร้างทาง
ความคิด (schemas) ที่ปัจเจกสะสมมาแต่เดิม โดยเมื่อสิ่งเร้าหนึ่งๆ ผ่านเข้ามาในกระบวนการรับรู้
แล้ว โครงสร้างทางความคิดจะท าหน้าที่ในการจัดระบบ ประเมิน และตีความ (หรือให้ความหมาย) 
กับสิ่งเร้านั้นๆ รวมทั้งก าหนดแนวทาง หรือด าเนินตามข้อมูลในโครงสร้างความรู้ (schemata หรือ 
script) ที่มีอยู่ ในการตอบสนองหรือปฏิสัมพันธ์กับสิ่งเร้าดังกล่าวตามการตีความครั้งนั้นๆ ด้วย 

2.4.2 งานวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้บุคลากรต่างรุ่นอายุและการปรับตัวในการสื่อสาร 

McCann & Keaton (2013) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บุคลากรต่างรุ่นแบบ
เหมารวม (เชื่อว่าคนรุ่นอายุเดียวกันจะมีแนวคิด แนวทางปฏิบัติตนเหมือนๆ กัน) และการปรับตัวใน
การสื่อสาร โดยใช้แนวคิดทฤษฎี Communication Accommodation (อ่านเพ่ิมเติมใน Giles, 
Coupland and Coupland, 1991) ซึ่งสนใจเรื่องการปรับตัวของคู่ปฏิสัมพันธ์ในการสนทนาทั้ง
พฤติกรรมการสื่อสารทั้งที่เป็นวัจนภาษาและอวัจนภาษา โดยมีข้อสันนิษฐานเบื้องต้นคือ คนรุ่นอายุ
หนึ่งมักจะชอบและพอใจที่จะคุยกับคนรุ่นอายุเดียวกันมากกว่า และมักจะมีอคติในการสื่อสารกับคน
ต่างรุ่น และมีตัวชี้วัดเชิงปฏิบัติการ คือ แนวโน้มจะปรับตัว แนวโน้มจะไม่ปรับตัว และหลีกเลี่ยงการ
สื่อสาร (accommodating, non-accommodating, avoiding) 

ผลการวิจัยเป็นไปตามข้อสันนิษฐาน คือ คนรุ่นอายุหนึ่งมีแนวโน้มที่จะไม่พอใจที่จะสื่อสาร
กับคนต่างรุ่นอายุ และมีทัศนคติทางลบต่อคู่ปฏิสัมพันธ์ที่ต่างรุ่นอายุกับตน มากกว่าการสื่อสารกับคน
ในรุ่นอายุเดียวกัน เช่น บุคลากรไทยอายุประมาณ 65 ปีมีแนวโน้มจะไม่ปรับสไตล์การสื่ อสารให้เข้า
กับคนรุ่นอายุน้อยกว่า ในขณะที่บุคลากรไทยอายุน้อยมักหลีกเลี่ยงการสื่อสารกับคู่ปฏิสัมพันธ์ต่างรุ่น
อายุเพราะมองว่าการสื่อสารกับบุคลากรไทยอายุมากกว่าเป็นเรื่องยาก และให้เหตุผลว่าคนอายุมาก
มักไม่ค่อยปรับตัว แตกต่างจากบุคลากรอเมริกันอายุน้อยซึ่งมีทัศนคติว่าบุคลากรอเมริกันอายุมาก
มักจะปรับตัวเข้าหา ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือในการสื่อสาร  

ดังที่กล่าวมาแล้วว่า การรับรู้ความแตกต่างระหว่างรุ่นทั้งในด้านค่านิยมและพฤติกรรมของคู่
ปฏิสัมพันธ์มีทั้งที่เป็นบวกและเป็นลบ การรับรู้ทั้งที่เป็นบวกและลบเช่นนี้อาจสร้างบรรยากาศการ
ท างานในองค์กรที่เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน หรือเกิดบรรยากาศการแบ่งเขาแบ่งเราในองค์กรก็ได้ โดย
หากบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรเกิดทัศนคติที่ไม่เป็นมิตรกันระหว่างกัน และเกิดการแบ่งพรรคแบ่ง
พวกตามกลุ่มรุ่นอายุ น าไปสู่ปัญหาการสื่อสารในการท างานที่ขยายวงกว้างมากขึ้น ในทางกลับกัน 
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หากบุคลากรแต่ละรุ่นอายุตระหนักว่าตนรับรู้บุคลากรต่างรุ่นอย่างไร และต่างก็ทราบถึงการรับรู้ที่
บุคลากรรุ่นอายุอ่ืนมีต่อตน จะมีโอกาสปรับพฤติกรรมและสไตล์การสื่อสารเข้าหากันได้มากข้ึน 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในหัวข้อ 2.4.1 และ 2.4.2 ผู้วิจัยจะ
น ามาใช้ในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อ 2 ว่า  

RQ#2: บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับมิติความแตกต่างด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทยอย่างไรบ้าง 

 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร 

ดังที่ได้กล่าวไว้ในบทที่ 1 ว่า ค่านิยมในการท างานของคนต่างรุ่นอายุในมิติต่างๆ ดังที่กล่าวมา
ข้างต้นไม่เพียงท าหน้าที่เสมือนตัวกรองการรับรู้ ก าหนดการตีความในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่น แต่ยังก าหนดความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างกันด้วย การทบทวนองค์ความรู้ใน
ส่วนนี้มุ่งท าความเข้าใจความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
ในองค์กร โดยจะศึกษาถึงความสัมพันธ์เชิงบทบาทกับความคาดหวังเชิงการสื่อสารที่คู่ปฏิสัมพันธ์ต่าง
รุ่นมีต่อกันในกระบวนการหล่อหลอมเข้าสู่องค์กร และอิทธิพลของสื่อ ระบบสารสนเทศและการ
สื่อสารต่อการเปลี่ยนแปลงความคาดหวังและพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร  

2.5.1 แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังเชิงการสื่อสารกับความสัมพันธ์เชิงบทบาทในองค์กร 

นอกเหนือไปจากค่านิยม ปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังเชิงการ
สื่อสาร (communication expectations) ที่คู่ปฏิสัมพันธ์ต่างรุ่นมีต่อกันในการท างาน ได้แก่ บทบาท 
(role) หรือความสัมพันธ์เชิงบทบาทในองค์กร (organizational role relationship) เมตตา วิวัฒนา
นุกูล (กฤตวิทย์) (2548) กล่าวว่า: 

“บทบาท หมายถึง กลุ่มของพฤติกรรมที่สังคมคาดหวังจากบุคคล เมื่อบุคคลนั้นๆ 
อยู่ในต าแหน่ง เฉพาะต าแหน่งหนึ่ง ในกลุ่มสังคมนั้นๆ” 

ในบริบทองค์กร บุคลากรมีความคาดหวังต่อกันตามความสัมพันธ์เชิงบทบาท 3 คู่ ใน 2 
ระดับการสื่อสาร คือ 1) การสื่อสารระดับองค์กร ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารจัดการ กับ 
ฝ่ายปฏิบัติการ และ 2) การสื่อสารระดับระหว่างบุคคล ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา กับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และ ระหว่างเพื่อนร่วมงานกับเพื่อนร่วมงาน 

ในการอธิบายถึงความคาดหวังเชิงการสื่อสารซึ่งคู่ปฏิสัมพันธ์ทั้ง 3 คู่ ผู้วิจัยจะใช้การสื่อสารที่
เกิดขึ้นระหว่างคู่ปฏิสัมพันธ์ต่างๆ ในกระบวนการหล่อหลอมสมาชิกใหม่เข้าสู่องค์กร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง
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ของทฤษฎีการหล่อหลอมสมาชิกเข้าสู่องค์กร (Organizational Assimilation Theory) เป็นแนวทาง 
การอธิบายเกี่ยวกับความคาดหวังในการสื่อสารระหว่างคู่ปฏิสัมพันธ์ทั้ง 3 คู่ และผลกระทบของ
พฤติกรรมการสื่อสารระหว่างคู่ปฏิสัมพันธ์ต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

2.5.2 แนวคิดความคาดหวังเชิงการสื่อสารกับความสัมพันธ์เชิงบทบาทในกระบวนการหล่อหลอม
สมาชิกใหม่เข้าสู่องค์กร 

กระบวนการหล่อหลอมสมาชิกใหม่เข้าสู่องค์กร (Organizational Assimilation) เป็น
แนวคิดหรือมุมมองที่มองการสื่อสารองค์กรโดยวิเคราะห์ในระดับปัจเจก (Jablin, 2001) เป็น
กระบวนการที่ปัจเจกได้รับการหล่อหลอม (become integrated) ให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กร 
สามารถด ารงอยู่ และด าเนินตามบทบาทหน้าที่ในองค์กรได้ (Jablin, 1987) ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะ
กล่าวถึงการสื่อสารระหว่างคู่ปฏิสัมพันธ์ทั้ง 3 คู่ในกระบวนการย่อย 2 มิติที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กัน คือ 
มิติการขัดเกลาเชิงสังคมจากองค์กร (socialization) และ มิติเชิงปัจเจกบุคคล (individualization) 

กระบวนการย่อยทั้ง 2 มิติ เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นพร้อมๆ กัน และเป็นองค์ประกอบหลัก
ของกระบวนการปรับเข้าสู่บทบาทการท างาน (role-making and role-taking) ที่สอดคล้องกับความ
เป็นจริงขององค์กร ในกระบวนการมิติการขัดเกลาเชิงสังคม องค์กรพยายามขัดเกลาหล่อหลอม
พนักงานใหม่และพนักงานใหม่ให้เป็นไปตามเป้าประสงค์ขององค์กร ในขณะที่ ในกระบวนการเชิง
ปัจเจก สมาชิกใหม่ซึ่งมักจะเริ่มต้นปรับตัว เริ่มใช้ ยอมรับ และรับเอาชุดของกฎระเบียบต่างๆ 
(constitutive rules) ที่บุคลากรรุ่นเดิมถือปฏิบัติกันเมื่อท างานไปได้ระยะหนึ่งจะพยายามปรับหรือ
ต่อรองบทบาทและสภาพแวดล้อมในการท างานโดยผสมผสานความเป็นปัจเจก หรือคุณลักษณะส่วน
บุคคล (Individualization) เข้าไปในการด าเนินบทบาทหน้าที่ต่างๆ และคาดหวังให้องค์กร หรือ
บุคลากรรุ่นเดิมยอมรับ ปรับเข้าหาตน เพ่ือจะสามารถท างานร่วมกันได้ในระยะยาว (Jablin, 1987) 

ความคาดหวังเชิงการสื่อสารที่เกิดข้ึนระหว่างคู่ปฏิสัมพันธ์ทั้ง 3 คู่ เป็นดังนี้ 

1) ฝ่ายบริหารจัดการกับฝ่ายปฏิบัติการ: ในระยะแรกเข้าสู่องค์กร ฝ่ายบริหารจัดการมักจะ
ให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กร เช่น ประวัติความเป็นมาขององค์กร พันธกิจ วิสัยทัศน์ กฎ กติกา 
มารยาทในการท างานในองค์กร รวมถึงผลประโยชน์และสวัสดิการของสมาชิกองค์กร ในหลายรูปแบบ 
หลายช่องทาง ทั้งท่ีผ่านสื่อและไม่ผ่านสื่อ มักเป็นการสื่อสารทางเดียวแบบเชิงบรรยากาศ (ambient) 
กล่าวคือ ไม่เฉพาะเจาะจงถึงคนใดคนหนึ่ง มีเนื้อหาในภาพรวม โดยมีความคาดหวังให้พนักงานใหม่
ความเข้าใจและสามารถปรับตัวในการท างาน (orienting) ให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับค่านิยม
และวัฒนธรรมขององค์กร 
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หลังจากที่บุคลากรใหม่ท างานไปได้ระยะหนึ่ง ฝ่ายบริหารจัดการอาจจะเปิดช่องทางให้
บุคลากรใหม่เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้มากข้ึน แต่ยังคงสื่อสารแบบทางเดียว ไม่เฉพาะเจาะจง มักสื่อสาร
เป็นลายลักษณ์อักษร ผ่านสื่อที่คนสามารถเข้าถึงได้เป็นจ านวนมาก และเป็นการสื่อสารทางเดียว เช่น 
จดหมายข่าว เว็บไซต์ ระบบอินทราเน็ต มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโครงความคิด (schemas) ของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับทัศนคติต่างๆ ที่น าเสนอผ่านการสื่อสารรูปแบบต่างๆ ขององค์กร เพ่ือตอก
ย้ าหรือสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ และคาดหวังให้บุคลากรใหม่แสดงตัวร่วมกับองค์กร 
(identification) รวมถึงมีความผูกพันกับองค์กรและเป้าหมายขององค์กร 

2) ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา: ในระยะแรกเข้าสู่องค์กร ผู้บังคับบัญชาสายตรงของ
บุคลากรใหม่เป็นผู้รับนโยบายจากฝ่ายบริหารจัดการมาถ่ายทอดสู่คนภายใต้ผ่านรูปแบบความสัมพันธ์
ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยคาดหวังให้บุคลากรใหม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามที่องค์กร
ก าหนด ในขณะเดียวกัน บุคลากรใหม่ซึ่งพยายามจะปรับตัวเพ่ือสวมบทบาท ( role-making) ตามที่
ความคาดหวังขององค์กรมักมีภาวะพ่ึงพาผู้บังคับบัญชาสายตรงในระดับสูง คาดหวังให้ผู้บังคับบัญชา
ท าหน้าที่เป็นต้นแบบในการท างาน (role model) สอนงานและสื่อสารข้อมูลในการท างาน การสอน
งาน เป็นที่ปรึกษาในเรื่องต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับองค์กร (Jablin, 1987) อาจกล่าวได้ว่า คุณลักษณะการ
สื่อสารในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาสายตรงกับบุคลากรใหม่จะส่งผลระยะยาวต่อ
ความส าเร็จของบุคลากรใหม่ในการท างานในองค์กรและในอาชีพ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาสายตรงที่
ประสบความส าเร็จในการดูแลและฝึกสอนพนักงานใหม่จะต้องเป็นผู้มีทักษะในการให้และรับผล
ป้อนกลับจากพนักงานใหม่ สามารถระบุความคาดหวังและเกณฑ์การประเมินความส าเร็จของงาน 
สามารถอธิบายแนวทางการปฏิบัติงานหรือการตัดสินใจของฝ่ายบริหารจัดการที่ส่งผ่านลงมาได้อย่าง
เหมาะสม สามารถสอนงานและให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่ได้อย่างเหมาะสม (Jablin 1987, 
2001)  

เมื่อบุคลากรใหม่ท างานไปได้ระยะหนึ่ง ทั้งผู้บังคับบัญชาและบุคลากรใหม่จะเริ่มพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างกันมากขึ้น โดยในระยะนี้อาจมีการทดสอบความสัมพันธ์ การต่อรองบทบาท 
ผู้บังคับบัญชาที่ใช้กลยุทธ์การสร้างความสัมพันธ์แบบ Leadership-membership exchange จะ
คาดหวังให้เกิดความไว้วางใจต่อกันและกัน มีความเอาใจใส่ ห่วงใย และมีอิทธิพลต่อกันและกัน ใน
ความสัมพันธ์ลักษณะนี้ ทั้งสองฝ่ายสามารถแบ่งปันข้อมูลในเชิงลึก ต่อรองบทบาท มีบรรยากาศการ
สื่อสารแบบเปิด ท าให้พนักงานเกิดความเต็มใจ ยินดีมีส่วนร่วมในงานต่างๆ ในระดับสูง และมักเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จในการท างานในองค์กรในระยะยาวของพนักงาน 

3) เพื่อนร่วมงานกับเพื่อนร่วมงาน: โดยส่วนใหญ่ องค์กรอาจจะไม่ได้วางแผนหรือตั้งใจจะ
จัดการสื่อสารระหว่างบุคลากรใหม่กับเพื่อนร่วมงานไว้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการขัดเกลาเชิงสังคม
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ขององค์กร อย่างไรก็ตาม ปรากฏว่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใหม่กับเพ่ือนร่วมงานกลับมี
ความส าคัญอย่างยิ่งในการหล่อหลอมพนักงานใหม่ เพราะสามารถเข้าถึงได้ง่ายกว่าผู้บังคับบัญชา ใน
ระยะแรกเข้าสู่องค์กร บุคลากรใหม่คาดหวังจะได้รับความช่วยเหลือในด้านต่างๆ จากเพ่ือนร่วมงาน 
เช่น เรื่องงานหรือการท าความเข้าใจถึงเรื่องอ่ืนๆ ในองค์กรโดยเฉพาะเรื่องที่ต้องการการตีความ หรือ
การปรับทัศนคติ คาดหวังการสนับสนุนในการพัฒนาการท างานและภาวะจิตใจ ดังนั้น องค์กรหลาย
แห่งในปัจจุบันจึงใช้กลยุทธ์การสื่อสารเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรใหม่กับบุคลากรที่อยู่มา
ก่อน (Jablin, 1987) เพ่ือสร้างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร ท าให้พนักงานใหม่อยาก
ท างานอยู่ในองค์กรในระยะยาว 

เช่นเดียวกับความคาดหวังในคู่ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา – ผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อ
ท างานไปได้ระยะหนึ่ง บุคลากรใหม่มีภาวะพ่ึงพาต่อบุคลากรเดิมด้านข้อมูลข่าวสารหรือต้องการผล
ป้อนกลับเกี่ยวกับงานในระดับที่น้อยลง แต่มีแนวโน้มจะแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร (information giving) 
และผลป้อนกลับในเรื่องต่างๆ รวมทั้งพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากขึ้น คาดหวังที่จะได้รับ
การยอมรบั รับฟัง และมีส่วนร่วมในกลุ่มหรือในเครือข่ายต่างๆ ที่ตนร่วมอยู่ 

อย่างไรก็ตาม แนวคิดความคาดหวังเชิงการสื่อสารตามกระบวนการหล่อหลอมให้เป็นสมาชิก
ขององค์กรที่ได้ทบทวนมาไม่ได้กล่าวถึงความคาดหวังเชิงการสื่อสารในคู่ปฏิสัมพันธ์ต่างรุ่น นอกจากนี้ 
เนื่องจากแนวคิดกระบวนการหล่อหลอมให้เป็นสมาชิกขององค์กรได้ถูกเสนอขึ้นในช่วงก่อนปี ค.ศ.
1990 และมีการทบทวนในปี ค.ศ.2001 ความคาดหวังเชิงการสื่อสารและคุณลักษณะการสื่อสารที่
เกิดขึ้นจึงไม่ได้การกล่าวถึงอิทธิพลของเทคโนโลยีการสื่อสารที่มีต่อกระบวนการสร้างความเป็น
สถาบัน โครงสร้าง อ านาจ และการมีส่วนร่วมในการสื่อสารของสมาชิกในองค์กร ซึ่งเป็นหนึ่งใน
ข้อสังเกตส าคัญที่ผู้วิจัยระบุไว้ในบทที่ 1 

2.5.3 แนวคิดประสิทธิภาพของสื่อและสื่อใหม่กับความคาดหวังเชิงการสื่อสาร 

Daft and Lengel (1986) เสนอว่า บุคลากรในองค์กรโดยเฉพาะฝ่ายบริหารจัดการจะ
สามารถปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานได้หากสามารถเลือกใช้สื่อให้เหมาะสมกับความ
ต้องการและคุณลักษณะของกระบวนการสื่อสารในองค์กร พวกเขาจึงได้พัฒนาทฤษฎี Media 
Richness Theory ขึ้น โดยจ าแนกประเภทของสื่อที่มีอยู่ในเวลานั้นตามศักยภาพของมันใน 4 มิติ 
ได้แก่ 1) ความสามารถในการส่งสัญญาณ (cues) ต่างๆ ในการสื่อสาร (เช่น อวัจนภาษาด้านน้ าเสียง 
สีหน้าแววตา ท่าทาง) 2) ความสามารถในการโต้ตอบกลับได้ทันทีหรืออย่างรวดเร็ว 3) ประสิทธิภาพ
ในการล าเลียงสารทั้งด้านปริมาณและความหลากหลาย และ 4) การสื่อสารความตั้งใจของผู้ส่งสาร  
จากทฤษฎี Media Richness Theory สื่อที่มีประสิทธิภาพสูง (rich media) ได้แก่ สื่อที่สามารถส่ง
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สัญญาณต่างๆ ในการสื่อสารได้ครบถ้วน ชัดเจน สามารถโต้ตอบกลับแบบสื่อสาร 2 ทางได้ทันที 
สามารถล าเสียงสารได้ปริมาณมากและหลากหลาย สื่อความตั้งใจของผู้ส่งสารได้มาก แต่อาจจะ
สิ้นเปลืองทรัพยากรมากกว่า สื่อประเภทนี้เหมาะกับภารกิจที่ต้องการสื่อสารเนื้อหาที่ชัดเจน ไม่
ก ากวม เช่น สื่อบุคคล โทรศัพท์ ในขณะที่ สื่อประสิทธิภาพต่ า (lean media) คือ สื่อที่ไม่สามารถส่ง
สัญญาณต่างๆ ในการสื่อสารได้ครบถ้วน ชัดเจน ไม่สามารถโต้ตอบกลับแบบ 2 ทางหรือท าได้ในทันที 
ไม่สามารถล าเสียงสารได้ปริมาณมากและหลากหลาย ไม่สามารถสื่อความตั้งใจของผู้ส่งสารได้มา แต่
สิ้นเปลืองทรัพยากรน้อยกว่า สื่อประเภทนี้เหมาะกับเนื้อหาสารที่ไม่ต้องการการตีความ เช่น บันทึก
ข้อความ โปสเตอร์ 

อย่างไรก็ตาม ในยุคนั้น สื่อคอมพิวเตอร์ยังมีการพัฒนาไปไม่มาก กล่าวคือ ยังไม่สามารถ
ส่งผ่านสัญญาณต่างๆ ได้ชัดเจน ไม่สามารถโต้ตอบกลับได้ทันที ในขณะที่ปัจจุบัน ระบบเทคโนโลยี
การสื่อสารได้พัฒนาความสามารถในการประมวลผล การเชื่อมโยงเครือข่ายได้ทั่วโลก และเชื่อมโยง
เข้ากับแหล่งข้อมูลหรือแหล่งสารต่างๆ สามารถใส่เนื้อหาทั้งข้อความ ภาพ เสียง ภาพเคลื่อนไหว ลิงค์
ต่างๆ ลงไปในสารได้อย่างแทบไม่จ ากัด (Rice & Gattiker, 2001) นักวิชาการด้านการสื่อสารจึงได้น า
สื่อใหม่มาเรียงล าดับประสิทธิภาพร่วมกับสื่อดั้งเดิม พบว่า สื่อประเภทวิดีโอคอนเฟอเร็นซ์ สไกป์ มี
ประสิทธิภาพสูงกว่าโทรศัพท์ ส่วนเว็บแช็ท โปรแกรมแช็ทต่างๆ มีประสิทธิภาพรองจากโทรศัพท์ และ
อีเมล์มีประสิทธิภาพสูงกว่าแฟ็กซ์ ดังที่ผู้วิจัยได้สรุปไว้ในแผนภาพที่ 2.3 

 
ภาพที่ 2.3 แสดงประสิทธิภาพของสื่อบุคคล สื่อดั้งเดิม เปรียบเทียบกับสื่อใหม่ 

การที่องค์กรใช้สื่อที่หลากหลายในการส่งสาร โดยที่สื่อแต่ละประเภทมีประสิทธิภาพแตกต่าง
กันไปท าให้บุคลากรแต่ละรุ่นอายุในองค์กรจ าเป็นต้องเข้าใจถึงศักยภาพหรือความสามารถของสื่อ
เหล่านั้นและเรียนรู้ถึงการใช้อย่างเหมาะสมตามคุณลักษณะของสื่อ นอกจากนี้ ยังต้องใช้ให้เหมาะสม
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กับความคาดหวังและความสามารถในการใช้สื่อของบุคลากรแต่ละรุ่นอายุที่ท างานร่วมกันด้วย 
อย่างไรก็ตาม สื่อบางประเภท เช่น สื่อใหม่หรือสื่อเทคโนโลยีการสื่อสารในปัจจุบัน ไม่เพียงท าหน้าที่
ตามท่ีผู้ส่งสารก าหนด แต่ยังมีอ านาจก าหนดคุณลักษณะการสื่อสารในองค์กรอีกด้วย 

ดังที่กล่าวไว้ในหัวข้อ 2.2.3 ว่า ระบบสื่อเทคโนโลยีส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างเชิง
อ านาจการควบคุมสื่อสารในองค์กร และท าให้ความส าคัญของล าดับชั้น รวมถึงระดับอ านาจของ
บุคคลในต าแหน่งต่างๆ องค์กรลดลง ท าให้บุคลากรในระดับต่างๆ เกิดการมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นอย่างเท่าเทียมกันผ่านสื่อเทคโนโลยีมากขึ้น เปลี่ยนแปลงโครงสร้างเชิงบทบาทการ
สื่อสารในองค์กร และท าให้เกิดบทบาทที่ไม่เป็นทางการขึ้นจ านวนมากซึ่งคนในบทบาทเหล่านั้นมี
อิทธิพลต่อการตัดสินใจของผู้เกี่ยวข้องแม้ผู้สื่อสารจะไม่มีอ านาจอย่างเป็นทางการ (Rice & Gattiker, 
2001) การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลให้ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรรุ่น
ก่อนและรุ่นหลังในกระบวนการต่างๆ ขององค์กรเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ในการสอนหรือถ่ายทอด
งาน ผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นคนรุ่นก่อนคาดหวังที่จะสอนงานหรือให้ค าปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเป็นคน
รุ่นใหม่ผ่านการลงมือท าโครงการบางอย่างร่วมกัน ในขณะที่ ผู้ใต้บังคับบัญชาอาจมองว่าตนสามารถ
เรียนรู้งานเหล่านี้ได้ผ่านการศึกษากรณีศึกษาในองค์กรต่างๆ ทางอินเทอร์เน็ต หรือผู้ใต้บังคับบัญชา
คาดหวังให้ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาหรือผลป้อนกลับแก่ตนได้ทุกเวลาและบ่อยๆ ผ่านการใช้สื่อ
สังคมออนไลน์ หรือในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและแสดงความคิดเห็น ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถใช้ช่อง
ทางการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยีในการโต้แย้งแสดงเหตุผลกับผู้บังคับบัญชาเพ่ือให้งานส าเร็จได้โดย
ไม่จ าเป็นต้องเผชิญหน้า เป็นต้น 

ความสัมพันธ์เชิงบทบาทระหว่างคู่ปฏิสัมพันธ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอันเนื่องจากอิทธิพลของ
เทคโนโลยีการสื่อสารดังที่กล่าวมา ท าให้ฝ่ายบริหารจัดการซึ่งเป็นคนรุ่ นก่อนไม่สามารถใช้แนว
ทางการสร้างความเป็นสถาบันแบบเดิมกับคนรุ่นหลังได้ อีกทั้งความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ที่คู่ปฏิสัมพันธ์ต่างรุ่นอายุในองค์กรมีต่อกันก็น่าจะเปลี่ยนไปจากที่กล่าวถึงไว้ในกระบวนการหล่อ
หลอมสมาชิกใหม่เข้าสู่องค์กรเมื่อช่วงปี ค.ศ.1987 มาก 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในหัวข้อ 2.5.1, 2.5.2 และ 2.5.3  
ผู้วิจัยจะน ามาใช้ในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อ 3 ว่า 

RQ#3: บุคลากรในองค์กรไทยมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุอย่างไร 



 

 

74 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร 

จากหัวข้อที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า การรับรู้ถึงความแตกต่างและพฤติกรรมการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นซึ่งอาจจะเป็นหรือไม่เป็นตามที่คาดหวัง มีอิทธิพลต่อความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึง
พอใจในการท างานระหว่างกัน โดยความรู้สึกต่อกันในทางลบจะน าไปสู่ความขัดแย้งในการสื่อสาร 
บรรยากาศการท างานที่ไม่ดี รวมทั้งมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพด้านต่างๆ ขององค์กร ในหัวข้อนี้ 
ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมองค์ความรู้ที่เก่ียวข้องกับผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร ดังนี้ 

ผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร (communication-related outcomes) เป็นผลรวมที่เกิดจากสะสม
อารมณ์ความรู้สึก ทัศนคติของปัจเจกที่มีต่อการปฏิสัมพันธ์หรือพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างกัน 
เป็นได้ทั้งทางบวกและทางลบ และเป็นผลที่สมาชิกขององค์กรสามารถรับรู้ได้ในบรรยากาศภาพรวม 
(Jablin, 1994) ผลลัพธ์หรือผลกระทบในเชิงการสื่อสารตามทฤษฎีการหล่อหลอมสมาชิกใหม่เข้าสู่
องค์กร (Jablin, 1987, 2001) มี 5 มิติ ได้แก่: 

1 )  ความรู้ สึ กพึ งพอ ใจ ใน กา รสื่ อ ส า ร ใ นอ งค์ ก ร  ( organizational communication 
satisfaction) 

เมื่อบุคลากรใหม่เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พวกเขาแต่ละคนจะมีประสบการณ์ในเชิง
อารมณ์ที่ตอบสนองต่อสถานการณ์การสื่อสารต่างๆ ในการท างานในองค์กรไม่มากก็น้อย ซึ่ ง
ประสบการณ์เชิงอารมณ์ดังกล่าวอาจเกิดจากความคาดหวังของตนเอง หรือการรับรู้จากการสื่อสาร
ของพนักงานที่อยู่มาแต่เดิมว่าตนควรพอใจและไม่พอใจอะไร 

ความไม่พึงพอใจในการสื่อสารของบุคลากรใหม่อาจเกิดขึ้นจาก 3 สาเหตุต่อไปนี้ คือ 

 บุคลากรใหม่ตั้งความคาดหวังต่องานและองค์กร รวมทั้งบรรยากาศในการท างานไม่
สมจริงหรือไม่ตรงกับความเป็นจริง 

 บุคลากรใหม่ไม่ประสบความส าเร็จในการต่อรองบทบาทในองค์กร 

 บุคลากรใหม่ไม่ประสบความส าเร็จในการพัฒนาความสัมพันธ์เชิงการสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชา หรือ เพ่ือนร่วมงาน 

2) การรับรู้ถึงบรรยากาศการสื่อสารในองค์กร (organizational communication climate)  
บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานอันเกิดจากการ

ถ่ายทอดความคิดของบุคลากรที่ร่วมอยู่ในองค์กร ผ่านรูปแบบและช่องทางการสื่อสารต่างๆ เช่น 
ค าพูด การแสดงออก การตกแต่งสถานที่ เสียงเพลง เป็นต้น บุคลากรใหม่สามารถรับรู้ถึงบรรยากาศ
ในองค์กรจากสัญญาณทางสังคม (social cues) ซึ่งบุคลากรที่อยู่เดิมขององค์กรแสดงออกต่อ
สถานการณ์การสื่อสารหรือสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นในองค์กร 
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โดยทั่วไป ฝ่ายบริหารจัดการจะคาดหวังให้บุคลากรใหม่ปรับตัวเข้ากับบรรยากาศการสื่อสาร
ในองค์กรได้ อย่างไรก็ตาม บรรยากาศการท างานในองค์กรสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ทั้งนี้ 
หากบุคลากรใหม่มีความคาดหวังต่อองค์กรเกินจริง และไม่สามารถปรับตัวกับบรรยากาศการสื่อสาร
ในองค์กรได้ อาจน าไปสู่ทัศนคติในทางลบ ความไม่พึงพอใจ และการลาออกจากงานได้ในที่สุด 

3) ความเข้าใจและการร่วมในวัฒนธรรมการสื่อสารขององค์กร (communication culture of 
the organization)  

วัฒนธรรมการสื่อสารองค์กร หมายถึง ชุดข้อตกลงเบื้องต้น (assumption) ที่อยู่เบื้องหลัง
อุดมการณ์การสื่อสารขององค์กร เป็นข้อตกลงสมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกันและเชื่อในข้อตกลงนั้น
โดยไม่จ าเป็นต้องพิสูจน์ (taken-for-granted) วัฒนธรรมการสื่อสารจะสื่อสารให้สมาชิกในองค์กร
ทราบถึงค่านิยม ความเชื่อ วิถีปฏิบัติ และแนวทางการตัดสินใจที่สมาชิกควรด าเนินตาม โดยทั่วไป 
องค์กรจะสื่อสารให้บุคลากรใหม่ทราบถึงวัฒนธรรมการสื่อสารขององค์กรโดยใช้กระบวนการขัดเกลา
เชิงสังคมผ่านการสื่อสารระหว่างฝ่ายบริหารจัดการ-พนักงาน ผู้บังคับบัญชา-ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน – เพ่ือนร่วมงาน ดังที่กล่าวมา  

เมื่อไรก็ตามที่บุคลากรใหม่เปิดรับกระบวนการขัดเกลาเชิงสังคมจากองค์กร และมีความรู้ 
ความเข้าใจถึงวัฒนธรรมการสื่อสารในองค์กรระดับหนึ่ง จนเริ่มใช้ชุดความรู้ ความเข้าใจนั้นเป็น
แนวทางในการสื่อสารกับพนักงานคนอ่ืนๆ ต่อไป แสดงว่าบุคลากรนั้นได้แสดงตัวร่วมกับวัฒนธรรม
การสื่อสารขององค์กร และแสดงว่าบุคลากรใหม่นั้นได้อยู่ในแนวทางหรือการควบคุมขององค์กร 
อย่างไรก็ตาม ในขณะที่รับการขัดเกลาเชิงสังคมผ่านรูปแบบการสื่อสารต่างๆ บุคลากรใหม่ก็อาจ
ต่อรองบทบาทเพ่ือจะคงไว้ซึ่งความเป็นปัจเจก โดยเลือกจะยึดถือในค่านิยม หรือแนวทางของตนโดย
ไม่แสดงตัวร่วมในวัฒนธรรมบางอย่างขององค์กร ปรากฏการณ์เช่นนี้ อาจเป็นเหตุให้วัฒนธรรม
องค์กรเกิดการปรับเปลี่ยนได้ในระยะยาว 

4) การมีส่วนร่วมในเครือข่ายการสื่อสารขององค์กร  (organizational communication 
network)  

เครือข่ายการสื่อสารขององค์กร หมายถึง กลุ่มท างานหรือกลุ่มทางสังคมที่เกิดขึ้นในองค์กร
ทั้งที่เกิดขึ้นอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยสมาชิกภายในกลุ่มมีการติดต่อสัมพันธ์กันทั้งใน
เรื่องงานและเรื่องทางสังคม ในกระบวนการหล่อหลอมสมาชิกให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร บุคลากร
ใหม่จะมีส่วนร่วมในเครือข่ายการสื่อสารขององค์กรเมื่อเขามีความพึงพอใจในการสื่อสารของเครือข่าย
นั้นจนถึงระดับที่อยากร่วมผูกพันอยู่ในเครือข่าย ซึ่งโดยทั่วไป บุคลากรใหม่เข้าร่ วมเครือข่ายการ
สื่อสารในกรณีที่มีบุคลากรระดับบริหารบางท่านท าหน้าที่เป็นแม่ข่ายในการรวบรวมบุคลากรใหม่เข้า
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ด้วยกัน หรืออาจมีความประทับใจในบุคลากรความสามารถสูงบางท่าน และอยากร่วมในเครือข่าย
เดียวกับบุคลากรนั้น  

การที่บุคลากรใหม่มีส่วนร่วมเป็นสมาชิกในเครือข่ายการสื่อสารต่างๆ สะท้อนถึงความส าเร็จ
ขององค์กรในการท าให้เขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรได้ อย่างไรก็ตาม ก็อาจเป็นช่องทางที่ท าให้
พนักงานใหม่ได้รับข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรหรือสมาชิกคนอ่ืนๆ ขององค์กรที่แตกต่าง หลากหลายและ
ขัดแย้งกัน อันจะน าไปสู่ความสับสน หรือทัศนคติในเชิงลบต่อองค์กรในที่สุดก็เป็นได้ 

5)  ระดับความสามารถในการสื่ อสารขององค์ กร  (organizational communication 
competence)   

ความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในการสื่อความได้อย่างเหมาะสม 
(appropriateness) และบรรลุตามเป้าหมาย (effectiveness) ในบริบทหรือสถานการณ์การสื่อสาร
ที่คู่สื่อสารมีปฏิสัมพันธ์กัน (นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม , 2541) มีองค์ประกอบ 3 มิติ คือ 
แรงจูงใจในการสื่อสาร ความรู้เชิงกลยุทธ์ และทักษะการสื่อสาร ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป 

ดังกล่าวข้างต้นว่า ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารอาจเป็นไปในทางบวกหรือลบก็ได้ ทั้งนี้ ผลลัพธ์
ในทางลบที่เกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร อาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจใน
การสื่อสารและท างาน ความไม่ผูกพันตัวต่อองค์กร ซึ่งเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้ปัจเจกตัดสินใจลาออก
จากงาน คุณลักษณะการปฏิสัมพันธ์ที่น าไปสู่ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในทางลบ (Jablin, 1987) เช่น: 

 การสื่อสารระหว่างฝ่ายบริหารจัดการ-พนักงาน: การสื่อสารระหว่างฝ่ายบริหารจัดการ
กับพนักงาน ไม่น าไปสู่การสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือการแสดงตัวร่วมกับองค์กร โครงสร้างการ
สื่อสารขององค์กรเป็นแบบรวมศูนย์ ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมหรือรับฟังพนักงานเท่าที่ควร 
ท าให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรระดับต่ า เครือข่ายการสื่อสารขององค์กรไม่เข้มแข็ง ไม่ดึงดูดให้
พนักงานเข้าไปผูกพัน หรือมีส่วนร่วมได้ 

 การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชา – ผู้ ใต้บังคับบัญชา :  การสื่อสารระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับพนักงานใต้บังคับบัญชาไม่มีประสิทธิภาพ ผู้บังคับบัญชาขาดทักษะในการสื่อสารเพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์กับพนักงาน 

 การสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน – เพื่อนร่วมงาน:  การสื่อสารกับผู้ร่วมงานหรือกลุ่ม
ท างาน ไม่น าไปสู่การสร้างทัศนคติที่ดีต่องาน หรือบรรยากาศการท างานที่ดี 

 อ่ืนๆ: ความคาดหวังเชิงการสื่อสารของพนักงานในด้านต่างๆ ไม่ได้รับการตอบสนอง  
ความไม่ชัดเจนหรือความขัดแย้งในบทบาทการท างาน คุณลักษณะส่วนบุคคลหรือระดับความสามารถ
ในการสื่อสารของปัจเจกไม่สอดคล้องกับงาน 
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อย่างไรก็ตาม องค์ความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์เชิงการสื่อสารที่ได้รวบรวมไว้ในส่วนนี้ยังไม่
ครอบคลุมถึงผลลัพธ์เชิงการสื่อสารซึ่งเกิดจากอิทธิพลของการใช้ระบบเทคโนโลยีการสื่อสารในองค์กร 
การเข้าใจถึงผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กร
เปรียบได้กับการรับผลป้อนกลับจากระบบ ซึ่งจะท าให้คู่ปฏิสัมพันธ์ต่างรุ่นอายุตระหนักและพัฒนา
ความสามารถในการสื่อสาร กล่าวคือ มีความรู้เชิงกลยุทธ์และทักษะการสื่อสารเพ่ิมขึ้น และสามารถ
สื่อสารให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายมากขึ้น 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในหัวข้อ 2.6 ผู้วิจัยจะน ามาใช้ในการ
ตอบปัญหาน าวิจัยข้อ 4 ว่า  

RQ#4: ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารใน
องค์กรไทยเป็นอย่างไร 

2.7 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารในองค์กร 

ความสามารถในการสื่อสารเป็นผลลัพธ์เชิงการสื่อสารที่เกิดจากการสะสมผลการสื่อสาร
ตลอดกระบวนการหล่อหลอมสมาชิกใหม่เข้าสู่องค์กร ซึ่งกระบวนการดังกล่าวเกี่ยวข้องกับความคิด 
อารมณ์ พฤติกรรมของปัจเจกทั้งที่รู้ตัวและไม่รู้ตัวในการแสดงพฤติกรรมการสื่อสารตั้งแต่ปัจเจกเข้าสู่
องค์กร (Jablin, 1987) โดยทั่วไป บุคลากรใหม่ที่เข้ามาท างานในองค์กรจะมีระดับความสามารถใน
การสื่อสารขั้นพ้ืนฐาน (threshold) ตามที่องค์กรต้องการอยู่ก่อนแล้ว ไม่เช่นนั้นจะไม่สามารถผ่าน
กระบวนการการคัดเลือกเข้าท างานในองค์กรได้ ระดับความสามารถในการสื่อสารนั้นอาจจะเพ่ิมขึ้น
หรือลดน้อยลงผ่านการปฏิสัมพันธ์กับแหล่งข้อมูลต่างๆ ซึ่งได้แก่ การปฏิสัมพันธ์กับฝ่ายบริหารจัดการ
ขององค์กร ผู้บังคับบัญชาสายตรง และเพ่ือนร่วมงาน (Jablin, 1994) 

โดยปกติ การสื่อสารระหว่างคู่ปฏิสัมพันธ์เพ่ือให้แต่ละฝ่ายทราบถึงความคาดหวังเชิงการ
สื่อสารของตนเกิดขึ้นตลอดกระบวนการหล่อหลอมสมาชิกใหม่เข้าสู่องค์กร โดยเป็นทั้งเชิงรุก 
(proactive) และเชิงรับ (reactive) ดังนั้น หากคู่ปฏิสัมพันธ์แต่ละฝ่ายทราบถึงความคาดหวังเชิงการ
สื่อสารที่คู่ปฏิสัมพันธ์มีต่อตน และทราบถึงผลป้อนกลับเชิงการสื่อสารที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน จะช่วยเพ่ิมระดับความรู้ในเชิงกลยุทธ์อันจะมีผลต่อการเลือกแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้อง
กับความคาดหวัง และจะน าไปสู่การสะสมผลลัพธ์เชิงบวกนั่นคือ มีระดับความสามารถในการสื่อสารที่
สูงขึ้น ตามแบบจ าลองในแผนภาพที่ 2.4  
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ภาพที่ 2.4 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรกับผลลัพธ์การสื่อสารในมิติ
ความสามารถในการสื่อสาร (ดัดแปลงจาก Jablin, 1994) 

นอกจากนี้ จากแบบจ าลองดังกล่าวยังสามารถใช้อธิบายความสามารถในการสื่อสารในระดับ
ต่างๆ ในองค์กรโดยระบุถึงตัวแปรการสื่อสาร และกระบวนการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาระดับ
ความสามารถในการสื่อสารจากข้ันพื้นฐานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นได้เช่นกัน (Jablin, 1994) 

จากการศึกษาต่างๆ ที่ได้ทบทวนมาในบทนี้จะเห็นได้ว่า การพัฒนาความสามารถในการ
สื่อสารระดับบุคคล (ในที่นี้คือ ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร) ขึ้นอยู่กับหรือจ าเป็นต้องอาศัยความ
ร่วมมือ ประสานงานกันจากหน่วยย่อยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งในและนอกระบบ การปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม
ท างาน หรือเครือข่าย หรือองค์กรที่มีความสามารถในการสื่อสาร สอดคล้องกับที่ Jablin, Cude, 
House, Lee, and Roth (1994) เสนอว่า ในการวิเคราะห์ความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลใน
องค์กร ควรจะวิเคราะห์ร่วมกับการศึกษาความสามารถในการสื่อสารระดับกลุ่ม และระดับองค์กรด้วย 
เพราะหากพิจารณาจากพ้ืนฐานแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบ ความสามารถในการสื่อสารทั้ง 3 ระดับต่างมี
อิทธิพลต่อกัน เช่น ความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลอาจได้รับอิทธิพลมาจากบรรทัดฐานของ
กลุ่ม หรือค่านิยมหลักขององค์กรว่าคนในองค์กรควรมีพฤติกรรมการสื่อสารอย่างไร  ในทางกลับกัน 
ความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลก็ส่งอิทธิพลต่อทั้งความสามารถในการสื่อสารระดับกลุ่ม และ
ระดับองค์กรด้วย ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงน าแนวคิดความสามารถในการสื่อสารองค์กร
เชิงระบบหรือเชิงนิเวศในองค์กร (Ecological Model of Communication Competence หรือ 
EMOCC) เข้ามาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูลและอภิปรายผลการวิจัยด้วย 
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2.7.1 แบบจ าลองความสามารถในการสื่อสารเชิงนิเวศ  

Frederic M. Jablin และ Patricia M. Sias (2001) ได้สร้างแบบจ าลองความสามารถในการ
สื่ อ ส า ร เ ชิ ง นิ เ ว ศ ใน อ ง ค์ ก ร  ( An Ecological Model of Organizational Communication 
Competence – EMOCC) แบบจ าลองดังกล่าวประกอบไปด้วย 3 มิติ ดังนี้  

มิติที่ 1 ดัชนีชี้วัดและเกณฑ์การประเมินความสามารถในการสื่อสาร: องค์ประกอบพ้ืนฐาน
ซึ่งเปรียบกับทรัพยากร (resource) ที่บุคคล กลุ่ม หรือองค์กรต้องน ามาใช้ในการพัฒนาความสามารถ
ในการสื่อสารมี 2 องค์ประกอบหลัก คือ ความรู้ ในเชิงกลยุทธ์ ( strategic communication 
knowledge) ที่จะสามารถสื่อสารได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์การสื่อสารต่างๆ และทักษะการ
สื่อสาร (tactical communication skills) ที่จะท าให้สามารถด าเนินภารกิจต่างๆ ได้อย่างบรรลุ
เป้าหมาย โดยดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารในมิติความรู้เชิงกลยุทธ์และทักษะการสื่อสารจะ
แตกต่างกันไปในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ซึ่งจะกล่าวถึงในส่วนถัดไป 

มิติที่ 2 ระดับความสามารถในการสื่อสาร : Jablin & Sias (2001) ได้เสนอให้พิจารณา
นิยามของความสามารถในการสื่อสารใน 4 ระดับ คือ (1) pre-competent หมายถึง ระดับที่บุคคล 
กลุ่ม หรือองค์กร ก าลังเรียนรู้และพัฒนาความรู้เชิงกลยุทธ์ และทักษะที่จ าเป็นในการสื่อสารให้
เหมาะสมและบรรลุเป้าหมาย (2) threshold หมายถึง ระดับที่บุคคล กลุ่ม หรือองค์กร อยู่มี
ความสามารถในการสื่อสารที่จ าเป็นขั้นพ้ืนฐาน แต่อาจจะยังไม่มากพอที่จะสื่อสารได้อย่างเหมาะสม
และบรรลุเป้าหมายในสถานการณ์การสื่อสารต่างๆ (3) proficient หมายถึง ระดับท่ีบุคคล กลุ่ม หรือ
องค์กร มีความรู้เกี่ยวกับการสื่อสารเชิงกลยุทธ์ และมีทักษะในการสื่อสาร สามารถเลือกใช้กลยุทธ์
และทักษะดังกล่าวได้อย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมาย (4) over-competent 
หมายถึง ระดับท่ีบุคคล กลุ่ม หรือองค์กร เคยชินกับรูปแบบหรือวิธีการสื่อสารที่ปฏิบัติกันอยู่โดยไม่คิด
ไตร่ตรอง (mindless) ว่ารูปแบบหรือวิธีการสื่อสารที่ใช้อยู่อาจจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไปตาม
กาลเวลา สถานการณ์ หรือไปตามบุคคลที่เปลี่ยนไป ความสามารถในการสื่อสารระดับนี้มักเป็น
อุปสรรคต่อการพัฒนาพฤติกรรมการสื่อสาร (หรือเรียกว่า competency trap) 

มิติที่ 3 ระบบที่อยู่ในนิเวศขององค์กร: ระบบต่างๆ ในนิเวศเชิงการสื่อสารขององค์กรซึ่ง
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาของความสามารถในการสื่อสารประกอบไปด้วย 4 ระบบซึ่งสัมพันธ์กัน ดังนี้ 

(1) ระบบจุลภาค (Microsystem) ได้แก่ ปัจจัยภายในบุคคลที่ท าการสื่อสาร ประสานงาน 
ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ทั้งท่ีอยู่ในรุ่นอายุเดียวกัน และต่างรุ่นอายุ ในระบบจุลภาคนี้ แต่ละปัจเจก
มีคุณสมบัติพ้ืนฐานทั้งเพศ อายุ การศึกษา ความเชื่อ ค่านิยม ประสบการณ์ชีวิต/การท างาน ฯลฯ 
แตกต่างกัน โดยเหตุนี้ คุณลักษณะในการสื่อสารของปัจเจกจึงแตกต่างกันด้วย ส าหรับการศึกษานี้ 
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ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความแตกต่างในมิติรุ่นอายุ โดยมีข้อสันนิษฐานเบื้องต้นว่า คนรุ่นอายุต่างกันจะมี
ค่านิยมท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานแตกต่างกัน และจะท าให้แนวคิดเรื่องความสามารถในการสื่อสารของ
แต่ละปัจเจกแตกต่างกันออกไปด้วย 

(2) ระบบกลาง (Mesosystem) หรือเรียกว่า “ระบบจุลภาคสัมพันธ์” ได้แก่ ระบบที่แต่ละ
จุลภาคหรือปัจเจกมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ในบริบทองค์กร ระบบกลางอาจได้แก่ กลุ่มหรือแผนก
ที่ร่วมท างานอยู่ ในระบบกลางนี้ เมื่อบุคคลปฏิสัมพันธ์กัน จะมีการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนคุณสมบัติ
บางประการ และส่งผลกระทบแก่กันและกันด้วย เช่น การแลกเปลี่ยนวิธีคิด ทัศนคติ ค่านิยมในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งภายในกลุ่ม อาจส่งผลให้แต่ละปัจเจกมีวิธีคิดที่ก้าวหน้าขึ้นหรือถดถอยลงได้ตาม
คุณลักษณะของกลุ่มและสมาชิกกลุ่ม เป็นต้น 

(3) ระบบมหภาค (Macrosystem) ประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ ในระดับองค์กร เช่น 
ประเภทองค์กร ค่านิยมหลักหรือวัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศการท างานในองค์กร โครงสร้างการ
บริหารจัดการภายในองค์กร ปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลต่อคุณลักษณะการสื่อสารของบุคลากรหรือคู่
ปฏิสัมพันธ์ต่างๆ ในองค์กรทั้งสิ้น เช่น องค์กรที่ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม จะเปิดโอกาสให้
สมาชิกในองค์กรแสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนในภารกิจช่องทางการสื่อสารต่างๆ มีการสื่อสารสอง
ทาง ในปริมาณการสื่อสารระดับสูง ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นต้น 

(4) ระบบภายนอก (Exosystem) หรือเรียกว่า “ระบบมหภาคสัมพันธ์” ได้แก่ ระบบใหญ่ที่
องค์กรมีปฏิสัมพันธ์ หรือมีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ ภายนอกองค์กร เช่น องค์กรอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้อง นโยบายของรัฐ สภาพสังคมวัฒนธรรม เทคโนโลยีการผลิต เทคโนโลยีการสื่อสาร ทั้งนี้ การ
ที่ปัจเจกหรือบุคลากรในองค์กรจะได้รับการพัฒนาระบบคิด การปรับตัวให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอกได้นั้น ระบบมหภาคหรือองค์กรต้องเป็นระบบเปิด (open 
system) และมีการคัดกรองสารที่จะน าเข้ามาสู่ระบบต่างๆ ภายในองค์กร รวมถึงส่งผ่านสารออกไปสู่
ภายนอกองค์กรอย่างเหมาะสม 

จากแบบจ าลองความสามารถในการสื่อสารเชิงนิเวศในองค์กร การเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะ
ของการสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในระบบใดระบบหนึ่งอาจน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของการ
สื่อสารในอีกระบบหนึ่งได้ ดังที่ Jablin & Sias (2001) ระบุว่า ปัจจัยในระบบภายนอกที่มีผลกระทบ
ต่อการสื่อสารในสังคมปัจจุบัน ได้แก่ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และ
โลกาภิวัตน์ โดยความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และโลกาภิวัตน์ส่งผลกระทบ
ต่อระบบมหภาค (ระดับองค์กร) ระบบกลาง (ระดับระหว่างบุคคล และกลุ่ม) และระบบจุลภาค 
(ระดับบุคคล) รวมถึงการเปลี่ยนแปลงดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารทั้งระดับระหว่างบุคคล 
กลุ่มและองค์กร ดังนั้น ดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารที่เคยมีศึกษาในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2540 
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– 2553 อาจเปลี่ยนแปลงเนื่องจากพัฒนาการของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และการน า
ระบบเทคโนโลยีการสื่อสารที่ทันสมัยมาใช้ในการสื่อสารองค์กรมากข้ึนและอย่างแพร่หลาย 

ในส่วนถัดไป จะกล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารระดับต่างๆ ในองค์กร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งจะน าไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

2.7.2 แนวคิดความสามารถในการสื่อสารระดับต่างๆ ในองค์กรไทย 

เนื่องจากยังไม่เคยมีผู้ศึกษาถึงกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยซึ่งเป็นความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลมาก่อน ผู้วิจัยจึงได้
รวบรวมองค์ความรู้เกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารและดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสาร
ระดับบุคคลที่เคยมีการศึกษาในประเทศไทยเพ่ือเป็นฐานในการต่อยอด รวมไปถึงองค์ความรู้เกี่ยวกับ
ดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารในระดับกลุ่มและระดับองค์กรเพ่ือประกอบการอภิปราย
ผลการวิจัยด้วย 

2.7.2.1 ความสามารถในการสื่อสารและดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลใน
องค์กรไทย 
1) บริบทการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  
องค์ประกอบด้านความรู้เชิงกลยุทธ์: นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) พบว่า บุคคล

ที่มีความสามารถในการสื่อสารในองค์กรไทยจะต้องการเข้าใจลักษณะพ้ืนฐานทางวัฒนธรรมของคน
ในสังคมไทย เข้าใจรูปแบบ กฎเกณฑ์ บรรทัดฐานของปฏิสัมพันธ์ ทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ 
หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง เคารพผู้อาวุโสและระบบอาวุโส 

เกวลี ขันธ์เงิน (2553) พบว่า พนักงานใหม่ที่ได้รับการยอมรับมีความสามารถในการสื่อสาร
จะต้องกล้าแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงาน มีความรู้ในด้านเทคโนโลยีการสื่อสารเพ่ือจะน ามา
พัฒนาองค์กร รู้จักการแสวงหา แลกเปลี่ยน ประยุกต์ใช้ข้อมูลข่าวสาร สามารถน าเสนองานได้กระชับ 
ตรงประเด็น และน่าสนใจ รวมทั้ง รู้จักสร้างความสัมพันธ์อันดีในหน่วยงานกับบุคลากรทุกระดับใน
องค์กร อย่างไรก็ตาม ในทัศนะของผู้บังคับบัญชา พนักงานใหม่ควรรู้จักควบคุมอารมณ์ในการสื่อสาร 
และไม่ควรแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในตนเองมากเกินไป 

จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553) พบว่า พนักงานศักยภาพสูงในองค์กรรัฐที่ได้รับการยอมรับว่า
มีความสามารถในการสื่อสาร จะต้องทราบถึงวิธีการที่เหมาะสมในการสื่อสารในที่ ประชุมและการ
ท างานเป็นทีม ในขณะที่ หทัยพร ทิมสว่าง (2553) พบว่า พนักงานศักยภาพสูงในองค์กรเอกชนที่
ได้รับการยอมรับว่ามีความสามารถในการสื่อสาร จะต้องมีความรู้ในการวางแผนการสื่อสารให้กระชับ 
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ตรงประเด็น รู้จักหาข้อมูลให้ครบถ้วนก่อนจะสื่อสาร นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาของพนักงานผู้มี
ความสามารถสูงในองค์กรรัฐและเอกชนประเมินว่า คุณลักษณะส าคัญของผู้ที่มีความสามารถในการ
สื่อสาร ได้แก่ การมีสัมมาคารวะและรู้จักเคารพผู้อาวุโส รับผิดชอบในสิ่งที่ตนเองพูดหรือสัญญาไว้ 

ชลทิพย์ อัศวกาญจน์ (2546) ได้ท าการศึกษาถึงกลยุทธ์การสื่อสารของผู้บังคับบัญชาที่มี
อาวุโสน้อยกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้บริหารรุ่นใหม่ซึ่งเป็นทายาทของเจ้าของกิจการในองค์กรเอกชน) 
เพ่ือสร้างการยอมรับในการท างานในบริบทสังคมไทย พบว่า ปัจจัยส าคัญเบื้องต้นที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
จะยอมรับผู้บังคับบัญชาที่มีอาวุโสน้อยกว่า ได้แก่ บุคลิกภาพและภาวะผู้น า (กล้าตัดสินใจ และ
รับผิดชอบ) ของผู้บังคับบัญชา ส าหรับกลยุทธ์การสร้างการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีอาวุโส
มากกว่าเป็นกลยุทธ์โดยตรง (explicit) กล่าวคือ รู้จักสื่อสารถึงเนื้อหาที่จ าเป็นและส าคัญต่อการ
ท างานอย่างตรงประเด็น แต่ยังคงให้ เกียรติ  รักษาน้ าใจและความสัมพันธ์  เปิดโอ กาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ใช้รูปแบบและช่องทางการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ มี
การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารหลายรูปแบบ เป็นการสื่อสารสองทางที่มีความยืดหยุ่น เหมาะสมกับ
สถานการณ์การแข่งขันทางธุรกิจและสภาพสังคมในปัจจุบัน 

องค์ประกอบเชิงทักษะการสื่อสาร: นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) พบว่า บุคคลที่
มีความสามารถในการสื่อสารในองค์กรไทยจะต้องมีทักษะการสื่อสารให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมไทย
ตามกรอบแนวคิดของ Hofstede (1980) มิติ Low Individualism: รู้จักแสดงความรู้ ความสามารถ 
ความรู้สึกนึกคิดในระดับที่เหมาะสม ทราบว่าควรพูดอะไร ไม่พูดอะไร กับใคร ในสถานการณ์ไหน 
และอย่างไร จะทราบว่าควรเลือกใช้วิธีการสื่อสารอย่างไรจึงจะเหมาะสมกับคู่ปฏิสัมพันธ์ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ ในขณะที่หลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งหรือการแสดงออกถึงความไม่
พอใจหากมีความไม่ลงรอยกันเกิดขึ้น มิติ High Power Distance: รู้จักอ่อนน้อมถ่อมตน ให้เกียรติ
และเคารพในการแสดงความรู้ความสามารถ สนใจความรู้สึกนึกคิดของบุคคลอ่ืนด้วย รู้จักการ
แสดงออกทั้งด้วยวาจาและกิริยาท่าทางที่เหมาะสมกับบุคลากรในระดับต่างๆ ขององค์กร ไม่ฝ่าฝืน
โดยไม่ได้รับอนุญาต มิติ High Uncertainty Avoidance: รู้จักศึกษากฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ของ
องค์กร ทราบว่าสิ่งใดท าได้ สิ่งใดท าไม่ได้ อีกทั้งรู้จักหาข้อมูลก่อนการท างานหรือการประชุมร่วมกับ
ผู้อ่ืน รู้จักนิสัยใจคอของผู้ร่วมงานเพ่ือจะสามารถคาดเดาสถานการณ์การสื่อสาร และปฏิบัติตามไ ด้
อย่างเหมาะสม และ มิติ Low Masculinity: เปิดรับต่อการสื่อสาร สื่อสารอย่างเปิดกว้างในขณะที่
พร้อมที่จะให้และรับฟังความคิดเห็นทั้งที่สนับสนุนและคัดค้าน แสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ 
และกล้าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ด้วยตนเองโดยไม่ต้องรอค าสั่ง อย่างไรก็ตาม ยังคงต้องกระท าอย่างถูก
กาลเทศะ ต้องรู้จักอ่านสถานการณ์และเลือกแสดงออกอย่างเหมาะสม เพ่ือรักษาความสัมพันธ์กับ
บุคลากรอ่ืนๆ ในองค์กร 
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เกวลี ขันธ์เงิน (2553) พบว่า พนักงานใหม่ที่ได้รับการยอมรับมีความสามารถในการสื่อสารมี
ทักษะในการการแสวงหา แลกเปลี่ยน ประยุกต์ใช้ข้อมูลข่าวสาร มีทักษะในการฟัง พูด อ่าน เขียนได้ดี 
สามารถน าเสนองานได้กระชับ ตรงประเด็น และน่าสนใจ รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์อันดีใน
หน่วยงานกับบุคลากรทุกระดับในองค์กร  

จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553) พบว่า พนักงานศักยภาพสูงในองค์กรรัฐที่ได้รับการยอมรับว่า
มีความสามารถในการสื่อสาร จะต้องมีทักษะในการจัดการข้อมูลข่าวสาร ในขณะที่ หทัยพร ทิมสว่าง 
(2553) พบว่า พนักงานศักยภาพสูงในองค์กรเอกชนที่ได้รับการยอมรับว่ามีความสามารถในการ
สื่อสาร จะต้องทักษะในการฟังและจับประเด็น และทักษะในการคิดวิเคราะห์ก่อนจะตัดสินใจ 

2) บริบทการสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมงาน  

นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) ไดส้รุปคุณลักษณะทั่วไปของเพ่ือนร่วมงาน (ไม่ระบุ
รุ่นอายุ) ที่มีความสามารถในการสื่อสารในองค์กรไทยไว้ 3 คุณลักษณะ คือ 1) รับฟังปัญหา และความ
คิดเห็นต่างๆ อย่างเข้าใจ 2) ให้ค าแนะน าท่ีมีประโยชน์ และ 3) ออกปากพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ
ด้วยความเต็มใจ  

2.7.2.2 ความสามารถในการสื่อสารและดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารระดับกลุ่มในองค์กรไทย 

องค์ประกอบด้านความรู้เชิงกลยุทธ์  
วิรยา ขุนพรหม (2543) พบว่า กลุ่มที่มีความสามารถในการสื่อสารจะต้องมีความรู้ถึงประวัติ

ความเป็นมาของกลุ่ม มีความรู้ถึงการสื่อสารที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมกลุ่ม รู้ถึงแนวทางการ
ประนีประนอมและการถนอมน้ าใจซึ่งกันและกัน ในขณะที่ จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553) และ หทัย
พร ทิมสว่าง (2553) พบว่า กลุ่มท่ีมีความสามารถในการสื่อสารและส่งอิทธิพลต่อระดับความสามารถ
ในการสื่อสารระดับบุคคลของพนักงานศักยภาพสูงในองค์กรรัฐและเอกชน (ตามล าดับ) จะการรู้จักรับ
ฟังความคิดเห็นของกันและกัน และมีความรู้ ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของการประชุม 

องค์ประกอบด้านทักษะการสื่อสาร  
วิรยา ขุนพรหม (2543) พบว่า กลุ่มที่มีความสามารถในการสื่อสารจะต้องมีทักษะในการ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร การแสดงความคิดเห็น การประชุม การจัดการความขัดแย้ง การสร้าง
ความสัมพันธ์และขอความช่วยเหลือจากกลุ่มอ่ืนๆ ในขณะที่ จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553) และ หทัย
พร ทิมสว่าง (2553) พบว่า กลุ่มท่ีมีความสามารถในการสื่อสารและส่งอิทธิพลต่อระดับความสามารถ
ในการสื่อสารระดับบุคคลของพนักงานศักยภาพสูงในองค์กรรัฐและเอกชน (ตามล าดับ) จะมีทักษะ
การท างานเป็นทีม และในการติดต่อ ขอค าปรึกษา หรือ ขอความช่วยเหลือจากกลุ่มอื่นได้ 
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2.7.2.3 ความสามารถในการสื่อสารและดัชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารระดับองค์กรไทย 

องค์ประกอบด้านความรู้เชิงกลยุทธ์  
อุเทน ลิมปิศิริสันต์ (2543) พบว่า องค์กรที่มีความสามารถในการสื่อสารจะต้องมีความรู้ใน

การสื่อสารเพ่ือการจัดการสร้างความเป็นสถาบัน (สร้างเอกลักษณ์) และท าให้พนักงานอยากเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร มีความรู้ถึงกลยุทธ์การสื่อสารวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายขององค์กรให้พนักงาน
และบุคคลภายนอกทราบ รู้ถึงการใช้สื่อประเภทต่างๆ ในการจัดการภารกิจขององค์กรอย่างเหมาะสม 
และมีกลยุทธ์ในการปรับองค์กรให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีการสารสนเทศและ
การสื่อสารและระบบโลกาภิวัตน์ สอดคล้องกับ จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553) และ หทัยพร ทิมสว่าง 
(2553) ซึ่งพบว่า องค์กรที่มีความสามารถในการสื่อสารและส่งอิทธิพลต่อระดับความสามารถในการ
สื่อสารระดับบุคคลของพนักงานศักยภาพสูงในองค์กรรัฐและเอกชนจะต้องเข้าใจถึงปัจจัยต่างๆ ที่มี
ผลกระทบต่อหน่วยงาน และรู้จักใช้สื่อประเภทต่างๆ ได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์การสื่อสาร  

องค์ประกอบด้านทักษะการสื่อสาร  
อุเทน ลิมปิศิริสันต์ (2543) พบว่า องค์กรที่มีความสามารถในการสื่อสารจะต้องมีทักษะใน

การบริหารจัดการ มีทักษะการใช้สื่อประเภทต่างๆ ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ทักษะในการสร้าง
และบริหารจัดการเครือข่ายทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์กร 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในหัวข้อ 2.7 ผู้วิจัยจะน ามาใช้ในการ
ตอบปัญหาน าวิจัยหลักว่า   

RQ: กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร
ไทยเป็นอย่างไร  

ผู้วิจัยสร้างแบบจ าลองกรอบการศึกษาในงานวิจัยนี้ ดังปรากฏในแผนภาพที่ 2.5 และ 2.6 

 
 

เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร และโลกาภิวัตน  

ป จจัยหล่อหลอมค่านิยมอืน่ : 
ครอบครัว การศึกษา วั น รรม
ชาติ วั น รรมองค กร ฯลฯ 

ค่านิยมในการท างานของ
บุคลากรต่างรุ่น: พฤติกรรม
การสื่อสารท่ีสะท้อนค่านิยม 

การเปลี่ยนแปลงและการสื่อสารจากระบบภายนอก 

การสื่อสารระดับองค กร: ผลลัพ  เชิงการสื่อสาร, วั น รรมองค กร 
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การสื่อสารระดับหน่วยงานท่ีท างานร่วมกัน 

การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานของบุคลการตา่งรุ่นอาย ุ

ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการ
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ภาพที่ 2.5 กรอบการศึกษาความสามารถในการสื่อสารจากมุมมองเชิงจิตวิทยาในระบบนิเวศการสื่อสาร 
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ภาพที่ 2.6 แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยนี้

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RQ#2  บุคลากรต่างรุ่นอายุ
มีการรับรู้เกี่ยวกับมิติความ
แตกต่างด้านพฤติกรรมการ
สื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมใน

การท างานในองค กรไทย
อย่างไรบ้าง 

บุคลากรในองค กรไทยมี
ความคาดหวังต่อ

พฤติกรรมการสื่อสารใน
การป สิัมพัน  ระหว่าง

บุคลากรต่างรุ่นอายุ
อย่างไร  
RQ#    

RQ#1  มิติความแตกต่าง
ของพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นอายุในองค กรไทยเป น
อย่างไร 

RQ#   การรับรู้
ผลกระทบจากการ

สื่อสารระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นอายุต่อผลลัพ  

เชิงการสื่อสารในองค กร
ไทยเป นอย่างไร 

RQ       กรอบแนวคิดเชิงทฤษ ีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค กรไทยเป นอย่างไร 



 

 

บทที่ 3  
ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทย” มีระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้: 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

การศึกษาในหัวข้อนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) ซึ่งใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบ 
สหวิธี (Multi-methodology) คือ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร
และเว็บไซต์ที่เกี่ยวข้อง (Documentary study) วิเคราะห์เนื้อหาและน ามาสร้างแบบสอบถาม 
(Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือหลักในการ
เก็บข้อมูลเชิงส ารวจจากกลุ่มตัวอย่าง Gen B (อายุ 45 ปีขึ้นไป), Gen X (อายุมากกว่า 30-45 ปี) 
และ Gen Y (อายุ 25-30 ปี) ซึ่งเป็นพนักงานบริหารและปฏิบัติการในองค์กรไทยภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชน เพ่ือทราบถึง 1) มิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทย 2) การรับรู้ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุเกี่ยวกับพฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทย 3) ความคาดหวั งเชิงการสื่อสารในการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในการท างานในองค์กรไทย และ 4) การรับรู้ผลกระทบจาก
การสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กรไทย อันจะน าไปสู่การ
พัฒนากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย ตาม
วัตถุประสงค์และค าถามน าวิจัยทั้ง 4 ข้อ  

3.2 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 

ในการศึกษาวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ได้แก่ แหล่งข้อมูลที่
เป็นเอกสารและแหล่งข้อมูลบุคคล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) แหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสาร ใช้เพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรประเภทต่างๆ ที่
ท าการศึกษา ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง อันจะน าไปสู่การสร้างเครื่องมือส าหรับ
การวิจัยทั้งที่เป็นแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และการอภิปรายผลการวิจัย แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1.1) แหล่งข้อมูลเอกสารปฐมภูมิ ได้แก่ 
1.1.1) หนังสือและเอกสารทั่วไป ได้แก่ ต ารา บทความทางวิชาการในหนังสือและ

วารสารวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างานของ
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บุคลากรต่างรุ่นอายุ การรับรู้ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุเกี่ยวกับมิติความแตกต่างของค่านิยมเชิงการ
สื่อสารในการท างาน ความคาดหวังเชิงการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุใน
การท างาน ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กร 
และความสามารถในการสื่อสารในระดับต่างๆ 

1.1.2) เอกสาร สิ่งพิมพ์ บทสัมภาษณ์ ที่เกี่ยวข้องกับความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูง
ขององค์กรไทย องค์กรบริหารทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ต่อค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างาน
ของบุคลากรต่างรุ่นอายุในการท างาน การรับรู้และความคาดหวังเชิงการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในการท างาน และผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุ
ต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กร 

1.1.3) เว็บไซต์ รายงานที่เป็นทางการเกี่ยวกับแต่ละองค์กร เพ่ือทราบข้อมูลทั่วไปของ
องค์กรต่างๆ ที่เป็นประชากรในการศึกษา 

1.2) แหล่งข้อมูลเอกสารทุติยภูมิ ได้แก่  

1.2.1) วิทยานิพนธ์ บทความวิจัย รายงานการวิจัยของนักวิชาการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศท่ีเกี่ยวข้อง 

1.2.2) ข่าวและบทความจากหนังสือพิมพ์ที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารและการท างาน
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทย ในช่วงปี พ.ศ.2550 -  2557  

2) แหล่งข้อมูลบุคคล  

2.1) ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ (โดยเฉพาะ
การสื่อสารเพื่อการจัดการจัดการความหลากหลายด้านรุ่นอายุ) ในองค์กรไทย 

2.2) บุคลากร 3 รุ่นอายุ ในองค์กรขนาดใหญ่ ทั้งจากภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
ประเทศไทยที่ท าการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการ 

3.3 กลุ่มองค์กรที่ท าการศึกษา 

ในการวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรในองค์กรขนาดใหญ่ทั้งจากภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในประเทศไทยที่เปิดด าเนินงานมาไม่น้อยกว่า 30 ปี มีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ใน
เขตกรุงเทพมหานคร หรือในศูนย์ราชการในเขตปริมณฑล มีบุคลากร 3 รุ่นอายุ (Gen B Gen X และ 
Gen Y) ท างานอยู่ร่วมกันในปัจจุบัน และเป็นองค์กรที่มีวิสัยทัศน์ที่จะเป็นองค์กรระดับโลก (global 
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organization) หรือเป็นองค์กรที่มีมาตรฐานการบริหารจัดการที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล/
ระดับประเทศ รวมทั้งสิ้น 20 องค์กร (รวมองค์กรที่ตอบรับเข้าร่วมการวิจัยน าร่อง) ดังนี้ 

องค์กรภาครัฐ ที่ได้รับรางวัลการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 
Management Quality Award : PMQA) จากส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) 
ในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2555 – 2556 จ านวน 8 องค์กร ดังนี้  

1) กรมธนารักษ์  
2) กรมสรรพากร  
3) กรมสรรพสามิต  
4) กรมศุลกากร  
5) กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน  
6) กรมธุรกิจพลังงาน  
7) กรมสุขภาพจิต  
8) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  

องค์กรภาครัฐวิสาหกิจ ที่ได้รับการประเมินจากส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ
ว่ามีผลประกอบการดีเด่นในปี พ.ศ.2556 จ านวน 6 องค์กร ดังนี้  

9) การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
10) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
11) บริษัท ปตท.สผ. จ ากัด (มหาชน)  
12) บริษัท ปตท.จ ากัด (มหาชน)  
13) ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  
14) บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) 

องค์กรภาคเอกชน ภาคเอกชนประเภทธุรกิจครบวงจร การค้า และสถาบันการเงินที่ได้รับ
การจัดอันดับจากนิตยสาร Forbes6 ในปี 2014 ให้เป็น 1 ใน 2000 องค์กรธุรกิจที่มีผลประกอบการ
ดีเด่นของโลก และ/หรือเป็นองค์กรที่ได้รับการจัดอันดับจาก TRIS7 ในระดับ A+ โดยองค์กร
ภาคเอกชนที่ตอบรับเข้าร่วมเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ มีจ านวนทั้งสิ้น 6 องค์กร ดังนี้ 

                                           
6 นิตยสารเกี่ยวกับธุรกิจและการเงินในสหรัฐอเมริกา ก่อตั้งในปี ค.ศ. 1917 นอกเหนือจากการรายงานขา่วสารดา้นธุรกจิและการเงิน
แล้ว ยังท าการส ารวจ จัดอันดับและตีพมิพ์เกี่ยวกับล าดับบริษัทชั้นน าของโลกทีป่ระสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 2000 อันดับ 
(Global 2000 Leading Companies)    
7 สถาบันจัดอันดับเครดิตแรกของไทย ท าหน้าที่จัดอันดับความนา่เช่ือถือขององค์กรต่างๆ ในประเทศไทย เพื่อเป็นข้อมลูประกอบการ
ตัดสินใจของนักลงทุน 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84.%E0%B8%A8._1917
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 องค์กรธุรกิจประเภทครบวงจร 2 แห่ง ดังนี้ 
15) บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
16) บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน) 

 องค์กรธุรกิจประเภทการค้า 1 แห่ง ดังนี้ 
17) บริษัท สหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน) 

 องค์กรธุรกิจประเภทสถาบันการเงิน 3 แห่ง ดังนี้ 
18) ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
19) ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
20) ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรที่ท าการศึกษา 

ในการศึกษานี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดการแบ่งรุ่นอายุจากเกณฑ์การเข้าถึงเทคโนโลยีการสื่อสารและ
สารสนเทศในสังคมไทย ดังนั้น ในเบื้องต้น Gen B ในงานวิจัยนี้จึงได้แก่ บุคลากรอายุมากกว่า 45 ปี
ขึ้นไป Gen X ได้แก่ บุคลากรที่มีอายุมากกว่า 30-45 ปี และ Gen Y ได้แก่ บุคลากรที่มีอายุตั้งแต่ 30 
ปีลงมา อย่างไรก็ตาม หลังจากที่ได้ท าการทดสอบน าร่อง ผู้วิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างต่างรุ่นแต่ที่มีอายุ
ไล่เลี่ยกัน เช่น 30 ปี และ 32 ปี หรือ 47 ปี และ 50 ปี มีการรับรู้ค่านิยมของตนเองที่ใกล้เคียงกันมาก 
จึงได้น าแนวคิดเจนเนอเรชั่นคาบเก่ียว (Cuspers) มาใช้ในการแบ่งรุ่นอายุด้วย  

เกณฑ์เจนเนอเรชั่นคาบเกี่ยว (Cuspers) เป็นแนวคิดเชิงสังคมวิทยาซึ่งอธิบายว่าคนที่เกิด
ก่อนหน้าหรือหลังปีที่ใช้เป็นจุดแบ่งรุ่นอายุ (ปีช่วงรอยต่อ) จะมีแนวโน้มได้รับอิทธิพลจากค่านิยมของ
คนทั้ง 2 รุ่นที่อยู่ก่อนหน้าหรือหลังจากรุ่นของตน แต่ในที่สุดจะเลือกแสดงคุณลักษณะตามอย่างรุ่น
อายุใดอายุหนึ่งมากกว่า ซึ่งอาจจะคล้ายกับคนที่อยู่คนละเจนเนอเรชั่นก็ได้ (Codrington, 2011; 
Lancaster & Stillman, 2002) เพ่ือให้ผลการวิจัยสามารถบ่งชี้ความแตกต่างของค่านิยมเชิงการ
สื่อสารของแต่ละรุ่นอายุได้ชัดเจนขึ้น ในทางปฏิบัติ ผู้วิจัยจึงตั้งเกณฑ์ที่สมมติขึ้นจากการวิเคราะห์
ผลการวิจัยน าร่องโดยเว้นช่วงระหว่างกลุ่มอายุประมาณ 5 ปี  ดังนั้น ประชากรและกลุ่มตัวอย่างใน
งานวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากร 3 รุ่นอายุที่ท างานระดับบริหารและระดับปฏิบัติการในองค์กรขนาดใหญ่
จากภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในประเทศไทยที่ท าการศึกษา ดังนี้: 

 บุคลากรอายุตั้งแต่ 25 - 30 ปี ต่อไปนี้จะเรียกว่า Gen Y  

 บุคลากรอายุตั้งแต่ 35 ปี – 45 ปี ต่อไปนี้จะเรียกว่า Gen X  

 บุคลากรอายุอายุตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป ต่อไปนี้จะเรียกว่า Gen B  
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กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 4 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม
ในการศึกษาน าร่อง 2) กลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์ในการศึกษาน าร่อง 3) กลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามในการศึกษาจริง และ 4) กลุ่มตัวอย่างท่ีให้สัมภาษณ์เจาะลึกในการศึกษาจริง 

1) กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามในการศึกษาน าร่อง  
กลุ่มตัวอย่างในกลุ่มนี้ มีจ านวนทั้งสิ้น 45 คน เป็นกลุ่มตัวอย่าง Gen Y จ านวน 15 คน กลุ่ม

ตัวอย่าง Gen X จ านวน 15 คน และกลุ่มตัวอย่าง Gen B จ านวน 15 คน จากองค์กรรัฐ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชน รวม 3 แห่ง ดังตารางที่ 3.1: 

ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลน าร่อง 

ประเภทองค์กร/ หน่วยงาน กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
Gen B Gen X Gen Y รวม 

ภาครัฐ: หน่วยงานในกรมสรรพากร 5 5 5 15 

ภาครัฐวิสาหกิจ: หน่วยงานใน บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) 5 5 5 15 
ภาคเอกชน: หน่วยงานในธนาคาร กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 5 5 5 15 

รวมทั้งสิ้น 15 15 15 45 

2) กลุ่มตัวอย่างท่ีให้สัมภาษณ์ในศึกษาน าร่อง 

กลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลน าร่องที่ให้สัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มย่อย ได้แก่: 
2.1) ผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 2 คน ดังนี้  

 ดร. ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ ผู้ช่วยผู้ว่าการ สายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กร ธนาคาร
แห่งประเทศไทย (ได้รับรางวัลนักทรัพยากรมนุษย์ดีเด่นแห่งประเทศไทย ผู้มี
ประสบการณ์บริหารงานทั้งในภาคเอกชน และภาครัฐ) 

 ดร. สุรพงษ์ มาลี ผู้อ านวยการส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

2.2) พนักงานระดับบริหารและปฏิบัติการ จ านวน 6 คน ประกอบไปด้วย: 

 องค์กรภาครัฐ: ข้าราชการระดับบริหาร (ระดับต้น) และระดับปฏิบัติการรวม 2 คน 

 องค์กรภาครัฐวิสาหกิจ: พนักระดับบริหาร (ระดับต้น) และระดับปฏิบัติการในสาย
พลังงาน รวม 2 คน 

 องค์กรภาคเอกชน: พนักงานระดับบริหาร (ระดับต้น) ในองค์กรประเภทการค้าและ
การบริการ จ านวน 1 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรประเภทสถาบัน
การเงิน จ านวน 1 คน 
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3) กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามในการศึกษาจริง 
กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามตามขั้นต่ าที่ค านวณไว้เบื้องต้นจากตารางการสุ่มตัวอย่าง

ของ Taro Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% 
คือ 400 คน ต่อประชากร 100,000 คนข้ึนไป โดยจัดแบ่งสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุสอดคล้อง
กับสัดส่วนในองค์กร จากการสอบถามผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์กร พบว่า แต่ละ
องค์กรมีสัดส่วนบุคลากรแต่ละรุ่นอายุที่แตกต่างกันมากพอควร ซึ่งเป็นผลจากการปรับนโยบายการรับ
บุคลากรช่วงเศรษฐกิจฟองสบู่แตกใน พ.ศ.2540 อย่างไรก็ตาม ในภาพรวม จากการสอบถามฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่ตอบรับเข้าร่วมการศึกษา ผู้วิจัยค านวณสัดส่วนโดยประมาณของ
บุคลากร (รวมพนักงานอัตราจ้าง) Gen B ต่อ Gen X ต่อ Gen Y เท่ากับ 3 : 3.5 : 3.5  

อนึ่ง เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องการค้นหากลุ่มปัจจัยของทั้งพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานและความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของแต่ละรุ่น
อายุ จึงใช้สถิติการวิเคราะห์ปัจจัย (factor analysis) ในการจัดกลุ่ม ซึ่งการวิเคราะห์ด้วยวิธีดังกล่าวมี
เงื่อนไขว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม (sample size) ควรมีขนาดอย่างน้อยเป็น 10 เท่า ของ
จ านวนตัวแปร (ข้อค าถาม) ที่ต้องการจัดกลุ่ม (Stevens, 1992) ส าหรับงานวิจัยนี้ จ านวนข้อค าถาม
ที่มากท่ีสุดมี 35 ข้อ อยู่ในส่วนความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่น ดังนั้น หาก
ต้องการจัดกลุ่มความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X มีต่อ Gen Y (บุคลากรรุ่น
หลัง) และความคาดหวังที่ Gen X และ Y มีต่อ Gen B (บุคลากรรุ่นก่อน) ผู้วิจัยควรเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่าง Gen B กับ Gen X รวมกัน 350 คน และ Gen X กับ Gen Y รวมกัน 350 คน โดยหาก
เปรียบเทียบกับสัดส่วนบุคลากรในองค์กรไทยดังที่กล่าวมาแล้ว ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมใน
งานวิจัยครั้งนี้ ควรเป็น Gen B ต่อ Gen X ต่อ Gen Y ประมาณ 165 : 193 : 193 = 551 คน 

จากนั้นได้ใช้สูตรต่อไปนี้ (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556) ค านวณสัดส่วนการเก็บข้อมูลในองค์กรแต่
ละประเภท 

 
โดยที่   ni แทน ขนาดหรือจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการในองค์กรท่ี i 

n แทน จ านวนตัวอย่างทั้งหมด  
Ni แทน จ านวนสมาชิกในองค์กรท่ี i ท้ังหมด 
N แทน จ านวนสมาชิกในองค์กรท่ีตอบรับเข้าร่วมการวิจัยท้ังหมด 

จากการค านวณ กลุ่มตัวอย่างจากองค์กรรัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน เป็นดังนี้ 
กลุ่มตัวอย่างองค์กรภาครัฐ        (nรัฐ)     = 3775 x 551

57115
    = 37 คน 

กลุ่มตัวอย่างองค์กรภาครัฐวิสาหกิจ  (nรัฐวิสาหกิจ) =  25400 x 551

57115
   = 244 คน 

กลุ่มตัวอย่างองค์กรภาคเอกชน   (nเอกชน)    = 28000 x 551

57115
   = 270 คน 

n1 = N1 x 
n

N
 ni Ni = 
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ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.2 
ตารางที่ 3.2 แสดงสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค านวณ และจ านวนที่ต้องการ 

องค์กรท่ีตอบ
รับเข้าร่วม
การศึกษา* 

จ านวน
บุคลากร** 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
(ค านวณจากสูตร) 

จ านวนท่ีต้องการ 
สัดส่วน B:X:Y = 3 :3.5:3.5 

 

Gen B Gen X Gen Y รวม 
องค์กรรัฐ       

รัฐ 1 650 650 x 
551

57115
 = 6 2 2 2 6 

รัฐ 2 655 650 x 
551

57115
 = 6 2 2 2 6 

รัฐ 3 500 500 x 
551

57115
 = 5 2 2 2 6 

รัฐ 4 500 500 x 
551

57115
 = 5 2 2 2 6 

รัฐ 5 500 500 x 
551

57115
 = 5 2 2 2 6 

รัฐ 6 400 400 x 
551

57115
 = 5 2 2 2 6 

รัฐ 7 550 550 x 
551

57115
 = 5 2 2 2 6 

รวม 3755 37 14 14 14 42 
องค์กรรัฐวิสาหกิจ 

รัฐวิสาหกิจ 1 10600 10600 x 
551

57115
 = 101 31 35 35 101 

รัฐวิสาหกิจ 2 3500 3500 x 
551

57115
  = 34 10 12 12 34 

รัฐวิสาหกิจ 3 3000 3000 x 
551

57115
  = 29 9 10 10 29 

รัฐวิสาหกิจ 4 1500  1500 x 
551

57115
  = 15 5 6 6 17 

รัฐวิสาหกิจ 5 6800  6800 x 
551

57115
 = 65 19 23 23 65 

รวม 25900 244 74 86 86 246 
องค์กรเอกชน 

เอกชน 1 6500 6500 x 
551

57115
  = 64 20 22 22 64 

เอกชน 2 2000 2000 x 
551

57115
  = 19 5 7 7 19 

เอกชน 3 500  500 x 
551

57115
 = 5 1 2 2 5 

เอกชน 4 7500  7500 x 
551

57115
 = 72 22 25 25 72 

เอกชน 5 7500 7500 x 
551

57115
  = 72 22 25 25 72 

เอกชน 6 4000 4000 x 
551

57115
  = 38 10 14 14 38 

รวม 28000 270 80 95 95 270 
รวมทุกองค์กร 57155 551 168 195 195 558 

*   ผู้วิจัยไม่ได้ระบุชื่อองค์กรเนื่องจากกลุ่มตัวอย่างองค์กรบางองค์กรไม่สะดวกใจให้กล่าวถึงในการน าเสนอผล 
**  เป็นจ านวนโดยประมาณของบุคลากรที่ท างานในส่วนกลาง หรือส านักงานใหญ่ที่ตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครหรือเขตศูนย์ราชการ 

ซ่ึงได้มาจากการสอบถามทางโทรศัพท์ 
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รายละเอียดของการแจกแบบสอบถามและจ านวนที่ได้รับตอบกลับจากแต่ละองค์กร เป็นดัง
ตารางที่ 3.3 

ตารางที่ 3.3 แสดงสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างต้องการ จ านวนแบบสอบถามที่แจก และจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ที่ตอบแบบสอบถามครบสมบูรณ์ 

องค์กรท่ีตอบ
รับเข้าร่วม
การศึกษา 

จ านวนท่ีต้องการ 
สัดส่วน B:X:Y = 3 :3.5:3.5 

จ านวนแบบสอบถามท่ีแจก 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบ
แบบสอบถามครบสมบูรณ์ 

Gen 
B 

Gen 
X 

Gen 
Y 

รวม Gen 
B 

Gen 
X 

Gen 
Y 

รวม Gen 
B 

Gen 
X 

Gen 
Y 

รวม 

รัฐ 1 2 2 2 6 12 12 12 36 11 12 11 34 

รัฐ 2 2 2 2 6 8 8 8 24 5 6 8 19 

รัฐ 3 2 2 2 6 8 8 8 24 8 8 8 24 

รัฐ 4 2 2 2 6 12 12 12 36 10 9 8 27 

รัฐ 5 2 2 2 6 12 12 12 36 6 6 6 18 

รัฐ 6 2 2 2 6 12 12 12 36 10 9 11 30 

รัฐ 7 2 2 2 6 12 12 12 36 11 10 10 31 

รวม 14 14 14 42 76 76 76 228 61 60 62 183 

รัฐวิสาหกิจ 1 31 35 35 101 24 24 24 72 25 20 22 67 

รัฐวิสาหกิจ 2 10 12 12 34 12 12 12 36 8 10 9 27 

รัฐวิสาหกิจ 3 9 10 10 29 24 24 24 72 11 12 33 56 

รัฐวิสาหกิจ 4 5 6 6 17 12 12 12 36 12 14 21 47 

รัฐวิสาหกิจ 5 19 23 23 65 12 12 12 36 4 7 6 17 

รวม 74 86 86 244 84 84 84 252 60 63 91 214 

เอกชน 1 20 22 22 64 28 40 40 108 20 26 35 81 

เอกชน 2 5 7 7 19 15 15 15 45 10 10 13 33 

เอกชน 3 1 2 2 5 12 12 12 36 6 6 6 18 

เอกชน 4 22 25 25 72 16 22 22 60 15 18 17 50 

เอกชน 5 22 25 25 72 18 18 18 54 12 16 13 31 

เอกชน 6 10 14 14 38 12 12 12 36 9 2 9 20 

รวม 80 95 95 270 112 118 118 348 67 73 93 233 

รวมทุกองค์กร 165 193 193 551 276 276 276 828 188 196 246 630 

จากตารางที่ 3.3 ผู้วิจัยค านวณสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละประเภทองค์กร และแต่ละรุ่น
อายุจากสัดส่วนบุคลากรในองค์กร จากนั้นจึงได้แจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มผู้ตอบจ านวน 828 คน 
ครอบคลุมทั้ง 3 รุ่นอายุ ในภาพรวม มีผู้ตอบแบบสอบถามอย่างครบถ้วนสมบูรณ์กลับมาจ านวน 630 
คน คิดเป็นร้อยละ 76.09 ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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 กลุ่มตัวอย่าง Gen B ที่ต้องการ 165 คน แจกแบบสอบถามไปยัง 276 คน มีผู้ตอบกลับมา
อย่างสมบูรณ์ 188 คน คิดเป็นร้อยละ 68.16 

 กลุ่มตัวอย่าง Gen X ที่ต้องการ 193 คน แจกแบบสอบถามไป 276 ชุด มีผู้ตอบกลับมา
อย่างสมบูรณ์ 196 คน คิดเป็นร้อยละ 71.01 

 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ที่คาดหวัง 193 คน แจกแบบสอบถามไป 276 ชุด มีผู้ตอบกลับมา
อย่างสมบูรณ์ 246 คน คิดเป็นร้อยละ 89.13 

โดยกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามกลับมาอย่างสมบูรณ์ทั้ง 630 คนมาจากองค์กรรัฐ 183 
คน (คิดเป็นร้อยละ 29.05) องค์กรรัฐวิสาหกิจ 214 คน (คิดเป็นร้อยละ 33.97) และองค์กรเอกชน 
233 คน (คิดเป็นร้อยละ 36.98) 

4) กลุ่มตัวอย่างท่ีให้สัมภาษณ์เจาะลึกในการศึกษาจริง 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงส ารวจที่ให้สัมภาษณ์เจาะลึกมีจ านวนทั้งสิ้น 78 คน แบ่งได้เป็น 2 
กลุ่มย่อย ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ก ากับดูแลงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์หรือการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร จ านวน 16 คน ดังรายละเอียดใน
ตาราง 3.4 และ กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามและได้ให้สัมภาษณ์เพ่ิมเติมซึ่งเป็นพนักงานระดับ
บริหารและปฏิบัติการจ านวน 62 คน (ประกอบด้วย Gen Y 20 คน Gen X 20 คน และ Gen B 22 
คน) ดังรายละเอียดในตาราง 3.4 และ 3.5 
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ตารางที่ 3.4 แสดงกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ก ากับดูแลงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์หรือการสื่อสารในองค์กร 

ประเภทองค์กร องค์กร ชื่อ – ต าแหน่ง 
รัฐ 

(4 คน) 
กรมธุรกิจพลังงาน 1. คุณวิฑูรย์ กุลเจริญวิรัตน์ 

อธิบดี  

 กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์
พลังงาน 

2. คุณบุญศรี โชติวรรณวิวัฒน์ 
รักษาการผู้อ านวยการกลุ่มงานบริหารบุคคล 

 กรมสุขภาพจิต 3. คุณสรรเสริญ นามพรหม 
ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าท่ี 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน 

4. คุณศิริวรรณ เมนะโพธิ 
ผู้อ านวยการกลุ่มงานช่วยอ านวยการ 

รัฐวิสาหกิจ 
(5 คน) 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 5. คุณภาวนา อังคณานุวัฒน์ 
ผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล 

 บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 6. คุณอ านาจ รัตนจีนะ 
ผู้จัดการฝ่ายฝึกอบรมบุคลากร 

7. คุณอุรชา ทังสุบุตร 
ผู้จัดการส่วนสื่อสารองค์กร ฝ่ายสื่อสารองค์กร 

 บริษัท ปตท.สผ. จ ากัด (มหาชน) 8. คุณณัฏ โล่ห์สุวรรณ 
ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการใหญ่       
สายงานสื่อสารและองค์กรสัมพันธ์ 

 ธนาคาร กรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 9. คุณศิริพร วิบูลทวีสินธุ 
ผู้อ านวยการฝ่ายสื่อสารองค์กรและภาพลักษณ์ 

เอกชน 
(7 คน) 

บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 10. คุณโชติหทัย โชคพิบูลการ 
รองผู้อ านวยการฝ่ายสื่อสารองค์กร 

11. คุณภคภัค สังขะสุนทร 
ผู้ช่วยผู้จัดการส านักงานการบุคคล  
บริษัท เอสซีจี ซีเมนต์ จ ากัด 

 บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด 
(มหาชน) 

12. คุณสุเมธ วงศ์บุณย์ยัง 
รองกรรมการผู้จัดการอาวุโส  
ด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคลกลาง 

13. คุณปรีชา ธนสุกาญจน์ 
รองกรรมการผู้จัดการอาวุโส  
ด้านนโยบายและงานทรัพยากรบุคคลมาตรฐาน
โลก 

 บริษัท สหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน) 14. คุณสมพล ศิวะปัญญาวงศ์ 
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 15. คุณโสภา หนูเนตร 
ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ  
สายงานทรัพยากรบุคคล 

(รวม 16 คน) ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 16. คุณเกียรติศักดิ์ ส าเภาเงิน 
ผู้จัดการสรรหาบุคลากรและแรงงานสัมพันธ์ 
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ตารางที่ 3.5 แสดงกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามและให้สัมภาษณ์เจาะลึกเพ่ิมเติม  

 ช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ ์  
 Gen Y Gen X Gen B รวม 

องค์กรที่ตอบรับเข้าร่วมการศึกษา บริหาร ปฏิบัติ
การ 

บริหาร ปฏิบัติ
การ 

บริหาร ปฏิบัติ
การ 

 

องค์กรรัฐ        
 กรมธนารักษ์ - 1 - 1 1 - 3 
 กรมสรรพสามิต - 1 1 - 1 - 3 
 กรมศุลกากร - 1 - 1 - 1 3 
 กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ - 1 1 - - 1 3 
 กรมธุรกิจพลังงาน - - - 1 - 1 2 
 กรมสุขภาพจิต - 1 - 1 - 1 3 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน 
- 1 - 1 1 - 3 

 รวมจ านวนกลุม่ตัวอย่างภาครัฐ - 6 2 5 3 4 20 
องค์กรรัฐวิสาหกิจ        
 การไฟฟ้าฝา่ยผลิตแห่งประเทศไทย - 3 1 2 2 - 8 
 การไฟฟ้าภมูิภาค - 1 1 - - 1 3 
 บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) - 1 - - - - 1 
 บริษัท ปตท.สผ. จ ากัด (มหาชน) - 1 - 1 - - 2 
 ธนาคาร กรุงไทย จ ากดั (มหาชน) - 1 - 1 1 - 3 
 รวมจ านวนกลุม่ตัวอย่างภาค

รัฐวิสาหกิจ 
- 7 2 4 3 1 17 

องค์กรไทย        
 บริษัท ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากัด 

(มหาชน) 
- 4 1 1 1 1 9 

 บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด 
(มหาชน) 

- - - - - - - 

 บริษัท สหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน) - - - - 1 - 1 
 ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) - 2 2 1 4 - 8 
 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) - 1 - 1 2 - 4 
 ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) - - 1 1 1 - 3 
 รวมจ านวนกลุม่ตัวอย่างภาคเอกชน - 7 4 4 9 1 25 
 รวมทุกองค์กร - 20 10 10 15 7 62 
 รวมกลุ่มตัวอย่างแยกตามรุ่นอายุ 20 20 22 62 
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3.5 เครื่องมือในการวิจัย 

เครื่องมือในการวิจัยนี้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) แบบสอบถาม และ 2) แบบสัมภาษณ์ 
ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างและทดสอบเครื่องมือแต่ละประเภท ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1) แบบสอบถาม 

1.1) การสร้างเครื่องมือ: แบบสอบถามในงานวิจัยนี้มี 3 ชุด เพ่ือใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างทั้ง 3 รุ่นอายุ แต่ละชุดจะมีท้ังหมด 4 ตอนหลัก ดังนี้ (ดูเอกสารประกอบในภาคผนวก จ.) 

 ชุดที่ 1 แบบสอบถามส าหรับกลุ่มตัวอย่าง Gen B: ประกอบไปด้วย 4 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเอง 
ตอนที่ 2 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร

อายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่เคยร่วมงานหรือยังร่วมงานด้วย 
ตอนที่ 3 การรับรู้ผลกระทบต่อผลลัพธ์การสื่อสารจากการท างานระหว่างบุคลากรต่าง

รุ่นในองค์กรภาพรวม 
ตอนที่ 4 ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า 15-20 ปี 

 ชุดที่ 2 แบบสอบถามส าหรับกลุ่มตัวอย่าง Gen X: ประกอบไปด้วย 5 ตอน  
ตอนที่ 1 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเอง  
ตอนที่ 2 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของ: 

2ก) บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่เคยร่วมงาน/ยังร่วมงานด้วย 
2ข) บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่เคยร่วมงาน/ยังร่วมงานด้วย 

ตอนที่ 3 การรับรู้ผลกระทบต่อผลลัพธ์การสื่อสารจากการท างานระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กร เฉพาะส่วนความพึงพอใจต่อ: 
3ก) บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่เคยร่วมงาน/ยังร่วมงานด้วย 
3ข) บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่เคยร่วมงาน/ยังร่วมงานด้วย 

ตอนที่ 4 ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ: 
4ก) บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี 
4ข) บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี 

ตอนที่ 5 การรับรู้ผลกระทบต่อผลลัพธ์การสื่อสารจากการท างานระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กรภาพรวม 

 ชุดที่ 3 แบบสอบถามส าหรับกลุ่มตัวอย่าง Gen Y: ประกอบไปด้วย 4 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเอง 
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ตอนที่ 2 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร
อายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่เคยร่วมงาน/ยังร่วมงานด้วย 

ตอนที่ 3 การรับรู้ผลกระทบต่อผลลัพธ์การสื่อสารจากการท างานระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กรภาพรวม 

ตอนที่ 4 ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุมากกว่า 15-20 ปี 

ข้อค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอนมีรายละเอียดดังนี้ (ดูในตาราง 3.6) 

แบบสอบถามตอนที่ 1: เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเอง แบ่งเป็น 2 ส่วนย่อย คือ 

 แบบสอบถามตอนที่ 1 ส่วนที่ 1: ค าถามเก่ียวกับข้อมูลตัวแปรส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษาสูงสุด สาขาวิชา และประเทศที่จบการศึกษา 4) 
ประสบการณ์การท างาน 5) พฤติกรรมการใช้ช่องทางการสื่อสารในการท างานในแต่ละวัน 
โดยค าถามข้อ 1 – 4 เป็นค าถามปลายปิดแบบให้เลือกตอบ และปลายเปิดให้เติมค าตอบ
ในช่องว่าง ส่วนค าถามข้อที่ 5 เป็นข้อค าถามปลายปิด 

 แบบสอบถามตอนที่ 1 ส่วนที่ 2: ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของตัวผู้ตอบแบบสอบถามเอง รวม 34 ข้อ ประกอบด้วยค าถาม
ปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 4 ระดับ (4-Rating scale question) และค าตอบ
ไม่เห็นด้วย แบ่งเป็น 6 มิติค่านิยมตามที่ได้ทบทวนมาในบทที่ 1 และ 2 ได้แก่ มิติการ
จัดล าดับความส าคัญ 4 ข้อ มิติการตั้งเป้าหมาย 4 ข้อ มิติตัวชี้วัดความส าเร็จ 4 ข้อ มิติ
แบบแผนในการท างาน 4 ข้อ มิติการเน้นความเป็นทางการ ระบบอาวุโสและมารยาทการ
สื่อสาร 12 ข้อ มิติการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 4 ข้อ และอิทธิพลของวัฒนธรรม
องค์กร/วัฒนธรรมส่วนบุคคลต่อการสื่อสารในการท างาน 2 ข้อ 

แบบสอบถามตอนที่ 2: เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากรต่างรุ่น แบ่งเป็น 2 ส่วนย่อย คือ 

 แบบสอบถามตอนที่ 2 ส่วนที่ 1: ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลตัวแปรส่วนบุคคลของบุคลากร
อายุมากกว่า หรือน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่นึกถึง ได้แก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) ระยะเวลา
การท างานในองค์กร 4) ความสัมพันธ์ในการท างาน โดยเป็นค าถามปลายปิดแบบให้
เลือกตอบ และปลายเปิดให้เติมค าตอบในช่องว่าง 
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 แบบสอบถามตอนที่ 2 ส่วนที่ 2: ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของบุคลากรอายุมากกว่า หรือน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่นึกถึง 
รวม 34 ข้อ ประกอบด้วยค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 4 ระดับ (4-Rating 
scale question) และค าตอบไม่เห็นด้วย แบ่งเป็น 6 มิติค่านิยมตามที่ได้ทบทวนมาใน
บทที่ 1 และ 2 ได้แก่ มิติการจัดล าดับความส าคัญ 4 ข้อ มิติการตั้งเป้าหมาย 4 ข้อ มิติ
ตัวชี้วัดความส าเร็จ 4 ข้อ มิติแบบแผนในการท างาน 4 ข้อ มิติการเน้นความเป็นทางการ 
ระบบอาวุโสและมารยาทการสื่อสาร 12 ข้อ มิติการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 4 ข้อ 
และอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร/วัฒนธรรมส่วนบุคคลต่อการสื่อสารในการท างาน  2 
ข้อ ในส่วนนี้ หากกลุ่มตัวอย่างไม่แน่ใจในค าตอบ จะให้ระบุค าตอบในช่อง “ไม่แน่ใจแต่
คิดว่า...” 

แบบสอบถามตอนที่ 3: เพ่ือตอบค าถามน าวิจัยข้อที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ผลลัพธ์การ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุ แบ่งเป็น 4 ส่วนย่อย คือ 

 แบบสอบถามตอนที่ 3 ส่วนที่ 1: ค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการสื่อสารกับบุคลากร
รุ่นอายุมากกว่า หรือน้อยกว่า 15-20 ปีในภาพรวม ประกอบไปด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับ
คุณลักษณะการสื่อสารที่มักเกิดข้ึนในกิจกรรมการสื่อสาร 6 กิจกรรมโดยเป็นค าถามปลาย
ปิดแบบให้เลือกตอบ และระดับความพึงพอใจต่อการสื่อสารในแต่ละกิจกรรมการสื่อสาร
ซึ่งเป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 4 ระดับ (4-Rating scale question) 

 แบบสอบถามตอนที่ 3 ส่วนที่ 2: ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศการสื่อสารในการ
ท างานกับบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรภาพรวม รวม 8 ข้อ เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตรา
ส่วนประเมินค่า 4 ระดับ (4-Rating scale question) และตัวเลือก “ไม่เกิดขึ้น” และ 
“ไม่แน่ใจ” 

 แบบสอบถามตอนที่ 3 ส่วนที่ 3: ค าถามเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการ
สื่อสารในองค์กรภาพรวม รวม 8 ข้อ เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 4 
ระดับ (4-Rating scale question) และตัวเลือก “ไม่เกิดขึ้น” และ “ไม่แน่ใจ” 

 แบบสอบถามตอนที่ 3 ส่วนที่ 4: ค าถามเกี่ยวกับการสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร
ภาพรวม รวม 6 ข้อ เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 4 ระดับ (4-Rating 
scale question) และตัวเลือก “ไม่เกิดขึ้น” และ “ไม่แน่ใจ” 

แบบสอบถามตอนที่ 4: เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นที่ อายุมากกว่า 15-20 ปีในภาพรวม รวม 35 ข้อ 
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ประกอบด้วยค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประเมินค่า 4 ระดับ (4-Rating scale question) และ
ค าตอบไม่คาดหวัง 

ในการอ่านผล ใช้หลักการประเมินค่า 4 ระดับ ซึ่งเกณฑ์ของการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย
เป็นดังนี้: 

ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด คือ คะแนนในช่วง 1.00 – 1.75 
ระดับความเห็นด้วยน้อย  คือ คะแนนในช่วง มากกว่า 1.75 – 2.50 
ระดับความเห็นด้วยมาก  คือ คะแนนในช่วง มากกว่า 2.50 – 3.25 
ระดับความเห็นด้วยมากที่สุด คือ คะแนนในช่วง มากกว่า 3.25 – 4.00 
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ตารางที่ 3.6 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาน าวิจัย มิติพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานและค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอน 

ปัญหาน าวิจัย ตัวแปรที่ท าการศึกษา  ข้อค าถามในแบบสอบถามเกีย่วกบัค่านิยม 

ข้อ 1 มิติความแตกต่างของ
พฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนในการท างาน
ระหว่างบุคลากรตา่งรุ่นอายุ
ในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

ข้อ 2 บุคลากรต่างรุ่นอายมุี
การรับรูเ้กี่ยวกับมติิความ
แตกต่างด้านพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานในองค์กรไทย
อย่างไรบ้าง 

 

มิติที่ 1: การจัดล าดับ
ความส าคญัเน้นงาน หรือ
เรื่องส่วนตัว 

ส่วนท่ี 1 และ 2 ให้กลุ่มตัวอย่างประเมินการรับรู้
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการ
ท างานของตนเอง และของบุคลากรต่างรุ่นอายุที่
นึกถึงในประเด็นต่อไปนี ้
เน้นงาน 
1) ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่อง

ส่วนตัว 
2) สื่อสารเรื่องงานตลอด เวลา แม้หลังเลิกงาน

หรือช่วงวันหยุด 
เน้นเรื่องส่วนตัว 
1) ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกวา่เรื่องงาน

ล้วนๆ 
2) สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้

เวลาหลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุดเพื่อเรื่อง
ส่วนตัว หรือพักผ่อน 

มิติที่ 2: เป้าหมายในการ
ท างานเพื่อองค์กร หรือ
เพื่อตนเอง 

เพื่อองค์กร 
1) ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพื่อ

ความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและ
พนักงาน 

2) อยากเจรญิก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดย
ไม่คิดเปลีย่นงานบ่อยๆ 

เพื่อตนเอง 
1) ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วย

ใหต้นพัฒนาความสามารถในการท างาน 
2) หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทยชี์วิตได้

มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน 
 มิติที่ 3: ตัวช้ีวัด

ความส าเร็จในการท างาน
เชิงคุณค่า หรือเชิงวัตถ ุ

เชิงคุณค่า 
1) ความส าเร็จในการท างานสามารถวดัได้จากการ

รู้จักตนเอง  การพัฒนาตนเอง ใหม้ีความรู้ ความ
ช านาญ  ทักษะการท างานมากขึ้น 

2) เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีในการท างาน 

เชิงวัตถ ุ
1) ความส าเร็จในการท างานสามารถวดัได้จาก อตัรา

เงินเดือนทีสู่งขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น  ขอบเขตความ
รับผดิชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น 

2) เชื่อว่าการท้าทาย การแข่งขัน เปน็การสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีในการท างาน 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาน าวิจัย มิติพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานและค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอน 

ปัญหาน าวิจัย ตัวแปรที่ท าการศึกษา  ข้อค าถามในแบบสอบถามเกีย่วกบัค่านิยม 

ข้อ 1 มิติความแตกต่างของ
พฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนในการท างาน
ระหว่างบุคลากรตา่งรุ่นอายุ
ในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

ข้อ 2 บุคลากรต่างรุ่นอายมุี
การรับรูเ้กี่ยวกับมติิความ
แตกต่างด้านพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานในองค์กรไทย
อย่างไรบ้าง 

มิติที่ 4: แบบแผนในการ
ท างานตามแนวทางของ
องค์กรหรือแนวทางของ
ตนเอง 

ตามแนวทางขององค์กร 
1) รักษาและปฏิบัตติามกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับท่ี

องค์กรยึดถือมานาน เพื่อคงไว้ซึ่งอตัลักษณ์
ขององค์กร 

2) ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบตัิตามกฎ ระเบยีบ 
ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด 

ตามแนวทางของตนเอง 
1) ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบยีบ 

ข้อบังคับขององค์กรที่ไม่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมยั 

2) ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไมป่ฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ 

มิติที่ 5: การเน้นความ
เป็นทางการ การเคารพ
อาวุโส และมารยาทใน
การสื่อสารสูงหรือต่ า 

เน้นระดับสูง 
ความเป็นทางการ 
1) เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบงัคับบัญชา

เสมอ 
2) ยอมรับและปฏิบตัิตามธรรมเนียมของการ

สื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า 
การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ 

การเคารพอาวุโสและมารยาทในการสื่อสาร 
1) ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก

เรื่อง 
2) ไม่โต้แย้งแสดงเหตผุลอย่างตรงไปตรงมา 

โดยเฉพาะเมื่อความเห็นขัดแย้งกับผู้มี
ต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า 

ความชัดเจน/เข้าใจในการสื่อสาร 
1) ยินดีปฏิบตัิงานตามค าสั่งโดยไม่จ าเป็นต้อง

ทราบเหตผุล 
2) การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่าง

หรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น 
  เน้นระดับต่ า 

ความเป็นทางการ 
1) เชื่อว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสาย

บังคับบัญชาเสมอไป 
2) พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่

จ าเป็นต้องปฏิบตัิตามธรรมเนียม เช่น การเข้า
พบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้
ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทกุท่ีทุกเวลา 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาน าวิจัย มิติพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานและค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอน 

ปัญหาน าวิจัย ตัวแปรที่ท าการศึกษา  ข้อค าถามในแบบสอบถามเกีย่วกบัค่านิยม 

ข้อ 1 มิติความแตกต่างของ
พฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนในการท างาน
ระหว่างบุคลากรตา่งรุ่นอายุ
ในองค์กรไทยเป็นอย่างไร
ข้อ 2 บุคลากรต่างรุ่นอายมุี
การรับรูเ้กี่ยวกับมติิความ
แตกต่างด้านพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานในองค์กรไทย
อย่างไรบ้าง 

มิติที่ 5: การเน้นความ
เป็นทางการ การเคารพ
อาวุโส และมารยาทใน
การสื่อสารสูงหรือต่ า 
(ต่อ) 

เน้นระดับต่ า 
การเคารพอาวุโส 
1) ให้ความเคารพ แต่ไมค่ิดว่าจ าเป็นต้องเชื่อฟัง

ผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง 
2) โต้แย้งแสดงเหตผุลอยา่งตรงไปตรงมา และ

ยืนยันความคดิของตน แม้กับผู้ที่มตี าแหน่ง
สูงกว่า หรืออาวุโสกว่า 

มารยาทการสื่อสาร 
1) รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่

ทราบเหตผุลก่อน 
2) ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน

เป็นระยะๆ และบ่อยๆ 
มิติที่ 6: การพึ่งพา
เทคโนโลยีในการสื่อสาร
ต่ าหรือสูง 

พึ่งพาระดับต่ า 
1) พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกวา่

ผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์) 
2) แม้ไมส่ามารถเข้าถึงอินเทอร์เนต็ หรือสื่อ

เทคโนโลยี ก็สามารถหาทางตดิต่อสื่อสาร
ผ่านช่องทางอื่นได้โดยไมรู่้สึกหงุดหงิดแต่
อย่างใด 

พึ่งพาระดับสูง 
1) พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ 

แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า 
2) รู้สึกหงุดหงิดหากไมส่ามารถเขา้ถึงอินเทอร์เน็ต

หรือใช้สื่อเทคโนโลยไีด ้

ผู้วิจัยตั้งค าถาม 2 ข้อสุดท้ายเพื่อทราบว่าค าตอบท้ัง 32 
ข้อที่กลุ่มตัวอย่างตอบมานั้นเป็นอทิธิพลจากวัฒนธรรม
และค่านิยมขององค์กร หรือวัฒนธรรมและค่านยิมของ
ตนเอง – เพื่อเป็นแนวทางในการอภิปรายในประเด็น
ความสัมพันธ์ของประเภทองค์กรกับค่านิยมเชิงการ
สื่อสารในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 

1) วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรมีอิทธิพล
อย่างยิ่งต่อ แนวคิด แนวทางปฏิบัติตน และ
การแสดงออกในที่ท างานของข้าพเจ้า 

2) วัฒนธรรมและค่านิยมส่วนบุคคลมีอิทธิพล
อย่างยิ่งต่อ แนวคิด แนวทางปฏิบัติตน และ
การแสดงออกในที่ท างานของข้าพเจ้า 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาน าวิจัย มิติพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานและค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอน 

ปัญหาน าวิจัย ตัวแปรที่ท าการศึกษา  ข้อค าถามในแบบสอบถามเกีย่วกบั                   
ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสือ่สาร 

ข้อ 3 บุคลากรในองค์กร
ไทยมีความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารในการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นอายุอย่างไร 

มิติแรงจูงใจในการ
สื่อสาร 

 

1) ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่าง
ด้านแนวคิด ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน และการ
แสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอาย ุ

2) มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้าน
แนวคิด ค่านิยม แนวทางปฏิบัตติน และการ
แสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ  

 มิติการจดัล าดับ
ความส าคญั: เรื่องงาน 
หรือเรื่องส่วนตัว 

1) ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เรื่องส่วนตัว 
หรือเรื่องอื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 

2) สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่ง
ความส าเร็จ หรือ สนุกสนาน ผ่อนคลาย) ได้
เหมาะสมกับโอกาส 

 มิติการตั้งเป้าหมายใน
การท างาน: เพื่อตนเอง 
หรือ เพื่อองค์กร 

1) แสดงออกถึงความเอาใส่ใจท้ังในเป้าหมายของ
องค์กรภาพรวม และเป้าหมายส่วนตัวของ
บุคลากรต่างรุ่นอายุท่ีร่วมงานด้วย 

2) สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้
ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ขององค์กร 

3) ไม่แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับเป้าหมายของ
องค์กรหรือกลุ่ม 

4) กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ภาพรวม
ขององค์กรหรือกลุ่มที่ท างานด้วย แม้ความ
คิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนวปฏิบัติ
เดิมขององค์กรหรือกลุ่ม 

5) กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  
แม้ความคิดเห็นนั้นจะขดัแย้งกับเป้าหมายหรือ 
แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุม่ 

 มิติตัวช้ีวัดความส าเร็จ
ในการท างานเชิง
คุณค่า หรือเชิงวัตถ ุ

1) สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดย
แสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งที่เขาท า 

2) สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดย
ช้ีให้เห็นถึงความก้าวหน้าที่จะเกดิขึ้นกับตัวเขา 
กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาน าวิจัย มิติพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม

ในการท างานและค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอน 

ปัญหาน าวิจัย ตัวแปรที่
ท าการศึกษา  

ข้อค าถามในแบบสอบถามเกีย่วกบั                   
ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสือ่สาร 

ข้อ 3 บุคลากรในองค์กร
ไทยมีความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารในการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นอายุอย่างไร 

 

มิติแบบแผนในการ
ท างานตามแนวทาง
ขององค์กรหรือ
แนวทางของตนเอง 

1) เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรูส้ิง่ใหม่ๆ แม้ตน
จะไมคุ่้นเคยมาก่อน 

2) รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิด
การแสดงความคิดเห็น 

3) รับฟังความเห็นตา่งและสามารถยดืหยุ่นระหว่าง
การด าเนินตามแนวทางปฏิบตัิขององค์กร กับการ
ด าเนินตามแนวทางปฏิบัติของปัจเจกอย่าง
เหมาะสม 

4) เสนอความคดิใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่
ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพื่อประสิทธิภาพของ
งาน โดยไมจ่ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติ
แบบเดิมไว ้

5) เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ที่
แตกต่างจากแนวทางเดิม โดยยังคงค านึงถึง
วัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร 

6) เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่
วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมขององค์กร/กลุ่ม  

 มิติการเน้นความเป็น
ทางการ การเคารพ
อาวุโส มารยาท และ
ความชัดเจนในการ
สื่อสารสูงหรือต่ า 

ความเป็นทางการ 
1) เรียกช่ือ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออก

ต่อบุคลากรรุ่นอายตุ่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่าง
สุภาพและเหมาะสม 

2) ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับช้ัน
ต่างๆ อย่างเป็นทางการหรือไมเ่ปน็ทางการเมื่อไร 
และด้วยวิธีการอย่างไร 

การเคารพอาวุโสและมารยาท 
1) กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค าสั่ง 

หรือค าแนะน าในการท างานของบุคลากรต่างรุ่น 
2) กล้าแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกบับุคลากรต่างรุ่น 

โดยทราบว่าควรแสดงความคดิเหน็อย่าง
ตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร 

3) แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรตา่งรุ่นโดย
ใช้เหตุผลในการโต้แย้งและโน้มน้าว 

4) แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรตา่งรุ่นโดย
ควบคุมอารมณ์ที่เกิดขึ้นขณะนั้นอย่างเหมาะสม 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาน าวิจัย มิติพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานและค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอน 

ปัญหาน าวิจัย ตัวแปรที่ท าการศึกษา  ข้อค าถามในแบบสอบถามเกีย่วกบั                   
ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสือ่สาร 

ข้อ 3 บุคลากรในองค์กร
ไทยมีความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารในการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นอายุอย่างไร 
 

มิติการเน้นความเป็น
ทางการ การเคารพอาวุโส 
มารยาท และความ
ชัดเจนในการสื่อสารสูง
หรือต่ า (ต่อ) 

ความชัดเจนในการสื่อสาร 
1) สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพื่อหารือ 

ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการ
ปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 

2) สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น 
หรือขอทราบผลการปฏิบัติงานไดต้ลอดเวลา 
ผ่านสื่อประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ 
โทรศัพท์มือถือ หรือ สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ 
แช็ต ไลน์) 

3) ให้ผลป้อนกลบั (feedback) ในการ
ปฏิบัติงานได้ชัดเจน จนสามารถน าไป
ปรับปรุง พัฒนางานได ้

 มิติการพึ่งพาเทคโนโลยีใน
การสื่อสารต่ าหรือสูง 
(เน้นการสื่อสารแบบ
เผชิญหน้า หรือ ออนไลน์) 

1) อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้
กระจ่างชัด จนสามารถน าไปปฏบิตัิต่อได ้

2) ทราบและสามารถแนะน าแหล่งคน้คว้าข้อมูล
เพิ่มเตมิบนสื่อออนไลน์ท่ีเชื่อถือได ้

3) ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดใน
กิจกรรมการสื่อสารแต่ละประเภทเพื่อให้งาน
เกิดประสิทธิภาพ 

4) สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการ
สื่อสารต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/
ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สือ่สารความ
คืบหน้าในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

5) สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) 
ในกิจกรรมการสื่อสารตา่งๆ (เช่น การสั่งงาน 
การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน 
สื่อสารความคืบหนา้ในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6) สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่อ
อื่นๆ ในการประชุมและการน าเสนองาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

7) สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิด
กับบุคลากรต่างรุ่นแบบต่อหน้าไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ แม้ไม่มีสื่อเทคโนโลยีประกอบ 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาน าวิจัย มิติพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานและค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอน 

ปัญหาน าวิจัย ตัวแปรที่ท าการศึกษา  ข้อค าถามในแบบสอบถามเกีย่วกบั                   
ผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร 

ข้อ 4 ผลกระทบจากการ
สื่อสารระหวา่งบุคลากรต่าง
รุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการ
สื่อสารในองค์กรไทยเป็น
อย่างไร 

ผลกระทบของการสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรตา่งรุ่น
ในองค์กรไทย ต่อผลล
ลัพธ์เชิงการสื่อสารระดับ
องค์กร 
 

ความพึงพอใจ 
7) คุณลักษณะการสื่อสารในกิจกรรมการสื่อสาร

ประเภทต่างๆ ได้แก่ การสั่งงาน การสอนหรือ
ถ่ายทอดงาน การประสานงาน การขอ
ค าปรึกษา/หารือ การให้และรบัผลป้อนกลับ 
(feedback) ในการปฏิบัติงาน และการ
น าเสนอความคิด/เสนองาน 
1.1) รูปแบบการสื่อสาร 
1.2) ช่องทางการสื่อสาร 
1.3) เนื้อหาการสื่อสาร 
1.4) ปริมาณการสื่อสาร  

8) ความพึงพอใจต่อคุณลักษณะการสื่อสารกับ
บุคลากรต่างรุ่นใน 6 กิจกรรมการสื่อสารดังที่
กล่าวมา  

  การรับรูบ้รรยากาศการสื่อสาร 
1) ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการท างาน

ร่วมกัน 
2) การสนับสนุนเชิงอารมณ์ เช่น การสรา้งขวัญ

ก าลังใจระหว่างกัน 
3) การสื่อสารที่เปดิเผย สามารถเปดิใจพูดคุยกัน 

ไม่มีความลับระหว่างกัน 
4) การสื่อสารที่เปดิกว้างในการแสดงความ

คิดเห็น รับฟังซึ่งกันและกัน 
5) การเปิดโอกาสให้มสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 
6) ความผูกพัน เอื้ออาทรซึ่งกันและกนัในการ

ท างาน 
7) การเคารพและใหเ้กียรติซึ่งกันและกัน 
8) การให้อิสระในการท างาน (เช่น ความคิด 

เวลา) โดยไมจ่ ากัดหรือควบคุม 
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ตารางที่ 3.6 (ต่อ) แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหาน าวิจัย มิติพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานและค าถามในแบบสอบถามแต่ละตอน 

ปัญหาน าวิจัย ตัวแปรที่ท าการศึกษา  ข้อค าถามในแบบสอบถามเกีย่วกบั                   
ผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร 

ข้อ 4 ผลกระทบจากการ
สื่อสารระหวา่งบุคลากรต่าง
รุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการ
สื่อสารในองค์กรไทยเป็น
อย่างไร 

ผลกระทบของการสื่อสาร
ระหว่างบุคลากรตา่งรุ่น
ในองค์กรไทย ต่อผลล
ลัพธ์เชิงการสื่อสารระดับ
องค์กร 
 

การรับรู้วัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กร 
1) การให้ความเคารพกับระบบอาวุโสน้อยลง 
2) การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความ

แตกต่างระหว่างต าแหน่งงานในองค์กรน้อยลง 
3) การให้ความส าคัญกับความเท่าเทยีมกันของ

บุคลากรมากขึ้น 
4) การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่าง

รุ่นท างานร่วมกันมากขึ้น 
5) การสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดเผย โปร่งใส 

และตรงไปตรงมากขึ้น 
6) การสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดกว้างต่อความ

คิดเห็น และแนวทางการท างานใหม่ๆ มากข้ึน 
7) การส่งเสริมให้พนักงานปฏบิัติตามกฎระเบียบ 

แต่ยืดหยุ่นไดต้ามความเหมาะสมมากขึ้น 
8) การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสือ่สาร

ภายในองค์กร เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึ้น  

  การรับรู้การสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร 
1) เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน มาท างาน

ร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนักงานใหม่ที่มี
ศักยภาพสูง หรือเครือข่ายผู้บริหารรุ่นใหม ่

2) เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกัน
ในเรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ ไอที 

3) เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกัน
เรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรูส้ึก
ต่อคนต่างรุ่นอายุ หรือ ต่อฝ่ายบรหิารจัดการ
ในองค์กร 

4) เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุกัน มาท างาน
ร่วมกัน เช่น กลุ่มท างาน/โครงการต่างๆ ของ
องค์กร 

5) เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยกันใน
เรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ ไอที 

6) เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยกัน
เรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรูส้ึก
ต่อฝ่ายบริหารจัดการในองค์กร หรือ
เหตุการณ์ตา่งๆ 
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1.2) การทดสอบเครื่องมือ: การทดสอบความตรงและความเท่ียงตามข้ันตอนต่อไปนี้   

1) การทดสอบความตรง (Face/Content Validity Test): ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไป
ท าการทดสอบโดยให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ซึ่งได้แก่ คณะกรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์นี้พิจารณา 
และปรับปรุงข้อค าถามให้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

2) การทดสอบความเที่ยง (Reliability Test): ผู้วิจัยจะได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแนว
ค าถามแล้วไปท าการทดสอบน าร่องกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 45 ท่าน องค์กรรัฐ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชนที่ตอบรับเข้าร่วมการวิจัยรวมจ านวน 3 องค์กร และท าการทดสอบความน่าเชื่อถือของ
แบบสอบถามด้วยการหาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Reliability Test) 
จนได้ระดับความเชื่อมั่น 0.88 ขึ้นไป ก่อนจะน าไปเก็บข้อมูลจริงในภาคสนาม โดยผลการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามในงานวิจัยครั้งนี้ ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบราค ด้วย
โปรแกรม SPSS for Windows ของแบบสอบถามแต่ละชุด เป็นดังนี้ 

 ชุดที่ใช้สอบถาม Gen B เท่ากับ 0.947 ซึ่งมีความเท่ียงเชิงเนื้อหาระดับมาก  

 ชุดที่ใช้สอบถาม Gen X เท่ากับ 0.943 ซึ่งมีความเท่ียงเชิงเนื้อหาระดับมาก 

 ชุดที่ใช้สอบถาม Gen Y เท่ากับ 0.945 ซึ่งมีความเท่ียงเชิงเนื้อหาระดับมาก 

ส าหรับค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแต่ละตอนเป็นดังนี้ 

แบบสอบถามตอนที่ 1 การรับรู้ค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารในการท างาน มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.726 

แบบสอบถามตอนที่ 2 การรับรู้ค่านิยมที่เก่ียวข้องกับการสื่อสารในการท างานของ: 

 บุคลากรต่างรุ่นอายุน้อยกว่า 15-20 ปีที่ร่วมงานด้วย มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.811 

 บุคลากรต่างรุ่นอายุมากกว่า 15-20 ปีที่ร่วมงานด้วย มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.729 

แบบสอบถามตอนที่ 3 การรับรู้ผลลัพธ์การสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.901 

แบบสอบถามตอนที่ 4 ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

 บุคลากรต่างรุ่นอายุน้อยกว่า 15-20 ปี มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.953 

 บุคลากรต่างรุ่นอายุมากกว่า 15-20 ปี มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.955 

                                           
8 เกณฑ มาตราฐานที่ยอมรับได้ที่มากกว่า 0.7 จึงถือว่าแบบสอบถามเชื่อถอืได้ (กัลยา วานิชย บัญชา, 2551) โดยค่าสัมประสิท ิ์ที่ 0.8 
บ่งชี้ว่าเครื่องมือมีความเท่ียงเชิงเนื้อหาที่เชื่อถือได้ในระดับสูง (Davis 1992:104) 
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2) แบบสัมภาษณ์ 

2.1) การสร้างเครื่องมือ: เช่นเดียวกับการสร้างแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้น ามิติค่านิยมเชิงการ
สื่อสารในการท างานที่ได้ทบทวนมาในบทที่ 2 มาสร้างข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์เจาะลึกกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้เชี่ยวชาญ ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือสื่อสารองค์กร และกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถาม เพ่ือตอบค าถามวิจัยทั้ง 4 ข้อ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ (ดูแบบสัมภาษณ์เจาะลึกใน
ภาคผนวก ฉ.) 

ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับสถานการณ์การสื่อสาร และการรับรู้ความแตกต่างด้านพฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย (เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 
1 และ 2) 

แนวค าถามท่ีใช้สัมภาษณ์ ได้แก่ 

1) ในปัจจุบัน สถานการณ์การสื่อสารที่ท างานระหว่างคนต่างรุ่นอายุในองค์กรของท่านเป็น
อย่างไรบ้าง กรุณายกตัวอย่าง 

2) ท่านคิดว่าบุคลากรแต่ละรุ่นอายุมีค่านิยมการสื่อสารในการท างานเป็นอย่างไร เหมือน
หรือแตกต่างกันอย่างไรบ้าง กรุณายกตัวอย่าง 

3) เกิดบรรยากาศความขัดแย้งหรือปัญหาในการท างานระหว่างคนต่างรุ่นอายุในองค์กรของ
ท่านบ้างหรือไม่ ถ้ามี มีในกิจกรรมการสื่อสารอะไรบ้าง กรุณายกตัวอย่าง 

4) ท่านคิดว่าปัญหาความขัดแย้งดังกล่าวเกิดจากสาเหตุใดบ้าง และท่านคิดว่าความแตกต่าง
ด้านค่านิยมของคนแต่ละรุ่นอายุเป็นสาเหตุหนึ่งของความขัดแย้งหรือไม่ อย่างไร กรุณา
ยกตัวอย่าง 

5) ท่านคิดว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการหล่อหลอมค่านิยมในการท างานของคนในรุ่น
อายุต่างๆ กรุณายกตัวอย่าง 

ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อ
ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กรไทย(เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 4) 

แนวค าถามท่ีใช้สัมภาษณ์ ได้แก่ 

1) ในความเห็นของท่าน สถานการณ์การสื่อสารระหว่างคนต่างรุ่นอายุในองค์กร ส่งผล
กระทบต่อเรื่องต่อไปนี้หรือไม่และมากน้อยเพียงใด 
ก. ความพึงพอใจในการสื่อสารระหว่างกัน (กรุณายกตัวอย่าง) 
ข. บรรยากาศในการท างาน (กรุณายกตัวอย่าง) 
ค. วัฒนธรรมการสื่อสารในองค์กร (กรุณายกตัวอย่าง) 



 

 

111 

ง. การเกิดโครงสร้างหรือเครือข่ายการสื่อสารใหม่ๆ ขึ้นในองค์กร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ (กรุณายกตัวอย่าง) 

2) องค์กรของท่านมีแนวทางในการจัดการกับความขัดแย้งอันเนื่องมาจากการสื่อสาร
ระหว่างคนต่างรุ่น หรือ ผลกระทบเชิงลบอย่างไรบ้าง (กรุณายกตัวอย่าง) 

ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย (เพ่ือตอบค าถามวิจัยข้อที่ 3) 

แนวค าถามท่ีใช้สัมภาษณ์ ได้แก่ 

1) ในความเห็นของท่าน บุคลากรที่สามารถท างานร่วมกับคนต่างรุ่นอายุได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลในการท างาน ควรมีพฤติกรรมการสื่อสารอย่างไร และ
เพราะเหตุใด 
ก. พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุน้อยที่ท างานร่วมกับคนรุ่นอายุมากกว่า 
ข. พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุมากท่ีท างานร่วมกับคนรุ่นอายุน้อยกว่า 
ค. พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุกลางๆ ที่ท างานร่วมกับทั้งคนรุ่นอายุมากกว่า 

และน้อยกว่า 

2.2) การทดสอบเครื่องมือ: หลังจากร่างแนวค าถามครั้งที่ 1 แล้ว ผู้วิจัยได้น าไปทดสอบ
ความตรง (Face/Content Validity Test) ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 

1) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปท าการทดสอบโดยให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ซึ่ งได้แก่ 
คณะกรรมการสอบดุษฎีนิพนธ์นี้พิจารณา และปรับปรุงข้อค าถามให้ชัดเจนขึ้น 

2) ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบข้อค าถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับบริหารและระดับ
ปฏิบัติการจ านวน 6 ท่าน และได้ท าการสัมภาษณ์ถึงความเข้าใจและความเหมาะสมของค าถามเพ่ือ
น ามาปรับปรุงก่อนที่จะน าไปเก็บข้อมูลน าร่องกับผู้เชี่ยวชาญ และผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์
จ านวน 2 ท่าน จากนั้น ได้น าแบบสอบถามมาปรับให้กระชับขึ้น ก่อนจะน าไปเก็บข้อมูลจริง 
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3.6 วิธีด าเนินการเก็บข้อมูลในการศึกษาน าร่องและการศึกษาจริง 

1) ผู้วิจัยด าเนินการติดต่ออย่างเป็นทางการไปยังบุคคล และองค์กรที่จะท าการเก็บข้อมูล 
หลังจากได้รับการอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยจึงด าเนินการเก็บข้อมูลน าร่องโดยการสัมภาษณ์เจาะลึกบุคคล
ต่อไปนี้ คือ (1) ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหารองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามที่
ก าหนดไว้จ านวนทั้งสิ้น 2 คน (2) ผู้ให้ข้อมูลหลักจากรุ่นอายุต่างๆ ในองค์กรทั้ง 3 ประเภท จ านวน
ทั้งสิ้น 6 คน การสัมภาษณ์ใช้ระยะเวลา 1 เดือน (สิงหาคม พ.ศ.2557) 

2) ในการเก็บข้อมูลในการศึกษาน าร่อง ผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือไปยังผู้แทน 3 องค์กรที่
ตอบรับเข้าร่วมการศึกษาน าร่องในการแจกแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 54 ชุด และ
ได้รับกลับมา 45 ชุด ใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 2 เดือน (กันยายน – ตุลาคม พ.ศ.2557) 

3) ในการเก็บข้อมูลในการศึกษาจริง ผู้วิจัยด าเนินการติดต่ออย่างเป็นทางไปไปยังทั้ง 18 
องค์กรที่ตอบรับเข้าร่วมการวิจัย จากนั้นจึงส่งแบบสอบถามจ านวน 828 ชุด เพ่ือขอความอนุเคราะห์
บุคลากรที่อยู่ในเกณฑ์ที่ก าหนดในการท าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น พร้อมทั้งชี้แจงวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย และประโยชน์ของการศึกษา ใช้เวลาเก็บข้อมูลประมาณ 4 เดือน (พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 –
กุมภาพันธ์ พ.ศ.2558) หลังจากสิ้นสุดระยะเวลาการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่ตอบ
กลับมาครบสมบูรณ์ 630 ชุด คิดเป็นร้อยละ 76.09 (ดูรายละเอียดในตารางที่ 3.3) 

4) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์เจาะลึกกับผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร รวมถึง
พนักงานระดับบริหารและระดับปฏิบัติการต่างรุ่นอายุ ซึ่งส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์เป็นผู้บังคับบัญชา-
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน-เพ่ือนร่วมงาน จากทั้ง 18 องค์กร (ดูรายละเอียดในตารางที่ 3.5)  

 

3.7 วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยสถิติเชิงบรรยาย และเชิงอนุมาน โดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ SPSS for Windows และแปลผลดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

3.7.1 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) โดยการแจก
แจงความถี่ (Frequency Distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือน าเสนอข้อมูลตัวแปรส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน (ปี) องค์กรที่สังกัด/
ประเภทธุรกิจ จ านวนปีที่คู่ปฏิสัมพันธ์ร่วมงานกันมา รวมถึงการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนที่ได้ในแต่ละข้อค าถามในแบบสอบถาม 
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3.7.2 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) เพ่ือตอบ
ปัญหาน าวิจัยและวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

ปัญหาวิจัยข้อที่ 1 มิติความแตกต่างของค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างานระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

1) ใช้การวิ เคราะห์ปัจจัยเ พ่ือยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)  การจัดกลุ่ม
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมแต่ละด้านที่มีคุณลักษณะเหมือนกัน/ใกล้เคียงกันมาไว้ด้วยกันเป็นตัวแปร
ใหม่ (factor) โดยก าหนดค่า Eigen value มากกว่า 1 ขึ้นไปเป็นเกณฑ์การเลือกจ านวนปัจจัย และ
ก าหนดค่าน้ าหนักปัจจัย (factor loading) ตั้งแต่ 0.59 ขึ้นไป (Stevenson, 1992) เป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาจ านวนตัวแปรในแต่ละปัจจัย เนื่องจากเกณฑ์ดังกล่าวแสดงให้เห็นระดับความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรกับปัจจัยสูง (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556: 418; Hair et al, 1998:111) และจัดกลุ่มใหม่ 

2) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างรุ่นอายุ และปัจจัยที่มีอิทธิพลหล่อหลอมค่านิยมอ่ืนๆ กับ 
กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน : ใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติ
ไคสแควร์ของเพียร์สัน (Pearson’s Chi-square)  

ตัวแปรอิสระ:  รุ่นอายุ (ได้แก่ Gen Y, Gen X และ Gen B) 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อหล่อหลอมค่านิยม (ประเภทขององค์กร ระดับการบริหาร
จัดการ เพศ) 

ตัวแปรตาม:  กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่ได้จากการ
วิเคราะห์ปัจจัย 

3) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างระดับการรับรู้พฤติกรรมการใช้สื่อในองค์กรกับระดับความ
คิดเห็นต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน: ใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation) 

ตัวแปรอิสระ:  พฤติกรรมการใช้สื่อแต่ละประเภท (ความถ่ีในการใช้งาน) 
ตัวแปรตาม:  กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่ได้จากการ

วิเคราะห์ปัจจัย 

4) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานของคนแต่ละรุ่นอายุ: ใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบน็อนพาราเมตริก (non-

                                           
9 ค่าที่เหมาะสมในการใช้ตีความความคิดเห นของกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 200 คนขึ้นไป ทั้งนี้ (Hair, Tatham, Anderson, & Black, 1998) 
เสนอการก าหนดค่าน้ าหนกัป จจยั 0.4 ซ่ึงเป นเกณฑ ระดับดี (good) แต่หากต้องการให้กลุ่มป จจยัมีองค ประกอบของตวัแปรที่สัมพัน  
ระดับสูงและสามารถอ ิบายคุณลักษณะของกลุ่มได้ชัดเจน ควรใช้เกณฑ ระดับเข้มงวด (excellent) คือค่าน้ าหนักป จจยั 0.5 ขึ้นไป 
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parametric test) โดยวิธี Kruskal-Wallis Test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 
และวิธี Mann-Whitney U Test เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละคู่ 

ตัวแปรอิสระหลัก: รุ่นอายุ (Gen B, Gen X และ Gen Y)  
ตัวแปรอิสระรอง:  ประเภทองค์กรที่สังกัด (รัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน) 

ระดับการบริหารจัดการ (ระดับปฏิบัติการ ระดับบริหาร) 
เพศ (ชาย หญิง) 

ตัวแปรตาม:  กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่ได้จากการ
วิเคราะห์ปัจจัย 

ปัญหาวิจัยข้อที่ 2  บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับมิติความแตกต่างด้านค่านิยม
เชิงการสื่อสารในองค์กรไทยอย่างไรบ้าง 

1) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานของบุคลากรต่างรุ่นในความสัมพันธ์แบบสองทาง (reciprocal relationship): ใช้การวิเคราะห์
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบน็อนพาราเมตริก (non-parametric test) โดยวิธี Mann-Whitney U 
Test เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละคู่ 

ตัวแปรอิสระหลัก: รุ่นอายุ (Gen B, Gen X และ Gen Y)  
ตัวแปรอิสระรอง:  ประเภทองค์กรที่สังกัด (รัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน) 

คู่ปฏิสัมพันธ์แต่ละแบบ (ผู้บังคับบัญชา-ผู้ใต้บังคับบัญชา, ผู้ร่วมงาน-
ผู้ร่วมงาน) 
ระดับการบริหารจัดการ (ระดับปฏิบัติการ ระดับบริหาร) 
เพศ (ชาย หญิง) 

ตัวแปรตาม:   การรับรู้ถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของ
บุคลากรต่างรุ่น 

ปัญหาวิจัยข้อที่ 3 บุคลากรในองค์กรไทยมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุอย่างไร 

1) การวิเคราะห์ปัจจัยเพ่ือยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) การจัดกลุ่มความ
คาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่น โดยจัดคุณลักษณะความคาดหวังแต่ละด้านที่
เหมือนกัน/ใกล้เคียงกันมาไว้ด้วยกันเป็นตัวแปรใหม่ (factor) โดยก าหนดค่า Eigen value มากกว่า 1 
ขึ้นไปเป็นเกณฑ์การเลือกจ านวนปัจจัย และก าหนดค่าน้ าหนักปัจจัย (factor loading) ตั้งแต่ 0.5 ขึ้น
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ไปเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาจ านวนตัวแปรในแต่ละปัจจัย เนื่องจากเกณฑ์ดังกล่าวจะแสดงให้เห็น
ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับปัจจัยสูง (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556: 418; Hair et al, 1998:111) 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น ากลุ่มความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุในมิติ
ต่างๆ มาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
อายุในองค์กรไทย 

2) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ
บุคลากรต่างรุ่น: ใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบน็อนพาราเมตริก (non-parametric 
test) โดยวิธี Mann-Whitney U Test เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละคู่ 

ตัวแปรอิสระหลัก: รุ่นอายุ (Gen B, Gen X และ Gen Y)  
ตัวแปรอิสระรอง:  ประเภทองค์กรที่สังกัด (รัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน) 

ระดับการบริหารจัดการ (ระดับปฏิบัติการ ระดับบริหาร) 
เพศ (ชาย หญิง) 

ตัวแปรตาม:   กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นที่คาดหวังซึ่งได้จากการ
วิเคราะห์ปัจจัย 

3) ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างระดับการรับรู้พฤติกรรมการใช้สื่อในองค์กรกับระดับความ
คาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารโดยใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson’s correlation) 

ตัวแปรอิสระ:  พฤติกรรมการใช้สื่อในองค์กร (ความถ่ีในการใช้งาน) 
ตัวแปรตาม:  กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นที่คาดหวังซึ่งได้จากการ

วิเคราะห์ปัจจัย (ความคาดหวังต่อบุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี และน้อย
กว่า 15-20 ปี) 

ปัญหาวิจัยข้อที่ 4 การรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อ 
ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

1) ทดสอบความแตกต่างของระดับการรับรู้ผลกระทบต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร : ใช้การ
วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแบบน็อนพาราเมตริก (non-parametric test) โดยวิธี Kruskal-
Wallis Test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม และวิธี Mann-Whitney U Test 
เพ่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละคู่ 
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ตัวแปรอิสระหลัก: รุ่นอายุมาก (Gen B  และ Gen X)  
  รุ่นอายุน้อย (Gen X และ Gen Y)  
ตัวแปรอิสระรอง:  ประเภทองค์กรที่สังกัด (รัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน) 

ระดับการบริหารจัดการ (ระดับปฏิบัติการ ระดับบริหาร) 
เพศ (ชาย หญิง) 

ตัวแปรตาม:     ระดับความคิดเห็นต่อผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
ต่อผลลัพธ์ เชิงการสื่อสารในองค์กรไทย  (ความพึงพอใจ การรับรู้
บรรยากาศในการสื่อสาร การรับรู้การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการ
สื่อสาร และการรับรู้การสร้างเครือข่ายในองค์กร) 

 
3.7.3 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) เพ่ือ

ตอบปัญหาน าวิจัยและวัตถุประสงค์การวิจัย โดย 
1)  การถอดเทปการสัมภาษณ์และแยกเนื้อหาซึ่งตอบปัญหาน าวิจัยแต่ละข้อตามกรอบที่ระบุ

ในหัวข้อ 2.1  
2)  แยกเนื้อหาในส่วนที่เป็นพฤติกรรมการสื่อสารภายใต้ข้อค าตอบของค าถามในการ

สัมภาษณ์ โดยจ าแนกค าตอบตามรุ่นอายุ 
3)  จัดหมวดหมู่ของพฤติกรรมการสื่อสารในแต่ละรุ่นอายุ ตามหัวข้อ (theme) ซึ่งได้ตั้งกรอบ

ไว้ในบทที่ 1 และ 2 เช่น หัวข้อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมการเคารพผู้อาวุโส พฤติกรรม
ที่สะท้อนความคาดหวังด้านการรับฟัง เป็นต้น โดยหากมีพฤติกรรมการสื่อสารใดไม่เข้า
กลุ่ม ผู้วิจัยได้จัดไว้ในหัวข้อใหม่และหาความสัมพันธ์ของหัวข้อใหม่กับหัวข้อที่ตั้งกรอบไว้
เดิม 

4)  หลังจากทราบผลเชิงปริมาณการจัดกลุ่มจากการใช้สถิติการวิเคราะห์ปัจจัย ผู้วิจัยน า
พฤติกรรมการสื่อสารที่จัดลงตามหัวข้อไว้มาจัดลงในกรอบพฤติกรรมของแต่ละปัจจัย 
และหาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมในแต่ละหัวข้อซึ่งอยู่ในกลุ่มปัจจัยเดียวกัน 

5)  นับจ านวนข้อความที่จัดอยู่ภายใต้หัวข้อ/ประเด็นในแต่ละกรอบพฤติกรรมเพ่ือหาน้ าหนัก 
(weight) ของหัวข้อ/ประเด็นนั้นๆ 

6)  สรุปสาระส าคัญท่ีเป็นข้อค้นพบจากการวิเคราะห์ 



 

 

บทที่ 4  
ผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กรไทย” แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 บทหลัก เรียงตามล าดับปัญหา
น าวิจัย ดังนี้ 

บทที่ 4.1 ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 ความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

บทที่ 4.2 ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับความ
แตกต่างด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทย
อย่างไรบ้าง 

บทที่ 4.3 ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่  3 บุคลากรในองค์กรไทยมีความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุอย่างไร 

บทที่ 4.4 ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 4 การรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

ในบทนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามครบสมบูรณ์จ านวน 630 ตัวอย่าง เป็นไปตามตารางและรายละเอียดต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของเพศ ประเภทองค์กร และประสบการณ์การท างานในองค์กร
ปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรุ่นอายุ  

 รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง   

คุณลักษณะส่วนบุคคล Gen B Gen X Gen Y รวม ร้อยละ 
ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน จ านวน จ านวน   

เพศ  

 ชาย 78 73 92 243 38.6 

 หญิง 110 123 154 387 61.4 

 รวม 188 

29.9% 

196 

31.1% 

246 

39% 
630 100.0 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.1 จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 630 คน ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.4 และมีเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 38.6 โดยหากพิจารณากลุ่มตัวอย่าง
จ าแนกต่างรุ่นอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen B มีจ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 29.9 กลุ่มตัวอย่าง 
Gen X มีจ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 และกลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีจ านวน 246 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39 
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ตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของระดับการศึกษาสูงสุด สาขาวิชาที่ส าเร็จการศึกษา และ
ประเภทสถาบันการศึกษา จ าแนกตามรุ่นอายุ 

 รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง   

คุณลักษณะส่วนบุคคล Gen B Gen X Gen Y รวม ร้อยละ 
ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน จ านวน จ านวน   

ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ ากว่าปริญญาตร ี 32 10 14 56 8.9 
 ปริญญาตรี 92 77 127 296 47.0 

 ปริญญาโท 61 108 104 273 43.3 
 ปริญญาเอก 1 1 1 3 0.5 

 ไม่ระบ ุ 0 0 0 2 0.3 
 รวม 188 196 246 630 100.0 

สาขาวิชาที่จบ 
 มนุษยศาสตร์ ภาษา ศลิปะ 9 4 5 18 2.9 

 สังคมศาสตร์ นิเทศศาสตร์ 
นิติศาสตร ์

34 33 58 125 
19.8 

 บริหาร การเงิน บัญชี 65 68 78 211 33.5 

 ศึกษาศาสตร ์ 5 5 3 13 2.1 
 วิทยาศาสตร์ 

วิศวกรรมศาสตร ์
17 28 38 83 

13.2 

 ไม่ระบ ุ - - - 180 28.6 
 รวม 188 196 246 630 100.0 

สถาบันการศึกษาใน/นอกประเทศ 
 ประเทศไทย 158 162 197 517 82.1 

 สหรัฐอเมริกา 6 13 12 31 4.9 
 ยุโรป 2 7 27 36 5.7 

 เอเชีย 0 0 1 1 0.2 
 ออสเตรเลีย 1 2 2 5 0.8 
 ไม่ระบ ุ - - - 40 6.3 

 รวม 188 196 246 630 100.0 
Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.2 ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและโทในสัดส่วน
พอๆ กัน คิดเป็นร้อยละ 47.0 และ 43.0 ตามล าดับ โดยสาขาที่จบมากที่สุดคือด้านบริหาร การเงิน 
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และบัญชี คิดเป็นร้อยละ 33.5 และส่วนใหญ่จบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาภายในประเทศ คิด
เป็นร้อยละ 82.1 

เมื่อพิจารณาลงถึงกลุ่มตัวอย่างจ าแนกต่างรุ่นอายุ พบว่า ลักษณะทางประชากรของกลุ่ม
ตัวอย่างในด้านนี้มีความคล้ายกันเกือบทุกด้าน คือ กลุ่มตัวอย่าง Gen B กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 48.93  จบการศึกษาในสาขาบริหาร การเงิน และบัญชี
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 34.57 และจบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาภายในประเทศมากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 84.04 กลุ่มตัวอย่าง Gen X ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 
55.10 จบการศึกษาในสาขาบริหาร การเงิน และบัญชีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 34.69 และจบ
การศึกษาจากสถาบันการศึกษาภายในประเทศมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 82.65 และ กลุ่มตัวอย่าง 
Gen Y ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและโทในสัดส่วนพอๆ กัน คิดเป็นร้อยละ 51.63  
และ 42.28 ตามล าดับ จบการศึกษาในสาขาบริหาร การเงิน และบัญชีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 31.71 
และจบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาภายในประเทศมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 80.08 
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ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของประเภทองค์กร ต าแหน่งงาน และลักษณะงานที่ท า จ าแนก
ตามรุ่นอายุ 

 รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง   
คุณลักษณะส่วนบุคคล Gen B Gen X Gen Y รวม ร้อยละ 

ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน จ านวน จ านวน   
ประเภทองค์กร 
 องค์กรรัฐ 61 60 62 183 29.0 
 องค์กรรัฐวิสาหกิจ 60 63 91 214 34.0 
 องค์กรเอกชน 67 73 93 233 37.0 
 รวม 188 196 246 630 100.0 
ต าแหน่งงาน 
 พนักงานปฏิบัติการ 79 124 224 427 67.8 
 ผู้บริหารระดับต้น 63 49 20 132 21.0 
 ผู้บริหารระดับกลาง 36 23 2 61 9.7 
 ผู้บริหารระดับสูง 10 0 0 10 1.6 
 รวม 188 196 246 630 100.0 
ลักษณะงานท่ีท าในปัจจุบัน 
 การขาย การตลาด 14 22 29 65 10.3 
 วิชาการ การวิจัยและพัฒนา 5 11 10 26 4.1 
 บริหารทรัพยากรมนุษย์ 64 62 77 203 32.2 
 บริหารทั่วไป ธุรการ บริการ 56 57 60 173 27.5 
 สินเช่ือ 6 6 10 22 3.5 
 การผลิต วิศวกรรม 13 8 15 36 5.7 
 บัญชี ภาษี การเงิน 14 15 22 51 8.1 
 IT 6 3 8 17 2.7 
 ไม่ระบ ุ - - - 37 5.9 
 รวม 188 196 246 630 100.0 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.3 จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 630 คน ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างาน
ในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 37.0 และส่วนมากมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป คิดเป็น
ร้อยละ 35.1 เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 67.8 ท างานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และบริหารทั่วไป ธุรการ บริการ ในสัดส่วนพอๆ กัน คือ ร้อยละ 32.2 และ 27.5 
ตามล าดับ นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาลงถึงกลุ่มตัวอย่างจ าแนกต่างรุ่นอายุ พบว่า ลักษณะทางประชากร
ของกลุ่มตัวอย่างในด้านนี้มีความคล้ายกันเกือบทุกด้าน และเป็นไปตามลักษณะในภาพรวม คือ ส่วน
ใหญ่ท างานในองค์กรเอกชน เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และบริหารทั่วไป ธุรการ บริการมากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน ประสบการณ์
การท างานในองค์กรอ่ืน ระยะเวลาที่เคยท างานในองค์กรอ่ืน และประเภทองค์กรที่เคยท างาน จ าแนก
ตามรุ่นอายุ 

 รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง   
คุณลักษณะส่วนบุคคล Gen B Gen X Gen Y รวม ร้อยละ 

ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน จ านวน จ านวน   
ประสบการณ์ท างาน 
 1 – 3 ปี 4 15 101 120 19.0 
 มากกว่า 3 – 5 ปี 6 19 84 109 17.3 
 มากกว่า 5 – 10 ปี 6 43 42 91 14.4 
 มากกว่า 10 – 15 ปี 6 43 3 52 8.3 
 มากกว่า 15 ปี 152 68 1 221 35.1 
 ไม่ระบ ุ - - - 37 5.9 
 รวม 188 196 246 630 100.0 
ประสบการณ์การท างานในองค์กรอื่น 
 เคย 116 133 163 413 65.5 
 ไม่เคย 72 61 82 214 34.0 
 ไม่ระบ ุ - - - 3 0.5 
 รวม 188 196 246 630 100.0 
ระยะเวลาที่เคยท างานในองค์กรอื่น 
 ต่ ากว่า 1 ปี 14 24 46 84 13.3 
 1 – 3 ปี 52 50 81 183 29.0 
 มากกว่า 3 – 5 ปี 14 17 27 58 9.2 
 มากกว่า 5 – 10 ปี 16 33 10 59 9.4 
 มากกว่า 10 -20 ปี 13 10 0 23 3.7 
 มากกว่า 20 ปี 9 0 0 9 1.4 
 ไม่ระบ ุ - - - 214 34.0 
 รวม 188 196 246 630 100.0 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 
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ตารางที่  4.4 (ต่อ) แสดงจ านวนและร้อยละของประสบการณ์การท างานในองค์กรปัจจุบัน 
ประสบการณ์การท างานในองค์กรอ่ืน ระยะเวลาที่เคยท างานในองค์กรอ่ืน และประเภท
องค์กรที่เคยท างาน จ าแนกตามรุ่นอายุ 

 รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง   

คุณลักษณะส่วนบุคคล Gen B Gen X Gen Y รวม ร้อยละ 

ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน จ านวน จ านวน   

ประเภทองค์กรที่เคยท างานมาก่อน 

 รัฐ 29 21 21 71 11.3 

 รัฐวิสาหกิจ 6 3 7 16 2.5 

 เอกชน 73 97 120 290 46.0 

 อื่นๆ 3 4 4 11 1.7 

 รัฐและรัฐวิสาหกิจ 0 0 1 1 0.2 

 รัฐและเอกชน 2 4 6 12 1.9 

 รัฐวิสาหกิจและเอกชน 2 2 0 4 0.6 

 ไม่ระบ ุ - - - 225 35.7 

 รวม 188 196 246 630 100.0 
Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.4 ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 35.1 ก่อนที่จะท างานในองค์กรปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุและส่วนใหญ่เคย
ท างานในองค์กรอื่นมาก่อน คิดเป็นร้อยละ 65.5 โดยท าเป็นระยะเวลาประมาณ 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 
29.0 และประเภทองค์กรที่กลุ่มเคยท างานมาก่อนมากท่ีสุด ได้แก่ องค์กรเอกชน คิดเป็นร้อยละ 46.0 

เมื่อพิจารณาลงถึงประสบการณ์การท างานของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรุ่นอายุ พบว่า ใน 
กลุ่มตัวอย่าง Gen B ส่วนใหญ่ มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 80.85 
กลุ่มตัวอย่าง Gen X ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 34.69 
และ Gen Y ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานในองค์กรปัจจุบันเป็นเวลา 1-3 ปี และ 3-5 ปีมากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 41.06  และ 34.17 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของพฤติกรรมการใช้ช่องทางการสื่อสารในองค์กรแต่ละวันของ
กลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการใช้ รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง   
ช่องทางการสื่อสาร 

ในการท างานแต่ละวัน 
Gen B 

(n=188) 
Gen X 
(n=196) 

Gen Y 
(n=246) 

รวม 
(n=630) 

ร้อยละ 

 จ านวน จ านวน จ านวน   
พูดคุยต่อหน้า 
 ไม่เคยใช้ 0 0 1 1 0.2 
 1 – 2 ครั้ง 17 11 11 39 6.2 
 3 – 5 ครั้ง 34 27 37 98 15.6 
 6 – 8 ครั้ง 24 17 25 66 10.5 
 ใช้ตลอดเวลา 107 138 172 417 66.2 
 ไม่ระบ ุ    9 1.4 
สื่อดั้งเดิมประเภทเขียน: บันทึกข้อความ 
 ไม่เคยใช้ 19 27 38 84 13.3 
 1 – 2 คร้ัง 79 97 106 282 44.8 
 3 – 5 ครั้ง 41 32 55 128 20.3 
 6 – 8 ครั้ง 15 13 18 46 7.3 
 ใช้ตลอดเวลา 19 17 25 61 9.7 
 ไม่ระบ ุ    29 4.6 
สื่อดั้งเดิมประเภทเขียน: กระดาษโน้ต 
 ไม่เคยใช้ 16 18 22 56 8.9 
 1 – 2 คร้ัง 89 100 117 306 48.6 
 3 – 5 ครั้ง 34 46 55 135 21.4 
 6 – 8 ครั้ง 15 12 23 50 7.9 
 ใช้ตลอดเวลา 19 11 27 57 9.0 
 ไม่ระบ ุ    19 4.1 
สื่อดั้งเดิมประเภทพูด: โทรศัพท์ภายใน 
 ไม่เคยใช้ 2 1 6 9 1.4 
 1 – 2 ครั้ง 34 25 33 92 14.6 
 3 – 5 ครั้ง 46 48 66 160 25.4 
 6 – 8 ครั้ง 50 52 49 151 24.0 
 ใช้ตลอดเวลา 53 68 91 212 33.7 
 ไม่ระบ ุ    6 1.0 
สื่อดั้งเดิมประเภทพูด: โทรศัพท์มอืถือ 
 ไม่เคยใช้ 7 13 12 32 5.1 
 1 – 2 คร้ัง 47 56 92 195 31.0 
 3 – 5 คร้ัง 68 46 65 179 28.4 
 6 – 8 ครั้ง 26 33 33 92 14.6 
 ใช้ตลอดเวลา 30 43 42 115 18.3 
 ไม่ระบ ุ    17 2.7 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) แสดงจ านวนและร้อยละของพฤติกรรมการใช้ช่องทางการสื่อสารในองค์กรแต่ละ
วันของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการใช้ รุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง   
ช่องทางการสื่อสาร 

ในการท างานแต่ละวัน 
Gen B 

(n=188) 
Gen X 
(n=196) 

Gen Y 
(n=246) 

รวม ร้อยละ 

 จ านวน จ านวน จ านวน   
สื่อออนไลน์ประเภทเขียน: อีเมล ์
 ไม่เคยใช้ 17 1 6 24 3.8 
 1 – 2 คร้ัง 45 53 57 155 24.6 
 3 – 5 ครั้ง 42 36 41 119 18.9 
 6 – 8 ครั้ง 21 27 24 72 11.4 
 ใช้ตลอดเวลา 51 74 116 241 38.3 
 ไม่ระบ ุ    19 3.0 
สื่อออนไลน์ประเภทเขียน: อินทราเน็ตขององค์กร 
 ไม่เคยใช้ 21 18 41 80 12.7 
 1 – 2 คร้ัง 46 44 51 141 22.4 
 3 – 5 ครั้ง 31 33 40 104 16.5 
 6 – 8 ครั้ง 22 25 27 74 11.7 
 ใช้ตลอดเวลา 57 69 85 211 33.5 
 ไม่ระบ ุ    20 3.2 
สื่อออนไลน์ประเภทอินเทอร์แอคทิฟ: ไลน/์ แช็ตส่วนตัว 
 ไม่เคยใช้ 33 24 21 78 12.4 
 1 – 2 คร้ัง 46 36 66 148 23.5 
 3 – 5 คร้ัง 35 48 53 136 21.6 
 6 – 8 ครั้ง 18 34 39 91 14.4 
 ใช้ตลอดเวลา 38 48 64 150 23.8 
 ไม่ระบ ุ    27 4.3 
สื่อออนไลน์ประเภทอินเทอร์แอคทิฟ: ไลน/์ แช็ตของกลุ่ม 
 ไม่เคยใช้ 40 26 24 90 14.3 
 1 – 2 คร้ัง 40 44 66 150 23.8 
 3 – 5 คร้ัง 34 39 52 125 19.8 
 6 – 8 ครั้ง 25 37 38 100 15.9 
 ใช้ตลอดเวลา 37 45 63 145 23.0 
 ไม่ระบ ุ    20 3.2 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.5 จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 630 คน ในภาพรวมพบว่า ช่องทางการสื่อสารใน
การท างานในองค์กรที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่และทุกรุ่นอายุใช้มากที่สุดในแต่ละวัน คือ การสื่อสาร
แบบพูดคุยต่อหน้า ในความถี่ “ใช้ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อยละ 66.2 
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ในหมวดช่องทางการสื่อสารแบบดั้งเดิม ได้แก่ สื่อประเภทเขียน (บันทึกข้อความ กระดาษ
โน้ต) และสื่อประเภทพูด (โทรศัพท์ภายใน และโทรศัพท์มือถือ) พบว่า ในแต่ละวัน กลุ่มตัวอย่างใช้
บันทึกข้อความ และกระดาษโน้ตในการสื่อสารประมาณ 1-2 ครั้งต่อวันมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 44.8 
และ 48.6 ตามล าดับ ส่วนการใช้โทรศัพท์ในการสื่อสาร พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ใช้โทรศัพท์
ภายในมากกว่าโทรศัพท์มือถือ โดยพบว่า ในการสื่อสารโดยใช้โทรศัพท์ภายใน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 
“ใช้ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อยละ 33.7 ในขณะที่ส่วนใหญ่ใช้โทรศัพท์มือถือ “1-2 ครั้ง” และ “3-5 
ครั้ง” คิดเป็นร้อยละ 31.0 และ 28.4 ตามล าดับ 

ส าหรับช่องทางการสื่อสารแบบสื่อออนไลน์ ได้แก่ สื่อประเภทเขียน (อีเมล์ อินทราเน็ต) และ
สื่อประเภท อินเทอร์แอคทิฟ (ไลน์/แช็ตส่วนตัว และไลน์/แช็ตกลุ่ม) ผลการวิจัย พบว่า ในแต่ละวัน 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ใช้อีเมล์ “ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อยละ 38.3 และ “1-2 ครั้ง” คิดเป็นร้อยละ 
24.6 ตามล าดับ ใช้อินทราเน็ตขององค์กร “ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อยละ 33.5 และ “1-2 ครั้ง” คิด
เป็นร้อยละ 22.4 ตามล าดับ ส่วนสื่อออนไลน์ประเภท อินเทอร์แอคทิฟ  กลุ่มตัวอย่างใช้แช็ต/ไลน์
ส่วนตัว “1-2 ครั้ง” คิดเป็นร้อยละ 23.5  และ “ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อยละ 23.3  ตามล าดับ และใช้
แช็ต/ไลน์กลุ่ม  “1-2 ครั้ง” คิดเป็นร้อยละ 23.8 และ“ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อยละ 23.0 ตามล าดับ 
ในเรื่องนี้ ผู้วิจัยได้ตั้งข้อสังเกตว่า ค าตอบของกลุ่มตัวอย่างสามารถแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มหนึ่ง “ใช้
ตลอดเวลา” ในขณะที่อีกกลุ่มหนึ่ง ใช้ “1-2 ครั้ง” หรือ “3-5 ครั้ง”  

หากพิจารณาแยกรุ่นอายุ กลุ่มตัวอย่าง Gen B สื่อสารโดยการพูดคุยต่อหน้ามากที่สุด โดย
สื่อสาร “ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อยละ 56.91 ส่วนพฤติกรรมการใช้ช่องทางการสื่อสารแบบดั้งเดิม 
กลุ่มตัวอย่าง Gen B ส่วนใหญ่ใช้บันทึกข้อความและกระดาษโน้ต “1-2 ครั้งต่อวัน” คิดเป็นร้อยละ 
42.2 และ 53.2 ตามล าดับ ใช้โทรศัพท์ภายใน “ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อยละ 28.2 ใช้โทรศัพท์มือถือ 
“3-5 ครั้งต่อวัน” คิดเป็นร้อยละ 36.2 ส าหรับพฤติกรรมการใช้ช่องทางการสื่อสารแบบสื่อออนไลน์ 
กลุ่มตัวอย่าง Gen B ใช้อีเมล์ และอินทราเน็ตขององค์กร “ตลอดเวลา” มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
27.1 และ 30.3 ใช้ไลน์ส่วนตัวและไลน์กลุ่ม “1-2 ครั้งต่อวัน” มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 28.5 และ 
21.2 ตามล าดับ อย่างไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่าง Gen B ประมาณร้อยละ 20 ระบุว่าไม่เคยใช้ทั้งไลน์
ส่วนตัวและไลน์กลุ่มในการท างาน 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X สื่อสารโดยพูดคุยต่อหน้า “ตลอดเวลา” มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 70.4 
ส่วนพฤติกรรมการใช้สื่อแบบดั้งเดิม กลุ่มตัวอย่าง Gen X ใช้บันทึกข้อความและกระดาษโน้ต “1-2 
ครั้งต่อวัน” คิดเป็นร้อยละ 49.5 และ 51.2 ตามล าดับ ใช้โทรศัพท์ภายใน “ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อย
ละ 34.7 ใช้โทรศัพท์มือถือ “1-2 ครั้งต่อวัน” คิดเป็นร้อยละ 28.6 ส าหรับพฤติกรรมการใช้สื่อ
ออนไลน์ กลุ่มตัวอย่าง Gen X ใช้อีเมล์ และอินทราเน็ตขององค์กร “ตลอดเวลา” มากที่สุด คิดเป็น
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ร้อยละ 37.8 และ 35.2 ใช้ไลน์ส่วนตัวและไลน์กลุ่ม ทั้ง “ตลอดเวลา” และ “1-2 ครั้งต่อวัน” มาก
ทีสุ่ด ในสัดส่วนใกล้เคียงกัน คือประมาณร้อยละ 20 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y สื่อสารโดยพูดคุยต่อหน้า “ตลอดเวลา” มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 69.9 
ส่วนพฤติกรรมการใช้สื่อแบบดั้งเดิม กลุ่มตัวอย่าง Gen X ใช้บันทึกข้อความและกระดาษโน้ต “1-2 
ครั้งต่อวัน” คิดเป็นร้อยละ 43.1 และ 47.6 ตามล าดับ ใช้โทรศัพท์ภายใน “ตลอดเวลา” คิดเป็นร้อย
ละ 37.3 ใช้โทรศัพท์มือถือ “1-2 ครั้งต่อวัน” คิดเป็นร้อยละ 28.6 ส าหรับพฤติกรรมการใช้สื่อ
ออนไลน์ กลุ่มตัวอย่าง Gen X ใช้อีเมล์ และอินทราเน็ตขององค์กร “ตลอดเวลา” มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 47.2 และ 34.6 ใช้ไลน์ส่วนตัวและไลน์กลุ่ม ทั้ง “ตลอดเวลา” และ “1-2 ครั้งต่อวัน” มาก
ที่สุด ในสัดส่วนใกล้เคียงกัน คือ ประมาณร้อยละ 26 



 

 

บทที่ 4.1  
ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 

ในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 “มิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยเป็นอย่างไร” ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 หัวข้อ ดังนี้ 

4.1.1 การจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นใน
องค์กรไทยตามการรับรู้ของตนเอง 

4.1.2 การรับรู้ถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองของกลุ่ม
ตัวอย่าง Gen B, Gen X และ Gen Y 

4.1.3 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และ
ค่าไคสแควร์ 

4.1.4 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ตารางและรายละเอียดของแต่ละหัวข้อ เป็นดังนี้ 
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4.1.1 การจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นใน
องค์กรไทยตามการรับรู้ของตนเอง 

เมื่อท าการจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย จ านวน 32 ข้อ (n = 630) ด้วยสถิติการวิเคราะห์ปัจจัย ( factor 
analysis) โดยสกัดปัจจัยการวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (principle component analysis) และ
หมุนแกนปัจจัยแบบมุมฉากด้วยวิธี Varimax ของ Kaiser พบว่า สามารถจัดกลุ่มพฤติกรรมการ
สื่อสารของกลุ่มตัวอย่างได้ 9 กลุ่ม ดังตารางที่ 4.6 

ตารางที่ 4.6 แสดงการจัดกลุ่มการรับรู้ถึงพฤติกรรมการสื่อสารของตนเองของกลุ่มตัวอย่างต่างรุ่นใน
องค์กรไทย ด้วยสถิติการวิเคราะห์ปัจจัยและเมื่อหมุนรอบแกนแบบ Varimax 

 ผลรวมก าลังสองของน้ าหนักของปัจจัยที่ไดจ้ากการหมุนแกน 
(Rotation Sums of Squared Loadings) 

กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยม
ในการท างานของบุคลากรต่างรุ่น 

ในองค์กรไทย 

ค่าความผันแปร
รวม  

(Eigen value) 

ร้อยละของความ
แปรปรวน 

 (% of Valiance) 

อัตราส่วนร้อยละ
สะสมของ 

ความแปรปรวน 
(Cumulative %) 

กลุ่มที่ 1 เน้นอาวุโส เน้นความเปน็ทางการ 
และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 

3.114 9.733 9.733 

กลุ่มที่ 2 เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้น
การด าเนินตามแบบแผนขององค์กร 

2.190 6.845 16.578 

กลุ่มที่ 3 เน้นตัวช้ีวัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถ ุ 2.161 6.753 23.331 

กลุ่มที่ 4 ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็น
ทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร 

1.959 6.121 29.452 

กลุ่มที่ 5 ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความ
ชัดเจนในการสื่อสาร 

1.889 5.902 35.354 

กลุ่มที่ 6 เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของ
ตนเอง 

1.722 5.382 40.735 

กลุ่มที่ 7 ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลย ี 1.594 4.980 45.716 

กลุ่มที่ 8 เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิต
ส่วนตัว 

1.464 4.575 50.290 

กลุ่มที่ 9 เน้นการพึ่งพาเทคโนโลย ี 1.440 4.499 54.789 
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โดยภายใต้แต่ละกลุ่มประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่มี
น้ าหนักของปัจจัย (factor loading) ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.7-4.15 

ตารางที่ 4.7 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มที่ 1 เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผน
องค์กร 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 1 
เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

1. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง .698 

2. เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชา .672 
3. รักษาและปฏบิัติตามกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับท่ีองค์กรยึดถือมานาน เพื่อคงไว้ซึ่งอัต
ลักษณ์ขององค์กร 

.615 

4. ยอมรับและปฏิบัตติามธรรมเนยีมของการสื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมาย
ล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็นทางการ 

.575 

5. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อความเหน็ขัดแย้งกับผู้มี
ต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า 

.543 

6. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัตติามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด .517 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 3.114 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 9.733 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 9.733 

จากตารางที่  4.7 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มที่  1 เป็นปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กัน (เกาะกลุ่มกัน) สูงที่สุด ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 9.733 
ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกัน 6 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด 
คือ “ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง” (.698) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัย
น้อยที่สุด คือ “ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด” 
(.517)  
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มท่ี 2 เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 2 
เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร 

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

1. หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่าก็พร้อมจะเปลีย่นงาน .693 
2. ยอมรับไดห้ากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัตติามกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับขององค์กรใน
เรื่องต่างๆ 

.601 

3. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลีย่นกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับขององค์กรที่ไม่ก่อให้เกดิ
ประสิทธิภาพ เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมยั 

.535 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 2.190 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 6.845 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 16.578 

จากตารางที่ 4.8 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานกลุ่มที่ 2 เป็นปัจจัยที่
ตัวแปรมีการเกาะกลุ่มกันในอันดับที่ 2 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 6.845 
ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมที่เกี่ยวข้องกัน 3  ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “หากองค์กรอ่ืนสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่าก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน” 
(.693) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพ่ือให้เหมาะสมกับยุคสมัย” (.535) 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มท่ี 3 เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 3 
เน้นตัวช้ีวัดทั้งเชิงคุณค่า และวัตถ ุ

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

1. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  การพัฒนาตนเอง ให้มี
ความรู้ ความช านาญ ทักษะการท างานมากขึ้น 

.689 

2. เชื่อว่าการท้าทาย การแข่งขัน เป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน .611 
3. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จาก อัตราเงินเดือนที่สูงข้ึน ต าแหน่งสูงข้ึน 
ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น 

.604 

4. เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน .537 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 2.161 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 6.753 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 23.331 

จากตารางที่ 4.9 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 3 เป็นปัจจัยที่
ตัวแปรมีการเกาะกลุ่มกันในอันดับที่ 3 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 6.753  
ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมที่เกี่ยวข้องกัน 4 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง การพัฒนา
ตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ ทักษะการท างานมากขึ้น” (.689) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนัก
ปัจจัยน้อยที่สุด คือ “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน” (.537) 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มที่ 4 ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการ
สื่อสาร 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างานกลุ่มที่ 4 
ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสือ่สาร 

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

1. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรมเนียม เช่น 
การเข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้
ทุกที่ทุกเวลา 

.739 

2. เชื่อว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชา .549 
3. การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น .536 
4. ให้ความเคารพ แตไ่ม่คดิว่าจ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรือ่ง .508 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 1.959 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 6.121 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 29.452 

จากตารางที่ 4.10 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานกลุ่มที่ 4 เป็นปัจจัยที่
ตัวแปรมีการเกาะกลุ่มกันในอันดับที่ 4 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 6.121 
ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมที่เกี่ยวข้องกัน 4 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรมเนียม 
เช่น การเข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกที่ทุก
เวลา” (.739) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่า
จ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง” (.508) 

  



 

 

134 

ตารางที่ 4.11 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มที่ 5 ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 5 
ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร 

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

1. โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของตน แม้กับผู้ที่มี
ต าแหน่งสูงกวา่ หรืออาวุโสกว่า 

.724 

2. ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบอ่ยๆ .683 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 1.889 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 5.902 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 35.354 

จากตารางที่ 4.11 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานกลุ่มที่ 5 เป็นปัจจัยที่
ตัวแปรมีการเกาะกลุ่มกันในอันดับที่ 5 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 5.902 
ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมที่เกี่ยวข้องกัน 2 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของตน แม้กับผู้ที่
มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า”( .724) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “ต้องการ
รับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ” (.683) 

ตารางที่ 4.12 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มที่ 6 เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 6 
เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง 

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

1. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แมห้ลังเลิกงาน หรือช่วงวันหยุด .689 

2. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนาความสามารถในการท างาน .566 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 1.722 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 5.382 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 40.735 

จากตารางที่ 4.12 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานกลุ่มที่ 6 เป็นปัจจัยที่
ตัวแปรมีการเกาะกลุ่มกันในอันดับที่ 6 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ  4.239 
ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมที่เกี่ยวข้องกัน 2 ตัวแปร โดยค่านิยมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงาน หรือช่วงวันหยุด” (.689) ส่วน
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ค่านิยมท่ีมีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถในการท างาน” (.566)  

ตารางที่ 4.13 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มที่ 7 ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยี 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 7 
ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลย ี

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

1. แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เนต็ หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสาร
ผ่านช่องทางอื่นได้โดยไมรู่้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด 

.760 

2. สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้ (ตรงกันข้าม) -.630 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 1.594 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 4.980 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 45.716 

จากตารางที่ 4.13 สามารถอธิบายได้ว่า ค่านิยมในกลุ่มที่ 7 เป็นปัจจัยที่ตัวแปรมีการเกาะ
กลุ่มกันในอันดับที่ 7 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 4.980 ประกอบด้วย
ค่านิยมแนวคิด การปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกัน 2  ตัวแปร โดยค่านิยม
ที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด” (.760) ส่วนค่านิยมที่มีค่าน้ าหนัก
ปัจจัยน้อยที่สุด คือ “รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้” (-.630) 
และมีทิศทางตรงกันข้าม 

ตารางที่ 4.14 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มที่ 8 เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 8 
เน้นงาน แต่เน้นความสมดลุในชีวิตส่วนตัว 

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

1. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว .821 
2. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุดเพื่อพักผ่อน .719 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 1.464 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 4.575 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 50.290 

จากตารางที่ 4.14 สามารถอธิบายได้ว่า ค่านิยมในกลุ่มที่ 8 เป็นปัจจัยที่ตัวแปรมีการเกาะ
กลุ่มกันในอันดับรองสุดท้าย ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 4.575 
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ประกอบด้วยค่านิยมแนวคิด การปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกัน 2 ตัวแปร 
โดยค่านิยมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว” 
(.821) ส่วนค่านิยมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลา
หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุดเพื่อพักผ่อน” (.719) 

ตารางที่ 4.15 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่ม
ตัวอย่างรับรู้ตนเองในกลุ่มที่ 9 เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยี 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน กลุ่มที่ 9 
เน้นการพึ่งพาเทคโนโลย ี

น้ าหนักของปัจจัย 
(factor loading) 

พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกวา่แบบเผชิญหนา้ .654 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 1.440 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 4.499 
อัตราส่วนร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Cumulative %) 54.789 

จากตารางที่ 4.15 สามารถอธิบายได้ว่า ค่านิยมในกลุ่มที่ 9 เป็นปัจจัยที่ตัวแปรมีการเกาะ
กลุ่มกันในอันดับสุดท้าย ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 4.499  ประกอบด้วย
ค่านิยมแนวคิด การปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารเพียง 1 ตัวแปร  คือ “พอใจการ
สื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า” มีค่าน้ าหนักปัจจัย .654  

ในการน าเสนอผลส่วนถัดไป ผู้วิจัยจะใช้กรอบการวิเคราะห์ที่น าเสนอในบทที่ 2 และ 3 มา
จัดล าดับการน าเสนอผล ดังแผนภาพต่อไปนี้ 

ภาพที่ 4.1 แสดงล าดับกลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในการน าเสนอผลการวิจัย 

ชุด มิต ิ เน้นงาน/องค์กร (traditional theme) เน้นตนเอง (liberal theme) 
1 ก า ร จั ด ล า ดั บ

ความส าคัญ 
1ก. - กลุ่ม 8 เน้นการสื่อสารเรื่องงาน
แต่เน้นสมดุลในชีวิต 

1ข. - กลุ่ม 6 เน้นการสื่อสารเรื่องงาน
และเน้นเป้าหมายเพื่อตนเอง 

2 ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 2 - กลุ่มที่ 3 เน้นตัวช้ีวัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและเชิงวัตถุ 
3 แ บ บ แ ผ น ก า ร

ท า ง า น แ ล ะ
มารยาทการสื่อสาร 

3ก. - กลุ่มที่ 1 เน้นอาวุโส ความเป็น
ทางการ และการด าเนินตามแบบแผน
ขององค์กร 

3ข. - กลุ่มที่ 2 เน้นการด าเนินงานและ
ตั้ งเป้าหมายตามแนวทางของตนเอง 
(อิสระ) 
3ค. - กลุ่มที่ 4 ไม่เน้นการสื่อสารที่เป็น
ทางการ ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
3ง. - กลุ่มที่ 5 ไม่เน้นอาวุโส และต้องการ
ความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียงและ
ถาม) 

4 การพึ่งพาเทคโน-
โลยีการสื่อสาร 

4ก.  -  กลุ่ มที่  7  ไม่ เน้นการพึ่ งพา
เทคโนโลยีการสื่อสารในการท างาน 

4ข .  -  ก ลุ่ ม ที่  9  เ น้ น ก า ร พึ่ ง พ า
เทคโนโลยีการสื่อสารในการท างาน 
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นอกจากนี้ ผู้วิจัยจะแยกตัวแปรพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่ถูกตัด
ออกไว้ในกลุ่ม “พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่จัดเข้ากับกลุ่มค่านิยมใดด้วยเกณฑ์เข้มงวด”  

4.1.2 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองของกลุ่มตัวอย่าง 
Gen B, Gen X และ Gen Y 

4.1.2.1 การรับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานกลุ่มต่างๆ 

ตารางที่ 4.16 แสดงค่าความถี่และร้อยละของการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานของตนเองจ าแนกตามรุ่นอายุ 

 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารท่ีสะท้อนค่านิยมในการท างาน 
พฤติกรรมการสื่อสาร 

ท่ีสะท้อนค่านิยมในการท างาน 
(เรียงจากเห็นด้วยมากที่สุดไปหาน้อยท่ีสุด) 

Gen B 
(n = 188) 

Gen X 
(n = 196) 

Gen Y 
(n = 246) 

รวม 
(n = 630) 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ชุดที่ 1 – 1ก. เน้นการสื่อสารเรื่องงานแต่เน้นสมดุลในชีวิตส่วนตัว 

1. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว 
(ข้อ 1) 

6 
3.2% 

182 
96.8% 

8 
4.1% 

188 
95.9% 

2 
0.8% 

244 
99.2% 

16 
2.4% 

614 
97.6% 

2. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลาหลัง
เลิกงานหรือช่วงวันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตัวหรือพักผ่อน 
(ข้อ 2)  

10 
5.3% 

178 
94.7% 

4 
2% 

192 
98% 

7 
2.8% 

239 
97.2% 

21 
3.2% 

609 
96.8% 

ชุดที่ 1 – 1ข. เน้นการสื่อสารเรื่องงานและเน้นเป้าหมายเพื่อตนเอง 

1. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือ
ช่วงวันหยุด (ข้อ 4) 

23 
12.5% 

165 
87.8% 

16 
8.2% 

180 
91.8% 

29 
11.8% 

217 
88.2% 

68 
10.6% 

562 
89.4% 

2. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องท่ีช่วยให้
ตนพัฒนาความสามารถในการท างาน (ข้อ 5) 

41 
21.8% 

147 
81.2% 

27 
13.8% 

169 
86.2% 

27 
11% 

219 
89% 

95 
15.2% 

535 
84.8% 

ชุดที่ 2 – 2. เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ 

1. เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีในการท างาน (ข้อ 12) 

2 
1.1% 

186 
98.9% 

0 
0% 

196 
100% 

0 
0% 

246 
100% 

2 
0.3
% 

628 
99.7% 

2.  ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จัก
ตนเอง การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ  ทักษะ
การท างานมากขึ้น(ข้อ 10) 

3 
1.6% 

185 
98.4% 

0 
0% 

196 
100% 

0 
0% 

246 
100% 

3 
0.5
% 

627 
99.5% 

3 . เชื่อว่าการท้าทาย การแข่งขัน เป็นการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีในการท างาน (ข้อ 9) 

9 
5.3% 

179 
97.4% 

4 
2% 

192 
98% 

2 
0.8% 

244 
99.2% 

15 
2.4% 

615 
97.6% 

4. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากอัตรา
เงินเดือนท่ีสูงขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น  ขอบเขตความรับผิดชอบ
มากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น (ข้อ 11) 

16 
8.5% 

172 
97.5% 

9 
4.6% 

187 
94.5% 

4 
1.6% 

242 
98.4% 

29 
4.6% 

601 
94.5% 
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ตารางที่ 4.16 (ต่อ) แสดงค่าความถี่และร้อยละของการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานของตนเองจ าแนกตามรุ่นอายุ  

 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารท่ีสะท้อนค่านิยมในการท างาน 
พฤติกรรมการสื่อสาร 

ท่ีสะท้อนค่านิยมในการท างาน 
(เรียงจากเห็นด้วยมากที่สุดไปหาน้อยท่ีสุด) 

Gen B 
(n = 188) 

Gen X 
(n = 196) 

Gen Y 
(n = 246) 

รวม 
(n = 630) 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ชุดที่ 3 – 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสาร
ในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึก
เป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็นทางการ 
(ข้อ 21) 

2 
1.1% 

186 
98.9% 

2 
1% 

194 
99% 

1 
0.4% 

245 
99.6% 

5 
0.8% 

625 
99.2% 

2. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

11 
5.9% 

177 
94.1% 

5 
2.6% 

191 
97.4% 

2 
0.8% 

244 
99.2% 

18 
2.9% 

612 
97.1% 

3. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับท่ี
องค์กรยึดถือมานาน เพื่อคงไว้ ซ่ึงอัตลักษณ์ของ
องค์กร (ข้อ 15) 

8 
4.3% 

180 
95.7% 

3 
1.5% 

193 
98.5% 

7 
2.8% 

239 
97.2% 

18 
2.9% 

612 
97.1% 

4. เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ 
(ข้อ 18) 

6 
3.7% 

182 
96.3% 

9 
4.6% 

187 
94.5% 

8 
3.3% 

238 
96.7% 

23 
3.8% 

607 
96.2% 

5. ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง 
(ข้อ 19) 

11 
5.9% 

177 
94.1% 

11 
5.6% 

185 
94.4% 

9 
3.7% 

237 
96.3% 

31 
4.6% 

599 
95.1% 

6 .  ไม่ โต้ แย้ งแสดง เหตุผลอย่ างตรง ไปตรงมา 
โดยเฉพาะเมื่อความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า 
หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

23 
12.2% 

165 
87.8% 

17 
8.7% 

179 
91.3% 

20 
8.1% 

226 
91.9% 

60 
9.5% 

570 
90.5% 

ชุดที่ 3 – 3ข. เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) 

1. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค์กรท่ีไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมัย (ข้อ 14) 

27 
14.4% 

161 
85.6% 

11 
5.6% 

185 
94.4% 

9 
3.7% 

237 
96.3% 

47 
7.5% 

583 
92.5% 

2.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็
พร้อมจะเปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 

36 
18.6% 

152 
81.4% 

13 
6.1% 

183 
93.9% 

2 
0.8% 

244 
98.2% 

51 
7.8% 

579 
92.2% 

3. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

44 
23.4% 

144 
76.6% 

23 
11.2% 

173 
88.8% 

14 
5.7% 

232 
94.3% 

81 
12.7% 

549 
87.3% 

ชุดที่ 3 - 3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 

1. ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้
อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 27) 

7 
3.7% 

181 
96.3% 

4 
2% 

192 
98% 

5  
5% 

241 
98% 

16 
2.7% 

614 
97.3% 

2 . พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่
จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรมเนียม เช่น การเข้าพบโดย
ไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้ท้ังเรื่องงาน
และเรื่องส่วนตัว ได้ทุกที่ทุกเวลา (ข้อ 26) 

16 
8.5% 

172 
97.4% 

12 
6.1% 

184 
93.9% 

12 
4.9% 

234 
95.1% 

40 
6.2% 

590 
93.8% 

 



 

 

139 

ตารางที่ 4.16 (ต่อ) แสดงค่าความถี่และร้อยละของการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานของตนเองจ าแนกตามรุ่นอายุ 

 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารท่ีสะท้อนค่านิยมในการท างาน 
พฤติกรรมการสื่อสาร 

ท่ีสะท้อนค่านิยมในการท างาน 
(เรียงจากเห็นด้วยมากที่สุดไปหาน้อยท่ีสุด) 

Gen B 
(n = 188) 

Gen X 
(n = 196) 

Gen Y 
(n = 246) 

รวม 
(n = 630) 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ชุดที่ 3 - 3ค. (ต่อ) ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
3. เชื่อว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสายบังคับ
บัญชาเสมอไป (ข้อ 24) 

21 
11.7% 

167 
88.3% 

15 
7.7% 

181 
92.3% 

10 
4.1% 

236 
95.9% 

46 
7.5% 

584 
92.5% 

4. การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือ
หลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

51 
27.1% 

137 
72.9% 

43 
21.5% 

153 
78.1% 

53 
21.5% 

193 
87.5% 

147 
23.5% 

483 
76.7% 

ชุดที่ 3 – 3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) 
1. ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็น
ระยะๆ และบ่อยๆ (ข้อ 23) 

1 
0.5% 

187 
99.5% 

0 
0% 

196 
100% 

0 
0% 

246 
100% 

1 
0.2% 

629 
99.8% 

2. โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยัน
ความคิดของตน แม้กับผู้ ท่ีมีต าแหน่งสูงกว่า หรือ
อาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

7 
3.7% 

181 
93.6% 

1 
0.5% 

195 
99.5% 

4 
1.6% 

242 
98.4% 

12 
1.9% 

618 
98.1% 

ชุดที่ 4 – 4ก. ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1 . แม้ ไม่สามารถ เข้ าถึ งอิ น เทอร์ เ น็ ต  หรื อสื่ อ
เทคโนโลยี ก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทาง
อื่นได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด (ข้อ 30) 

1 
0.5% 

187 
99.5% 

5 
2% 

191 
98% 

5  

2% 
241 
98% 

11 
1.6% 

619 
98.4% 

2. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต
หรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้ (ข้อ 32)  

5 
2.7% 

183 
97.3% 

8 
4.1% 

188 
95.9% 

5  

5% 
241 
98% 

18 
2.9% 

612 
97.1% 

ชุดที่ 4 – 4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  

1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต 
หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 

9 
4.8% 

179 
95.2% 

8 
4.1% 

188 
95.9% 

9 
3.7% 

237 
96.3% 

26 
4.1% 

604 
95.9% 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่จัดเข้ากับกลุ่มปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งด้วยเกณฑ์เข้มงวด 

1. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่าน
สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์) (ข้อ 29) 

3 
1.6% 

185 
98.4% 

0 
0% 

196 
100% 

0 
0% 

246 
100% 

3 
0.6% 

627 
99.4% 

2. ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพื่อความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 

3 
1.6% 

185 
98.4% 

0 
0% 

196 
100% 

0 
0% 

246 
100% 

3 
0.6% 

627 
99.4% 

3. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่
คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ (ข้อ 7) 

4 
2.1% 

184 
97.9% 

4 
2% 

192 
98% 

3 
1.2% 

243 
98.8% 

11 
1.7% 

619 
98.3% 

4. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบ
เหตุผลก่อน (ข้อ 17) 

17 
9% 

171 
91% 

3 
1.5% 

193 
98.5% 

8 
3.3% 

238 
96.7% 

28 
4.4% 

602 
95.6% 

5. ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่จ าเป็นต้องทราบ
เหตุผล (ข้อ 28) 

23 
12.8% 

163 
87.2% 

22 
10.7% 

174 
89.3% 

26 
9.8% 

220 
90.2% 

73 
11% 

557 
89% 

6. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ 
(ข้อ 3) 

39 
20.2% 

149 
79.8% 

20 
10.2% 

176 
89.8% 

22 
8.5% 

224 
91.5% 

81 
12.5% 

549 
87.5% 
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จากตารางที่ 4.16 จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 630 คน หากจ าแนกผลการวิจัยตามกลุ่มรุ่นอายุ
ทั้ง 3 รุ่น พบว่า พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุ “เห็น
ด้วย” มากที่สุด คือ เห็นว่าตนมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานมากที่สุด คือ 
“ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ” คิดเป็นร้อยละ 99.8 ส่วน
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่มตัวอย่าง “ไม่เห็นด้วย” คือ เห็นว่าตนไม่มี
ค่านิยมนั้นมากที่สุดเป็นอันดับแรก ได้แก่ “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น” คิดเป็นร้อยละ 23.5  

ส าหรับผลจ าแนกตามรุ่นอายุเป็นดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B “เห็นด้วย” มากที่สุดต่อพฤติกรรม “ต้องการรับทราบผลป้อนกลับใน
การปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ” คิดเป็นร้อยละ 99.5 ในขณะที่ “ไม่เห็นด้วย” มากที่สุดต่อ
พฤติกรรม “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น” 
คิดเป็นร้อยละ 27.1  

กลุ่มตัวอย่าง Gen X “เห็นด้วย” มากที่สุดต่อพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็น
การสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน” “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  
การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ  ทักษะการท างานมากขึ้น” “ต้องการรับทราบผล
ป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ” “พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า 
มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)” และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือ
ความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” คิดเป็นร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่เห็นด้วย” 
มากที่สุดต่อพฤติกรรม “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่ง
ไม่จ าเป็น” คิดเป็นร้อยละ 21.5  

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y “เห็นด้วย” มากที่สุดต่อพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็น
การสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน” “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  
การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ  ทักษะการท างานมากขึ้น” “ต้องการรับทราบผล
ป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ” “พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า 
มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์)” และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือ
ความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” คิดเป็นร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่เห็นด้วย” 
มากที่สุดต่อพฤติกรรม ได้แก่ “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงาน
เป็นสิ่งไม่จ าเป็น” คิดเป็นร้อยละ 21.5  
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 .1.2.1 ผ    เฉ ี่ยแ ะส ว เ ี่ย เ  ม ต ฐ  ข   ะด         ู้พฤติ   ม   สื่ ส  ที่
สะท้      ิยมใ    ท     ท ้  9     ม (  ช ด) ข      มต ว ย    

ส าหรับผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองของแต่ละรุ่นอายุ ปรากฏดังตารางที่ 4.17 – 4.26   

ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้พฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 1 ของแต่ละรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน 
ค่านิยมในการท างานชุดที่ 1 
การจัดล าดับความส าคัญ 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

1ก. เน้นงานแต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 

1. ใช้ เ วลาสื่ อ สาร เ รื่ อ ง ง านล้ วนๆ 
มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 3.21 .57 3.14 .52 2.91 .64 

* 
.000 

 
.235 

* 
.000 

* 
.000 

2. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และ
ใช้เวลาหลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุดเพ่ือ
เรื่องส่วนตัวหรือพักผ่อน (ข้อ 2) 

3.08 .70 2.98 .71 2.93 .73 .142 .214 .051 .491 

1ข. เน้นงาน และเนน้เป้าหมายของตนเอง 
1. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะใน
เรื่องท่ีช่วยให้ตนพัฒนาความสามารถ
ในการท างาน (ข้อ 5) 

2.41 .91 2.50 0.87 2.46 0.81 .700 .406 .617 
.67
1 

2. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลัง
เลิกงานหรือช่วงวันหยุด (ข้อ 4) 2.10 .79 1.95 .77 1.96 .77 .111 .056 .078 .832 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.17 ภาพรวมของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในชุดที่ 1 การ
จัดล าดับความส าคัญ กลุ่มตัวอย่างในแต่ละรุ่นอายุมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง ดังนี้ 

Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่อง
ส่วนตัว” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 1ก. “เน้นงานแต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” เป็นอันดับ 1 ใน
ระดับ “มาก” (x̄ = 3.21, S.D.= 0.57) และมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงาน
ตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 1ข.“เน้นงานและเน้นเป้าหมาย
ของตนเอง”เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.10, S.D.= 0.79)   

Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่อง
ส่วนตัว” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 1ก. “เน้นงานแต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” เป็นอันดับ 1 ใน
ระดับ “มาก” (x̄ = 3.14, S.D.= 0.52) และมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงาน
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ตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 1ข. “เน้นงานและเน้นเป้าหมาย
ของตนเอง”เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” (x̄ = 1.95, S.D.= 0.79)   

Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้
เวลาหลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุดเพ่ือเรื่องส่วนตัวหรือพักผ่อน” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 1ก. “เน้นงาน
แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มาก” (x̄ = 2.93, S.D.= 0.73) และมี
ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” 
ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 1ข.“เน้นงานและเน้นเป้าหมายของตนเอง”เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ 
“น้อย” (x̄ = 1.96, S.D.= 0.77)  

เมื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วยต่อ
การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองในกลุ่ม 1ก. “เน้นงานแต่เน้น
ความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” โดยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis 
H Test  และทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแต่ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U พบว่า: ใน
พฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
Gen B และ Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen Y  

แตเ่มื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วยต่อ
การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองในกลุ่มค่านิยม 1ข. “เน้นงาน
และเน้นเป้าหมายของตนเอง” โดยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis 
H Test และทดสอบความแตกต่างของรุ่นอายุแต่ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U พบว่า ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ค่าเฉลี่ยการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของ
ตนเองของแต่ละรุ่นอายุในกลุ่มค่านิยมนี้ ไม่แตกต่างกัน ในทุกๆ พฤติกรรม 
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ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้พฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 2 ของแต่ละรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน 
ค่านิยมในการท างานชุดที่ 2 

ตัวช้ีวัดความส าเร็จในการท างาน 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

2. เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่า และวัตถุ 
1. เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการ
สร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน (ข้อ 12) 3.51 .59 3.47 .61 3.52 .53 .819 .590 .974 .576 

2. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้
จากการรู้จักตนเอง การพัฒนาตนเอง ให้มี
ความรู้ ความช านาญ ทักษะการท างานมาก
ขึ้น (ข้อ 10) 

3.41 .61 3.35 .65 3.37 .58 .738 .496 .493 .967 

3. เชื่อว่าการท้าทาย การแข่งขัน เป็นการ
สร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างาน (ข้อ 9) 2.93 .69 2.93 .68 2.89 .69 .824 .950 .630 .573 

4. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้
จาก อัตราเงินเดือนท่ีสูงขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น 
ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับ
สิทธิประโยชน์มากขึ้น (ข้อ 11) 

2.82 .79 2.86 .74 2.83 .73 .951 .785 .984 .779 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.18 ในภาพรวมของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานในชุดที่ 
2 “เน้นตัวช้ีวัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” กลุ่มตัวอย่างในแต่ละรุ่นอายุมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง ดังนี้ 

Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 3.51, S.D.= 0.59) และมี
ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จาก อัตราเงินเดือนที่
สูงขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น  ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น” เป็นอันดับ
สุดท้าย ในระดับ “มาก” (x̄ = 2.82, S.D.= 0.79)   

Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 3.47, S.D.= 0.61) และมี
ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จาก อัตราเงินเดือนที่
สูงขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น  ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น” เป็นอันดับ
สุดท้าย ในระดับ “มาก” (x̄ = 2.86, S.D.= 0.74) 

Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 3.52, S.D.= 0.53) และมี
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ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จาก อัตราเงินเดือนที่
สูงขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น  ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น” เป็นอันดับ
สุดท้าย ในระดับ “มาก” (x̄ = 2.83, S.D.= 0.73) 

เมื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วยต่อ
การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองในกลุ่ม “เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิง
คุณค่า และวัตถ”ุ โดยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis H Test  และ
ทดสอบความแตกต่างของรุ่นอายุแต่ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 ค่าเฉลี่ยการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองของแต่ละรุ่น
อายุในกลุ่มค่านิยมนี้ ไม่แตกต่างกัน ในทุกพฤติกรรม 

ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้พฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 3 ของแต่ละรุ่นอายุ  

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน 
ค่านิยมในการท างานชุดที่ 3 

แบบแผนการท างานและมารยาท
การสื่อสาร 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 

1. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียม
ของการสื่อสารในองค์กร เช่น การนัด
หมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลาย
ลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็น
ทางการ (ข้อ 21) 

3.18 .61 3.08 .61 3.12 .57 .241 .104 .230 .584 

2. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับท่ีองค์กรยึดถือมานาน เพื่อ
คงไว้ซ่ึงอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

2.88 .66 2.91 .65 2.70 .70 * 
.004 

 
.663 

* 
.012 

* 
.003 

3 . เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสาย
บังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 2.77 .81 2.73 .75 2.65 .74 .223 .478 .086 .334 

4. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่าง
เคร่งครัด (ข้อ 13) 

2.64 .73 2.62 .73 2.48 .68 
* 

.020 
 

.614 
* 

.009 
* 

.039 

5. ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโส
กว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 2.63 .73 2.81 .77 2.84 .78 * 

.017 
* 

.023 
* 

.007 
 

.750 
6 .  ไ ม่ โ ต้ แ ย้ ง แ ส ด ง เ ห ตุ ผ ล อ ย่ า ง
ตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อความเห็น
ขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรือ
อาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

2.38 .71 2.34 .75 2.50 .73  
.087 

 
.648 

 
.112 

* 
.039 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.19 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 3 ของแต่ละรุ่นอายุ  

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน 
ค่านิยมในการท างานชุดที่ 3 

แบบแผนการท างานและมารยาท
การสื่อสาร 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

3ข. เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) 
1. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ 
ระเบียบ ข้อบัง คับขององค์กร ท่ีไม่
ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  เ พื่ อ ใ ห้
เหมาะสมกับยุคสมัย (ข้อ 14) 

2.20 .82 2.23 .77 2.42 .80 
* 

.016 
 

.748 
* 

.013 
* 

.019 

2.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิต
ได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน  
(ข้อ 8) 

2.09 .91 2.49 0.90 2.79 0.85 
* 

.000 
* 

.000 
* 

.000 
* 

.001 

3. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
องค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

1.91 .69 2.14 .68 2.20 .71 
* 

.001 
* 

.006 
* 

.000 
 

.272 

3ค. ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็นกนัเอง) 
1. ใ ห้ ค ว า ม เ ค า ร พ  แ ต่ ไ ม่ คิ ด ว่ า
จ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 

2.89 .76 2.90 .83 3.06 .76 
* 

.030 
 

.755 
* 

.015 
* 

.043 

2. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็น
กันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรม
เนียม เช่น การเข้าพบโดยไม่ต้องนัด
หมายล่วงหน้า การพูดคุยได้ท้ังเรื่อง
งานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกท่ีทุกเวลา 
(ข้อ 26) 

2.72 .78 2.80 .77 2.70 .83 .495 .391 .811 .255 

3.เชื่อว่าไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับ
สายบังคับบัญชาเสมอไป (ข้อ 24) 2.36 .82 2.50 .84 2.52 .79 .173 .151 .072 .818 

4. การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน 
ระหว่าง หลังการปฏิบัติ งานเป็นสิ่งไม่
จ าเป็น (ข้อ 25) 

1.90 .83 1.88 .80 1.97 .77 .421 .965 .285 .249 

3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร 

1. ต้องการรับทราบผลป้อน กลับใน
การปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ 
(ข้อ 23) 

2.95 .69 2.98 .62 3.01 .61 .816 .725 .529 .786 

2. โ ต้ แ ย้ ง แ ส ด ง เ ห ตุ ผ ล อ ย่ า ง
ตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของ
ตน แม้กับผู้ ท่ีมีต าแหน่งสูงกว่า หรือ
อาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

2.62 .76 2.74 .69 2.60 .76 .151 .112 .933 .074 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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จากตารางที่ 4.19 ภาพรวมของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในชุดที่ 3 แบบ
แผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร กลุ่มตัวอย่างในแต่ละรุ่นอายุมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง ดังนี้ 

Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการ
สื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็น
ทางการ” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 3ก. “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตาม
แบบแผนองค์กร” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มาก” (x̄ = 3.18, S.D.= 0.61) ในขณะที่มีค่าเฉลี่ยการ
รับรู้ตนเองในพฤติกรรม “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่าง หลังการปฏิบัติ งานเป็นสิ่งไม่
จ าเป็น” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 3ค. “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนใน
การสื่อสาร (เป็นกันเอง)” (x̄ = 1.90, S.D.= 0.83) และ พฤติกรรม “ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้าง
จะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 3ข. “เน้น
เป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ)” (x̄ = 1.90, S.D.= 0.69) 
เป็น 2 อันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” 

Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการ
สื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็น
ทางการ” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม  3ก. “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตาม
แบบแผนองค์กร” เป็นอันดับ 1 (x̄ = 3.08, S.D.= 0.61) ในระดับ “มาก” ในขณะที่มีค่าเฉลี่ยการ
รับรู้ตนเองในพฤติกรรม “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่าง หลังการปฏิบัติ งานเป็นสิ่งไม่
จ าเป็น” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 3ค. “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนใน
การสื่อสาร (เป็นกันเอง)” (x̄ = 1.88, S.D.= 0.80) เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” 

Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการ
สื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็น
ทางการ” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 3ก. “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตาม
แบบแผนองค์กร” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มาก” (x̄ = 3.12, S.D.= 0.57) ในขณะที่มีค่าเฉลี่ยการ
รับรู้ตนเองในพฤติกรรม “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่าง หลังการปฏิบัติ งานเป็นสิ่งไม่
จ าเป็น” ซึ่งอยู่ในกลุ่มค่านิยม 3ค. “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนใน
การสื่อสาร (เป็นกันเอง)” (x̄ = 1.97, S.D.= 0.77) เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” 

เมื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วยต่อ
การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองในชุดนี้ โดยใช้การทดสอบ
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ความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis H Test  และทดสอบความแตกต่างของรุ่นอายุแต่
ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U: 

กลุ่ม 3ก. “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร” 

 ในพฤติกรรม “รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมานาน เพ่ือ
คงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร” พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B และ Gen 
X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen Y  

 ในพฤติกรรม “ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่าง
เคร่งครัด” พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B และ Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้
ตนเอง มากกว่า Gen Y  

 ในพฤติกรรม “ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง” พบว่า  ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X และ Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B 

 ในพฤติกรรม “ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อความเห็นขัดแย้ง
กับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า”พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มี
ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen X  

กลุ่ม 3ข. “เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร”  

 ในพฤติกรรม “ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่ไม่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพ่ือให้เหมาะสมกับยุคสมัย”พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B และ Gen X 

 ในพฤติกรรม “หากองค์กรอ่ืนสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน”
พบว่า:  
1) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B  
2) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B  
3) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen X  

 ในพฤติกรรม “ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
องค์กรในเรื่องต่างๆ” พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X และ Gen Y มี
ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B  

กลุ่ม 3ค. “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร”  
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 ในพฤติกรรม “ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง” 
พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B 
และ Gen X 

ส่วนกลุ่ม 3ง. “ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร” พบว่า ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ค่าเฉลี่ยการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของ
ตนเองของแต่ละรุ่นอายุในกลุ่มนี้ ไม่แตกต่างกัน ในทุกๆ พฤติกรรม 

ตารางที่ 4.20 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้พฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 4 ของแต่ละรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน 
ค่านิยมในการท างานชุดที่ 4 

การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์ เน็ต 
หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดยไม่
รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด (ข้อ 30) 

2.97 .64 2.88 .73 2.83 .77 
 

.103 
 

.202 
* 

.033 
 

.425 

2. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึง
อินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้ 
(ข้อ 32) 

2.34 .82 2.52 .84 2.64 .87 
* 

.002 
 

.071 
* 

.001 
 

.108 

4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกว่า
แบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 

2.21 .76 2.28 .72 2.32 .75 .309 .261 .138 .758 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.20 ภาพรวมของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 
4 กลุ่มตัวอย่างในแต่ละรุ่นอายุมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง ดังนี้ 

Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อ
เทคโนโลยี ก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด” ซึ่งอยู่ใน
กลุ่ม 4ก. “ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มาก” (x̄ = 2.97, S.D.= 
0.64) ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ 
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แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า” ซึ่งอยู่ในกลุ่ม 4ข. “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 
เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.21, S.D.= 0.76)   

Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อ
เทคโนโลยี ก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด” ซึ่งอยู่ใน
กลุ่ม 4ก. “ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มาก” (x̄ = 2.88, S.D.= 
0.73) ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ 
แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า” ซึ่งอยู่ในกลุ่ม 4ข. “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 
เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.28, S.D.= 0.72) 

Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อ
เทคโนโลยี ก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด” ซึ่งอยู่ใน
กลุ่ม 4ก. “ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มาก” (x̄ = 2.88, S.D.= 
0.73) ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ 
แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า” ซึ่งอยู่ในกลุ่ม 4ข. “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 
เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.32, S.D.= 0.75) 

เมื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วยต่อ
การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองในชุดนี้ โดยใช้การทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis H Test  และทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่น
อายุแต่ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U: 

กลุ่มค่านิยม 4ก. “ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 

 ในพฤติกรรม “แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด”พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ0.05 Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen Y  

 ในพฤติกรรม “รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้” 
พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B  

ส่วนในกลุ่ม 4ข. “เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 ค่าเฉลี่ยการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองของแต่ละรุ่น
อายุในกลุ่มนี้ ไม่แตกต่างกัน ในทุกๆ พฤติกรรม 

ในส่วนถัดไป ผู้วิจัยจะน าเสนอผลค่าเฉลี่ยการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานที่ไม่ถูกจัดเข้ากับกลุ่มค่านิยมใดของแต่ละรุ่นอายุ ดังตารางที่ 4.21  
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ตารางที่ 4.21 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้พฤติกรรม
การสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับค่านิยมกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ของแต่ละรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับค่านิยมกลุม่ใดกลุ่มหนึ่ง 

1. ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน 
เพื่อความส าเร็จและความก้าวหน้าของ
องค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 

3.45 .53 3.27 .59 3.27 .56 
* 

.001 
* 

.002 
* 

.001 
 

.959 

2. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับ
องค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อย  ๆ(ข้อ 7) 3.41 .58 3.34 .63 3.21 .64 

* 
.004 

 
.311 

* 
.001 

* 
.029 

3. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า 
มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์แช็ต
หรือไลน์) (ข้อ 29) 

2.77 .77 2.86 .72 2.96 .70 
* 

.039 
 

.204 
* 

.029 
 

.205 

4. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจ
หรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 17) 2.43 .83 2.56 .83 2.72 .81 

* 
.001 

 
.144 

* 
.000 

* 
.035 

5 . ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่ งโดยไม่
จ าเป็นต้องทราบเหตุผล (ข้อ 28) 2.14 .74 2.10 .72 2.10 .73 .766 .535 .512 .987 

6. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่า
เรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 1.49 .68 1.65 .68 1.82 .71 

* 
.000 

* 
.018 

* 
.000 

* 
.015 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.21 ในภาพรวมของพฤติกรรมที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใด
ค่านิยมหนึ่งอย่างเจาะจง กลุ่มตัวอย่างในแต่ละรุ่นอายุมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง ดังนี้ 

Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือ
ความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 
3.45, S.D.= 0.53) และมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่า
เรื่องงานล้วนๆ” เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อยที่สุด” (x̄ = 1.49, S.D.= 0.68) 

Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร 
โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 3.34, S.D.= 0.63) และมี
ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” เป็นอันดับ
สุดท้าย ในระดับ “น้อยที่สุด” (x̄ = 1.65, S.D.= 0.68) 

Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือ
ความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” เป็นอันดับ 1 ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 
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3.27, S.D.= 0.56) และมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่า
เรื่องงานล้วนๆ” เป็นอันดับสุดท้าย ในระดับ “น้อย” (x̄ = 1.82, S.D.= 0.71) 

เมื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วยต่อ
การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองในกลุ่มค่านิยมนี้ โดยใช้การ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis H Test และทดสอบความแตกต่างของรุ่น
อายุแต่ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U: 

 ในพฤติกรรม “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าของ
องค์กรและพนักงาน” พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้
ตนเอง มากกว่า Gen X และ Gen Y  

 ในพฤติกรรม “อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” 
พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B และ Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง 
มากกว่า Gen Y 

 ในพฤติกรรม “พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น 
อีเมล์แช็ตหรือไลน์)” พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้
ตนเอง มากกว่า Gen B  

 ในพฤติกรรม “รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน” พบว่า ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B และ Gen X 

 ในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ”  
1) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B 
2) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B 

และ Gen X 

โดยสรุป ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในภาพรวมทั้ง 4 ชุด (9 กลุ่ม) ของแต่ละรุ่นอายุ 
เป็นดังตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของระดับการรับรู้พฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในภาพรวม 9 กลุ่มของแต่ละรุ่นอายุ 

กลุ่ม
พฤติกรรม
การสื่อสาร 

ระดับการรับรู้ 
พฤติกรรมการสื่อสารท่ีสะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

H 
Te

st 
(*p

 ≤
 0

.05
) Mann Whitney U 

Test (*p ≤ 0.05) 
Asym Sig 2-tailed 

Gen B Gen X Gen Y 
B-X B-Y X-Y 

x ̄ S.D. อันดับ x ̄ S.D. อันดับ x ̄ S.D. อันดับ 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคัญ 
1ก.เน้นงาน+
สมดุลชีวิต 

3.15 0.51 2 3.05 0.49 2 2.92 0.55 2 
* 

.000 
 

.110 
* 

.000 
* 

.008 
1ข.เน้นงาน+

เป้าหมาย
ตนเอง 

2.23 0.69 7 2.23 0.66 9 2.20 0.67 9 .835 .920 .585 .644 

ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน  
2เน้นตัวชี้วัดเชิง

คุณค่า+วัตถุ 
3.18 0.47 1 3.16 0.44 1 3.16 0.40 1 .964 .875 .786 .920 

ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร  
3ก.เน้นแบบ
แผนองค์กร+

มารยาท 
2.75 0.45 4 2.75 0.46 4 2.71 0.44 5 .397 .623 .188 .395 

3ข.ไม่เนน้แบบ
แผน+

เป้าหมายเพื่อ
ตนเอง (อิสระ) 

2.08 0.58 9 2.28 0.56 7 2.47 0.54 7 
* 

.000 
* 

.000 
* 

.000 
* 

.001 

3ค.ไม่เน้น
ทางการ 

(เป็นกันเอง) 
2.52 0.56 6 2.56 0.61 6 2.59 0.55 6 

 
.092 

 
.242 

* 
.028 

 
.353 

3ง.ไม่เน้น
อาวุโส+เน้น

ชัดเจน 
(เถียง-ถาม) 

2.79 0.60 3 2.86 0.54 3 2.80 0.55 3 .359 .212 .923 .211 

ชุดที่ 4: การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
4ก.ไม่เน้น
เทคโนโลยี 

2.67 0.51 5 2.73 0.53 5 2.75 0.55 4 .275 .287 .111 .652 

4ข.เน้น
เทคโนโลยี 

2.21 0.76 8 2.28 0.72 8 2.32 0.75 8 .309 .261 .138 .758 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.22 ในภาพรวมค่านิยมทั้ง 9 กลุ่ม กลุ่มตัวอย่างในแต่ละรุ่นอายุมีค่าเฉลี่ยการ
รับรู้ตนเอง ดังนี้  
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Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในกลุ่ม 2 “เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่า และวัตถุ” (x̄ = 3.18, 
S.D. = 0.47) เป็นอันดับ 1 ในขณะที่มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในกลุ่ม 3ข. “เน้นเป้าหมายของตนเอง 
ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร” (อิสระ) (x̄ = 2.08, S.D.= 0.58) เป็นอันดับสุดท้าย 

Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในกลุ่ม 2 “เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” เป็นอันดับ 1 
(x̄ = 3.16, S.D.= 0.44) ในขณะที่มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในกลุ่ม 1ข. “เน้นงานและเน้นเป้าหมาย
ของตนเอง” เป็นอันดับสุดท้าย (x̄ = 2.23, S.D.= 0.66) 

Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในกลุ่ม 2 “เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” เป็นอันดับ 1 
(x̄ = 3.16, S.D.= 0.40) ในขณะที่มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในกลุ่ม 1ข. “เน้นงานและเน้นเป้าหมาย
ของตนเอง” (x̄ = 2.20, S.D.= 0.67) เป็นอันดับสุดท้าย 

เมื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วยต่อ
การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนเองในกลุ่มค่านิยมนี้ โดยใช้การ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis H Test และทดสอบความแตกต่างของรุ่น
อายุแต่ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U: 

 ในค่านิยมกลุ่ม 3ข. “เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผน
ขององค์กร” พบว่า: 
1) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B  
2) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen B  
3) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen X  

 ในค่านิยมกลุ่ม “เน้นงานและความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 Gen B และ Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง มากกว่า Gen Y  

 

ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุมีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของตนเอง (เรียงทั้ง 32 พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมการสื่อสารแบบไม่จัดเข้า
กลุ่ม) ดังตารางที่ 4.23 
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ตารางที่ 4.23 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับของการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานในภาพรวม (แบบไม่จัดเข้ากลุ่ม) ของแต่ละรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อน 

ค่านิยมในการท างาน 

Gen B Gen X Gen Y 
ค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 

(มากไปน้อย) 

x̄ S.D. อันดับ    x̄ S.D. อันดับ    x̄ S.D. อันดับ x̄ S.D. 

1. เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ 
เป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการ
ท างาน (ข้อ 12) 

3.51 .59 1 3.47 .61 1 3.52 .53 1 3.50 .57 

2. ความส าเร็ จในการท างาน
สามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  
การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้  
ความช านาญ  ทักษะการท างาน
มากขึ้น(ข้อ 10) 

3.41 .61 4 3.35 .65 2 3.37 .58 2 3.38 .61 

3. ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุก
ด้ าน  เพื่ อความส า เ ร็ จ และ
ความก้าวหน้าขององค์กรและ
พนักงาน (ข้อ 6) 

3.45 0.53 2 3.27 0.59 3 3.27 0.56 3 3.32 .57 

4. อ ย า ก เ จ ริ ญ ก้ า ว ห น้ า ไป
พร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิด
เปลี่ยนงานบ่อยๆ (ข้อ 7) 

3.41 0.58 3 3.34 0.63 4 3.21 0.64 4 3.31 .63 

5. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรม
เนียมของการสื่อสารในองค์กร 
เช่น การนัดหมายล่วงหน้า การ
ท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร 
การประชุมอย่างเป็นทางการ 
(ข้อ 21) 

3.18 .61 6 3.08 .61 6 3.12 .57 5 3.13 .6 

6. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ 
มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 

3.21 .57 5 3.14 .52 5 2.91 .64 9 3.07 .6 

7. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะใน
เวลางาน และใช้เวลาหลังเลิก
งานหรือช่วงวันหยุดเพื่อเรื่อง
ส่วนตัวหรือพักผ่อน (ข้อ 2) 

3.08 .70 7 2.98 .71 7 2.93 .73 10 2.99 .72 

8. ต้ อ ง ก า ร รั บ ท ร า บ ผ ล
ป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็น
ระยะๆ และบ่อยๆ (ข้อ 23) 

2.95 .69 9 2.98 .62 8 3.01 .61 7 2.98 .64 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.23 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับของการรับรู้พฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในภาพรวม (แบบไม่จัดเข้ากลุ่ม) ของแต่ละรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อน 

ค่านิยมในการท างาน 

Gen B Gen X Gen Y 
ค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 

(มากไปน้อย) 

x̄ S.D. อันดับ    x̄ S.D. อันดับ    x̄ S.D. อันดับ x̄ S.D. 

9. ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่า
จ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่า
ในทุกเรื่อง (ข้อ 27) 

2.89 .76 11 2.90 .83 11 3.06 .76 6 2.96 .79 

10. เชื่ อว่ าการ ท้าทาย  การ
แข่งขัน เป็นการสร้างแรงจูงใจท่ี
ดีในการท างาน (ข้อ 9) 

2.93 .69 10 2.93 .68 9 2.89 .69 11 2.92 .68 

11. แ ม้ ไ ม่ ส า ม า ร ถ เ ข้ า ถึ ง
อินเทอร์เน็ต หรือสื่อเทคโนโลยี 
ก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสาร
ผ่านช่องทางอื่นได้โดยไม่รู้สึก
หงุดหงิดแต่อย่างใด (ข้อ 30) 

2.97 .64 8 2.88 .73 12 2.83 .77 14 2.89 .72 

12. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบ
เผชิญหน้ า มากกว่ าผ่ านสื่ อ
ออนไลน์ (เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  
(ข้อ 29) 

2.77 .77 14 2.86 .72 13 2.96 .70 8 2.87 .73 

13. ความส าเร็จในการท างาน
สามารถวัดได้จาก อัตราเงินเดือนท่ี
สูงขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น  ขอบเขต
ความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับ
สิทธิประโยชน์มากขึ้น (ข้อ 11) 

2.82 .79 13 2.86 .74 14 2.83 .73 13 2.84 .75 

14. รักษาและปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบั ง คับ ท่ีอง ค์กร
ยึดถือมานาน เพื่อคงไว้ ซ่ึงอัต
ลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

2.88 .66 12 2.91 .65 10 2.70 .70 17 2.82 .68 

15. ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้
อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 2.63 .73 18 2.81 .77 15 2.84 .78 12 2.77 0.76 

16. พอใจรูปแบบการสื่อสาร
แบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้อง
ปฏิบัติตามธรรมเนียม เช่น การ
เข้ าพบโดยไม่ต้อง นัดหมาย
ล่วงหน้า การพูดคุยได้ท้ังเรื่อง
งานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกที่ทุก
เวลา (ข้อ 26) 

2.72 .78 16 2.80 .77 16 2.70 .83 18 2.73 .80 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.23 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับของการรับรู้พฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในภาพรวม (แบบไม่จัดเข้ากลุ่ม) ของแต่ละรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อน 

ค่านิยมในการท างาน 

Gen B Gen X Gen Y 
ค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 

(มากไปน้อย) 

x̄ S.D. อันดับ    x̄ S.D. อันดับ    x̄ S.D. อันดับ x̄ S.D. 

17. เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับ
สายบังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 2.77 .81 15 2.73 .75 18 2.65 .74 19 2.71 .76 

18. โต้ แย้ งแสดง เหตุ ผลอย่ า ง
ตรงไปตรงมา และยืนยันความคิด
ของตน แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า 
หรืออาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

2.62 .76 19 2.74 .69 17 2.60 .76 21 2.65 .74 

19. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่
เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน 
(ข้อ 17) 

2.43 .83 20 2.56 .83 20 2.72 .81 16 2.59 .83 

20. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติ
ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

2.64 .73 17 2.62 .73 19 2.48 .68 24 2.57 .71 

21. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถ
เข้ าถึ งอิน เทอร์ เน็ตหรือ ใช้สื่ อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32) 

2.34 .82 23 2.52 .84 21 2.64 .87 20 2.51 .85 

22.หากองค์กรอื่นสามารถตอบ
โจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะ
เปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 

2.09 0.91 29 2.49 0.90 24 2.79 0.85 15 2.51 .92 

23. เช่ือว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสาร
ตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ
ไป (ข้อ 24) 

2.36 .82 24 2.50 .84 23 2.52 .79 22 2.47 .82 

24. ให้ ความร่ วมมื อกับองค์กร
เฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถในการท างาน (ข้อ 5) 

2.41 0.91 21 2.50 0.87 22 2.46 0.81 25 2.46 .86 

25. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่าง
ตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่ อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูง
กว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

2.38 .71 22 2.34 .75 25 2.50 .73 23 2.41 .73 

26. ไ ม่ ส น ใ จ แ ล ะ พ ย า ย า ม
ปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ
ข อ ง อ ง ค์ ก ร ที่ ไ ม่ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพ เพื่อให้เหมาะสมกับ
ยุคสมัย (ข้อ 14) 

2.20 .82 26 2.23 .77 27 2.42 .80 26 2.30 .80 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด    
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ตารางที่ 4.23 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับของการรับรู้พฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในภาพรวม (แบบไม่จัดเข้ากลุ่ม) ของแต่ละรุ่นอายุ 

พฤติกรรมการสื่อสารท่ีสะท้อน 
ค่านิยมในการท างาน 

Gen B Gen X Gen Y 
ค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 

(มากไปน้อย) 

x̄ S.D. อันดับ    x̄ S.D. อันดับ    x̄ S.D. อันดับ x̄ S.D. 

27. พอ ใจก า รสื่ อ ส า รผ่ า นสื่ อ
ออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือ
ไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า (ข้อ 
31) 

2.21 .76 25 2.28 .72 26 2.32 .75 27 2.27 .74 

28. ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดย
ไม่จ าเป็นต้องทราบเหตุผล (ข้อ 
28) 

2.14 .74 27 2.10 .72 29 2.10 .73 29 2.11 .73 

29. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้าง
จะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระ เบียบ 
ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ 
(ข้อ 16) 

1.91 .69 30 2.14 .68 28 2.20 .71 28 2.11 .70 

30. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา 
แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด 
(ข้อ 4) 

2.10 .79 28 1.95 .77 30 1.96 .77 31 2.00 .78 

31. การแจ้ งเพื่ อทราบผลการ
ปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

1.90 .83 31 1.88 .80 31 1.97 .77 30 1.92 .80 

32. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัว
มากกว่าเร่ืองงานล้วนๆ (ข้อ 3) 

1.49 .68 32 1.65 .68 32 1.82 .71 32 1.68 .70 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.23 ในภาพรวมทั้ง 32 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน 
กลุ่มตัวอย่างในแต่ละรุ่นอายุมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเอง ดังนี้  

Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” (x̄ = 3.50, S.D.= 0.59)  เป็นอันดับ 1 รองลงมาคือ “ให้ความร่วมมือกับ
องค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” (x̄ = 3.45, S.D.= 0.53)  
และ “อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” เป็นอันดับที่ 3 (x̄ = 
3.41, S.D.= 0.58) ใกล้เคียงกับ “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  การ
พัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ ทักษะการท างานมากขึ้น” (x̄ = 3.41, S.D.= 0.61) ในขณะที่
มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับสุดท้าย “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัว
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มากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” (x̄ = 1.50, S.D.= 0.68)  และ “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่าง
หรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น” (x̄ = 1.90, S.D.= 0.83)   

Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” (x̄ = 3.47, S.D.= 0.61)  เป็นอันดับ 1 รองลงมาคือ “ความส าเร็จในการ
ท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ ทักษะการ
ท างานมากขึ้น” (x̄ = 3.35, S.D.= 0.65)  และ “อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิด
เปลี่ยนงานบ่อยๆ” เป็นอันดับที่ 3 (x̄ = 3.34, S.D.= 0.63) ในขณะที่มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองใน
พฤติกรรมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับสุดท้าย “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” (x̄ = 
1.65, S.D.= 0.67) และ “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่ง
ไม่จ าเป็น” (x̄ = 1.88, S.D.= 0.77)   

Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” (x̄ = 3.52, S.D.= 0.53)  เป็นอันดับ 1 รองลงมาคือ “ความส าเร็จในการ
ท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ  ทักษะการ
ท างานมากขึ้น” (x̄ = 3.37, S.D.= 0.58)  และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จ
และความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” เป็นอันดับที่ 3 (x̄ = 3.27, S.D.= 0.56) ในขณะที่มี
ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองในพฤติกรรมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับสุดท้าย “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่า
เรื่องงานล้วนๆ” (x̄ = 1.65, S.D.= 0.67) และ “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงาน หรือช่วง
วันหยุด” (x̄ = 1.96, S.D.= 0.77) 

 

4.1.3 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบไคสแควร์ 

4.1.3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อในการท างานกับค่าเฉลี่ยการรับรู้
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรมการใช้สื่อ (ได้แก่ การสื่อสารต่อหน้า 
การสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทการเขียน การสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ การสื่อสาร
ผ่านสื่อออนไลน์ประเภทการเขียน และการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์) ในการท างาน
กับค่าเฉลี่ยการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 9 กลุ่ม
โดยใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ผลการวิจัยเป็นดัง
ตารางที่ 4.24 
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ตารางที่ 4.24 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อทั้ง 5 รูปแบบ กับค่าเฉลี่ยการรับรู้
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 9 กลุ่ม 

กลุ่มค่านิยม 

สื่อสารต่อหน้า ผ่ านสื่ อดั้ ง เ ดิ ม : 
บันทึกข้อความ 
กระดาษโน้ต 

ผ่ านสื่ อ ดั้ ง เ ดิ ม : 
โทรศัพท์ภายใน 
โทรศัพท์มือถือ 

ผ่านสื่อออนไลน์: 
อีเมล์ อินทราเน็ต
ขององค์กร 

ผ่านสื่อออนไลน์ : 
แ ช็ ต / ไ ล น์ ก รุ๊ ป 
หรือส่วนตัว 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคัญ 
1ก.เน้นงาน+
สมดุลชีวิต 

-.002 .960 .030 .458 .012 .761 .001 .987 -.075 .064 

1ข.เน้นงาน+
เป้าหมาย
ตนเอง 

-.034 .411 .259 
* 

.000 
.221 

* 
.000 

.153 
* 

.000 
.134 

* 
.001 

ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 
2.เน้นตัวชี้วัดเชิง

คุณค่า+วัตถุ 
.058 .149 .095 

* 
.019 

.156 
* 

.000 
.046 .250 .039 .336 

ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
3ก.เน้นแบบ
แผนองค์กร+

มารยาท 
-.008 .848 .141 

* 
.000 

.088 
* 

.027 
.082 

* 
.043 

.042 .305 

3ข.ไม่เน้นแบบ
แผน+เป้าหมาย

เพื่อตนเอง 
(อิสระ) 

.079 
* 

.050 
-.024 .561 .080 

* 
.047 

.066 .103 .063 .121 

3ค.ไม่เน้น
ทางการ (เป็น

กันเอง) 
.040 .323 .018 .654 .067 .093 .050 .213 .084* 

* 
.039 

3ง.ไม่เน้น
อาวุโส+เน้น

ชัดเจน 
(เถียง-ถาม) 

.118 
* 

.003 
.055 .175 .148 

* 
.000 

.100 
* 

.013 
.117 

* 
.004 

ชุดที่ 4: การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
4ก.ไม่เน้น
เทคโนโลยี 

.041 .309 .026 .520 .083 
* 

.038 
.055 .173 .045 .266 

4ข.เน้น
เทคโนโลยี 

-.175 
* 

.000 
.167 

* 
.000 

.036 .378 .101 
* 

.014 
.192 

* 
.000 

* สัมพัน  แบบ 2 ทาง (2-tailed) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 4.24 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่ม
ตัวอย่างในชุดที่ 1 กลุ่ม “เน้นงานและเน้นเป้าหมายตนเอง” สัมพันธ์กับพฤติกรรมสื่อสารผ่านสื่อ
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ดั้งเดิมประเภทกระดาษโน้ต บันทึกข้อความ พฤติกรรมการสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์
ภายใน/โทรศัพท์มือถือ พฤติกรรมสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์และอินทราเน็ต และ
พฤติกรรมสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่างในชุดที่ 2 
“เน้นตัวชี้วัดเชิงคุณค่าและวัตถุ” สัมพันธ์กับพฤติกรรมสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทกระดาษโน้ต  
บันทึกข้อความ และสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายใน/โทรศัพท์มือถือ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05  

การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่างในชุดที่ 3 
กลุ่มที่ 3ก. “เน้นอาวุโส ทางการ แบบแผนองค์กร” สัมพันธ์กับพฤติกรรมสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิม
ประเภทกระดาษโน้ต บันทึกข้อความ สื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายใน/โทรศัพท์มือถือ และ การ
สื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  กลุ่ม 3ข. “ไม่เน้นแบบ
แผนองค์กร เน้นเป้าหมายตนเอง (อิสระ)” สัมพันธ์กับพฤติกรรมสื่อสารแบบต่อหน้า และพฤติกรรม
สื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายใน/โทรศัพท์มือถือ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  กลุ่ม 
3ค. “ไม่เน้นทางการ ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็นกันเอง)”  สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 กลุ่ม 3ง. “ไม่
เน้นอาวุโส เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม)” สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารแบบต่อ
หน้า พฤติกรรมการสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายใน/โทรศัพท์มือถือ พฤติกรรมสื่อสาร
ผ่านสื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์   และพฤติกรรมสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์และ
อินทราเน็ตที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่างในชุดที่ 4 
กลุ่ม 4ก. “ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยี” สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภท
โทรศัพท์ภายใน/โทรศัพท์มือถือ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 กลุ่ม 4ข. “เน้นการพึ่งพา
เทคโนโลยี” สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารแบบต่อหน้าในทิศทางลบ (ตรงข้าม) ผ่านสื่อออนไลน์
ประเภทแช็ต/ไลน์ในทิศทางบวก ผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทกระดาษโน้ต บันทึกข้อความ และผ่านสื่อ
ออนไลน์ประเภทอีเมล์และอินทราเน็ต ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ส่วนการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่างในกลุ่ม 
1ก. “เน้นงานแต่เน้นสมดุลในชีวิตส่วนตัว” ไม่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการใช้สื่อใดเลย ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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4.3.1.2 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับการรับรู้พฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง  

ผู้วิจัยทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคล (ได้แก่ รุ่นอายุ เพศ ประเภทองค์กร 
และต าแหน่งงาน) กับ การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้การวิเคราะห์การความสัมพันธ์แบบไคสแควร์ของเพียร์สัน (Pearson’s Chi Square) เพ่ือ
ค้นหาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับค่านิยมการสื่อสารในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยเป็นดัง
ตารางที่ 4.25 

ตารางที่ 4.25 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างาน 

กลุ่ม
พฤติกรรม
การสื่อสาร 

รุ่นอาย ุ ประเภทองค์กร ต าแหน่งงาน เพศ 

Chi-square p-value Chi-square p-value Chi-square p-value Chi-square p-value 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคญั 
เน้นงาน+
สมดุลชีวิต 27.084 .008* 10.702 .555 12.601 .050* 7.350 .290 

เน้นงาน+
เป้าหมาย
ตนเอง 

6.791 .871 10.052 .611 6.693 .350 7.496 .277 

ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 
เน้นตัวชี้วัดเชิง
คุณค่า+วัตถุ 24.227 .563 28.992 .311 23.904 .032* 15.126 .300 

ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
เน้นแบบแผน

องค์กร+
มารยาท 

52.545 .606 66.140 .167 29.808 .372 26.056 .570 

ไม่เน้นแบบแผน+
เป้าหมายเพื่อ
ตนเอง (อิสระ) 

81.543 .000* 30.772 .160 20.382 .060 16.957 .151 

ไม่เน้นทางการ 
(เป็นกันเอง) 

47.317 .098 34.363 .547 11.180 .887 15.456 .630 

ไม่เน้นอาวุโส+
เน้นชัดเจน 
(เถียง-ถาม) 

10.781 .548 18.381 .105 8.208 .223 23.991 .001* 

ชุดที่ 4: การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
ไม่เน้น

เทคโนโลยี 8.748 .724 17.224 .141 2.469 .872 18.533 .005* 

เน้น
เทคโนโลยี 5.726 .455 7.167 .306 2.699 .440 13.538 .004* 

* สัมพัน  แบบ Asymp. Sig. (2-sided) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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จากตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 1 กลุ่ม 1ก. “เน้นงาน
แต่เน้นสมดุลในชีวิตส่วนตัว” ได้แก่ รุ่นอายุ และต าแหน่งงาน 

ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 2 
กลุ่ม “เน้นตัวช้ีวัดเชิงคุณค่าและวัตถุ” ได้แก่ ต าแหน่งงาน 

ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 3
กลุ่ม 3ข. “เน้นเป้าหมายตนเอง ไม่เน้นแบบแผนองค์กร (อิสระ)” ได้แก่ รุ่นอายุ  กลุ่ม 3ง. “ไม่
เน้นอาวุโส เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม)” ได้แก่ เพศ 

ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในชุดที่ 4 ทั้ง
กลุ่ม 4ก. “ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยี”และ 4ข. “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยี” ได้แก่ เพศ 

ส่วนพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานชุดที่ 1 กลุ่ม 1ข.“เน้นงานและเน้น
เป้าหมายตนเอง” และชุดที่ 3 กลุ่ม 3ก. “เน้นอาวุโส ทางการ แบบแผนองค์กร” และ 3ค. “ไม่เน้น
อาวุโส ไม่เน้นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็นกันเอง)” จากผลการทดสอบที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรส่วนบุคคลใดเลย 

 

4.1.4 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B (n=22) Gen X (n=20) และ Gen Y (n=20) ในแต่ละชุดค่านิยมเป็นดังนี้ 

ชุดที่ 1:  การจัดล าดับความส าคัญ 

1ก. กลุ่ม “เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” 

พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนกลุ่มค่านิยมนี้สามารถแบ่งได้ 2 กลุ่มย่อย คือ ใช้เวลาสื่อสาร
เรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว และสื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงาน
หรือช่วงวันหยุดเพื่อพักผ่อน อย่างไรก็ตาม พบว่ากลุ่มตัวอย่างไม่ได้กล่าวถึงค่านิยมทั้ง 2 ประเด็นย่อย
ชัดๆ แต่กล่าวถึงในมุมที่ว่าการใช้สื่อเทคโนโลยี เช่น ไลน์ หรือเครือข่ายสังคมออนไลน์ ท าให้คนเข้าถึง
ตนได้มากเกินไป และสูญเสียความเป็นส่วนตัว ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่า: 
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 การเปิดช่องทางการสื่อสารให้คนเข้าถึงตนได้ตลอดเวลาผ่านสื่อเทคโนโลยี ท าให้ตนรู้สึก
สูญเสียความเป็นส่วนตัวไป (n=2) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่า: 

 การเปิดช่องทางการสื่อสารให้คนเข้าถึงตนได้ตลอดเวลาผ่านสื่อเทคโนโลยี ท าให้ตนรู้สึก
สูญเสียความเป็นส่วนตัวไป (n=4) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่า: 

 ตนต้องการความสมดุลในการใช้ชีวิต เพราะงานไม่ใช่ทุกอย่างของชีวิต (n=2) 

 ตนรู้สึกเซ็งที่ผู้บังคับบัญชาส่งไลน์มาสั่งงานในช่วงหลังเวลาเลิกงาน หรือช่วงดึกๆ (n=1) 

 ตนยินดีท างานหลังเลิกงานในวันท างาน แต่ต้องการพ้ืนที่ส่วนตัวในช่วงเสาร์อาทิตย์ หรือ
วันหยุด (n=1) 

1ข. กลุ่ม “เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง” 

กลุ่มค่านิยมนี้สามารถแบ่งได้ 2 กลุ่มย่อย คือ สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาแม้ในวันหยุด และ
ร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนาความสามารถในการท างาน แต่ไม่มีกลุ่มตัวอย่างคน
ใดกล่าวถึงการรับรู้ค่านิยมของตนเองด้านการให้ความร่วมมือเฉพาะเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถในการท างาน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอเฉพาะการรับรู้ตนเองในค่านิยม “การสื่อสารเรื่อง
งานตลอดเวลาแม้ในวันหยุด” รายละเอียดต่อไปนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่า: 

 ตนเปิดโอกาสให้ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสื่อสารกับตนได้ตลอดเวลา (24 ชั่วโมง 
7 วัน) ผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ โดยเฉพาะสื่อออนไลน์ เพ่ือจะสามารถด าเนินงานต่างๆ 
ได้ทันเวลา (n=5) 

 โดยลักษณะงานที่รับผิดชอบ คือ งานด้านสื่อสารองค์กร ตนจ าเป็นต้องเปิดช่องทางในการ
สื่อสารตลอดเวลา (n=2) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่า: 

 ตนเปิดโอกาสให้ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสื่อสารกับตนได้ตลอดเวลา (24 ชั่วโมง 
7 วัน) ผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ โดยเฉพาะสื่อออนไลน์ เพ่ือจะสามารถด าเนินงานต่างๆ 
ได้ทันเวลา (n=4) 
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 โดยลักษณะงานที่รับผิดชอบ คือ งานด้านสื่อสารองค์กร ตนจ าเป็นต้องเปิดช่องทางในการ
สื่อสารตลอดเวลา (n=1) 

 ตนจัดเวลาเข้ามาท างานในวันเสาร์ เพ่ือจะเคลียร์งานและค าถามต่างๆ ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
อีเมล์เข้ามารายงาน (n=1) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่า: 

 ตนต้องพร้อมที่จะท างานได้ตลอด 24 ชั่วโมง (n=1) 

ชุดที่ 2: ตัวช้ีวัดความส าเร็จในการท างาน 

กลุ่ม “เน้นตัวช้ีวัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” 

กลุ่มค่านิยมนี้สามารถแบ่งได้ 2 กลุ่มย่อย คือ การเน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่า และการ
เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงวัตถุ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ก) การเน้นตัวช้ีวัดความส าเร็จเชิงคุณค่า ประกอบไปด้วยแนวคิดการให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาตนเอง การได้รับการยอมรับและชมเชย ให้ความส าคัญกับกระบวนการท างาน  

กลุ่มตัวอย่าง Gen B  รับรู้ว่า: 

 ตนตั้งใจท างาน ท าด้วยความละเอียด รอบคอบ จนเห็นความส าเร็จในภาพรวมโดยสนใจผลที่
จะเกิดขึ้นกับผู้เกี่ยวข้อง (n = 8) 

 ตนให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านกระบวนการท างานแม้จะไม่ได้รับ
รางวัลเชิงวัตถุ (n = 3) 

 ตนรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานท่ีมีเกียรติ (รับราชการ) ได้รับใช้ประชาชน (n=3) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X  รับรู้ว่า: 

 ตนให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านกระบวนการท างาน โดยพยายาม
ขวนขวายหาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ (n = 4) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y  รับรู้ว่า 

 การที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้อาวุโสกว่าแสดงการยอมรับในผลงานเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับตน 
(n=3) 

 ตนให้ความส าคัญกับการท างานที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (n = 2) 
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 ตนภาคภูมิใจที่ได้ท างานในองค์กรที่พัฒนาทรัพยากรที่เป็นสมบัติของชาติ  ส่วนเรื่องรายได้ 
ตนก็สนใจ แต่สามารถหาเพ่ิมเติมได้จากช่องทางอ่ืนๆ เช่น การเล่นหุ้น หรือขายของออนไลน์ 
(n=1) 

ข) การเน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงวัตถุ ประกอบไปด้วยแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับผลลัพธ์
ที่รวดเร็ว จ านวนชิ้นงานที่เสร็จมากกว่าการฟังค าอธิบาย รวมถึงผลตอบแทนเชิงวัตถุ เช่น รางวั ล 
ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น การเลื่อนต าแหน่ง จากการสัมภาษณ์พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีค่านิยมตาม
แนวคิดนี้ชัดเจน ในขณะที่กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุอ่ืนไม่ได้กล่าวถึงค่านิยมนี้ ดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y  รับรู้ว่า: 

 ตนเป็นคนคิดเร็ว ท าเร็ว และเน้นผลลัพธ์ที่รวดเร็วในการท างาน โดยปรับเปลี่ยนวิธีการได้
ตามความเหมาะสม (n=3) 

 ตนเน้นการได้ค าตอบที่ต้องการก่อน และจะไปฟังค าอธิบายจากหัวหน้างานในภายหลัง 
(n=1) 

 ตนเห็นว่าการท างานที่ฉลาดคือ การท างานด้วยวิธีการที่ง่ายที่สุด และประสบความส าเร็จเร็ว
ที่สุด (n=1) 

 ตนทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่ และคาดหวังที่จะได้รับการประเมินผล เลื่อนต าแหน่งที่
รวดเร็ว และไม่ควรเป็นไปตามระบบอาวุโส (n = 2) 

ชุดที่ 3:  แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 

3ก. กลุ่ม “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร” 

กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุ โดยเฉพาะ Gen B รับรู้ว่าตนให้ความส าคัญกับการด าเนินตาม
ค่านิยมการสื่อสารในกลุ่มนี้ แม้อาจจะมีการแสดงออกที่แตกต่างกันออกไป โดยผู้วิจัยจะน าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เป็น 3 กลุ่มย่อย ได้แก่ การเน้นการเคารพอาวุโส การเน้นความ
เป็นทางการ และการเน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

ก) การเน้นการเคารพอาวุโส   

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่าตนเองให้ความส าคัญกับการเคารพอาวุโส โดย: 

 จะระมัดระวังกิริยาและค าพูดขณะสื่อสารกับผู้ที่อาวุโสกว่า นอกจากนี้ ยังรักษามารยาทที่
เหมาะสมหรือสัมมาคารวะในการสื่อสาร โดยเฉพาะกับผู้บังคับบัญชา (n=4)   
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 จะคิดก่อนพูด ค านึงว่าควรพูดหรือไม่พูดอะไร สื่อสารอะไรไปแล้วจะท าให้ผู้ฟังรู้สึกอย่างไร 
หรือส่งผลอะไรบ้าง  (n=3) 

 สื่อสารความคิดเห็นที่แตกต่างด้วยความนอบน้อม (n=2) และรักษาหน้าของผู้อาวุโสที่ตน
สื่อสารด้วย (n=1) 

 รับฟังเวลาผู้ใหญ่พูดและไม่พูดแทรก เพราะเห็นว่าการโต้เถียงหรือพูดแทรกขณะที่ผู้อาวุโส
กว่าก าลังพูดอยู่เป็นการไม่ให้เกียรติ (n=2)  

 ให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์ ทักทาย ปราศรัยกับผู้ร่วมงาน ทั้งผู้ใหญ่และเด็ก 
(n=1) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่าตนเองให้ความส าคัญกับการเคารพอาวุโส โดย: 

 รับฟังเวลาผู้ใหญ่พูดและไม่พูดแทรก เพราะเห็นว่าการโต้เถียงหรือพูดแทรกขณะที่ผู้อาวุโส
กว่าก าลังพูดอยู่เป็นการไม่ให้เกียรติ (n=2) นอกจากนี้ สมัยที่ตนยังอายุน้อย จะไม่ค่อยกล้า
ถามหากไม่เข้าใจหรือจะไม่แสดงออกความคิดเห็นหากผู้ใหญ่ไม่ถาม (n=6) 

 จะคิดก่อนพูด ค านึงว่าควรพูดหรือไม่พูดอะไร สื่อสารอะไรไปแล้วจะท าให้ผู้ฟังรู้สึกอย่างไร 
หรือส่งผลอะไรบ้าง  (n=4) นอกจากนี้ ยังได้รับการสอนจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้อาวุโสใน
องค์กรว่าอะไรคือสิ่งที่ควรพูดหรือไม่ควรพูด (n=2) 

 รักษามารยาทที่เหมาะสมหรือสัมมาคารวะในการสื่อสาร โดยเฉพาะกับผู้บังคับบัญชา (n=1)   

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตนเองให้ความส าคัญกับการเคารพอาวุโสโดย: 

 มักจะรู้สึกเกร็งเวลาต้องสื่อสารกับผู้อาวุโสกว่าที่เป็นผู้บังคับบัญชา (n=5) จึงเลือกที่จะ
สื่อสารกับผู้ใหญ่ผ่านช่องทางอ่ืนที่ไม่เห็นหน้าหรือได้ยินเสียง เช่น ผ่านอีเมล์หรือผ่านไลน์ 
เพราะสามารถเรียบเรียงค าพูดได้ดีกว่า (n=4)  

 รับฟังเวลาผู้ใหญ่พูดและทราบว่าต้องสื่อสารกับผู้ใหญ่ด้วยความนอบน้อม (n=3) นอกจากนี้ 
หากมีความเห็นที่แตกต่าง จะพยายามสื่อสารความเห็นต่างด้วยความนอบน้อม ไม่ชนกับผู้
อาวุโสหรือผู้บังคับบัญชา (n=5) 

 แม้ตนจะมีข้อซักถามเยอะ แต่จะพยายามถามโดยรักษาหน้าของผู้อาวุโสหรือผู้บังคับบัญชาที่
ร่วมงานด้วย (n=2)   

ข) การเน้นความเป็นทางการ   

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่าตนเองให้ความส าคัญกับการสื่อสารที่เป็นทางการ โดย: 
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 เห็นว่าการสื่อสารควรเป็นไปตามล าดับบังคับบัญชา เพราะเป็นการป้องกันความผิดพลาดใน
การท างาน นอกจากนี้ หากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา อาจจะท าให้
เกิดความผิดพลาด เสียหายในการท างาน หรือท าให้งานล่าช้า (n=6) รวมไปถึงการสร้าง
ความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกันในการท างาน (n=3) 

 ในกรณีที่งานเร่งด่วน อาจไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชาเสมอไป แต่ต้อง
พิจารณาให้เกิดความเหมาะสม และบุคลากรไม่ควรลัดช่องทางการสื่อสารโดยไม่เข้าใจถึง
เหตุผลหรือความจ าเป็นเบื้องหลัง (n=1) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่าตนเองให้ความส าคัญกับการสื่อสารที่เป็นทางการ โดย: 

 เห็นว่าการสื่อสารควรเป็นไปตามล าดับบังคับบัญชา เพราะท าให้ผู้เกี่ยวข้องได้ทราบเรื่อง 
และสามารถช่วยแก้ไขงานได้อย่างเหมาะสม (n=1) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตนเองให้ความส าคัญกับการสื่อสารที่เป็นทางการ โดย: 

 เห็นว่าการสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชาเป็นการป้องกันตนเองจากการท างานผิ ดพลาด 
เพราะผู้ ใหญ่ซึ่งมีความละเอียดรอบคอบมากกว่าจะช่วยแก้ไขงาน ก่อนจะส่งไปให้
ผู้บังคับบัญชาระดับสูงพิจารณาต่อไป (n=1) 

อย่างไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ที่เป็นผู้บังคับบัญชาพยายามลดความซับซ้อนของ
ล าดับชั้นในการเข้าถึง เนื่องจากเห็นว่าการสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชาไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดในการท างานในทุกกรณี นอกจากนี้ ยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึงเพ่ือหารือผ่าน
ช่องทางต่างๆ ได้มากขึ้น ซึ่งจะกล่าวถึงต่อไป 

ค) การเน้นการด าเนินตามระเบียบแบบแผน   

ผู้วิจัยแบ่งกฎระเบียบในองค์กรได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ กฏระเบียบประเภทข้อบังคับ 
กฎระเบียบประเภทแนวทางปฏิบัติหรือแบบแผนในการท างาน และ กฎระเบียบประเภทกติกาเพ่ือ
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย โดยผู้วิจัยพบว่า ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ซึ่งเป็นพนักงาน
ระดับบริหารเป็นส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญกับการรักษากฎระเบียบ โดยผู้บริหารยังคงให้ความส าคัญ
กับการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบที่แก้ไขได้ ในขณะที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ยอมรับ แต่ไม่ค่อยอยากท า
ตาม ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

(1) กฎระเบียบประเภทข้อบังคับ ได้แก่ กฎระเบียบที่ก ากับการท างานขององค์กร เป็นส่วน
หนึ่งของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกับองค์กร ต้องมีการตรวจสอบการด าเนินการ
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ให้เป็นไปตามขั้นตอนและโปร่งใส เช่น การท าสัญญา การจัดซื้อจัดจ้าง ประกาศต่างๆ ถึงหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง การด าเนินตามกฎระเบียบประเภทนี้ มักต้องมีการท าเอกสารหลักฐานส่งถึงผู้เกี่ยวข้องทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร เป็นลายลักษณ์อักษร มีรูปแบบการเขียน ภาษาเฉพาะซึ่งมีผลผูกมัด
องค์กร 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่าตนเองให้ความส าคัญกับการท าตามกฎระเบียบประเภท
ข้อบังคับขององค์กร โดย: 

 ทราบว่าการท างานในองค์กรรัฐวิสาหกิจให้ความส าคัญกับความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
(n=3) 

 เห็นว่ารักษาและด าเนินตามกฎระเบียบแบบแผนเป็นเรื่องความรับผิดชอบเพราะเกี่ยวข้องกับ
ผลประโยชน์โดยตรงขององค์กร (n=4) 

 การเขียนหนังสือราชการที่ถูกต้องตามแบบแผนเป็นทั้งความรับผิดชอบในการเผยแพร่
หลักการเขียนและการใช้ภาษาให้ถูกต้อง (n=1) เป็นการค านึงถึงภาพลักษณ์ของผู้ลงนามใน
หนังสือราชการด้วย (n=1) และเป็นความน่าเชื่อถือขององค์กรผู้ออกหนังสือ (n=3) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่าตนเองให้ความส าคัญกับการท าตามกฎระเบียบประเภท
ข้อบังคับขององค์กร โดย: 

 ทราบว่าการท างานในองค์กรรัฐวิสาหกิจให้ความส าคัญกับความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
(n=1) 

 ทราบถึงความส าคัญของรายละเอียดในการเขียนหนังสือราชการหรือรายงานที่สมบูรณ์  
เพราะท าให้ผู้ที่จะมาศึกษางานต่อในอนาคตได้ทราบถึงข้อมูลที่ถูกต้อง ครบถ้วน (n=3) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตนเองไม่ค่อยถนัดหรือขาดทักษะในการท าตามกฎระเบียบ
ประเภทข้อบังคับขององค์กร โดย: 

 รู้สึกอึดอัด มีทัศนคติที่ไม่ค่อยดีกับกฎระเบียบต่างๆ ขององค์กร (n=3) 

 ไม่ถนัดในการเขียนหนังสือหรือเอกสารที่เป็นทางการ (n=1) 

(2) กฎระเบียบประเภทแนวทางปฏิบัติ หรือเรียกว่าเป็นแบบแผนการท างานซึ่งสามารถ
แก้ไขได้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เช่น การจัดท าเอกสารที่ใช้ภายในองค์กร การส่งข้อมูล
ต่างๆ ในการท างาน การจัดเก็บเอกสาร การตรวจทานการท างาน หรือการเสนอแนวทางปฏิบัติใหม่ๆ 
เพ่ือให้ท างานได้รวดเร็วขึ้น 
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กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่าตนเอง:  

 พยายามศึกษาและใช้เทคโนโลยี/เทคโนโลยีการสื่อสารเพ่ือจะสามารถลดขั้นตอนการท างาน 
หรือปรับเปลี่ยนแนวทางการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ (n=15) โดยยินดีแลกเปลี่ยนเรียนรู้
กับบุคลากรรุ่นใหม่ๆ (n=5) 

 เปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่ๆ เสนอความคิดเห็นที่แตกต่างเพ่ือพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ (n=14) นอกจากนี้ ยังเปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่ทดลองท างานตามแนวทาง
ที่เสนอ เพ่ือจะได้เรียนรู้วิธีการท างานใหม่ๆ ไปด้วยกัน (n=5) 

 ยินดียืดหยุ่น ส่งเสริมให้บุคลากรรุ่นใหม่ๆ เสนอแนวทางใหม่ๆ ในการท างานแต่ยังคงสนใจ
กฎระเบียบอยู่ (n=13) เพราะ แนวทางการปฏิบัติงานบางอย่างเป็นเรื่องความน่าเชื่อถือของ
อาชีพและกาลเทศะ (n=3) แนวทางปฏิบัติบางอย่างยืดหยุ่นได้ แต่ต้องรักษากติกาใน
ภาพรวม เช่น การปรับเปลี่ยนเวลาการท างาน (n=3) แต่หากยืดหยุ่นไม่ได้ ก็ต้องด าเนินตาม
กฎระเบียบเดิมไปก่อน (n=2) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่าตนเอง:  

 เปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่ๆ เสนอความคิดเห็นที่แตกต่างเพ่ือพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ (n=10) 

 เปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่ทดลองท างานตามแนวทางที่เสนอ เพ่ือจะได้เรียนรู้วิธีการ
ท างานใหม่ๆ ไปด้วยกัน (n=5) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตนเองมักจะมีความคิดที่ท้าทายกับแนวทางปฏิบัติที่ตนเองไม่
เห็นด้วย ซึ่งผู้วิจัยจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป นอกจากนี้ ในขณะที่ ผู้บังคับบัญชาของกลุ่มตัวอย่าง Gen 
Y มักจะแนะน าให้ท าตามแนวทางแบบเดิมที่องค์กรเคยปฏิบัติกันมา แต่กลุ่มตัวอย่า ง Gen Y มี
แนวทางการตอบสนองแตกต่างกันไปอย่างน้อย 4 แนวทาง คือ (1) ฟัง เสนอแนะ แต่ลองท าตาม
ดูก่อน (n= 5) (2) ฟังและท าตามดูก่อน ถ้าไม่ได้ ค่อยเสนอวิธีการของตน (n= 4) (3) ฟัง ท าตาม และ
ลองท าวิธีการของตนควบคู่ไปด้วยเพ่ือพิสูจน์ว่าสิ่งที่ตนเองคิดถูกต้องหรือไม่ (n=3) และ (4) เสนอ
วิธีการของตนเองไปเลย โดยไม่ได้หารือ (n= 1) 

(3) กฎระเบียบประเภทกติกาเพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยร่วมกัน เช่น ระเบียบเรื่อง
เวลาเข้าท างาน สาย ขาด ลา ระเบียบการเข้าร่วมการประชุม ระเบียบเรื่องการแต่งกาย เป็นต้น 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่าตนเอง:  
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 ให้ความส าคัญกับการรักษาระเบียบ /วินัยในการเข้างาน เพราะเป็นรากฐานของความ
น่าเชื่อถือในการท างานทั้งกับเพื่อนร่วมงานและลูกค้า (n=3)  

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่าตนเอง:  

 ให้ความส าคัญกับการรักษาระเบียบ /วินัยในการเข้างาน เพราะเป็นรากฐานของความ
น่าเชื่อถือในการท างานทั้งกับเพื่อนร่วมงานและลูกค้า (n=3)  

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตนเอง:  

 มีระเบียบวินัยในการเข้างานต่ า ตื่นเช้าไม่ค่อยได้ (n=2) 

อย่างไรก็ตาม ในงานหรือกิจกรรมการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับกฎระเบียบประเภทนี้ กลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้บังคับบัญชา หรือ Gen B และ X  ปีขึ้นไปจากทั้ง 3 ประเภทองค์กร เห็นว่าจ าเป็นต้อง
รักษากฎระเบียบประเภทนี้ไว้ เพ่ือความเป็นธรรมในการอยู่ร่วมกัน (n= 3) และเพ่ือภาพลักษณ์ที่
เหมาะสมขององค์กร (n= 3) แต่ได้พยายามยืดหยุ่นเพ่ือให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตปัจจุบันของบุคลากร
ในองค์กรมากขึ้น (n= 6) เช่น การให้เลือกเวลาเข้าท างาน การปรับเวลาการท างานให้ การปรับ
เครื่องแบบพนักงานให้เหมาะสมกับสภาพอากาศ รวมถึงการอนุญาตให้ผู้หญิงสวมกางเกงมาท างานได้
ในองค์กรรัฐ/รัฐวิสาหกิจ 

3ข. กลุ่ม “เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ)” 

ในกลุ่มค่านิยมนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอเฉพาะการรับรู้ค่านิยมของตนเองเฉพาะกลุ่มย่อย “การไม่
เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร” (ไม่สนใจกฎระเบียบที่ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานและพยายามเปลี่ยนแปลง และยอมรับได้หากคนรอบข้างไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ) ส่วน
ค่านิยม “หากองค์กรอื่นตอบโจทย์มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน” จะไม่น าเสนอ เพราะกลุ่มตัวอย่าง
ไม่ได้กล่าวถึงการรับรู้ค่านิยมของตนเองในค่านิยมนี้ 

กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุกล่าวถึงการไม่เน้นการท าตามกฎระเบียบขององค์กรโดยอ้างอิงถึง
ประเภทของกฎระเบียบที่แตกต่างกันออกไป กล่าวคือ ในขณะที่กลุ่ มตัวอย่าง Gen B และ X  
โดยเฉพาะกลุ่มพนักงานระดับบริหารพยายามรักษากฎประเภทที่ 1 ซึ่งเกี่ยวข้องกับกฎหมายและ
ผลประโยชน์ขององค์กร และให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงหรือยืดหยุ่นกฎระเบียบที่แก้ไขได้เพ่ือ
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่ๆ เสนอความคิดในการปรับเปลี่ยนดังที่
ได้กล่าวมาแล้ว  (n=24) ในขณะที่ กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มักมีทัศนคติที่ไม่ชอบและไม่อยากด าเนิน
ตามกฎระเบียบทั้ง 3 ประเภท เพราะ: 
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 เห็นว่าว่าจุกจิกเกินไป ไม่จ าเป็นต้องท าตามมากขนาดนั้น เช่น เรื่องการเขียนหนังสือราชการ 
(n=3) เรื่องการแต่งกาย (n=2) 

 รู้สึกอึดอัด ไม่ชอบใจในการท าตามแบบแผนขององค์กร แต่ยินดีเรียนรู้ (n=3)  

 มีวิถีชีวิตที่ต้องการความยืดหยุ่น เพราะงานไม่ใช่ทั้งหมดของชีวิต (n=1) 

นอกจากนี้ ยังตั้งค าถามกับวิธีการท างานแบบเดิมๆ ว่ามีประสิทธิภาพจริงหรือไม่ (n=1) 

3ค.กลุ่ม “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็นกันเอง)” 

กลุ่มค่านิยมนี้ ประกอบไปด้วยค่านิยม 3 กลุ่มย่อย ได้แก่ การไม่เน้นความเป็นทางการ การ
ไม่เน้นการเคารพอาวุโส (เคารพแต่ไม่จ าเป็นต้องเชื่อฟัง) และการไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร 
(ผลป้อนกลับเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็น) แต่จากการสัมภาษณ์พบว่า กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุกล่าวถึงเฉพาะ
ค่านิยมการไม่เน้นความเป็นทางการ โดยแต่ละรุ่นอายุมีวิธีคิดเบื้องหลังหรือเหตุผลที่แตกต่างกันไป 
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่าตนเองมีค่านิยมเรื่องความไม่เป็นทางการในการสื่อสาร และ
พอใจกับการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 ไม่เน้นการสื่อสารแบบเป็นทางการที่ต้องยื่นเรื่องเพ่ือเข้าพบเป็นลายลักษณ์อักษรเนื่องจาก
เห็นว่าการด าเนินการดังกล่าวท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่กล้าเข้ามาปรึกษาหารือ อันจะน าไปสู่
ความผิดพลาดในการท างาน (n=3)  รวมถึงไม่กล้าน าเสนอความคิดหรือแนวทางการท างาน
ใหม่ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร (n=2)  

 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถสื่อสารกับตนได้ตลอดเวลา ทั้งเดินเข้ามาพบ และ ผ่าน
ช่องทางการสื่อสารต่างๆ เช่น ผ่านไลน์ หรืออีเมล์ (n=7)  

 การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ในการท างานได้ดีกว่า (n=7) 

นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ยังระบุว่าองค์กรมีวัฒนธรรมเปิด 
(open) ซึ่งเปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่สามารถเข้าพบเพ่ือปรึกษาหารือกับบุคลากรระดับบริหาร
จัดการซึ่งมักเป็น Gen B ได้โดยไม่ต้องผ่านผู้บังคับบัญชาตรงซึ่งมักเป็นบุคลากร Gen X (n=2)  

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่าตนเองมีค่านิยมเรื่องความไม่เป็นทางการในการสื่อสาร และ
พอใจกับการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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 ไม่เน้นการสื่อสารแบบเป็นทางการเพราะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่กล้าเข้ามาปรึกษาหารือ 
อันจะน าไปสู่ความผิดพลาดในการท างาน (n=5)  รวมถึงไม่กล้าน าเสนอความคิดหรือแนว
ทางการท างานใหม่ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร (n=2) 

 สร้างความสัมพันธ์ในงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาผ่านช่องทางการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ เช่น 
ไลน์ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตนเองมีค่านิยมเรื่องความไม่เป็นทางการในการสื่อสาร และ
พอใจกับการสื่อสารแบบเป็นกันเอง โดย: 

 เห็นว่าการสื่อสารแบบเป็นทางการท าให้เกิดความซับซ้อน ล่าช้าในการท างานงาน ในขณะที่
การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ สามารถเข้าพบได้ตลอดเวลาโดยไม่จ าเป็นต้องนัดหมาย
ล่วงหน้า จะท าให้งานด าเนินไปได้อย่างรวดเร็ว (n=6)   

 ถนัดที่จะสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นทั้ง Gen B และ X โดยการพิมพ์ข้อความผ่านอีเมล์
หรือไลน์มากกว่า เพราะสามารถทบทวนข้อความได้ก่อนจะส่ง (n=4) 

3ง. กลุ่ม “ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม)”  

กลุ่มค่านิยมนี้ ประกอบไปด้วยค่านิยม 2 ประเด็น ได้แก่ การไม่เน้นการเคารพอาวุโส (การ
โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมากับผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่มีอาวุโสสูงกว่า) และการเน้นความ
ชัดเจนในการสื่อสาร (ต้องการทราบผลป้อนกลับในการท างานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ) จากการ
สัมภาษณ์พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตนเองมีค่านิยมใน 2 ประเด็นนี้อย่างชัดเจน แต่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen X และ Gen B ไม่ได้กล่าวถึงค่านิยมนี้ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ก) การโต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมากับผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่อาวุโสสูงกว่า:  

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่า  

 หากตนไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็น ตนจะกล้าโต้แย้งกับผู้อาวุโสกว่าหรือแม้ผู้บังคับบัญชาโดย
ใช้เหตุผล (n=10)  โดยจะพยายามหาวิธีการสื่อสารที่ไม่ท าให้ผู้อาวุโสหรือผู้บังคับบัญชาเสีย
หน้า (n=2) 

 ตนจะโต้แย้งก็ต่อเมื่อไม่สามารถยอมรับวิธีคิดของผู้อาวุโส/ผู้บังคับบัญชาได้อีกต่อไป (n = 1) 

ส าหรับประเด็นการโต้แย้งอย่างตรงไปตรงมา ผู้วิจัยแบ่งเหตุผลที่ Gen Y โต้แย้งกับผู้อาวุโส
หรือผู้บังคับบัญชาแบบตรงไปตรงมาออกเป็น 3 ประเภท คือ 

(1) เพ่ือให้คู่ปฏิสัมพันธ์เข้าใจความคิดของตนโดยไม่ต้องตีความ (n=2) 
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(2) เพ่ือให้คู่ปฏิสัมพันธ์ตระหนักถึงปัญหา ท าให้สามารถพัฒนาการท างานเป็นทีม และส่งผล
ดีต่อองค์กรในที่สุด (n=2) 

(3) เป็นธรรมชาติการสื่อสารของตน (n=1) 

ข) การเน้นความชัดเจนในการสื่อสาร:  

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่า  

 ตนต้องการผลป้อนกลับในการท างานเพ่ือจะพัฒนาการท างานของตน (n= 6)   

 ตนเป็นคนช่างซักถาม ทั้งถามเยอะและถามบ่อย (n=5) เพราะต้องการเข้าใจเหตุผลเบื้องหลัง
ของแนวทางปฏิบัติต่างๆ ในองค์กร รวมถึงความชัดเจนของขอบเขตในการท างาน 

ชุดที่ 4:  การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

4ก. กลุ่ม “ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 

ส าหรับผลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานในกลุ่มค่านิยมนี้ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างไม่ได้กล่าวว่ารู้สึกหงุดหงิดหรือไม่หงุดหงิดหากไม่
สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีอย่างชัดเจน ผู้วิจัยจึงจะไม่ได้น าเสนอผลในที่นี้ แต่จะ
ไปขยายประเด็นในการน าเสนอผลการสัมภาษณ์ในหัวข้อถัดไป 

4ข. กลุ่ม “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 

กลุ่มค่านิยมชุดนี้มีประเด็นย่อยที่จัดเข้ากลุ่มเพียงประเด็นเดียว คือ พอใจการสื่อสารผ่านสื่อ
ออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า อย่างไรก็ตาม จากการสัมภาษณ์ พบว่า
กลุ่มตัวอย่างได้กล่าวถึงความพอใจในการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่าการสื่อสารผ่านออนไลน์ 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงจะกล่าวถึงผลทั้ง 2 มุม ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่า: 

 ตนใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานเป็นหลัก และยอมรับ
ว่าสื่อออนไลน์ท าให้ระยะห่างของความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่เป็น
คนรุ่นใหม่แคบลง (n=12) 

 ตนพอใจการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่า เพราะเป็นช่องทางในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
และการสร้างความรู้สึกไว้เนื้อเชื่อใจกันในการท างาน (n=6) 

 ตนยินดีเรียนรู้เทคโนโลยีการสื่อสารใหม่ๆ จากบุคลากรรุ่นใหม่ (n=4) 
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 ตนไม่ใช้สื่อออนไลน์ ในการท างาน เพราะไม่อยากรับรู้ตัว ตนบนโลกออนไลน์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานต่างรุ่น ซึ่งอาจท าให้เสียความรู้สึก (n=1) 

 ตนไม่ค่อยสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสื่อสารเรื่องที่ควรสื่อสารกันต่อหน้า (เช่น การขอ
อนุญาตลางาน) ผ่านสื่อเทคโนโลยี หรือสื่อออนไลน์ เพราะการสื่อสารผ่านช่องทางเช่นนี้
ส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในชีวิตจริงห่างเหิน (n=1) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่า: 

 ตนใช้สื่อออนไลน์ในการสื่อสารโดยค านึงถึงประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงความ
เหมาะสมกับกาลเทศะกับผู้ที่สื่อสารด้วย (n=5) 

 ตนใช้สื่อออนไลน์ในการให้ก าลังใจ พัฒนาความสัมพันธ์กับบุคลากรรุ่นใหม่ เพราะเป็น
ช่องทางที่บุคลากรรุ่นใหม่เปิดรับและใช้มากที่สุด (n=1) 

 ตนพยายามใช้สื่อออนไลน์เพ่ือประโยชน์ในการท างานให้เป็นเวลา เพราะไม่อยากติดสื่อ
ออนไลน์ (n=1) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่า: 

 หากต้องสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาซึ่งอาวุโสกว่า ตนมักจะเลือกการพิมพ์และสื่อสารผ่านสื่อ
ออนไลน์ เพราะจะท าให้สื่อสารได้ครบถ้วนและรอบคอบมากกว่า (n=5)  

 หากต้องสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาซึ่งอาวุโสกว่าแบบต่อหน้าหรือโทรศัพท์ อาจจะเรียบเรียงค า
พูดไม่ค่อยถูก แต่ถ้าจ าเป็นจริงๆ ก็จะใช้วิธีโทรศัพท์ (n=3) 

 ตนพอใจกับการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่า เพราะเห็นหน้า ได้ยินเสียง รับรู้ความรู้สึก
ระหว่างกันได้ดีกว่า (n=3) 

 ตนเลือกใช้สื่อต่างๆ และสื่อออนไลน์ให้เหมาะกับลักษณะงาน เพ่ือความรวดเร็วในการท างาน 
(n=3) 

 ตนจะระมัดระวังการใช้ค าพูดเป็นพิเศษเมื่อต้องสื่อสารในกลุ่มสนทนาที่ มีผู้ ใหญ่หรือ
ผู้บังคับบัญชาร่วมอยู่ด้วย (n=3) 

 ตนพิมพ์ข้อความได้เร็ว และถนัดพิมพ์มากกว่าพูด (n=2) 
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กลุ่มที่พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่ไม่สัมพันธ์กับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง 

ส าหรับผลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
ผู้วิจัยจะน าเสนอเพียงประเด็นเดียว คือ กลุ่มค่านิยมที่เกี่ยวข้องกับการเน้นเป้าหมายขององค์กร 
เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 รุ่นอายุกล่าวถึงกลุ่มค่านิยมนี้ชัดเจนที่สุด (ส่วนค่านิยม “พอใจรูปแบบ
การสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)” ได้กล่าวถึงแล้วใน
หัวข้อก่อนหน้านี้) ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

การเน้นเป้าหมายขององค์กร ประกอบไปด้วยการมีทัศนคติแง่บวกต่อเพ่ือนร่วมงานต่างรุ่น
และต่อองค์กร และการแสดงออกท่ีสะท้อนถึงความรักผูกพันต่อองค์กร  

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่าตนทุ่มเทท างานเพ่ือองค์กร มีความผูกพันต่อองค์กรอย่างชัดเจน 
โดย: 

 ตนทุ่มเท และยินดีท างานหนักเพ่ือองค์กร (n=6) 

 ตนให้ความส าคัญกับความส าเร็จในภาพรวมขององค์กร เช่น เวลาท างานจะท าอย่างดี 
รับผิดชอบ สนใจว่าใครจะมาท างานต่อจากเรา (n=2) 

 การแสดงออกที่สะท้อนความผูกพันกับองค์กร เช่น รู้สึกเดือดร้อนเมื่อองค์กรเสียประโยชน์
หรือภาพลักษณ์ (n=5) สื่อสารกับผู้เกี่ยวข้องเพ่ือปกป้องชื่อเสียงองค์กร (n=1) ช่วยองค์กร
ประหยัดน้ า/ไฟ (n=1) รู้สึกขอบคุณองค์กรที่องค์กรให้การสนับสนุนตนในด้านต่างๆ (n=3) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่า: 

 ตนทุ่มเท และยินดีท างานหนักเพ่ือองค์กร (n=4) 

 ตนให้ความส าคัญกับความส าเร็จในภาพรวมขององค์กร เช่น เวลาท างานจะท าอย่างดี 
รับผิดชอบ สนใจว่าใครจะมาท างานต่อจากเรา (n=3) 

 ตนไม่คิดจะเปลี่ยนงานเพราะองค์กรมอบความไว้วางใจให้กับตนในหลายๆ ด้านแล้ว (n=1) 



 

 

บทที่ 4.2  
ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 

ในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 “บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับมิติความแตกต่าง
ด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทยอย่างไรบ้าง” ผู้วิจัยขอ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลหัวการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของ
บุคลากรต่างรุ่นที่ร่วมงานด้วยเป็น 4 หัวข้อ ดังนี้  

4.2.1  การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานของบุคลากร Gen X และ Gen Y 

4.2.2  การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานของบุคลากร Gen B และ Gen X 

4.2.3 การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานของบุคลากร Gen B และ Gen Y 

4.2.4  ผลการวิเคราะห์การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่างต่อบุคลากรแต่ละรุ่นอายุ 
4.2.4.1 เปรียบเทียบการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X ต่อ Gen Y 
4.2.4.2 เปรียบเทยีบการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen Y ต่อ Gen X 
4.2.4.3 เปรียบเทียบการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen X และ Gen Y ต่อ Gen B 

4.2.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้ของ
กลุ่มตัวอย่างแบบความสัมพันธ์ 2 ทาง และผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแต่ละหัวข้อเป็นดังนี้ 
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4.2.1 การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ของบุคลากร Gen X และ Gen Y 

ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร Gen X และ Gen Y ที่
กลุ่มตัวอย่าง Gen B นึกถึง และระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานของบุคลากร Gen X และ Gen Y ที่นึกถึง ตามล าดับ 

4.2.1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร Gen X และ Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง 
Gen B นึกถึง มีรายละเอียดดังปรากฏในตารางที ่4.26 – 4.29 

ตารางที่ 4.26 แสดงค่าความถี่ ร้อยละของตัวแปรส่วนบุคคลของบุคลากรต่างรุ่นที่อายุน้อยกว่า  
15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B นึกถึง  

รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที ่
กลุ่มตัวอย่าง Gen B นึกถึง 

จ านวน ร้อยละ 

Gen X 57 30.39 
Gen Y 131 69.7 

รวม 188 100.0 
Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.26 บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B (n = 188) 
นึกถึงแบ่งเป็น Gen X 57 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 และ Gen Y 131 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 
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ตารางที่ 4.27 แสดงค่าความถี่และร้อยละของเพศ ระยะเวลาในการท างาน และประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกับบุคลากรต่างรุ่นที่อายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B นึกถึง 

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen B นึกถึง รวม 
(n = 188)  Gen X Gen Y 

เพศ 
ชาย 18 38 56 

29.8 % 
หญิง 39 93 132 

70.2% 
รวม 57 131 188 

100% 
ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร 

มากกว่า 3-5 ปี 11 76 87 
46.3 % 

มากกว่า 5–10 ปี 16 43 59 
31.4 % 

มากกว่า 10-15 ปี 28 11 39 
20.7 % 

มากกว่า 15-20 ปี 1 0 1 
0.5 % 

ไม่ระบ ุ 1 1 2 
1 % 

รวม 57 131 188 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.27 บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไป (คือ Gen X และ Gen Y) ที่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen B (n = 188) นึกถึงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (คิดเป็นร้อยละ 70.2) ท างานในองค์กรมา
ในช่วงระยะเวลา 3-5 ปี (คิดเป็นร้อยละ 46.3) 
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ตารางที่ 4.28 แสดงค่าความถี่และร้อยละของความสัมพันธ์ในการท างานและระดับบริหารจัดการของ
บุคลากรต่างรุ่นที่อายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B นึกถึง  

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen B นึกถึง รวม 
(n = 188)  Gen X Gen Y 

ความสัมพันธ์ในการท างาน 
ผู้บังคับบัญชา 

2 3 
5 

0.3 % 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

11 30 
41 

21.8% 
เพื่อนร่วมงาน 

14 41 
55 

29.3 % 
ไม่ระบ ุ

30 57 
87 

46.3% 
รวม 57 131 188 

100% 
ระดับการบริหารจดัการ (ปฏิบตัิการ/บริหาร) 

พนักงานปฏิบัติการ 
6 50 

56 
29.8% 

ผู้บริหารระดับต้น 
9 10 

19 
10.1% 

ผู้บริหารระดับกลาง 
3 6 

9 
4.8 % 

ไม่ระบ ุ
39 65 

104 
55.3 % 

รวม 57 131 188 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.28 บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไป (คือ Gen X และ Gen Y) ที่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen B (n = 188) นึกถึงส่วนใหญ่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา (คิดเป็นร้อยละ 21.8 แต่ไม่ระบุ
ความสัมพันธ์ในการท างานสูงถึงร้อยละ 46.3) และเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ (คิดเป็นร้อยละ 
29.8 แต่ไม่ระบุต าแหน่งสูงถึงร้อยละ 55.3) 
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ตารางที่ 4.29 แสดงค่าความถี่และร้อยละของประสบการณ์ในการท างานร่วมกันและจ านวนปีที่
ท างานร่วมกันของบุคลากรต่างรุ่นที่อายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B นึกถึง  

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen B นึกถึง รวม 
(n = 188)  Gen X Gen Y 

ประสบการณ์ในการท างานร่วมกนั 
เคยร่วมงาน 

12 42 
54 

28.7 % 
ยังร่วมงานกันอยู ่

45 89 
134 

71.3% 
รวม 57 131 188 

100% 
จ านวนปีท่ีเคย/ร่วมงานกันโดยประมาณ 

เคยหรือร่วมงานในช่วง
ไม่เกิน 1 ปีท่ีผ่านมา 

2 3 
5 

2.7 % 

เคยหรือร่วมงานในช่วง 
1-3 ปีท่ีผ่านมา 

8 36 
44 

23.4 % 

เคยหรือร่วมงานในช่วง 
3-5 ปีท่ีผ่านมา 

9 20 
29 

15.4 % 

เคยหรือร่วมงานในช่วง 
5-10 ปีท่ีผ่านมา 

0 5 
5 

2.7 % 

เคยหรือร่วมงานกันมา
เป็นระยะเวลามากกว่า 

10 ปี 
4 4 

8 
4.3 % 

ไม่ระบ ุ
34 63 

97 
51.6% 

รวม 57 131 188 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.29 บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไป (คือ Gen X และ Gen Y) ที่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen B (n = 188) นึกถึงส่วนใหญ่ยังคงร่วมงานกันอยู่ (คิดเป็นร้อยละ 71.3) และโดย
ร่วมงานหรือเคยร่วมงานอยู่ในช่วง 1-3 ปีที่ผ่านมา (คิดเป็นร้อยละ 23.4 แต่ไม่ระบุต าแหน่งสูงถึงร้อย
ละ 51.6) 
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 .2.1.2        ู้ข   Gen B ต  พฤติ   ม   สื่ ส  ที่สะท้      ิยมใ    ท     ข  
        Gen X แ ะ Gen Y  

ตารางที่ 4.30 แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Y  
 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen B ต่อ Gen X 

(n = 57) 
Gen B ต่อ Gen Y 

(n = 131) 
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน ไม่เห็น

ด้วย 
เห็นด้วย ไม่เห็น

ด้วย 
เห็น
ด้วย 

ชุดที่ 1  – 1ก. เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 
1. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 
 

1 
1.8% 

56 
98.2% 

4 
3.1% 

127 
96.9% 

2. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือ
ช่วงวันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตัวหรือพักผ่อน (ข้อ 2)  

2 
3.5% 

55 
96.5% 

7 
5.3% 

124 
94.7% 

ชุดที่ 1  – 1ข. เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง 
1. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถในการท างาน (ข้อ 5) 

11 
19.3% 

46 
80.7% 

21 
16.0% 

110 
84.0% 

2. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด (ข้อ 
4) 

12 
21.1% 

45 
78.9% 

22 
16.8% 

109 
83.2% 

ชุดที่ 2 - 2. เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคณุค่าและวัตถุ  
1. เช่ือว่าการท้าทาย การแข่งขัน เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 9) 

0 
.0% 

57 
100.0% 

1 
.8% 

130 
99.2% 

2. เช่ือว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 12) 

0 
.0% 

57 
100.0% 

1 
.8% 

130 
99.2% 

3. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  การพัฒนา
ตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ  ทักษะการท างานมากขึ้น(ข้อ 10) 

1 
1.8% 

56 
98.2% 

1 
.8% 

130 
99.2% 

4. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จาก อัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น 
ต าแหน่งสูงขึ้น ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มาก
ขึ้น (ข้อ 11) 

2 
3.5% 

55 
96.5% 

5 
3.8% 

126 
96.2% 

ชุดที่ 3 – 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

1 
1.8% 

56 
98.2% 

4 
3.1% 

127 
96.9% 

2. เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 1 
1.8% 

56 
98.2% 

5 
3.8% 

126 
96.2% 

3. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

2 
3.5% 

55 
96.5% 

2 
1.5% 

129 
98.5% 

4. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมานาน 
เพื่อคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

2 
3.5% 

55 
96.5% 

4 
3.1% 

127 
96.9% 
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ตารางที่ 4.30 (ต่อ) แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Y 

 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen B ต่อ Gen X 

(n = 57) 
Gen B ต่อ Gen Y 

(n = 131) 
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน ไม่เห็น

ด้วย 
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

ชุดที่ 3 – 3ก. (ต่อ) เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเนน้การด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
5. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 5 

8.8% 
52 

91.2% 
3 

2.3% 
128 

97.7% 
6. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อความเห็น
ขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

5 
8.8% 

52 
91.2% 

8 
6.1% 

123 
93.9% 

ชุดที่ 3 – 3ข. เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อสิระ) 
1. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่
ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมัย (ข้อ 14) 

5 
8.8% 

52 
91.2% 

12 
9.2% 

119 
90.8% 

2.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยน
งาน (ข้อ 8) 

7 
12.3% 

50 
87.7% 

16 
12.2% 

115 
87.8% 

3 . ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

8 
14.0% 

49 
86.0% 

15 
11.5% 

116 
88.5% 

ชุดที่ 3 – 3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
1. ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 

2 
3.5% 

55 
96.5% 

3 
2.3% 

128 
97.7% 

2. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตาม
ธรรมเนียม เช่น การเข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้
ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกท่ีทุกเวลา (ข้อ 26) 

3 
5.3% 

54 
94.7% 

4 
3.1% 

127 
96.9% 

3. เช่ือว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอไป 
(ข้อ 24) 

5 
8.8% 

52 
91.2% 

8 
6.1% 

123 
93.9% 

4 . การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

11 
19.3% 

46 
80.7% 

14 
10.7% 

117 
89.3% 

ชุดที่ 3 – 3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) 
1. ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และ
บ่อยๆ (ข้อ 23) 

0 
.0% 

57 
100.0% 

0 
.0% 

131 
100.0% 

2. โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของตน 
แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

1 
1.8% 

56 
98.2% 

2 
1.5% 

129 
98.5% 
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ตารางที่ 4.30 (ต่อ) แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Y 

 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen B ต่อ Gen X 

(n = 57) 
Gen B ต่อ Gen Y 

(n = 131) 
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน ไม่เห็น

ด้วย 
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ชุดที่ 4 – 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  
1. แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถ
หาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด 
(ข้อ 30) 

1 
1.8% 

56 
98.2% 

2 
1.5% 

129 
98.5% 

2. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรอืใช้สื่อเทคโนโลยี
ได้ (ข้อ 32)  

4 
7.0% 

53 
93.0% 

4 
3.1% 

127 
96.9% 

ชุดที่ 4 – 4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) 
มากกว่าแบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 

3 
5.3% 

54 
94.7% 

3 
2.3% 

128 
97.7% 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
1 . ให้ ความร่ วมมือกับองค์กรทุกด้ าน  เพื่ อความส า เร็ จและ

ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 
0 

.0% 
57 

100.0% 
0 

.0% 
131 

100.0% 
2. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน

บ่อยๆ (ข้อ 7) 
1 

1.8% 
56 

98.2% 
3 

2.3% 
128 

97.7% 
3. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น 
อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  (ข้อ 29)   

2 
3.5% 

55 
96.5% 

4 
3.1% 

127 
96.9% 

4. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 17) 4 
7.0% 

53 
93.0% 

3 
2.3% 

128 
97.7% 

5. ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่จ าเป็นต้องทราบเหตุผล (ข้อ 28) 9 
15.8% 

48 
84.2% 

8 
6.1% 

123 
93.9% 

6. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 10 
17.5% 

47 
82.5% 

29 
22.1% 

102 
77.9% 

จากตารางที่ 4.30 กลุ่มตัวอย่าง Gen B “เห็นด้วย” ว่าบุคลากร Gen X ที่นึกถึงมีค่านิยม
ต่อไปนี้มากที่สุด คือ “เชื่อว่าการท้าทาย การแข่งขัน เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน”  “เชื่อ
ว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน” “ต้องการรับทราบผลป้อนกลับใน
การปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ” และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” คิดเป็นร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่เห็นด้วย”ว่าบุคลากร 
Gen X ที่นึกถึงมีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด 2 อันดับแรก คือ “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิก
งานหรือช่วงวันหยุด” คิดเป็นร้อยละ 21.1 และ “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือ
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หลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น” และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตน
พัฒนาความสามารถในการท างาน” คิดเป็นร้อยละ 19.3 

ส าหรับความเห็นต่อค่านิยมของบุคลากร Gen Y ที่ร่วมงานด้วย กลุ่มตัวอย่าง Gen B “เห็น
ด้วย” ว่าบุคลากร Gen Y มีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด คือ “ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการ
ปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ” และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” คิดเป็นร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่เห็นด้วย”ว่าบุคลากร 
Gen Y ที่นึกถึงมีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด 2 อันดับแรก คือ “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่อง
งานล้วนๆ” คิดเป็นร้อยละ 22.1 และ “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” 
คิดเป็นร้อยละ 16.8 
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ตารางที่ 4.31 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Y ทั้ง 4 ชุดค่านิยม 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen B  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของ Gen X 

การรับรู้ของ Gen B  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของ Gen Y 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ 

x̄ S.D. x̄ S.D. 
ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคญั  

1ก. เน้นงาน ในขณะที่เนน้ความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 
1. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ 

มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 2.75 0.74 0.95 0.23 2.76 0.72 0.85 0.35 .974 

2. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลา
งาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือ
ช่วงวันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตัวหรือ
พักผ่อน (ข้อ 2)  

2.60 0.85 0.89 0.31 2.78 0.75 0.92 0.27 .102 

1ข. เน้นงาน และเนน้เป้าหมายของตนเอง 
1. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะ
ใ น เ รื่ อ ง ที่ ช่ ว ย ใ ห้ ต น พั ฒ น า
ความสามารถในการท างาน (ข้อ 5) 

2.43 0.83 0.95 0.23 2.64 0.8 0.9 0.3 .236 

2. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้
หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด (ข้อ 4) 2.04 0.73 0.91 0.29 1.80 0.73 0.9 0.3 * 

.048 
ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 

2.เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่า และวัตถุ และเน้นเป้าหมายเพ่ือองค์กร 
1. เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็น
การสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
(ข้อ 12)  

3.39 0.56 0.95 0.23 3.36 0.68 0.90 0.30 .905 

2.  ความส าเร็จในการท างานสามารถ
วัดได้จากการรู้จักตนเอง  การพัฒนา
ตนเอง ให้มีความรู้  ความช านาญ  
ทักษะการท างานมากขึ้น(ข้อ 10) 

3.13 0.57 0.88 0.33 3.12 0.63 0.86 0.35 .996 

3. เช่ือว่าการท้าทาย การแข่งขัน 
เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 9) 

2.88 0.83 0.88 0.33 2.91 0.74 0.82 0.38 .882 

4. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัด
ได้จาก อัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น ต าแหนง่
สูงขึ้น  ขอบเขตความรับผิดชอบมาก
ขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น (ข้อ 
11) 

2.82 0.7 0.84 0.37 2.98 0.81 0.79 0.41 .171 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ: 0.00-0.25 = น้อยที่สุด, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.31 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Y ทั้ง 4 ชุดค่านิยม 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen B  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของ Gen X 

การรับรู้ของ Gen B  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของ Gen Y 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ 

x̄ S.D. x̄ S.D. 
ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร  

3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนยีม
ของการสื่อสารในองค์กร เช่น การ
นัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็น
ลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่าง
เป็นทางการ (ข้อ 21) 

2.89 0.6 0.95 0.23 2.92 0.57 0.87 0.34 .728 

2. เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสาย
บังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 2.75 0.61 0.88 0.33 2.76 0.76 0.79 0.41 .949 

3. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมานาน เพื่อ
คงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

2.76 0.67 0.86 0.35 2.64 0.71 0.81 0.4 .176 

4 . ให้ความเคารพและเ ช่ือฟังผู้
อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 2.65 0.59 0.86 0.35 2.60 0.7 0.80 0.40 .708 

5. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตาม
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน
อย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

2.41 0.71 0.86 0.35 2.39 0.72 0.78 0.41 .947 

6.  ไม่ โต้แย้ งแสดงเหตุผลอย่ าง
ตร ง ไปตรงมา  โดย เฉพาะ เมื่ อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูง
กว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

2.27 0.72 0.93 0.26 2.29 0.74 0.79 0.41 .855 

3ข. เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) 
1.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิต
ได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 2.38 0.99 0.81 0.4 2.71 0.92 0.8 0.4 * 

.045 
2. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยน
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่
ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้
เหมาะสมกับยุคสมัย (ข้อ 14) 

2.31 0.73 0.77 0.42 2.38 0.81 0.83 0.38 .645 

3. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะ
ไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ
ขององค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

2.27 0.7 0.81 0.4 2.30 0.83 0.79 0.41 .702 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.31 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Y ทั้ง 4 ชุดค่านิยม 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen B  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen X 

การรับรู้ของ Gen B  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen Y 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ 

x̄ S.D. x̄ S.D. 
ชุดที่ 3 (ต่อ): แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร  

3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
1. ให้ ความ เคารพ แต่ ไม่ คิ ดว่ า
จ าเป็นต้องเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 

2.82 0.64 0.86 0.35 2.90 0.66 0.79 0.41 .357 

2. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็น
กันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตาม
ธรรมเนียม เช่น การเข้าพบโดยไม่
ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้
ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกท่ี
ทุกเวลา (ข้อ 26) 

2.74 0.71 0.86 0.35 2.79 0.79 0.78 0.41 .567 

3. เช่ือว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสาร
ตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอไป 
(ข้อ 24) 

2.44 0.75 0.88 0.33 2.48 0.83 0.77 0.42 .680 

4. ก า ร แ จ้ ง เ พื่ อ ท ร า บ ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

2.28 0.83 0.84 0.37 2.03 0.83 0.79 0.41 .096 

3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) 
1. ต้องการรับทราบผลป้อนกลับใน
การปฏิบัติ งานเป็นระยะๆ และ
บ่อยๆ (ข้อ 23) 

2.79 0.67 0.84 0.37 2.83 0.63 0.86 0.35 .709 

2 . โ ต้ แ ย้ ง แ ส ด ง เ ห ตุ ผ ล อ ย่ า ง
ตรงไปตรงมา และยืนยันความคิด
ของตน แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า 
หรืออาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

2.70 0.69 0.91 0.29 2.77 0.72 0.82 0.38 .518 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.31 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห นของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Y ทั้ง 9 กลุ่มค่านิยม 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen B  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen X 

การรับรู้ของ Gen B  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen Y 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ 

x̄ S.D. x̄ S.D. 
ชุดที่ 4: การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต 
หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดย
ไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด (ข้อ 30) 

2.84 0.68 0.84 0.37 2.78 0.75 0.75 0.44 .514 

2. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถ
เ ข้ า ถึ ง อิ น เ ทอร์ เ น็ ตห รื อ ใ ช้สื่ อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32)  

2.69 0.83 0.79 0.41 2.69 0.91 0.71 0.46 .946 

4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกว่า
แบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 

2.54 0.91 0.79 0.41 2.70 0.85 0.72 0.45 .263 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่สัมพันธ์กับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งอย่างชัดเจน 
1. ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน 
เพื่อความส าเร็จและความก้าวหน้า
ขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 

3.25 0.61 0.93 0.26 3.06 0.68 0.92 0.27 .093 

2. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ 
กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน
บ่อยๆ (ข้อ 7) 

3.13 0.54 0.89 0.31 2.79 0.82 0.85 0.36 * 
.008 

3 . พอใจรูปแบบการสื่ อสารแบบ
เผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  (ข้อ 29)   

2.75 0.78 0.84 0.37 2.61 0.82 0.79 0.41 .338 

4. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจ
หรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 17) 2.74 0.76 0.82 0.38 2.66 0.77 0.79 0.41 .598 

5. ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่
จ าเป็นต้องทราบเหตุผล (ข้อ 28) 2.25 0.73 0.89 0.31 2.27 0.77 0.75 0.43 .975 

6 . ใ ช้ เ วล าสื่ อสาร เ รื่ อ งส่ วนตั ว
มากกว่าเรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 1.65 0.77 0.91 0.29 1.73 0.84 0.9 0.3 .663 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.31 กลุ่มตัวอย่าง Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ
บุคลากร Gen X สูงที่สุดในพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับแรก คือ กลุ่มค่านิยมชุดที่ 
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2 ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน ในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง

แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 3.39, S.D. = 0.56; ระดับความแน่ใจ x̄ = 
0.95, S.D. = 0.23) และ กลุ่มค่านิยมที่พฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยม
ใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง ในพฤติกรรม “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและ

ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” ในระดับ “มาก” (x̄ = 3.25, S.D. = 0.61; ระดับความแน่ใจ 

x̄ = 0.93, S.D. = 0.26) ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen X 
ต่ าที่สุดในค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับสุดท้าย คือ กลุ่มค่านิยมเชิงพฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่ม
หรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง ในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่า

เรื่องงานล้วนๆ” ในระดับ “น้อยที่สุด” (x̄ = 1.62, S.D. = 0.77; ระดบัความแน่ใจ x̄ = 0.91, S.D. = 
0.29) และกลุ่มค่านิยมชุดที่ 1 การจัดล าดับความส าคัญ ในพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา 

แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.04, S.D. = 0.73; ระดับความแน่ใจ x̄ = 
0.91, S.D. = 0.29) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen Y สูงที่สุด
ในพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับแรก คือ กลุ่มค่านิยมชุดที่ 2 ตัวชี้วัดความส าเร็จใน
การท างาน ในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน” ใน

ระดับ “มากที่สุด” ( x̄ = 3.36 , S.D. = 0.68 ; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.90 , S.D. = 0.30) และ 
“ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความ

ช านาญ ทักษะการท างานมากขึ้น” ในระดับ “มาก” (x̄ = 3.12, S.D. = 0.63; ระดับความแน่ใจ x̄ = 
0.86, S.D. = 0.35)  ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen Y ต่ า
ที่สุดในค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับสุดท้าย คือ กลุ่มค่านิยมเชิงพฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือ
สัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง ในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่อง

งานล้วนๆ” ในระดับ “น้อยที่สุด” (x̄ = 1.62, S.D. = 0.77; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.91, S.D. = 
0.29) และและกลุ่มค่านิยมชุดที่ 1 การจัดล าดับความส าคัญ ในพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงาน

ตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 1.73, S.D. = 0.84; ระดับความ

แน่ใจ x̄ = 0.90, S.D. = 0.30) 
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ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Gen Y  

จากตารางที่ 4.31 Gen B มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม
ในการท างานของบุคลากร Gen X และ Gen Y แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 เฉพาะ
ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 1ข. “เน้นงานและเน้นเป้าหมายของตนเอง”, 3ข. 
“เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ)” และกลุ่ม
พฤติกรรมการสื่อสารที่พฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยม
หนึ่ง โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้พฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B นึกถึง 
ซึ่งเป็นตัวแปรน็อนพาราเมตริกด้วยวิธี Mann-Whitney U Test พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05: 

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 1ข. “เน้นงานและเน้นเป้าหมายของตนเอง” 
Gen B เห็นว่าบุคลากร Gen X มีพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วง
วันหยุด” มากกว่า บุคลากร Gen Y  

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 3ข. “เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่
เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ)” Gen B เห็นว่าบุคลากร Gen Y มีพฤติกรรม “หาก
องค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน” มากกว่า บุคลากร Gen X 

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่พฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยม
ใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง Gen B เห็นว่าบุคลากร Gen X มีพฤติกรรม “อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับ
องค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” มากกว่า บุคลากร Gen Y 
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4.2.2 การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ของบุคลากร Gen B และ Gen X 

ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร Gen X และ Gen Y 
ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B นึกถึง และระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X และ Gen Y ที่นึกถึง ตามล าดับ 

4.2.2.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร Gen B และ Gen X ที่กลุ่มตัวอย่าง 
Gen Y นึกถึง มีรายละเอียดดังปรากฏในตารางที ่4.32 – 4.35 

ตารางที่ 4.32 แสดงค่าความถี่ ร้อยละของตัวแปรส่วนบุคคลของบุคลากรต่างรุ่นที่อายุมากกว่า  
15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y นึกถึง  

รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที ่
กลุ่มตัวอย่าง Gen Y นึกถึง 

จ านวน ร้อยละ 

Gen B 136 55.3 
Gen X 110 69.7 

รวม 246 100.0 
Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.32 บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y (n = 246) 
นึกถึงแบ่งเป็น Gen B 136 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 และ Gen X 110 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 
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ตารางที่ 4.33 แสดงค่าความถี่และร้อยละของเพศ ระยะเวลาในการท างาน ประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกับบุคลากรต่างรุ่นที่อายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y นึกถึง 

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen Y นึกถึง รวม 
(n = 246)  Gen B Gen X ไม่ระบ ุ

เพศ 
ชาย 63 56 2 121 

49.2 % 
หญิง 72 52 1 125 

50.8 % 
รวม 135 108 3 246 

100 % 
ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร 

มากกว่า 3-5 ปี 
17 20 1 

38 
15.4 % 

มากกว่า 5–10 ปี 
7 23 1 

31 
12.6 % 

มากกว่า 10-15 ปี 
9 17 1 

27 
11 % 

มากกว่า 20 ป ี
98 42 0 

140 
57 % 

ไม่ระบ ุ
4 6 0 

10 
4 % 

รวม 135 108 3 246 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.33 บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไป (คือ Gen B และ Gen X) ที่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen Y (n = 246) เป็นเพศชายและเพศหญิงในสัดส่วนพอๆ กัน (คิดเป็นร้อยละ 49.2 และ 
50.8 ตามล าดับ) โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานในองค์กรปัจจุบันมาแล้วมากกว่า 20 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 57 
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ตารางที่ 4.34 แสดงค่าความถี่และร้อยละของความสัมพันธ์ในการท างาน และระดับบริหารจัดการ
ของบุคลากรต่างรุ่นที่อายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y นึกถึง 

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen Y นึกถึง รวม 
(n = 246)  Gen B Gen X ไม่ระบ ุ

ความสัมพันธ์ในการท างาน 
ผู้บังคับบัญชา 

79 58 1 
138 

56.1% 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

9 12 0 
21 

8.5% 
เพื่อนร่วมงาน 

28 32 2 
62 

25.2% 
ไม่ระบ ุ

19 6 
0 25 

10.2% 
รวม 135 108 3 246 

100% 
ระดับการบริหารจดัการ (ปฏิบตัิการ/บริหาร) 

พนักงานปฏิบัติการ 
26 32 

2 60 
24.4% 

ผู้บริหารระดับต้น 
30 22 

0 52 
21.1% 

ผู้บริหารระดับกลาง 
18 24 

0 42 
17.1% 

ผู้บริหารระดับสูง 
27 6 

0 33 
13.4% 

ไม่ระบ ุ
34  24 

1 59 
24% 

รวม 135 108 3 246 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.34 บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไป (คือ Gen B และ Gen X) ที่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen Y (n = 246) ส่วนใหญ่เป็นผู้บังคับบัญชา (คิดเป็นร้อยละ 56.1)  และเป็นระดับบริหาร
มากกว่าพนักงานปฏิบัติการ โดยผู้บริหารทั้งระดับต้น กลางและสูง รวมทั้งสิ้น 127 คน (คิดเป็นร้อย
ละ 51.6) 
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ตารางที่ 4.35 แสดงค่าความถี่และร้อยละของประสบการณ์ในการท างานร่วมกันและจ านวนปีที่
ท างานร่วมกันของบุคลากรต่างรุ่นที่อายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y นึกถึง  

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen Y นึกถึง รวม 
(n = 246)  Gen B Gen X ไม่ระบ ุ

ประสบการณ์ในการท างานร่วมกนั 
เคยร่วมงาน 

43 34 1 
78 

31.7% 
ยังร่วมงานกันอยู ่

90 74 2 
166 

67.8% 
ไม่ระบ ุ

2 0 0 
2 

0.8% 
รวม 135 108 3 246 

100% 
จ านวนปีท่ีเคย/ร่วมงานกันโดยประมาณ 

เคยหรือร่วมงานในช่วง
ไม่เกิน 1 ปีท่ีผ่านมา 

12 9 1 
22 

8.9% 

เคยหรือร่วมงานในช่วง 
1-3 ปีท่ีผ่านมา 

70 56 0 
126 

51.2% 

เคยหรือร่วมงานในช่วง 
3-5 ปีท่ีผ่านมา 

22 16 0 
38 

15.4% 

เคยหรือร่วมงานในช่วง 
5-10 ปีท่ีผ่านมา 

4 4 1 
9 

3.7% 

เคยหรือร่วมงานกันมา
เป็นระยะเวลามากกว่า 

10 ปี 
0 0 0 

0 
0% 

ไม่ระบ ุ
27 23 1 

51 
20.7% 

รวม 135 108 3 246 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.35 บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี (คือ Gen B และ Gen X) ที่กลุ่มตัวอย่าง 
Gen Y (n = 246) ส่วนใหญ่ยังร่วมงานกันอยู่ (คิดเป็นร้อยละ 67.8)  และเคยหรือร่วมงานกันในช่วง 
1-3 ปีที่ผ่านมา (คิดเป็นร้อยละ 51.2) 
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4.2.2.2 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B 
และ Gen X ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y นึกถึง  

ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยจะแบ่งผลการวิเคราะห์เป็น 2 ส่วน คือ ความ “เห็นด้วย” หรือ “ไม่เห็น
ด้วย” ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X ที่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen Y นึกถึง และค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X ที่นึกถึง ดังรายละเอียดดังปรากฏ
ในตารางที ่4.36 – 4.37 

ตารางที่ 4.36 แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X  

 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen Y ต่อ Gen B 

(n = 136) 
Gen Y ต่อ Gen X 

(n = 110) 
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน ไม่เห็น

ด้วย 
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

ชุดที่ 1 – 1ก. เน้นงาน ในขณะทีเ่น้นความสมดลุในชีวิตส่วนตัว 
1. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือ
ช่วงวันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตัวหรือพักผ่อน (ข้อ 2)  

7 
5.1% 

129 
94.9% 

1 
.9% 

109 
99.1% 

2. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 
 

4 
2.9% 

132 
97.1% 

2 
1.8% 

108 
98.2% 

ชุดที่ 1 – 1ข. เน้นงาน และเนน้เป้าหมายของตนเอง 
1. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถในการท างาน (ข้อ 5) 

18 
13.2% 

118 
86.8% 

8 
7.3% 

102 
92.7% 

2. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด (ข้อ 
4) 

18 
13.2% 

118 
86.8% 

15 
13.6% 

95 
86.4% 

ชุดที่ 2 – 2. เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่า และวัตถุ และเน้นเป้าหมายเพ่ือองค์กร 
1. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จาก อัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น 
ต าแหน่งสูงขึ้น  ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์
มากขึ้น (ข้อ 11) 

5 
3.7% 

131 
96.3% 

2 
1.8% 

108 
98.2% 

2. เช่ือว่าการท้าทาย การแข่งขัน เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 9) 

4 
2.9% 

132 
97.1% 

3 
2.7% 

107 
97.3% 

3. เช่ือว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 12) 

3 
2.2% 

133 
97.8% 

2 
1.8% 

108 
98.2% 

4.  ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรูจ้ักตนเอง  การพัฒนา
ตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ  ทักษะการท างานมากขึ้น(ข้อ 10) 

2 
1.5% 

134 
98.5% 

0 
.0% 

110 
100.0% 
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ตารางที่ 4.36 (ต่อ) แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X 

 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen Y ต่อ Gen B 

(n = 136) 
Gen Y ต่อ Gen X 

(n = 110) 
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน ไม่เห็น

ด้วย 
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย 

ชุดที่ 3 – 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 0 

.0% 
136 

100.0% 
2 

1.8% 
108 

98.2% 
2. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมา
นาน เพื่อคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

1 
.7% 

135 
99.3% 

0 
.0% 

110 
100.0% 

3. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

1 
.7% 

135 
99.3% 

0 
.0% 

110 
100.0% 

4. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

1 
.7% 

135 
99.3% 

0 
.0% 

110 
100.0% 

5. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

4 
2.9% 

132 
97.1% 

2 
1.8% 

108 
98.2% 

6. เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 5 
3.7% 

131 
96.3% 

2 
1.8% 

108 
98.2% 

ชุดที่ 3 – 3ข. เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อสิระ) 
1. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
องค์กรที่ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมัย (ข้อ 
14) 

13 
9.6% 

123 
90.4% 

3 
2.7% 

107 
97.3% 

2. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

16 
11.8% 

120 
88.2% 

5 
4.5% 

105 
95.5% 

3.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะ
เปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 

26 
19.1% 

110 
80.9% 

11 
10.0% 

99 
90.0% 

ชุดที่ 3 – 3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
1. ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 

7 
5.1% 

129 
94.9% 

3 
2.7% 

107 
97.3% 

2. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติ
ตามธรรมเนียม เช่น การเข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การ
พูดคุยได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกท่ีทุกเวลา (ข้อ 26) 

8 
5.9% 

128 
94.1% 

2 
1.8% 

108 
98.2% 

3. เช่ือว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ
ไป (ข้อ 24) 

15 
11.0% 

121 
89.0% 

5 
4.5% 

105 
95.5% 

4. การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

27 
19.9% 

109 
80.1% 

5 
4.5% 

105 
95.5% 
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ตารางที่ 4.36 (ต่อ) แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X 

 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen Y ต่อ Gen B 

(n = 136) 
Gen Y ต่อ Gen X 

(n = 110) 
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน ไม่เห็น

ด้วย 
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย 

ชุดที่ 3 – 3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) 
1. ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และ
บ่อยๆ (ข้อ 23) 

2 
1.5% 

134 
98.5% 

1 
.9% 

109 
99.1% 

2. โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของ
ตน แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

3 
2.2% 

133 
97.8% 

0 
.0% 

110 
100.0% 

ชุดที่ 4 – 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถ
หาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่าง
ใด (ข้อ 30) 

5 
3.7% 

131 
96.3% 

0 
.0% 

110 
100.0% 

2. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32)  

11 
8.1% 

125 
91.9% 

2 
1.8% 

108 
98.2% 

ชุดที่ 4 – 4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) 
มากกว่าแบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 

7 
5.1% 

129 
94.9% 

3 
2.7% 

107 
97.3% 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
1. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน

บ่อยๆ (ข้อ 7) 
0 

.0% 
136 

100.0% 
1 

.9% 
109 

99.1% 
2. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  (ข้อ 29)   

1 
.7% 

135 
99.3% 

1 
.9% 

109 
99.1% 

3 .ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพื่อความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 

2 
1.5% 

134 
98.5% 

1 
.9% 

109 
99.1% 

4. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 
17) 

9 
6.6% 

127 
93.4% 

4 
3.6% 

106 
96.4% 

5. ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่จ าเป็นต้องทราบเหตุผล (ข้อ 28) 12 
8.8% 

124 
91.2% 

2 
1.8% 

108 
98.2% 

6. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 23 
16.9% 

113 
83.1% 

16 
14.5% 

94 
85.5% 

จากตารางที่ 4.36 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y “เห็นด้วย” ว่าบุคลากร Gen B ที่นึกถึงมีค่านิยม
ต่อไปนี้มากที่สุด คือ “ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง”  และ “อยากเจริญก้าวหน้า
ไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” คิดเป็นร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่เห็นด้วย” ว่า
บุคลากร Gen B ที่นึกถึงมีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด 2 อันดับแรก คือ “การแจ้งเพ่ือทราบผลการ
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ปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น” คิดเป็นร้อยละ 19.9 และ “หากองค์กร
อ่ืนสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน” คิดเป็นร้อยละ 19.1 

ส าหรับความเห็นต่อค่านิยมของบุคลากร Gen  X ที่ร่วมงานด้วย กลุ่มตัวอย่าง Gen Y “เห็น
ด้วย” ว่าบุคลากร Gen X มีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด คือ “รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ
ที่องค์กรยึดถือมานาน เพ่ือคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร” “ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการ
สื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็น
ทางการ” “ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด” และ 
“ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” 
“ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความ
ช านาญ ทักษะการท างานมากขึ้น” “โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของ
ตน แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า” และ “แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อ
เทคโนโลยี ก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด” คิดเป็น
ร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่เห็นด้วย”ว่าบุคลากร Gen X ที่นึกถึงมีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด 2 อันดับ
แรก คือ “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” คิดเป็นร้อยละ 14.5 และ “สื่อสารเรื่อง
งานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” คิดเป็นร้อยละ 13.6 
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ตารางที่ 4.37 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X ทั้ง 4 ชุดค่านิยม 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมใน
การท างาน 

การรับรู้ของ Gen Y  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของ Gen B 

การรับรู้ของ Gen Y  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของ Gen X 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ 
x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคญั 
1ก. เน้นงาน ในขณะที่เนน้ความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 
1. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ 
มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 

3.04 0.74 0.85 0.36 2.90 0.68 0.83 0.38 .081 

2. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลา
งาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือ
ช่วงวันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตัวหรือ
พักผ่อน (ข้อ 2)  

2.75 0.88 0.79 0.41 2.81 0.87 0.85 0.35 .634 

1ข. เน้นงาน และเนน้เป้าหมายของตนเอง 
1. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะ
ใ น เ รื่ อ ง ที่ ช่ ว ย ใ ห้ ต น พั ฒ น า
ความสามารถในการท างาน (ข้อ 5) 

2.58 0.95 0.81 0.39 2.71 0.84 0.82 0.39 .359 

2. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้
หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด (ข้อ 4) 

2.20 0.97 0.83 0.38 2.16 0.82 0.82 0.39 .935 

ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน - เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่าและเชิงวัตถุ 
1. เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็น
การสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
(ข้อ 12) 

3.26 0.69 0.83 0.38 3.09 0.73 0.75 0.44 .075 

2. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัด
ได้จากการรู้จักตนเอง การพฒันาตนเอง 
ให้มีความรู้ ความช านาญ ทักษะการ
ท างานมากขึ้น(ข้อ 10) 

3.25 0.69 0.82 0.39 3.12 0.73 0.77 0.42 .154 

3. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัด
ได้จาก อัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น ต าแหน่ง
สูงขึ้น ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น 
ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น (ข้อ 11) 

2.90 0.88 0.73 0.45 2.88 0.79 0.71 0.46 .692 

4. เช่ือว่าการท้าทาย การแข่งขัน 
เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 9) 

2.85 0.85 0.75 0.43 2.97 0.78 0.71 0.46 .400 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.37 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห นของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X ทั้ง 4 ชุดค่านิยม 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen Y  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen B 

การรับรู้ของ Gen Y  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen X 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ 
x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของ
การสื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมาย
ล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร 
การประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

3.26 0.72 0.84 0.37 3.13 0.61 0.89 0.31 .058 

2. เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับ
บัญชาเสมอ (ข้อ 18) 

3.02 0.81 0.79 0.41 2.89 0.73 0.77 0.42 .106 

3. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่าง
เคร่งครัด (ข้อ 13) 

2.99 0.8 0.82 0.39 2.77 0.8 0.81 0.39 
* 

.026 

4.  รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมานาน เพื่อคงไว้
ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

2.96 0.77 0.82 0.38 2.98 0.65 0.78 0.41 .984 

5. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่า
ในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 

2.96 0.78 0.75 0.43 2.89 0.74 0.75 0.44 .362 

6 .  ไ ม่ โ ต้ แ ย้ ง แ ส ด ง เ ห ตุ ผ ล อ ย่ า ง
ตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อความเห็น
ขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโส
กว่า (ข้อ 20) 

2.58 0.91 0.76 0.43 2.64 0.84 0.75 0.44 .581 

3ข. เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) 
1. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ 
ระ เบี ยบ  ข้ อบั งคั บขององค์ ก รที่ ไ ม่
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้เหมาะสม
กับยุคสมัย (ข้อ 14) 

2.24 0.85 0.76 0.43 2.16 0.83 0.78 0.41 .440 

2. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
องค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

2.11 0.76 0.75 0.43 2.17 0.75 0.71 0.46 .493 

3.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้
มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 

2.09 0.91 0.69 0.46 2.32 0.89 0.72 0.45 .054 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.37 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X ทั้ง 4 ชุดค่านิยม 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen Y  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen B 

การรับรู้ของ Gen Y  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen X 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ x̄ S.D. 

ระดับความ
แน่ใจ 

x̄ S.D. x̄ S.D. 
ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 

3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
1. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็น
กันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตาม
ธรรมเนียม เช่น การเข้าพบโดยไม่
ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้
ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกท่ี
ทุกเวลา (ข้อ 26) 

2.67 0.85 0.76 0.43 2.56 0.74 0.79 0.41 .391 

2 . ให้ ความ เคารพ แต่ ไม่ คิ ดว่ า
จ าเป็นต้องเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 

2.64 0.81 0.74 0.44 2.69 0.79 0.75 0.43 .778 

3. เช่ือว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสาร
ตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอไป 
(ข้อ 24) 

2.27 0.83 0.71 0.45 2.32 0.77 0.76 0.43 .676 

4. ก า ร แ จ้ ง เ พื่ อ ท ร า บ ผ ล ก า ร
ปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

2.06 0.85 0.76 0.43 2.24 0.78 0.74 0.44 .085 

3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) 
1. ต้องการรับทราบผลป้อนกลับใน
การปฏิบัติ งานเป็นระยะๆ และ
บ่อยๆ (ข้อ 23) 

2.81 0.82 0.72 0.45 2.77 0.63 0.77 0.42 .551 

2. โ ต้ แ ย้ ง แ ส ด ง เ ห ตุ ผ ล อ ย่ า ง
ตรงไปตรงมา และยืนยันความคิด
ของตน แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า 
หรืออาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

2.70 0.91 0.78 0.42 2.52 0.81 0.83 0.38 .154 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.37 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ X ทั้ง 9 กลุ่มค่านิยม 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen Y  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen B 

การรับรู้ของ Gen Y  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen X 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ 
x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 4: การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต 
หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดย
ไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด (ข้อ 30) 

2.75 0.84 0.68 0.47 2.69 0.78 0.75 0.44 .723 

2. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถ
เ ข้ า ถึ ง อิ น เ ทอร์ เ น็ ตห รื อ ใ ช้สื่ อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32)  

2.32 0.94 0.65 0.48 2.32 0.69 0.69 0.46 .853 

4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกว่า
แบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 

2.24 0.88 0.63 0.48 2.33 0.81 0.71 0.46 .436 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
1. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ 
กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน
บ่อยๆ (ข้อ 7) 

3.32 0.79 0.82 0.39 3.20 0.77 0.85 0.36 .172 

2. ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน 
เพื่อความส าเร็จและความก้าวหน้า
ขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 

3.20 0.82 0.84 0.37 3.16 0.68 0.82 0.39 .372 

3. พอใจรูปแบบการสื่ อสารแบบ
เผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  (ข้อ 29)   

3.13 0.74 0.70 0.46 3.01 0.69 0.80 0.40 .155 

4. ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่
จ าเป็นต้องทราบเหตุผล (ข้อ 28) 

2.47 0.81 0.67 0.47 2.38 0.77 0.77 0.42 .534 

5. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจ
หรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 17) 

2.34 0.91 0.68 0.47 2.41 0.89 0.69 0.46 .578 

6. ใ ช้ เ วล าสื่ อส าร เ รื่ อ งส่ วนตั ว
มากกว่าเรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 

1.87 0.85 0.81 0.39 1.88 0.76 0.87 0.33 .661 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด  
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จากตารางที่ 4.37 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ
บุคลากร Gen B สูงที่สุดในพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับแรก คือ กลุ่มค่านิยมที่
พฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง  ในพฤติกรรม 

“อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 

3.32, S.D. = 0.79; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.82, S.D. = 0.39) กลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมที่ 2 
เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ ในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง

แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” ในระดับ “มากที่สุด” (x̄ = 3.26, S.D. = 0.69; ระดับความแน่ใจ x̄ = 
0.83, S.D. = 0.38) และ กลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และ
เน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร “ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็นทางการ” ในระดับ 

“มากที่สุด” (x̄ = 3.26, S.D. = 0.72; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.84, S.D. = 0.37) ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ย
การรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen B ต่ าที่สุดในค่านิยมต่อไปนี้เป็น 3 อันดับสุดท้าย 
คือ กลุ่มค่านิยมเชิงพฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 

ในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 1.87, S.D. 

= 0.85; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.81, S.D. = 0.39) กลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม   3ค. ไม่เน้น
อาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็นกันเอง) ในพฤติกรรม “การ
แจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น” ในระดับ “น้อย” 

(x̄ = 2.06, S.D. = 0.85; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.76, S.D. = 0.43) และ กลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยม 3ข. เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) ใน
พฤติกรรม “หากองค์กรอ่ืนสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน” ในระดับ 

“น้อย” (x̄ = 2.09, S.D. = 0.91; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.69, S.D. = 0.46) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen X สูงที่สุด
ในพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับแรก คือ กลุ่มค่านิยมที่พฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะ
กลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง ในพฤติกรรม “อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับ

องค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” ในระดับ “มาก” (x̄ = 3.20, S.D. = 0.77; ระดับความแน่ใจ x̄ = 
0.85, S.D. = 0.36) และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าของ

องค์กรและพนักงาน”  ในระดับ “มาก” (x̄ = 3.16, S.D. = 0.68; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.82, S.D. = 
0.39)  ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen X ต่ าที่สุดในค่านิยม
ต่อไปนี้เป็น 2 อันดับสุดท้าย คือ กลุ่มค่านิยมเชิงพฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่ม
ค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง ในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” ใน
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ระดับ “น้อย” (x̄ = 1.88, S.D. = 0.76; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.87, S.D. = 0.33) กลุ่มพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยม 3ข. “เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร - เป็น
กันเอง” ในพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” ในระดับ “น้อย” 

(x̄ = 2.16, S.D. = 0.82; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.82, S.D. = 0.39) และกลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยม 3ค. “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร - อิสระ” ใน
พฤติกรรม “ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่ไม่ก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพ เพ่ือให้เหมาะสมกับยุคสมัย” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.16, S.D. = 0.83; ระดับความ

แน่ใจ x̄ = 0.78, S.D. = 0.41) 

 

ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Gen X  

จากตารางที่ 4.42 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Gen X แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ 0.05 เฉพาะในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ 3ก. ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 3ก. “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และ
เน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร”พฤติกรรม “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการ
ด าเนินตามแบบแผนองค์กร”เมื่อท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
ระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen 
B และ Gen X ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y นึกถึง โดยใช้การทดสอบแบบ Mann-Whitney U Test พบว่า 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y เห็นว่าบุคลากร Gen B มีพฤติกรรม “ควบคุมคนรอบข้างให้
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด” มากกว่า บุคลากร Gen X  
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4.2.3 การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ของบุคลากร Gen B และ Gen Y 

ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร  Gen B และ Gen Y 
ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึง และระดับความคิดเห็นต่อการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Gen Y ที่นึกถึง ตามล าดับ 

4.2.3.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร Gen B และ Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง 
Gen X นึกถึง  

มีรายละเอียดดังปรากฏในตารางที่ 4.38 – 4.41 

ตารางที่ 4.38 แสดงค่าความถี่และร้อยละของตัวแปรส่วนบุคคลของบุคลากรต่างรุ่นที่อายุมากกว่า 
และน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึง 

รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่
ตัวอย่าง Gen Y นึกถึง 

จ านวน
ผู้ตอบ 

ร้อยละ จ านวนผู้ไม่
ตอบ 

ร้อยละ รวม 

Gen B 191 97.4 5* 2.6 196 
100% 

Gen Y 180 91.8 16* 8.2 196 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 
หมายเหตุ: * เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างระบุว่าไม่มีบุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี หรือน้อยกว่า 15-20 ปี 

ที่เคยหรือยังร่วมงานอยู่ด้วยในปัจจุบัน 

จากตารางที่ 4.38 บุคลากร Gen B ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงมีจ านวน 191 คน คิดเป็น
ร้อยละ 97.4 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่าง Gen X ทั้งหมด ส่วนบุคลากร Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X 
นึกถึงมีจ านวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 91.8 ของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ทั้งหมด 
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ตารางที่ 4.39 แสดงค่าความถี่และร้อยละของเพศ ระยะเวลาในการท างาน ประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกับบุคลากร Gen B และ Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึง  

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen X นึกถึง 

 Gen B 
(n = 191) 

Gen Y 
(n = 180) 

เพศ 

ชาย 87 
45.5% 

54 
30 % 

หญิง 104 
54.5% 

126 
70 % 

รวม 191 
100% 

180 
100% 

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร 
มากกว่า 3-5 ปี 23 

12.0% 
124 

68.9% 
มากกว่า 5–10 ปี 18 

9.4% 
38 

21.1% 
มากกว่า 10-15 ปี 22 

11.5% 
16 

8.9% 
มากกว่า 20 ป ี 123 

64.4% 
0 

0% 
ไม่ระบ ุ 5 

2.6% 
2 

1.1% 
รวม 191 

100% 
180 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.39 บุคลากร Gen B ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(ร้อยละ 54.5) ท างานในองค์กรปัจจุบันเป็นระยะเวลามากกว่า 20 ปี (ร้อยละ 64.4) ส่วนบุคลากร 
Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 70) และท างานในองค์กรปัจจุบัน
เป็นระยะเวลามากกว่า 3-5 ปี (ร้อยละ 68.9) 
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ตารางที่ 4.40 แสดงค่าความถี่และร้อยละของความสัมพันธ์ในการท างาน และระดับบริหารจัดการ
ของบุคลากร Gen B และ Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึง  

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen X นึกถึง 
 Gen B 

(n = 191) 
Gen Y 

(n = 180) 
ความสัมพันธ์ในการท างาน 

ผู้บังคับบัญชา 116 
60.7% 

7 
3.9% 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 11 
5.8% 

27 
15% 

เพื่อนร่วมงาน 45 
23.6% 

57 
31.7% 

ไม่ระบ ุ 19 
9.9% 

89 
49.4% 

รวม 191 
100% 

180 
100% 

ระดับการบริหารจดัการ (ปฏิบตัิการ/บริหาร) 
พนักงานปฏิบัติการ 40 

20.9% 
54 

30% 
ผู้บริหารระดับต้น 41 

21.5% 
15 

8.3% 
ผู้บริหารระดับกลาง 37 

19.4% 
3 

1.7% 
ผู้บริหารระดับสูง 38 

19.9% 
0 

0% 
ไม่ระบ ุ 35  

18.3% 
108 
60% 

รวม 191 
100% 

180 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.40 บุคลากร Gen B ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์
เป็นผู้บังคับบัญชา (ร้อยละ 60.7) ท างานในระดับบริหารจัดการ (รวมผู้บริหารระดับต้น กลาง และสูง 
116 คน คิดเป็นร้อยละ 60.7) ส่วนบุคลากร Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงส่วนใหญ่เป็นเพ่ือน
ร่วมงาน (ร้อยละ 31.7 โดยมีผู้ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงแต่ไม่ระบุความสัมพันธ์คิดเป็นร้อยละ 
49.4) และท างานในระดับปฏิบัติการ (ร้อยละ 30 โดยมีผู้ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงแต่ไม่ระบุ
ความสัมพันธ์คิดเป็นร้อยละ 60) 
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ตารางที่ 4.41 แสดงค่าความถี่และร้อยละของประสบการณ์ในการท างานร่วมกันและจ านวนปีที่
ท างานร่วมกันของบุคลากร Gen B และ Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึง 

ตัวแปรส่วนบุคคล รุ่นอายุของบุคลากรต่างรุ่นที่กลุม่ตัวอย่าง Gen X นึกถึง 
 Gen B 

(n = 191) 
Gen Y 

(n = 180) 
ประสบการณ์ในการท างานร่วมกนั 

เคยร่วมงาน 86 
45% 

51 
28.3% 

ยังร่วมงานกันอยู ่ 104 
54.5% 

129 
71.7% 

ไม่ระบ ุ 1 
0.5% 

0 
0% 

รวม 191 
100% 

180 
100% 

จ านวนปีท่ีเคย/ร่วมงานกันโดยประมาณ 
เคยหรือร่วมงานในช่วงไม่เกิน 1 ปีท่ีผ่านมา 5 

2.6% 
4 

2.2% 
เคยหรือร่วมงานในช่วง 1-3 ปีท่ีผ่านมา 44 

23% 
43 

23.9% 
เคยหรือร่วมงานในช่วง 3-5 ปีท่ีผ่านมา 64 

33.5% 
20 

11.1% 
เคยหรือร่วมงานในช่วง 5-10 ปีท่ีผ่านมา 28 

14.7% 
5 

2.8% 
เคยหรือร่วมงานกันมาเป็นระยะเวลามากกว่า 

10 ปี 
12 

6.3% 
1 

0.6% 
ไม่ระบ ุ 38 

19.9% 
107 

59.4% 
รวม 191 

100% 
180 
100% 

Gen B = 45 ปีขึ้นไป, Gen X = 30-45 ปี, Gen Y = 25-30 ปี 

จากตารางที่ 4.41 บุคลากร Gen B ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงส่วนใหญ่ยังร่วมงานกันอยู่
ในปัจจุบัน (ร้อยละ 54.5) โดยเคยหรือร่วมงานกันในช่วง 3-5 ปีที่ผ่านมา (คิดเป็นร้อยละ 33.5) ส่วน
บุคลากร Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึงส่วนใหญ่ยังร่วมงานกันอยู่ในปัจจุบัน (ร้อยละ 71.7) 
และเคยหรือร่วมงานกันในช่วง 1-3 ปีที่ผ่านมา (ร้อยละ 23.9) 
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4.2.3.2 การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B 
และ Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X นึกถึง  

ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยจะแบ่งผลการวิเคราะห์เป็น 2 ส่วน คือ ความ “เห็นด้วย” หรือ “ไม่เห็น
ด้วย” ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Y ที่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen X นึกถึง และค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Y ที่นึกถึง ดังรายละเอียดดังปรากฏ
ในตารางที ่4.42 – 4.43 

ตารางที่ 4.42 แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Y  

 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen X ต่อ Gen B 

(n = 191) 
Gen X ต่อ Gen Y 

(n = 180) 
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน ไม่เห็น

ด้วย 
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคญั 
1ก. เน้นงาน ในขณะที่เนน้ความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 
1. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือ
ช่วงวันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตัวหรือพักผ่อน (ข้อ 2)  

2 
1% 

189 
99% 

7 
3.9% 

173 
91.6% 

2. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 
 

6 
3.1% 

185 
96.9% 

3 
1.7% 

177 
98.3% 

1ข. เน้นงาน และเนน้เป้าหมายของตนเอง 
1. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด (ข้อ 
4) 

16 
8.4% 

175 
91.6% 

26 
14.4% 

154 
85.6% 

2. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถในการท างาน (ข้อ 5) 

26 
13.6% 

165 
86.4% 

10 
5.6% 

170 
94.4% 

ชุดที่ 2: เน้นตัวชี้วัดทั้งเชิงคุณค่าและเชิงวัตถ ุ
1. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง การพัฒนา
ตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ  ทักษะการท างานมากขึ้น(ข้อ 10) 

0 
0% 

191 
100% 

1 
.6% 

179 
99.4% 

2. เช่ือว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 12) 

0 
0% 

191 
100% 

1 
.6% 

179 
99.4% 

3. เช่ือว่าการท้าทาย การแข่งขัน เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 9) 

3 
1.6% 

188 
98.4% 

6 
3.3% 

174 
96.7% 

4. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จาก อัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น 
ต าแหน่งสูงขึ้น ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์
มากขึ้น (ข้อ 11) 

8 
4.2% 

183 
95.8% 

7 
3.9% 

173 
91.6% 
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ตารางที่ 4.42 (ต่อ) แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Y 

 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen X ต่อ Gen B 

(n = 191) 
Gen X ต่อ Gen Y 

(n = 180) 
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน ไม่เห็น

ด้วย 
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น 
ด้วย 

ชุดที่ 3 แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

2 
1% 

189 
99% 

3 
1.7% 

177 
98.3% 

2. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมา
นาน เพื่อคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

3 
1.6% 

188 
98.4% 

5 
2.8% 

175 
97.2% 

3. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

5 
2.6% 

186 
97.4% 

5 
2.8% 

175 
97.2% 

4. เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 9 
4.7% 

182 
95.3% 

8 
4.4% 

172 
95.6% 

5. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 11 
5.8% 

180 
94.2% 

8 
4.4% 

172 
95.6% 

6. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

17 
8.9% 

174 
91.1% 

10 
5.6% 

170 
94.4% 

3ข. เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร 
1. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่
ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมัย (ข้อ 14) 

11 
5.8% 

181 
94.2% 

14 
7.8% 

166 
92.2% 

2.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะ
เปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 

12 
6.3% 

179 
97.3% 

7 
3.9% 

173 
91.6% 

3. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

22 
11.5% 

169 
88.5% 

8 
4.4% 

172 
95.6% 

3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส 
1. ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 

5 
2.6% 

186 
97.4% 

5 
2.8% 

175 
97.2% 

2. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติ
ตามธรรมเนียม เช่น การเข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การ
พูดคุยได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกท่ีทุกเวลา (ข้อ 26) 

12 
6.3% 

179 
97.3% 

3 
1.7% 

177 
98.3% 

3. เช่ือว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ
ไป (ข้อ 24) 

14 
7.3% 

177 
92.7% 

10 
5.6% 

170 
94.4% 

4. การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

41 
21.5% 

150 
78.5% 

17 
9.4% 

163 
90.6% 
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ตารางที่ 4.42 (ต่อ) แสดงความถี่และร้อยละของการรับรู้ของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Y 

 การรับรู้ของกลุม่ตัวอย่าง  
 Gen X ต่อ Gen B 

(n = 191) 
Gen X ต่อ Gen Y 

(n = 180) 
พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน เห็น

ด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

ชุดที่ 3 (ต่อ) แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
ชุดที่ 3 – 3ค. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) 
1. ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และ
บ่อยๆ (ข้อ 23) 

0 
0% 

191 
100% 

5 
2.8% 

175 
97.2% 

2. โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของ
ตน แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

1 
0.5% 

190 
99.5% 

3 
1.7% 

177 
98.3% 

ชุดที่ 4 การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  
1. แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถ
หาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่าง
ใด (ข้อ 30) 

4 
2.1% 

187 
97.9% 

9 
5% 

171 
95% 

2. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32)  

8 
4.2% 

183 
95.8% 

97.8 
176 

98.2% 
4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) 
มากกว่าแบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 

8 
4.2% 

183 
95.8% 

4 
2.2% 

176 
97.8% 

พฤติกรรมการสื่อสารทีไ่ม่เกาะกลุม่หรือสมัพันธ์กับกลุ่มคา่นิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
1. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์) (ข้อ 29) 

0 
0% 

191 
100% 

4 
2.2% 

176 
97.8% 

2 . ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพื่อความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 

0 
0% 

191 
100% 

1 
.6% 

179 
99.4% 

3. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 
17) 

3 
1.6% 

188 
98.4% 

3 
1.7% 

177 
98.3% 

4. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน
บ่อยๆ (ข้อ 7) 

4 
2.1% 

187 
97.9% 

7 
3.9% 

173 
91.6% 

5. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 19 
9.9% 

172 
91.1% 

20 
11.1% 

160 
88.9% 

6. ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่จ าเป็นต้องทราบเหตุผล (ข้อ 28) 21 
11% 

170 
89% 

12 
6.7% 

168 
93.3% 

จากตารางที่ 4.42 กลุ่มตัวอย่าง Gen X “เห็นด้วย” ว่าบุคลากร Gen B ที่นึกถึงมีค่านิยม
ต่อไปนี้มากที่สุด คือ “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง การพัฒนาตนเอง 
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ให้มีความรู้ ความช านาญ ทักษะการท างานมากขึ้น” “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน” “ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ” 
“พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์  แช็ตหรือไลน์)” และ 
“ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” คิด
เป็นร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่เห็นด้วย” ว่าบุคลากร Gen B ที่นึกถึงมีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด 2 
อันดับแรก คือ “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่
จ าเป็น” คิดเป็นร้อยละ 21.5 และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถในการท างาน” คิดเป็นร้อยละ 13.6 

ส าหรับความเห็นต่อค่านิยมของบุคลากร Gen  Y ที่ร่วมงานด้วย กลุ่มตัวอย่าง Gen X “เห็น
ด้วย” ว่าบุคลากร Gen Y มีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด คือ ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จาก
การรู้จักตนเอง การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ ทักษะการท างานมากขึ้น” “เชื่อว่าการ
ชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน” และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน 
เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” คิดเป็นร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่เห็น
ด้วย”ว่าบุคลากร Gen X ที่นึกถึงมีค่านิยมต่อไปนี้มากที่สุด 2 อันดับแรก คือ “สื่อสารเรื่องงาน
ตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” คิดเป็นร้อยละ 14.4 และ “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัว
มากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” คิดเป็นร้อยละ 11.1 
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ตารางที่ 4.43 แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมในการท างานทั้ง 4 ชุด ของบุคลากร Gen B และ Y 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen X  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen B 

การรับรู้ของ Gen X  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen Y 

W
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ta
ile

d 
 

(*p
 ≤

 0
.05

) 

x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ 
x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคญั 
1ก. เน้นงาน ในขณะที่เนน้ความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 
1 . ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ 

มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 
2.97 0.77 0.94 0.24 2.65 0.74 0.86 0.35 

* 
.000 

2. สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน 
และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือช่วง
วันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตัวหรือพักผ่อน 
(ข้อ 2)  

2.77 0.85 0.91 0.29 2.82 0.81 0.88 0.32 .482 

1ข. เน้นงาน และเนน้เป้าหมายของตนเอง 
1. ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะ
ใ น เ รื่ อ ง ที่ ช่ ว ย ใ ห้ ต น พั ฒ น า
ความสามารถในการท างาน (ข้อ 5) 

2.66 0.88 0.92 0.28 2.75 0.76 0.87 0.34 .081 

2. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้
หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด (ข้อ 4) 

2.10 0.9 0.90 0.31 1.95 0.79 0.88 0.33 .181 

ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน – เน้นเชิงคุณค่าและวัตถุ 
1.  ความส าเร็จในการท างานสามารถวัด
ได้จากการรู้จักตนเอง การพัฒนาตนเอง 
ให้มีความรู้ ความช านาญ ทักษะการ
ท างานมากขึ้น (ข้อ 10) 

3.14 0.71 0.85 0.36 3.07 0.72 0.79 0.41 .602 

2. เช่ือว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็น
การสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
(ข้อ 12) 

3.14 0.8 0.87 0.33 3.21 0.64 0.86 0.35 .279 

3. ความส าเร็จในการท างานสามารถวัด
ได้จาก อัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น ต าแหน่ง
สูงขึ้น  ขอบเขตความรับผิดชอบมากขึ้น 
ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น (ข้อ 11) 

2.96 0.77 0.82 0.39 3.01 0.64 0.74 0.44 .518 

4. เ ช่ือว่าการท้าทาย การแข่งขัน 
เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดี ในการ
ท างาน (ข้อ 9) 

2.85 0.84 0.86 0.35 2.89 0.67 0.79 0.41 .492 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ: 0.00-0.25 = น้อยที่สุด, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด  
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ตารางที่ 4.43 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานทั้ง 4 ชุด ของบุคลากร Gen B และ Y 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen X  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen B 

การรับรู้ของ Gen X  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen Y 
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) 

x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ 
x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับท่ีองค์กรยึดถือมานาน เพื่อ
คงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

3.08 0.75 0.87 0.34 2.54 0.78 0.81 0.39 
* 

0.000 

2. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียม
ของการสื่อสารในองค์กร เช่น การ
นัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็น
ลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่าง
เป็นทางการ (ข้อ 21) 

3.05 0.64 0.90 0.3 2.76 0.69 0.86 0.35 
* 

0.000 

3. เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสาย
บังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 3.02 0.73 0.85 0.35 2.56 0.74 0.82 0.38 

* 
0.000 

4. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตาม
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน
อย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

2.95 0.83 0.88 0.33 2.33 0.75 0.81 0.39 
* 

0.000 

5. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโส
กว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 2.94 0.75 0.85 0.36 2.62 0.81 0.80 0.40 

* 
0.000 

6.  ไ ม่ โ ต้ แย้ งแสดง เหตุ ผลอย่ า ง
ต ร ง ไปตร งม า  โ ดย เ ฉพาะ เ มื่ อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูง
กว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

2.61 0.84 0.82 0.39 2.49 0.79 0.81 0.39 .232 

3ข. เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) 
1. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
องค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

2.26 0.81 0.81 0.39 2.57 0.73 0.79 0.41 
* 

.000 

2. ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยน
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่
ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้
เหมาะสมกับยุคสมัย (ข้อ 14) 

2.25 0.89 0.83 0.38 2.45 0.82 0.79 0.41 
* 

.010 

3. หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์
ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน 
(ข้อ 8) 

2.11 0.89 0.81 0.40 2.98 0.77 0.73 0.44 
* 

.000 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.43 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานทั้ง 4 ชุด ของบุคลากร Gen B และ Y 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen X  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen B 

การรับรู้ของ Gen X  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen Y 
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x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ 
x̄ S.D. x̄ S.D. 

3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
1. พอใจรูปแบบการสื่ อสารแบบเป็น
กันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรม
เนียม เช่น การเข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมาย
ล่วงหน้า การพูดคุยได้ท้ังเรื่องงานและ
เรื่องส่วนตัว ได้ทุกท่ีทุกเวลา (ข้อ 26) 

2.76 0.81 0.81 0.39 2.93 0.69 0.83 0.37 
* 

.005 

2. ใ ห้ ค ว า ม เ ค า ร พ  แ ต่ ไ ม่ คิ ด ว่ า
จ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 

2.64 0.79 0.80 0.40 2.90 0.70 0.79 0.41 
* 

.001 

3. เชื่อว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับ
สายบังคับบัญชาเสมอไป (ข้อ 24) 

2.39 0.84 0.79 0.41 2.59 0.79 0.81 0.4 
* 

.017 
4. การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน 
ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่ง
ไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

2.20 0.81 0.81 0.40 2.41 0.72 0.82 0.38 
* 

.026 

3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) 
1. ต้องการรับทราบผลป้อนกลับในการ
ปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ (ข้อ 23) 

2.76 0.78 0.83 0.38 2.78 0.68 0.82 0.39 .860 

2 . โ ต้ แ ย้ ง แ ส ด ง เ ห ตุ ผ ล อ ย่ า ง
ตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของ
ตน แม้กับผู้ ท่ีมีต าแหน่งสูงกว่า หรือ
อาวุโสกว่า(ข้อ 22) 

2.67 0.81 0.83 0.37 2.75 0.72 0.82 0.38 .514 

4ก. ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1 . แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต 
หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดยไม่
รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด (ข้อ 30) 

2.77 0.81 0.79 0.41 2.54 0.84 0.79 0.41 
* 

0.008 

2. รู้ สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้ าถึ ง
อินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้ (ข้อ 32)  

2.28 0.85 0.77 0.42 2.93 0.78 0.78 0.42 
* 

.000 
4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบ
เผชิญหน้า (ข้อ 31) 

2.25 0.79 0.79 0.41 2.82 0.78 0.77 0.42 
* 

.000 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 



 

 

216 

ตารางที่ 4.43 (ต่อ) แสดงค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานทั้ง 4 ชุด ของบุคลากร Gen B และ Y 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อน
ค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ Gen X  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen B 

การรับรู้ของ Gen X  
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 

Gen Y 
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.05
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x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ x̄ S.D. 
ระดับความ

แน่ใจ 
x̄ S.D. x̄ S.D. 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
1. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับ
องค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ (ข้อ 
7) 

3.24 0.75 0.91 0.29 2.67 0.81 0.79 0.41 
* 

.000 

2. ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน 
เพื่อความส าเร็จและความก้าวหน้า
ขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 

3.18 0.79 0.91 0.29 2.91 0.63 0.89 0.31 
* 

.000 

3. พอใจรู ปแบบการสื่ อสารแบบ
เผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  (ข้อ 29)   

2.98 0.77 0.81 0.39 2.61 0.8 0.77 0.42 
* 

.000 

4. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจ
หรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 17) 

2.51 0.84 0.80 0.40 2.73 0.81 0.77 0.42 
* 

.006 
5. ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่
จ าเป็นต้องทราบเหตุผล (ข้อ 28) 

2.36 0.79 0.80 0.40 2.46 0.81 0.79 0.41 .126 

6. ใ ช้ เ ว ล า สื่ อ ส า ร เ รื่ อ ง ส่ วนตั ว
มากกว่าเรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 

1.78 0.85 0.92 0.28 2.13 0.77 0.88 0.33 
* 

.000 
ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 
ระดับความแน่ใจ:  0.00-0.25 = น้อยที่สดุ, มากกว่า 0.25-0.50 = น้อย, มากกว่า 0.50-0.75 = มาก, มากกว่า 0.75 – 1.00 = มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.43 กลุ่มตัวอย่าง Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ
บุคลากร Gen B สูงที่สุดในพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับแรก  คือ กลุ่มค่านิยมที่
พฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง  ในพฤติกรรม 
“อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” ในระดับ “มาก” (x̄ =3.24, 
S.D. = 0.75; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.91, S.D. = 0.29)  และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน 
เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” (x̄ =3.18, S.D. = 0.79; ระดับความ
แน่ใจ x̄ = 0.91, S.D. = 0.29) ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร 
Gen B ต่ าที่สุดในค่านิยมต่อไปนี้เป็น 3 อันดับสุดท้าย คือ กลุ่มค่านิยมเชิงพฤติกรรมการสื่อสารไม่
เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง ในพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัว
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มากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 1.78, S.D. = 0.85; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.92, S.D. 
= 0.28) กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ 1ข. “เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง” ในพฤติกรรม 
“สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.10, S.D. = 
0.90; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.90, S.D. = 0.31) และ กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ 3ข. “เน้นตนเอง
และเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร  (อิสระ)” ในพฤติกรรม “หาก
องค์กรอ่ืนสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.11, 
S.D. = 0.89; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.81, S.D. = 0.40) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen Y สูงที่สุด
ในพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับแรก  คือ กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ 2 สะท้อน
ค่านิยมเน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ ในพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็น

การสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน” ในระดับ “มาก” (x̄ = 3.21, S.D. = 0.64; ระดับความแน่ใจ x̄ 
= 0.86, S.D. = 0.35) และ “ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จักตนเอง  การพัฒนา
ตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ  ทักษะการท างานมากขึ้น” ในระดับ “มาก” (x̄ =3.07, S.D. = 
0.72; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.79, S.D. = 0.41)   ในขณะที่ มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารของบุคลากร Gen X ต่ าที่สุดในค่านิยมต่อไปนี้เป็น 2 อันดับสุดท้าย คือ กลุ่มค่านิยมเชิง
พฤติกรรมการสื่อสารไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง ในพฤติกรรม “ใช้
เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 2.13, S.D. = 0.77; ระดับ
ความแน่ใจ x̄ = 0.88, S.D. = 0.33) และ กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมที่ 1ข. “เน้นงาน 
และเน้นเป้าหมายของตนเอง” ในพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วง
วันหยุด” ในระดับ “น้อย” (x̄ = 1.95, S.D. = 0.79; ระดับความแน่ใจ x̄ = 0.88, S.D. = 0.33)  
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ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรับรู้ของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Gen Y  

จากตารางที่ 4.43 เมื่อท าการทดสอบค่าเฉลี่ยตัวแปรน็อนพาราเมตริกแบบ Wilcoxon 
Singed Ranks Test พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B และ Gen Y แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ในเกือบทุกกลุ่ม ยกเว้นกลุ่มค่านิยมที่ 1ข., 2 และ 3ง. ดัง
รายละเอียดต่อไปนี้ 

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร 1ก. “เน้นงาน ในขณะที่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen B มีพฤติกรรม “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงาน
ล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว” มากกว่าบุคลากร Gen Y  

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร 3ก. “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนิน
ตามแบบแผนองค์กร” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen B มีพฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานต่อไปนี้ มากกว่าบุคลากร Gen Y:  

 “ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด” 

 “รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมานาน เพ่ือคงไว้ซึ่งอัต
ลักษณ์ขององค์กร” 

 “เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ” 

 “ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า 
การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็นทางการ” 

 “ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง” 

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร 3ข. “เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนิน
ตามแบบแผนขององค์กร” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen Y มี
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานต่อไปนี้ มากกว่าบุคลากร Gen B:  

 “หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน”  

 “ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรในเรื่อง
ต่างๆ” 

 “ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่ไม่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ เพ่ือให้เหมาะสมกับยุคสมัย” 
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ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร 3ค.“ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร 
ไม่เน้นอาวุโส” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen Y มีพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานต่อไปนี้ มากกว่าบุคลากร Gen B:  

 “ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง” 

 “พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรมเนียม เช่น การ
เข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกที่ทุก
เวลา”  

 “เชื่อว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอไป” 

 “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น” 

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร 4ก. “ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen B มีพฤติกรรม “แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือ
สื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด” 
มากกว่าบุคลากร Gen Y ในขณะที่ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 บุคลากร Gen Y มีพฤติกรรม 
“รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้” มากกว่าบุคลากร Gen B 

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร 4ข. “เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยี” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen Y มีพฤติกรรม “พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ 
แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า” มากกว่าบุคลากร Gen B  

ในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารพฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยม
ใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen B มีพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานต่อไปนี้ มากกว่าบุคลากร Gen Y: 

 “อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” 

 “พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ตไลน์)”  

 “ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรและ
พนักงาน” 

ในขณะที่ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่า บุคลากร Gen Y มีพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานต่อไปนี้ มากกว่าบุคลากร Gen: 

 “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ” 

 “รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน” 
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4.2.4 ผลการวิเคราะห์การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่างต่อบุคลากรแต่ละรุ่นอายุ 

ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอเฉพาะพฤติกรรมที่กลุ่มตัวอย่างรับรู้ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

4.2.4.1 เปรียบเทียบการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X ต่อ Gen Y 

ตารางที่ 4.44 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X ต่อพฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen Y 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ 
Gen B  

ต่อ Gen Y 

การรับรู้ของ 
Gen X  

ต่อ Gen Y 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 3 – แบบแผนและมารยาทการท างาน  
3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

2.92 0.57 2.75 0.70 
* 

0.022 

2. เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 
2.76 0.76 2.54 0.75 

* 
0.013 

3. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

2.29 0.74 2.49 0.80 
* 

0.033 
3ข. เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) 
1. หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะ
เปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 

2.71 0.92 3.00 0.78 
* 

0.007 
2. ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

2.30 0.83 2.54 0.73 
* 

0.011 
3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
1. การแจ้งเพื่อทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น (ข้อ 25) 

2.03 0.83 2.37 0.72 
* 

0.000 
ชุดที่ 4 – การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

1. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32) 

2.69 0.91 2.95 0.78 
* 

0.010 

2. แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด (ข้อ 30) 

2.78 0.75 2.51 0.84 
* 

0.006 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
1 . ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพื่อความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 

3.06 0.68 2.90 0.63 
* 

0.040 

2. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 
1.73 0.84 2.10 0.78 

* 
0.001 
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จากตารางที่ 4.44 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พฤติกรรมสะท้อนค่านิยมการสื่อสารที่ 
Gen B รับรู้ถึงบุคลากร Gen Y แตกต่างจากที ่ Gen X รับรู้บุคลากร Gen Y มีจ านวน 10 พฤติกรรม 
โดยพฤติกรรมสะท้อนค่านิยมที่ Gen B และ X รับรู้บุคลากร Gen Y แตกต่างกันมากที่สุด (p = 
0.000) คือ “การแจ้งเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น” 
โดย Gen X รับรู้บุคลากร Gen Y ว่ามีพฤติกรรมนี้ มากกว่าที่ Gen B รับรู้ 

 

4.2.4.2 เปรียบเทียบการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen Y ต่อ Gen X 

ตารางที่ 4.45 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen Y ต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้
ของ Gen B  
ต่อ Gen X 

การรับรู้
ของ Gen Y  
ต่อ Gen X 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 
1. เช่ือว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 12) 

3.39 0.56 3.09 0.73 
* 

0.009 
ชุดที่ 3: แบบแผนและมารยาทการสื่อสาร  

3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

2.89 0.6 3.13 0.61 
* 

0.019 

2. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมา
นาน เพื่อคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

2.76 0.67 2.98 0.65 
* 

0.045 
3. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 

2.65 0.59 2.89 0.74 
* 

0.047 
4. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

2.41 0.71 2.77 0.8 
* 

0.005 
5. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 

2.27 0.72 2.64 0.84 
* 

0.007 
ชุดที่ 4: 4ก. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

1. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32) 

2.69 0.83 2.32 0.69 
* 

0.004 
พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 

1. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น 
อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  (ข้อ 29)   

2.75 0.78 3.01 0.69 
* 

0.035 
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จากตารางที่ 4.45 ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พฤติกรรมสะท้อนค่านิยมการสื่อสารที ่Gen 
B รับรู้ถึงบุคลากร Gen X แตกต่างจากที่ Gen Y รับรู้บุคลากร Gen X มีจ านวน 8 พฤติกรรม โดย
พฤติกรรมสะท้อนค่านิยมที่ Gen B และ Y รับรู้บุคลากร Gen X แตกต่างกันมากที่สุด (p = 0.004) 
คือ “รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้ ” โดย Gen B รับรู้
บุคลากร Gen X ว่ามีพฤติกรรมนี้ มากกว่าที่ GenY รับรู้ 

 
4.2.4.3 เป ีย เทีย        ู้ข      มต ว ย    Gen X แ ะ Gen Y ต   Gen B 

ตารางที่ 4.46 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen X และ Gen Y ต่อพฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ 
Gen X  

ต่อ Gen B 

การรับรู้ของ 
Gen Y  

ต่อ Gen B 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 3: แบบแผนและมารยาทการสื่อสาร  
3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

3.05 0.64 3.26 0.72 
* 

0.010 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
2. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 
17) 

2.56 0.83 2.34 0.91 
* 

0.032 

จากตารางที่ 4.46 ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พฤติกรรมสะท้อนค่านิยมการสื่อสารที ่Gen 
X รับรู้ถึงบุคลากร Gen B แตกต่างจากที่ Gen Y รับรู้บุคลากร Gen B มีจ านวน 2 พฤติกรรม โดย
พฤติกรรมสะท้อนค่านิยมที่ Gen X และ Y รับรู้บุคลากร Gen B แตกต่างกันมากที่สุด (p = 0.010) 
คือ “ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า การท า
บันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็นทางการ” โดย Gen Y รับรู้บุคลากร Gen B ว่ามี
พฤติกรรมนี้ มากกว่าที่ Gen X รับรู้ 

 

ในส่วนสุดท้าย ผู้วิจัยได้สรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และอันดับที่กลุ่มตัวอย่างแต่ละ
รุ่นอายุรับรู้บุคลากร Gen B, X และ Y ที่นึกถึง ดังตารางที่ 4.47 
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ตารางที่ 4.47 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในภาพรวม 4 ชุดค่านิยมของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร 

การรับรู้พฤติกรรมที่สะท้อน 
พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของกลุ่ม

ตัวอย่างต่อบุคลากรต่างรุ่น 

Gen B ในการรับรู้
ของ Gen X และ Y 

Gen X ในการรับรู้
ของ Gen B และ Y 

Gen Y ในการรับรู้
ของ Gen B และ X 

x̄ S.D. อันดับ x̄ S.D. อันดับ x̄ S.D. อันดับ 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคญั 

1ก. เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 2.86 0.64 3 2.79 0.61 3 2.77 0.60 4 

1ข. เน้นงาน และเป้าหมายของตนเอง 2.38 0.77 7 2.37 0.67 8 2.29 0.66 9 

ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 

2. เน้นตัวช้ีวัดเชิงคุณค่าและวัตถ ุ 3.04 0.55 1 3.03 0.50 1 3.07 0.49 1 

ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 

3ก. เน้นอาวุโส ทางการ แบบแผนองค์กร 2.95 0.51 2 2.80 0.46 2 2.56 0.53 8 

3ข. เน้นตนเอง ไม่เน้นแบบแผนองค์กร 
(อิสระ) 

2.20 0.64 9 2.25 0.63 9 2.57 0.61 7 

3ค. ไม่เน้นทางการ ไม่เน้นอาวุโส (เป็น
กันเอง) 

2.48 0.62 6 2.51 0.52 6 2.64 0.54 6 

3ง. ไม่เน้นอาวุโส แต่เน้นความชัดเจนในการ
สื่อสาร (เถียง-ถาม) 

2.73 0.71 4 2.68 0.59 4 2.78 0.58 3 

ชุดที่ 4: การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

4ก. ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 2.55 0.64 5 2.61 0.55 5 2.75 0.53 5 

4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสือ่สาร 2.23 0.84 8 2.40 0.85 7 2.79 0.81 2 
ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.47 กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่าบุคลากร Gen B, X และ Y ที่ตนนึกถึงมี
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มที่ 3 มากที่สุด โดยมีอันดับการรับรู้พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่างๆ ของ Gen B ใกล้เคียงกับ Gen X ในขณะที่ อันดับการรับรู้ Gen Y แตกต่างออกไป 
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4.2.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างแบบความสัมพันธ์ 2 ทาง (Reciprocal Relationship Analysis) และ
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอเฉพาะพฤติกรรมที่กลุ่มตัวอย่างรับรู้ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ตารางที่ 4.48 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X  และค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ 
Gen B  

ต่อ Gen X 

การรับรู้ของ 
Gen X  

ต่อ Gen B 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน  
1. เช่ือว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (ข้อ 12) 3.39 0.56 3.14 0.8 * 

0.050 
ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร  

3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 2.41 0.71 2.95 0.83 * 

0.000 
2. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมา
นาน เพื่อคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 2.76 0.67 3.08 0.75 * 

0.002 
3. เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 2.75 0.61 3.02 0.73 * 

0.006 
4. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 2.27 0.72 2.61 0.84 * 

0.012 
5. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 2.65 0.59 2.94 0.75 * 

0.009 
3ข. เน้นตนเองและเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) 
1.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะ
เปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 2.38 0.99 2.11 0.89 

* 
0.039 

ชุดที่ 4: การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32) 2.69 0.83 2.28 0.85 * 

0.000 
4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) 
มากกว่าแบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 2.54 0.91 2.25 0.79 * 

0.029 
พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 

1.  พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  (ข้อ 29) 2.75 0.78 2.98 0.77 * 

0.027 
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จากตารางที่ 4.48 กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X มีการรับรู้ซึ่งกันและกันแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มีจ านวน 10 พฤติกรรม โดยกลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมที่ต่างก็
รับรู้ซึ่งกันและกันแตกต่างกันมากท่ีสุด คือ กลุ่ม 3ก. จ านวน 5 พฤติกรรม 

ส่วนพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X 
มีค่าเฉลี่ยระดับรับรู้ซึ่งกันและกันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ชัดเจนที่สุด (p = 
0.000) มี 2 พฤติกรรม คือ “ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน
อย่างเคร่งครัด” และ “รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้” โดยที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่าบุคลากร Gen B มีพฤติกรรม “ควบคุมคนรอบข้างให้
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด”  มากกว่า ที่ Gen B รับรู้บุคลากร 
Gen X ในขณะที่ Gen B รับรู้ว่าบุคลากร Gen X มีพฤติกรรม “รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึง
อินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้” มากกว่าที่ Gen X รับรู้บุคลากร Gen B 

 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผลจากการสัมภาษณ์การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร 
Gen X และการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen B จ าแนก
ตามกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารซึ่งพบเฉพาะชุดที่ 2, 3 และ 4 ดังนี้  

ชุดที่ 2: ตัวช้ีวัดความส าเร็จในการท างาน 

กลุ่ม “เน้นตัวช้ีวัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” (+ท าเพื่อองค์กร) 

Gen B ต่อ Gen X 

 คนรุ่นกลางยินดีท างานเพ่ือองค์กรโดยคิดถึงผลประโยชน์ส่วนตัวน้อยกว่า Gen Y 
(n=2) 

 สนใจผลสัมฤทธิ์ เน้นคุณภาพของงาน  (n=3) 

 มีความรับผิดชอบในการท างาน และท าทั้งกระบวนการในฐานะท่ีตนเป็นส่วนหนึ่ง
ของทีม (n = 1) 

 ไม่ค่อยชอบการเปลี่ยนแปลง ไม่ชอบย้ายไปท างานใหม่ๆ (n=1) 

Gen X ต่อ Gen B 

 ทุ่มเทท างานหนัก รักองค์กร (n=6) 
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ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 

3ก. กลุ่ม “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร” 

Gen B ต่อ Gen X 

 มีการส ารวมกิริยา วาจา มีมารยาทเมื่อสื่อสารกับผู้อาวุโส (n=6)  

 มีการเลือกใช้ค าพูดที่เหมาะสมเม่ือสื่อสารกับผู้อาวุโส (n=4) 

 ไม่ค่อยโต้แย้งกับผู้อาวุโสแบบตรงไปตรงมา (n=2) 

 เขียนหนังสือเป็นทางการได้ดีกว่า (n=2) 

Gen X ต่อ Gen B 

 ค่อนข้างยึดติดกับการท าตามระเบียบแบบแผน เปลี่ยนได้ยาก (n=3) 

3ข.กลุ่ม “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็นกันเอง)” 

Gen B ต่อ Gen X 

 (ไม่มีความเห็น) 

Gen X ต่อ Gen B 

 สื่อสารไม่ชัดเจน บางครั้งสั้นเกินไปจนไม่เข้าใจว่าต้องการจะให้ท าอะไร ต้องการให้
เสร็จเมื่อไร (n=2) 

ชุดที่ 4: การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

4ข. กลุ่ม “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 

Gen B ต่อ Gen X 

 (ไม่มีความเห็น) 

Gen X ต่อ Gen B 

 ผู้บังคับบัญชาชอบส่งไลน์มาตอนดึก (ตีหนึ่ง ตีสอง) เพราะกลัวลืมจึงฝากข้อความ
ผ่านทางช่องทางนี้ (n=1) 

 แม้องค์กรและหน่วยงานจะใช้สื่อออนไลน์ในการติดต่อสื่อสาร แต่มีบุคลากร Gen B 
ในทีม บางคนไม่ยอมสื่อสารผ่านช่องทางนี้เลย (n=1) 
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ตารางที่ 4.49 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen Y และค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y 
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ 
Gen B  

ต่อ Gen Y 

การรับรู้ของ 
Gen Y  

ต่อ Gen B 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคญั 
1ก. เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว 
1. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 2.76 0.72 3.04 0.74 * 

0.001 
1ข. เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง 
1. สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงาน/ช่วงวันหยุด (ข้อ 4) 1.80 0.73 2.20 0.97 * 

0.002 
ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 

3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 2.39 0.72 2.99 0.8 * 

0.000 
2. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมา
นาน เพื่อคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 2.64 0.71 2.96 0.77 * 

0.000 
3. ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อ
ความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า (ข้อ 20) 2.29 0.74 2.96 0.78 * 

0.008 
4. เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 2.76 0.76 3.02 0.81 * 

0.015 
5. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 2.60 0.70 2.96 0.78 * 

0.000 
6. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

2.92 0.57 3.26 0.72 
* 

0.000 

3ข. เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) 
1. หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะ
เปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 

2.71 0.92 2.09 0.91 
* 

.000 
3ค. ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็นกนัเอง) 
1. ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 

2.90 0.66 2.64 0.81 
* 

0.005 
ชุดที่ 4: การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32) 

2.69 0.91 2.32 0.94 
* 

0.002 
4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) 
มากกว่าแบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 

2.70 0.85 2.24 0.88 
* 

0.000 
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ตารางที่ 4.49  (ต่อ) เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen Y  และค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y 
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen B 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ 
Gen B  

ต่อ Gen Y 

การรับรู้ของ 
Gen Y  

ต่อ Gen B 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. x̄ S.D. 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 
1. พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ 
(เช่น อีเมล์แช็ตหรือไลน์)  (ข้อ 29)   2.61 0.82 3.13 0.74 

* 
0.000 

2. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน
บ่อยๆ (ข้อ 7) 2.79 0.82 3.32 0.79 

* 
0.000 

3. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจ/ไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 17) 2.66 0.77 2.34 0.91 * 
0.003 

จากตารางที่ 4.49 กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen Y มีการรับรู้ซึ่งกันและกันแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มากที่สุด มีจ านวน 15 พฤติกรรม โดยกลุ่มพฤติกรรมที่มีการรับรู้ซึ่ง
กันและกันต่างกันมากที่สุด คือ กลุ่ม 3ก. จ านวน 6 พฤติกรรม 

ส่วนพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen Y 
มีค่าเฉลี่ยระดับรับรู้ซึ่งกันและกันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ชัดเจนที่สุด (p = 
0.000) มี 8 พฤติกรรม โดยที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B รับรู้ว่าบุคลากร Gen Y มี
พฤติกรรมต่อไปนี้ มากกว่า ที่ Gen Y รับรู้บุคลากร Gen B: 

 หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน 

 พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า  

ในขณะที่ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าบุคลากร Gen B มี
พฤติกรรมต่อไปนี้ มากกว่ากลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้บุคลากร Gen Y: 

 ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด 

 รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับท่ีองค์กรยึดถือมานาน เพ่ือคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์
ขององค์กร 

 ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง 
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 ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า 
การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็นทางการ 

 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์)   

 อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ 
 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผลจากการสัมภาษณ์การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร 
Gen Y  และการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen B จ าแนก
ตามกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร เป็นดังนี้  

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคัญ 
1ก. กลุ่ม “เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” 

Gen B ต่อ Gen Y 

 ต้องการสมดุลของชีวิตสูง (n=2) “ท างานเสร็จแน่ๆ แต่ขอกลับบ้านก่อน” 

Gen Y ต่อ Gen B 

 ดูเคร่งเครียด จริงจัง ท าให้รู้สึกเกร็งเวลาจะเข้าไปคุยด้วย (n=4) 

 (ระดับสูง) ไม่ค่อยลงมานั่งคุยเรื่องข าๆ หรือเป็นกันเองกับน้องๆ (n=1)  

 เปิดโอกาสให้น้องๆ สร้างสีสัน ความครื้นเครง ในการท างานได้ (n=2) 

 ขยัน และมีพลังในการท างาน เอาใจใส่ในงาน (n=4) 

1ข. กลุ่ม “เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง” 
Gen B ต่อ Gen Y 

 มุ่งความส าเร็จ แต่ทุ่มเทน้อยกว่ารุ่นพี่ๆ มาก (n=4) “รักสบายแต่เชื่อว่าตัวเองชอบ
งานท้าทาย” 

 เป็นตัวของตัวเอง มีความคิดเป็นของตัวเอง เชื่อมั่นในตัวเองสูงมาก (n=10) จน
หลายครั้งท างาน “ข้ามหัว” ผู้บังคับบัญชาโดยไม่รู้ตัว (n=3) 

 ต้องการให้คนอ่ืนเข้าใจตนเอง แต่ตนเองไม่ค่อยยอมเข้าใจคนอื่น (n=1) 

 จะท าอะไรให้ใคร หรือท าอะไรเพื่อองค์กร จะคิดว่าตนควรได้ผลประโยชน์ตอบแทน
อะไรบ้าง (n = 4) 
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 คิดค านวณว่าสิ่งที่ตนเองท าให้องค์กร คุ้มค่ากับที่องค์กรให้ตนเองหรือไม่ โดยหา
ข้อมูลไปเปรียบเทียบกับเพ่ือนรุ่นเดียวกันที่ท างานองค์กรอ่ืน (n = 8) 

 คิดและท าเพ่ือเป้าหมายของตนเอง ไม่ค่อยผูกพันกับองค์กร (n = 4) 

Gen Y ต่อ Gen B 

 (ไม่มีความเห็น) 

ชุดที่ 2: ตัวช้ีวัดความส าเร็จในการท างาน 
2. กลุ่ม “เน้นตัวช้ีวัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” (+ท าเพื่อองค์กร) 

Gen B ต่อ Gen Y 

 ท างานแบบ “เน้นเสร็จ” คือให้งานพ้นไปจากตัว แต่ไม่ค่อย “เน้นความส าเร็จ” ทั้ง
ในด้านคุณภาพของงาน  (n = 15) 

 เน้นท างานให้เสร็จ โดยนับจ านวนชิ้นงาน ต้องการมีผลงานเยอะๆ เพ่ือจะรับการ
ประเมิน ขึ้นเงินเดือนและเลื่อนต าแหน่ง (n=3) 

 ท างานให้เสร็จ แต่ไม่รับผิดชอบจนส าเร็จทั้งกระบวนการ รวมถึงไม่ค่อยนึกถึงผู้ที่จะ
มารับงานต่อจากตน (n = 10) 

 สนใจผลตอบแทนที่เป็นวัตถุ ตัวเงินมากกว่าโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (n=1) 

 การยอมรับและค าชมเชยจากผู้ใหญ่เป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับคนรุ่นนี้มาก (n=3) 

 เมื่อถามแล้วต้องการค าตอบเลย ไม่ต้องการฟังค าอธิบายถึงที่มาที่ไป (n=5) 

Gen Y ต่อ Gen B 

 ทุ่มเทในการท างาน ภักดีต่อองค์กร (n=2) 

 ไม่ค่อยอยากได้หรือคาดหวังอะไรจากองค์กร (n=1) 

 ละเอียดรอบคอบในการท างานมาก เน้นงานแน่น ลงลึก (n = 5) แต่บางทีก็ละเอียด
จนเกินจ าเป็น (n=1) 

 ชอบพูดยาว (เรื่องที่มาที่ไปเบื้องหลังของงาน) และวนๆ จบไม่ค่อยได้ (n=1) และ
ชอบเล่าเรื่องว่าสมัยอดีต / สมัยอายุเท่าเรา เขาเป็นอย่างไร (n=1) 

ชุดที่ 3:  แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
3ก. กลุ่ม “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร” 

Gen B ต่อ Gen Y 
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 (ไม่มีความเห็น) 

Gen Y ต่อ Gen B 

 ต้องการให้บุคลากรรุ่นใหม่ๆ ด าเนินตามกฎระเบียบขององค์กร (n = 5) รวมถึงการ
รักษาวินัยเรื่องเวลาท างาน (n=2) และการแต่งกายท่ีสุภาพเรียบร้อย (n=2) 

 เน้นการท าตามระเบียบ แบบแผนขององค์กร เพราะไม่ต้องการขัดแย้งกับ
ผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานที่ต าแหน่งสูงกว่า (n=2) 

 เปิดโอกาสให้น้องใหม่ๆ แสดงความคิดเห็น แต่ไม่ได้หมายความว่าจะรับความคิดนั้น
ไปปฏิบัติ บางทีก็ยังคงให้ท างานตามแบบแผนเดิมอยู่ (n=3) 

3ข. กลุ่ม “เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร” 
Gen B ต่อ Gen Y 

 ชอบสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าท า ชอบลองท าอะไรใหม่ๆ แต่ไม่ค่อยรอบคอบ ไม่ลึก 
(n=7) 

 อยากท างานท้าทาย แต่ไม่ค่อยค านึงถึงกฎระเบียบ หรือความถูกต้อง (n=3) 

 ไม่ค่อยมีระเบียบวินัย ไม่รักษาเวลา แต่งกายไม่เรียบร้อย (n=8) 

 เรียบเรียงการเขียนไม่เป็น ไม่รู้จักการเกริ่น ไม่มีต้น กลาง ท้าย (n=9)  

Gen Y ต่อ Gen B 

 (ไม่มีความเห็น) 

3ค. กลุ่ม “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร” 
Gen B ต่อ Gen Y 

 ไม่ค่อยมีระบบคิดเรื่องการเคารพผู้อาวุโส และสัมมาคารวะ (n=6)  

 ไม่ค่อยมีระบบคิดเรื่องมารยาทและกาลเทศะ (n=10) 

 สื่อสารโดยใช้ค าพูดที่ตรงจนน่าตกใจ (n=7) แต่มีข้อดีคือไม่ต้องตีความ 

 ไม่ค่อยนิยมสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา เพราะยุ่งยาก (n=2) 

 ไม่สนใจธรรมเนียมปฏิบัติในการสื่อสาร ไม่นิยมการสื่อสารที่เป็นทางการ แต่
ภาพรวมยังให้เกียรติผู้ใหญ่อยู่ (n=5) 

 ไม่ค่อยคิดก่อนพูด (n=3) 

 ไม่สนใจกาลเทศะ มารยาทในการประชุม เช่น ไม่ฟัง เล่นโทรศัพท์ตลอดเวลา (n=9) 

 โพสต์ข้อความที่ไม่เหมาะสมบนสื่อออนไลน์ (n=5) 
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Gen Y ต่อ Gen B 

 ชีวิตเป็นเส้นตรงเกินไป ไม่ค่อยยืดหยุ่น ท าให้เข้ากับรุ่นน้องๆ ไม่ค่อยได้ (n=1) 

 ให้ความเป็นกันเอง ดูแลน้องๆ เหมือนคนในครอบครัว (n=3) 

 เปิดโอกาสให้น้องใหม่ๆ เข้าถึงแบบไม่เป็นทางการได้มากขึ้น (n=12) 

3ง. กลุ่ม “ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร” 
Gen B ต่อ Gen Y 

 ไม่ค่อยฟังค าแนะน าจากผู้ใหญ่ โดยเฉพาะผู้ที่อาวุโสกว่าแต่มีการศึกษาระดับต่ ากว่า 
(n=9) 

 เชื่อข้อมูลจากต ารา อินเทอร์เน็ต มากกว่าผู้ที่มีประสบการณ์ (n=9) 

 แม้จะดูมั่นใจ แต่จะถามข้อมูล ขอค าแนะน าจากพ่ีๆ ตลอดเวลาเพราะกลัวท างาน
ผิดพลาด ซึ่งอาจท าให้งานล่าช้าหรือไม่ได้รับการประเมินที่ดี (n=5) “ต้องการให้ 
coach แต่ไม่ชอบให้สั่ง” “ต้องการค าตอบชัดๆ ว่าจะให้ท าอะไร อะไรท าได้ อะไร
ท าไม่ได้” 

 กล้าแสดงความเห็นต่าง (n=7) แต่ผู้ใหญ่พูดยังไม่ทันฟังจบก็เถียงทันที (n=6) 

Gen Y ต่อ Gen B 

 ไม่ค่อยให้ผลป้อนกลับในการท างาน หากไม่ถามก็ไม่ตอบ (n=1) 

 เวลามอบหมายงานแล้วไม่ค่อยสอนมาก เราต้องค้นคว้าด้วยตัวเอง (n=1) 

 คอยให้ค าปรึกษาหารือ สอน อธิบายให้เข้าใจ ช่วยแก้ไขปัญหาทันที (n=2) 

ชุดที่ 4:  การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
กลุ่ม “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 

Gen B ต่อ Gen Y 

 ไม่กล้าสื่อสารความรู้สึกกับผู้บังคับบัญชาแบบต่อหน้า แต่จะกล้าระบายเมื่อ
ผู้บังคับบัญชาถามผ่านสื่อออนไลน์ (n=5) 

 สื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ตลอดเวลา ไม่ค่อยจะสนใจคุยกับคน (n = 8) 

 อยู่กับเทคโนโลยีแต่ไม่ค่อยใช้ให้เป็นประโยชน์ในการท างาน (n=2) 

 ไม่ค่อยปรึกษาหารือกับผู้ใหญ่ แต่จะไลน์มาแจ้งให้ทราบว่าต้องการท าอะไร (n=3) 

Gen Y ต่อ Gen B 
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 ผู้ใหญ่ก็ติดแช็ต ติดไลน์เช่นเดียวกับเด็ก แต่ผู้ใหญ่มักเชื่อว่าเด็กติดมากกว่า (n=1) 

 เวลาสื่อสารในไลน์กรุ๊ป ผู้ใหญ่ชอบตอบสั้นๆ ส่งรูป หรือส่งสติ๊กเกอร์ (n=4) 

 สนใจเรื่องความเหมาะสมของการใช้ช่องทางการสื่อสารมากกว่าตัวสาร บางครั้งส่ง
เรื่องเป็นทางการผ่านไลน์ ก็อาจจะถูกมองว่าไม่เหมาะสม (n=2) 

 ชอบเรียกบุคลากรรุ่นใหม่ไปสอนวิธีการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร แต่ไม่ชอบค้นคว้า
เอง (n=2) 

อ่ืนๆ 

Gen B ต่อ Gen Y 

 เก่ง เรียนรู้เร็ว รับผิดชอบงานเต็มที่ แต่เชื่อมั่นในตนเองมาก (n=2) 

 เชื่อว่าจะสามารถเติบโตในหน้าที่การงานได้โดยไม่จ าเป็นต้องอาศัยการสร้างสัมพันธ์
กับบุคลากรรุ่นอายุอ่ืนๆ (n=3) 

 กล้าเข้าหาผู้ใหญ่ แต่จะคุยเฉพาะคนที่รู้จัก หรือคนที่ให้คุณให้ประโยชน์ได้ (n=5) 

 ขาดการควบคุมอารมณ์ในการท างาน ชักสีหน้ากับผู้อาวุโส (n=1) 

 น าเสนองานเก่ง แต่ไม่มีเนื้อหาสาระส าคัญ (n=1) 

อนึ่ง กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุไม่ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานของกันและกันในกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร “ไม่เน้นเทคโนโลยีการสื่อสาร” 
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ตารางที่ 4.50 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen Y และค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ 
Gen X  

ต่อ Gen Y 

การรับรู้ของ 
Gen Y  

ต่อ Gen X 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคญั 
1ก. เน้นงานและความสมดุลในชวีิตส่วนตัว 
1. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว (ข้อ 1) 

2.65 0.74 2.90 0.68 
* 

0.007 
1ข. เน้นงาน และเนน้เป้าหมายของตนเอง 
1.สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด (ข้อ 4) 

1.95 0.79 2.16 0.82 
* 

0.022 
ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 

3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 
1. รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมา
นาน เพื่อคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์ขององค์กร (ข้อ 15) 

2.54 0.78 2.98 0.65 
* 

0.000 
2.ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด (ข้อ 13) 

2.33 0.75 2.77 0.8 
* 

0.000 
3. ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น 
การนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ (ข้อ 21) 

2.76 0.69 3.13 0.61 
* 

0.000 

4. เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ (ข้อ 18) 
2.56 0.74 2.89 0.73 

* 
0.001 

5. ให้ความเคารพและเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุกเรื่อง (ข้อ 19) 
2.62 0.81 2.89 0.74 

* 
0.005 

3ข. เน้นการด าเนินงานและต้ังเป้าหมายตามแนวทางของตนเอง (อิสระ) 
1.หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะ
เปลี่ยนงาน (ข้อ 8) 

2.98 0.77 2.32 0.89 
* 

0.000 
2.ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค์กรในเรื่องต่างๆ (ข้อ 16) 

2.57 0.73 2.17 0.75 
* 

0.000 
3.ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยนกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่
ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมัย (ข้อ 14)  

2.45 0.82 2.16 0.83 
* 

0.008 
3ค. ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
1.พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตาม
ธรรมเนียม เช่น การเข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุย
ได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกท่ีทุกเวลา (ข้อ 26) 

2.93 0.69 2.56 0.74 
* 

0.000 
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ตารางที่ 4.50 (ต่อ) เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห นของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen Y  และค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห นของ
กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากร Gen X 

พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างาน 

การรับรู้ของ 
Gen X  

ต่อ Gen Y 

การรับรู้ของ 
Gen Y  

ต่อ Gen X 

Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) x̄ S.D. x̄ S.D. 

ชุดที่ 3 (ต่อ): แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
3ค. (ต่อ) ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร ไม่เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 
2.เชื่อว่าเราไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอไป 
(ข้อ 24) 2.90 0.70 2.32 0.77 * 

0.007 
3.ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเช่ือฟังผู้อาวุโสกว่าในทุก
เรื่อง (ข้อ 27) 2.59 0.79 2.69 0.79 

* 
0.007 

3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร 
1. โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของ
ตน แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกว่า(ข้อ 22) 2.75 0.72 2.52 0.81 * 

0.034 
ชุดที่ 4: การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1. รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อ
เทคโนโลยีได้ (ข้อ 32) 2.93 0.78 2.32 0.69 * 

0.000 
4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
1.พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) 
มากกว่าแบบเผชิญหน้า (ข้อ 31) 2.82 0.78 2.33 0.81 * 

0.000 
พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่เกาะกลุ่มหรือสัมพันธ์กับกลุ่มค่านิยมใดกลุ่มค่านิยมหนึ่ง 

3. อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงาน
บ่อยๆ (ข้อ 7) 2.67 0.81 3.20 0.77 

* 
0.000 

4.พอใจรูปแบบการสือ่สารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น 
อีเมล์แช็ตหรือไลน์) (ข้อ 29) 2.61 0.8 3.01 0.69 * 

0.000 
1 . ให้ความร่วมมือกับองค์กรทุกด้าน เพื่อความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน (ข้อ 6) 2.91 0.63 3.16 0.68 * 

0.001 
2. รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน (ข้อ 
17) 2.73 0.81 2.41 0.89 * 

0.000 
5. ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ (ข้อ 3) 2.13 0.77 1.88 0.76 

* 
0.030 

จากตารางที่ 4.50 กลุ่มตัวอย่าง Gen X และ Gen Y มีการรับรู้ซึ่งกันและกันแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มีจ านวน 21 พฤติกรรม โดยรับรู้ซึ่งกันและกันแตกต่างกันมากที่สุด
ในพฤติกรรมการสื่อสารกลุ่มที่ 3ก. จ านวน 5 พฤติกรรม  
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ส่วนพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X และ Gen Y 
มีค่าเฉลี่ยระดับรับรู้ซึ่งกันและกันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ชัดเจนที่สุด (p = 
0.000) มี 9 พฤติกรรม โดยที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X รับรู้ว่าบุคลากร Gen Y มี
พฤติกรรมต่อไปนี้ มากกว่า ที่ Gen Y รับรู้บุคลากร Gen X: 

 ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรในเรื่อง
ต่างๆ 

 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรมเนียม เช่น การ
เข้าพบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ได้ทุกที่
ทุกเวลา  

 รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้ 

ในขณะที่ Gen Y รับรู้ว่าบุคลากร Gen X มีพฤติกรรมต่อไปนี้ มากกว่า ที่ Gen X รับรู้
บุคลากร Gen Y: 

 รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับท่ีองค์กรยึดถือมานาน เพ่ือคงไว้ซึ่งอัตลักษณ์
ขององค์กร 

 ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด 

 ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า 
การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็นทางการ   

 เชื่อว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอ 

 อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ 

 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) 

 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผลจากการสัมภาษณ์การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร 
Gen Y และการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen X จ าแนก
ตามกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสาร เป็นดังนี้  

ชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคัญ 
1ก. กลุ่ม “เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” 
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Gen X ต่อ Gen Y 

 (ไม่มีความเห็น) 

Gen Y ต่อ Gen X 

 รุ่นพี่มีระเบียบวินัยในการท างานมาก มาท างานแต่เช้า (n=3) 

ชุดที่ 2: ตัวช้ีวัดความส าเร็จในการท างาน 
2. กลุ่ม “เน้นตัวช้ีวัดทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” (+ท าเพื่อองค์กร) 

Gen X ต่อ Gen Y 

 กล้าเรียกร้องสิทธิของตัวเอง โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ภาพรวมขององค์กรใน
บางครั้ง (n=3) เช่น ใช้สิทธิ์ในการลางานโดยไม่สนใจว่าจะกระทบกับใครบ้าง 

 ไม่ค่อยให้ความร่วมมือในสิ่งที่ไม่เก่ียวข้องกับตน เช่น วาระประชุมใดไม่เก่ียว ก็ไม่ฟัง 
ไม่สนใจ  

 ท างานเสร็จในส่วนของตนเองแต่ไม่สนใจว่าใครจะมารับงานต่อ รับผิดชอบไม่ถึงที่สุด 
(n=6) 

 ไม่ค่อยขยัน ไม่ค่อยเอาจริงเอาจังในการท างานให้มีคุณภาพ (n=6) 

 ต้องการการยอมรับและค าชมเชยจากรุ่นพี่ (n=1) 

 เมื่อถามแล้วต้องการค าตอบเลย ไม่ต้องการฟังค าอธิบายถึงที่มาที่ไป (n=2) 

Gen Y ต่อ Gen X 

 ละเอียดรอบคอบในการท างานมาก เน้นงานแน่น ลงลึก (n = 2)  

 ช านาญการท างานในทางปฏิบัติ ส่วนรุ่นเด็กจะรู้แต่ทฤษฎี วิชาการ (n=1) 

ชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
3ก. กลุ่ม “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร” 

Gen X ต่อ Gen Y 

 (ไม่มีความเห็น) 

Gen Y ต่อ Gen X 

 มักท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาโดยไม่คิดถาม (n=1) 

 หากมีความคิดเห็นที่ขัดแย้ง แตกต่าง รุ่นพี่จะมาขอเคลียร์ คือ ขอความรู้ ความ
เข้าใจจากเรา (n=1) 
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 เวลามอบหมายงานแล้ว พี่ไม่ค่อยชอบสอนงาน เหมือนว่าหวงความรู้ (n=1) 

 มีพิธีรีตองกับงานด้านการเขียนหนังสือท่ีเป็นทางการมาก และชอบบ่นว่าน้องๆ 
เขียนบันทึกไม่ค่อยรู้เรื่อง ไม่รู้จักเว้นวรรค เขียนภาษาไทยไม่ค่อยถูก (n=4) 

 ไม่ค่อยชอบท างานเอกสาร ท างานเอกสารไม่ค่อยเรียบร้อย (n=1) 

 ผู้ใหญ่เปิดโอกาสให้เด็กมีเวทีแสดงความคิดเห็นในด้านต่างๆ แต่อาจจะไม่เกี่ยวกับ
งานโดยตรง (n=1) 

3ข. กลุ่ม “เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ)” 
Gen X ต่อ Gen Y 

 พยายามลดขั้นตอนในการท างาน เพื่อให้งานเสร็จเร็วที่สุดโดยไม่ผิดกฎ (n=3) 

 เมื่อสั่งงานไปแล้ว ไม่ชอบก ากับในกระบวนการ ต้องการคิดวิธีการและจัดการการ
ท างานเอง (n=3) 

 ถ้าอยากท าอะไรก็ท าเต็มที่ ถ้าไม่อยากท าก็ไม่ท าเลย (n=1) 

 ชอบสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าท า ชอบลองท าอะไรใหม่ๆ แต่ไม่ค่อยรอบคอบ (n=7) 

 อยากท างานท้าทาย แต่ไม่ค่อยค านึงถึงกฎระเบียบ หรือความถูกต้อง (n=7) 

 ไม่ค่อยมีระเบียบวินัย ไม่รักษาเวลา แต่งกายไม่เรียบร้อย (n=5) 

 เรียบเรียงการเขียนไม่เป็น เขียนอะไรยาวๆ ไม่ได้ (n=6)  
Gen Y ต่อ Gen X 

 (ไม่มีความเห็น) 

3ค.กลุ่ม “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็นกันเอง)” 
Gen X ต่อ Gen Y 

 ไม่ค่อยฟังค าแนะน าจากผู้ใหญ่ โดยเฉพาะผู้ที่อาวุโสกว่าแต่มีการศึกษาระดับต่ ากว่า 
(n=4) 

 ถ้าไม่รู้ ไม่ค่อยถาม (n=1) 

 ไม่ค่อยมีระบบคิดเรื่องการเคารพผู้อาวุโส และสัมมาคารวะ (n=5) – หักหน้า ไม่
เกรงใจ 

 ไม่ค่อยมีระบบคิดเรื่องมารยาทและกาลเทศะ (n=6) 

 ไม่ค่อยนิยมสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา เพราะยุ่งยาก (n=1) 

 ไม่สนใจกาลเทศะ มารยาทในการประชุม เช่น ไม่ฟัง เล่นโทรศัพท์ตลอดเวลา (n=6) 
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 โพสต์ข้อความที่ไม่เหมาะสมบนสื่อออนไลน์ (n=2) 

Gen Y ต่อ Gen X 

 คุยกับพ่ีรุ่นกลางรู้เรื่องกว่า และคุยกันง่ายกว่าพ่ีรุ่นใหญ่  (n=2) 

3ง. กลุ่ม “ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม)” 
Gen X ต่อ Gen Y 

 ตั้งค าถามกับทุกสิ่ง (n=4) 

 ต้องการให้บอกวิธีการท างานทุกอย่าง ให้บอกชัดๆ จนแทบจะไม่คิดเอง เพราะเน้น
งานเสร็จเร็ว (n=5) 

 สื่อสารโดยใช้ค าพูดที่ตรงจนน่าตกใจ (n=5)  

 กล้าแสดงความเห็นต่าง (n=3) แต่ผู้ใหญ่พูดยังไม่ทันฟังจบก็เถียงทันที (n=4) 

 ไม่ค่อยคิดก่อนพูด (n=3) 

Gen Y ต่อ Gen X 

 หากมีความคิดเห็นที่ขัดแย้ง แตกต่าง รุ่นพี่จะมาขอเคลียร์ คือ ขอความรู้ ความ
เข้าใจจากเรา (n=1) 

 เวลามอบหมายงานแล้ว พี่ไม่ค่อยชอบสอนงาน เหมือนว่าหวงความรู้ (n=1) 

ชุดที่ 4: การเน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
4ข.กลุ่ม “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยี” 

Gen X ต่อ Gen Y 

 ไม่กล้าสื่อสารความรู้สึกกับผู้บังคับบัญชาแบบต่อหน้า แต่จะกล้าระบายเมื่อ
ผู้บังคับบัญชาถามผ่านสื่อออนไลน์ (n=2) 

 สื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ตลอดเวลา ไม่ค่อยจะสนใจคุยกับคน (n = 8) ท างานไม่ค่อย
เสร็จ (n=6) และไม่สนใจว่าการสื่อสารทุกเรื่องผ่านสื่อออนไลน์นั้นเหมาะสมหรือไม่ 
(n=5) 

 มีอาการหงุดหงิดอย่างเห็นได้ชัดเมื่อไม่สามารถออนไลน์ได้ (n=2) 

 ติดต่อไม่ค่อยได้ แต่เมื่อส่งข้อความผ่านไลน์กลับอ่านทันที (n=1) 

Gen Y ต่อ Gen X 

 ผู้ใหญ่ก็ติดแช็ต ติดไลน์เช่นเดียวกับเด็ก แต่ผู้ใหญ่มักเชื่อว่าเด็กติดมากกว่า (n=1) 
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 เวลาสื่อสารในไลน์กรุ๊ป ผู้ใหญ่ชอบตอบสั้นๆ ส่งรูป หรือส่งสติ๊กเกอร์ (n=4) 

 สนใจเรื่องความเหมาะสมของการใช้ช่องทางการสื่อสารมากกว่าตัวสาร บางครั้งส่ง
เรื่องเป็นทางการผ่านไลน์ ก็อาจจะถูกมองว่าไม่เหมาะสม (n=2) 

 ชอบเรียกบุคลากรรุ่นใหม่ไปสอนวิธีการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร แต่ไม่ชอบค้นคว้า
เอง (n=2) 

อ่ืนๆ 
Gen X ต่อ Gen Y 

 เป็นตัวของตัวเอง มีความคิดเป็นของตัวเอง เชื่อมั่นในตัวเองสูงมาก (n=9)  

 มีโลกส่วนตัวสูง ไม่ค่อยสนใจคนรอบข้าง เช่น ใส่หูฟังในเวลาท างาน (n=3) 

 เชื่อว่าจะสามารถเติบโตในหน้าที่การงานได้โดยไม่จ าเป็นต้องอาศัยการสร้างสัมพันธ์
กับบุคลากรรุ่นอายุอ่ืนๆ (n=4) มีโลกส่วนตัว จับกลุ่มกันเอง 

 กล้าเข้าหาผู้ใหญ่ แต่จะคุยเฉพาะคนที่รู้จัก (n=2) 

Gen Y ต่อ Gen Y ที่อายุน้อยกว่า (รุ่นอายุประมาณ 25 – 28 ปี) 

 ทะเยอทะยาน คาดหวัง โดยเปรียบเทียบว่าตนให้อะไรกับองค์กร และองค์กรควรให้
อะไรตนเป็นการตอบแทน  (n=1) 

 คิดเร็ว ท าเร็ว อยากให้ผลลัพธ์ทุกอย่างเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ไม่ชอบรอ (n=1) 

 ยอมรับกฎระเบียบต่างๆ น้อยลง ถ้าไม่พอใจ ก็ลาออกเลย (n=1) 

 เป็นตัวของตัวเอง และมีความคิดเป็นของตัวเองสูงมาก (n=1) 

 กล้าพูดและกล้าถาม (n=2) 

 ถ้าผู้บังคับบัญชาอธิบายแล้วไม่เข้าใจ ก็จะถามเลยและถามจนกว่าจะเข้าใจ (n=2) 

 เห็นว่าความอ่อนน้อมเป็นเรื่องท่าทีข้างใน ไม่จ าเป็นต้องแสดงออกภายนอกก็ได้ 
(n=1) เช่น  ถ้าเคารพก็ยิ้มให้ ท าไมต้องยกมือไหว้ทุกวัน 

 พูดกับผู้ใหญ่แบบตรงไปตรงมามากจนรู้สึกว่าไม่ค่อยให้เกียรติ (n=1) 

 ไม่ค่อยชอบมีข้ันตอนในการสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ไม่ค่อยด าเนินตามธรรมเนียม
ปฏิบัติ (n=2) 

 มีสัมมาคารวะน้อย ไม่เกรงใจผู้ใหญ่ ใช้ภาษาไม่เหมาะสม (n=1) 

 ไม่ค่อยชอบสื่อสารแบบเผชิญหน้า นิยมจะไลน์มาบอก และจะไม่โทรจนกว่าจะ
เดือดร้อนจริง (n=1) 



 

 

บทที่ 4.3 
ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 

ในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 “บุคลากรในองค์กรไทยมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุอย่างไร” ในการวิจัยเรื่อง “ความสามารถใน
การสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย” ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลหัว
ข้อความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นที่ร่วมงานด้วยเป็น 6 หัวข้อ ดังนี้  

4.3.1 ผลการยืนยันการจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังต่อของบุคลากรรุ่นอายุน้อย
กว่า 15-20 ปี และมากกว่า 15-20 ปี 
4.3.1.1 กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุน้อย

กว่า 15-20 ปี (คือ Gen X และ/หรือ Gen Y) 
4.3.1.2 กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุ

มากกว่า 15-20 (คือ Gen B และ/หรือ Gen X) 

4.3.2 ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุ
น้อยกว่า 15-20 ปี  

4.3.3 ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุ
มากกว่า 15-20 ปี 

4.3.4 ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุ
น้อยกว่า 15-20 ปี และ มากกว่า 15-20 ปี 

4.3.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วย
ของกลุ่มตัวอย่างต่อความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรอายุน้อย
กว่า 15-20 ปี และมากกว่า 15-20 ปี ในองค์กรไทย จ าแนกตามรุ่นอายุ 

4.3.6 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
และค่าไคสแควร์ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแต่ละหัวข้อเป็นดังนี้ 
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4.3.1 ผลการยืนยันการจัดกลุ่มความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อย
กว่า 15-20 ปี และมากกว่า 15-20 ปี 

ผู้วิจัยเริ่มต้นจากการน าเสนอผลการยืนยันการจัดกลุ่มความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ของบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า 15-20 ปี และมากกว่า 15-20 ปี ตามล าดับ เพ่ือจะใช้ผลการจัดกลุ่มซึ่ง
ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย (factor analysis) เป็นกรอบในการน าเสนอผลค่าเฉลี่ยความคาดหวังของ
กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุต่างๆ ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย และเพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุในตอนท้าย 

4.3.1.1 ผลการยืนยันการจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุ
น้อยกว่า 15-20 ปี (คือ Gen X และ Gen Y) 

ตารางที่ 4.51 ผลการยืนยันการจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากร
อายุน้อยกว่า 15-20 ปี (คือ Gen X และ Gen Y) ในองค์กรไทยด้วยสถิติการวิเคราะห์ปัจจัย และเมื่อ
หมุนรอบแกนแบบ Varimax 

 ผลรวมก าลังสองของน้ าหนักปัจจัยที่ได้จากการหมุนแกน  
(Rotation Sums of  Squared Loadings) 

กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B 
และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุนอ้ย

กว่า 15-20 ปี 

ค่าความผันแปร
รวม  

(Eigen value) 

ร้อยละของความ
แปรปรวน           

(% of Variance) 

อัตราส่วนร้อยละสะสม
ของความแปรปรวน 
(Cumulative %) 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่าน
สื่อ และสื่อเทคโนโลย ี

5.760 
 

16.456 16.456 

กลุ่มที่ 2 การยอมรับ เข้าใจ สร้าง
บรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 

4.095 
 

11.700 28.157 

กลุ่มที่ 3 การเปิดใจรับฟัง และ
สนับสนุน 

3.483 
 

9.952 38.109 

กลุ่มที่ 4 การปฏสิัมพันธ์ต่อหน้าและ
การโต้แย้งแสดงเหตุผล 

3.371 
 

9.632 47.741 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดใหม่ๆ  2.759 
 

7.884 55.624 

กลุ่มที่ 6 การเสนอความคิดเห็นทีข่ัดกับ
แบบแผนหรือเป้าหมายองค์กร 

2.052 
 

5.862 61.486 

ในแต่ละกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 
ปี ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารต่างๆ ที่มีน้ าหนักปัจจัย (factor loading) ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ดัง
ปรากฏในตารางที่ 4.52 – 4.57 
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ตารางที่ 4.52 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากร
อายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 1 

การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสารตา่งๆ (เช่น การสั่งงาน 
การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 31) 

.858 

2. สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่ออ่ืนๆ ในการประชุมและการน าเสนองาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 33) 

.831 

3. สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในการสร้างความสมัพันธ์กับผู้ร่วมงานอย่าง
เหมาะสมกับกาลเทศะ (ข้อ 32) 

.823 

4. ทราบและสามารถแนะน าแหลง่ค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์ท่ีเชื่อถือได้ (ข้อ 28) .628 
5. สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอด
งาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(ข้อ 30) 

.604 

6. ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละประเภทเพ่ือให้งานเกิด
ประสิทธิภาพ (ข้อ 29) 

.597 

7. สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ผ่านสื่อ
ประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ โทรศัพท์มือถือ หรือ สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) (ข้อ 25) 

.558 

8. สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบต่อหน้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แม้ไม่มีสื่อเทคโนโลยีประกอบ (ข้อ 34) 

.527 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 5.760 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 16.456 

จากตารางที่ 4.52 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุน้อยกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มท่ี 1 “การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้
เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 
16.456 ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 8 ตัวแปร โดย พฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ 
(เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้ผู้ร่วมงาน
ทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” (.858) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “สามารถ
น าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบต่อหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไม่มีสื่อ
เทคโนโลยีประกอบ” (.527) 
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ตารางที่ 4.53 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากร
อายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 2 การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศท่ีใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 2 

การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศท่ีใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1.ตระหนักและแสดงการยอมรับถงึความแตกต่างด้านแนวคดิ ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน และ

การแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอาย ุ(ข้อ 1) 
.755 

2. มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้านแนวคดิ ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน และการ
แสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ (ข้อ 2) 

.750 

3.แสดงออกถึงความเอาใส่ใจท้ังในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และเป้าหมายส่วนตัวของ
บุคลากรต่างรุ่นอายุท่ีร่วมงานด้วย (ข้อ 5) 

.678 

4.สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่งความส าเร็จ หรือ สนกุสนาน ผ่อนคลาย) ได้
เหมาะสมกับโอกาส (ข้อ 4) 

.568 

5.สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ขององค์กร (ข้อ 6) .562 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 4.095 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 11.700 

จากตารางที่ 4.53 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุน้อยกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มที่ 2 “การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น” เป็นปัจจัย
ที่ตัวแปรภายใต้เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์ล าดับที่ 2 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูล
ได้ร้อยละ 11.700 ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 5  ตัวแปร โดย
พฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างด้านแนวคิด 
ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ ” (.755) ส่วน
พฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับ
งานด้านต่างๆ ขององค์กร” (.562) 
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ตารางที่ 4.54 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากร
อายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 3 การเปิดใจ รับฟังและสนับสนุน 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 3 

การเปิดใจ รบัฟังและสนับสนุน 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1.สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคณุค่าในสิ่งท่ีเขาท า (ข้อ 10) .767 

2.สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าว หน้าท่ีจะเกิดขึ้นกับตัวเขา 
กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ (ขอ้ 11) 

.749 

3.รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศใหเ้กิดการแสดงความคดิเห็น (ข้อ 13) .636 

4.เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมากอ่น (ข้อ 12) .574 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 3.483 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 9.952 

จากตารางที่ 4.54 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุน้อยกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มที่ 3 “การเปิดใจ รับฟังและสนับสนุน” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้เกาะกลุ่มและมี
ความสัมพันธ์ล าดับที่ 3 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 9.952 ประกอบด้วย
พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 4 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ 
“สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งที่เขาท า” (.767) ส่วน
พฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แม้ตนจะไม่
คุ้นเคยมาก่อน” (.574) 
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ตารางที่ 4.55 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุ
น้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 4 การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 4 

การปฏสิัมพันธ์ต่อหน้าและการโตแ้ย้งแสดงเหตผุล 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. กล้าแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกบับุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควรแสดงความคิดเห็นอย่าง

ตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร (ข้อ 21) 
.757 

2. กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค า สั่ง หรือค าแนะน าในการท างานของบุคลากร
ต่างรุ่น (ข้อ 20) 

.714 

3. แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลในการโต้แย้งและโน้มน้าว (ข้อ 22) .692 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 3.371 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 9.632 

จากตารางที่ 4.55 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุน้อยกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มท่ี 4 “การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้
เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์ล าดับที่ 4 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 9.632 
ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 3 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนัก
ปัจจัยสูงสุด คือ “กล้าแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควรแสดงความ
คิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร” (.757) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนัก
ปัจจัยน้อยที่สุด คือ “แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลในการโต้แย้งและ
โน้มน้าว” (.692) 
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ตารางที่ 4.56 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากร
อายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 5 

การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ  

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. เสนอความคิดหรือแนวทางปฏบิัติงานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมขององค์กร

หรือกลุ่ม (ข้อ 17) 
.676 

2. เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ที่แตกตา่งจากแนวทางเดิม โดยยังคง
ค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร (ข้อ 16) 

.565 

3. ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกบัเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 7) .537 
4. เรียกช่ือ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ 

ได้อย่างสภุาพและเหมาะสม (ข้อ 18) 
.500 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 2.759 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 7.884 

จากตารางที่ 4.56 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุน้อยกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มที่ 5 “การเสนอความคิดเห็นที่ใหม่ๆ” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้เกาะกลุ่มและมี
ความสัมพันธ์ล าดับที่ 5 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 7.884 ประกอบด้วย
พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 4 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ 
“เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม” 
(.676) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “เรียกชื่อ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและ
แสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสุภาพและเหมาะสม” (.500) 
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ตารางที่ 4.57 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากร
อายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มท่ี 6 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับแบบแผนหรือเป้าหมายขององค์กร 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 6 

การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับแบบแผนหรือเปา้หมายขององค์กร 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ภาพรวมขององค์กรหรือกลุม่ที่ท างานด้วย แม้ความ

คิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนวปฏิบัตเิดิมขององค์กรหรอืกลุ่ม (ข้อ 8) 
.763 

2. กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคดิเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมาย
หรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรอืกลุ่ม (ข้อ 9) 

.754 

3. เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกตา่งจากแนวทางเดิมเพื่อ
ประสิทธิภาพของงาน โดยไมจ่ าเปน็ต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดมิไว้ (ข้อ 15) 

.624 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 2.052 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 5.862 

จากตารางที่ 4.57 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุน้อยกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มที่ 6 “การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับแบบแผนหรือเป้าหมายขององค์กร” เป็นปัจจัย
ที่ตัวแปรภายใต้เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์ล าดับสุดท้าย ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ข้อมูลได้ร้อยละ 5.862 ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 3  ตัวแปร โดย
พฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “กล้าแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ภาพรวมขององค์กร
หรือกลุ่มที่ท างานด้วย แม้ความคิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือ
กลุ่ม” (.763) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทาง
ปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพ่ือประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทาง
ปฏิบัติแบบเดิมไว้” (.624) 
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4.3.1.2 ผลการยืนยันการจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุ
มากกว่า 15-20 ปี (คือ Gen B และ Gen X) 

ตารางที่ 4.58 ผลการยืนยันการจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากร
อายุมากกว่า 15-20 ปี (คือ Gen B และ Gen X) ในองค์กรไทยด้วยสถิติการวิเคราะห์ปัจจัย และเมื่อ
หมุนรอบแกนแบบ Varimax 

 ผลรวมก าลังสองของน้ าหนักปัจจัยที่ได้จากการหมุนแกน  
(Rotation Sums of Squared Loadings) 

กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X 
และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุ

มากกว่า 15-20 ปี 

ค่าความผันแปร
รวม  

(Eigen value) 

ร้อยละของความ
แปรปรวน           

(% of Variance) 

อัตราส่วนร้อยละสะสม
ของความแปรปรวน 
(Cumulative %) 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่าน
สื่อ และสื่อเทคโนโลย ี

4.815 
 

13.757 13.757 

กลุ่มที่ 2 การรับฟัง สนับสนุน และ
เสนอความคดิเห็นใหม่ๆ 

4.607 
 

13.162 26.919 

กลุ่มที่ 3 การปฏสิัมพันธ์ต่อหน้า และ
การโต้แย้งแสดงเหตุผล 

4.322 12.348 39.267 

กลุ่มที่ 4 การยอมรับ เข้าใจ สร้าง
บรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 

3.834 10.954 50.221 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นทีข่ัดกับ
เป้าหมายหรือแบบแผนองค์กร 

2.069 5.910 56.131 

กลุ่มที่ 6 ความเป็นทางการ สภุาพและ
เหมาะสม 

1.909 
 

5.455 61.586 

ในแต่ละกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุมากกว่า 15-20 
ปี ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารต่างๆ ดังปรากฏในตารางที่ 4.59 – 4.64 

  



 

 

250 

ตารางที่ 4.59 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากร
อายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 1 

การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) ในการสร้างความสัมพนัธ์กับผู้ร่วมงานอย่าง

เหมาะสมกับกาลเทศะ (ข้อ 32) 
.799 

2. สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่ออ่ืนๆ ในการประชุมและการน าเสนองาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 33) 

.795 

3. สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การสั่งงาน 
การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 31) 

.795 

4. ทราบและสามารถแนะน าแหล่งคน้คว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์ท่ีเชื่อถือได้ (ข้อ 28) .702 
5. ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละประเภทเพื่อให้งานเกิด

ประสิทธิภาพ (ข้อ 29) 
.677 

6. สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ผ่านสื่อ
ประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ โทรศัพท์มือถือ หรือ สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) (ข้อ 25) 

.575 

7. สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบตอ่หน้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แม้ไม่มีสื่อเทคโนโลยีประกอบ (ข้อ 34) 

.529 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 4.815 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 13.757 

จากตารางที่ 4.59 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุมากกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มท่ี 1 “การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้
เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 
13.757 ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 7 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในการสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ” (.799) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ 
“สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบต่อหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
แม้ไม่มีสื่อเทคโนโลยีประกอบ” (.529) 
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ตารางที่ 4.60 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากร
อายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 2 การรับฟัง สนับสนุนและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 2 

การรับฟัง สนับสนุน และเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคณุค่าในสิง่ที่เขาท า (ข้อ 10) .678 

2. รับฟังความเห็นตา่งและสามารถยดืหยุ่นระหว่างการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติขององค์กร 
กับการด าเนินตามแนวทางปฏิบตัขิองปัจเจกอย่างเหมาะสม (ข้อ 14) 

.658 

3. รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความคิดเหน็ (ข้อ 13) .651 

4. สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าว หน้าท่ีจะเกิดขึ้นกับตัวเขา 
กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ (ข้อ 11) 

.633 

5. เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรูส้ิง่ใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน (ข้อ 12) .609 

6. เสนอความคดิใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ที่แตกต่างจากแนวทางเดิม โดยยังคง
ค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร (ข้อ 16) 

.588 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 4.607 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 13.162 

จากตารางที่ 4.60 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุมากกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มที่ 2 “การรับฟัง สนับสนุนและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้
เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์กันเป็นล าดับที่ 2 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 
13.162 ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 6  ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งที่เขา
ท า” (.678) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทาง
ปฏิบัติงานใหม่ที่แตกต่างจากแนวทางเดิม โดยยังคงค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร” 
(.588) 
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ตารางที่ 4.61 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากร
อายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 3 การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 3 

การปฏสิัมพันธ์ต่อหน้าและการโตแ้ย้งแสดงเหตผุล 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลในการโต้แย้งและโน้มน้าว (ข้อ 22) .733 

2. กล้าแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกบับุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควรแสดงความคิดเห็นอย่าง
ตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร (ข้อ 21) 

.670 

3. แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรตา่งรุ่นโดยควบคุมอารมณ์ที่เกิดขึ้นขณะนั้นอย่าง
เหมาะสม (ข้อ 23) 

.661 

4. สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการปฏิบตัิงาน
ได้ตลอดเวลา (ข้อ 24) 

.640 

5. เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรูส้ิง่ใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน (ข้อ 12) .609 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 4.322 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 12.348 

จากตารางที่ 4.61 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุมากกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มท่ี 3 “การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้
เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์กันเป็นล าดับที่ 3 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 
12.348 ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 5  ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลในการโต้แย้ง
และโน้มน้าว” (.733) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “เปิดรับและเอาใจใส่ในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน” (.609) 
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ตารางที่ 4.62 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุ
มากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 4 การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 4 

การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างด้านแนวคดิ ค่านยิม แนวทางปฏิบัติตน และ

การแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอาย ุ(ข้อ 1) 
.733 

2. มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้านแนวคดิ ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน และการ
แสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอาย ุ(ข้อ 2) 

.687 

3. ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เรื่องส่วนตัวหรือเรื่องอื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน (ข้อ 3) .646 
4. สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่งความส าเร็จ หรือ สนกุสนาน ผ่อนคลาย) ได้

เหมาะสมกับโอกาส (ข้อ 4) 
.646 

5. แสดงออกถึงความเอาใส่ใจท้ังในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และเป้าหมายส่วนตัวของ
บุคลากรต่างรุ่นอายุท่ีร่วมงานด้วย (ข้อ 5) 

.528 

6. สามารถโนม้น้าวใจบุคลากรแตล่ะรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ขององค์กร (ข้อ 6) .526 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 3.834 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 10.954 

จากตารางที่ 4.62 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุมากกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มที่ 4 “การตั้งค าถามและโต้แย้งกับบุคลากรต่างรุ่น และการเสนอความคิดเห็นที่ขัด
กับเป้าหมายหรือแบบแผนแบบพึงประสงค์” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์
กันเป็นล าดับที่ 4 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 10.954 ประกอบด้วย
พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 6 ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ 
“ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างด้านแนวคิด ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน และการ
แสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ” (.733) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อย
ที่สุด คือ “สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ขององค์กร” (.526) 
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ตารางที่ 4.63 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัย พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากร
อายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 5 

การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนแบบขององค์กร 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคดิเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้า หมาย

หรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรอืกลุ่ม (ข้อ 9) 
.723 

2. เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกตา่งจากแนวทางเดิมเพื่อ
ประสิทธิภาพของงาน โดยไมจ่ าเปน็ต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดมิไว ้(ข้อ 15) 

.632 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 2.069 
ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 5.910 

จากตารางที่ 4.63 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุมากกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มที่ 5 “การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร” เป็นปัจจัย
ที่ตัวแปรภายใต้เกาะกลุ่มและมีความสัมพันธ์กันเป็นล าดับที่ 5 ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ข้อมูลได้ร้อยละ 5.910 ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 2 ตัวแปร โดย
พฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “กล้าแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ของบุคคล  แม้ความ
คิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้า หมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม” (.723) ส่วนพฤติกรรมที่
มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อยที่สุด คือ “เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจาก
แนวทางเดิมเพ่ือประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดิมไว้” (.632) 
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ตารางที่ 4.64 แสดงค่าน้ าหนักของปัจจัย พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากร
อายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 6 ความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อ 
บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่มที่ 6 

ความเป็นทางการ สภุาพและเหมาะสม 

น้ าหนักของ
ปัจจัย (factor 

loading) 
1. ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับชั้นต่างๆ อย่างเป็นทางการหรือไม่เป็น

ทางการเมื่อไร และด้วยวิธีการอยา่งไร (ข้อ 19) 
.600 

2. เรียกช่ือ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ 
ได้อย่างสภุาพและเหมาะสม (ข้อ 18) 

.551 

ค่าความผันแปร (Eigen Value) 1.909 

ร้อยละของความแปรปรวน (% of Variance) 5.455 

จากตารางที่ 4.64 พฤติกรรมการสื่อสารที่ Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุมากกว่า 
15-20 ปี ในกลุ่มที่ 6 “ความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม” เป็นปัจจัยที่ตัวแปรภายใต้เกาะกลุ่ม
และมีความสัมพันธ์กันเป็นล าดับสุดท้าย ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของข้อมูลได้ร้อยละ 
5.455ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังที่เกี่ยวข้องกัน 2  ตัวแปร โดยพฤติกรรมที่มีค่า
น้ าหนักปัจจัยสูงสุด คือ “ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับชั้นต่างๆ อย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการเมื่อไร และด้วยวิธีการอย่างไร” (.600) ส่วนพฤติกรรมที่มีค่าน้ าหนักปัจจัยน้อย
ที่สุด คือ “เรียกชื่อ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ 
ได้อย่างสุภาพและเหมาะสม” (.551) 
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4.3.2 ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อย
กว่า 15-20 ปี 

ตารางที่ 4.65 แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B คาดหวังต่อบุคลากร Gen X และ Y 

  Gen B ต่อ Gen X, Y 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

 ไม่             
คาดหวัง 

คาด 
หวัง x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 
1 สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การสั่งงาน 

การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้
ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 30) 

1 
.5% 

187 
99.5% 3.02 0.62 

2 สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการปฏิบัติงาน
ได้ตลอดเวลา ผ่านสื่อประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ โทรศัพท์มือถือ หรือ 
สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์)  (ข้อ 25) 

3 
1.6% 

185 
98.4% 3.01 0.66 

3 ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละประเภท
เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพ (ข้อ 29) 

1 
.5% 

187 
99.5% 3.00 0.59 

4 สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่ออื่นๆ ในการประชุมและการ
น าเสนองาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 33) 

7 
3.7% 

181 
96.3% 2.97 0.64 

5 สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ 
(เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความ
คืบหน้าในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 31) 

4 
2.1% 

184 
97.9% 2.95 0.7 

6 ทราบและสามารถแนะน าแหล่งค้นคว้าข้อมูลเพ่ิมเติมบนสื่อออนไลน์ท่ี
เชื่อถือได้ (ข้อ 28) 

3 
1.6% 

185 
98.4% 2.94 0.61 

7 สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในการสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ (ข้อ 32) 

4 
2.1% 

184 
97.9% 2.93 0.68 

8 สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบต่อหน้า
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไม่มีสื่อเทคโนโลยีประกอบ (ข้อ 34) 

2 
1.1% 

186 
98.9% 2.91 0.59 

กลุ่มที่ 2 การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
1 สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่งความส าเร็จ หรือ สนุกสนาน 

ผ่อนคลาย) ได้เหมาะสมกับโอกาส (ข้อ 4) 
2 

1.1% 
186 

98.9% 
3.03 0.64 

2 แสดงออกถึงความเอาใส่ใจท้ังในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และ
เป้าหมายส่วนตัวของบุคลากรต่างรุ่นอายุท่ีร่วมงานด้วย (ข้อ 5) 

1 
.5% 

187 
99.5% 

2.96 0.65 

3 สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ของ
องค์กร (ข้อ 6) 

5 
2.7% 

183 
97.3% 

2.90 0.61 

4 ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เรื่องส่วนตัวหรือเรื่องอื่นๆ ท่ีไม่
เกี่ยวข้องกับงาน (ข้อ 3) 

2 
1.1% 

186 
98.9% 

2.88 0.67 

5 มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้านแนวคิด ค่านิยม แนวทาง
ปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ (ข้อ 2) 

3 
1.6% 

185 
98.4% 

2.83 0.58 

6 ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างด้านแนวคิด ค่านิยม 
แนวทางปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่น
อายุ (ข้อ 1) 

5 
2.7% 

183 
97.3% 

2.79 0.61 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด    
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ตารางที่ 4.65 (ต่อ) แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B คาดหวังต่อบุคลากร Gen X และ Y 

  Gen B ต่อ Gen X, Y 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

 
ไม่             

คาดหวัง 

คาด 

หวัง x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 3 การรับฟังและสนับสนุน 

1 เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน (ข้อ 
12) 

1 
.5% 

187 
99.5% 3.12 0.60 

2 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ท่ีร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้าท่ีจะ
เกิดขึ้นกับตัวเขา กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ (ข้อ 11) 

1 
.5% 

187 
99.5% 3.07 0.61 

3 รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความคิดเห็น 
(ข้อ 13) 

1 
.5% 

187 
99.5% 3.05 0.6 

4 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ท่ีร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งท่ีเขา
ท า (ข้อ 10) 

0 
.0% 

188 
100.0% 3.04 0.62 

กลุ่มที่ 4 การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและโต้แย้งแสดงเหตุผล 
1 กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค าสั่ง หรือค าแนะน าในการ

ท างานของบุคลากรต่างรุ่น (ข้อ 20) 
1 

.5% 
187 

99.5% 3.01 0.56 

2 กล้าแสดงความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควรแสดง
ความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร (ข้อ 21) 

2 
1.1% 

186 
98.9% 3.01 0.56 

3 แสดงความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลในการโต้แย้ง
และโน้มน้าว (ข้อ 22) 

3 
1.6
% 

185 
98.4% 2.91 0.56 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ  
1 เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ท่ีแตกต่างจากแนวทาง

เดิม โดยยังคงค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร (ข้อ 16) 
3 

1.6% 
185 

98.4% 2.88 0.63 

2 ไม่แสดงความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 7) 7 
3.7% 

181 
96.3% 2.71 0.65 

3 เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์แนวทาง
เดิมขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 17) 

5 
2.7% 

183 
97.3% 2.69 0.65 

กลุ่มที่ 6 การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร 
1 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ภาพรวมขององค์กรหรือกลุ่มท่ีท างาน

ด้วย แม้ความคิดเห็นน้ันจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนวปฏิบัติเดิมของ
องค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 8) 

3 
1.7% 

177 
98.3% 2.92 0.71 

2 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคิดเห็นน้ันจะ
ขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 9) 

7 
3.7% 

181 
96.3
% 

2.70 0.77 

3 เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซ่ึงแตกต่างจากแนวทาง
เดิมเพื่อประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติ
แบบเดิมไว้ (ข้อ 15) 

4 
2.1% 

184 
97.9% 2.67 0.76 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.65 (ต่อ) แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B คาดหวังต่อบุคลากร Gen X และ Y 

  Gen B ต่อ Gen X, Y 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

 
ไม่             

คาดหวัง 

คาด 

หวัง x̄ S.D. 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่สัมพันธ์กับกลุ่มพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งอย่างชัดเจน 

1 สามารถคบหาและเข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ 
ในองค์กร (ข้อ 35) 

2 
1.1% 

186 
98.9% 

3.12 0.55 

2 อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้กระจ่างชัด จนสามารถ
น าไปปฏิบตัิต่อได้ (ข้อ 27) 

2 
1.1% 

186 
98.9% 

3.04 0.58 

3 สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอ
ทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา (ข้อ 24) 

2 
1.1% 

186 
98.9% 

3.04 0.58 

4 เรียกช่ือ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุ
ต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสภุาพและเหมาะสม (ข้อ 18) 

3 
1.6% 

185 
98.4% 3.04 0.57 

5 รับฟังความเห็นตา่งและสามารถยดืหยุ่นระหว่างการด าเนินตาม
แนวทางปฏิบัติขององค์กร กับการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติของ
ปัจเจกอย่างเหมาะสม(ข้อ 14) 

1 
.5% 

187 
99.5% 

3.01 0.6 

6 ให้ผลป้อนกลบั (feedback) ในการปฏิบัติงานได้ชัดเจน จนสามารถ
น าไปปรับปรุง พัฒนางานได้ (ข้อ 26) 

1 
.5% 

187 
99.5% 2.92 0.62 

7 ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับช้ันต่างๆ อย่างเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการเมื่อไร และด้วยวิธีการอย่างไร*  (ข้อ 19) 

3 
1.6% 

185 
98.4% 2.89 0.6 

8 แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรตา่งรุ่นโดยควบคุมอารมณ์ที่
เกิดขึ้นขณะนั้นอย่างเหมาะสม (ข้อ 23) 

6 
3.2% 

182 
96.8% 

2.86 0.65 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.65 กลุ่มตัวอย่าง Gen B (n = 188) “คาดหวัง” พฤติกรรมการสื่อสารต่อไปนี้
เป็นอันดับแรก คือ  “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งที่เขาท า” 
(n=188) คิดเป็นร้อยละ 100 ในขณะที่ “ไม่คาดหวัง” ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen X 
และหรือ Y ดังต่อไปนี้เป็นอันดับแรก “ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือ
กลุ่ม” (n=7) “กล้าแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับ
เป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม”(n=7) และ “สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ 
และสื่ออ่ืนๆ ในการประชุมและการน าเสนองาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” (n=7) คิดเป็นร้อยละ 3.7  

ค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B คาดหวังต่อบุคลากร 
Gen X และหรือ Y สูงที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่ “สามารถคบหาและเข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุ
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ต่างๆ และระดับต่างๆ ในองค์กร”  (x̄ = 3.12, S.D. = 0.55) “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงาน
ด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งที่เขาท า” (x̄ = 3.12, S.D. = 0.60) “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่
ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นกับตัวเขา กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ” (x̄ = 
3.07, S.D. = 0.61) และ “รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความคิดเห็น” (x̄ 
= 3.05, S.D. = 0.60) 

ส าหรับค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B คาดหวังต่อ
บุคลากร Gen X และหรือ Y ต่ าที่สุด 3 อันดับสุดท้าย ได้แก่ “เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทาง
ปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพ่ือประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทาง
ปฏิบัติแบบเดิมไว้”  (x̄ = 2.67, S.D. = 0.76)  “เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่
วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม” (x̄ = 2.69, S.D. = 0.65) และ “กล้าแสดงความ
คิดเห็นเพ่ือประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมของ
องค์กรหรือกลุ่ม” (x̄ = 2.70, S.D. = 0.77) 

 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ความคาดหวังของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen X 

ผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์และด้านสื่อสารองค์กร และกลุ่มตัวอย่าง 
Gen B (n=34) มีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen X แต่ไม่สามารถจัดเข้า
กลุ่มปัจจัยได้ ผู้วิจัยจึงสรุปเป็นประเด็นดังต่อไปนี้ 

ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 มีความรู้เรื่องกฎระเบียบ นโยบายต่างๆ ขององค์กรเป็นอย่างดี (n=14) 

 มีความรู้ด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ (n=12) 

 มีแรงจูงใจในการสอนและถ่ายทอดงานให้บุคลากรรุ่นใหม่ (n=8) 

ทักษะการสื่อสาร 

 มีทักษะในการประสานความเข้าใจระหว่างบุคลากร Gen B และ Gen Y (n=15) 

ความคาดหวังของ Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen Y 

ความคาดหวังของผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์และด้านสื่อสารองค์กร และกลุ่มตัวอย่าง 
Gen B (n=34) ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen Y เป็นดังนี้ 
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กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 รู้จักใช้และปรับเปลี่ยนช่องทางการสื่อสารต่างๆ ให้เหมาะสมกับเนื้อหาที่จะสื่อสาร 
เหมาะสมกับผู้ฟัง และบริบทการสื่อสาร (n=7) 

 รู้จักการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารให้เป็นประโยชน์ทั้งในการท างาน เช่น การใช้
เพ่ือหาข้อมูลใหม่ๆ (n=2) 

ทักษะการสื่อสาร 

 พัฒนาทักษะในการสื่อสารแบบต่อหน้า (n=2) สื่อสารงานอย่างชัดเจนโดยเรียบเรียงให้รู้
เรื่อง (n=3) และไม่ควรสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยีตลอดเวลา (n=3) 

 พัฒนาทักษะการน าเสนอข้อมูลทั้งโดยการพูดและการเขียน สามารถเรียบเรียงค าพูดให้
เกิดความเข้าใจ (เช่น มีการเกริ่น และสรุป) โดยเฉพาะทักษะการเขียนรายงานที่เป็น
ทางการ ทักษะการวิเคราะห์และการน าเสนอข้อมูลอย่างเป็นระบบ (n=3) 

กลุ่มที่ 2 การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 เข้าใจความแตกต่างระหว่างกัน (n = 7) เช่น ควรเข้าใจว่าคนรุ่นเดิมอาจจะไม่เข้าใจวิธี
คิด วิธีการสื่อสาร รวมถึงภาษาที่ตนใจในทันที (n=1)  

 แสดงความเต็มใจสื่อสารกับผู้ร่วมงานที่อายุมากกว่าแม้ไม่ใช่ผู้บังคับบัญชาโดยตรง (n = 4) 

 รับผิดชอบในการท างานของตนเองให้เรียบร้อยและท าจนกว่าจะส าเร็จ สนใจคนที่
จะต้องรับงานหรือด าเนินงานต่อจากตนโดยไม่ให้เป็นภาระของผู้อื่น (n =12) และท างาน
ให้มากกว่าที่ผู้ใหญ่คาดหวัง (n = 8)  

 ให้ความร่วมมือในการท างานกับทีมและกับองค์กร ไม่ใช่เฉพาะงานที่เกี่ยวข้องกับตน (n 
=11) เรียนรู้งานภาพรวมขององค์กร (n=2) รวมถึงมีวิธีคิดท่ีเป็นธรรมกับองค์กร ซึ่งได้แก่ 
การตระหนักว่าเราคาดหวังกับองค์กร ในขณะเดียวกัน องค์กรก็คาดหวังจากเราด้วย 
(n=1) 

 แสดงความอดทน มุ่งม่ัน สู้งาน จนกว่างานจะส าเร็จ (n = 4)  

กลุ่มที่ 3 การรับฟังและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 เปิดใจเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และปรับตัวเข้าหากัน (n = 8)  
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 รับฟัง ยอมรับและให้เกียรติความคิดเห็นของผู้อาวุโส (n=16) ไม่เชื่อมั่นในความคิดเห็น
ของตนเองมากจนเกินไป เพราะความคิดและประสบการณ์ของคนรุ่นอายุน้อยยังจ ากัด
และไม่ถูกต้องเสมอไป และความรู้บางอย่างเกิดจากประสบการณ์ และอยู่ในตัวบุคคล 
ไม่สามารถค้นคว้าได้จากอินเทอร์เน็ต (n = 2)  

 ค้นคว้าและเตรียมข้อมูลให้พร้อมในการสื่อสารและท างานกับผู้ใหญ่ (n =7) 

ทักษะการสื่อสาร 

 มีทักษะและมีสมาธิในการฟัง (n=3)  

 มีทักษะการคิดวิเคราะห์ และบูรณาการค าแนะน าของผู้ใหญ่ให้สอดรับกับแนวทางการ
ท างานของตน (n = 2) 

กลุ่มที่ 4 การแสดงความคิดเห็นและโต้แย้งแสดงเหตุผล 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 ใฝ่รู้ในสิ่งที่ควรรู้ เพ่ือจะสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างมีเหตุมีผล (n=5)  

 แสดงออกถึงความคิดเห็นต่างอย่างมีสัมมาคารวะ (n = 13) และยังคงแสดงความนอบ
น้อมต่อผู้อาวุโส (n = 11) 

 ทราบว่าควรสื่อสารเรื่องใด กับใคร และเมื่อไร และเป็นไปตามขนบและวัฒนธรรมของ
องค์กร (n=8)  

 คิดก่อนที่จะสื่อสารหรือโต้แย้ง ว่าเมื่อพูดไปแล้วจะส่งผลกระทบอะไรบ้าง (n=2)  

ทักษะการสื่อสาร 

 มีวาทศิลป์และมีทักษะการเลือกใช้ค าพูดให้เหมาะสมกับผู้ฟังโดยยังมีความจริงใจอยู่ (n=
1)  รวมถึง มีทักษะในการฟังเหตุผลของผู้อื่นด้วย (n=1) 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดใหม่ๆ  
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 ท าความเข้าใจกับเงื่อนไข กฎระเบียบต่างๆ ขององค์กรเพ่ือจะท างานกับรุ่นพี่ได้ดี (n = 6) 

 ควรรู้จักยืดหยุ่นในวิธีการท างานให้เป็นไปตามแนวทางของผู้ใหญ่ ไม่ใช่คาดหวังแต่ให้
ผู้ใหญ่ปรับ (n=1) พยายามท างานให้ละเอียด รอบคอบ และรู้จักศึกษางานเดิมเพ่ือเป็น
แนวทางในการต่อยอด (n=1) 
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อนึ่ง กลุ่มตัวอย่าง Gen B ไม่แสดงความคิดเห็นที่สะท้อนถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง
ในกลุ่มปัจจัยที่ 6 ผู้วิจัยจึงไม่ได้น าเสนอในส่วนนี้ อย่างไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่างได้กล่าวถึงความคาดหวัง
ในด้านมารยาทการสื่อสารที่เหมาะสม ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

มารยาทการสื่อสารกับผู้ที่อาวุโสกว่า 

ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 แสดงออกถึงการเคารพ ให้เกียรติผู้อาวุโส แม้ผู้อาวุโสนั้นจะไม่ใช่ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่
เกี่ยวข้องกับตนโดยตรง (n = 12) 

 รักษามารยาทในการประชุม ไม่เล่นโทรศัพท์มือถือ (n = 12) 

 ตรงต่อเวลา (n=1) 
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4.3.3 ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุ
มากกว่า 15-20 ปี 

ตารางที่ 4.66 แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y คาดหวังต่อบุคลากร Gen B และ X 
  Gen Y ต่อ Gen B, X 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

 
ไม่             

คาดหวัง 
คาด 
หวัง 

x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลย ี

1 สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบ
ต่อหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไมม่ีสื่อเทคโนโลยีประกอบ (ข้อ 
34) 

3 
1.2% 

243 
98.8% 3.14 0.57 

2 ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละ
ประเภทเพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพ (ข้อ 29) 

6 
2.4% 

240 
97.6% 3.11 0.61 

3 สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่ออ่ืนๆ ในการประชุมและ
การน าเสนองาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 33) 

5 
2.0% 

241 
98.0% 3.08 0.65 

4 สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) ในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ (ข้อ 32) 

4 
1.6% 

241 
98.4% 3.07 0.7 

5 สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสาร
ต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน 
สื่อสารความคืบหนา้ในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ข้อ 31) 

4 
1.6% 

242 
98.4% 3.04 0.72 

6 ทราบและสามารถแนะน าแหล่งคน้คว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์
ที่เช่ือถือได้ (ข้อ 28) 

8 
3.3% 

238 
96.7% 3.03 0.64 

7 สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการ
ปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ผ่านสื่อประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ 
โทรศัพท์มือถือ หรือ สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) (ข้อ 25) 

8 
3.3% 

238 
96.7% 3.03 0.64 

กลุ่มที่ 2 การรับฟัง สนับสนุนและกล้าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
1 รับฟังความเห็นตา่งและสามารถยดืหยุ่นระหว่างการด าเนินตาม

แนวทางปฏิบัติขององค์กร กับการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติของ
ปัจเจกอย่างเหมาะสม (ข้อ 14) 

3 
1.2% 

243 
98.8% 

3.24 0.59 

2 รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความ
คิดเห็น (ข้อ 13) 

2 
.8% 

244 
99.2% 3.23 0.63 

3 เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรูส้ิง่ใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน 
(ข้อ 12) 

3 
1.2% 

243 
98.8% 3.23 0.70 

4 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคณุค่าในสิง่
ที่เขาท า (ข้อ 10) 

4 
1.6% 

242 
98.4% 3.22 0.62 

5 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าว
หน้าท่ีจะเกิดขึ้นกับตัวเขา กลุม่หรอืองค์กรหากงานส าเรจ็ (ข้อ 11) 

4 
1.6% 

242 
98.4% 

3.17 0.66 

6 เสนอความคดิใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ที่แตกต่างจาก
แนวทางเดิม โดยยังคงค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร 
(ข้อ 16) 

5 
2.0% 

241 
98.0% 

3.03 0.67 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.66 (ต่อ) แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y คาดหวังต่อบุคลากร Gen B และ X 

  Gen Y ต่อ Gen B, X 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง ไม่             

คาดหวัง 
คาด 
หวัง 

x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 3 การปฏิสัมพนัธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล 

1 สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพ่ือหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบ
ผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา (ข้อ 24) 

2 
.8% 

244 
99.2% 3.18 0.65 

2 แสดงความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยควบคุมอารมณ์ที่เกิดขึ้น
ขณะน้ันอย่างเหมาะสม (ข้อ 23) 

1 
.4% 

245 
99.6% 3.11 0.64 

3 กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค าสั่ง หรือค าแนะน าในการ
ท างานของบุคลากรต่างรุ่น (ข้อ 20) 

2 
.8% 

244 
99.2% 3.09 0.59 

4 กล้าแสดงความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควรแสดง
ความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร (ข้อ 21) 

5 
2.0% 

241 
98.0% 3.06 0.62 

5 แสดงความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลในการโต้แย้ง
และโน้มน้าว (ข้อ 22) 

1 
.4% 

245 
99.6% 3.02 0.66 

กลุ่มที่ 4 การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศท่ีใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
1 สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่งความส าเร็จ หรือ สนุกสนาน 

ผ่อนคลาย) ได้เหมาะสมกับโอกาส (ข้อ 4) 
1 

.4% 
245 

99.6% 
3.22 0.68 

2 แสดงออกถึงความเอาใส่ใจท้ังในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และ
เป้าหมายส่วนตัวของบุคลากรต่างรุ่นอายุท่ีร่วมงานด้วย (ข้อ 5) 

2 
.8% 

244 
99.2% 

3.11 0.62 

3 มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้านแนวคิด ค่านิยม แนวทางปฏิบัติ
ตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ (ข้อ 2) 

2 
.8% 

244 
99.2% 

3.10 0.59 

4 ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างด้านแนวคิด ค่านิยม 
แนวทางปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่น
อายุ (ข้อ 1) 

2 
.8% 

244 
99.2% 

3.07 0.58 

5 ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เรื่องส่วนตัวหรือเรื่องอื่นๆ ท่ีไม่
เกี่ยวข้องกับงาน (ข้อ 3) 

4 
1.6% 

242 
98.4% 

3.05 0.67 

6 สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ของ
องค์กร (ข้อ 6) 

0 
.0% 

246 
100.0% 

3.04 0.66 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนของกลุ่ม/องค์กร 
2 เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซ่ึงแตกต่างจากแนวทาง

เดิมเพื่อประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติ
แบบเดิมไว้ (ข้อ 15) 

9 
3.7% 

237 
96.3% 

2.88 0.79 

1 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคิดเห็นน้ันจะ
ขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 9) 

3 
1.2% 

243 
98.8% 

2.73 0.8 

3 ไม่แสดงความคิดเห็นท่ีขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 7) 11 
4.5% 

235 
95.5% 

2.56 0.75 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.66 (ต่อ) แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y คาดหวังต่อบุคลากร Gen B และ X 

  Gen Y ต่อ Gen B, X 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง ไม่             

คาดหวัง 
คาด 
หวัง 

x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 6 ความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม 

1 เรียกช่ือ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุ
ต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสภุาพและเหมาะสม (ข้อ 18) 

4 
1.6% 

242 
98.4% 3.24 0.6 

2 ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับช้ันต่างๆ อย่างเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการเมื่อไร และด้วยวิธีการอย่างไร (ข้อ 19) 

1 
.4% 

245 
99.6% 3.13 0.6 

กลุ่มของพฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่สัมพันธ์กับกลุ่มใดกลุม่หนึ่งอย่างชัดเจน 
1 สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การ

สั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหนา้
ในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 30) 

2 
.8% 

244 
99.2% 

3.23 0.58 

2 อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้กระจ่างชัด จนสามารถ
น าไปปฏิบตัิต่อได้ (ข้อ 27)  

1 
.4% 

245 
99.6% 

3.23 0.64 

3 ให้ผลป้อนกลบั (feedback) ในการปฏิบัติงานได้ชัดเจน จนสามารถ
น าไปปรับปรุง พัฒนางานได้ (ข้อ 26) 

0 
.0% 

246 
100.0% 

3.18 0.63 

4 สามารถคบหาและเข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ 
ในองค์กร (ข้อ 35) 

2 
.8% 

244 
99.2% 

3.18 0.62 

5 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ภาพรวมขององค์กรหรือกลุม่ที่
ท างานด้วย แม้ความคดิเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนว
ปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุม่ (ข้อ 8) 

2 
.8% 

244 
99.2% 

3.11 0.63 

6 เสนอความคดิหรือแนวทางปฏิบตังิานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์
แนวทางเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 17) 

8 
3.3% 

238 
96.7% 

2.92 0.70 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.66 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y (n = 246)  “คาดหวัง” ต่อพฤติกรรมการสื่อสาร 
“สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ขององค์กร” “ให้ผลป้อนกลับ 
(feedback) ในการปฏิบัติงานได้ชัดเจน จนสามารถน าไปปรับปรุง พัฒนางานได้” มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 100 และ “ไม่คาดหวัง” ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen B และ/หรือ Gen X 
ดังต่อไปนี้ เป็น 3 อันดับแรก คือ “ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม” 
(ร้อยละ 4.5) “เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพ่ือ
ประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดิมไว้”(ร้อยละ 3.7) “เสนอความคิด
หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม”(ร้อยละ 3.3) 
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และ “สามารถเข้าถึงเพ่ือหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ผ่านสื่อ
ประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ โทรศัพท์มือถือ หรือสื่อออนไลน์ เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์”(ร้อยละ 3.3)  

ค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y คาดหวังต่อบุคลากร 
Gen B และหรือ X สูงที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่  “รับฟังความเห็นต่างและสามารถยืดหยุ่นระหว่าง
การด าเนินตามแนวทางปฏิบัติขององค์กร กับการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติของปัจเจกอย่าง
เหมาะสม” (x̄ = 3.24, S.D. = 0.59) “เรียกชื่อ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากร
รุ่นอายุต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสุภาพและเหมาะสม” (x̄ = 3.24, S.D. = 0.60) “สามารถ
สื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การ
ประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” (x̄ = 3.23, S.D. 
= 0.58) “รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความคิดเห็น” (x̄ = 3.23, S.D. = 
0.63) “เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน” (x̄ = 3.23, S.D. = 
0.70) “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งที่เขาท า” (x̄ = 3.22, 
S.D. = 0.62) และ “สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่งความส าเร็จ หรือ สนุกสนาน ผ่อน
คลาย) ได้เหมาะสมกับโอกาส” (x̄ = 3.22, S.D. = 0.68) 

ส าหรับค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y คาดหวังต่อ
บุคลากร Gen B และหรือ X ต่ าที่สุด 3 อันดับสุดท้าย ได้แก่  “ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมาย
ขององค์กรหรือกลุ่ม” (x̄ = 2.56, S.D. = 0.75) “กล้าแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ของบุคคล  แม้ความ
คิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม” (x̄ = 2.73, S.D. = 0.80) และ 
“เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพ่ือประสิทธิภาพของงาน 
โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดิมไว้”  (x̄ = 2.88, S.D. = 0.79) 

 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ความคาดหวังของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen B/X เป็นดังนี้: 
ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง Gen Y (n=20) มีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของบุคลากร Gen B และ Gen X ที่อยู่ในช่วงอายุใกล้ๆ 50 ปี เป็นส่วนใหญ่ แต่ไม่ได้กล่าวถึงความ
คาดหวังต่อบุคลากร Gen X ช่วงอายุ 30 ต้นๆ ดังนั้น ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจึงเสนอผลค าตอบความคาดหวัง
ต่อ Gen B และ Gen X ช่วงอายุใกล้ๆ 50 ปี ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 



 

 

267 

ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 ทราบถึงแหล่งค้นคว้าความรู้ใหม่ๆ โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเป็นประโยชน์ในการ
ท างาน (n=5)  

ทักษะการสื่อสาร 

 มีทักษะการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร โดยค้นคว้าเพ่ิมเติมจาก google เพ่ือจะสามารถคุย
กับบุคลากรรุ่นใหม่ได้รู้เรื่อง (n=2) หรือ เพ่ือจะได้ไม่ต้องถามบุคลากรรุ่นใหม่ทุกครั้ง (n=
2) 

กลุ่มที่ 2 การรับฟัง สนับสนุนและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 เปิดใจรับฟังความคิดเห็นในการท างานจากบุคลากรรุ่นใหม่ (n=17) โดยควรยืดหยุ่นด้าน
วิธีการและเวลาในการท างาน ไม่ท างานตามต ารา หรือท าตามระเบียบแบบแผนมาก
จนเกินไป ควรยกเลิกกฎหรือแบบแผนการท างานบางอย่างที่ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
(n=12) นอกจากนี้ ยังควรเรียนรู้วิธีการท างานหรือเทคนิคใหม่ๆ จากเด็กบ้าง รู้จักใช้
เทคโนโลยีในการท างาน และช่วยแก้ไขหากงานมีปัญหา (n=5) 

 ให้ความเป็นกันเอง ไม่ตึงเครียด ไม่ดุ เพ่ือตนจะสะดวกใจที่จะขอค าปรึกษาหารือในเรื่อง
ต่างๆ ได้ (n=11)  

 เป็นคนที่ เข้าถึงได้  ไต่ถามสารทุกข์สุขดิบ รวมถึงให้ เวลาในการปฏิสั มพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งมักท างานในระดับปฏิบัติการ (n=4) 

 เปิดใจเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และปรับตัวเข้าหากัน (n = 4)  

 มีการแสดงออกท่ีให้เกียรติซึ่งกันและกันในการท างาน เช่น ไม่ต าหนิตนต่อหน้าผู้อ่ืน หรือ
ท าให้ตนรู้สึกแย่ (n=3) หรือไม่ต่อว่าตนลับหลัง (n=1) 

ทักษะการสื่อสาร 

 เข้าใจและใช้ภาษาเดียวกันกับบุคลากรรุ่นใหม่ในการสื่อสาร (n=2) 

กลุ่มที่ 3 การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้า และการโต้แย้งแสดงเหตุผล 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 มีวิธีคิดเรื่องวัฒนธรรมการโต้แย้งแสดงเหตุผลโดยไม่ค านึงถึงระบบอาวุโส เพ่ือให้องค์กร
เกิดการพัฒนา (n=2)   
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 มีวิธีการที่ดีและเหมาะสมในการสอนหรือชี้แจงหากความคิดของบุคลากรรุ่นใหม่ไม่
ถูกต้อง (n=2)   

 มีวิธีสื่อสารที่เหมาะสมที่จะท าให้บุคลากรรุ่นใหม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังของกฎระเบียบ 
หรือมาตรการต่างๆ ขององค์กร (n=2)   

 เปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่ซักถามเป็นระยะๆ และมีความจริงใจในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรรุ่นใหม่ โดยเต็มใจตอบค าถามต่างๆ (n = 3)  

 ไม่คาดหวังการแสดงออกตามมารยาทไทยจากบุคลากรรุ่นอายุน้อย เช่น ในเรื่องการไหว้ 
เพราะเด็กมีความเคารพผู้ใหญ่ แต่ไม่ได้แสดงออกโดยการยกมือไหว้หรือทักทายทุกครั้ง 
(n=1)  

ทักษะการสื่อสาร 

 สื่อสารความต้องการที่เกี่ยวข้องกับงานให้ชัดเจน ให้ผลป้อนกลับตามจริง และบ่อยๆ 
เพ่ือตนจะสามารถแก้ไขได้ (n = 3)  

 สามารถตอบค าถามได้อย่างกระชับ ตรงประเด็น แล้วค่อยอธิบายรายละเอียดอ่ืนๆ ให้
ทราบในภายหลัง (n=3)  

 สามารถในการตอบค าถามต่างๆ ในกระบวนการท างานที่บุคลากรรุ่นใหม่สงสัยได้อย่าง
กระจ่าง (n=2) 

กลุ่มที่ 4 การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 เข้าใจธรรมชาติพ้ืนฐานของบุคลากรรุ่นใหม่ (n=3) อาทิ เด็กรุ่นใหม่ต้องการความยืดหยุ่น
และอิสระในการท างาน เด็กรุ่นใหม่ต้องการพ้ืนที่ส่วนตัวที่แยกออกจากงาน โดยการเปิดรับ
ข้อมูลข่าวสารด้านอื่นๆ บ้าง เพื่อจะสามารถคุยกับเด็กได้รู้เรื่อง   

 มีความรับผิดชอบร่วมกันในการท างานเป็นทีมและมีภาวะผู้น า เช่น เมื่อเกิดความผิดพลาด
เกิดขึ้น ต้องไม่โทษว่าเป็นความผิดของเด็กคนใดคนหนึ่ง  (n=1) ไม่ควรแสดงความล าเอียง 
ไม่ให้ความดีความชอบแก่ทีมงานคนใดคนหนึ่ง เพราะจะสร้างความรู้สึกแตกแยกในทีม เกิด
ความบาดหมางซึ่งกระทบต่อความผูกพันกับองค์กร (n=1)  

ทักษะการสื่อสาร 

 (ไม่มีความคิดเห็น)  
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อนึ่ง กลุ่มตัวอย่าง Gen Y  ไม่แสดงความคิดเห็นที่สะท้อนถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง
ในกลุ่มปัจจัยที่ 5 และ 6 ผู้วิจัยจึงไม่ได้น าเสนอในส่วนนี้ 

4.3.4 ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร Gen Y และ 
Gen B 

ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารของบุคลากร Gen Y และ Gen B ตามล าดับ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

4.3.4.1 ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร 
Gen Y 

ตารางที่ 4.67 แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อบุคลากร Gen Y 
  Gen X ต่อ Gen Y 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี ไม่             
คาดหวัง 

คาด 
หวัง x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลย ี
1 สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่ออ่ืนๆ ในการประชุมและ

การน าเสนองาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 33) 
2 

1.1% 
178 

98.9% 3.17 0.62 

2 สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสาร
ต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน 
สื่อสารความคืบหนา้ในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(ข้อ 31) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 3.15 0.64 

3 สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) ในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ (ข้อ 32) 

1 
.6% 

179 
99.4% 3.15 0.63 

4 สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการ
ปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ผ่านสื่อประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ 
โทรศัพท์มือถือ หรือ สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์)  (ข้อ 25) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

3.12 0.61 

5 สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบ
ต่อหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไมม่ีสื่อเทคโนโลยีประกอบ (ข้อ 
34) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

3.08 0.67 

6 สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การ
สั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหนา้
ในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 30) 

1 
.6% 

179 
99.4% 3.04 0.62 

7 ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละ
ประเภทเพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพ (ข้อ 29) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

3.01 0.67 

8 ทราบและสามารถแนะน าแหล่งคน้คว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์
ที่เช่ือถือได้ (ข้อ 28) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

3.00 0.61 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.67 (ต่อ) แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อบุคลากร Gen Y 

  Gen X ต่อ Gen Y 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

 
ไม่             

คาดหวัง 
คาด 
หวัง 

x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 2 การยอมรับ เข้าใจและสร้างบรรยากาศท่ีใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
1 สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่งความส าเร็จ หรือ 

สนุกสนาน ผ่อนคลาย) ได้เหมาะสมกับโอกาส (ข้อ 4) 
2 

1.1% 
178 

98.9% 3.11 0.69 

2 แสดงออกถึงความเอาใส่ใจท้ังในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และ
เป้าหมายส่วนตัวของบุคลากรต่างรุ่นอายุที่ร่วมงานด้วย (ข้อ 5) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 3.02 0.65 

3 ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เรื่องส่วนตัวหรือเรื่องอื่นๆ ที่ไม่
เกี่ยวข้องกับงาน (ข้อ 3) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 3.01 0.62 

4 ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างดา้นแนวคิด ค่านิยม 
แนวทางปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรตา่ง
รุ่นอายุ (ข้อ 1) 

3 
1.7% 

177 
98.3% 2.97 0.6 

5 มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้านแนวคิด ค่านิยม แนวทาง
ปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 
(ข้อ 2) 

3 
1.7% 

177 
98.3% 2.97 0.56 

6 สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ 
ขององค์กร (ข้อ 6) 

4 
2.2% 

176 
97.8% 2.86 0.70 

กลุ่มที่ 3 การเปิดใจ รับฟังและสนับสนนุ 
1 เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรูส้ิง่ใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน 

(ข้อ 12) 
1 

0.6% 
179 

99.4% 
3.20 0.68 

2 รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความ
คิดเห็น (ข้อ 13) 

1 
0.6% 

179 
99.4% 

3.10 0.71 

3 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าว
หน้าท่ีจะเกิดขึ้นกับตัวเขา กลุม่หรอืองค์กรหากงานส าเรจ็ (ข้อ 11) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

3.02 0.6 

4 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคณุค่าในสิง่
ที่เขาท า (ข้อ 10) 

1 
0.6% 

179 
99.4% 

2.99 0.67 

กลุ่มที่ 4 การแสดงความคิดเห็นและโต้แย้งแสดงเหตุผล 
1 กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค าสั่ง หรือค าแนะน าใน

การท างานของบุคลากรตา่งรุ่น (ข้อ 20) 
1 

0.6% 
179 

99.4% 
3.04 0.68 

2 กล้าแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกบับุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควร
แสดงความคดิเห็นอย่างตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร 
(ข้อ 21) 

3 
1.7% 

177 
98.3% 

3.00 0.69 

3 แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรตา่งรุ่นโดยใช้เหตผุลในการ
โต้แย้งและโน้มน้าว (ข้อ 22) 

3 
1.7% 

177 
98.3% 

2.87 0.7 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที ่4.67 (ต่อ) แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อบุคลากร Gen Y 

  Gen X ต่อ Gen Y 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

 
ไม่             

คาดหวัง 
คาด 
หวัง 

x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ  
1 เรียกช่ือ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุ

ต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสภุาพและเหมาะสม (ข้อ 18) 
0 

.0% 
180 

100.0% 
3.05 0.63 

2 เสนอความคดิใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ที่แตกต่างจาก
แนวทางเดิม โดยยังคงค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร 
(ข้อ 16) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

2.86 0.69 

3 เสนอความคดิหรือแนวทางปฏิบตังิานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์
แนวทางเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 17) 

5 
2.8% 

175 
97.2% 

2.85 0.68 

4 ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 7) 8 
4.4% 

172 
95.6% 

2.59 0.76 

กลุ่มที่ 6 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับแบบแผนหรือเป้าหมายขององค์กร/กลุ่ม 
1 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ภาพรวมขององค์กรหรือกลุม่ที่

ท างานด้วย แม้ความคดิเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนว
ปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุม่ (ข้อ 8) 

3 
1.7% 

177 
98.3% 2.92 0.71 

2 เสนอความคดิใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจาก
แนวทางเดิมเพื่อประสิทธิภาพของงาน โดยไมจ่ าเป็นต้องรักษา
แนวทางปฏิบัติแบบเดมิไว้ (ข้อ 15) 

4 
2.2% 

176 
97.8% 2.85 0.68 

3 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคิดเห็นนั้นจะ
ขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 9) 

4 
2.2% 

176 
97.8% 

2.71 0.75 

กลุ่มของพฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่สัมพันธ์กับกลุ่มใดกลุม่หนึ่งอย่างชัดเจน 
1 สามารถคบหาและเข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ 

ในองค์กร  (ข้อ 35) 
1 

.6% 
179 

99.4% 
3.17 0.66 

2 รับฟังความเห็นตา่งและสามารถยดืหยุ่นระหว่างการด าเนินตาม
แนวทางปฏิบัติขององค์กร กับการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติของ
ปัจเจกอย่างเหมาะสม(ข้อ 14) 

1 
.6% 

179 
99.4% 

3.10 0.64 

3 สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอ
ทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา (ข้อ 24) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

3.05 0.62 

4 ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับช้ันต่างๆ อย่างเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการเมื่อไร และด้วยวิธีการอย่างไร*  (ข้อ 19) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

3.03 0.63 

5 อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้กระจ่างชัด จนสามารถ
น าไปปฏิบตัิต่อได้ (ข้อ 27) 

1 
.6% 

179 
99.4% 

3.03 0.72 

6 ให้ผลป้อนกลบั (feedback) ในการปฏิบัติงานได้ชัดเจน จนสามารถ
น าไปปรับปรุง พัฒนางานได้ (ข้อ 26) 

2 
1.1% 

178 
98.9% 

2.98 0.63 

7 แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรตา่งรุ่นโดยควบคุมอารมณ์ที่
เกิดขึ้นขณะนั้นอย่างเหมาะสม (ข้อ 23) 

1 
.6% 

179 
99.4% 

2.92 0.71 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด    
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จากตารางที่ 4.67 กลุ่มตัวอย่าง Gen X (n = 180) “คาดหวัง” ต่อพฤติกรรม “เรียกชื่อ 
กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสุภาพและ
เหมาะสม” มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 100 และ “ไม่คาดหวัง” ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร 
Gen Y ดังต่อไปนี้ เป็น 3 อันดับแรก คือ “ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือ
กลุ่ม” (n=8 คิดเป็นร้อยละ 4.4) “เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์
แนวทางเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม”(n=5 คิดเป็นร้อยละ 2.8) และ “สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละ
รุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ขององค์กร”(n=4 คิดเป็นร้อยละ 2.2)  

ค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อบุคลากร 
Gen Y และหรือ X สูงที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่  “เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แม้ตนจะ
ไม่คุ้นเคยมาก่อน” (x ̄ = 3.20, S.D. = 0.68) “สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่ออ่ืนๆ ใน
การประชุมและการน าเสนองาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” (x̄ = 3.17, S.D. = 0.62) “สามารถคบหา
และเข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ ในองค์กร” ( x̄ = 3.17, S.D. = 0.66) 
“สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม
กับกาลเทศะ” (x̄ = 3.15, S.D. = 0.63) และ “สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ใน
กิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความ
คืบหน้าในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” (x̄ = 3.15, S.D. = 0.64) 

ส าหรับค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อ
บุคลากร Gen Y ต่ าที่สุด 3 อันดับสุดท้าย ได้แก่  “ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายของ
องค์กรหรือกลุ่ม” (x̄ = 2.59, S.D. = 0.76) “กล้าแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ของบุคคล  แม้
ความคิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม” (x̄ = 2.71, S.D. = 
0.75) “เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมขององค์กรหรือ
กลุ่ม”  (x̄ = 2.85, S.D. = 0.68) และ“เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่าง
จากแนวทางเดิมเพ่ือประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดิมไว้”  (x̄ = 
2.85, S.D. = 0.68) 
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ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ความคาดหวังของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen Y 
ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง Gen X (n=20) มีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของบุคลากร Gen Y เป็นดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 รู้จักใช้และปรับเปลี่ยนช่องทางการสื่อสารต่างๆ ให้เหมาะสมกับเนื้อหาที่จะสื่อสาร 
เหมาะสมกับผู้ฟัง และบริบทการสื่อสาร (n=3) 

 ไม่ควรสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ หรือสื่อเทคโนโลยีตลอดเวลา (n=3) 

ทักษะการสื่อสาร 

 พัฒนาทักษะการเขียนแบบเป็นทางการ (n=3) 

กลุ่มที่ 2 การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 รับผิดชอบในการท างานของตนเองให้เรียบร้อยและท าจนกว่าจะส าเร็จ สนใจคนที่
จะต้องรับงานหรือด าเนินงานต่อจากตนโดยไม่ให้เป็นภาระของผู้อื่น (n =6)  

 ขวนขวายหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง (n = 4) 

 เปิดใจเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และปรับตัวเข้าหากัน (n = 3) 

ทักษะการสื่อสาร 

 (ไม่มีความคิดเห็น) 

กลุ่มที่ 3 การรับฟังและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 รับฟังซึ่งกันและกัน (อยากให้ผู้อ่ืนฟังตน ตนต้องรู้จักฟังผู้อื่นด้วย) (n = 10)  

 แสดงออกถึงการให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน (n=4) 

 ไม่เชื่อมั่นในความคิดเห็นของตนเองมากจนเกินไป มีทัศนคติที่ดีในการท างานกับผู้ใหญ่ 
(n = 2)  

 ควรรู้จักยืดหยุ่นในวิธีการท างานให้เป็นไปตามแนวทางของผู้ใหญ่ ไม่ใช่คาดหวังแต่ให้
ผู้ใหญ่ปรับ (n=3) 
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 พยายามท างานให้ละเอียดรอบคอบ และรู้จักศึกษางานเดิมเพ่ือเป็นแนวทางในการต่อ
ยอด (n=1) 

ทักษะการสื่อสาร 

 มีทักษะและวิจารณญาณในการฟัง (n=2) 

กลุ่มที่ 4 การแสดงความคิดเห็นและโต้แย้งแสดงเหตุผล 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 เรียนรู้วิธีการน าเสนองานหรือแนวคิดใหม่ๆ เพ่ือให้ได้รับการยอมรับ (n=7)  

 ก่อนจะโต้แย้ง ควรลองท าตามวิธีการที่ผู้ใหญ่แนะน าดูก่อน (n=2) 

 สื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา และไม่ข้ามขั้นตอน (n = 2) โดยหากงานเร่งด่วนจริงๆ 
ควรสื่อสารให้ทราบล่วงหน้า จะได้หาวิธีการช่วยเหลือได้อย่างเหมาะสม (n = 1) 

 กล้าปรึกษาหารือผู้บังคับบัญชาหากท างานไม่ได้จริงๆ รวมถึงปรึกษาหารือในเรื่องอ่ืนๆ 
ด้วย (n = 6)  

 คิดก่อนที่จะสื่อสารหรือโต้แย้ง ว่าเมื่อพูดไปแล้วจะส่งผลกระทบอะไรบ้าง (n=2)  

ทักษะการสื่อสาร 

 มีทักษะในการเรียบเรียงค าพูดในการน าเสนอความคิด (n=4) 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดใหม่ๆ แบบพึงประสงค์ 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 (ไม่มีความคิดเห็น) 

อนึ่ง กลุ่มตัวอย่าง Gen X ไม่แสดงความคิดเห็นที่สะท้อนถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง
ในกลุ่มปัจจัยที่ 6 ความเป็นทางการและความสุภาพ ผู้วิจัยจึงไม่ได้น าเสนอในส่วนนี้ อย่างไรก็ตาม 
กลุ่มตัวอย่างได้กล่าวถึงความคาดหวังในด้านมารยาทการสื่อสารที่เหมาะสม ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

มารยาทการสื่อสารกับผู้ที่อาวุโสกว่า 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 แสดงออกถึงการเคารพ ให้เกียรติผู้อาวุโส แม้ผู้อาวุโสนั้นจะไม่ใช่ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่
เกี่ยวข้องกับตนโดยตรง (n = 12) 

 รักษามารยาทในการประชุม ไม่เล่นโทรศัพท์มือถือ (n = 12) ตรงต่อเวลา (n=2) 

 แต่งกายสุภาพเรียบร้อยมาท างาน (n=2) 
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 . . .2  ว ม  ด ว  ข      มต ว ย    Gen X ต  พฤติ   ม   สื่ ส  ข          
Gen B 

ตารางที่ 4.68 แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อบุคลากร Gen B 
  Gen X ต่อ Gen B 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง ไม่             

คาดหวัง 
คาด 
หวัง 

x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลย ี
1 สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบ

ต่อหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไมม่ีสื่อเทคโนโลยีประกอบ (ข้อ 
34) 

0 
.0% 

191 
100.0% 3.17 0.65 

2 สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการ
ปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ผ่านสื่อประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ 
โทรศัพท์มือถือ หรือ สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) (ข้อ 25) 

2 
1.0% 

189 
99.0% 3.08 0.75 

3 ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละ
ประเภทเพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพ (ข้อ 29) 

3 
1.6% 

188 
98.4% 3.07 0.7 

4 สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) ในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ (ข้อ 32) 

2 
1.0% 

189 
99.0% 3.01 0.75 

5 สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล ์แช็ต ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสาร
ต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน 
สื่อสารความคืบหนา้ในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ข้อ 31) 

2 
1.0% 

189 
99.0% 2.97 0.77 

6 สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่ออ่ืนๆ ในการประชุมและ
การน าเสนองาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 33) 

4 
2.1% 

187 
97.9% 2.95 0.79 

7 ทราบและสามารถแนะน าแหล่งคน้คว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์
ที่เช่ือถือได้ (ข้อ 28) 

6 
3.1% 

185 
96.9% 2.78 0.82 

กลุ่มที่ 2 การรับฟัง สนับสนุนและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
1 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคณุค่าในสิง่

ที่เขาท า (ข้อ 10) 
0 

.0% 
191 

100.0% 3.24 0.72 

3 รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความ
คิดเห็น (ข้อ 13) 

4 
2.1% 

187 
97.9% 3.24 0.74 

4 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าว
หน้าท่ีจะเกิดขึ้นกับตัวเขา กลุม่หรอืองค์กรหากงานส าเรจ็ (ข้อ 11) 

0 
.0% 

191 
100.0% 

3.18 0.76 

5 เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรูส้ิง่ใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน 
(ข้อ 12) 

4 
2.1% 

187 
97.9% 3.18 0.77 

2 รับฟังความเห็นตา่งและสามารถยดืหยุ่นระหว่างการด าเนินตาม
แนวทางปฏิบัติขององค์กร กับการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติของ
ปัจเจกอย่างเหมาะสม (ข้อ 14) 

1 
.5% 

190 
99.5% 3.17 0.76 

6 เสนอความคดิใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ที่แตกต่างจาก
แนวทางเดิม โดยยังคงค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร 
(ข้อ 16) 

4 
2.1% 

187 
97.9% 

2.98 0.74 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.68 (ต่อ) แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อบุคลากร Gen B 

  Gen X ต่อ Gen B 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง ไม่             

คาดหวัง 
คาด 
หวัง 

x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 3 การปฏิสัมพนัธ์ต่อหน้า และการโต้แย้งแสดงเหตุผล 
1 สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอ

ทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา (ข้อ 24) 
3 

1.6% 
188 

98.4% 
3.14 0.73 

2 แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรตา่งรุ่นโดยควบคุมอารมณ์ที่
เกิดขึ้นขณะนั้นอย่างเหมาะสม (ข้อ 23) 

3 
1.6% 

188 
98.4% 

3.12 0.74 

3 กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค าสั่ง หรือค าแนะน าใน
การท างานของบุคลากรตา่งรุ่น (ข้อ 20) 

0 
.0% 

191 
100.0% 

3.05 0.68 

4 แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับบุคลากรตา่งรุ่นโดยใช้เหตผุลในการ
โต้แย้งและโน้มน้าว (ข้อ 22) 

2 
1.0% 

189 
99.0% 

3.03 0.74 

5 กล้าแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกบับุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควร
แสดงความคดิเห็นอย่างตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร 
(ข้อ 21) 

1 
.5% 

190 
99.5% 3.02 0.68 

กลุ่มที่ 4 การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศท่ีใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
1 สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่งความส าเร็จ หรือ 

สนุกสนาน ผ่อนคลาย) ได้เหมาะสมกับโอกาส (ข้อ 4) 
2 

1.0% 
189 

99.0% 
3.16 0.66 

2 แสดงออกถึงความเอาใส่ใจท้ังในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และ
เป้าหมายส่วนตัวของบุคลากรต่างรุ่นอายุที่ร่วมงานด้วย (ข้อ 5) 

1 
.5% 

190 
99.5% 

3.15 0.67 

3 สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ 
ขององค์กร (ข้อ 6) 

3 
1.6% 

188 
98.4% 

3.14 0.72 

4 ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เรื่องส่วนตัวหรือเรื่องอื่นๆ ที่ไม่
เกี่ยวข้องกับงาน (ข้อ 3) 

5 
2.6% 

186 
97.4% 

3.13 0.64 

5 ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างดา้นแนวคิด ค่านิยม 
แนวทางปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรตา่ง
รุ่นอายุ (ข้อ 1) 

1 
.5% 

190 
99.5% 

3.04 0.57 

6 มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้านแนวคิด ค่านิยม 
แนวทางปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรตา่ง
รุ่นอายุ (ข้อ 2) 

1 
.5% 

190 
99.5% 

3.02 0.67 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร 
1 เสนอความคดิใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจาก

แนวทางเดิมเพื่อประสิทธิภาพของงาน โดยไมจ่ าเป็นต้องรักษา
แนวทางปฏิบัติแบบเดมิไว้ (ข้อ 15) 

6 
3.1% 

185 
96.9% 

2.89 0.82 

2 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคิดเห็นนั้นจะ
ขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 9) 

0 
.0% 

191 
100.0% 

2.80 0.75 

ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   
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ตารางที่ 4.68 (ต่อ) แสดงพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อบุคลากร Gen B 

  Gen X ต่อ Gen B 
# พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง ไม่             

คาดหวัง 
คาด 
หวัง 

x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 6 ความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม 
1 เรียกช่ือ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุ

ต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสภุาพและเหมาะสม (ข้อ 18) 
0 

.0% 
191 

100.0% 
3.19 0.74 

2 ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับช้ันต่างๆ อย่างเป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการเมื่อไร และด้วยวิธีการอย่างไร (ข้อ 19) 

3 
1.6% 

188 
98.4% 

3.13 0.64 

กลุ่มของพฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่สัมพันธ์กับกลุ่มใดกลุม่หนึ่งอย่างชัดเจน 
1 สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การ

สั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหนา้
ในงานให้ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อ 30) 

0 
.0% 

191 
100.0% 

3.18 0.68 

2 อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้กระจ่างชัด จนสามารถ
น าไปปฏิบตัิต่อได้ (ข้อ 27)  

2 
1.0% 

189 
99.0% 

3.18 0.68 

3 สามารถคบหาและเข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ 
ในองค์กร (ข้อ 35)* 

1 
.5% 

190 
99.5% 

3.17 0.74 

4 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ภาพรวมขององค์กรหรือกลุม่ที่
ท างานด้วย แม้ความคดิเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนว
ปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุม่ (ข้อ 8) 

4 
2.1% 

187 
97.9% 

3.11 0.67 

5 ให้ผลป้อนกลบั (feedback) ในการปฏิบัติงานได้ชัดเจน จนสามารถ
น าไปปรับปรุง พัฒนางานได้ (ข้อ 26) 

2 
1.0% 

189 
99.0% 

3.06 0.74 

6 เสนอความคดิหรือแนวทางปฏิบตังิานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์
แนวทางเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 17) 

6 
3.1% 

185 
96.9% 

2.91 0.69 

7 ไม่แสดงความคดิเห็นท่ีขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม (ข้อ 
7) 

7 
3.7% 

184 
96.3% 

2.78 0.74 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด   

จากตารางที่ 4.69 กลุ่มตัวอย่าง Gen X (n = 191) คาดหวังต่อ Gen B ในพฤติกรรมการ
สื่อสารต่อไปนี้มากที่สุดเป็นอันดับแรก “สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่าง
รุ่นแบบต่อหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไม่มีสื่อเทคโนโลยีประกอบ” “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่
ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งที่เขาท า” “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดย
ชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นกับตัวเขา กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ” “กล้าแสดงความ
คิดเห็นเพ่ือประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมของ
องค์กรหรือกลุ่ม” “เรียกชื่อ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ใน



 

 

278 

ต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสุภาพและเหมาะสม” “สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสาร
ต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้
ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” คิดเป็นร้อยละ 100 และ “ไม่คาดหวัง” ต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารของบุคลากร Gen B ดังต่อไปนี้ เป็น 2 อันดับแรก ดังนี้ อันดับแรก ได้แก่ “ไม่แสดงความ
คิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม” (n=7 คิดเป็นร้อยละ 3.7) อันดับที่ 2 ได้แก่ “เสนอ
ความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพ่ือประสิทธิภาพของงาน โดย
ไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดิมไว้”(n=6 คิดเป็นร้อยละ 3.1) “เสนอความคิดหรือแนวทาง
ปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม”(n=6 คิดเป็นร้อยละ 3.1) 
และ “ทราบและสามารถแนะน าแหล่งค้นคว้าข้อมูลเพ่ิมเติมบนสื่อออนไลน์ที่เชื่อถือได้”(n=6 คิดเป็น
ร้อยละ 3.1)   

ค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อบุคลากร 
Gen B สูงที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่  “รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความ
คิดเห็น” (x̄ = 3.24, S.D. = 0.74) “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่า
ในสิ่งที่เขาท า” (x̄ = 3.24, S.D. = 0.72) “เรียกชื่อ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อ
บุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสุภาพและเหมาะสม” (x̄ = 3.19, S.D. = 0.74) 
“อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้กระจ่างชัด จนสามารถน าไปปฏิบัติต่อได้” (x̄ = 3.18, 
S.D. = 0.68) “สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/
ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้ผู้ ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ” (x̄ = 3.18, S.D. = 0.68) “สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึง
ความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นกับตัวเขา กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ” (x̄ = 3.18, S.D. = 0.76) และ 
“เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน” (x̄ = 3.18, S.D. = 0.77) 

ส าหรับค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X คาดหวังต่อ
บุคลากร Gen B ต่ าที่สุด 3 อันดับสุดท้าย ได้แก่ “ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายของ
องค์กรหรือกลุ่ม” (x̄ = 2.78, S.D. = 0.74) “กล้าแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ของบุคคล  แม้
ความคิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม” (x̄ = 2.80, S.D. = 
0.75) และ “เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพ่ือ
ประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดิมไว้” (x̄ = 2.89, S.D. = 0.82) 
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ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ความคาดหวังของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen B 
ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง Gen X (n=20) มีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของบุคลากร Gen Y เป็นดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 ติดตามข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างานโดยค้นคว้า
ทางอินเทอร์เน็ต (n=3)  

ทักษะการสื่อสาร 

 มีทักษะการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร โดยค้นคว้าเพิ่มเติมจาก google เพ่ือจะสามารถคุย
กับบุคลากรรุ่นใหม่ได้รู้เรื่อง (n=1)  

กลุ่มที่ 2 การรับฟัง สนับสนุนและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 เปิดใจรับฟังความคิดเห็นในการท างานจากบุคลากรรุ่นใหม่ (n=11) โดยควรยืดหยุ่นด้าน
วิธีการและเวลาในการท างาน ไม่ท างานตามต ารา หรือท าตามระเบียบแบบแผนมาก
จนเกินไป ควรยกเลิกกฎหรือแบบแผนการท างานบางอย่างที่ไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
(n=5) และเปิดพ้ืนที่ให้บุคลากรรุ่นใหม่ได้แสดงความสามารถของเขา (n=5) 

 ให้ความเป็นกันเอง ไม่ตึงเครียด ไม่ดุ เพ่ือบุคลากรรุ่นใหม่จะสะดวกใจที่จะขอค า
ปรึกษาหารือในเรื่องต่างๆ ได้ (n=9) พร้อมจะช่วยแก้ไขหากงานมีปัญหา (n=3) 

 เป็นคนที่ เข้าถึงได้  ไต่ถามสารทุกข์สุขดิบ รวมถึงให้ เวลาในการปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งมักท างานในระดับปฏิบัติการ (n=5) 

 แสดงออกถึงการยอมรับและให้ก าลังใจบุคลากรรุ่นใหม่เป็นระยะๆ (n=3) 

ทักษะการสื่อสาร 

 (ไม่มีความคิดเห็น)  

กลุ่มที่ 3 การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 
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 ทราบถึงวิธีการที่เหมาะสมในการสอน อธิบายเรื่องซับซ้อนให้บุคลากรรุ่นใหม่เข้าใจ โดย
ไม่พูดยืดยาว แต่กระชับ ตรงประเด็น (n=4) 

 ทราบถึงวิธีการในการท าให้บุคลากรรุ่นใหม่เชื่อถือในสิ่งที่ตนสอน (n=4) 

 ทราบว่าถึงวิธีการที่เหมาะสมในการสื่อสารผลป้อนกลับทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ  โดยใช้
เหตุผล (n = 2)  

 มีทักษะในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรรุ่นใหม่อยากท างานหรือเห็นคุณค่าของงาน 
(n=2) 

ทักษะการสื่อสาร 

 (ไม่มีความคิดเห็น)  

กลุ่มที่ 4 การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
ความรู้เชิงกลยุทธ์ 

 เข้าใจธรรมชาติพ้ืนฐานของบุคลากรรุ่นใหม่ (n=7) 

 มีภาวะผู้น า และเป็นแบบอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (n=3) 

ทักษะการสื่อสาร 

 (ไม่มีความคิดเห็น)  

อนึ่ง กลุ่มตัวอย่าง Gen Y  ไม่แสดงความคิดเห็นที่สะท้อนถึงพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง
ในกลุ่มปัจจัยที่ 5 และ 6 ผู้วิจัยจึงไม่ได้น าเสนอในส่วนนี้ 
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4.3.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นด้วยของ
กลุ่มตัวอย่างต่อความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี 
และมากกว่า 15-20 ปีในองค์กรไทย จ าแนกตามตัวแปรส่วนบุคคล 

ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยระดับ
ความเห็นด้วยของกลุ่มตัวอย่างต่อความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรอายุน้อยกว่า  
15-20 ปี และ มากกว่า 15-20 ปี ตามกรอบกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่ได้จากการใช้สถิติการ
วิเคราะห์ปัจจัย (factor analysis) โดยใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรน็อนพารา
เมตริกด้วยวิธี Mann-Whitney U Test  

ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์เฉพาะตัวแปรกลุ่มตัวอย่างมีระดับความเห็นด้วยต่อการ
ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเท่านั้น ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 4.69 – 4.70 

ตารางที่ 4.69 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังของ  
Gen B และ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากร Gen Y  
 ค่าเฉลี่ยระดับความคาดหวัง Mann-

Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

 Gen B ต่อ Gen X,Y Gen X ต่อ Gen Y 
พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

N x̄ S.D. N x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 1 กลุ่มการสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลย ี
31. สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต 
ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การ
สั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การ
ประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้
ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

184 2.95 0.7 178 3.15 0.64 
* 

.012 

32. สามารถใช้สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต 
ไลน์) ในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน
อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ 

184 2.93 0.68 179 3.15 0.63 
* 

.002 

33. สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ 
และสื่ออ่ืนๆ ในการประชุมและการน าเสนอ
งาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

181 2.97 0.64 178 3.17 0.62 
* 

.003 

34. สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอ
ความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบตอ่หน้าได้
อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไม่มสีื่อเทคโนโลยี
ประกอบ 

186 2.91 0.59 177 3.08 0.67 
* 

.009 
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ตารางที่ 4.69 (ต่อ) แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังของ 
Gen B และ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากร Gen Y 

พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

ค่าเฉลี่ยระดับความคาดหวัง Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

Gen B ต่อ Gen X,Y Gen X ต่อ Gen Y 

N x̄ S.D. N x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 2 การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศท่ีใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น 
1. ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความ
แตกต่างด้านแนวคดิ ค่านิยม แนวทางปฏิบัติ
ตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของ
บุคลากรต่างรุ่นอาย ุ

183 2.79 0.61 177 2.97 0.60 
* 

.004 

2. มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้าน
แนวคิด ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน และการ
แสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

185 2.83 0.58 177 2.97 0.56 
* 

.017 

กลุ่มที่ 4 การแสดงความคิดเห็นและโต้แย้งแสดงเหตุผล 
19. ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นใน
ระดับชั้นต่างๆ อย่างเป็นทางการหรือไมเ่ป็น
ทางการเมื่อไร และด้วยวิธีการอยา่งไร 

185 2.89 0.60 177 3.03 0.63 
* 

.033 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดใหม่ๆ แบบพึงประสงค์ 
17. เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงาน
ใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมของ
องค์กรหรือกลุ่ม 

183 2.69 0.65 175 2.85 0.68 
* 

.028 

กลุ่มที่ 6 การเสนอความคิดใหม่ๆ  
15. เสนอความคิดใหม่ๆ  หรือแนวทาง
ปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพื่อ
ประสิทธิภาพของงาน โดยไมจ่ าเปน็ต้องรักษา
แนวทางปฏิบัติแบบเดมิไว ้

184 2.67 0.76 176 2.85 0.68 
* 

.015 

จากตารางที่ 4.69 แสดงผลการทดสอบค่าเฉลี่ยของตัวแปรน็อนพาราเมตริก 2 กลุ่มที่เป็น
อิสระต่อกันด้วยวิธีทดสอบ Mann-Whitney U Test พบว่า Gen X มีระดับความเห็นด้วยต่อความ
คาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากร Gen Y มากกว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen B ปี
ขึ้นไปอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ในทั้ง 9 พฤติกรรมดังแสดงในตาราง 
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ตารางที่ 4.70 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังของ  
Gen X และ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากร Gen B 

พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

ค่าเฉลี่ยระดับความคาดหวัง Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

Gen B ต่อ Gen X,Y Gen X ต่อ Gen Y 

N x̄ S.D. N x̄ S.D. 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลย ี
28. ทราบและสามารถแนะน าแหล่งค้นคว้า
ข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์ท่ีเชื่อถือได้ 

185 2.78 0.82 239 2.95 0.66 
* 

.022 
กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร/กลุ่ม 

7. ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกบัเป้าหมาย
ขององค์กรหรือกลุ่ม 

188 3.14 0.72 246 3.04 0.66 
* 

.005 

จากตารางที่ 4.70 แสดงผลการทดสอบค่าเฉลี่ยของตัวแปรน็อนพาราเมตริก 2 กลุ่มที่เป็น
อิสระต่อกันด้วยวิธีทดสอบ Mann-Whitney U Test พบว่า:  

Gen Y มีระดับความเห็นด้วยต่อความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของ
บุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี ในกลุ่ม “การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี” 
ข้อความ “ทราบและสามารถแนะน าแหล่งค้นคว้าข้อมูลเพ่ิมเติมบนสื่อออนไลน์ที่เชื่อถือได้” มากกว่า 
Gen X อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

ในขณะที่ Gen X มีระดับความเห็นด้วยต่อความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการ
ท างานของบุคลากร Gen B ในกลุ่ม “การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนแบบไม่
พึงประสงค์” ข้อความ “ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม” มากกว่า 
Gen Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 (หมายความว่า Gen Y คาดหวังให้บุคลากร Gen B แสดง
ความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่มมากกว่าที่ Gen X คาดหวังอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05) 

 

โดยสรุป ผู้วิจัยได้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุ 
และค่าเฉลี่ยภาพรวมต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นอายุน้อยกว่า และ
มากกว่า 15-20 ปีขึ้นไป ดังตารางที่ 4.71-4.72 
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ตารางที่ 4.71 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen B,  
Gen X และค่าเฉลี่ยภาพรวมต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากร Gen X และ Y  

กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

ค่าเฉลี่ยระดับความคาดหวัง Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

Gen B ต่อ  

Gen X,Y 

Gen X ต่อ  

Gen Y 
ค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. 

1. การเปิดใจรับฟัง และสนับสนุน (กลุ่มที่ 3) 3.07 0.50 3.08 0.53 3.07 0.52 .492 

2. การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อ
เทคโนโลยี (กลุ่มที่ 1) 

2.96 0.48 3.09 0.50 3.02 0.49 
* 

.007 

3. การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจ
ต่อบุคลากรต่างรุ่น (กลุ่มที่ 2) 

2.90 0.47 2.98 0.51 2.94 0.49 .126 

4. การเสนอความคิดใหม่ๆ (กลุ่มที่ 5) 2.83 0.46 2.84 0.53 2.84 0.49 .710 

5. การเสนอความคิดใหม่ๆ หรือความคิดเห็นที่
ขัดแย้งกับเป้าหมาย/แบบแผนองค์กร (กลุ่ม
ที่ 6) 

2.76 0.55 2.82 0.57 2.79 0.56 .179 

6. การแสดงความคิดเห็นและโต้แย้งแสดง
เหตุผล (กลุ่มที่ 4) 

2.66 0.44 2.68 0.52 2.67 0.48 .923 

จากตารางที่ 4.71 กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X มีอันดับค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรม
การสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไปสอดคล้องกัน โดยมีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ในพฤติกรรมที่คาดหวังกลุ่ม “การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อ
เทคโนโลยี” ซ่ึง Gen X มีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มนี้มากกว่า Gen B 
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ตารางที่ 4.72 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen X,  
Gen Y และค่าเฉลี่ยภาพรวมต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากร Gen B และ X 

กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง 

ค่าเฉลี่ยระดับความคาดหวัง Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

Gen X ต่อ  
Gen B 

Gen Y ต่อ  
Gen B,X 

ค่าเฉลี่ย
ภาพรวม 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. 

1. การรับฟัง สนับสนุน และเสนอความคิดเหน็
ใหม่ๆ (กลุ่มที่ 2) 

3.15 0.64 3.18 0.51 3.17 0.57 .833 

2. ความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม 
(กลุ่มที่ 6) 

3.15 0.65 3.18 0.52 3.17 0.58 .884 

3. การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจ
ต่อบุคลากรต่างรุ่น (กลุ่มที่ 4) 

3.09 0.53 3.10 0.47 3.09 0.5 .769 

4. การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้า และการโต้แย้ง
แสดงเหตุผล (กลุ่มที่ 3) 

3.06 0.60 3.09 0.48 3.08 0.54 .919 

5. การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อ
เทคโนโลยี (กลุ่มที่ 1) 

3.00 0.60 3.05 0.48 3.03 0.54 .168 

6. การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมาย
หรือแบบแผนขององค์กร/กลุ่ม (กลุ่มที่ 5) 

2.83 0.68 2.79 0.68 2.81 0.68 .648 

จากตารางที่ 4.72 กลุ่มตัวอย่าง Gen X และ Y มีอันดับค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรม
การสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุมากกกว่า 15-20 ปีขึ้นไปสอดคล้องกันและสอดคล้องกับค่าเฉลี่ยใน
ภาพรวม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ความคาดหวังของ Gen X และ Gen Y ต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารของ Gen B/X ไม่แตกต่างกันในกลุ่มพฤติกรรมใดเลย  
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4.3.6 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และไค-
สแควร์ 

4.3.6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อในการท างานกับค่าเฉลี่ยความคาดหวัง
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

ผู้วิจัยทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรมการใช้สื่อ (ได้แก่ การสื่อสารต่อหน้า 
การสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทการเขียน การสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ การสื่อสาร
ผ่านสื่อออนไลน์ประเภทการเขียน และการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์) ในการท างาน
กับค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรน้อยกว่า 15-20 ปี และมากกว่า 15-
20 ปี โดยใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ผลการวิจัย
เป็นดังตารางที่ 4.73-4.74 

ตารางที่ 4.73 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อทั้ง 5 รูปแบบ กับค่าเฉลี่ยความคาดหวัง
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไป 

กลุ่ม
พฤติกรรม
การสื่อสาร
ที่คาดหวัง 

สื่อสารต่อหน้า ผ่านสื่อดั้งเดิม : 
บันทึกข้อความ 
กระดาษโน้ต 

ผ่านสื่อดั้ งเดิม : 
โทรศัพท์ภายใน 
โทรศัพท์มือถือ 

ผ่านสื่อออนไลน์: 
อีเมล์  อินทรา-
เน็ตขององค์กร 

ผ่านสื่อออนไลน์: 
แช็ต/ไลน์กรุ๊ ป 
หรือส่วนตัว 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

การสื่อสาร
แบบต่อหนา้ 
ผ่านสื่อ และ
สื่อเทคโนโลย ี

.033 .488 .183* * 
.000 .128* * 

.007 .145* * 
.003 .171* * 

.000 

การยอมรับ 
เข้าใจ สร้าง
บรรยากาศที่

ใส่ใจ 
.105* * 

.029 -.045 .357 .061 .203 -.029 .547 .027 .580 

การเปิดใจ 
รับฟังและ
สนับสนุน 

.057 .234 -.025 .610 .100* * 
.036 .113* * 

.019 .002 .970 

การ
ปฏิสัมพันธ์
ต่อหน้าและ
การโต้แย้ง

แสดงเหตุผล 

.025 .604 -.014 .770 -.071 .139 -.015 .755 -.028 .567 

การเสนอ
ความคิดเห็น

ใหม่ๆ 
-.092 .055 -.026 .590 .078 .103 .065 .175 .065 .181 

การเสนอ
ความเห็นที่
ขัดแย้งกับ
แบบแผนฯ 

-.015 .757 -.027 .583 .023 .625 -.014 .769 -.028 .568 

* สัมพันธ์แบบ 2 ทาง (2-tailed) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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จากตารางที่ 4.73 พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่ม “การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และ
สื่อเทคโนโลยี” สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทกระดาษโน้ต บันทึกข้อความ การ
สื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายใน/โทรศัพท์มือถือ การสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์และ
อินทราเน็ต และ การสื่อสารผ่านสื่อออนไลนป์ระเภทแช็ต/ไลน์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01  พฤติกรรม
การสื่อสารที่คาดหวังกลุ่ม “การยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศที่ใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น”สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมสื่อสารแบบต่อหน้า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่ม “การ
เปิดใจ รับฟังและสนับสนุน” สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายใน/
โทรศัพท์มือถือ และการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์และอินทราเน็ต ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05  

ส่วนพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่ม “การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล”, 
“การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ” และ “การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ที่ขัดกับแบบแผนหรือเป้าหมาย
องค์กร/กลุ่ม” ไม่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการใช้สื่อใดเลย ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ตารางที่ 4.74 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อทั้ง 5 รูปแบบ กับค่าเฉลี่ยความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไป 

กลุ่ม
พฤติกรรม

การสื่อสารท่ี
คาดหวัง 

สื่อสารต่อหน้า ผ่ านสื่ อดั้ ง เ ดิ ม : 
บันทึกข้อความ 
กระดาษโน้ต 

ผ่ านสื่ อ ดั้ ง เ ดิ ม : 
โทรศัพท์ภายใน 
โทรศัพท์มือถือ 

ผ่านสื่อออนไลน์: 
อีเมล์ อินทรา-เน็ต
ขององค์กร 

ผ่านสื่อออนไลน์: 
แ ช็ ต / ไ ล น์ ก รุ๊ ป 
หรือส่วนตัว 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

r Sig.      
(2-tailed) 

การสื่อสาร
แบบต่อหนา้ 
ผ่านสื่อ และ
สื่อเทคโนโลย ี

.126* 
* 

.017 
.078 .145 .183* 

* 
.000 

.128* 
* 

.016 
.227* 

* 
.000 

การเปิดใจ 
รับฟัง สนับ-
สนุน เสนอ
ความเห็น 

.079 .136 -.009 .869 .038 .473 .064 .230 -.032 .543 

ปฏิสัมพันธ์
ต่อหน้า+

โต้แย้งแสดง
เหตุผล 

-.008 .882 -.044 .409 -.060 .252 -.100 .059 -.057 .283 

การยอมรับ 
เข้าใจ สร้าง
บรรยากาศที่

ใส่ใจ 
.029 .584 -.040 .459 .006 .909 -.044 .405 .016 .758 

การเสนอ
ความเห็นที่
ขัดแย้งกับ
แบบแผนฯ 

-.048 .367 .046 .389 .057 .274 .021 .695 .028 .597 

ความเป็น
ทางการ+

ความสุภาพ 
-.018 .739 .001 .990 .097 .064 .133* 

* 
.012 

.048 .370 

* สัมพัน  แบบ 2 ทาง (2-tailed) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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จากตารางที่ 4.74 พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่ม “การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ 
และสื่อเทคโนโลยี” สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายใน/
โทรศัพท์มือถือ และ การสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
และสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารแบบต่อหน้า และ การสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์และ
อินทราเน็ต ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 6 “ความเป็น
ทางการและความสุภาพ” สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารผ่านสื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายใน/
โทรศัพท์มือถือ พฤติกรรมสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์และอินทราเน็ต ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05   

ส่วนพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่ม  “การเปิดใจรับฟัง สนับสนุนและเสนอ
ความคิด”, “การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล”, “การยอมรับ เข้าใจ และสร้าง
บรรยากาศที่ใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น” และ “การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับแบบแผนหรือเป้าหมาย
องค์กร” ไม่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการใช้สื่อใดเลย ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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4.3.6.2 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

ผู้วิจัยทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคล (ได้แก่ รุ่นอายุ เพศ ประเภทองค์กร 
และต าแหน่งงาน) กับ ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร โดยใช้การวิเคราะห์การความสัมพันธ์
แบบไคสแควร์ของเพียร์สัน (Pearson’s Chi Square) เพ่ือค้นหาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความ
คาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานต่อบุคลากรอายุมากกว่าและน้อยกว่าตามล าดับ  

ผลการวิจัยเป็นดังตารางที่ 4.75 และ 4.76 

ตารางที่ 4.75 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ในการท างานของ Gen B และ X ต่อบุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปี 

กลุ่ม
พฤติกรรม
การสื่อสาร 

รุ่นอาย ุ ประเภทองค์กร ต าแหน่งงาน เพศ 

Chi-square p-value Chi-square p-value Chi-square p-value Chi-square p-value 

การสื่อสาร
แบบต่อหนา้ 
ผ่านสื่อ และ
สื่อเทคโนโลย ี

30.567 .289 70.699 .063 27.895 .416 23.007 .685 

การยอมรับ 
เข้าใจ สร้าง
บรรยากาศที่

ใส่ใจ 

13.341 .771 33.550 .586 15.062 .658 20.235 .320 

การเปิดใจ 
รับฟังและ
สนับสนุน 

21.342 .030* 23.705 .363 12.571 .322 12.614 .319 

การ
ปฏิสัมพันธ์
ต่อหน้าและ
การโต้แย้ง

แสดงเหตุผล 

17.031 .148 32.318 .119 12.108 .437 19.954 .068 

การเสนอ
ความคิดเห็น

ใหม่ๆ 
8.681 .894 38.964 .127 29.152 .015* 11.785 .695 

การเสนอ
ความเห็น
ใหม่ๆ ที่

ขัดแย้งกับ
แบบแผนฯ 

17.560 .130 27.975 .261 15.515 .214 9.473 .662 

* สัมพันธ์แบบ Asymp. Sig. (2-sided) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 4.75 ผลการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ตัวแปรส่วนบุคคลที่
สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังในกลุ่ม “การเปิดใจ รับฟัง และสนับสนุน” ได้แก่ รุ่นอายุ 
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ตัวแปรส่วนบุคคลที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังในกลุ่ม “การเสนอความคิดเห็น
ใหม่ๆ” ได้แก่ ต าแหน่งงาน  

ส่วนความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่ม “การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และ
สื่อเทคโนโลยี”,“การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศที่ใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น”, “การ
ปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล” และ “การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับแบบแผน
หรือเป้าหมายองค์กร” ผลการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ไม่มีตัวแปรส่วนบุคคล
ใดสัมพันธ์กับกลุ่มความคาดหวังเหล่านี้ 

ตารางที่ 4.76 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ในการท างานของ Gen X และ Y ต่อบุคลากรอายุมากกว่า 15-20 ปี 

กลุ่ม
พฤติกรรม
การสื่อสาร 

รุ่นอาย ุ ประเภทองค์กร ต าแหน่งงาน เพศ 

Chi-square p-value Chi-square p-value Chi-square p-value Chi-square p-value 

การสื่อสาร
แบบต่อหนา้ 
ผ่านสื่อ และ
สื่อเทคโนโลย ี

33.729 .142 70.218 .047* 39.287 .046* 34.890 .114 

การเปิดใจ 
รับฟัง สนับ-
สนุน เสนอ
ความเห็น 

29.698 .236 57.725 .211 27.273 .342 25.655 .426 

ปฏิสัมพันธ์
ต่อหน้า+

โต้แย้งแสดง
เหตุผล 

20.551 .362 64.083 .005* 27.030 .104 22.516 .259 

การยอมรับ 
เข้าใจ สร้าง
บรรยากาศที่

ใส่ใจ 
25.874 .307 58.351 .105 27.840 .222 41.253 .011* 

การเสนอ
ความเห็นที่
ขัดแย้งกับ
แบบแผนฯ 

1.516 .958 22.705 .030* 7.161 .306 16.850 .010* 

ความเป็น
ทางการ+

ความสุภาพ 
10.919 .091 14.392 .276 13.612 .034* 19.191 .004* 

* สัมพันธ์แบบ Asymp. Sig. (2-sided) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 4.76 ผลการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ตัวแปรส่วนบุคคลที่
สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังในกลุ่ม “การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อ
เทคโนโลยี” ได้แก่ ประเภทองค์กรและต าแหน่งงาน ตัวแปรส่วนบุคคลที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
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สื่อสารที่คาดหวังในกลุ่ม “การปฏิสัมพันธ์แบบต่อหน้าและการแย้งแสดงเหตุผล” ได้แก่ ประเภท
องค์กร  ตัวแปรส่วนบุคคลที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังในกลุ่ม “การยอมรับ เข้าใจ 
และสร้างบรรยากาศที่ใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น” ได้แก่ เพศ  ตัวแปรส่วนบุคคลที่สัมพันธ์กับพฤติกรรม
การสื่อสารที่คาดหวังในกลุ่ม “การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขอองค์กร/
กลุ่ม” ได้แก่ ประเภทองค์กรและเพศ ตัวแปรส่วนบุคคลที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวัง
ในกลุ่มท่ี 6 “ความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม” ได้แก่ ต าแหน่งงานและเพศ  

ส่วนความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่ม “การเปิดใจ รับฟัง สนับสนุนและเสนอ
ความคิด” ผลการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า ไม่มีตัวแปรส่วนบุคคลใดสัมพันธ์กับ
กลุ่มความคาดหวังเหล่านี้ 



 

 

บทที่ 4.4 
ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 4 

ในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 4 “การรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กรไทยเป็นอย่างไร” ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยแบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ดังนี้ 

4.4.1 ความพึงพอใจต่อในกิจกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น 

4.4.1.1 การรับรู้ของ Gen B ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen X และ Y 
4.4.1.2 การรับรู้ของ Gen X ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B และ Y  
4.4.1.3 การรับรู้ของ Gen Y ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B และ X 

4.4.2 การรับรู้ถึงบรรยากาศการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร  

4.4.3 การรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการสื่อสารในองค์กร  

4.4.4 การรับรู้ถึงการเกิดขึ้นของเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร  

 

4.4.1 ความพึงพอใจต่อในกิจกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น 

4.4.1.1 การรับรู้ของ Gen B ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen X และ Y 

คุณลักษณะการสื่อสารและระดับความพึงพอใจของบุคลากร Gen B ต่อคุณลักษณะการ
สื่อสารกับบุคลากร Gen X และ Y (ผู้วิจัยให้กลุ่มตัวอย่างนึกถึงบุคลากรอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไป
ในภาพรวม แต่ไม่ได้ระบุให้นึกถึงผู้ร่วมงานคนใดคนหนึ่ง) ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ปรากฏดัง
รายละเอียดในตารางที่ 4.77 หน้าถัดไป 
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จากตารางที่ 4.77 การรับรู้ความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ในการสื่อสารกับบุคลากร 
Gen X และ Y ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ เรียงจากมากไปน้อย ดังนี้: การสั่งงาน และการประสานงาน 

สูงที่สุด (x̄ = 3.11, S.D.= 0.43 และ x̄ = 3.11, S.D.= 0.46 ตามล าดับ) อันดับถัดมา คือ การน าเสนอ
ความคิด/เสนองาน การสอนงาน/การถ่ายทอดงาน การขอค าปรึกษาหารือ ในขณะที่ มีระดับความพึง

พอใจในกิจกรรมการให้และรับผลป้อนกลับ (feedback) ในการท างานต่ าที่สุด (x̄ = 3.04, S.D.= 0.56) 

ส าหรับคุณลักษณะของกิจกรรมการสื่อสารระหว่างกลุ่มตัวอย่างรุ่น Gen B กับบุคลากร Gen 
Y ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ในองค์กร เป็นดังนี้ 

กิจกรรมการสั่งงาน: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมการสั่งงานเกิดขึ้นทั้งแบบทางการและไม่
เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 57.3) ส่วนมากใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อหน้า  (ร้อยละ 87.1) มักสื่อสาร
เรื่องงาน (ร้อยละ 60.5) และสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 62.7) 

กิจกรรมการสอนงาน: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมการสั่งงานเกิดขึ้นทั้งแบบทางการและ
ไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 58.6) ใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อหน้ามากที่สุดและใช้มากกว่าเมื่อเทียบ
กับกิจกรรมการสื่อสารอ่ืนๆ (ร้อยละ 90.9)  มักสื่อสารเรื่องงาน (ร้อยละ 61.4)   และสื่อสารมากพอ
ให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 75.5)  

กิจกรรมการประสานงาน: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมการสั่งงานเกิดขึ้นทั้งแบบทางการ
และไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 60.4)  ส่วนมากใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 72)   
รวมทั้งใช้การสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์มากกว่ากิจกรรมอ่ืนๆ (ร้อยละ 17.2) มักสื่อสารเรื่องงาน (ร้อย
ละ 64.2) และสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 65.1)  

กิจกรรมการให้หรือขอค าปรึกษา: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมการสั่งงานเกิดขึ้นทั้งแบบ
ทางการและไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 50.3) ส่วนมากใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 
88.2) เป็นกิจกรรมการสื่อสารเดียวที่มีเนื้อหาการสื่อสารเป็นทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวมากที่สุด 
(ร้อยละ 53.5) และในปริมาณที่มากพอให้เข้าใจได้ตรงกัน (ร้อยละ 75.8)  

กิจกรรมการให้หรือรับผลป้อนกลับในการท างาน: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมการสั่งงาน
เกิดขึ้นทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 55.1) ส่วนมากใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อ
หน้า (ร้อยละ 77.8) มักสื่อสารเรื่องงาน (ร้อยละ 62.2) และสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน  (ร้อยละ 
70.8)  

กิจกรรมการน าเสนองาน น าเสนอความคิด: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมการสั่งงานเกิดขึ้นทั้ง
แบบทางการและไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 50.8)  ส่วนมากใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อหน้า  (ร้อยละ 
82.2)  มักสื่อสารเรื่องงาน (ร้อยละ 72.4)  และสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 76.6)  
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ผลการสัมภาษณ์การรับรู้ของ Gen B ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen X 
และ Gen Y 

จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen B ไม่มีประเด็นความไม่พึงพอใจที่รุนแรงใน
ด้านคุณลักษณะการสื่อสาร (เช่น เนื้อหาการสื่อสาร ปริมาณการสื่อสาร ช่องทางการสื่อสาร) ในการ
ท างานร่วมกับบุคลากร Gen X และ Y ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ แต่การสื่อสารหรือการแสดงออก
ที่ท าให้กลุ่มตัวอย่าง Gen B ไม่พอใจบุคลากร Gen Y ได้แก่  

การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen X: 

 ไม่ค่อยชอบสอนงานให้รุ่นน้อง เพราะเห็นว่ารุ่นน้องควรขวนขวายหาด้วยตนเอง 
(n=2)  

การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen Y: 

 การมั่นใจในตนเองมากเกินไป (n=10)  

 การสื่อสารที่ไม่เป็นไปตามล าดับบังคับบัญชา (ข้ามหัวผู้ใหญ่) (n=5) 

 ไม่มีสัมมาคารวะหรือไม่ถูกกาลเทศะ เช่น การแสดงกิริยาที่ไม่รับฟังสิ่งที่ผู้ใหญ่พูด (n=9) 
การโต้แย้งกับผู้ใหญ่โดยไม่ดูจังหวะที่เหมาะสม (n=7) การเล่นโทรศัพท์มือถือในการ
ประชุม (n=7) การเลือกใช้ค าพูดที่ไม่เหมาะสมกับผู้ใหญ่ (n=3) 

 ขาดความเอาใจใส่ในงาน เช่น ไม่ท างานให้เสร็จอย่างมีคุณภาพ (n=14) ไม่ขวนขวายหา
ความรู้ใหม่ๆ (n=3) ไม่มีสมาธิในการท างาน (n=2) 

 ไม่เห็นแก่ประโยชน์ขององค์กร (n=9) 

 ไม่รักษาระเบียบวินัยในการท างาน เช่น ไม่ตรงเวลา (n=7) 

 ปัดความรับผิดชอบ ต่อรองในการท างาน (n=1) โยนความผิดให้รุ่นพ่ีว่าพ่ีไม่สอน (n=1) 

4.4.1.2 การรับรู้ของ Gen X ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B และ Y 

ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอผลเป็น 2 ส่วนย่อย ได้แก่ ส่วนแรก การรับรู้ของ Gen X ต่อความ
พึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B และส่วนที่ 2 การรับรู้ของ Gen X ต่อความพึงพอใจใน
กิจกรรมการสื่อสารกับ Gen Y   

4.4.1.2ก) การรับรู้ของ Gen X ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B 

ผลการวิเคราะห์ปรากฏดังรายละเอียดในตารางที่ 4.78 หน้าถัดไป 
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จากตารางที่ 4.78 การรับรู้ความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ในการสื่อสารกับบุคลากร 
Gen B ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ เรียงจากมากไปน้อย ดังนี้: การสั่งงาน และกิจกรรมการให้และรับ

ค าปรึกษาสูงที่สุด (x̄ = 3.11, S.D.= 0.52 และ x̄ = 3.11, S.D.= 0.59 ตามล าดับ) การประสานงาน 
การน าเสนอความคิด/เสนองาน การสอนงาน/การถ่ายทอดงาน อันดับถัดมา คือ การน าเสนอ
ความคิด/เสนองาน การสอนงาน/การถ่ายทอดงาน การขอค าปรึกษาหารือ ในขณะที่ มีระดับความพึง

พอใจในกิจกรรมการให้และรับผลป้อนกลับ (feedback) ในการท างานต่ าที่สุด (x̄ = 2.99, S.D.= 
0.59) 

ส าหรับคุณลักษณะของกิจกรรมการสื่อสารระหว่างกลุ่มตัวอย่างรุ่น Gen X กับบุคลากร Gen 
Y ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ในองค์กร เป็นดังนี้ 

กิจกรรมการสั่งงาน: ส่วนใหญ่ คุณลักษณะการสื่อสารที่เกิดขึ้นในกิจกรรมนี้ ได้แก่ การ
สื่อสารทั้งรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 52.9) เป็นการพูดคุยกันแบบต่อหน้า 
(ร้อยละ 88) คุยเรื่องงาน (ร้อยละ 67) และปริมาณการสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน  (ร้อยละ 64.9) 

กิจกรรมการสอนงาน: ส่วนใหญ่ คุณลักษณะการสื่อสารที่เกิดขึ้นมักเป็นทั้ง 2 รูปแบบพอๆ 
กัน (ร้อยละ 48.7) ส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 90.1) มักสื่อสารเรื่องงาน (ร้อยละ 
59.7)และสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 70.7) 

กิจกรรมการประสานงาน: ส่วนใหญ่ คุณลักษณะการสื่อสารที่เกิดขึ้นในกิจกรรมนี้ ได้แก่ 
การสื่อสารทั้งรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 65.6) เป็นการพูดคุยกันแบบต่อ
หน้า (ร้อยละ 75.8) คุยเรื่องงาน (ร้อยละ 68.9) และปริมาณการสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อย
ละ 65.4) 

กิจกรรมการให้หรือขอค าปรึกษา: ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (ร้อยละ 
42.9) สื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 91.6) เนื้อหาการสื่อสารเป็นทั้งเรื่ องงาน (ร้อยละ 54.5) และใน
ปริมาณที่มากพอให้เข้าใจได้ตรงกัน (ร้อยละ 72.3) 

กิจกรรมการให้หรือรับผลป้อนกลับในการท างาน: กลุ่มตัวอย่าง Gen X ระบุว่า เป็นการ
สื่อสารแบบทั้ง 2 รูปแบบ (ร้อยละ 43.5) มักเป็นการสื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 83.2) เนื้อหาการ
สื่อสารเป็นทั้งเรื่องงานเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 64.2) และในปริมาณที่มากพอให้เข้าใจได้ตรงกัน (ร้อย
ละ 62.8) 

กิจกรรมการน าเสนองาน น าเสนอความคิด: รูปแบบการสื่อสารในการน าเสนองานในทั้ง 2 
รูปแบบพอๆ กัน (ร้อยละ 43.2) ส่วนใหญ่เป็นการพูดคุยแบบต่อหน้า (ร้อยละ 84.8) เรื่องงาน (ร้อย
ละ 72.8) และมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 77.5) 
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ผลการสัมภาษณ์การรับรู้ของ Gen X ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B  

จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen X มองว่า Gen B: 

 เชื่อมั่นว่าตนเองถูก และไม่ยอมรับฟังหรือปรับตัวเข้าหาบุคลากรที่อายุน้อยกว่า         
(n=5)  

 สั่งงานไม่ชัดเจน โดยคิดเองว่าผู้รับเข้าใจตรงกับตน (n=3) 

 สอนงานโดยใช้ภาษาท่ีคนรุ่นอายุอ่ืนฟังไม่ค่อยเข้าใจ (n=3) 

 ประเมินผลงานโดยไม่สื่อสารให้ทราบถึงความคาดหวังที่ชัดเจนก่อนล่วงหน้า (n=1) 

 

4.4.1.2ข) การรับรู้ของ Gen X ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen Y   

ผลการวิเคราะห์ปรากฏดังรายละเอียดในตารางที่ 4.79 ในหน้าถัดไป  
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จากตารางที่ 4.79 การรับรู้ความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ในการสื่อสารกับบุคลากร 
Gen B ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ เรียงจากมากไปน้อย ดังนี้: การประสานงานและการสอนงานมาก

ที่สุด ( x̄ = 3.12, S.D.= 0.55 และ x̄ = 3.12, S.D.= 0.59 ตามล าดับ) การสั่ งงาน การขอค า
ปรึกษาหารือ การน าเสนอความคิด/เสนองาน ในขณะที่ มีระดับความพึงพอใจในกิจกรรมการให้และ

รับผลป้อนกลับ (feedback) ในการท างานต่ าที่สุด (x̄ = 3.01, S.D.= 0.55) 

ส าหรับคุณลักษณะของกิจกรรมการสื่อสารระหว่างกลุ่มตัวอย่างรุ่น Gen X กับบุคลากร Gen 
Y ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ในองค์กร เป็นดังนี้ 

กิจกรรมการสั่งงาน: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมนี้มี 2 ลักษณะ คือ  2 รูปแบบพอๆ กัน 
หรือไม่เป็นทางการ (คิดเป็นร้อยละ 42.2 และ 41.7 ตามล าดับ) ส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อหน้า 
(ร้อยละ 84.4) มักสื่อสารเรื่องงาน (ร้อยละ 50.8) และสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 60.3) 

กิจกรรมการสอนงาน: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมนี้มักเป็นทั้งการใช้ 2 รูปแบบพอๆ กัน 
(คิดเป็นร้อยละ 42.8)  หรือไม่เป็นทางการ (คิดเป็นร้อยละ 42.8)  ส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อ
หน้า (ร้อยละ 90) และมากกว่ากิจกรรมการสื่อสารอ่ืนๆ มักสื่ อสารเรื่องงาน (ร้อยละ 52.8) และ
สื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 69.4) 

กิจกรรมการประสานงาน: คุณลักษณะการสื่อสารที่เกิดขึ้นในกิจกรรมนี้ ได้แก่ การสื่อสาร
ทั้ง 2 รูปแบบพอๆ กัน (ร้อยละ 45.6)  เป็นการพูดคุยกันแบบต่อหน้า (ร้อยละ 72.8) โดยมีการสื่อสาร
ผ่านสื่อออนไลน์ประมาณร้อยละ 16.1 คุยเรื่องงาน (ร้อยละ 55.6) และปริมาณการสื่อสารมากพอให้
เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 66.7) 

กิจกรรมการให้หรือขอค าปรึกษา: รูปแบบการสื่อสารในกิจกรรมนี้ มักเป็นแบบไม่เป็นทางการ 
(คิดเป็นร้อยละ 46.7)  เป็นการสื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 83.9) เนื้อหาการสื่อสารเป็นทั้งเรื่องงานและ
เรื่องส่วนตัวมากที่สุด (ร้อยละ 55.6) และในปริมาณที่มากพอให้เข้าใจได้ตรงกัน (ร้อยละ 66.7) 

กิจกรรมการให้หรือรับผลป้อนกลับในการท างาน: ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารแบบทั้ง 2 
รูปแบบ (ร้อยละ 42.8) เป็นการสื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 78.3)  เนื้อหาการสื่อสารเป็นทั้งเรื่องงาน
เป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 52.8) และในปริมาณที่มากพอให้เข้าใจได้ตรงกัน (ร้อยละ 59.8) 

กิจกรรมการน าเสนองาน น าเสนอความคิด : ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารแบบทั้ง 2 รูปแบบ 
(ร้อยละ 40.6) ส่วนใหญ่เป็นการพูดคุยแบบต่อหน้า (ร้อยละ 81.7) เรื่องงาน (ร้อยละ 59.4)  และมาก
พอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 65.6) 
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ผลการสัมภาษณ์การรับรู้ของ Gen X ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen Y 

จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen X มองว่า Gen Y:  

 มั่นใจในตนเองมากเกินไปและไม่ค่อยรับฟัง (n=13)  

 ไม่มีสัมมาคารวะหรือไม่ถูกกาลเทศะ เช่น การเล่นโทรศัพท์มือถือในการประชุม (n=10) 
การแสดงกิริยาที่ไม่เกรงใจผู้ใหญ่ (n=6) การโต้แย้งกับผู้ใหญ่โดยไม่ดูจังหวะที่เหมาะสม 
(n=4) การเลือกใช้ค าพูดที่ไม่เหมาะสมกับผู้ใหญ่ (n=5) 

 มองประโยชน์ส่วนตนโดยยืนยันสิทธิของตนเองมากกว่าส่วนรวมของกลุ่มหรือองค์กร 
(n=6) 

 ไม่เอาใจใส่ในงาน ไม่ท าให้เสร็จสมบูรณ์ เช่น การท างานเพียงส่วนของตัวเองให้เสร็จโดย
ไม่ค านึงถึงคนที่จะมารับงานต่อ (n=6) 

 ไม่รักษาระเบียบวินัยในการท างาน เช่น การเข้างานสาย กลับก่อน (n=5) 

 ปัดความรับผิดชอบ เช่น การโยนความผิดให้รุ่นพี่ว่าพี่ไม่สอน (n=1) 

 มีการสื่อสารที่ไม่เป็นไปตามล าดับบังคับบัญชา (ข้ามหัวผู้ใหญ่) (n=1) 
 

4.4.1.3 การรับรู้ของ Gen Y ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B และ X  

คุณลักษณะการสื่อสารและระดับความพึงพอใจของบุคลากร Gen Y ต่อคุณลักษณะการ
สื่อสารกับบุคลากร Gen B และ X (อายุมากกว่า 15-20 ปีในภาพรวม โดยผู้วิจัยไม่ได้ระบุให้นึกถึง
ผู้ร่วมงานคนใดคนหนึ่ง) ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ปรากฏดังรายละเอียดในตารางที่ 4.80  ในหน้า
ถัดไป 
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จากตารางที่ 4.80 ในภาพรวมการสื่อสารระหว่างกลุ่มตัวอย่าง Gen Y กับบุคลากร Gen B 

และ X กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในกิจกรรมการให้และรับค าปรึกษาสูงที่สุด (x̄ = 

3.11, S.D.= 0.63) รองลงมาคือ กิจกรรมการสั่งงาน (x̄ = 3.04, S.D.= 0.54) การประสานงาน การ
สอนงาน/การถ่ายทอดงาน การน าเสนอความคิด/เสนองาน ในขณะที่  มีระดับความพึงพอใจใน

กิจกรรมการให้และรับผลป้อนกลับในการท างานต่ าที่สุด (x̄ = 2.94, S.D.= 0.65) 

ส าหรับคุณลักษณะของกิจกรรมการสื่อสารระหว่างกลุ่มตัวอย่างรุ่น Gen Y กับบุคลากร Gen 
B และ X ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ในองค์กร เป็นดังนี้ 

กิจกรรมการสั่งงาน: กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ระบุว่า โดยส่วนใหญ่ คุณลักษณะการสื่อสารที่
เกิดขึ้นในกิจกรรมนี้ ได้แก่ การสื่อสารทั้งรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 45.1)   
เป็นการพูดคุยกันแบบต่อหน้า (ร้อยละ 84.6)  คุยเรื่องงาน (ร้อยละ 69.9)  และปริมาณการสื่อสาร
มากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 56.1)  ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างจ านวนหนึ่ง (คิดเป็นร้อยละ 6.5) ระบุว่า 
บางครั้ง บุคลากรต่างรุ่นสื่อสารมากและยาวเกินไป ฟังแล้วไม่ได้ค าตอบ หรือท าให้เข้าใจยาก 

กิจกรรมการสอนงาน: คุณลักษณะการสื่อสารในกิจกรรมนี้มักเป็นรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ 
(ร้อยละ 47.2)  ส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 92.7) ซึ่งเป็นวิธีการที่ใช้มากที่สุดและ
มากพอๆ กับการปรึกษาหารือ  มักสื่อสารเรื่องงาน (ร้อยละ 58.9)  และสื่อสารมากพอให้เข้าใจ
ตรงกัน (ร้อยละ 66.7)   

กิจกรรมการประสานงาน: โดยส่วนใหญ่ คุณลักษณะการสื่อสารที่เกิดขึ้นในกิจกรรมนี้ ได้แก่ 
การสื่อสารทั้งรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการพอๆ กัน (ร้อยละ 47.2)  เป็นการพูดคุยกันแบบต่อ
หน้า (ร้อยละ 67.5) โดยเกือบ 1 ใน 5 (ร้อยละ 19.5) ระบุว่ามีการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ในกิจกรรม
การสื่อสารนี้ คุยเรื่องงาน (ร้อยละ 74)  และปริมาณการสื่อสารมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 58.5)  

กิจกรรมการให้หรือขอค าปรึกษา: รูปแบบการสื่อสารแบบส่วนใหญ่เป็นไม่เป็นทางการ (ร้อย
ละ 52)  สื่อสารแบบต่อหน้า (ร้อยละ 91.1)  เนื้อหาการสื่อสารเป็นทั้งเรื่องงาน  (ร้อยละ 51.6) หรือ
ทั้งเรื่องและเรื่องส่วนตัว (ร้อยละ 47.6) ในสัดส่วนพอๆ กัน และในปริมาณที่มากพอให้เข้าใจได้
ตรงกัน (ร้อยละ 67.1) 

กิจกรรมการให้หรือรับผลป้อนกลับในการท างาน: ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารแบบทั้ง 2 
รูปแบบ (ร้อยละ 36.6) และไม่เป็นทางการ (ร้อยละ 35.8) ในสัดส่วนพอๆ กัน มักเป็นการสื่อสารแบบ
ต่อหน้า (ร้อยละ 72)  โดยเกือบ 1 ใน 6 (ร้อยละ 15.9) ระบุว่ามีการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ใน
กิจกรรมการสื่อสารนี้ด้วย เนื้อหาการสื่อสารเป็นเรื่องงานเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 73.6) และในปริมาณ
ที่มากพอให้เข้าใจได้ตรงกัน (ร้อยละ 54.1) รองลงมากคือ น้อย สั้น รวดเร็ว เข้าใจ (ร้อยละ 43.5) 
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กิจกรรมการน าเสนองาน น าเสนอความคิด: การน าเสนองานในรูปแบบที่เป็นทางการ และ 
2 รูปแบบพอๆ กัน ในสัดส่วนใกล้เคียงกัน (ร้อยละ 38.2 และ 36.6 ตามล าดับ) ส่วนใหญ่เป็นการ
พูดคุยแบบต่อหน้า (ร้อยละ 89.8) เรื่องงาน (ร้อยละ 76.8) และมากพอให้เข้าใจตรงกัน (ร้อยละ 70.3) 

ผลการสัมภาษณ์การรับรู้ของ Gen Y ต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B 
และ X 

การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของทั้ง Gen B และ Gen X: 

 ให้ความเป็นกันเอง ดูแลใส่ใจเสมือนตนเป็นสมาชิกในครอบครัว (n=10) 

 ให้ความช่วยเหลือเรื่องการปรับตัวในการท างานมาก (n=4) 

 ใช้อารมณ์ในการท างาน ต าหนิเพื่อนร่วมงานของตนแรงเกินไป (n=2) 

 ชอบอธิบายยาวเกินกว่าค าถามท่ีถาม (n=2) 

 สื่อสารไม่ค่อยเก่ง อธิบายแล้วไม่ค่อยเข้าใจ ไม่ได้ค าตอบที่ต้องการ (n=1) 

นอกจากนี้ ยังไม่มีประเด็นความไม่พึงพอใจที่ชัดเจนในการท างานร่วมกับบุคลากรรุ่นอายุมาก
ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ แต่อาจมีความรู้สึกบางประการระหว่างกันบ้าง ดังนี้ 

การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen B: 

 ค่อนข้างจริงจังในการท างาน ท าให้บรรยากาศการท างานตึงเครียด (n=3) 

 ในการประเมินผลงาน รุ่นพ่ีน่าจะพูดตรงๆ ชัดๆ ว่าต้องการให้ท าอะไร และบอกความ
ต้องการเป็นระยะๆ จะได้ปรับปรุงพัฒนางานได้ถูกต้อง (n=3) 

 เวลาสอนงาน หรืออธิบายงานมักจะพูดยาว ในขณะที่ตนต้องการค าตอบก่อน (n=2) 

 เวลาเข้าไปคุยแล้วรู้สึกว่ารุ่นพี่ไม่เข้าใจภาษาท่ีตนพูด (n=1) 

 เวลาถามเรื่องงานที่ตนอยากรู้เพ่ิมเติมจากรุ่นพ่ีที่ไม่ได้ท างานเกี่ยวข้องกับตนโดยตรง 
รู้สึกว่ารุ่นพี่ไม่ค่อยเต็มใจจะให้ค าตอบ (n=1) 

ผู้วิจัยได้สรุปเปรียบเทียบระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของ (1) กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ 
Gen X ที่มีต่อบุคลากร Gen X/Y  (2) กลุ่มตัวอย่าง Gen X และ Gen Y ที่มีต่อบุคลากร Gen B/X  
และ (3) กลุ่มตัวอย่าง Gen X ที่มีต่อบุคลากร Gen B และ Gen Y ในกิจกรรมการสื่อสารในการ
ท างานประเภทต่างๆ ไว้ดังตารางที่ 4.81 – 4.83 
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ตารางที่ 4.81 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง  
Gen B และ Gen X ที่มีต่อบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ขององค์กร  

 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

กิจกรรมการสื่อสาร 
Gen B ต่อ Gen X/Y Gen X ต่อ Gen Y 

 x̄ S.D. อั น ดั
บ 

x̄ S.D. อั น ดั
บ 

Sig 

1. การสั่งงาน 3.11 0.43 1 3.10 0.53 3 .485 
2. การสอนงาน การถ่ายทอดงาน  
การรับสอนงาน ถ่ายทอดงาน 3.08 0.5 4 3.12 0.59 2 .407 

3. การประสานงาน 3.11 0.46 2 3.12 0.55 1 .403 
4. การขอค าปรึกษาหารือ 3.08 0.51 5 3.09 0.61 4 .964 
5. การให้และรบัผลป อนกลับ 
(feedback) ในการป ิบัติงาน 

3.04 0.56 6 3.01 0.55 6 .511 

6. การน าเสนอความคิด การน าเสนองาน 3.10 0.5 3 3.02 0.56 5 .961 

จากตารางที่ 4.81 โดยสรุป กิจกรรมการสื่อสารกับ Gen Y ที่ Gen B พอใจมากที่สุด ได้แก่ 
การสั่งงานและการประสานงาน และพอใจน้อยที่สุด คือ การให้และรับผลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน 
ส่วนกิจกรรมการสื่อสารกับ Gen Y ที่ Gen X พอใจมากที่สุดคือ การประสานงาน และพอใจน้อยที่สุด 
คือ การให้และรับผลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน 

ส าหรับผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจ
ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X ต่อคุณลักษณะการสื่อสารในการท างานร่วมกับบุคลากร Gen 
X และ/หรือ Gen Y โดยใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรน็อนพาราเมตริกด้วยวิธี 
Mann-Whitney U Test พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ทั้งค่าเฉลี่ยระดับความพึงพอใจของ 
Gen B และ Gen X ต่อคุณลักษณะการสื่อสารในการท างานร่วมกับบุคลากร Gen X และ/หรือ Y ใน
กิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.82 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง  
Gen X และ Gen Y ที่มีต่อบุคลากร Gen B ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ขององค์กร 

 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง Mann-
Whitney 
U Test 
(*p ≤ 
0.05) 

กิจกรรมการสื่อสาร 
Gen X ต่อ Gen B Gen Y ต่อ Gen B/X 

 x̄ S.D. อันดับ x̄ S.D. อันดับ Sig. 

1. การสั่งงาน 3.11 0.52 1 3.04 0.54 2 .479 
2. การสอนงาน การถ่ายทอดงาน/ 
การรับสอนงาน ถ่ายทอดงาน 3.02 0.61 5 3.02 0.67 4 .279 

3. การประสานงาน 3.05 0.54 3 3.03 0.55 3 .474 
4. การขอค าปรึกษาหารือ 3.11 0.59 2 3.11 0.63 1 .331 
5. การให้และรบัผลป้อนกลับ 
(feedback) ในการปฏิบัติงาน 

2.99 0.59 6 2.94 0.65 6 .830 

6. การน าเสนอความคิด การน าเสนองาน 3.05 0.57 4 3.00 0.60 5 .912 

จากตารางที่ 4.82 โดยสรุป กิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B ที่ Gen X พอใจมากที่สุด ได้แก่ 
การขอค าปรึกษาหารือ และพอใจน้อยที่สุด คือ การให้และรับผลป้อนกลับในการปฏิบัติงาน ส่วน
กิจกรรมการสื่อสารกับ Gen B ที่ Gen Y พอใจมากที่สุดคือ การขอค าปรึกษาหารือ และพอใจน้อย
ที่สุด คือ การให้และรับผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจ
ของกลุ่มตัวอย่าง Gen X และ Gen Y ต่อคุณลักษณะการสื่อสารในการท างานร่วมกับบุคลากร Gen 
B โดยใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรน็อนพาราเมตริกด้วยวิธี Mann-Whitney U 
Test พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ทั้งค่าเฉลี่ยระดับความพึงพอใจของ Gen X และ Gen Y 
ต่อคุณลักษณะการสื่อสารในการท างานร่วมกับบุคลากร Gen B และ/หรือ Gen X ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.83 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง
Gen B และ Gen X ที่มีต่อบุคลากร Gen Y ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ขององค์กร  

 ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง Wilcoxon 
Signed 
Ranks 
Test 

(*p ≤ 
0.05) 

กิจกรรมการสื่อสาร Gen X ต่อ Gen B Gen X ต่อ Gen Y 

x̄ S.D. อันดับ x̄ S.D. อันดับ 

1. การสั่งงาน  3.11 0.52 1 3.10 0.53 3 .951 
2. การสอนงาน การถ่ายทอดงาน/ 
การรับสอนงาน ถ่ายทอดงาน 3.02 0.61 5 3.12 0.59 2 .097 

3. การประสานงาน 3.05 0.54 3 3.12 0.55 1 .150 
4. การขอค าปรึกษาหารือ 3.11 0.59 2 3.09 0.61 4 .990 
5. การให้และรบัผลป้อนกลับ 
(feedback) ในการปฏิบัติงาน 

2.99 0.59 6 3.01 0.55 6 .979 

6. การน าเสนอความคิด การน าเสนองาน 3.05 0.57 4 3.02 0.56 5 .892 

จากตารางที่ 4.83 ส าหรับผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
ระดับความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อคุณลักษณะการสื่อสารในการท างานร่วมกับบุคลากร 
Gen B และ Gen Y โดยใช้การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปรน็อนพาราเมตริกด้วยวิธี 
Wilcoxon Signed Ranks Test พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ทั้งค่าเฉลี่ยระดับความพึง
พอใจของ Gen X ต่อคุณลักษณะการสื่อสารในการท างานร่วมกับบุคลากร Gen B และ Gen Y ใน
กิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ไม่แตกต่างกัน 
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4.4.2 การรับรู้บรรยากาศการสื่อสาร 

ผลการวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศการสื่อสารในองค์กรของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 รุ่นอายุด้วย
สถิติพรรณนาเป็นดังตารางที่ 4.84 

ตารางที่ 4.84 แสดงความถี่และค่าร้อยละของการรับรู้บรรยากาศการท างานในองค์กร  

การรับรู้บรรยากาศใน
การท างาน (เรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อย) 

Gen B 
(n = 188) 

Gen X 
(n = 196) 

Gen Y 
(n = 246) 

ภาพรวม 
(n =630) 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

1 .การ เคารพและให้
เกียรติ ซ่ึ งกันและกัน 
(ข้อ 7) 

3 
1.6% 

0 
0% 

185 
98.4% 

5 
2.5% 

0 
0% 

191 
97.5% 

4 
1.6% 

0 
0% 

242 
98.4% 

12 
2% 

0 
0% 

618 
98% 

2.การสนับสนุนในเชิง
อารมณ์ เช่น การสร้าง
ขวัญก าลังใจระหว่างกัน 
(ข้อ 2) 

2 
1% 

1 
0.5% 

185 
98.4% 

6 
3% 

1 
0.5% 

189 
96.5% 

4 
1.6% 

0 
0% 

242 
98.4% 

12 
2% 

2 
0.3% 

616 
97.7% 

3 .การเปิดโอกาสให้มี
ส่ วนในการตัดสิน ใจ
ร่วมกัน (ข้อ 5) 

1 
0.5% 

2 
1% 

185 
98.4% 

4 
2% 

1 
0.5% 

191 
97.5% 

8 
3.3% 

1 
0.4% 

237 
96.3% 

13 
2.1% 

4 
0.6% 

613 
97.3% 

4 .คว า มผู ก พั น  เ อื้ อ
อาทรซ่ึงกันและกันใน
การท างาน (ข้อ 6) 

4 
2.1% 

1 
0.5% 

183 
97.3% 

4 
2% 

2 
1% 

190 
97% 

6 
2.3% 

1 
0.4% 

239 
97.3% 

14 
2.2% 

4 
0.6% 

612 
97.1% 

5. ความไว้วางใจ ความ
เชื่ อ ใจในการท างาน
ร่วมกัน (ข้อ 1) 

3 
1.6% 

0 
0% 

185 
98.4% 

11 
5.5% 

0 
0% 

185 
94.5% 

8 
3.3% 

0 
0% 

238 
96.7% 

22 
3.5% 

0 
0% 

608 
96.5% 

6 .การให้อิสระในการ
ท า ง า น  ( เ ช่ น  ด้ า น
ความคิด เวลา) โดยไม่
จ ากัด หรือควบคุม (ข้อ 
8) 

4 
2.1% 

1 
0.5% 

183 
97.3% 

9 
4.5% 

1 
0.5% 

186 
95% 

8 
3.3% 

1 
0.4% 

237 
96.3% 

21 
3.3% 

3 
0.5% 

606 
96.2% 

7 .ก า ร สื่ อ ส า ร ท่ี เ ปิ ด
กว้างในการแสดงความ
คิดเห็น  รับฟั ง ซ่ึ งกัน
และกัน (ข้อ 4) 

6 
3.1% 

0 
0% 

182 
96.8% 

7 
3.5% 

1 
0.5% 

188 
96% 

10 
4.1% 

1 
0.4% 

235 
95.5% 

23 
3.7% 

2 
0.3% 

605 
96% 

8.การสื่อสารท่ีเปิดเผย 
สามารถเปิดใจพูดคุย 
ไม่มีความลับระหว่าง
กัน (ข้อ 3) 

9 
4.8% 

0 
0% 

179 
95.2% 

12 
6% 

2 
1% 

182 
93% 

13 
5.3% 

5 
2% 

228 
92.7% 

34 
5.4% 

7 
1.1% 

589 
93.5% 
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จากตารางที่ 4.84 กลุ่มตัวอย่าง Gen B, X และ Y มองว่าบรรยากาศการสื่อสารที่ “เกิดขึ้น” 
ในองค์กรมากท่ีสุดคือ  “การเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน” (n=618 คิดเป็นร้อยละ 98) ในขณะ
ที่ บรรยากาศการสื่อสารที่ “ไม่เกิดขึ้น” มากที่สุดคือ “การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่
มีความลับระหว่างกัน” (n=7 คิดเป็นร้อยละ 1.1) ส่วนบรรยากาศการสื่อสารที่ “ไม่แน่ใจ” จะเกิดขึ้น
มากที่สุด คือ “การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” (n=34 คิดเป็น
ร้อยละ 5.4)  

ในส่วนถัดไป ผู้วิจัยจะน าเสนอผลค าตอบจ าแนกตามรุ่นอายุ โดยเรียงจากค าตอบของกลุ่ม
ตัวอย่างรุ่นอายุมากไปหาน้อย ดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B มองว่าบรรยากาศการสื่อสารที่ “เกิดขึ้น” ในองค์กรมากที่สุดคือ  
“ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการท างานร่วมกัน” “การสนับสนุนในเชิงอารมณ์ เช่น การสร้างขวัญ
ก าลังใจระหว่างกัน”  “การเปิดโอกาสให้มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน” และ “การเคารพและให้
เกียรติซึ่งกันและกัน” คิดเป็นร้อยละ 98.4  ในขณะที่ เพียงร้อยละ 1 เห็นว่าบรรยากาศการสื่อสารที่ 
“ไม่เกิดขึ้น” คือ “การเปิดโอกาสให้มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน” ส่วนกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 4.8 “ไม่
แน่ใจ” ว่า “การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” เกิดข้ึนหรือไม่  

กลุ่มตัวอย่าง Gen X มองว่าบรรยากาศการสื่อสารที่ “เกิดขึ้น” ในองค์กรมากที่สุดคือ  
“การเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน” และ “การเปิดโอกาสให้มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน”คิด
เป็นร้อยละ 97.5  ในขณะที่ เพียงร้อยละ 1 เห็นว่าบรรยากาศการสื่อสารที่ “ไม่เกิดขึ้น” คือ “ความ
ผูกพัน เอ้ืออาทรซึ่งกันและกันในการท างาน”  ส่วนกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 6 “ไม่แน่ใจ” ว่า “การ
สื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” เกิดข้ึนหรือไม ่

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มองว่าบรรยากาศการสื่อสารที่ “เกิดขึ้น” ในองค์กรมากท่ีสุดคือ  “การ
เคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน” และ “การสนับสนุนในเชิงอารมณ์ เช่น การสร้างขวัญก าลังใจ
ระหว่างกัน” คิดเป็นร้อยละ 98.4  ในขณะที่ เพียงร้อยละ 2 เห็นว่าบรรยากาศการสื่อสารที่ “ไม่
เกิดขึ้น” คือ “การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” ส่วนกลุ่มตัวอย่าง
ร้อยละ 5.3 “ไม่แน่ใจ” ว่า “การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” 
เกิดข้ึนหรือไม ่
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ตารางที่ 4.85 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยต่อการรับรู้
บรรยากาศการสื่อสารในการท างานในองค์กร  

พฤติกรรมท่ีสะท้อน 
พฤติกรรมการสื่อสาร 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

1.การเคารพและให้เกียรติซ่ึงกันและกัน 
(ข้อ 7) 

3.09 .64 3.11 .57 3.21 .61 
 

.062 
 

.840 
* 

.045 
* 

.048 

2. การให้อิสระในการท างาน (เช่น ด้าน
ความคิด เวลา) โดยไม่จ ากัด หรือ
ควบคุม (ข้อ 8) 

3.06 .56 3.06 .65 2.87 .71 
* 

.004 
 

.794 
* 

.007 
* 

.005 

3 . การเปิดโอกาสให้มี ส่ วนในการ
ตัดสินใจร่วมกัน (ข้อ 5) 

3.06 .59 2.97 .65 2.80 .72 
* 

.000 
 

.137 
* 

.000 
* 

.010 

4. ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและกัน
ในการท างาน (ข้อ 6) 

3.05 .67 3.03 .61 3.07 .67 .676 .546 .818 .385 

5. ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการ
ท างานร่วมกัน (ข้อ 1) 

3.03 .55 3.02 0.56 2.99 .57 .815 .850 .536 .679 

6. การสื่อสารท่ีเปิดกว้างในการแสดง
ความคิดเห็น รับฟังซ่ึงกันและกัน (ข้อ 
4) 

3.00 .58 2.97 0.61 2.85 .72 
* 

.049 
 

.651 
* 

.024 
 

.072 

7. การสนับสนุนในเชิงอารมณ์ เช่น 
การสร้างขวัญก าลังใจระหว่างกัน (ข้อ 
2) 

2.99 .52 2.96 0.63 2.88 .68 .172 .627 .070 .220 

8. การสื่อสารท่ีเปิดเผย สามารถเปิดใจ
พูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน (ข้อ 3) 

2.85 .66 2.82 0.70 2.65 .77 
* 

.018 
 

.701 
* 

.009 
* 

.031 
ระดับความคิดเห น: 1.00 – 1.75 = น้อยทีสุ่ด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกวา่ 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.85 กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุมีการรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศเชิงการ
สื่อสารอันเนื่องจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร ดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B บรรยากาศการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดขึ้น

จริงมากที่สุดอันดับแรก คือ “การเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน”ระดับ “มาก” (x̄ = 3.11, S.D.= 
0.57) ส่วนบรรยากาศการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความการรับรู้ว่าเกิดขึ้นน้อยที่สุด ได้แก่ 

“การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” (x̄ = 2.85, S.D.= 0.66) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X บรรยากาศการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดขึ้น

จริงมากที่สุดอันดับแรก คือ  “การเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน”ระดับ “มาก” (x̄ = 3.11, S.D.= 
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0.57) ส่วนบรรยากาศการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความการรับรู้ว่าเกิดขึ้นน้อยที่สุด ได้แก่ 

“การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” (x̄ = 2.82, S.D.= 0.70) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y บรรยากาศการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดขึ้น

จริงมากที่สุดเป็นอันดับแรก คือ “การเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน”ระดับ “มาก” (x̄ = 3.21, S.D.= 
0.67) ส่วนบรรยากาศการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความการรับรู้ว่าเกิดขึ้นน้อยที่สุด ได้แก่ 

“การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” (x̄ = 2.65, S.D.= 0.77) 

เมื่อผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้
ของกลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุต่อบรรยากาศในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร โดยใช้การ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis H Test  และทดสอบความแตกต่างของ
รุ่นอายุแต่ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B รับรู้ถึง
บรรยากาศต่อไปนี้มากกว่า Gen Y 

 “การสื่อสารที่เปิดกว้างในการแสดงความคิดเห็น รับฟังซึ่งกันและกัน” 

 “การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน” 
นอกจากนี้ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B และ Gen X รับรู้ถึงบรรยากาศต่อไปนี้

มากกว่า Gen Y 

 “การให้อิสระในการท างาน (เช่น ด้านความคิด เวลา) โดยไม่จ ากัด หรือควบคุม”  

 “การเปิดโอกาสให้มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน”  
 

ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ:  

ในการสัมภาษณ์เจาะลึก พบว่า  

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่า: 

 บรรยากาศการท างานที่เป็นครอบครัว มีน้ าใจช่วยเหลือเอ้ืออาทรกันลดลง (n = 18) 

 เกิดบรรยากาศแบบต่างคนต่างอยู่ คือ บุคลากรรุ่นอายุน้อยมักจะแยกตัวออกไปจับกลุ่ม
กันเอง โดยไม่ค่อยเข้ามาปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรรุ่นอายุมาก (n=12) 

 องค์กรส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการแสดงความคิดเห็นและรับฟังซึ่งกันและกันระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นมากขึ้น (n=13) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่า: 
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 เกิดบรรยากาศแบบต่างคนต่างอยู่ คือ บุคลากรรุ่นอายุน้อยมักจะแยกตัวออกไปจับกลุ่ม
กันเอง โดยไม่ค่อยเข้ามาปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรรุ่นอายุมาก (n=9) 

 องค์กรส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการแสดงความคิดเห็นและรับฟังซึ่งกันและกันระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นมากขึ้น (n=8) 

 ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่อาวุโสกว่าเปิดช่องทางในการเข้าถึงได้มากขึ้น ลงมาคุยกับบุคลากร
รุ่นใหม่ๆ มากข้ึน (n=5) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่า: 

 ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่อาวุโสกว่าเปิดช่องทางในการเข้าถึงได้มากขึ้น ลงมาคุยกับบุคลากร
รุ่นใหม่ๆ มากข้ึน (n=12) 
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4.4.3 การรับรู้การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กร 

ผลการวิเคราะห์การรับรู้การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง
ทั้ง 3 รุ่นอายุด้วยสถิติพรรณนาเป็นดังตารางที่ 4.86 

ตารางที่ 4.86 แสดงความถี่และค่าร้อยละของการรับรู้การเปลี่ยนแปลงการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมใน
องค์กร  

การเปลี่ยนแปลง 
การสื่อสารเชิง

วัฒนธรรม 
(เรียงจากมากไปน้อย) 

Gen B 
(n = 188) 

Gen X 
(n = 196) 

Gen Y 
(n = 246) 

ภาพรวม 
(n =630) 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

1. การท างานเป็นทีมที่
ประกอบด้วยบุคลากร
ต่างรุ่นท างานร่วมกันมาก
ขึ้น (ข้อ 4) 

2 
1% 

0 
0% 

186 
98.9% 

5 
2.5% 

0 
0% 

191 
97.5% 

7 
2.8% 

2 
0.8
% 

237 
96.4% 

14 
2.2% 

2 
0.3% 

614 
97.5% 

2. การส่ ง เสริ มกา ร ใช้
เทคโนโลยีการสื่ อสาร
ภายในองค์กร เพื่อพัฒนา
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใน ก า ร
ท างานมากขึ้น (ข้อ 8) 

3 
1.6% 

0 
0% 

185 
98.4% 

4 
2% 

0 
0% 

192 
98% 

11 
4.5% 

0 
0% 

235 
95.5% 

16 
2.5% 

0 
0% 

614 
97.5% 

3 . ก า รสนั บ สนุ น ก า ร
สื่ อสารที่ เปิ ดกว้ า งต่อ
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น  แ ล ะ
แนวทางการท างานใหม่ๆ 
มากขึ้น (ข้อ 6) 

5 
2.7% 

0 
0% 

183 
97.3% 

7 
3.5% 

0 
0% 

189 
96.5% 

8 
3.3% 

0 
0% 

238 
96.7% 

20 
3.2% 

0 
0% 

610 
96.8% 

4 . ก า รสนั บ สนุ น ก า ร
สื่ อสารแบบที่ เปิ ด เผย 
โปร่งใส ตรงไปตรงมามาก
ขึ้น (ข้อ 5) 

5 
2.7% 

0 
0% 

183 
97.3% 

10 
5% 

0 
0% 

186 
95% 

10 
4.1% 

0 
0% 

236 
95.9% 

25 
4% 

0 
0% 

605 
96% 

5 . ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้
พ นั ก ง า น ป ฏิ บั ติ ต า ม
กฎระเบียบ แต่ยืดหยุ่นได้
ตามความเหมาะสมมาก
ขึ้น (ข้อ 7) 

7 
3.7% 

0 
0% 

181 
96.3% 

9 
4.5% 

1 
0.5% 

186 
95% 

10 
4.1% 

1 
.4% 

235 
95.5% 

26 
4.1% 

2 
0.3% 

602 
95.6% 

6. การให้ความส าคัญกับ
ความเท่าเทียมกันของ
บุคลากรมากขึ้น (ข้อ 3) 

11 
5.9% 

1 
0.5% 

176 
93.6% 

12 
6% 

0 
0% 

184 
94% 

11 
4.5% 

5 
2% 

230 
93.5% 

34 
5.4% 

6 
0.9% 

590 
93.7% 

7. การให้ความส าคัญกับ
ล าดับชั้น /ความแตกต่าง
ระหว่างต าแหน่งงานใน
องค์กรน้อยลง (ข้อ 1) 

4 
2.1% 

10 
5.3% 

174 
92.6% 

11 
5.5% 

7 
3.5% 

178 
91% 

12 
4.9% 

22 
8.9% 

212 
86.2% 

27 
4.3% 

39 
6.2% 

564 
89.5% 

8. การให้ความเคารพกับ
ระบบอาวุโสในองค์กร
น้อยลง (ข้อ 1) 

8 
4.3% 

8 
4.3% 

172 
91.5% 

10 
5% 

12 
6% 

174 
89% 

7 
2.8% 

27 
11% 

212 
86.2% 

25 
4% 

47 
7.5% 

558 
88.2% 
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จากตารางที่ 4.86 ในส่วนแรก ผู้วิจัยจะได้น าเสนอผลค าตอบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่า
บรรยากาศการท างานในองค์กรต่างๆ นั้น “เกิดข้ึน” “ไม่เกิดขึ้น” หรือ “ไม่แน่ใจ”  

ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่าง Gen B, X และ Y เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสาร
ที่กลุ่มตัวอย่างเห็นว่า “เกิดขึ้น” มากที่สุด ได้แก่ “การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่างรุ่น
ท างานร่วมกันมากขึ้น” และ “การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กร เพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น” คิดเป็นร้อยละ 97.5 ในขณะที่เห็นว่าวัฒนธรรมการสื่อสารที่ “ไม่
เกิดขึ้น” มากที่สุด ได้แก่ “การให้ความเคารพกับระบบอาวุโสในองค์กรน้อยลง” คิดเป็นร้อยละ 7.5 
ส่วนวัฒนธรรมการสื่อสารที่ “ไม่แน่ใจ” เกิดข้ึนหรือไม่ คือ “การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกัน
ของบุคลากรมากขึ้น” คิดเป็นร้อยละ 5.4  

ในส่วนถัดไป ผู้วิจัยจะน าเสนอผลค าตอบจ าแนกตามรุ่นอายุ โดยเรียงจากค าตอบของกลุ่ม
ตัวอย่างรุ่นอายุมากไปหาน้อย ดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B มองว่า การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการสื่อสารที่ “เกิดขึ้น” มากที่สุด 
คือ “การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่างรุ่นท างานร่วมกันมากขึ้น” คิดเป็นร้อยละ 98.9 
ในขณะที่ร้อยละ ร้อยละ 5.3 เห็นว่า “การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความแตกต่างระหว่าง
ต าแหน่งงานในองค์กรน้อยลง” “ไม่เกิดขึ้น” และ ร้อยละ 5.9 “ไม่แน่ใจ” ว่า“การให้ความส าคัญกับ
ความเท่าเทียมกันของบุคลากรมากขึ้น” เกิดข้ึนหรือไม่ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X  มองว่า การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการสื่อสารที่ “เกิดขึ้น” มากที่สุด 
คือ “การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กร เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน
มากขึ้น” คิดเป็นร้อยละ 98 ในขณะที่ร้อยละ ร้อยละ 6 เห็น“การให้ความเคารพกับระบบอาวุโสใน
องค์กรน้อยลง” “ไม่เกิดขึ้น” และ ร้อยละ 6 “ไม่แน่ใจ” ว่า “การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียม
กันของบุคลากรมากขึ้น” เกิดข้ึนหรือไม ่

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มองว่า การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการสื่อสารที่ “เกิดขึ้น” มากที่สุด 
คือ “การสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดกว้างต่อความคิดเห็น และแนวทางการท างานใหม่ๆ มากขึ้น”  คิด
เป็นร้อยละ 96.7 ในขณะที่ร้อยละ ร้อยละ 11 เห็น“การให้ความเคารพกับระบบอาวุโสในองค์กร
น้อยลง” “ไม่เกิดขึ้น” และ ร้อยละ 4.9 “ไม่แน่ใจ” ว่า “การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความ
แตกต่างระหว่างต าแหน่งงานในองค์กรน้อยลง” เกิดข้ึนหรือไม่ 
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ตารางที่ 4.87 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยต่อการรับรู้การ
เปลี่ยนแปลงการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมในองค์กร  

พฤติกรรมท่ีสะท้อน 
พฤติกรรมการสื่อสาร 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

1. การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการ
สื่อสารภายในองค์กร เพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 
(ข้อ 8) 

3.15 .58 3.17 .58 3.05 .69 .207 .788 .180 .107 

2. การสนับสนุนการสื่อสารที่เปิด
กว้างต่อความคิดเห็น และแนวทาง
การท างานใหม่ๆ มากขึ้น (ข้อ 6) 

3.04 .52 2.98 .55 2.87 .70 
* 

.038 
 

.366 
* 

.015 
 

.110 

3. การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วย
บุคลากรต่างรุ่นท างานร่วมกันมาก
ขึ้น (ข้อ 4) 

2.95 .64 3.02 .58 2.99 .62 .618 .719 .569 .329 

4. การสนับสนุนการสื่อสารแบบที่
เปิดเผย โปร่งใส และตรงไปตรงมา
มากขึ้น (ข้อ 5) 

2.94 .56 2.85 .68 2.79 .69 
 

.073 
 

.235 
* 

.021 
 

.312 

5. การส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ แต่ยืดหยุ่นได้ตาม
ความเหมาะสมมากขึ้น (ข้อ 7) 

2.89 .60 2.96 .59 2.84 .67 .275 .336 .548 .114 

6. การให้ความส าคัญกับความเท่า
เทียมกันของบุคลากรมากขึ้น (ข้อ 3) 

2.87 .55 2.83 .69 2.73 .69 
 

.068 
 

.505 
* 

.022 
 

.143 

7. การให้ความส าคัญกับล าดับช้ัน 
หรือความแตกต่างระหว่างต าแหน่ง
งานในองค์กรน้อยลง (ข้อ 2) 

2.43 .76 2.41 .85 2.22 .71 
* 

.016 
 

.683 
* 

.006 
* 

.034 

8 . การให้ความเคารพกับระบบ
อาวุโสในองค์กรน้อยลง (ข้อ 1) 

2.42 .87 2.36 .85 2.22 .74 
* 

.048 
 

.547 
* 

.018 
 

.086 
ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยที่สุด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกว่า 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.87 กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุมีการรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศเชิงการ
สื่อสารอันเนื่องจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร ดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างที่กลุ่มตัวอย่าง 
Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดขึ้นจริงมากที่สุดเป็นอันดับแรก คือ  “การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี

การสื่อสารภายในองค์กร เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น”ระดับ “มาก” (x̄ = 3.15, 
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S.D.= 0.58)  ส่วนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความการ

รับรู้ว่าเกิดขึ้นน้อยที่สุด ได้แก่ “การให้ความเคารพกับระบบอาวุโสในองค์กรน้อยลง” (x̄ = 2.42, 
S.D.= 0.87) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X มี
ค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดขึ้นจริงมากที่สุดเป็นอันดับแรก คือ  “การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร

ภายในองค์กร เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น”ระดับ “มาก” (x̄ = 3.17, S.D.= 0.58)  
ส่วนบรรยากาศการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความการรับรู้ว่าเกิดขึ้นน้อยที่สุด ได้แก่ 

“การให้ความเคารพกับระบบอาวุโสในองค์กรน้อยลง” (x̄ = 2.41, S.D.= 0.85) 
กลุ่มตัวอย่าง Gen Y การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มี

ค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดขึ้นจริงมากที่สุดเป็นอันดับแรก คือ  “การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร

ภายในองค์กร เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น”ระดับ “มาก” (x̄ = 3.05, S.D.= 0.69) 
ส่วนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความการรับรู้ว่าเกิดขึ้นน้อย
ที่สุด ได้แก่ “การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานในองค์กร

น้อยลง” (x̄ = 2.22, S.D.= 0.71) และ “การให้ความเคารพกับระบบอาวุโสในองค์กรน้อยลง” (x̄ = 
2.22, S.D.= 0.74) 

เมื่อผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่ าเฉลี่ยของระดับการรับรู้
ของกลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุต่อการรับรู้การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กร โดยใช้การ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis H Test  และทดสอบความแตกต่างของ
รุ่นอายุแต่ละคู่ด้วยวิธี Mann Whitney U พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B มีค่าเฉลี่ย
การรับรู้ถึงบรรยากาศต่อไปนี้ มากกว่า Gen Y   

 “การสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดกว้างต่อความคิดเห็น และแนวทางการท างานใหม่ๆ มาก
ขึ้น” 

 “การสนับสนุนการสื่อสารแบบที่เปิดเผย โปร่งใส และตรงไปตรงมามากขึ้น” 

 “การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกันของบุคลากรมากข้ึน”  

 “การให้ความเคารพกับระบบอาวุโสในองค์กรน้อยลง” 
นอกจากนี้ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen B และ Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ถึง“การให้

ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานในองค์กรน้อยลง” มากกว่า Gen Y  
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ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ:  

ในการสัมภาษณ์เจาะลึกพบว่า  
กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่า: 

 องค์กร/หน่วยงานในองค์กรส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กรเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น (n=28) 

 องค์กร/หน่วยงานในองค์กรสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดกว้างต่อความคิดเห็น และ
แนวทางการท างานใหม่ๆ มากขึ้น (n=25) 

 บุคลากรรุ่นใหม่ (โดยเฉพาะ Gen Y) ให้ความส าคัญกับการเคารพระบบอาวุโสน้อยลง 
ซึ่งเห็นได้จากการแสดงออกที่ไม่ค่อยมีสัมมาคารวะ (n= 14) โดยกลุ่มตัวอย่าง Gen B 
เห็นว่าบุคลากรรุ่นใหม่ควรมีวิธีคิดในการแยกแยะระหว่างเรื่องการเคารพผู้อาวุโสกับเรื่อง
ความเท่าเทียมกัน (n=2) 

 แม้บุคลากรรุ่นใหม่จะเคารพระบบอาวุโสน้อยลง แต่องค์กรยังคงให้ความส าคัญกับเรื่องนี้อยู่ 
เนื่องจากองค์กรเป็นองค์กรไทย และการเคารพผู้อาวุโสเป็นวัฒนธรรมที่ดีงาม (n= 12) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่า: 

 องค์กร/หน่วยงานในองค์กรส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กรเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น (n=14) 

 องค์กร/หน่วยงานในองค์กรสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดกว้างต่อความคิดเห็น และ
แนวทางการท างานใหม่ๆ มากขึ้น (n=11) 

 บุคลากรรุ่นใหม่ (โดยเฉพาะ Gen Y) ให้ความส าคัญกับการเคารพระบบอาวุโสน้อยลง 
โดยเห็นได้จากการแสดงออกที่ไม่ค่อยมีสัมมาคารวะ ไม่เกรงใจ (n= 18) เช่น ส่งเสียงดัง
และไม่สุภาพโดยไม่เกรงใจผู้ร่วมงานห้องข้างๆ การโต้เถียงกับผู้อาวุโสต่อหน้าและใช้
ค าพูดที่ตรงเกินไป ซึ่งเป็นสิ่งที่คนรุ่นตนไม่กล้าท า 

 บุคลากรรุ่นเดิม คือ Gen B พยายามปรับตัวในการสื่อสารเพ่ือให้บุคลากรรุ่นอายุน้อย
กว่าเข้าถึงได้มากขึ้น (n= 8) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่า: 

 องค์กร/หน่วยงานในองค์กรส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กรเพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น โดยบุคลากร Gen B พยายามเรียนรู้ที่จะสื่อสารกับ
บุคลากรรุ่นใหม่ผ่านช่องทางนี้ (n=15) 
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 องค์กร/หน่วยงานในองค์กรสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดกว้างต่อความคิดเห็น และ
แนวทางการท างานใหม่ๆ มากขึ้น (n=8) แต่ยังต้องด าเนินการตามแบบแผนหรือวิธีการ
เดิมไปก่อน (n=4) 

 บุคลากรรุ่นเดิม คือ Gen B พยายามปรับตัวในการสื่อสารเพ่ือให้บุคลากรรุ่นอายุน้อย
กว่าเข้าถึงได้มากขึ้นผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ โดยเฉพาะสื่อออนไลน์ (n= 12) 
อย่างไรก็ตาม ตนเห็นว่า แม้การที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้เข้าถึงได้มากขึ้นจะช่วยลด
ระยะห่างและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน แต่ยังคงมีระยะห่าง มีความเกรงใจ และ
มีความเกร็งระหว่างกันในการสื่อสาร (n=8) นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใหญ่กับ
ผู้น้อยในโลกความเป็นจริงยังมีอิทธิพลในการแสดงออกต่อกันมากกว่าความสัมพันธ์ใน
โลกออนไลน์ (n=2) 
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4.4.4 การรับรู้การสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร 

ผลการวิเคราะห์การรับรู้การสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กรของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 รุ่น
อายุด้วยสถิติพรรณนาเป็นดังตารางที่ 4.88 

ตารางที่ 4.88 แสดงความถี่และค่าร้อยละของการรับรู้การเกิดเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร  
การเกิดเครือข่าย  

การสื่อสาร 
(เรียงจากมากไปหาน้อย) 

Gen B 
(n = 188) 

Gen X 
(n = 196) 

Gen Y 
(n = 246) 

ภาพรวม 
(n =630) 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

ไม่             
แน่ใจ 

ไม่             
เกิดขึ้น 

เกิด
ขึ้น 

1 . เครือข่ายบุคลากร
ต่างรุ่นอายุมาท างาน
ร่ ว ม กั น  เ ช่ น  ก ลุ่ ม
ท างาน/โครงการต่างๆ 
ขององค์กร 

5 
2.7% 

0 
0% 

183 
97.3% 

8 
4% 

1 
0.5% 

187 
95.5% 

15 
6.1% 

3 
1.2% 

228 
92.7% 

28 
4.4% 

4 
0.6% 

598 
95% 

2. เครือข่ายบุคลากรรุ่น
อายุเดียวกัน พูดคุยกัน
ในเรื่องท่ัวไป เช่น กลุ่ม
สนใจสุขภาพ ไอที 

9 
4.8% 

1 
0.5% 

178 
94.6% 

15 
7.7% 

1 
0.5% 

180 
91.8% 

8 
3.3% 

4 
1.6% 

234 
95.1% 

42 
6.6% 

6 
0.9% 

592 
94.1% 

3. เครือข่ายบุคลากรรุ่น
อายุ เ ดี ย วกั น  พูด คุย
เรื่องต่างๆ ในองค์กร 
เช่น ระบายความรู้สึก
ต่อคนต่างรุ่นอายุ หรือ
ต่อฝ่ายบริหารจัดการ
ต่างรุ่นอายุ 

11 
5.9% 

1 
0.5% 

176 
93.6% 

11 
5.5% 

2 
1% 

183 
93.5% 

11 
4.5% 

5 
2% 

230 
93.5% 

33 
5.2% 

8 
1.3% 

589 
93.5% 

4. เครือข่ายบุคลากรรุ่น
ต่างรุ่นอายุกัน พูดคุย
กันในเรื่องท่ัวไป เช่น 
กลุ่มสนใจสุขภาพ ไอท ี

11 
5.9% 

1 
0.5% 

176 
93.6% 

15 
7.7% 

1 
0.5% 

180 
91.8% 

12 
4.9% 

6 
2.3% 

228 
92.8% 

38 
6% 

8 
1.3% 

584 
92.7% 

5. เครือข่ายบุคลากรรุ่น
ต่างรุ่นอายุกัน พูดคุย
เรื่องต่างๆ ในองค์กร 
เช่น ระบายความรู้สึก
ต่อฝ่ายบริหารจัดการ 
หรือเหตุการณ์ต่างๆ 

12 
6.4% 

1 
0.5% 

175 
93.1% 

16 
8.2% 

1 
0.5% 

179 
91.3% 

14 
5.7% 

9 
3.7% 

223 
90.4% 

42 
6.6% 

11 
1.7% 

577 
91.7% 

6. เครือข่ายบุคลากรรุ่น
อายุเดียวกันมาท างาน
ร่วมกัน เช่น เครือข่าย
พนักงานใหม่ท่ีมี
ศักยภาพสูง เครือข่าย
ผู้บริหารรุ่นใหม่ 

15 
8% 

3 
1.6% 

170 
90.4% 

9 
4.5% 

2 
1% 

185 
94.5% 

19 
7.7% 

8 
3.3% 

219 
89% 

43 
6.8% 

13 
2.2% 

574 
91% 
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จากตารางที่ 4.88 ในส่วนแรก ผู้วิจัยจะได้น าเสนอผลค าตอบว่ากลุ่มตัวอย่างรับรู้ถึงการสร้าง
เครือข่ายการสื่อสารในองค์กรต่างๆ นั้น “เกิดข้ึน” “ไม่เกิดขึ้น” หรือ “ไม่แน่ใจ”  

ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่าง Gen B, X และ Y เห็นว่าเครือข่ายการสื่อสารที่ “เกิดขึ้น” มาก
ที่สุด ได้แก่ “เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุมาท างานร่วมกัน เช่น กลุ่มท างาน/โครงการต่างๆ ของ
องค์กร” คิดเป็นร้อยละ 95 ในขณะที่เห็นว่าเครือข่ายการสื่อสารที่ “ไม่เกิดขึ้น” มากที่สุด ได้แก่ 
“เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมาท างานร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนักงานใหม่ที่มีศักยภาพสูง 
เครือข่ายผู้บริหารรุ่นใหม่” คิดเป็นร้อยละ 2.2 ส่วนวัฒนธรรมการสื่อสารที่ “ไม่แน่ใจ” เกิดข้ึนหรือไม่ 
คือ “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมาท างานร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนักงานใหม่ที่มีศักยภาพสูง 
เครือข่ายผู้บริหารรุ่นใหม่”  คิดเป็นร้อยละ 6.8  

กลุ่มตัวอย่าง Gen B มองว่า เครือข่ายการสื่อสารที่  “เกิดขึ้น” มากที่สุด คือ “เครือข่าย
บุคลากรต่างรุ่นอายุมาท างานร่วมกัน เช่น กลุ่มท างาน/โครงการต่างๆ ขององค์กร” คิดเป็นร้อยละ 
97.3 ในขณะที่ร้อยละ 1.6 เห็นว่า “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมาท างานร่วมกัน เช่น เครือข่าย
พนักงานใหม่ที่มีศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บริหารรุ่นใหม่” “ไม่เกิดขึ้น” มากที่สุด และ ร้อยละ 8 “ไม่
แน่ใจ” ว่า “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมาท างานร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนักงานใหม่ที่มี
ศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บริหารรุ่นใหม่”  เกิดข้ึนหรือไม่ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X มองว่า เครือข่ายการสื่อสารที่  “เกิดขึ้น” มากที่สุด คือ “เครือข่าย
บุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มที่สนใจสุขภาพ ไอที” คิดเป็นร้อยละ 95.5 
ในขณะที่ร้อยละ 1 เห็นว่า “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมาท างานร่วมกัน เช่น เครือข่าย
พนักงานใหม่ท่ีมีศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บริหารรุ่นใหม่” “ไม่เกิดขึ้น” มากที่สุด และ ร้อยละ 8.2 “ไม่
แน่ใจ” ว่า “เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยเรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อ
ฝ่ายบริหารจัดการ หรือเหตุการณ์ต่างๆ”  เกิดข้ึนหรือไม่ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มองว่า เครือข่ายการสื่อสารที่  “เกิดขึ้น” มากที่สุด คือ “เครือข่าย
บุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มที่สนใจสุขภาพ ไอที” คิดเป็นร้อยละ 95.1 
ในขณะที่ร้อยละ 3.7 เห็นว่า “เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยกันเรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น 
ระบายความรู้สึกต่อฝ่ายบริหารจัดการ หรือเหตุการณ์ต่างๆ” “ไม่เกิดขึ้น” มากที่สุด และ ร้อยละ 7.7 
“ไม่แน่ใจ” ว่า “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมาท างานร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนักงานใหม่ที่มี
ศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บริหารรุ่นใหม่”  เกิดข้ึนหรือไม่ 
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ตารางที่ 4.89 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความเห็นด้วยต่อการรับรู้การเกิด
เครือข่ายการสื่อสาร  

พฤติกรรมท่ีสะท้อน 
พฤติกรรมการสื่อสาร 

Gen B Gen X Gen Y 

Kr
us

ka
l-W

all
is 

Te
st 

(*p
 ≤

 0
.05

) Mann Whitney U 
Test (*p ≤ 0.05) 

Asym Sig 2-tailed 

x̄ S.D. x̄ S.D. x̄ S.D. B-X B-Y X-Y 

1. เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน 
พูดคุยกันในเรื่องท่ัวไป เช่น กลุ่มสนใจ
สุขภาพ ไอที (ข้อ2 ) 

2.89 .61 2.95 .60 2.99 .62 .207 .788 .180 .107 

2 . เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุมา
ท างานร่วมกัน เช่น กลุ่มท า งาน/
โครงการต่างๆ ขององค์กร (ข้อ 4) 

2.85 .56 2.93 .61 2.82 .64 .165 .135 .779 .077 

3. เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมา
ท างานร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนักงาน
ใหม่ท่ีมีศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บริหาร
รุ่นใหม่ (ข้อ 1) 

2.84 .58 2.91 .65 2.84 .62 .407 .301 .804 .218 

4. เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน 
พูดคุยเรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบาย
ความรู้สึกต่อคนต่างรุ่นอายุ หรือต่อ
ฝ่ายบริหารจัดการต่างรุ่นอายุ (ข้อ 3) 

2.74 .66 2.91 .69 2.91 .71 
* 

.029 
* 

.019 
* 

.020 
.951 

5. เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน 
พูดคุยเรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบาย
ความรู้สึกต่อฝ่ายบริหารจัดการ หรือ
เหตุการณ์ต่างๆ (ข้อ 6) 

2.67 .66 2.75 .77 2.53 .76 
* 

.011 
.138 .113 

* 
.003 

6. เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน 
พูดคุยกันในเรื่องท่ัวไป เช่น กลุ่มสนใจ
สุขภาพ ไอที (ข้อ 5) 

2.64 .63 2.84 .68 2.69 .71 
* 

.010 
* 

.003 
.308 

* 
.039 

ระดับความคิดเห็น: 1.00 – 1.75 = น้อยที่สุด, มากกว่า 1.75 – 2.50 = น้อย, มากกว่า 2.50 – 3.25 = มาก, มากกว่า 3.25 – 4.00 = มากที่สุด 

จากตารางที่ 4.89 กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุมีการรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศเชิงการ
สื่อสารอันเนื่องจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กร ดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B เครือข่ายการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดขึ้น
จริงมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก คือ  “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกันในเรื่องท่ัวไป เช่น กลุ่ม

สนใจสุขภาพ ไอที”ระดับ “มาก” (x̄ = 2.89, S.D.= 0.61) ส่วนเครือข่ายการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างมี
ค่าเฉลี่ยระดับความการรับรู้ว่าเกิดข้ึนน้อยที่สุด ได้แก่ “เครือข่ายบุคลากรรต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยกันใน

เรื่องท่ัวไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ ไอที” (x̄ = 2.72, S.D.= 0.68) 
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กลุ่มตัวอย่าง Gen X เครือข่ายการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดข้ึน
จริงมากท่ีสุดเป็นอันดับแรก คือ  “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกันในเรื่องท่ัวไป เช่น กลุ่ม

สนใจสุขภาพ ไอที”ระดับ “มาก” (x̄ = 2.95, S.D.= 0.60) ส่วนเครือข่ายการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างมี
ค่าเฉลี่ยระดับความการรับรู้ว่าเกิดขึ้นน้อยที่สุด ได้แก่ “เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยเรื่อง

ต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อฝ่ายบริหารจัดการ หรือเหตุการณ์ต่างๆ” (x̄ = 2.75, S.D.= 
0.77) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y เครือข่ายการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ว่าเกิดขึ้น
จริงมากที่สุดเป็นอันดับแรก ได้แก่  “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น 

กลุ่มสนใจสุขภาพ ไอที”ระดับ “มาก” (x̄ = 2.99, S.D.= 0.62) ส่วนเครือข่ายการสื่อสารที่กลุ่ม
ตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยระดับความการรับรู้ว่าเกิดขึ้นน้อยที่สุด ได้แก่ “เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุกัน 

พูดคุยเรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อฝ่ายบริหารจัดการ หรือเหตุการณ์ต่างๆ” (x̄ = 
2.53, S.D.= 0.76) 

เมื่อผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้
ของกลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุต่อการรับรู้การเกิดเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร โดยใช้การทดสอบความ
แตกต่างระหว่างรุ่นอายุแบบ Kruskal-Wallis H Test  และทดสอบความแตกต่างของรุ่นอายุแต่ละคู่
ด้วยวิธี Mann Whitney U พบว่า: 

 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยเรื่อง
ต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อคนต่างรุ่นอายุ หรือต่อฝ่ายบริหารจัดการต่าง
รุ่นอาย”ุ มากกว่า ที่ Gen B รับรู้ 

 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y “เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยเรื่อง
ต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อคนต่างรุ่นอายุ หรือต่อฝ่ายบริหารจัดการต่า ง
รุ่นอาย”ุ มากกว่า ที่ Gen B รับรู้ 

 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ถึงการเกิด “เครือข่ายบุคลากร
รุ่นต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยเรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อฝ่ายบริหาร
จัดการ หรือเหตุการณ์ต่างๆ” มากกว่า ที่ Gen Y รับรู้ 

 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen X มีค่าเฉลี่ยการรับรู้ถึงการเกิด “เครือข่ายบุคลากร
รุ่นต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ ไอที” มากกว่า ที่ Gen 
B และ Gen Y รับรู้ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

จากผลการสัมภาษณ์เจาะลึก พบว่า การสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรท าให้เกิด
การสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กรทั้งที่เป็นทางการ (เกิดโดยฝ่ายบริหารจัดการ) และไม่เป็น
ทางการ (เกิดขึ้นเองโดยสมาชิกในองค์กร) ทั้งในบริบทการท างานแบบต่อหน้าและบนเครือข่ายสังคม
ออนไลน์ เช่น เครือข่ายแบบต่อหน้าและเป็นทางการ เครือข่ายแบบต่อหน้าแต่ไม่เป็นทางการ 
เครือข่ายแบบออนไลน์ที่เป็นทางการ และเครือข่ายแบบออนไลน์ที่ไม่เป็นทางการ นอกจากนี้: 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่า: 

 องค์กรมีการสร้างเครือข่ายระหว่างคนต่างรุ่นอายุเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างกัน (n=10) 

 ทั้งหน่วยงานของตนและหน่วยงานต่างๆ ในองค์กรได้สร้างเครือข่ายออนไลน์ทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการขึ้นเพ่ือช่วยพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน (n = 20) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่า: 

 องค์กรมีการสร้างเครือข่ายระหว่างคนต่างรุ่นอายุเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างกัน และเพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์ในการท างาน (n=8)  แต่ข้อจ ากัดคือ เมื่อ
โครงการสิ้นสุดลง โอกาสที่จะได้สื่อสารพูดคุยกันก็น้อยลงไปด้วย ท าให้ไม่เกิดผลในการ
ท างานระยะยาว (n=3)  นอกจากนี้ หากเป็นเครือข่ายแบบไม่เป็นทางการ กลุ่มแบบต่อ
หน้ามักจะมีคนสนใจเข้าร่วมไม่มากนัก (n=2) 

 ทั้งหน่วยงานของตนและหน่วยงานต่างๆ ในองค์กรได้สร้างเครือข่ายออนไลน์ทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการขึ้นเพ่ือช่วยพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน (n = 20) 

 กลุ่มเครือข่ายออนไลน์เป็นช่องทางที่ดีในการระบายความรู้สึกของบุคลากร Gen Y 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการส่งสติ๊กเกอร์แทนความรู้สึก (n=2) 

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่า: 

 ทั้งหน่วยงานของตนและหน่วยงานต่างๆ ในองค์กรได้สร้างเครือข่ายออนไลน์ทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการขึ้นเพ่ือช่วยพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน (n = 20) 

 กลุ่มหรือเครือข่ายที่ตนเข้าร่วม มักจะประกอบด้วยคนรุ่นอายุเดียวกันและเป็นคนที่รู้จัก
กันมาก่อน เพราะจะท าให้สบายใจในการสื่อสารมากกว่า (n=5) 

 ตนจะเข้าร่วมกลุ่มซึ่งประกอบด้วยคนหลากหลายรุ่นอายุ เฉพาะที่เกี่ยวข้องกับเรื่องงาน (n=3) 

 ตนเลือกว่าจะเข้าร่วมกลุ่มในเครือข่ายออนไลน์กลุ่มใด นอกจากนี้ ยังระมัดระวังว่าจะ
สื่อสารอะไรออกไปเพราะทุกอย่างสามารถใช้เป็นหลักฐานได้ (n=3) 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทย” มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบถึง 1) มิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทย 2) การรับรู้ระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นอายุเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทย 3) ความ
คาดหวังเชิงการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในการท างานในองค์กรไทย และ 
4) การรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กร
ไทย อันจะน าไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กรไทย 

รูปแบบการวิจัยเป็นเชิงส ารวจที่ใช้วิธีวิจัยทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ในการวิจัยน าร่อง 
ผู้วิจัยใช้แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสร้างเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ และท า
การเก็บข้อมูลวิจัยน าร่องด้วยแบบสอบถามและการสัมภาษณ์เจาะลึกผู้เชี่ยวชาญด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์/สื่อสารองค์กรและกลุ่มตัวอย่าง 3 รุ่นอายุ คือ Gen B (อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป), 
Gen X (อายุมากกว่า 30-45 ปี) และ Gen Y (อายุ 25-30 ปี) ซึ่งเป็นพนักงานระดับบริหารและ
ปฏิบัติการจ านวน 45 คน หลังจากการทดสอบและพัฒนาเครื่องมือวิจัยทั้งแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ลงเก็บข้อมูลจริงโดย 1) ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 3 รุ่นอายุ  
(คือ Gen B = อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป, Gen X = อายุมากกว่า 30-45 ปี และ Gen Y = อายุระหว่าง 
25-30 ปี) จ านวน 630 คน ซึ่งเป็นพนักงานระดับบริหารและปฏิบัติการจากองค์กรภาครัฐ รัฐวิสาหกจิ 
และเอกชนจ านวน 18 องค์กรที่ตอบรับเข้าร่วมการวิจัย และ 2) สัมภาษณ์เจาะลึกผู้บริหารด้าน
ทรัพยากรมนุษย์หรือสื่อสารองค์กรจ านวน 16 คน และกลุ่มตัวอย่าง 3 รุ่นอายุที่ตอบแบบสอบถามซึ่ง
เป็นพนักงานระดับบริหารและปฏิบัติการจ านวน 62 คน 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 630 ชุดเข้าประมวลและ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS 17.0 และน าผลจากการสัมภาษณ์มา
วิเคราะห์เนื้อหา เพ่ือตอบปัญหาน าวิจัยทั้ง 4 ข้อ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้ พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครบถ้วน 630 คน เป็นบุคลากร Gen B 188 คน (ร้อยละ 29.8) Gen X 196 
คน (ร้อยละ 31.2) และ Gen Y 246 คน (ร้อยละ 39) มาจาก 3 ประเภทองค์กร คือ องค์กรรัฐ 183 คน 
(ร้อยละ 29) รัฐวิสาหกิจ 214 คน (ร้อยละ 34) และเอกชน 233 คน (ร้อยละ 37) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 387 คน (ร้อยละ 61.4) เป็นเพศชาย 243 คน (ร้อยละ 38.6) จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีและโทในสัดส่วนใกล้เคียงกัน คือ ระดับปริญญาตรี 296 คน (ร้อยละ 47) และปริญญาโท 
273 คน (ร้อยละ 43.3) จบการศึกษาด้านบริหาร การเงิน และบัญชี มากที่สุด จ านวน 211 คน (ร้อยละ 
33.5) และจบการศึกษาจากในประเทศมากที่สุด จ านวน 517 คน (ร้อยละ 82.1)  

ในด้านการท างาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานปฏิบัติการ จ านวน 427 คน (ร้อยละ 
67.8) ลักษณะงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน คือ งานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 203 คน (ร้อยละ 
32.2) รองลงมาคืองานด้านบริหารทั่วไป งานธุรการและบริการ จ านวน 173 คน (ร้อยละ 27.5) มี
ประสบการณ์การท างานในองค์กรมากกว่า 15 ปีมากที่สุด จ านวน 221 คน (ร้อยละ 35.1) กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ (จ านวน 413 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5) เคยมีประสบการณ์ท างานในองค์กรอ่ืนมา
ก่อน โดยส่วนมากท างานในองค์กรเอกชน (290 คน ร้อยละ 46) และท าอยู่ในช่วง 1 -3 ปีมากที่สุด 
(183 คน คิดเป็นร้อยละ 29) 

ส าหรับผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนอื่นๆ ผู้วิจัยสรุปเป็น 4 หัวข้อ ตามปัญหาน าวิจัยดังนี้ 

 ความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

 บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับมิติความแตกต่างด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทยอย่างไร 

 บุคลากรในองค์กรไทยมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุอย่างไร 

 การรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการ
สื่อสารในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

ความแตกต่างของค่านิยมการท างานระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทย 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 “มิติความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยเป็นอย่างไร” 
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ผลการจัดกลุ่มปัจจัยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างาน 

ผลการจัดกลุ่มตัวแปรพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างาน 32 ตัวแปรซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างทั้ง 3 รุ่นอายุได้ประเมินตนเอง โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ปัจจัย (factor analysis) และใช้เกณฑ์
เข้มงวด (ค่าน้ าหนักปัจจัย 0.5 ขึ้นไป) พบว่า สามารถจัดกลุ่มค่านิยมการท างานของบุคลากรต่างรุ่นอายุใน
องค์กรไทยได้ 9 กลุ่ม ซึ่งผู้วิจัยจัดลงตามกรอบการวิเคราะห์ได้ 4 ชุด (มิติ) ดังนี้  

1) การจัดล าดับความส าคัญ ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 1ก. “เน้น
งาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” และ 1ข. “เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง” 

2) ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 
“เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างานท้ังเชิงคุณค่าและวัตถุ”  

3) แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร  ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยม 3ก.“เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร”, 3
ข.“เน้นเป้าหมายของตนเอง และไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร” (อิสระ), 3ค.“ไม่เน้น
อาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร” (เป็นกันเอง), และ 3ง. “ไม่เน้น
อาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร” (เถียงและถาม) 

4) การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม    
4ก. “ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” และ 4ข. “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” 

ซึ่งสามารถสรุปได้ดังแผนภาพที่ 5.1 

ชุดท่ี มิติ เน้นงาน/องค์กร (traditional theme) เน้นตนเอง (liberal theme) 

1 ก า ร จั ด ล า ดั บ
ความส าคัญ 

1ก. กลุ่มเน้นการสื่อสารเรื่องงานแต่เน้น
สมดุลในชีวิต 

1ข. กลุ่มเน้นการสื่อสารเรื่องงานและเน้น
เป้าหมายเพื่อตนเอง 

2 ตัวชี้วัดความส าเร็จ 2 กลุ่มท่ีเน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและเชิงวัตถุ 

3 แบบแผนการท างาน
และมารยาทการ
สื่อสาร 

3ก. เน้นอาวุโส ความเป็นทางการ และ
การด าเนินตามแบบแผนขององค์กร 

3ข. เน้นการด าเนินงานและตั้งเป้าหมาย
ตามแนวทางของตนเอง (อิสระ) 

3ค. ไม่เน้นการสื่อสารท่ีเป็นทางการ ไม่
เน้นอาวุโส (เป็นกันเอง) 

3ง. ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความ
ชัดเจนในการสื่อสาร (เถียงและถาม) 

4 การพึ่งพาเทคโนโลยี
การสื่อสาร 

4ก. ไม่ เ น้นการพึ่ งพาเทคโนโลยีการ
สื่อสารในการท างาน 

4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร
ในการท างาน 

ภาพที่ 5.1 แสดงการผลสรุปจัดกลุ่มพฤติกรรมทีส่ะท้อนค่านิยมในการท างานในงานวิจัยนี้ 

ค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองของกลุ่มตัวอย่าง 3 รุ่นทั้ง 9 กลุ่มเรียงจากมากไปน้อยเป็นดังนี้ 
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กลุ่ม 2 เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างานทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ (x ̄ =3.16, S.D. = 0.43) 

กลุ่ม 1ก. เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว (x̄ =3.03, S.D. = 0.52) 

กลุ่ม 3ง. ไม่เน้นอาวุโส ต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) (x̄ =2.82, S.D. = 0.56)   

กลุ่ม 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร         (x ̄ 
=2.72, S.D. = 0.53)  

กลุ่ม 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (x̄ =2.72, S.D. = 0.53) 
กลุ่ม 3ค. ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็น

กันเอง) (x̄ =2.56, S.D. = 0.57)    

กลุ่ม 3ข. เน้นเป้าหมายของตนเอง และไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) (x ̄ 
=2.30, S.D. = 0.58)   

กลุ่ม 4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (x̄ =2.27, S.D. = 0.74) 

กลุ่ม 1ข. เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง  (x̄ =2.22, S.D. = 0.67) 

โดยมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม 7 พฤติกรรมที่ไม่สามารถจัดเข้ากลุ่มปัจจัยใดด้วยเกณฑ์
เข้มงวด นอกจากนี้ หากพิจารณาโดยจ าแนกตามรุ่นอายุ การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมการท างานของตนเองของกลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุเป็นดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง Gen B (45 ปีขึ้นไป) มีการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการ
ท างานในองค์กรไทยของตนเองในกลุ่มต่างๆ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  

กลุ่ม 2 เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างานทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ (x ̄ =3.18, S.D. = 0.47) 
 เห็นความส าคัญของการแสดงการยอมรับและชมเชย เพื่อสนับสนุนทีมงานในการท างาน 

 ตั้งใจท างานด้วยความละเอียดรอบคอบ เห็นความส าคัญของการเรยีนรู้และพัฒนาตนเองผ่าน
กระบวนการท างาน 

กลุ่ม1ก. เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว (x̄ =3.15, S.D. = 0.51) 
 สื่อสารเรื่องงานเกือบตลอดเวลา และเห็นว่าการเปดิช่องทางให้คนสามารถเข้าถึงตนได้ตลอด

ผ่านสื่อเทคโนโลยีท าให้สญูเสียความเป็นส่วนตัว   

กลุ่ม 3ง. ไม่เน้นอาวุโส ต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) (x̄ =2.79, S.D. = 0.60) 

 เห็นความส าคัญของการแสดงความคิดต่าง โต้แย้งด้วยเหตผุล เปดิรบัความคิดเห็นใหม่ๆ   

กลุ่ม 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 

(x̄ =2.75, S.D. = 0.45) 
 คิดก่อนพูด ระมดัระวังกิริยาและค าพูดขณะสื่อสารกับผู้อาวุโสกว่า เน้นสัมมาคารวะ รับฟังและ

ไม่พูดแทรก เพราะเป็นการไม่ให้เกียรต ิ

 ควรสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชาเพื่อป้องกันความผิดพลาดในงาน  
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 รักษาระเบียบแบบแผนเพื่อประโยชน์ขององค์กร แต่พยายามปรับเปลี่ยนแนวทางที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ รับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ และยินดยีืดหยุ่น เปิดโอกาสให้ทดลอง 

กลุ่ม 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (x̄ =2.67, S.D. = 0.51) 

 สนใจการสื่อสารผ่านช่องทางที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ไม่จ าเป็นต้องเป็นสื่อ
เทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว 

กลุ่ม 3ค ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็น

กันเอง) (x̄ =2.52, S.D. = 0.56) 

 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา/ผู้รว่มงานสามารถสื่อสารกับตนไดต้ลอดเวลาผ่านการคยุต่อหน้า 
และช่องทางต่างๆ เพราะเห็นว่าการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการจะชว่ยสร้างสัมพันธ์ในการท างาน 
ท าให้กล้าซักถาม เสนอความคดิเห็นมากกว่า 

กลุ่ม 1ข. เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง  (x̄ =2.23, S.D. = 0.69) 
 ต้องสื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาเพราะเป็นความรับผิดชอบตามบทบาท  
 ร่วมมือกับกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร โดยพยายามมบีทบาทให้เหมาะกับกิจกรรม 

กลุ่ม 4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (x̄ =2.21, S.D. = 0.76) 
 นิยมการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่า แต่ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อเป็นประโยชน์ในงาน 

 ยอมรับว่าผ่านสื่อออนไลน์ท าให้ระยะห่างในการท างานกับ Gen Y แคบลง 

กลุ่ม 3ข. เน้นเป้าหมายของตนเอง และไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ) (x ̄ 
=2.08, S.D. = 0.58)   

 รักผูกพันกับองค์กร เพราะองค์กรให้การดูแล สนับสนุนตนในด้านตา่งๆ 

 ร่วมมือกับกิจกรรมต่างๆ ในบทบาทที่เหมาะสม  

กลุ่มตัวอย่าง Gen X (30-45 ปี) มีการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการ
ท างานในองค์กรไทยของตนเองในกลุ่มต่างๆ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  

กลุ่ม 2 เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างานทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ (x ̄ =3.16, S.D. = 0.44) 
 ให้ความส าคญักับการเรียนรู้และพัฒนาตนเองผ่านกระบวนการท างาน พยายามขวนขวายหา

ความรู้ใหม่อยูเ่สมอ 

กลุ่ม 1ก. เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว (x̄ =3.05, S.D. = 0.49) 
 สื่อสารเรื่องงานเกือบตลอดเวลา และเห็นว่าการเปดิช่องทางให้คนสามารถเข้าถึงตนได้ตลอด

ผ่านสื่อเทคโนโลยีท าให้สญูเสียความเป็นส่วนตัว 

กลุ่ม 3ง. ไม่เน้นอาวุโส ต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร-เถียง-ถาม (x̄ =2.86, S.D. = 0.54) 

 เห็นความส าคัญของการแสดงความคิดต่าง โต้แย้งด้วยเหตผุล เปดิรบัความคิดเห็นใหม่ๆ 

กลุ่ม 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 

(x̄ =2.75, S.D. = 0.46) 
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 คิดก่อนพูด ระมดัระวังกิริยาและค าพูดขณะสื่อสารกับผู้อาวุโสกว่า เน้นสัมมาคารวะ รับฟังและ
ไม่พูดแทรก เพราะเป็นการไม่ให้เกียรต ิ

 ควรสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชาเพื่อป้องกันความผิดพลาดในงาน 

 รักษากฎระเบียบเพื่อประโยชน์ขององค์กร และเพราะเป็นรากฐานของความน่าเชื่อถือในอาชีพ 
รับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ และยินดยีืดหยุ่น เปดิโอกาสให้ทดลอง 

 การเขียนหนังสือราชการหรือรายงานด้วยภาษาท่ีถูกต้องเป็นการจัดการองค์ความรู้อย่างหนึ่ง 

กลุ่ม 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (x̄ =2.73, S.D. = 0.53) 

 สนใจการสื่อสารผ่านช่องทางที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ไม่จ าเป็นต้องเป็นสื่อ
เทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว 

กลุ่ม 3ค. ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็น

กันเอง) (x̄ =2.56, S.D. = 0.61) 

 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบญัชา/ผู้รว่มงานสามารถสื่อสารกับตนไดต้ลอดเวลาผ่านการคยุต่อหน้า 
และช่องทางต่างๆ เพราะเห็นว่าการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการจะชว่ยสร้างสัมพันธ์ในการท างาน 
ท าให้กล้าซักถาม เสนอความคดิเห็นมากกว่า 

กลุ่ม 3ข. เน้นเป้าหมายของตนเอง และไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ)  

(x̄ =2.28, S.D. = 0.56)   
 รักผูกพันกับองค์กร เพราะองค์กรให้การดูแล สนับสนุนตนในด้านตา่งๆ 

 มีเส้นทางอาชีพท่ีชัดเจนในองค์กร จึงไม่คิดเปลี่ยนงาน  

กลุ่ม 4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (x̄ =2.28, S.D. = 0.72) 
 ให้ความส าคญักับใช้สื่อเทคโนโลยอีย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ และใช้เป็นเวลา 

 ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อเป็นประโยชน์ในงานและการสร้างความสัมพันธ์ ให้ก าลังใจ
ผู้ร่วมงาน 

กลุ่ม 1ข. เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง  (x̄ =2.23, S.D. = 0.66) 
 ต้องสื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาเพราะเป็นความรับผิดชอบตามบทบาท และมาเคลียร์งานใน

วันหยุดบ้าง  
 ร่วมมือกับกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร  

กลุ่มตัวอย่าง Gen Y (25-30 ปี) มีการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการ
ท างานในองค์กรไทยของตนเองในกลุ่มต่างๆ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  

กลุ่ม 2 เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างานทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ (x ̄ =3.16, S.D. = 0.40) 
 การแสดงการยอมรับในผลงานจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้อาวุโสเป็นสิง่ส าคัญส าหรับตน 

 เห็นความส าคัญของงานท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

 ภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กรที่ดีแม้เงินเดือนไมสู่ง เพราะสามารถหารายได้จากช่องทางอื่น 
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 ให้ความส าคญักับผลลัพธ์และกระบวนการท างานท่ีรวดเร็วโดยไมผ่ิดกฎ เน้นค าตอบท่ีต้องการ
ก่อนค าอธิบายเบื้องหลัง 

 ทุ่มเทในการท างานและคาดหวังการประเมินผลที่ดี รวมทั้งการเลื่อนต าแหน่งท่ีเป็นไปตาม
ผลงาน ไม่ใช่อาวุโส 

กลุ่ม 1ก. เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว (x̄ =2.92, S.D. = 0.55) 
 งานไม่ใช่ทุกอย่างของชีวิต ตนต้องการชีวิตที่สมดุล 

 หากผู้บังคับบัญชาส่งไลนม์าสั่งงานหลังเลิกงาน จะรู้สึกเซ็งมาก 

กลุ่ม 3ง. ไม่เน้นอาวุโส ต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) (x̄ =2.80, S.D. = 0.55) 

 หากไม่เห็นด้วยกับผู้อาวุโสหรือผู้บงัคับบัญชาจะโต้แย้งดวยเหตุผล แต่และพยายามรักษาหน้าผู้
อาวุโสหรือผู้บังคับบัญชา 

 การสื่อสารแบบอ้อม เกรงใจผู้อาวุโสไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนางาน ในขณะที่การ
สื่อสารแบบตรงไปตรงมาท าให้สามารถความเห็นไปแกไ้ขปรับปรุงงานโดยไม่ต้องตีความ 

 ชอบซักถาม ต้องการความชัดเจนในขอบเขตงาน ผลป้อนกลับเป็นสิง่จ าเป็นในการพัฒนางาน  

กลุ่ม 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (x̄ =2.75, S.D. = 0.55) 

 แม้เข้าถึงอินเทอร์เน็ตไมไ่ด้กไ็ม่รูส้กึหงุดหงิด 

กลุ่ม 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร 

(x̄ =2.71, S.D. = 0.44) 
 ทราบว่าควรรับฟังและสื่อสารกับผู้ใหญ่ด้วยความอ่อนน้อม แต่รูส้ึกเกร็งเวลาสื่อสารกับผู้อาวุสที่

เป็นผู้บังคับบัญชา 

 หากมีข้อซักถามหรือความเห็นต่างจะพยายามสื่อสารด้วยความสภุาพ ไม่ชน 

 การสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชาเป็นการป้องกันตนเองจากการท างานผิดพลาด 

 ไม่เห็นด้วยแนวทางปฏิบัติบางอย่าง แต่ฟังและลองท าตามดูก่อน ในขณะที่ท าตามวิธีการของตน
เพื่อพิสูจน์สิ่งท่ีตนคดิ  

กลุ่ม 3ค ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เป็น

กันเอง) (x̄ =2.59, S.D. = 0.55) 

 การสื่อสารแบบเป็นทางการท าใหเ้กิดความซับซ้อน ล่าช้าในการท างาน 

 ถนัดสื่อสารกับผู้บังคับบญัชาแบบไม่เป็นทางการ หรือผ่านสื่อออนไลน์มากกว่าที่ต้องตดัหมาย 

กลุ่ม 3ข. เน้นเป้าหมายของตนเอง และไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร (อิสระ)  

(x̄ =2.47, S.D. = 0.44)   
 ท างานในองค์กรเพราะความมั่นคง แต่หารายได้เสรมิไปด้วย หากวันหนึ่งท างานถึงจุดอิ่มตัว 

อาจจะออกไปท าธุรกิจส่วนตัว 

 รู้สึกอึดอัดและมีทัศนคติไม่ดีต่อการรักษากฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ต้องการความยืดหยุ่นในการท างาน 

 ไม่ถนัดการเขียนท่ีเป็นทางการ มีระเบียบวินัยในการท างานน้อยกว่ารุ่นพี่ ตื่นเช้าไมค่่อยได้ 
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กลุ่ม 4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (x̄ =2.32, S.D. = 0.75) 
 พอใจกับการสื่อสารแบบเผชิญหนา้มากกว่า แต่หากต้องสื่อสารกับผูบ้ังคับบัญชา/ผู้อาวุโส มักจะ

เลือกสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ เช่น อีเมล/์แช็ต เพราะรู้สึกเกร็ง เรยีบเรียงค าพูดไม่ถูก แต่สื่อ
ออนไลน์ช่วยให้สามารถเรียบเรียง แก้ไขได้ครบถ้วน รอบคอบกว่า และใช้เป็นหลักฐานได้  

 หากจ าเป็นต้องสื่อสารแบบต่อหนา้กับผู้ใหญ่ มักจะเลือกโทรศัพท์มากกว่า 

กลุ่ม 1ข. เน้นงาน และเน้นเป้าหมายของตนเอง  (x̄ =2.20, S.D. = 0.67) 
 รับรู้ว่าตนต้องพร้อมท่ีจะท างานตลอด 24 ช่ัวโมง 

ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับความเห็นด้วยต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อน
ค่านิยมการท างานของตนเอง 

ผู้วิจัยสรุปผลพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเหมือนและต่างอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ดังแผนภาพที่ 5.2 – 5.6  

 
ภาพที่ 5.2 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานท่ีทุกรุน่อายุไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญ 

ทางสถิติ 0.05 (เรียงจากมากไปนอ้ยภายในกลุ่ม) 
 

 
ภาพท่ี 5.3 พฤติกรรมการสื่อสารทีส่ะท้อนค่านิยมการท างานท่ีทุกรุ่นอายุแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิต ิ

  

1.     มที่ 2 เ ้ ต วชี้ว ดเชิ   ณ   แ ะว ตถ   
 การชมเชย ใหก้ าลังใจ เป นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากการรูจ้ักและพั นาตนเอง 
 การท้าทาย การแข่งขัน เป นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากอตัราเงนิเดอืนและต าแหน่ง   
2.     มที่ 1 . เ ้ สมด    
 สื่อสารเรื่องงานในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือ

วันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตวั พักผอ่น 
 .     มที่   . เถีย -ถ ม 
 ต้องการผลป อนกลับในการป ิบัติงานเป นระยะ  และบอ่ย  
 โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา ยืนยันความคิด แม้กับผู้

ต าแหน่งสูงกว่า อาวโุสกว่า 
 .     มที่   . ด ้ เดิม 
 ยอมรับและป ิบัติตาม รรมเนียมของการสื่อสารในองค กร 
 เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบญัชาเสมอ 
 ควบคุมคนรอบข้างให้ป ิบัติตามก  ระเบียบ ข้อบังคับในการ

ท างานอยา่งเคร่งครัด 
 ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อ

ความเห นขัดแย้งกบัผู้มีต าแหน่งสูงกวา่ อาวุโสกวา่ 

 

5.     มที่   .  ม เ ้ เท โ ยี   สื่ ส   
 แม้เข้าถึงระบบอินเทอร เน ตไม่ได้ก ไม่หงุดหงิด สามารถหา

ช่องทางการสื่อสารอื่น  แทนได้ 
6.     มที่   . เป     เ   
 เคารพแต่ไม่คิดว่าต้องเชื่อ  งผู้อาวุโสทกุเร่ือง 
 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป นกันเอง ไม่ต้องนัดหมาย

ล่วงหน้า 
 ไม่จ าเป นตอ้งสื่อสารตามสายบังคัญชาเสมอไป 
 การแจ้งเพือ่ทราบผลการป ิบัติการ ระหว่างหรือหลังเป นสิ่งไม่

จ าเป น  (ระดับ  “นอ้ย”)  
7.     มที่  ข. เ ้ เท โ โ ยี   สื่ ส   
พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน  (อีเมล  แช ต ไลน ) 

มากกว่าแบบเผชิญหน้า 
8.     มที่พฤติ   มที่ ม เ  ะ       มใด    ม  ่ึ  
 ยินดีป ิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่จ าเป นตอ้งทราบเหตุผล 

(ระดับ  “น้อย”) 

 
(ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 

ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y     ู้ว  ต มีพฤติ   มต   ป ี้ม   ว   X, B แ ะ Gen X     ู้ว  ต มี
พฤติ   มต   ป ี้ม   ว   B (Y > X > B) “หากองค กรอื่นสามารถตอบโจทย ชีวิตได้มากกว่า ก พร้อมจะเปลี่ยนงาน” 
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Gen B มี 2 พฤติกรรม
ต่อไปน้ีมากกว่า X Gen B ไม่แตกต่างจาก Gen X (27 พฤติกรรม) Gen X มี 3 พฤติกรรม

ต่อไปนี้มากกว่า B 
    มที่พฤติ   มที่ ม 
เ  ะ       มใด    ม
  ึ่   
 ให้ความร่วมมือกับ

องค กรทุกด้านเพื่อ
ความส าเร จและ
ความก้าวหนา้ของ
องค กร 
 ใช้เวลาสื่อสารเรื่อง

ส่วนตัวมากกวา่
เร่ืองงานล้วน  
(ระดับ “น้อย
ที่สุด”) 

 

1.     มที่ 2  
 การชมเชย ใหก้ าลังใจ เป นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากการรูจ้ักและพั นาตนเอง 
 การท้าทาย การแข่งขัน เป นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากอตัราเงนิเดอืนและต าแหน่ง   
2.     มที่ 1 . เ ้ สมด   
 สื่อสารเรื่องงานล้วน  มากกวา่เร่ืองส่วนตัว 
 สื่อสารเรื่องงานในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือวันหยุดเพือ่เรื่อง

ส่วนตัว พักผอ่น 
 .     มที่   . เถีย -ถ ม 
 ต้องการผลป อนกลับในการป ิบัติงานเป นระยะ  และบอ่ย  
 โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา ยืนยันความคิด แม้กับผู้ต าแหน่งสูง

กว่า อาวโุสกว่า 
 .     มที่   . ด ้ เดิม 
 ยอมรับและป ิบัติตาม รรมเนียมของการสื่อสารในองค กร 
 รักษา ป บิัติตามก ระเบียบทีอ่งค กรยดืถือมานาน เพื่อคงไว้ซ่ึงอัตลักษณ 

ขององค กร 
 เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบญัชาเสมอ 
 ควบคุมคนรอบข้างให้ป ิบัติตามก  ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่าง

เคร่งครัด 
 ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเห นขัดแย้งกบัผู้มี

ต าแหน่ง อาวุโสกว่า 
5.     มที่   .  ม เ ้ เท โ โ ยี   สื่ ส   
 แม้เข้าถึงระบบอินเทอร เน ตไม่ได้ก ไม่หงุดหงิด สามารถหาชอ่งทางการสื่อสาร

อื่น  แทนได ้
 รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงระบบอินเทอร เน ต ใช้ส่ือเทคโนโลยี (ระดับ 

“น้อย”) 
6.     มที่   . -เป     เ   
 เคารพแต่ไม่คิดว่าต้องเชื่อ  งผู้อาวุโสทกุเร่ือง 
 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป นกันเอง ไม่ต้องนัดหมายล่วงหนา้ 
 ไม่จ าเป นตอ้งสื่อสารตามสายบังคัญชาเสมอไป 
 การแจ้งเพือ่ทราบผลการป ิบัติการ ระหว่างหรือหลังเป นสิ่งไม่จ าเป น 
7.     มที่  ข. –  ิส ะ 
 ไม่สนใจและพยายามปรับเปลีย่นก ระเบียบที่ไม่ก่อให้เกิดประสิท ิภาพ 
8.     มที่  ข. – เ ้ เท โ โ ยี   สื่ ส   
 พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน  (อีเมล  แช ต ไลน ) มากกว่าแบบเผชิญหน้า 
9.     มที่ 1ข.  
 ให้ความร่วมมือกับองค กรเฉพาะเรื่องที่ช่วยให้ตนพั นาความสามารถในการ

ท างาน 
 สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาแม้หลังเลิกงานหรือวันหยุด 
10.     มที่พฤติ   มที่ ม เ  ะ       มใด    ม  ่ึ   
 อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมองค กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อย  
 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่าออนไลน  (อีเมล  แช ต ไลน ) 
 ยินดีป ิบัติตามค าสั่งโดยไม่จ าเป นต้องทราบเหตุผล (ระดับ “น้อย”)  

1.     มที่   . ด ้ เดิม 
 ให้ความเคารพและ

เช่ือ  งผู้อาวุโสกว่า
ในทุกเร่ือง 

2.    มที่  ข. –  ิส ะ 
 หากองค กรอื่นตอบ

โจทย มากกว่า ก 
พร้อมเปลี่ยนงาน 
 ยอมรับได้หาก

บุคคลรอบข้างจะไม่
ป ิบัติตาม
ก ระเบียบ 
ข้อบังคับขององค กร
ในเรื่องต่าง  

 

ภาพที่ 5.4 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานท่ี Gen B และ Gen X แตกต่างและไมแ่ตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (เรียงจากมากไปน้อยภายในกลุ่ม) 
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Gen B มี 6 พฤติกรรม
ต่อไปน้ีมากกว่า Y Gen B ไม่แตกต่างจาก Gen Y (17 พฤติกรรม) Gen Y มี 9 พฤติกรรม

ต่อไปน้ีมากกว่า B 
1.     มที่ 1 . เ ้ สมด   
 สื่อสารเรื่องงานล้วน  

มากกว่าเร่ืองส่วนตัว 
2.     มที่   .  
 รักษา ป บิัติตาม

ก ระเบียบที่องค กรยืดถือ
มานาน เพื่อคงไว้ซ่ึงอัต
ลักษณ ขององค กร 
 ควบคุมคนรอบข้างให้

ป ิบัติตามก  ระเบยีบ 
ข้อบังคับในการท างาน
อย่างเคร่งครัด 

 .     มที่   .  ม เ ้ 
เท โ โ ยี   สื่ ส   
 แม้ไม่สามารถเข้าถึง

อินเทอร เน ต ก สามารถ
หาทางติดต่อสื่อสารผ่าน
ช่องทางอื่นได้โดยไม่รู้สึก
หงุดหงิด 

4.     มที่พฤติ   มที่ ม 
เ  ะ       มใด    ม  ่ึ  
(เ ีย    ม   ป ้ ย) 
 ให้ความร่วมมือกับองค กร

ทุกด้านเพื่อความส าเร จ
และความกา้วหน้าของ
องค กร 
 อยากเจริญก้าวหน้าไป

พร้อมองค กร โดยไม่คิด
เปลี่ยนงานบ่อย  
 พอใจรูปแบบการสื่อสาร

แบบเผชิญหน้ามากกว่า
ออนไลน  (อีเมล  แช ต 
ไลน ) 

 

1.     มที่ 2 ต วชี้ว ด ว มส  เ   เชิ   ณ   แ ะว ตถ   
 การชมเชย ใหก้ าลังใจ เป นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ

ท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากการรู้จักและพั นาตนเอง 
 การท้าทาย การแข่งขัน เป นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการ

ท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากอัตราเงินเดือนและ

ต าแหน่ง   
2.     มที่ 1 . เ ้ สมด   
 สื่อสารเรื่องงานในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือ

วันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตวั พักผอ่น 
 .     มที่   . เถีย -ถ ม 
 ต้องการผลป อนกลับในการป ิบัติงานเป นระยะ  และบอ่ย  
 โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา ยืนยันความคิด แม้กับ

ผู้ต าแหน่งสูงกว่า อาวโุสกวา่ 
 .     มที่   . 
 ยอมรับและป ิบัติตาม รรมเนียมของการสื่อสารในองค กร 
 เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบญัชาเสมอ 
 ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเห น

ขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่ง อาวุโสกว่า 
5.     มที่   .  ม เ ้ เท โ โ ยี   สื่ ส   
 แม้เข้าถึงระบบอินเทอร เน ตไม่ได้ก ไม่หงุดหงิด สามารถหาชอ่ง

ทางการสื่อสารอื่น  แทนได้ 
6.     มที่   . เป     เ   
 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป นกันเอง ไม่ต้องนัดหมาย

ล่วงหน้า 
 ไม่จ าเป นต้องสื่อสารตามสายบังคัญชาเสมอไป 
 การแจ้งเพื่อทราบผลการป ิบัติการ ระหว่างหรือหลังเป นสิ่ง

ไม่จ าเป น (ระดับ “น้อย”) 
7.     มที่ 1ข.  
 ให้ความร่วมมือกับองค กรเฉพาะเรื่องที่ช่วยให้ตนพั นา

ความสามารถในการท างาน (ระดับ “นอ้ย”) 
 สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาแม้หลังเลิกงานหรือวันหยุด 

1.     มที่   . เป     เ   
 เคารพแต่ไม่คิดว่าต้องเชื่อ  ง

ผู้อาวุโสทกุเร่ือง 
2.     มที่   .  
 เคารพและเชื่อ  งผู้อาวโุส

กว่าในทุกเร่ือง 
 .     มที่   .  ม เ ้ 
เท โ โ ยี   สื่ ส   
 รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถ

เข้าถึงอินเทอร เน ต ใช้สื่อ
เทคโนโลยี 

 .     มที่  ข. –  ิส ะ 
 ไม่สนใจและพยายาม

ปรับเปลี่ยนก ระเบยีบที่ไม่
ก่อให้เกิดประสิท ภิาพ 
 หากองค กรอื่นตอบโจทย 

มากกว่า ก พร้อมเปลีย่นงาน 
 ยอมรับได้หากบุคคลรอบ

ข้างจะไม่ป ิบัติตาม
ก ระเบียบ ข้อบังคับของ
องค กรในเร่ืองต่าง  

5.     มที่  ข. เ ้ เท โ โ ยี
   สื่ ส   
 พอใจการสื่อสารผ่านสื่อ

ออนไลน  (อีเมล  แช ต ไลน ) 
มากกว่าแบบเผชิญหน้า 

6.     มที่พฤติ   มที่ ม เ  ะ
       มใด    ม  ่ึ   
 ยินดีป ิบัติงานตามค าสั่งโดย

ไม่จ าเป นต้องทราบเหตุผล 
(ระดับ “น้อย”)  
 ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัว

มากกว่างานล้วน  (ระดับ 
“น้อย”) 

ภาพที่ 5.5 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานท่ี Gen B และ Gen Y แตกต่างและไมแ่ตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (เรียงจากมากไปน้อยภายในกลุ่ม) 

  



 

 

338 

Gen X มี  
4 พฤติกรรมต่อไปน้ี

มากกว่า Y 
Gen X ไม่แตกต่างจาก Gen Y (22 พฤติกรรม) 

Gen Y มี 
6 พฤติกรรมต่อไปน้ี

มากกว่า X 
1.     มที่ 1 . เ ้ 
สมด   
 สื่อสารเรื่องงาน

ล้วน  มากกว่าเร่ือง
ส่วนตัว 

2.     มที่   . 
 รักษา ป บิัติตาม

ก ระเบียบที่องค กร
ยืดถือมานาน เพื่อ
คงไว้ซ่ึงอัตลักษณ 
ขององค กร 
 ควบคุมคนรอบข้าง

ให้ป ิบัติตามก  
ระเบียบ ในการ
ท างานอยา่ง
เคร่งครัด 

 .     มที่พฤติ   มที่
 ม เ  ะ       มใด    ม
  ึ่  (เ ีย    ม   ป
 ้ ย) 
 อยากเจริญก้าวหน้า

ไปพร้อมองค กร โดย
ไม่คิดเปลี่ยนงาน
บ่อย  
 

1.     มที่ 2 เ ้ ต วชี้ว ด ว มส  เ   เช ิ  ณ   แ ะว ตถ  
 การชมเชย ใหก้ าลังใจ เป นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากการรู้จักและพั นาตนเอง 
 การท้าทาย การแข่งขัน เป นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากอัตราเงินเดือนและต าแหน่ง   
2.     มที่ 1 . เ ้ สมด   
 สื่อสารเรื่องงานในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือวันหยุดเพือ่เรื่อง

ส่วนตัว พักผอ่น 
 .     มที่   . – เถีย -ถ ม 
 ต้องการผลป อนกลับในการป ิบัติงานเป นระยะ  และบอ่ย  
 โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา ยืนยันความคิด แม้กับผู้ต าแหน่งสูง

กว่า อาวโุสกว่า 
 .     มที่   .  
 ยอมรับและป ิบัติตาม รรมเนียมของการสื่อสารในองค กร 
 เคารพและเชื่อ  งผู้อาวโุสกวา่ในทุกเร่ือง 
 เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบญัชาเสมอ 
5.     มที่   .  ม เ ้ เท โ โ ยี   สื่ ส   
 แม้เข้าถึงระบบอินเทอร เน ตไม่ได้ก ไม่หงุดหงิด สามารถหาชอ่งทางการ

สื่อสารอื่น  แทนได ้
 รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร เน ต ใช้สื่อเทคโนโลยี 
6.     มที่   . -เป     เ   
 เคารพแต่ไม่คิดว่าต้องเชื่อ  งผู้อาวุโสทกุเร่ือง 
 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป นกันเอง ไม่ต้องนัดหมายล่วงหนา้ 
 ไม่จ าเป นต้องสื่อสารตามสายบังคัญชาเสมอไป 
 การแจ้งเพื่อทราบผลการป ิบัติการ ระหว่างหรือหลังเป นสิ่งไม่จ าเป น  

(ระดับ “น้อย”) 
7.     มที่  ข. –  ิส ะ 
 ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ป ิบตัิตามก ระเบยีบ ขอ้บังคับของ

องค กรในเร่ืองต่าง   (ระดับ “นอ้ย”) 
8.     มที่  ข. – เ ้ เท โ โ ยี   สื่ ส    
 พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน  (อีเมล  แช ต ไลน ) มากกว่าแบบเผชิญหน้า  

(ระดับ “น้อย”) 
9.     มที่ 1ข. 
 ให้ความร่วมมือกับองค กรเฉพาะเรื่องที่ช่วยให้ตนพั นาความสามารถใน

การท างาน  (ระดับ “นอ้ย”) 
 สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาแม้หลังเลิกงานหรือวันหยุด  (ระดับ “นอ้ย”) 
10.     มที่พฤติ   มที่ ม เ  ะ       มใด    ม  ่ึ  (เ ีย    ม   ป ้ ย) 
 ให้ความร่วมมือกับองค กรทุกด้านเพือ่ความส าเร จ/ก้าวหน้าขององค กร 
 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่าออนไลน  (อีเมล  แช ต ไลน ) 
 ยินดีป ิบัติตามค าสั่งโดยไม่จ าเป นต้องทราบเหตุผล (ระดับ “น้อย”) 

1.     มที่   .  
 ไม่โต้แย้งแสดง

เหตุผลอย่าง
ตรงไปตรงมา 
โดยเฉพาะเห น
ขัดแย้งกับผู้มี
ต าแหน่ง อาวุโสกว่า 

2.     มที่  ข.– ิส ะ  
 หากองค กรอื่นตอบ

โจทย มากกว่า ก 
พร้อมเปลี่ยนงาน 
 ไม่สนใจและ

พยายามปรับเปลีย่น
ก ระเบียบที่ไม่
ก่อให้เกิด
ประสิท ิภาพ  
(ระดับ “น้อย”) 

 .     มที่   . -เป  
   เ   
 เคารพแต่ไม่คิดว่า

ต้องเชื่อ  งผู้อาวุโส
ทุกเร่ือง 

4.     มที่พฤติ   มที่
 ม เ  ะ       มใด
    ม  ่ึ  (เ ีย    
ม   ป ้ ย) 
 รู้สึกไม่อยากท างาน

หากไม่ทราบเหตุผล
ก่อน (ระดับ 
“น้อย”) 
 ใช้เวลาสื่อสารเรื่อง

ส่วนตัวมากกวา่งาน
ล้วน  (ระดับ 
“น้อย”) 

 

ภาพที่ 5.6 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานท่ี Gen X และ Gen Y แตกต่างและไมแ่ตกต่างกัน  
ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (เรียงจากมากไปน้อยภายในกลุ่ม)  
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พฤติกรรมการใช้สื่อในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 3 รุ่นอายุ 

 

 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อในองค์กรของกลุ่มตัวอย่างกับ
ค่านิยมการท างานโดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

พฤติกรรมการใช้สื่อแบบต่อหน้า สัมพันธ์กับค่านิยมกลุ่มที่ 3ข. “เน้นเป้าหมายของตนเอง 
ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร” (อิสระ) และ3ง. “ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจน
ในการสื่อสาร”(เถียงถาม) ในทิศทางบวก แต่สัมพันธ์กับค่านิยมเชิงการสื่อสารกลุ่มที่ 4ข. “เน้นการ
พ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” ในทิศทางลบ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง กลุ่มตัวอย่าง
ที่มีพฤติกรรมการสื่อสารแบบต่อหน้าระดับมากจะมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมกลุ่มที่ 3ข. และ 3ง. 
มากขึ้นด้วย ในทางกลับกัน จะมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมกลุ่มที่ 4ข. น้อยลง 

พฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิมประเภทบันทึกข้อความ กระดาษโน้ต สัมพันธ์กับค่านิยมกลุ่มที่ 
1ข. “เน้นงานและเน้นเป้าหมายของตนเอง”, 2 “เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ”, 3ก. 
“เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร” และ 4ข. “เน้นการ
พ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” ในทิศทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีพฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิมประเภทบันทึกข้อความ กระดาษโน้ตระดับมากจะมีพฤติกรรม
ที่สะท้อนค่านิยมกลุ่มที่ 1ข., 2, 3ก. และ 4ข. มากขึ้นด้วย  

พฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายในและโทรศัพท์มือถือ สัมพันธ์กับค่านิยม
กลุ่มที่ 1ข. “เน้นงานและเน้นเป้าหมายของตนเอง”, 2 “เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จทั้งเชิงคุณค่าและ

พฤติ   ม   ใช้สื่ ข   Gen B แ ะ 
Y ที่ ม แต ต       (ม   ป ้ ย) 
 โทรศัพท ภายใน, อีเมล , อินทราเน ต, 

แช ต ไลน ส่วนตัว, โทรศัพท มือถอื, 
แช ต ไลน กลุ่ม, กระดาษโน้ต, 
บันทึกข้อความ 

พฤติ   ม   ใช้สื่ ข   Gen B 
แ ะ Y ที่ ม แต ต       (ม   ป ้ ย) 
 โทรศัพท ภายใน, อินทราเน ต, 

โทรศัพท  มือถือ, กระดาษโน้ต, 
บันทึกข้อความ 

พฤติ   ม   ใช้สื่ ข   Gen B แ ะ X ที่ ม แต ต   
    (ม   ป ้ ย) 
 โทรศัพท ภายใน, อินทราเน ต, แช ต ไลน ส่วนตัว, 

โทรศัพท  มือถือ, แช ต ไลน กลุ่ม, กระดาษโน้ต, บันทึก
ข้อความ 

พฤติ   ม   ใช้สื่ ใ แต  ะ
ว  ข   Gen B, X, Y ที่ ม 
แต ต       (ม   ป ้ ย) 
 โทรศัพท ภายใน 
 อินทราเน ต 
 โทรศัพท มือถือ 
 กระดาษโน้ต 
 บันทึกข้อความ 

B สื่ ส  ผ   สื่ ต   ป ้ี
ม   ว   X 
  (ไม่มี) 

X สื่ ส  ผ   สื่ ต   ป ้ี
ม   ว   B 
 แบบเผชิญหน้า 
 อีเมล  

B สื่ ส  ผ   สื่ ต   ป ้ีม   ว   Y 
  (ไม่มี) 

Y สื่ ส  ผ   สื่ ต   ป ้ีม   ว   B 
  แบบเผชิญหน้า, อีเมล , แช ต ไลน 

ส่วนตัว, แช ต ไลน กลุ่ม 

X สื่ ส  ผ   สื่ ต   ป ้ีม   ว   Y 
  แบบเผชิญหน้า 
  

Y สื่ ส  ผ   สื่ ต   ป ้ีม   ว   X 
  (ไม่มี) 

ภาพที่ 5.7 แสดงพฤติกรรมการใช้สื่อทีแ่ตกต่างและไม่แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ของแต่ละรุ่นอายุ 
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วัตถุ”, 3ก. “เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร”, 3ข. 
“เน้นเป้าหมายของตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร”(อิสระ), 3ง. “ไม่เน้นอาวุโส และ
ต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร” (เถียงถาม) และ 4ก. “ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” ใน
ทิศทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง กลุ่มตัวอย่างที่มีพฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิม
ประเภทโทรศัพท์ภายในและโทรศัพท์มือถือ ระดับมากจะมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมกลุ่มที่ 1ข., 2, 3
ก., 3ข., 3ง. และ 4ก. มากขึ้นด้วย 

พฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์ และอินทราเน็ต สัมพันธ์กับค่านิยมกลุ่มที่ 1ข.
“เน้นงานและเน้นเป้าหมายของตนเอง”, 3ก.“เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนิน
ตามแบบแผนขององค์กร”, 3ง. “ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร” (เถียงถาม) 
และ 4ข.“เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีพฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์ และอินทราเน็ตระดับมากจะมีพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมกลุ่มที่ 1ข., 3ก., 3ง. และ 4ข. มากขึ้นด้วย 

พฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์กลุ่มและส่วนตัว สัมพันธ์กับค่านิยมเชิงการ
สื่อสารกลุ่มที่ 1ข. “เน้นงานและเน้นเป้าหมายของตนเอง”, 3ค. “ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็น
ทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร” (เป็นกันเอง), 3ง.“ไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจน
ในการสื่อสาร” (เถียงถาม), และ 4ข.“เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 นั่นหมายถึง กลุ่มตัวอย่างที่มีพฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์กลุ่มและส่วนตัว
ระดับมากจะมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมเชิงการสื่อสารกลุ่มท่ี 1ข., 3ค., 3ง., และ 4ข. มากขึ้นด้วย 

ไม่มีพฤติกรรมการสื่อสารใดสัมพันธ์กับค่านิยมเชิงการสื่อสารกลุ่มที่ 1ก. “เน้นงาน แต่เน้น
ความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับค่านิยมการท างาน 

จากการทดสอบความสัมพันธ์โดยวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ของเพียร์สัน พบว่า รุ่นอายุเป็นตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในกลุ่ม 1ก. “เน้นงานแต่
เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” และกลุ่ม 3ข. “เน้นเป้าหมายตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผน
องค์กร” (อิสระ) นั่นหมายถึง รุ่นอายุที่ต่างกัน จะมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานกลุ่ม 1ก. และ 3 ข. ต่างกัน คือ Gen B และ X ให้ความส าคัญกับการสื่อสารเรื่องงานและเน้น
ความสมดุลในชีวิตส่วนตัวมากกว่า Gen Y ในขณะที่ Gen Y ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร
และหากองค์กรอื่นตอบโจทย์ได้มากกว่าก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน มากกว่า Gen B และ X 

ต าแหน่งงาน เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการ
ท างานในกลุ่ม 1ก. “เน้นงานแต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” และ กลุ่ม 2 “เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จ
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ในการท างานทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยผลการทดสอบด้วยสถิติ 
Mann Whitney U Test พบว่า พนักงานระดับบริหารรับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมกลุ่ม 1
ก. “เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว” และ กลุ่ม 2 “เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน
ทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ” มากกว่า ระดับปฏิบัติการ เพศ เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในกลุ่ม 3ง.“ไม่เน้นอาวุโส เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร-เถียง
ถาม)”และ กลุ่ม 4ก. “ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร”และ 4ข. “เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยี
การสื่อสาร” โดยผลการทดสอบด้วยสถิติ Mann Whitney U Test  พบว่า เพศชายรับรู้ว่าตนเองมี
พฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่ม 3ง.“ไม่เน้นอาวุโส เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร” (เถียงถาม) และ กลุ่ม 
4ก. “ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” มากกว่าเพศหญิง ในขณะที่เพศหญิงรับรู้ว่าตนเองมี
พฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่ม 4ข. “เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร” มากกว่าเพศชาย 

ส่วนประเภทองค์กรเป็นตัวแปรที่ไม่มีสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมใน
การท างานใดเลย นั่นหมายถึง แม้จะท างานในประเภทองค์กรที่แตกต่างกัน จะมีการรับรู้พฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตนไม่แตกต่างกันในภาพรวม อย่างไรก็ตาม ผลการ 
Mann Whitney U Test พบว่า ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 บุคลากรต่างรุ่นที่ท างานในองค์กรรัฐ
รับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 3ก. เน้นอาวุโส ความเป็นทางการ และการด าเนิน
ตามแบบแผนขององค์กรมากกว่าองค์กรเอกชน (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในภาคผนวก ซ.) 

Gen X เหมือน Gen B หรือ Gen Y??? 

ผู้วิจัยได้ตั้งข้อสันนิษฐานในบทที่ 1 และ 2 ว่าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นปัจจัย
หล่อหลอมส าคัญที่ท าให้ Gen X ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ก าหนดปี พ.ศ. 2513 เป็นจุดตัดช่วงอายุระหว่าง 
Gen B และ X และก าหนดให้กลุ่มตัวอย่าง Gen X ในงานวิจัยนี้คือบุคลากรอายุระหว่าง 30-45 ปี  

ผลการวิจัยเชิงปริมาณบ่งชี้ว่า Gen X มีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
แตกต่างจาก Gen Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจ านวน 10 พฤติกรรม ในขณะที่ต่างจาก Gen B เพียง 
5 พฤติกรรม อีกทั้งอันดับกลุ่มพฤติกรรมที่กลุ่มตัวอย่าง Gen X และ B รับรู้ตนเอง 6 อันดับแรกยัง
ตรงกันด้วย ดังภาพที่ 5.8  

    อันดับที่ตนเองรับรู้ (กลุ่ม)    

รุ่นอาย ุ #1 #2 #3 #4 #5 #6 #7 #8 #9 

Gen B 2 1 . 3 .   .   .   . 1ข. 4ข. 3ข. 
Gen X 2 1 . 3 .   .   .   .  ข.  ข. 1ข. 
Gen Y 2 1 . 3 . 4ก. 3ก. 3ค.  ข.  ข. 1ข. 

ภาพที่ 5.8 เปรียบเทียบอันดับการรับรู้ตนเองของกลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุ 
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นอกจากนี้ ผลการวิจัยในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุอื่นๆ รับรู้ว่าบุคลากร Gen 
B และ X มีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานใกล้เคียงกันมากกว่า Gen Y ดังปรากฏ
ในภาพ 5.9 อีกประการหนึ่ง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 Gen Y รับรู้ว่า Gen B และ Gen X ไม่
แตกต่างกัน ยกเว้นพฤติกรรมเดียว คือ รับรู้ว่า Gen B “ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด” มากกว่า Gen X   

    อันดับที่รุ่นอายุอื่นรับรู้    

รุ่นอาย ุ #1 #2 #3 #4 #5 #6 #7 #8 #9 

Gen B 
(XY รับรู)้ 2   . 1ก. 3ง. 

เถียง-ถาม 4ก. 3ค. 
เป็นกนัเอง 1ข.  ข. 3ข. 

อิสระ 
Gen X 
(BY รับรู)้ 2 

  . 
(Y > B) 

1ก. 3ง. 
เถียง-ถาม 

4ก. 
(B > Y) 

3ค. 
เป็นกนัเอง  ข. 1ข. 3ข. 

อิสระ 
Gen Y 
(BX รับรู)้ 2  ข. 

(X > B) 
3ง. 

เถียง-ถาม 1ก. 4ก. 3ค. 
เป็นกนัเอง 

3ข. 
อิสระ   . 1ข. 

(X > B) 

ภาพที่ 5.9 เปรียบเทียบอันดับการรับรู้ที่กลุ่มตัวอยา่งมีต่อบุคลากรแต่ละรุ่นอาย ุ

สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยมการท างานเหมือนกับ Gen B มากกว่า Gen Y โดยเฉพาะการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร 
การเคารพอาวุโสและมารยาทการสื่อสารตามแบบวัฒนธรรมไทย (เช่น พนักงานปฏิบัติการหญิง1 
Gen X รัฐ 3, สัมภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557) โดยกลุ่มตัวอย่าง Gen X ในองค์กรรัฐและรัฐวิสาหกิจตั้ง
ข้อสังเกตว่า วิกฤตเศรษฐกิจช่วง พ.ศ.2540 ท าให้องค์กรมีนโยบายไม่รับพนักงานใหม่หรือรับเพ่ิมน้อย
มาก และเว้นช่วงมาประมาณ 10 ปีก่อนจะเริ่มรับพนักงานใหม่ใน พ.ศ.2550 ดังนั้น คนรุ่นตนจึงได้รับ
การหล่อหลอมค่านิยมในการท างานคล้ายกับ Gen B ไปโดยปริยาย (พนักงานบริหารชาย 1 Gen X 
รัฐวิสาหกิจ 4, สัมภาษณ์, 17 กุมภาพันธ์ 2558; พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X รัฐวิสาหกิจ 5, 
สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2558) ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง Gen X ในองค์กรเอกชนรับรู้ว่า ตนมีพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมการท างานต่างไปจาก Gen Y โดยเฉพาะการด าเนินตามแบบแผนขององค์กรการ
เคารพอาวุโส และมารยาทการสื่อสารตามแบบวัฒนธรรมไทยเช่นเดียวกัน แต่ไม่ได้ระบุว่าตนมีค่านิยม
เหมือนกับ Gen B ในด้านนี้หรือไม่ นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างยังตั้งข้อสังเกตว่า การกระจายตัวและ
ความสามารถในการเข้าถึงเทคโนโลยีการสื่อสารในยุคท่ี Gen X อยู่ในวัยพัฒนาการ (25 ปีแรก) ยังไม่
ทั่วถึงเหมือนยุคที่ Gen Y เติบโตขึ้นมา จึงยากที่ Gen X จะได้รับการหล่อหลอมค่านิยมให้คล้าย Gen 
Y เหมือนในสังคมตะวันตก (พนักงานบริหารหญิง 1 Gen B รัฐ 7, สัมภาษณ์, 12 ธันวาคม 2557) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปว่า Gen X มีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานเหมือน 
Gen B มากกว่า Gen Y และจะใช้ข้อสรุปนี้น าเสนอผลการศึกษาในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อ 2 
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การรับรู้ความแตกต่างด้านค่านิยมการท างานของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 “บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับมิติความแตกต่างด้านพฤติ
กรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทยอย่างไร” 

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แต่ละรุ่นอายุมีการรับรู้บุคลากรต่างรุ่นแตกต่างกัน ดังนี้: 
Gen B รับรู้ว่าบุคลากร Gen X มีพฤติกรรมการสื่อสารต่างจาก Gen Y 3 พฤติกรรม โดย 

Gen Y มีพฤติกรรม “หากองค์กรอ่ืนสามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่าก็พร้อมเปลี่ยนงาน” มากกว่า 
Gen X ในขณะที่ Gen X มีพฤติกรรม “สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด” 
และ “อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กรโดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” มากกว่า Gen Y 

Gen X รับรู้ว่าบุคลากร Gen B มีพฤติกรรมการสื่อสารต่างจาก Gen Y 20 พฤติกรรม โดย 
Gen B มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม 1ก.“ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่อง
ส่วนตัว”, กลุ่ม 3ก. (เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ และเน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร) 
ทุกพฤติกรรม, กลุ่ม 4ก. “แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนโดยไม่รู้สึกหงุดหงิด” และกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนความ
ผูกพันและอยากก้าวหน้าไปกับองค์กร มากกว่า Gen Y ในขณะที่ Gen Y มีพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยมในกลุ่ม 3ข. (เน้นเป้าหมายตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร-อิสระ) ทุกพฤติกรรม
, กลุ่ม 3ค. (ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร-เป็นกันเอง) ทุก
พฤติกรรม, กลุ่ม 4ข. “รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยีได้” และ
พฤติกรรมการสื่อสาร “ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงานล้วนๆ”และ “รู้สึกไม่อยากท างาน
หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบเหตุผลก่อน” มากกว่า Gen B 

Gen Y รับรู้ว่าบุคลากร Gen B และ X มีพฤติกรรมการสื่อสารแตกต่างกันเพียง 1 พฤติกรรม 
โดยเห็นว่า Gen B มีพฤติกรรม “ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน
อย่างเคร่งครัด” มากกว่า Gen X 

ส าหรับผลการวิเคราะห์การรับรู้แบบ 2 ทาง (reciprocal relationship) ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen 
B และ X ต่อบุคลากร Gen Y (BXY) และกลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีต่อบุคลากร Gen B และ X 
(YBX) ผู้วิจัยได้สรุปผลการรับรู้ที่แตกต่างและไม่แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ที่ ดัง
แผนภาพที่ 5.10  
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Gen B,X รับรู้ว่า Y มี 10 พฤติกรรม
ต่อไปนี้ มากกว่าที ่Gen Y รับรู้ B,X 

Gen B,X รับรู้ Y ไม่ต่างจากที่ Gen Y รับรู้ B,X 
ใน 12 พฤติกรรม 

Gen Y รับรู้ว่า B,X มี 10 พฤติกรรม
ต่อไปนี้ มากกว่าที ่Gen B,X รับรู ้Y 

1.     มที่   .  ม พึ่ พ เท โ โ ยี 
 รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึง

อินเทอร เน ตหรือใช้ส่ือเทคโนโลยีได้ 
2.     มที่   . เป     เ   
 ใ ห้ ค ว า ม เ ค า รพ  แ ต่ ไ ม่ คิ ด ว่ า

จ าเป นต้องเชื่อ  งผู้อาวุโสกว่าใน
ทุกเร่ือง 
 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป น

กันเอง ไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า 
 เชื่อว่าเราไม่จ า เป นต้องสื่อสาร

ตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอไป 
 .     มที่ 1ข. 
 สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลัง

เลิกงานหรือช่วงวันหยุด 
 .     มที่  ข. พึ่ พ เท โ โ ยี 
 พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน  

มากกว่าแบบเผชิญหน้า 
5.     มที่  ข.  ิส ะ 
 หากองค กรอื่นสามารถตอบโจทย ชีวิต

ได้มากกว่า ก พร้อมจะเปลี่ยนงาน 
 ไม่สนใจและพยายามปรับเปลี่ยน

ก  ระเบียบ ข้อบังคับขององค กรที่
ไม่ก่อให้เกิดประสิท ิภาพ เพื่อให้
เหมาะสมกับยุคสมัย 
 ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่

ป ิบัติตามก  ระเบียบ ข้อบังคับ
ขององค กรในเร่ืองต่าง  
 ก า ร แ จ้ ง เ พื่ อ ท ร า บ ผ ล ก า ร

ป ิบัติงาน ระหว่างหรือหลังการ
ป ิบัติงานเป นสิ่งไม่จ าเป น 

1.     มที่ 2  ว มส  เ   เชิ   ณ   แ ะว ตถ  
 การชมเชย ใหก้ าลังใจ เป นการสร้างแรงจูงใจที่

ดีในการท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากการรูจ้ักและ

พั นาตนเอง 
 การท้าทาย การแข่งขัน เป นการสร้างแรงจูงใจ

ที่ดีในการท างาน 
 ความส าเร จในการท างานวัดได้จากอตัราเงนิเดอืน

และต าแหน่ง   
2.     มที่ 1 . เ ้ สมด   
 สื่อสารเรื่องงานในเวลางาน และใช้เวลาหลัง

เลิกงานหรือวันหยุดเพื่อเรื่องส่วนตัว พกัผ่อน 
 .     มที่   . เถีย แ ะถ ม 
 ต้องการผลป อนกลับในการป ิบัติงานเป น

ระยะ  และบ่อย  
 โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา ยืนยัน

ความคิด แม้กับผู้ต าแหน่งสูงกวา่ อาวุโสกว่า 
5.     มที่   .   ม พึ่ พ เท โ โ ยี 
 แม้เข้าถึงระบบอินเทอร เน ตไม่ได้ก ไม่หงุดหงิด 

สามารถหาชอ่งทางการสื่อสารอื่น  แทนได้ 
6.     มที่   . เป     เ   
 การแจ้งเพือ่ทราบผลการป ิบัติการ ระหว่างหรือ

หลังเป นสิ่งไม่จ าเป น (ระดับ “น้อย”) 
9.     มที่ 1ข.  
 ให้ความร่วมมือกับองค กรเฉพาะเรื่องที่ช่วยให้

ตนพั นาความสามารถในการท างาน 
10.     มที่พฤติ   มที่ ม เ  ะ       มใด    ม  ่ึ   
 ยินดีป ิบัติตามค าสั่งโดยไม่จ าเป นต้องทราบ

เหตุผล (ระดับ “น้อย”) 
 ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกวา่เร่ืองงาน

ล้วน (ระดับ “นอ้ยที่สุด”) 

1.     มที่   . ด ้ เดิม 
 ยอมรับและป ิบัติตาม รรมเนียม

ของการสื่อสารในองค กร เช่น การ
นัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึก
เป นลายลักษณ อักษร 
 ควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับ

บัญชาเสมอ 
 รักษาและป ิบัติตามก  ระเบียบ 

ข้อบังคับที่องค กรยึดถือมานานเพื่อ
คงอัตลักษณ องค กร 
 เคารพและเชื่อ  งผู้อาวุโสกว่าใน

ทุกเร่ือง 
 ควบคุมคนรอบข้างให้ป ิบัติตาม

ก  ระ เบียบ ข้อบั ง คับในการ
ท างานอย่างเคร่งครัด 
 ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลตรงไปตรงมา 

โดยเฉพาะเมื่อเห นขัดแย้งกับผู้มี
ต าแหน่ง อาวุโสกว่า 

2.     มที่ 1 .  เ ้ สมด   
 ใช้ เวลาสื่ อสารเรื่ องงานล้วน  

มากกว่าเร่ืองส่วนตัว 
 . พฤติ   มที่ ม   ดเข้     ม 
 ให้ความร่วมมือกับองค กรทุกด้าน 

เพื่อความส าเร จและความก้าวหน้า
ขององค กรและพนักงาน 
 อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อม  กับ

องค กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อย  
 พอใจรูปแบบการสื่ อสารแบบ

เ ผ ชิ ญ ห น้ า  ม า ก ก ว่ า ผ่ า น สื่ อ
ออนไลน  

ภาพที่ 5.10 การรับรู้ที่ Gen B, X และ Gen Y รับรู้พฤติกรรมการสือ่สารซึ่งกันและกัน แตกต่างและไม่แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (เรียงจากมากไปน้อยภายในกลุ่ม) 

จากแผนภาพที่ 5.10 แสดงให้เห็นว่าที่นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X 
รับรู้พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมเชิงการสื่อสารของ Gen Y แตกต่างกับที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ 
Gen B และ X จ านวน 20 พฤติกรรม ส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่ม 3ก. (เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ 
และเน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร) 3ข. (เน้นเป้าหมายตนเอง ไม่เน้นการด าเนินตามแบบ
แผนองค์กร-อิสระ) และ 3ค.(ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นความชัดเจนในการ
สื่อสาร-เป็นกันเอง) ในขณะที่รับรู้ซึ่งกันและกันไม่แตกต่างกัน 12 พฤติกรรม 

ส าหรับผลสรุปการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพเป็นดังนี้  



 

 

345 

ตารางที่ 5.1 เปรียบเทียบการรับรู้พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมการท างานที่ Gen B, X และ Y รับรู้ซึ่ง
กันและกัน 

การรับรู้ของ Gen B,X ต่อ Y  การรับรู้ของ Gen Y ต่อ B,X 

กลุ่มค่านิยมชุดที่ 1 การจัดล าดับความส าคญั: ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 
 ต้องการสมดุลในชีวิตสูง (ท างานเสร็จแน่ๆ แต่ขอกลับ

บ้านก่อน) 
 เอาใจใส่ในงาน ขยันและมีพลังงานในการท างาน 
 เคร่งเครียด จริงจังกับงาน จนรู้สึกเกร็งเวลาต้องเข้าไป

คุยด้วย 
 ไม่ค่อยลงมาคุยเรื่องข าๆ หรือเป็นกันเองกับน้องๆ 
 เปิดโอกาสให้น้องๆ สร้างความครื้นเครงในการท างาน

ได้ 
กลุ่มค่านิยมชุดที่ 2 ตัวช้ีวัดความส าเร็จ 

เน้นตัวช้ีวัดความส าเร็จทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ (+เน้นเป้าหมายองค์กร) 
 มุ่งความส าเร็จ แต่ทุ่มเทน้อยกว่ารุ่นพี่ (รักสบาย แต่

เชื่อว่าตัวเองชอบงานท้าทาย) 
 เน้นท างานให้เสร็จ คือ ให้งานพ้นตัว แต่ไม่ค่อยสนใจ

ความส าเร็จ คือ ท างานอย่างมีคุณภาพ ส่งต่อให้คนอื่น
ได้อย่างไม่ติดขัด เกิดผลดีท้ังกระบวนการ 

 สนใจผลลัพธ์ เชื่อว่าวิธีการท างานท่ีฉลาด คือ เสร็จเร็ว
ท่ีสุด โดยไม่ผิดกฎ  

 เน้นท างานให้เสร็จ นับจ านวนชิ้นงาน ต้องการมี
ผลงานเยอะๆ เพื่อการขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง 

 ถามแล้วต้องการค าตอบเลย ไม่ต้องการฟังค าอธิบาย
ท่ีมาท่ีไปเพ่ือจะเข้าใจในงานมากขึ้น 

 สนใจผลตอบแทนท่ีเป็นวัตถุ ตัวเงิน มากกว่าโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

 การยอมรับและค าชมเชยจากผู้ใหญ่เป็นสิ่งส าคัญมาก 
 เมื่อองค์กรขอความร่วมมือ มักจะคิดค านวณว่าสิ่งท่ี

องค์กรให้กับสิ่งท่ีตนได้รับคุ้มค่ากันหรือไม่ 
 ไม่ค่อยให้ความร่วมมือในเรื่องท่ีไม่เกี่ยวกับตน เช่น ถ้า

วาระประชุมใดไม่ใช่เรื่องท่ีเกี่ยวข้อง ก็ไม่สนใจเลย 
 สนใจสิทธิของตน และกล้าเรียกร้องสิทธิของตนเอง 

มากกว่าผลประโยชน์ภาพรวมขององค์กร  

 
 

 ตั้งใจ ละเอียดรอบคอบในการท างานมาก เน้นงาน
แน่น ลงลึก มีความช านาญในทางปฏิบัติ แต่บางทีก็
ละเอียดเกินจ าเป็น 
 
 
 
 

 ชอบอธิบายเหตุผลเบื้องหลังของงาน แต่พูดยาว วนๆ 
จบไม่ได้ ชอบเล่าความส าเร็จในอดีต 

 
 
 
 ทุ่มเทในการท างาน ผูกพัน ภักดีต่อองค์กร 
 ไม่ค่อยอยากได้ หรือคาดหวังอะไรจากองค์กร 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) เปรียบเทียบการรับรูพ้ฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมการท างานที่ Gen B, X และ Y รับรู้ซึ่งกันและกัน 

การรับรู้ของ Gen B,X ต่อ Y  การรับรู้ของ Gen Y ต่อ B,X 

กลุ่มค่านิยมชุดที่ 3 แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
ด าเนินตามแบบแผนองค์กร VS ด าเนินตามแบบแผนตนเอง  

 เป็นตัวของตัวเอง เช่ือมั่นในตัวเองสูงมากจนบางครั้งไม่ค่อย
รับฟ้ง  

 ไม่ต้องการให้ผู้ใหญ่มาตามงานเป็นระยะ หรือควบคุม
วิธีการท างาน  

 ไม่ค่อยมีระเบียบวินยั โดยเฉพาะอย่างยิง่ การไม่ตรงต่อ
เวลา เข้างาน/ประชุมสาย แต่งกายไม่สุภาพมาท างาน 

 ชอบสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าท า ลองอะไรใหม่ๆ แต่ไม่
รอบคอบ ไม่ลึก ไม่ค านึงถึงความถูกตอ้ง หรือกฎระเบียบ
ขององค์กร 

 พยายามลดขั้นตอนในการท างาน เพือ่ให้งานเสร็จเร็วที่สุด
โดยไม่ผิดกฎระเบียบ 

 ขาดทักษะในการเขียน เรียบเรียงความคิดไม่ได้ ขาดระบบ
คิดเรื่องหลักการและเหตุผล เนื้อหา สรปุ 

 ใช้ภาษาไทยไม่ถกูต้อง / เลือกใช้ค าไม่เหมาะสม 

 เช่ือว่า Gen B, X ต้องการให้: 
 บุคลากรรุ่นใหม่ด าเนินตามกฎระเบียบขององค์กร เพื่อ

รักษาผลประโยชน์ขององค์กร และเพราะไม่ต้องการ
ขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้มีต าแหนง่สูงกว่า 

 รักษาวินยัการท างาน ตรงต่อเวลาและแต่งกายสุภาพ 
 

 เปิดโอกาสให้น้องใหม่แสดงความคิดเหน็ แต่บางครั้งก็ไม่ได้
น าความเห็นนั้นไปปฏบิัติ ยังคงให้ท าตามแบบแผนเดิมอยู่ 

 
 
 

 มีพิธีรีตองกับการเขียนหนังสือราชการ/ทางการมาก และ
ชอบบ่นวา่น้องๆ เขียนบันทึกไม่รู้เรื่อง ไม่เว้นวรรค เขียน
ภาษาไทยไม่ถูก ใช้ค าไม่เหมาะสม 

เน้นความเป็นทางการ VS ไมเ่น้นความเป็นทางการในการสื่อสาร  
 ไม่ค่อยนิยมการสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา เพราะ

เห็นว่ายุ่งยาก ซับซ้อน 
 ไม่สนใจธรรมเนียมปฏิบัติในการสื่อสาร เน้นการเข้าถึง

ได้เร็ว ผ่านช่องทางการสื่อสารท่ีสะดวกคุ้นเคย แต่
ภาพรวมยังคงให้เคารพผู้ใหญ่อยู่ 

 ให้ความเป็นกันเอง ดูแลน้องๆ เหมือนคนในครอบครัว 
 ชีวิตเป็นเส้นตรงเกินไป ไม่ค่อยยืดหยุ่น ท าให้เข้ากับรุ่น

น้องไม่ค่อยได้ 
 เปิดโอกาสให้น้องใหม่ๆ เข้าถึงได้แบบไม่เป็นทางการมาก

ขึ้น บางครั้งก็ลงมาคุยกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยตนเอง 
เน้นการสื่อสารทีส่ะท้อนการเคารพอาวุโส มารยาท VS ไม่เน้นการเคารพอาวุโส มารยาท  

 ไม่ค่อยมีระบบคิดเรื่องการเคารพผู้อาวุโสและสัมมา
คารวะ  

 ไม่ค่อยมีระบบคิดเรื่องมารยาทและกาลเทศะ เช่น 
มารยาทในการฟัง การประชุม การเสนอความคิดเห็น 
เล่นโทรศัพท์ตลอดเวลา 

 ไม่เข้าใจความแตกต่างระหว่างการเคารพผู้อาวุโสกับ
ความเท่าเทียม 

 กล้าแสดงความเห็นต่าง แต่ผู้ใหญ่ยังไม่ทันพูดจบก็
เถียงทันที 

 ไม่ค่อยฟังค าแนะน าจากผู้ใหญ่ โดยเฉพาะผู้อาวุโสท่ีมี
การศึกษาระดับต่ ากว่า 

 เชื่อข้อมูลในอินเทอร์เน็ตและต าราสมัยใหม่มากกว่าผู้ท่ี
มีประสบการณ์เฉพาะในงาน 

 สื่อสารโดยใช้ค าพูดท่ีตรงจนน่าตกใจ แต่มีข้อดีคือไม่
ต้องตีความหลายชั้น 

 ไม่ค่อยคิดก่อนพูด ขาดระบบประเมินว่าพูดแล้วจะ
ส่งผลอะไรบ้าง 

 โพสต์ข้อความท่ีไม่เหมาะสมบนสื่อออนไลน์ซ่ึงแม้จะ
เป็นพื้นท่ีส่วนตัวแต่เป็นสื่อสาธารณะ 

 ผู้ใหญ่คาดหวังการแสดงออกท่ีสะท้อนความเคารพใน
รูปแบบการยกมือไหว้ แต่ตนเห็นว่าการยกมือไหว้ทุก
ครั้งทุกวันเป็นสิ่งไม่จ าเป็น  
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) เปรียบเทียบการรับรูพ้ฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมการท างานที่ Gen B, X และ Y รับรู้ซึ่งกันและกัน 

การรับรู้ของ Gen B,X ต่อ Y  การรับรู้ของ Gen Y ต่อ B,X 
กลุ่มค่านิยมชุดที่ 3 แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร (ตอ่) 

เน้นความชัดเจน VS ไมเ่น้นความชัดเจนในการสื่อสาร  
 ต้องการให้แนะน าแต่ไม่ชอบให้สั่ง 

 
 ต้องการค าตอบชัดๆ ว่าอะไรท าได้ อะไรท าไม่ได้ 

ต้องการให้แก้ให้เลย จนบางทีแทบจะไม่คิดอะไรเอง 
 แม้ดูเหมือนมั่นใจ แต่มักจะถามข้อมูล ขอค าแนะน า

จากรุ่นพี่ตลอดเวลา เพราะกลัวท างานผิดพลาดซ่ึงท า
ให้ล่าช้า หรือรับการประเมินผลท่ีไม่ดี 

 เวลาไม่รู้ ไม่เข้าใจ ก็ไม่ค่อยถาม 

 คอยให้ค าปรึกษาหารือ สอน/อธิบายให้เข้าใจ ช่วย
แก้ไขปัญหาทันที 

 สื่อสารความต้องการในการท างานค่อยชัดเจน ไม่บอก
ล่วงหน้า 

 ไม่ค่อยให้ผลป้อนกลับในการท างาน ถ้าไม่ถามก็ไม่
ตอบ  

 เวลามอบหมายงานแล้วไม่ค่อยสอนมาก ตนต้อง
ค้นคว้าเอง เหมือนพี่หวงความรู้ 

กลุ่มค่านิยมชุดที่ 4 การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
เน้นหรือไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 

 สื่อสารทุกเรื่องผ่านสื่อออนไลน์โดยไม่สนใจว่า
เหมาะสม และได้ผลตามท่ีต้องการหรือไม่ 
 

 ไม่กล้าสื่อสารความรู้สึกกับผู้บังคับบัญชาแบบต่อหน้า 
แต่กล้าระบายเมื่อคุยผ่านสื่อออนไลน์ 

 สื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ตลอดเวลา ไม่ค่อยสนใจจะคุย
กับคน 

 ใช้เวลากับอินเทอร์เน็ตมากเกินไปจนบางครั้งก็ท างาน
ไม่เสร็จ 

 อยู่กับเทคโนโลยี แต่ไม่ค่อยให้ให้เป็นประโยชน์ในการ
ท างาน 

 ไมค่่อยปรึกษาหารือกับผู้ใหญ่ แต่จะไลน์มาแจ้งให้
ทราบว่าต้องการอะไร 

 โทรศัพท์ติดต่อไม่ค่อยได้ แต่เมื่อส่งข้อความผ่านไลน์
กลับอ่านทันที 

 สนใจเรื่องความเหมาะสมของการใช้ช่องทางการ
สื่อสารมากกว่าตัวเนื้อหา เช่น ผู้ใหญ่มองว่าการส่ง
เนื้อหาเป็นทางการผ่านไลน์เป็นสิ่งไม่เหมาะสม 

 ผู้ใหญ่ก็ติดแช็ต/ติดไลน์ เช่นเดียวกับเด็ก แต่มักอ้างว่า
เพราะต้องสื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา นอกจากนี้ 
ผู้ใหญ่ยังมักเชื่อว่าเด็กติดแช็ต/ไลน์มากกว่าตน 

 เวลาสื่อสารในกลุ่มไลน์ ผู้ใหญ่มักตอบส้ันๆ นอกจากนี้ 
ยังชอบส่งสติ๊กเกอร์หรือรูปภาพมากกว่า เพราะพิมพ์
ไม่ทันท่ีคิด 

 ไม่ชอบค้นหาวิธีการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารด้วยตนเอง 
แต่ชอบเรียกเด็กไปสอน 

อื่นๆ : ทักษะมนุษยสัมพันธ ์
 มีโลกส่วนตัวสูง ชอบใส่หูฟังในเวลาท างาน 
 เชื่อมั่นในตนเองสูงมาก แต่เก่ง เรียนรู้เร็ว รับผิดชอบ

งานเต็มท่ี 
 ถ้าอยากท าอะไรจะท าเต็มท่ี ถ้าไม่อยากท าก็จะไม่ท า

เลย 
 เชื่อว่าจะสามารถเติบโตในหน้าท่ีการงานได้โดยไม่ต้อง

อาศัยการสร้างสัมพันธ์กับบุคลากรรุ่นอายุอื่นๆ 
โดยเฉพาะผู้อาวุโส 

 ชอบอยู่กันเองเป็นกลุ่มๆ ไม่สนใจปฏิสัมพันธ์กับผู้ใหญ่ 
 กล้าเข้าหาผู้ใหญ่ แต่จะคุยเฉพาะคนรู้จัก หรือคนท่ีให้

ประโยชน์ได้ 
 ขาดการควบคุมอารมณ์ในการท างาน บางครั้งชักสี

หน้ากับผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานท่ีอาวุโสกว่า 
 น าเสนองานเก่ง แต่ขาดข้อมูล เนื้อหาสาระ 

 ไม่อยากฟังเรื่องท่ีผู้ใหญ่คุยกันตอนท างาน จึงใส่หูฟัง 
ฟังเพลง 

 หากมีความคิดเห็นขัดแย้ง แตกต่าง รุ่นพ่ีจะมาขอ
เคลียร์ คือ ขอความรู้ความเข้าใจจากเรา 

 พี่รุ่นกลางๆ คุยรู้เรื่องกว่าพี่รุ่นใหญ่ 
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ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทย 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 “บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุอย่างไร” 

ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า 

ผลการจัดกลุ่มตัวแปรพฤติกรรมการสื่อสาร 35 ตัวแปรซึ่งกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X 
ได้ประเมินความคาดหวังต่อบุคลากรที่อายุน้อยกว่า 15-20 ปี (Gen X และ Y) โดยใช้สถิติการ
วิเคราะห์ปัจจัย (factor analysis) และใช้เกณฑ์เข้มงวด (ค่าน้ าหนักปัจจัย 0.5 ขึ้นไป) ในการจัดกลุ่ม 
พบว่า สามารถจัดความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นอายุใน
องค์กรไทยได้ 6 กลุ่ม เรียงตามค่าเฉลี่ย ดังนี้ 

กลุ่มที่ 3 การเปิดใจรับฟังและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ (x̄ =3.07, S.D. = 0.52) 

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี (x̄ =3.02, S.D. = 0.49) 
กลุ่มที่ 2 การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น  

(x̄ =2.94, S.D. = 0.49) 

กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดใหม่ๆ (x̄ =2.84, S.D. = 0.49) 
กลุ่มที่ 6 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร/กลุ่ม   

(x̄ =2.79, S.D. = 0.56) 

กลุ่มที่ 4 การปฏิสัมพันธ์และการโต้แย้งแสดงเหตุผล (x̄ =2.67, S.D. = 0.48) 

โดยมีพฤติกรรมที่ไม่สามารถจัดเข้ากลุ่มความคาดหวังใดด้วยเกณฑ์เข้มงวด จ านวน 8 
พฤติกรรม 

ผู้วิจัยได้สรุปความแตกต่างและไม่แตกต่างระหว่างความคาดหวังของ Gen B และ Gen X 
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่าไว้ดังภาพที่ 5.11  
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 ว ม  ด ว  ข   Gen B แ ะ Gen X ต               ย  ้ ย ว   (Gen X แ ะ Y) 
ภาพท่ี 5.11 ความคาดหวังของ Gen B และ Gen X ต่อบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า (Gen X และ Y) 

พฤติกรรมที่ 
B คาดหวัง
มากกว่า X 

พฤติกรรมท่ี B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุรุ่นน้อยกว่าร่วมกัน 
(เรียงอันดับมากไปน้อยภายในกลุ่ม) 

(* พฤติกรรมท่ีมีค่าเฉลี่ยความคาดหวังน้อยกว่า 3.00) 

พฤติกรรมท่ี X คาดหวังมากกว่า B 
(เรียงอันดับมากไปน้อยภายใน

กลุ่ม) 
(ไม่มี) 1. กลุ่มที่ 3 เปิดใจรับฟังและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 

 เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน 
 รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความคิดเห็น 
 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้าที่

จะเกิดขึ้นกับตัวเขา กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ 
 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในสิ่งที่

เขาท า  
2. กลุ่มที่ 1 สื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ สื่อเทคโนโลยี 
 สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น ทราบผลการปฏิบัติงานได้

ตลอดเวลา ผ่านสื่อประเภทต่างๆ  
 สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
 ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละ

ประเภทเพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพ 
 ทราบและสามารถแนะน าแหล่งค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์ที่

เช่ือถือได้ 
3. กลุ่มที่ 2 ยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น 
 สร้างบรรยากาศการท างานได้เหมาะสมกับโอกาส 
 แสดงออกถึงความเอาใส่ใจทั้งในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และ

เป้าหมายส่วนตัวของบุคลากรต่างรุ่นอายุที่ร่วมงานด้วย* 
 ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เรื่องส่วนตัวหรืออื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวกับ

งาน* 
 สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานต่างๆ ของ

องค์กร* 
4. กลุ่มที่ 5 เสนอความคิดใหม่ๆ  
 เรียกชื่อ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุ

ต่างๆ ในต าแหน่งต่างๆ ได้อย่างสุภาพและเหมาะสม* 
 เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ ที่แตกต่างจากแนวทางเดิม 

โดยยังคงค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร* 
 ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม* 
5. กลุ่มที่ 6 เสนอความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมาย/แบบแผนองค์กร 
 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ขององค์กรหรือกลุ่มที่ท างานด้วย 

แม้ความคิดจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือ
กลุ่ม* 
 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้จะขัดแย้งกับ

เป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม* 
6. กลุ่มที่ 4 การปฏิสัมพันธ์และการโต้แย้งแสดงเหตุผล 
 กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค าสั่ง หรือค าแนะน าในการ

ท างานของบุคลากรต่างรุ่น 
 กล้าแสดงความคิดที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควรแสดง

ความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร 
 แสดงความเห็นขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลโต้แย้งและ 

โน้มน้าว* 
 

1. กลุ่มที่ 1 
 สามารถใช้สื่อออนไลน์ในกิจกรรม

ก า รสื่ อ ส า ร ต่ า ง ๆ  ไ ด้ อ ย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 
 สามารถใช้สื่อออนไลน์ ในการ

สร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน
อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ 
 สามารถใช้ สื่ อ เทคโนโลยี  สื่ อ

ออนไลน์  และสื่ออื่นๆ ในการ
ประชุมและการน าเสนองาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สามารถน าเสนองาน /ความคิดกับ

บุคลากรต่างรุ่นต่อหน้าได้อย่างมี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  แ ม้ ไ ม่ มี สื่ อ
เทคโนโลยีประกอบ* 

2. กลุ่มที่ 4 
 ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากร

ต่างรุ่นในระดับชั้นต่างๆ อย่างเป็น
ทางการ/ไม่ เป็นทางการเมื่อไร 
และด้วยวิธีการอย่างไร* 

3. กลุ่มที่ 2 
 ตระหนักและแสดงการยอมรับถึง

ความแตกต่างด้านแนวคิด ค่านิยม 
แนวทา งปฏิ บั ติ ตน  และกา ร
แสดงออกเชิ งการสื่ อสารของ
บุคลากรต่างรุ่นอายุ 
 มี ค ว ามรู้ แ ละ เข้ า ใ จถึ ง ค ว า ม

แตกต่างด้านด้านแนวคิด ค่านิยม 
แนวทา งปฏิ บั ติ ตน  และกา ร
แสดงออกเชิ งการสื่ อสารของ
บุคลากรต่างรุ่นอายุ 

4. กลุ่มที่ 5 
 เ ส น อ คว า ม คิ ดห รื อ แน วทา ง

ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห ม่ ๆ  โ ด ย ไ ม่
วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมของ
องค์กรหรือกลุ่ม* 

5. กลุ่มที่ 6 
 เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทาง

ปฏิบัติงานใหม่ ซ่ึงแตกต่างจาก
แนวทางเดิมเพื่อประสิทธิภาพของ
งาน  โดย ไม่ จ า เป็ นต้ องรักษา
แนวทางปฏิบัติแบบเดิม* 

(ทดสอบความแตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
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พฤติกรรมที่ 
B คาดหวัง
มากกว่า X 

พฤติกรรมท่ี B และ X คาดหวังต่อบุคลากรอายุรุ่นน้อยกว่าร่วมกัน 
(เรียงอันดับมากไปน้อยภายในกลุ่ม) 

(* พฤติกรรมท่ีมีค่าเฉลี่ยความคาดหวังน้อยกว่า 3.00) 

พฤติกรรมที่ X คาดหวังมากกวา่ B 
(เรียงอันดับมากไปน้อยภายในกลุ่ม) 

 7. พฤติกรรมที่ไม่จัดเข้ากลุ่ม 
 สามารถคบหา/เข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ ใน

องค์กร 
 รับฟังความเห็นต่างและสามารถยืดหยุ่นระหว่างการด าเนินตามแนวทาง

ปฏิบัติขององค์กร กับการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติของปัจเจกอย่าง
เหมาะสม 
 สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอ

ทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 
 อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้กระจ่างชัดจนน าไปปฏิบัติต่อได้* 
 ให้ผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานได้ชัดเจนจนสามารถน าไปปรับปรุง 

พัฒนาได้* 
 แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยควบคุมอารมณ์ที่

เกิดขึ้นขณะนั้นอย่างเหมาะสม* 

 

(ทดสอบความแตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อในองค์กรกับกลุ่มความคาดหวัง
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารโดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
พฤติกรรมการใช้สื่อแบบต่อหน้า สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 2 การ

ยอมรับ เข้าใจ สร้างบรรยากาศใส่ใจบุคลากรต่างรุ่นในทิศทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
นั่นหมายถึง หากกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการสื่อสารแบบต่อหน้ามาก จะมีความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มที่ 2 มากด้วย 

พฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิมประเภทบันทึกข้อความ กระดาษโน้ต สัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
สื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ สื่อเทคโนโลยีในทิศทางบวก ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง หากกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิมประเภทบันทึก
ข้อความ กระดาษโน้ตมาก จะมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มที่ 1 มากด้วย 

พฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายในและโทรศัพท์มือถือ  สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ สื่อเทคโนโลยี. และกลุ่มที่ 
3 การเปิดใจรับฟัง สนับสนุนและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในทิศทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 นั่นหมายถึง หากกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายในและ
โทรศัพท์มือถือมาก จะมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มท่ี 1 และ 3 มากด้วย 

พฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์ และอินทราเน็ต สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่
คาดหวังกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ สื่อเทคโนโลยี. และกลุ่มที่ 3 การเปิดใจรับฟัง 
สนับสนุนและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง หากกลุ่มตัวอย่าง
มีพฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์และอินทราเน็ตมาก จะมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารในกลุ่มที่ 1 และ 3. มากด้วย 
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พฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์กลุ่มและส่วนตัว สัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
สื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ สื่อเทคโนโลยี ในทิศทางบวก ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 นั่นหมายถึง หากกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/
ไลน์กลุ่มและส่วนตัวมาก จะมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มที่ 1. มากด้วย 

กล่าวได้ว่า กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังในกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ 
สื่อเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการใช้สื่อทุกรูปแบบ ในขณะที่ ไม่มีพฤติกรรมการสื่อสาร
ใดสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 4, 5 และ 6 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับกลุ่มความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรอายุน้อยโดยการวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 รุ่นอายุ ของกลุ่มตัวอย่างเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับ

ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารกลุ่มการเปิดใจ รับฟัง และสนับสนุน โดย Gen X จะคาดหวัง
มากกว่า Gen B ส่วน ต าแหน่งงาน เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังกลุ่มการเสนอ
ความคิดเห็นใหม่ๆ โดยกลุ่มตัวอย่างระดับบริหารมีความคาดหวังต่อบุคลากรรุ่นอายุน้อยในเรื่องนี้
มากกว่าระดับปฏิบัติการ (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในภาคผนวก ซ.) 

ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรรุ่นอายุมากกว่า 

ผลการจัดกลุ่มตัวแปรพฤติกรรมการสื่อสาร 35 ตัวแปรซึ่งกลุ่มตัวอย่าง Gen X และ Gen Y 
ได้ประเมินความคาดหวังต่อบุคลากรที่อายุมากกว่า 15-20 ปี (Gen B, X) โดยใช้สถิติการวิเคราะห์
ปัจจัย (factor analysis) และใช้เกณฑ์เข้มงวด (ค่าน้ าหนักปัจจัย 0.5 ขึ้นไป) พบว่า สามารถจัดกลุ่ม
ค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยได้ 6 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มที่ 2 การรับฟัง สนับสนุนและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ (x̄ =3.17, S.D. = 0.57) 

กลุ่มที่ 6 ความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม (x̄ =3.17, S.D. = 0.58) 
กลุ่มที่ 4 การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น  

(x̄ =3.09, S.D. = 0.50) 

กลุ่มที่ 3 การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล  (x̄ =3.08, S.D. = 0.54)  

กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี (x̄ =3.03, S.D. = 0.54)  
กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร/กลุ่ม  

(x̄ =2.81, S.D. = 0.68)  

โดยมีพฤติกรรมที่ไม่สามารถจัดเข้ากลุ่มความคาดหวังใดด้วยเกณฑ์เข้มงวด จ านวน 7 
พฤติกรรม  
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 ว ม  ด ว  ข   Gen X แ ะ Gen Y              ย ม   ว   (Gen B แ ะ X)  
พฤติกรรมท่ี 
X คาดหวัง
มากกว่า Y 

พฤติกรรมท่ี X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุรุ่นมากกว่าร่วมกัน  
(เรียงอันดับความคาดหวังมากไปน้อยภายในกลุ่ม) 

* พฤติกรรมท่ีมีค่าเฉลี่ยความคาดหวังน้อยกว่า 3.00  

พฤติกรรมท่ี Y 
คาดหวัง

มากกว่า X 

1. กลุ่มที่ 5 
 ไ ม่ แ ส ด ง

ค ว า ม
คิ ด เ ห็ น
ขัดแย้งกับ
เป้ าหมาย
ขององค์กร
หรือกลุ่ม 

 

1. กลุ่มที่ 2 การรับฟัง สนับสนุน และเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
 รับฟังความเห็นต่างและสามารถยืดหยุ่นระหว่างการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติขององค์กร 

กับการด าเนินตามแนวทางปฏิบัติของปัจเจกอย่างเหมาะสม 
 รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความคิดเห็น 
 เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมาก่อน 
 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นกับตัวเขา 

กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ 
 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานด้วยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในส่ิงที่เขาท า  
2. กลุ่มที่ 6 ความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม 
 เรียกชื่อ กล่าวถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ในต าแหน่ง

ต่างๆ ได้อย่างสุภาพและเหมาะสม 
 ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับชั้นต่างๆ อย่างเป็นทางการ/ไม่เป็นทางการ

เมื่อไร และด้วยวิธีการอย่างไร 
3. กลุ่มที่ 4 การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรยากาศที่ใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น 
 สร้างบรรยากาศการท างานได้เหมาะสมกับโอกาส 
 แสดงออกถึงความเอาใส่ใจทั้งในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และเป้าหมายส่วนตัวของ

บุคลากรต่างรุ่นอายุที่ร่วมงานด้วย 
 ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างด้านแนวคิด ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน 

และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 
 มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างด้านด้านแนวคิด ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน และการ

แสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 
 ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เร่ืองส่วนตัวหรืออื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 
 สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานต่างๆ ขององค์กร 
4. กลุ่มที่ 3 การปฏิสัมพันธ์ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล 
 สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการ

ปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 
 แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยควบคุมอารมณ์ที่เกิดขึ้นขณะนั้นอย่าง

เหมาะสม 
 กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค าสั่ง หรือค าแนะน าในการท างานของบุคลากร

ต่างรุ่น 
 กล้าแสดงความคิดที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่น โดยทราบว่าควรแสดงความคิดเห็นอย่าง

ตรงไปตรงมา หรือโดยอ้อมกับใคร และเมื่อไร 
 แสดงความเห็นขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลโต้แย้งและโน้มน้าว 
5. กลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี 
 สามารถน าเสนองาน /ความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นต่อหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ไม่มี

สื่อเทคโนโลยีประกอบ 
 ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละประเภทเพื่อให้งานเกิด

ประสิทธิภาพ 
 สามารถใช้สื่อเทคโนโลยี สื่อออนไลน์ และสื่ออื่นๆ ในการประชุมและการน าเสนองาน ได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สามารถใช้ส่ือออนไลน์ ในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ 
 ทราบและสามารถแนะน าแหล่งค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์ที่เชื่อถือได้ 
 สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเห็น ทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ผ่านสื่อ

ประเภทต่างๆ 
 ทราบและสามารถแนะน าแหล่งค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์ที่เชื่อถือได้* 

1. กลุ่มที่ 1 
 ท ร า บ แ ล ะ

ส า ม า ร ถ
แนะน าแหล่ง
ค้นคว้าข้อมูล
เพิ่มเติมบนสื่อ
อ อ น ไ ล น์ ที่
เช่ือถือได้ 
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 ว ม  ด ว  ข   Gen X แ ะ Gen Y              ย ม   ว   (Gen B แ ะ X) 

พฤติกรรมท่ี 
X คาดหวัง
มากกว่า Y 

พฤติกรรมท่ี X และ Y คาดหวังต่อบุคลากรอายุรุ่นมากกว่าร่วมกัน  
(เรียงอันดับความคาดหวังมากไปน้อยภายในกลุ่ม) 

* พฤติกรรมท่ีมีค่าเฉลี่ยความคาดหวังน้อยกว่า 3.00 

พฤติกรรมท่ี 
Y คาดหวัง
มากกว่า X 

 6. กลุ่มที่ 5 การเสนอความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร/กลุ่ม 
 ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม 
 เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ ซ่ึงแตกต่างจากแนวทางเดิมเพื่อ

ประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดิม* 
 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้จะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติ

เดิมขององค์กรหรือกลุ่ม* 
 ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม* 
7. พฤติกรรมที่ไม่จัดเข้ากลุ่ม 
 สามารถสื่อสารแบบต่อหน้าในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้กระจ่างชัด จนสามารถน าไปปฏิบัติต่อได้ 
 ให้ผลป้อนกลับในการปฏิบัติงานได้ชัดเจน จนสามารถน าไปปรับปรุง พัฒนางานได้ 
 สามารถคบหา/เข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ ในองค์กร 
 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ขององค์กรหรือกลุ่มที่ท างานด้วย แม้ความคิดเห็นนั้นจะ

ขัดแย้งกับเป้าหมายหรือแนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม 
 เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ ที่แตกต่างจากแนวทางเดิม โดยยังคงค านึงถึง

วัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร 
 เสนอความคิด/แนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่วิพากษ์วิจารณ์แนวทางเดิมขององค์กร/กลุ่ม* 

 

ภาพที่ 5.12 ความคาดหวังของ Gen X และ Gen Y บุคลากรรุ่นอายุมากกว่า (Gen B และ X) 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อในองค์กรกับกลุ่มความคาดหวัง
ต่อพฤติกรรมการสื่อสารโดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

พฤติกรรมการใช้สื่อแบบต่อหน้า สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 1 การ
สื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี ในทิศทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่น
หมายถึง หากกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการสื่อสารแบบต่อหน้ามาก จะมีความคาดหวังต่อพฤติกรรม
การสื่อสารในกลุ่มที่ 1 มากด้วย 

พฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิมประเภทโทรศัพท์ภายในและโทรศัพท์มือถือ  สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยีในทิศ
ทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง หากกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการใช้สื่อดั้งเดิม
ประเภทโทรศัพท์ภายในและโทรศัพท์มือถือมาก จะมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มท่ี 
1 มากด้วย 

พฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์ และอินทราเน็ต  สัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
สื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี และกลุ่มที่ 6 ความ
เป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม ในทิศทางบวก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง หาก
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กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทอีเมล์ และอินทราเน็ตมาก จะมีความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มที่ 1 และ 6 มากด้วย 

พฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภทแช็ต/ไลน์กลุ่มและส่วนตัว สัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
สื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี ในทิศทางบวก ที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 นั่นหมายถึง หากกลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ประเภท
แช็ต/ไลน์กลุ่มและส่วนตัวมาก จะมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มท่ี 1 มากด้วย 

กล่าวได้ว่า กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังในกลุ่มที่ 1 การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่าน
สื่อ และสื่อเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการใช้สื่อเกือบทุกรูปแบบ ในขณะที่ ไม่มี
พฤติกรรมการสื่อสารใดสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังกลุ่มที่ 2, 3, 4 และ 5  ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลกับกลุ่มความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรอายุมาก 

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ประเภทองค์กร เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความ
คาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุมากกลุ่มการสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และ
สื่อเทคโนโลยี กลุ่มการเสนอความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร/กลุ่ม และ
กลุ่มความเป็นทางการ สุภาพและเหมาะสม 

ต าแหน่งงาน เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ
บุคลากรรุ่นอายุมากกลุ่มการสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี และกลุ่มความเป็น
ทางการ สุภาพและเหมาะสม 

ส่วน เพศ เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากร
รุ่นอายุมากกลุ่มการยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศที่ใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น กลุ่มการเสนอ
ความคิดเห็นที่ขัดกับเป้าหมายหรือแบบแผนขององค์กร/กลุ่ม และกลุ่มความเป็นทางการ สุภาพ
และเหมาะสม 

ส่วนตัวแปรรุ่นอายุของกลุ่มตัวอย่าง ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสื่อสารที่คาดหวังใน
กลุ่มใดเลย หมายถึง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ทั้ง Gen X และ Y มีความคาดหวังต่อพฤติกรรม
การสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุมากกว่าไม่แตกต่างกัน (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในภาคผนวก ซ.) 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพในการตอบปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 เป็นดังตารางที่ 5.2  
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เปรียบเทียบความคาดหวังของ Gen B และ Gen X ต่อบุคลากร Gen Y และ Gen Y ต่อ 
Gen B และ X จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ตารางที่ 5.2 เปรียบเทียบความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ 
Gen Y และความคาดหวังของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen B และ X 

BX  Y Y  XB 

การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลย ี

 รู้จักประสิทธิภาพการล าเลียงสารของสื่อประเภทต่างๆ 
 ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดสื่อสารเรื่องใด 
 ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศให้เป็น

ประโยชน์ในการท างานและการสร้างสัมพันธ์ 
 สามารถใช้สื่อออนไลน์ให้เหมาะสมกับเน้ือหา ผู้ฟัง และ

บริบทการสื่อสาร 
 ทักษะการสื่อสารต่อหน้า เรียบเรียงความคิดและพูดให้รู้

เรื่อง 
 ทักษะการเขียนท่ีเป็นทางการ เช่น รายงาน หนังสือ

ราชการ 

 ทราบแหล่งค้นคว้าวิธีการท างานใหม่ๆ ผ่านอินเทอร็เน็ต 
 ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้เป็นประโยชน์ในการท างาน 
 มีทักษะการใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร โดยค้นคว้าเพิ่มเติม

จาก google 
 

การรับฟัง สนับสนุน และเสนอความคิดเห็น 
 รับฟังและให้เกียรติความคิดของผู้อาวุโส  
 มีทัศนคติใฝ่รู้และอยากเรียนรู้ ไม่เชื่อมั่นในตนเองมาก

เกินไป 
 มารยาทการฟังท่ีสะท้อนการให้เกียรติผู้อายุมากกว่า 
 ทักษะการฟั ง เชิ ง ลึ ก  มี สมาธิ และการฟั งอย่ า งมี

วิจารณญาณ 

 รับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรรุ่นใหม่ๆ และพร้อม
ยื ดหยุ่ นวิ ธี ก ารท า งานโดยไม่ จ า เป็ นต้ องท าตาม
กฎระเบียบ 
 เรียนรู้วิธีการท างาน เทคนิคๆ จากคนรุ่นใหม่ 
 ให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน 

ยอมรับ เข้าใจ สร้างบรยากาศท่ีเหมาะสม ใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น 
 เปิดใจเรียนรู้และปรับตัวเข้าหากัน 
 มีความรู้และเข้าใจความแตกต่างระหว่างคนต่างรุ่น  
 เต็มใจสื่อสารกับคนอายุมากกว่า แม้ไม่ใช่ผู้บังคับบัญชา

โดยตรง 
 ภาวะผู้น าในการรับผิดชอบร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 แนวคิดการแสดงความเอาใจใส่ ในงาน เช่น การ

รับผิดชอบงานส่วนของตนโดยไม่เป็นภาระของผู้อื่น ท า
ให้มากกว่าท่ีคาดหวัง  
 ร่วมมือกับองค์กรโดยมีวิธีคิดท่ีเป็นธรรม (เราคาดหวังกับ

องค์กร องค์กรก็คาดหวังกับเรา) 
 สื่อสารให้ผู้อาวุโสกว่าเข้าใจด้วยภาษาท่ีเหมาะสม 

 เปิดใจเรียนรู้และปรับตัวเข้าหากัน 
 มีความรู้และเข้าใจความแตกต่างระหว่างคนต่างรุ่น  
 .ภาวะผู้น าในการรับผิดชอบร่วมกัน สร้างความผูกพัน

ภายในทีม 
 สามารถเข้าถึงได้ ให้ความเป็นกันเองกับรุ่นน้อง ไม่เครียด 

ไม่ดุ 
 ถ า ม ไ ถ่ ทุ ก ข์ สุ ข  จั ด เ ว ล า ล ง ม า ป ฏิ สั ม พั น ธ์ กั บ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 สามารถเข้าพบ/หารือแบบไม่เป็นทางการได้ทุกเวลา 
 
ความเหมาะสม การให้เกียรติ มารยาทการสื่อสาร 
 ทราบและแสดงออกถึงการให้เกียรติซ่ึงกันและกันในการ

ท างาน เช่น ไม่ต าหนิต่อหน้า ไม่วิจารณ์ลับหลัง หรือท า
ให้รู้สึกด้อย 
 เข้าใจและใช้ภาษาเดียวกันกับคนรุ่นใหม่ในการสื่อสาร 
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ตารางที่ 5.2 (ต่อ) เปรียบเทียบความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ต่อพฤติกรรมการ
สื่อสารของ Gen Y และความคาดหวังของ Gen Y ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen B และ X 

BX  Y Y  XB 
การเสนอความเห็นที่แตกต่าง โต้แย้งแสดงเหตุผล 

 ค้นคว้าและเตรียมข้อมูลให้พร้อมในการสื่อสารกับผู้อาวุโส 
 แสดงความเห็นต่างอย่างมีสัมมาคารวะ อ่อนน้อมต่อผู้อาวุโส 
 ทราบขนบและวัฒนธรรมองค์กร และทราบว่าควรสื่อสาร

เร่ืองใด กับใคร และเมื่อไร 
 คิดและประเมินผลกระทบจากการแสดงความเห็นต่าง 
 ทักษะการเลือกใช้ค าพูดและวาทศิลป์ แต่ยังคงจริงใจ 
 ทักษะการฟัง การวิเคราะห์ วิพากษ์ และโต้แย้งแสดงเหตุผล 

 มีวิธีคิดเรื่องวัฒนธรรมการโต้แย้งแสดงเหตุผลโดยไม่ค านึงถึง
ระบบอาวุโสเพื่อให้องค์กรเกิดการพัฒนา 
 มีวิธีการที่ดีและเหมาะสมในการสอนหรือชี้แจงหากความคิด

ของบุคลากรรุ่นใหม่ไม่ถูกต้อง 
 มีวิธีการที่ดีในการอธิบายให้คนรุ่นใหม่เข้าใจ เช่น เร่ืองเหตุผล

เบื้องหลังของกฎระเบียบต่างๆ  
 เปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ซักถามเป็นระยะๆ เต็มใจในการตอบ

ค าถามต่างๆ และจริงใจในการพัฒนาคนรุ่นใหม่ 
 ไม่คาดหวังการแสดงออกตามมารยาทไทยจากคนรุ่นใหม่ 
 สื่อสารความต้องการในงานอย่างชัดเจน ให้ผลป้อนกลับตาม

จริง และบ่อยๆ เพื่อจะสามารถแก้ไขได้ 
 สามารถตอบค าถามต่างๆ ได้กระจ่าง กระชับ ตรงประเด็น 

การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
 เข้าใจเง่ือนไขและกฎระเบียบต่างๆ ขององค์กรเป็นอย่างดี 
 ศึกษางานเดิมเพื่อเป็นแนวทางในการต่อยอดความคิด 
 ยืดหยุ่นวิธีการท างานให้เป็นไปตามแนวทางของผู้ใหญ่ ไม่ใช่

คาดหวังแต่ให้ผู้ใหญ่ปรับ 

 พิ จ ารณายก เลิ กแบบแผนการท า งานที่ ไม่ ก่ อ ให้ เกิด
ประสิทธิภาพ 
 

อื่นๆ: มารยาทการสื่อสาร 
 การแสดงออกถึงความเคารพให้เกียรติผู้อาวุโสแม้ไม่ใช่

ผู้บังคับบัญชา 
 รักษามารยาทในการประชุม มีระเบียบวินัย ตรงต่อเวลา 

  

โดยจากผลการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง Gen B คาดหวังให้บุคลากร Gen X ซึ่งเข้าใจระบบคิดของ 
Gen B และภาษาของ Gen Y ท าหน้าที่เป็นผู้ประสานการท างานระหว่างคนต่างรุ่นในองค์กร ในขณะที่ 
Gen X มีความคาดหวังต่อ Gen B เพ่ือจะสามารถสื่อสารและท างานร่วมกับคนรุ่นอายุน้อยกว่า ดังนี้ 

ตารางที่ 5.3 เปรียบเทียบความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen 
X และความคาดหวังของ Gen X ต่อพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen B 

B  X X  B 
ทั่วไป 
 มีแรงจูงใจในการสอน ถ่ายทอดงานให้รุน่น้อง 
 รู้และเข้าใจถึงนโยบาย กฎระเบียบขององค์กรเป็นอย่างดี 
 มีความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อ

ค้นคว้าข้อมูลในการสร้างนวัตกรรม 
 ทักษะการประสานความเข้าใจระหว่างองค์กร/ฝ่ายบริหาร

จัดการไปยังพนักงานใหม่ 

การรับฟังและเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
 เปิดใจรับฟังความเห็นจากคนรุ่นใหม่ และเปิดเวทีให้คนรุ่น

ใหม่ทดลองท าตามความคิดที่เขาเสนอ 
 ยินดียืดหยุ่นวธิีการท างาน 
 มีความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อ

ค้นคว้าข้อมูลในการสร้างนวัตกรรม 
 รู้เรื่องราวข่าวสารต่างๆ ของคนรุ่นใหม่ เพื่อจะสามารถคุย

กับ Gen Y ได ้
 ทักษะมนุษยสัมพันธ ์สร้างความเป็นกันเองกับคนรุ่นใหม่ 
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ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กรไทย 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 4 “ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิง
การสื่อสารในองค์กรไทยเป็นอย่างไร” 

ความพึงพอใจในการสื่อสาร 

กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุมีความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นต่างๆ 
ในระดับ “มาก” และไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยอันดับกิจกรรมที่แต่ละรุ่นอายุพึง
พอใจและคุณลักษณะการสื่อสารของแต่ละกิจกรรมเป็นดังตารางที่ 5.4 และ 5.5 

ตารางที่ 5.4 เปรียบเทียบอันดับความพึงพอใจของกลุ่มตัวอย่างต่อคุณลักษณะการสื่อสารในกิจกรรม
การสื่อสารบุคลากรคนต่างรุ่น 

 อายุมากกว่า  อายุนอ้ยกว่า อายุน้อยกว่า  อายุมากกว่า 
# Gen B ต่อ XY Gen X ต่อ Y  Gen X ต่อ B Gen Y ต่อ BX 
1 สั่งงาน 

 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

ประสานงาน 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า, ออนไลน ์
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

สั่งงาน 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

ให้และรับค าปรึกษา 
 ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 งาน, งาน+ ส่วนตัว 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

2 ประสานงาน 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า, ออนไลน์ 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

สอน/ถ่ายทอดงาน 
 2 แบบ, ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

ให้และรับค าปรึกษา 
 2 แบบ, ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน+ส่วนตัว 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

สอน/ถ่ายทอดงาน 
 ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

3 น าเสนอความคิด 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

สั่งงาน 
 2 แบบ, ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

ประสานงาน 
 2 รปูแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า, ออนไลน ์
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

สั่งงาน 
 2 รูปแบบ, ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

4 สอน/ถ่ายทอดงาน 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

ให้และรับค าปรึกษา 
 ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน+เส่วนตัว 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

น าเสนอความคิด 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

ประสานงาน 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า, ออนไลน์ 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

5 ให้และรับค าปรึกษา 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน+ส่วนตัว 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

น าเสนอความคิด 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

สอน/ถ่ายทอดงาน 
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

น าเสนอความคิด 
 2 รูปแบบ, ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

6 ให้ผลป้อนกลับ  
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

ให้ผลป้อนกลับ  
 2 รูปแบบพอๆ กัน 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 ม า ก พ อ ใ ห้ เ ข้ า ใ จ

ตรงกัน 

ให้ผลป้อนกลับ  
(x ̄ < 3.00) 
 2 แบบ, ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 

ให้ผลป้อนกลับ (x ̄ < 3.00) 
 2 รูปแบบ, ไม่ทางการ 
 ต่อหน้า 
 เร่ืองงาน 
 มากพอให้เข้าใจตรงกัน 
 น้อย สั้น รวดเร็ว เข้าใจ 

* 2 รูปแบบพอ  กัน = ทางการ+ไม่ทางการ 
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ตารางที่ 5.5 เปรียบเทียบความเห็นของกลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุต่อความพึงพอใจในกิจกรรมการ
สื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่น (จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพ) 

อายุมากกว่า  อายุน้อยกว่า อายุน้อยกว่า  อายุมากกว่า 
Gen B ต่อ XY Gen X ต่อ Y  Gen X ต่อ B Gen Y ต่อ BX 

B X 
ไม่พอใจ 

 
 
 
 
 ไม่ค่อยชอบสอนงานรุ่น

น้อง เพราะเห็นว่าควร
ขวนขวายหาความรู้
ด้วยตนเอง 

 
 
 
B Y 
ไม่พอใจ 
 มั่นใจในตนมากเกินไป 
 สื่ อ ส า ร  “ ข้ า ม หั ว

ผู้ใหญ่” 
 ไม่มีสัมมาคารวะในการ

สื่อสาร 
 ขาดความเอาใจใส่ใน

งาน ท างานไม่เสร็จ, ไม่
เรียบร้อย 
 ปัดความรับผิดชอบ 
 ไม่รักษาระเบียบวินัย 

แต่งกายไม่ เรียบร้อย 
ไม่ตรงเวลา 
 รักษาสิทธิตนเองแต่ไม่

เ ห็ น แ ก่  ป ร ะ โ ย ช น์
ภาพรวม/องค์กร 

X Y 
ไม่พอใจ 
 มั่นใจในตนมากเกินไป ไม่

ค่อยรับฟัง 
 ไม่มีสัมมาคารวะในการ

สื่อสาร โต้แย้งโดยไม่ฟังให้
จบ 
 ไม่ขยันหาความรู้  ชอบ

ถามและต้องการค าตอบ
โดยไม่ค้นคว้า 
 ขาดความเอาใจใส่ในงาน 

ท าเฉพาะส่วนของตน โดย
ไม่สนใจคนที่จะรับงานต่อ 
 ปัดความรับผิดชอบ 
 ไม่รักษาระเบียบวินัย แต่ง

กายไม่เรียบร้อย ไม่ตรง
เวลา 
 ลัดช่องทางการสื่อสาร ไม่

เ ป็ น ต า ม ล า ดั บ บั ง คั บ
บัญชา 

X B 
ไม่พอใจ  
 เชื่อมั่นว่าตนเองถูก ไม่ค่อยรับ

ฟัง 
 ไม่ค่อยปรับตัว/วิธีการสื่อสาร

และการท างานเข้าหารุ่นน้อง 
 สอนงานโดยใช้ภาษา/วิธีการที่

รุ่นอื่นฟังไม่เข้าใจ 
 ประเมินผลงานโดยไม่สื่อสาร

ความคาดหวังให้ชัดเจน หรือ
ล่วงหน้า 

 

Y BX 
พอใจ 
 ให้ความเป็นกันเอง เอาใจใส่

ดู แลเหมือนเป็นสมาชิก ใน
ครอบครัว 
 แนะน างาน รับฟัง และช่วยใน

การปรับตัว 
ไม่พอใจ 
 ชอบอธิบายยาวเกินกว่าค าถาม 
 สื่อสารไม่เก่ง อธิบายแล้วไม่

เข้าใจ ไม่ได้ค าตอบที่ต้องการ 
 
 
 
 
Y B 
ไม่พอใจ 
 จริงจังในการท างานมากเกินไป 

บรรยากาศท างานตึงเครียด 
 ควรสื่อสารให้ตรงๆ ชัดๆ บอก

ความต้องการเป็นระยะๆ ก่อน
ประเมินผลงาน 
 รู้สึกว่ารุ่นพี่ไม่เข้าใจภาษาที่ตน

พูด ตนก็ไม่เข้าใจภาษาของพี่ 
 เวลาถามงาน มักอธิบายที่มา 

ในขณะที่ตนต้องการค าตอบ
และรีบไปท างานต่อ 
 รุ่ น พี่ ที่ ไ ม่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บตน

โดยตรง ไม่ ค่อยเต็มใจตอบ
ค าถาม 

ส าหรับผลกระทบต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในประเด็นอ่ืนๆ ผู้วิจัยสรุปผลการรับรู้ของกลุ่ม
ตัวอย่างทุกรุ่นอายุต่อบรรยากาศการสื่อสาระหว่างบุคลากรต่างรุ่น การรับรู้การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมเชิงการสื่อสาร และการสร้างเครือข่ายในองค์กร โดยเปรียบเทียบความแตกต่างและไม่
แตกต่างของการรับรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังแผนภาพที่ 5.13-5.15 
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       ู้   ย   ศ   สื่ ส   

 

 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่X แ ะ Y
    ู้ว  เ ดิขึ้  ม ต       (ม   ป ้ ย) 
 การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกันและ

กัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและกัน

ในการท างาน 
 ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการ

ท างานร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการแสดง

ความคิดเห น รับ  งซ่ึงกันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  เช่น 

การสร้างขวัญก าลังใจระหวา่งกัน 
 การส่ือสารท่ีเป ดเผย สามารถเป ดใจ

พูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่B แ ะ Y
    ู้ว  เ ดิขึ้  ม ต       (ม   ป ้ ย) 
 การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกันและ

กัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและกัน

ในการท างาน 
 ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการ

ท างานร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการแสดง

ความคิดเห น รับ  งซ่ึงกันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  เช่น 

การสร้างขวัญก าลังใจระหวา่งกัน 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่B แ ะ X     ู้ว  เ ิดขึ้  ม 
ต       (ม   ป ้ ย) 
 การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกันและกัน 
 การให้อิสระในการท างาน (เช่น ดา้นความคิด เวลา) 

โดยไม่จ ากัด หรือควบคุม 
 การเป ดโอกาสให้มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและกันในการท างาน 
 ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการท างานร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการแสดงความคิดเห น รับ  ง

ซ่ึงกันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  เช่น การสร้างขวัญ

ก าลังใจระหวา่งกัน 
 การสื่อสารที่เป ดเผย สามารถเป ดใจพูดคุย ไม่มี

ความลับระหว่างกัน 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่B, X 
แ ะ Y     ู้ว  เ ดิขึ้  ม ต       
(ม   ป ้ ย) 
 การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกัน

และกัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกัน

และกันในการท างาน 
 ความไว้วางใจ ความเชื่อใจใน

การท างานร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการ

แสดงความคิดเห น รับ  งซ่ึง
กันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  

เช่น การสร้างขวัญก าลังใจ
ระหว่างกัน 

 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่B 
    ู้ว  เ ดิขึ้ ม   ว   X 
  (ไม่มี) 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่X 
    ู้ว  เ ดิขึ้ ม   ว   B 
  (ไม่มี) 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่B     ู้ว  
เ ิดขึ้ ม   ว   Y (ม   ป ้ ย) 
 การให้อิสระในการท างาน (เช่น 

ด้านความคิด เวลา) โดยไม่จ ากัด 
หรือควบคุม 
 การเป ดโอกาสให้มีส่วนในการ

ตัดสินใจร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดเผย สามารถเป ด

ใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่Y     ู้ว  
เ ิดขึ้ ม   ว   B 
  (ไม่มี) 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่X     ู้ว  
เ ิดขึ้ ม   ว   Y (ม   ป ้ ย) 
  การให้อิสระในการท างาน (เช่น 

ด้านความคิด เวลา) โดยไม่จ ากัด 
หรือควบคุม 
 การเป ดโอกาสให้มีส่วนในการ

ตัดสินใจร่วมกัน 
 

   ย   ศ   สื่ ส  ที ่Y     ู้ว  
เ ิดขึ้ ม   ว   X 
  (ไม่มี) 

ภาพที่ 5.13 เปรียบเทียบการรับรู้ต่อบรรยากาศการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นซึง่แตกต่างและไม่
แตกต่างที่ระดบันัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
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   เป ี่ย แป  ว ฒ ธ  มเชิ    สื่ ส   

 

   เป ีย่ แป     สื่ ส  เชิ ว ฒ ธ  มที่  
X แ ะ Y     ู้ว  เ ิดขึ้  ม ต       (ม   ป ้ ย) 
 การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร

ภายในองค กร เพือ่พั นาประสิท ิภาพใน
การท างานมากขึ้น 
 การสนับสนุนการสื่อสารที่เป ดกวา้งต่อ

ความคิดเห น และแนวทางการท างาน
ใหม่  มากขึ้น 
 การท างานเป นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากร

ต่างรุ่นท างานร่วมกันมากขึ้น 
 การสนับสนุนการสื่อสารแบบที่เป ดเผย 

โปร่งใส และตรงไปตรงมามากขึ้น 
 การส่งเสริมให้พนักงานป ิบัติตาม

ก ระเบียบ แตย่ืดหยุ่นได้ตามความ
เหมาะสมมากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกัน

ของบุคลากรมากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความ

แตกต่างระหวา่งต าแหน่งงานในองค กร
น้อยลง 
 การให้ความเคารพกับระบบอาวโุสใน

องค กรน้อยลง 

   เป ีย่ แป     สื่ ส  เชิ 
ว ฒ ธ  มที่ B แ ะ Y     ู้ว  เ ิดขึ้  ม 
ต       (ม   ป ้ ย) 
 การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการ

สื่อสารภายในองค กร เพื่อพั นา
ประสิท ิภาพในการท างานมากขึ้น 
 การท างานเป นทีมที่ประกอบด้วย

บุคลากรต่างรุ่นท างานร่วมกันมากขึ้น 
 การสนับสนุนการส่ือสารแบบที่เป ดเผย 

โปร่งใส และตรงไปตรงมามากขึ้น 
 การส่งเสริมให้พนักงานป ิบัติตาม

ก ระเบียบ แตย่ืดหยุ่นได้ตามความ
เหมาะสมมากขึ้น 

   เป ีย่ แป     สื่ ส  เชิ ว ฒ ธ  มที่ B แ ะ 
X     ู้ว  เ ดิขึ้  ม ต       (ม   ป ้ ย) 
 การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายใน

องค กร เพื่อพั นาประสิท ิภาพในการท างานมากขึ้น 
 การสนับสนุนการสื่อสารที่เป ดกวา้งต่อความคิดเห น 

และแนวทางการท างานใหม่  มากขึ้น 
 การท างานเป นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่างรุ่น

ท างานร่วมกันมากขึ้น 
 การสนับสนุนการสื่อสารแบบที่เป ดเผย โปร่งใส และ

ตรงไปตรงมามากขึ้น 
 การส่งเสริมให้พนักงานป ิบัติตามก ระเบียบ แต่

ยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมมากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกันของบุคลากร

มากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความแตกต่าง

ระหว่างต าแหน่งงานในองค กรน้อยลง 
 การให้ความเคารพกับระบบอาวโุสในองค กรน้อยลง 

   เป ีย่ แป     สื่ ส  
เชิ ว ฒ ธ  มที ่B, X แ ะ Y 
    ู้ว  เ ดิขึ้  ม ต       (ม  
 ป ้ ย) 
 การส่งเสริมการใช้

เทคโนโลยีการสื่อสารภายใน
องค กร เพื่อพั นา
ประสิท ิภาพในการท างาน
มากขึ้น 
 การท างานเป นทีมที่

ประกอบดว้ยบุคลากรต่าง
รุ่นท างานร่วมกันมากขึ้น 
 การสนับสนุนการสื่อสาร

แบบที่เป ดเผย โปร่งใส และ
ตรงไปตรงมามากขึ้น 
 การส่งเสริมให้พนักงาน

ป ิบัติตามก ระเบียบ แต่
ยืดหยุ่นได้ตามความ
เหมาะสมมากขึ้น 
 

   เป ีย่ แป     
สื่ ส  เชิ ว ฒ ธ  มที่ B 
    ู้ว  เ ดิขึ้ ม   ว   X 
  (ไม่มี) 

   เป ีย่ แป     สื่ ส  
เชิ ว ฒ ธ  มที ่X     ู้ว  
เ ิดขึ้ ม   ว   B 
  (ไม่มี) 

   เป ีย่ แป     สื่ ส  เชิ ว ฒ ธ  ม
ที่ B     ู้ว  เ ิดขึ้ ม   ว   Y (ม   ป ้ ย) 
 การสนับสนุนการสื่อสารที่เป ดกวา้งต่อ

ความคิดเห น และแนวทางการท างาน
ใหม่  มากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกัน

ของบุคลากรมากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือ

ความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานใน
องค กรน้อยลง 
 การให้ความเคารพกับระบบอาวโุสใน

องค กรน้อยลง 

   เป ีย่ แป     สื่ ส  เชิ 
ว ฒ ธ  มที่ Y     ู้ว  เ ดิขึ้ 
ม   ว   B 
  (ไม่มี) 

   เป ี่ย แป     สื่ ส  เชิ ว ฒ ธ  ม

ท่ี X     ู้ว  เ ิดข้ึ ม   ว   Y  
  (ไม่มี) 

   เป ีย่ แป     สื่ ส  เชิ 
ว ฒ ธ  มที่ Y     ู้ว  เ ดิขึ้ 
ม   ว   X 
  (ไม่มี) 

ภาพที่ 5.14 
เปรียบเทียบการรับรู้
ต่อการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมเชิงการ
สื่อสารซึ่งแตกต่างและ

ไม่แตกต่างที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 

0.05 
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   ส ้  เ  ื ข  ย   สื่ ส   

 
 

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่  X แ ะ Y     ูว้  
เ ิดขึ้  ม ต       (ม   ป ้ ย) 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุย

กันในเรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ 
IT 
 เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุมาท างาน

ร่วมกัน เช่น กลุ่มท างาน โครงการต่าง  
ขององค กร 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมา

ท างานร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนกังาน
ใหม่ที่มีศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บรหิารรุ่น
ใหม่ 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุย

เร่ืองต่าง  ในองค กร เช่น ระบาย
ความรู้สึกต่อคนต่างรุ่นอาย ุหรือต่อฝา่ย
บริหารจัดการตา่งรุ่นอาย ุ
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน 

พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจ
สุขภาพ IT 

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่ B แ ะ Y     ูว้  
เ ิดขึ้  ม ต       (ม   ป ้ ย) 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน 

พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจ
สุขภาพ IT 
 เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุมาท างาน

ร่วมกัน เช่น กลุ่มท างาน โครงการต่าง  
ขององค กร 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมา

ท างานร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนกังาน
ใหม่ที่มีศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บรหิาร
รุ่นใหม่ 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน 

พูดคุยเร่ืองต่าง  ในองค กร เช่น ระบาย
ความรู้สึกต่อคนต่างรุ่นอาย ุหรือต่อฝา่ย
บริหารจัดการตา่งรุ่นอาย ุ
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน 

พูดคุยเร่ืองต่าง  ในองค กร เช่น ระบาย
ความรู้สึกต่อฝ่ายบริหารจัดการ หรือ
เหตุการณ ต่าง  
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน 

พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจ
สุขภาพ IT 

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่ B แ ะ X     ู้ว  เ ิดขึ้  ม ต       
(ม   ป ้ ย) 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป 

เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ IT 
 เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุมาท างานร่วมกัน เช่น กลุ่ม

ท างาน โครงการต่าง  ขององค กร 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมาท างานร่วมกัน เช่น 

เครือข่ายพนักงานใหม่ที่มีศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บริหาร
รุ่นใหม่ 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยเร่ืองต่าง  ใน

องค กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อคนต่างรุ่นอายุ หรือต่อ
ฝ่ายบริหารจัดการต่างรุ่นอาย ุ
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยเร่ืองต่าง  ใน

องค กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อฝา่ยบรหิารจัดการ หรือ
เหตุการณ ต่าง  

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่ B, X 
แ ะ Y     ู้ว  เ ดิขึ้  ม 
ต       (ม   ป ้ ย) 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุ

เดียวกัน พูดคุยกันในเรื่อง
ทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ 
IT 
 เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุ

มาท างานร่วมกัน เช่น กลุ่ม
ท างาน โครงการต่าง  ของ
องค กร 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุ

เดียวกันมาท างานร่วมกัน 
เช่น เครือข่ายพนักงานใหม่ที่
มีศักยภาพสูง เครือข่าย
ผู้บริหารรุ่นใหม่ 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุ

เดียวกัน พูดคุยเร่ืองต่าง  ใน
องค กร เช่น ระบาย
ความรู้สึกต่อคนต่างรุ่นอาย ุ
หรือต่อฝ่ายบริหารจัดการ
ต่างรุ่นอาย ุ
 

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่ B 
    ู้ว  เ ดิขึ้ ม   ว   X 
  (ไม่มี) 

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่ X     ู้
ว  เ ิดขึ้ ม   ว   B 
  เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่น

อายกุัน พูดคุยกันในเรื่อง
ทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ 
IT 

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่ B     ู้ว  เ ดิขึ ้
ม   ว   Y (ม   ป ้ ย) 
 (ไม่มี) 

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่ Y     ู้ว  
เ ิดขึ้ ม   ว   B 
  (ไม่มี) 

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ท่ี X     ู้ว  เ ิดข้ึ 

ม   ว   Y (ม   ป ้ ย) 
  เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน 

พูดคุยเร่ืองต่าง  ในองค กร เช่น ระบาย
ความรู้สึกต่อฝ่ายบริหารจัดการ หรือ
เหตุการณ ต่าง  

เ  ื ข  ย   สื่ ส  ที่ Y     ู้ว  
เ ิดขึ้ ม   ว   X 
  (ไม่มี) 

ภาพที่ 5.15 เปรียบเทียบการรับรู้ต่อการสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กรซึ่งแตกต่างและไม่แตกต่างกัน
ที่ระดับนยัส าคัญทางสถิติ 0.05  
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ความเชื่อมโยงระหว่างตัวแปรเชิงระบบคิด (ค่านิยม การรับรู้ ความคาดหวัง) การรับรู้ผลกระทบ
ต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร และความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสาร ประกอบด้วย 3 มิติหลัก คือ แรงจูงใจในการ
สื่อสาร ความรู้เชิงกลยุทธ์ และทักษะในการสื่อสาร ซึ่งข้อค้นพบในงานวิจัยนี้เป็นดังนี้:  

แรงจูงใจในการสื่อสาร: สะท้อนจากการรับรู้ ความคาดหวังและทัศนคติที่กลุ่มตัวอย่างแต่ละ
รุ่นอายุมีต่อกัน จากผลการวิจัยเชิงปริมาณและโดยเฉพาะผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ทุกรุ่นอายุรับรู้ตรงกันว่าบุคคลที่สามารถสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของการสื่อสาร จะต้องมีคุณลักษณะการสื่อสารต่อไปนี้ 1) การเปิดใจ และเต็มใจเรียนรู้
จากบุคลากรต่างรุ่นอายุ 2) ตระหนักและมีความรู้ถึงความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุ 3) สามารถเข้าใจ
มุมมองของบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อการท างานในด้านต่างๆ และ 4) พร้อมจะยืดหยุ่นวิธีการสื่อสารและ
แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน 

ความรู้เชิงกลยุทธ์การสื่อสาร: การทราบระบบคิดของคู่ปฏิสัมพันธ์ต่างรุ่น และผลกระทบต่อ
ผลลัพธ์เชิงการสื่อสารในองค์กรจะท าให้สามารถประเมินสถานการณ์การสื่อสารและเลือกแนว
ทางการแสดงออกได้อย่างเหมาะสม ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับองค์กร องค์กรกลุ่มตัวอย่างจัดการ
ความหลากหลายด้านรุ่นอายุโดยส่งเสริมค่านิยมการเปิดรับสิ่งใหม่ๆ การเคารพซึ่งกันและกัน 
สอดคล้องกับระดับปัจเจกที่กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุเห็นตรงกันว่า ผู้ที่สามารถสื่อสารกับบุคลากรต่าง
รุ่นได้ดีจะต้องทราบวิธีการแสดงออกท่ีสะท้อนการเปิดใจ การเคารพในความคิดของคู่ปฏิสัมพันธ์ เช่น 
การรับฟังอย่างตั้งใจ มีมารยาทในการฟังและการสนทนา ไม่เล่นโทรศัพท์มือถือขณะอยู่ในการประชุม 
2) ระดับองค์กร องค์กรกลุ่มตัวอย่างยังให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมการเคารพอาวุโส ระดับปัจเจก 
แม้จะให้ความส าคัญกับรูปแบบและความเป็นทางการในการสื่อสารน้อยลง เปิดรับกับการโต้แย้งแสดง
เหตุผลมากข้ึน กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุมาก (Gen B,X) ยังคงคาดหวังให้บุคลากรรุ่นอายุน้อย (Gen X, Y) 
สื่อสารผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ ทั้งแบบต่อหน้า ผ่านสื่ อ/สื่อเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ 
เหมาะสมกับกาลเทศะ สะท้อนการเคารพอาวุโส และเป็นไปตามแนวปฏิบัติขององค์กร 3) ระดับ
องค์กร องค์กรกลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับการสร้างนวัตกรรม เพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน 
ระดับปัจเจก กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุน้อย (Gen X, Y) ซึ่งให้ความส าคัญการสร้างแรงจูงใจด้วยการชมเชย 
การยอมรับ ให้ก าลังใจและให้รางวัล คาดหวังให้บุคลากรรุ่นอายุมาก (Gen B, X) แสดงออกถึงความ
เป็นกันเอง สนับสนุน เอาใจใส่ ให้ผลป้อนกลับในการท างานบ่อยๆ และชัดเจน 

ทักษะการสื่อสาร: การทราบถึงระบบคิดของคู่ปฏิสัมพันธ์ต่างรุ่น และผลกระทบต่อผลลัพธ์
เชิงการสื่อสารในองค์กรจะท าให้ทราบว่าควรพัฒนาทักษะการสื่อสารด้านใด อย่างไร และในระดับใด
เพ่ือให้สอดคล้องกับบรรทัดฐานและความคาดหวังเชิงการสื่อสารขององค์กรและคู่ปฏิสัมพันธ์ต่างรุ่น 
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กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุในองค์กรไทย 

ปัญหาน าวิจัยหลัก “กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่าง
รุ่นในองค์กรไทยเป็นอย่างไร” ผู้วิจัยน าผลการศึกษาเชิงปริมาณและคุณภาพมาสังเคราะห์กรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย ดังนี้ 

กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อยในการสื่อสาร
กับบุคลากรรุ่นอายุมากกว่า (Gen B, X) เป็นดังนี้ 

 

 

 

 

 

แ   ู ใ พื้ ฐ   
 ตระหนัก (awareness) และมีความรู้ (knowledge) ถึง

ความแตกต่างระหว่างรุ่นอาย ุ

 เป ดใจ (openness) ต่อความเห นตา่ง และเต มใจ (willingness) สื่อสาร 
 เข้าใจมุมมองของคนต่างรุ่นอายุ (perspective taking) ในการท างาน 
 มีความยืดหยุ่น (flexibility) พร้อมจะปรับแนวทางสื่อสารในการท างาน 

 ว มส ม  ถใ    สื่ ส  ข           ย  ้ ย 

 ว ม ู้เชิ   ย ทธ  
          ส ้     ย   ศ   แสด  ว มเ   แ ะส   ส    
 มารยาทการเป นผู้  งที่ดี ให้เกียรติผู้พูด เช่น   งและคิดตาม   ง

ให้จบก่อนเสนอความเห น 
 มีทัศนคติที่เหมาะสมในการ  งผู้อาวโุสกว่า เช่น ไม่เชื่อมั่นใน

ตนเองมากเกินไป 

   สื่ ส  แ  ต    ้ แ ะผ   สื่ ใ  ิ    ม   สื่ ส  ต     
 ประสิท ิภาพของสื่อในการล าเลียงสาร เลือกใช้ส่ือให้เหมาะสม

กับเนื้อหาและผู้รับสาร 
 การตีความช่องทางการสื่อสารตามความเหมาะสมทางสังคม 
 แหล่งข้อมูลสารสนเทศที่น่าเช่ือถือออนไลน  

ท   ะ   สื่ ส   
          ส ้     ย   ศ   แสด  ว มเ   แ ะส   ส    
 การ  งเชิงลึก (deep listening) มีสมา ิและวจิารณญาณ 
 การแสดงออกถึงการ  งอยา่งเอาใจใส่ มมีารยาท ให้เกียรติผู้พูด 

   ส ้     ย   ศ   ท     ที่เ ม ะสม 
 กาลเทศะในการสร้างบรรยากาศต่าง  ในการท างาน 
 ทราบถึงเป าหมาย ความสนใจขององค กรและผู้ร่วมงาน 

      เส   ว ม ิดใ ม   แ ะ   โต้แย ้แสด เ ต ผ  
 เข้าใจก ระเบยีบ บรรทัดฐานขององค กร 
 มีความรู้ ข้อมูลต่าง  ที่เกี่ยวข้อง 
 แนวทางการเสนอความคิดเห นเพื่อให้ได้รับการยอมรับ: ขนบการ

สื่อสารขององค กร มารยาทและสัมมาคารวะในการป ิสัมพัน   
การต้ังค าถามและการโต้แย้งแสดงเหตุผลกับผู้อาวุโส 

 แนวทางการเสนอความคิดเห นที่ขัดแย้งกับเป าหมายองค กร 

   สื่ ส  แ  ต    ้ แ ะผ   สื่ ใ  ิ    ม   สื่ ส  ต     
 การใช้สื่อประเภทต่าง  และสื่อออนไลน  อยา่งเหมาะสมกับ

วัตถุประสงค  (งาน, สัมพัน  ) เนื้อหา กาลเทศะและผู้รับสาร 
 การสื่อสารแบบต่อหน้า: การเรียบเรียงความคิด ค าพูด การ

เลือกใช้ค า สื่อสารอย่างมีหลักการเหตุผล 
 การเขียนที่เป นทางการ 
 การหาขอ้มูลสารสนเทศ และการประยกุต ใช้ข้อมูลกับงาน 

   ส ้  เ  ื ข  ย          ต       ใ    ท      
 การสร้างเครือข่ายกับบุคลากรต่างรุ่นเพือ่ประโยชน ในการท างาน 
 การแสดงออกอย่างมีสัมมาคารวะในการสัมพัน  กับผู้อาวุโสกวา่ 

   ส ้     ย   ศ   ท     ที่เ ม ะสม 
 การสื่อสารเพื่อสร้างบรรยากาศการท างานแบบต่าง  เช่น 

จริงจัง ผ่อนคลาย สนับสนุน 
 การโน้มน้าวใจ ขอความรว่มมือ 
 การแสดงถึงความเอาใจใส่ รับผิดชอบ ตรงต่อเวลา 

      เส   ว ม ิดใ ม   แ ะ   โต้แย ้แสด เ ต ผ  
 ทักษะการคิดวิเคราะห  วิพากษ   
 ทักษะการเลือกใช้ค าพูดเพื่อโตแ้ย้งแสดงเหตุผล 

   ส ้  เ  ื ข  ย          ต       ใ       ท      
 ทักษะมนุษยสัมพัน    
 ทักษะการสื่อสารบนเครือข่ายออนไลน เพื่อประสานความ

ร่วมมือ 
 เรียกชื่อ เลือกใช้ค าเหมาะกบัคนต่างรุ่นในต าแหน่งต่าง  

แผนภาพท่ี 5.10 กรอบแนวคิดเชงิทฤษ ีความสามารถในการสื่อสารข               ย  ้ ยในการสื่อสารกับ
บุคลากรรุ่นอายุมากกว่า (Gen B, X) 
ภาพที ่5.16 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อยในการสื่อสารกับบุคลากรรุ่นอายุมากกว่า 
(Gen B, X) 
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กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุมากในการสื่อสาร
กับบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า (Gen X,Y) เป็นดังนี้ 

 

1 

 

 

 

 

   ว ม ู้เชิ   ย ทธ  
          ส ้     ย   ศ   แสด  ว มเ   แ ะส   ส    
 การแสดงออกถึงการ  งอยา่งเอาใจใส่  
 การสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการแสดงความเห นใหม่  
 การสนับสนุน ให้ก าลังใจ การสร้างแรงจูงใจคนรุ่นอายุน้อย 

   สื่ ส       ต        ย   ส   พ เ ม ะสม ใ ้เ ีย ติ 
 ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นระดับชั้นต่าง  ต าแหน่ง

ต่าง  ได้สุภาพ และเหมาะสม 
 การแสดงการยอมรับ ไม่ต าหนิต่อหน้า และไม่วิจารณ คนรุ่นอายุ

น้อยลับหลัง 

ท   ะ   สื่ ส   
          ส ้     ย   ศ   แสด  ว มเ   แ ะส   ส    
 การ  งเชิงลึก (deep listening) มีสมา ิและวจิารณญาณ 
 การแสดงออกถึงการ  งอยา่งเอาใจใส่ มมีารยาท ให้เกียรติผู้พูด 
 การแสดงออกที่เป นกันเองกับคนรุ่นอายุน้อย เช่น การลงมา  

คลุกคลี ใช้ภาษาเดียวกัน 

   ส ้     ย   ศ   ท     ที่เ ม ะสม ใส ใ         ย  ้ ย  
 กาลเทศะในการสร้างบรรยากาศต่าง  ในการท างาน 
 ทราบถึงเป าหมาย ความสนใจขององค กรและผู้ร่วมงาน 
 ภาวะผู้น าในการรับผิดชอบงานร่วมกบัคนรุ่นอายุน้อย 

   ป ิส มพ  ธ ใ    ท     :  
 สามารถเข้าพบตอ่หน้า หรือผ่านสือ่เพื่อขอค าปรึกษาหารือ ทราบ

ผลป อนกลับได้ตลอดเวลา 
 การสอนงาน การให้ค าปรึกษาหารือ และการให้ผลป อนกลับ 
 การโต้แย้งแสดงเหตุผลกับคนรุ่นอายุน้อย  
 การควบคุมอารมณ ในการสื่อสารอยา่งเหมาะสม 

   สื่ ส       ต        ย   ส   พ เ ม ะสม ใ ้เ ีย ติ 
 เรียกชื่อ กลา่วถึง ใช้ค าพูด และแสดงออกต่อคนรุ่นอายุต่าง  

ต าแหน่งต่าง  อย่างเหมาะกับกาลเทศะ 
 การเลือกใช้ค า การแสดงออกที่ไม่ท าใหผู้้อื่นรู้สึกด้อย 

   สื่ ส  แ  ต    ้  ผ   สื่  แ ะสื ่เท โ โ ยี 
 ประสิท ิภาพของสื่อในการล าเลียงสาร เลือกใช้ส่ือให้เหมาะสม

กับเนื้อหาและผู้รับสาร 
 การใช้ประโยชน จากเทคโนโลยีการสื่อสารเพื่อพั นงานและ

ความสัมพัน  ในการท างาน 
 แหล่งข้อมูลสารสนเทศที่น่าเช่ือถือออนไลน  

แ   ู ใ พื้ ฐ   
 ตระหนัก (awareness) และมีความรู้ (knowledge) ถึง

ความแตกต่างระหว่างรุ่นอาย ุ

 เป ดใจ (openness) ต่อความเห นตา่ง และเต มใจ (willingness) สื่อสาร 
 เข้าใจมุมมองของคนต่างรุ่นอายุ (perspective taking) ในการท างาน 
 มีความยืดหยุ่น (flexibility) พร้อมจะปรับแนวทางสื่อสารในการท างาน 

 ว มส ม  ถใ    สื่ ส  ข           ย ม   

   ส ้     ย   ศ   ท     ที่เ ม ะสม ใส ใ         ย  ้ ย 
 การสื่อสารเพื่อสร้างบรรยากาศการท างานแบบต่าง  เช่น 

จริงจัง ผ่อนคลาย สนับสนุน 
 แสดงออกถึงความเอาใจใส่ สนใจถามไถส่ารทุกข สุขดิบ 

   ป ิส มพ  ธ ใ    ท     :  
 การสอนงาน: ทราบวิถีแสดงความเห นตา่ง (เช่น ตั้งค าถามให้

คิดเพื่อให้พบค าตอบด้วยตนเอง) และการอ ิบายใหก้ระชับ 
ชัดเจน  ภาษาเหมาะสม  

 การให้ผลป อนกลับ: สื่อสารชัดเจน ตกลงล่วงหน้า ติดตาม
ผลงานเป นระยะ 

   สื่ ส  แ  ต    ้  ผ   สื่  แ ะสื ่เท โ โ ยี 
 การน าเสนองาน  ความคิดกับคนต่างรุ่นได้แบบต่อหน้าอย่างมี

ประสิท ิภาพ แม้ไม่เทคโนโลยีประกอบ 
 การสื่อสารผ่านสื่อออนไลน ให้เป นประโยชน ต่องานและการสร้าง

ความสัมพัน   

   แสด  ว ม ิดเ   ใ ม   
 ทราบถึงก ระเบยีบ บรรทัดฐานขององค กร 
 แหล่งข้อมูลนวัตกรรมใหม่  
 การเสนอความเห นที่ขัดกับแนวทางป บิัติเดิมขององค กรให้เป น

ที่ยอมรับ  

   แสด  ว ม ิดเ   ใ ม   
 ทักษะการคิดวิเคราะห และวิพากษ  
 ทักษะการหาขอ้มูลจากแหล่งค้นคว้าต่าง  
 ทักษะการโต้แย้งแสดงเหตุผล  

แผนภาพท่ี 5.11 กรอบแนวคิดเชงิทฤษ ีความสามารถในการสื่อสารข               ย ม  ในการสื่อสารกับบุคลากรรุ่น
อายุน้อยกว่า (Gen X, Y) 
ภาพที่ 5.17 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุมากในการสื่อสารกับ
บุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า (Gen X, Y) 
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จากภาพที่ 5.16 และ 5.17 ผู้วิจัยได้น าข้อค้นพบในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 “ความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในการท างานในองค์กรไทยเป็น
อย่างไร” ที่กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุมากมีต่อบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า และท่ีกลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุน้อยมีต่อ
บุคลากรรุ่นอายุมากกว่ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการ
สื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อย และกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารของบุคลากร
รุ่นอายุมากตามล าดับ 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้น าข้อค้นพบจากปัญหาน าวิจัยทั้ง 4 ข้อ มาสังเคราะห์ เป็นข้อสรุป
ผลการวิจัยตามปัญหาน าวิจัยทั้ง 4 ข้อจากกรอบแนวคิดเชิงจิตวิทยาในระบบนิเวศเชิงการสื่อสารดัง
ภาพที่ 5.18 เพ่ือให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในระบบจุลภาค (microsystem) ขององค์ไทย 
ซึ่งได้แก่ 1) การรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานทั้งของกลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่น
อายุ และที่กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุมีต่อบุคลากรต่างรุ่น และ 2) ความคาดหวังต่ อพฤติกรรมการ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น กับตัวแปรในระบบจุลภาคสัมพันธ์ หรือระดับกลุ่ม/หน่วยงาน 
(mesosystem) ตัวแปรในระบบมหภาค (macrosystem) ซึ่งได้แก่ การรับรู้ถึงผลกระทบของการ
สื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสารระดับองค์กร และตัวแปรในระบบมหภาค
สัมพันธ์ (exosystem) ซึ่งได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการแข่งขัน 
ความเร็ว การสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน อันเป็นผลจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยีการ
สื่อสารและสารสนเทศ และระบบโลกาภิวัตน์ 

ท้ายที่สุด ผู้วิจัยได้สังเคราะห์กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย โดยได้น ากรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีความสามารถในสื่อสารของบุคลากร
รุ่นอายุน้อยและรุ่นอายุมากในองค์กรไทย มาเชื่อมโยงกับระบบนิเวศเชิงการสื่อสาร  ดังแผนภาพที่ 
5.19 อันเป็นการตอบปัญหาน าวิจัยหลักของการศึกษาครั้งนี้ 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

เนื่องจากผลการวิจัยมีรายละเอียดมาก ผู้วิจัยจึงน าเฉพาะประเด็นที่น่าสนใจและเด่นชัดมา
อภิปรายผล ดังนี้ 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นใน
องค์กรไทย 

การจัดกลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างาน 
กลุ่มพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยที่

ผู้วิจัยเสนอเพ่ือการทดสอบในบทที่ 3 ประกอบด้วย 12 กลุ่มค่านิยม แต่เมื่อท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติ
การวิเคราะห์ปัจจัย (factor analysis) แล้ว เหลือเพียง 9 กลุ่ม 4 ชุด (มิติ) คือ 1) การจัดล าดับ
ความส าคัญ 2) ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 3) แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร และ 
4) การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร โดยมีการจัดกลุ่มพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมอย่างน้อย 3 ลักษณะ 
คือ พฤติกรรมที่อยู่ในขั้วเดียวกันมาอยู่ด้วยกัน (กลุ่มที่ 3ก., 3ค. และ 3ง.)  พฤติกรรมอยู่ขั้วตรงข้าม
กันมาอยู่ด้วยกัน (กลุ่มที่ 1ก., 2, 4ก., และ 4ข.) จัดพฤติกรรมซึ่งอยู่คนละมิติมาอยู่ด้วยกัน (กลุ่มที่ 1
ข. และ 3ข.) ซึ่งไม่เป็นไปตามแนวคิด ทฤษฎีที่ได้ทบทวนมาในบทที่ 2 ข้อค้นพบนี้สามารถอธิบายได้
ด้วยแนวคิดเทคโนโลยีการสื่อสารเป็นตัวก าหนด (Communication Technology Determinism) 
(McLuhan, 1964) ซึ่งกล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีการสื่อสารจะมีผลต่อการเปลี่ยนแปลง
ทางสังคมทั้งระดับสถาบันและระดับระบบคิดของปัจเจก ในทางกลับกัน การเปลี่ยนแปลงทางสังคม
ทั้งระดับสถาบันและปัจเจกจะส่งผลต่อพฤติกรรมการสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารของ
ปัจเจกด้วย 

ในระดับสถาบัน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการสื่อสารในระบบทุนนิยมโลกาภิวัตน์ท าให้เกิด
วัฒนธรรมดิจิทัล (digital culture) ซึ่งให้ความส าคัญกับการสื่อสารที่รวดเร็ว (speed) การจะด ารง
อยู่ในสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงเช่นนี้ องค์กรจ าเป็นต้องสร้างความได้เปรียบเชิงการ
แข่งขัน เช่น การเน้นความเร็ว การสร้างนวัตกรรม และการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ 
ยังต้องปรับตัวให้สามารถรองรับบุคลากรรุ่นใหม่ Gen Y ซึ่งมีระบบคิดแตกต่างไปจากบุคลากรรุ่นเดิม
อันเนื่องจากได้รับการหล่อหลอมค่านิยมผ่านการปฏิสัมพันธ์กับเทคโนโลยีการสื่อสาร สอดคล้องกับ
ทฤษฎีการพ่ึงพาทรัพยากร (Pfeffer and Salanick, 1978) ซึ่งอธิบายว่า องค์กรจ าเป็นต้องพ่ึงพา
บุคลากรที่ท าให้องค์กรด ารงอยู่ได้จากแหล่งภายนอก นั่นคือ Gen Y ซึ่งช านาญด้านเทคโนโลยีการ
สื่อสาร ได้รับการเตรียมความพร้อมให้แข่งขันในสภาวะที่เน้นความเร็ว การสร้างนวัตกรรม และการ
ท างานเป็นทีม (Tapscott, 2009) 
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การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก ส่งผลให้องค์กรกลุ่มตัวอย่างต้อง
ปรับกลยุทธ์การด าเนินองค์กรโดยเพ่ิมเติมค่านิยมในการท างาน (core values) เพ่ือเป็นบรรทัดฐานใน
การท างานร่วมกัน เช่น การเปิดรับ (open) การท้าทาย (challenge) การเคารพซึ่งกันและกัน 
(mutual respect) ความเป็นมืออาชีพ (professionalism) นวัตกรรม (innovation) (เช่น ภาวนา 
อังคณานุวัฒน์, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2557; อ านาจ รัตนะจีนะ, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557) 
สอดคล้องกับทฤษฎีการสร้างความเป็นสถาบัน (Meyers & Rowan, 1977) ซึ่งอธิบายว่าองค์กรจะต้อง
ใช้การสื่อสารชุดความเชื่อและบรรทัดฐานที่จะท าให้องค์กรรับมือกับการเปลี่ยนแปลงภายนอกได้ไปยัง
พนักงานในองค์กร โดยผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่า วัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของตน 

ในระดับปัจเจก ผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์และด้านสื่อสารองค์กร 
รวมถึงกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการบ่งชี้ว่า การใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร
มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรทุกรุ่นอายุ กล่าวคือ องค์กรกลุ่ม
ตัวอย่างทุกแห่งทั้งภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ได้น าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการท างาน 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร
ในองค์กร โดยเฉพาะกับ Gen Y ซึ่งมีพฤติกรรมการใช้สื่อเทคโนโลยีเป็นปกติ นอกจากนี้ พนักงาน
บริหารระดับต่างๆ ได้ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศในการท างานด้านต่างๆ รวมถึงการสร้าง
เครือข่ายออนไลน์ภายในหน่วยงานหรือข้ามหน่วยงาน เพ่ือสื่อสารกับพนักงานปฏิบัติการ โดยมี
วัตถุประสงค์ทั้งเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและการสร้างความสัมพันธ์ (เช่น พนักงาน
บริหารชาย 1 Gen B เอกชน 4, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2557) ยิ่งไปกว่านั้น ผู้บริหารยังมีแนวทาง
ให้ใช้ช่องทางการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์บางประเภทเช่น การสื่อสารผ่านอินทราเน็ต อีเมล์ หรือไลน์
กรุ๊ประดับกลุ่มงาน/องค์กร ยังถือเป็นช่องทางการสื่อสารที่เป็นทางการขององค์กรด้วย (ศิริวรรณ เม
นะโพธิ, สัมภาษณ์, 14 พฤศจิกายน 2557; ศิริพร วิบูลทวีสินธุ, สัมภาษณ์, 29 ธันวาคม 2557)  

ดังนั้น ผู้วิจัยจะใช้ปัจจัยการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (exosystem) ด้าน
เทคโนโลยีการสื่อสารเป็นแนวทางในการอภิปรายผลการจัดกลุ่มค่านิยมและจะใช้ปัจจัยอ่ืนๆ ที่
เกี่ยวข้องมาประกอบ ดังนี้ 

ค่านิยมชุดที่ 1: การจัดล าดับความส าคัญ 
1ก. ค่านิยมกลุ่มเน้นการสื่อสารเรื่องงาน แต่เน้นความสมดุล ประกอบด้วยพฤติกรรมที่

สะท้อนค่านิยมที่อยู่ขั้วตรงข้ามกัน แต่จัดกลุ่มเข้าด้วยกัน คือ ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่า
เรื่องส่วนตัว (เน้นงาน) ในขณะที่สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือ
วันหยุดเพ่ือพักผ่อน (เน้นสมดุล ความเป็นส่วนตัว) ซึ่งไม่เป็นไปตามแนวคิดที่ทบทวนมา อย่างไรก็ตาม 
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กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่าตนเองมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มนี้ในระดับ “มาก” 
เป็นอันดับที่ 2 รองจากค่านิยมเชิงการสื่อสารกลุ่มตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ 

ในเรื่องนี้ สภาพการแข่งขันหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในระบบภายนอก
องค์กร ท าให้พนักงานทุกรุ่นอายุ คือ Gen B และ X ซึ่งมีแนวโน้มเน้นการท างานอยู่แล้ว และ Gen Y 
ซึ่งทราบว่าตนเองควรพร้อมท างานตลอด 24 ชั่วโมง ท างานเต็มที่มากกว่าเดิม อย่างไรก็ตาม หากมี
งานเข้ามาในช่วงวันหยุดหรือเวลาพักผ่อน Gen X และ Y จะรู้สึก “สูญเสียความเป็นส่วนตัวมาก” 
(เช่น พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen X เอกชน 5, สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558; พนักงานปฏิบัติการ
ชาย 1 Gen Y เอกชน 1, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557) สะท้อนว่ากลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุให้
ความส าคัญกับการรักษาสมดุลในชีวิตและการท างาน (work-life balance) 

1ข. ค่านิยมกลุ่มเน้นการสื่อสารเรื่องงานแต่เน้นเป้าหมายตนเอง ประกอบด้วยพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมทีอ่ยู่ขั้วตรงข้ามกันและอยู่คนละมิติ คือ สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาแม้หลังเลิกงานหรือ
ช่วงวันหยุด (เน้นงาน) ในขณะที่ ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถ (เน้นเป้าหมายของตนเอง) ซึ่งไม่ตรงกับการศึกษาที่ทบทวนมา อย่าง ไรก็ตาม กลุ่ม
ตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมกลุ่มนี้ในระดับ “น้อย”  

ในเรื่องนี้ ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่า สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรท าให้ต้องท างานเกือบ
ตลอดเวลา และการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในองค์กรเปิดโอกาสให้ต้องท างาน “24 ชั่วโมง 
7 วัน” ดังนั้น การบริหารเวลาโดยเลือกที่จะร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนา
ความสามารถจึงเป็นกลยุทธ์อย่างหนึ่งในการท างาน อย่างไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่าตนมี
พฤติกรรมการสื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาในระดับ “น้อย” เพราะค่านิยมในการท างานของคนไทยมี
แนวโน้มค่อนไปทางความผ่อนคลาย สนุกสนาน (fun-oriented) (Komin, 1991) ไม่เคร่งครัด จริงจัง 
เน้นความสุขในการท างาน (Minkov, 2011) และมีพฤติกรรมการสื่อสารการให้ความร่วมมือเฉพาะ
เรื่องท่ีช่วยให้ตนพัฒนาระดับ “น้อย” เพราะการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมในองค์กรไทยให้ความส าคัญกับ
การร่วมมือกับภาพรวมองค์กรหรือกลุ่ม (collectivism) (Hofstede et al, 2010) 

ค่านิยมชุดที่ 2: ตัวช้ีวัดความส าเร็จในการท างาน 
ค่านิยมกลุ่มเน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ ประกอบด้วยพฤติกรรมที่สะท้อน

ค่านิยมที่อยู่ขั้วตรงข้ามกัน จัดกลุ่มเข้าด้วยกัน ได้แก่ การมีตัวชี้วัดความส าเร็จทั้งเชิงคุณค่าและวัตถุ 
โดยกลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่าตนเองมีพฤติกรรมการสื่อสารในกลุ่มค่านิยมนี้ในระดับ “มากที่สุด” 
และเป็นกลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ซึ่งแตกต่างจากแนวคิดที่ได้ทบทวนมา แต่มีความสอดคล้องบางส่ วน
กับข้อสันนิษฐานของนงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) ว่าอิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน์จะท า
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ให้คุณลักษณะการสื่อสารในองค์กรไทยมีความเป็นชายมากขึ้น (higher masculinity) คือ เน้น
ผลส าเร็จของงาน แสดงออกอย่างตรงไปตรงมามากขึ้น แต่ยังคงสื่อสารกันแบบถนอมน้ าใจ 

ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ว่า แนวทางการด าเนิน
องค์กรยุคโลกาภิวัตน์เรียกร้องตัวชี้วัดที่เป็นรูปธรรม นับจ านวนชิ้นงาน เน้นความสามารถในการ
ท างานเป็นทีมที่ต้องแข่งขันกับสภาพแวดล้อมภายนอก การขับเคลื่อนบุคลากรและองค์กรให้สามารถ
แข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องอาศัยการสร้างความไว้วางใจโดยการแสดงออกที่เห็นคุณค่าซึ่งกัน
และกัน การสร้างแรงจูงใจทั้งด้วยค าชมเชย รางวัล ค่าตอบแทน รวมถึงการท าให้บุคลากรเห็นคุณค่า
ในสิ่งที่ตนเองท า (เช่น โสภา หนูเนตร, สัมภาษณ์, 11 พฤศจิกายน 2557) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การ
ขับเคลื่อนบุคลากร Gen Y ซึ่งเป็นรุ่นอายุที่เป็นพลังขององค์กร และได้รับการเตรียมจากสถาบันต่างๆ 
ของสังคมให้พร้อมที่จะแข่งขัน เป็นกลุ่มต้องการการแสดงออกถึงการยอมรับและการชมเชยมากกว่า
รุ่นอายุอ่ืน และต้องการค้นหาคุณค่าของสิ่งที่เขาท าโดย “ถ้าเขาไม่อยากท า ยังไงก็ไม่ท า แต่ถ้าเขา
อยากท า เขาจะท าเลย” (พนักงานบริหารหญิง 1 Gen X เอกชน 4, สัมภาษณ์) ดังนั้น จึงเป็นความ
จ าเป็นที่ผู้บริหารควรตระหนักว่าส าหรับ Gen Y แล้ว “การให้ความรักจะต้องมาก่อนการให้ความรู้” 
(ต้องได้ใจกันก่อน) (ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2557) 

ค่านิยมชุดที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
3ก. ค่านิยมกลุ่มเน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพอาวุโส ความเป็นทางการ และการ

ด าเนินงานตามแบบแผนขององค์กร ประกอบด้วยพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมเน้นการเคารพอาวุโส 
ความเป็นทางการ และการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร ซึ่งเป็นคุณลักษณะการสื่อสารที่ปรากฏ
ชัดเจนในองค์กรไทยที่มีความสัมพันธ์กันมาก กล่าวคือ หากมีความเคารพในระบบอาวุโส ก็จะมี
แนวโน้มสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา ผ่านช่องทางการสื่อสารที่เป็นทางการเพ่ือให้เหมาะกับ
กาลเทศะ เพราะการสื่อสารในการท างานที่ไม่เป็นไปตามล าดับบังคับบัญชาอาจถูกตีความว่าเป็นการ 
“ข้ามหัวผู้ใหญ่” (พนักงานปฏิบัติการหญิง Gen B รัฐ 6, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2557) หรือ 
แบบแผนการสื่อสารในองค์กรไทย มักให้ความส าคัญกับการนัดหมายล่วงหน้า การท าบันทึกเป็นลาย
ลักษณ์อักษรเพื่อใช้เป็นหลักฐาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรรัฐ รัฐวิสาหกิจที่ให้ความส าคัญกับความ
โปร่งใส ตรวจสอบได้ (พนักงานปฏิบัติการหญิง Gen X รัฐวิสาหกิจ 5, สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2558) 
หรือองค์กรเอกชนประเภทสถาบันการเงินที่ต้องการความน่าเชื่อถือ จะมีต้องมีการท าบันทึกหรือการ
เขียนรายงานตามรูปแบบองค์กรที่ก าหนด (พนักงานบริหารหญิง Gen X เอกชน 4, สัมภาษณ์, 
พฤศจิกายน 2557) 

สอดคล้องกับคุณลักษณะการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมในองค์กรไทยซึ่งให้ความส าคัญกับ
ระยะห่างเชิงอ านาจ การรักษากฎกติกาภาพรวม และ การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนด้วยการสื่อสารที่
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เป็นลายลักษณ์อักษร มีหลักฐานชัดเจน (Hofstede, 1980; Hofstede et al, 2010) และสอดคล้อง
กับการศึกษาในอดีต เช่น Sriussadaporn-Charoenngam & Jablin (1999) เกวลี ขันธ์เงิน (2553) 
และ จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553) สะท้อนให้เห็นว่าวัฒนธรรมไทยยังคงมีอิทธิพลต่อค่านิยมเชิงการ
สื่อสารของบุคลากรทุกรุ่นอายุองค์กรไทย แม้จะอยู่ในยุคโลกาภิวัตน์ 

3ข. ค่านิยมกลุ่มเน้นเป้าหมายและการด าเนินงานตามแผนงานของตนเอง – อิสระ 
ประกอบด้วยพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมเน้นเป้าหมายตนเอง (การเปลี่ยนงาน) การด าเนินงานตาม
แบบแผนของตนเอง (ไม่เน้นกฎระเบียบ) และเน้นเรื่องส่วนตัว  สอดคล้องกับที่ Tapscott (2009) 
กล่าวถึงค่านิยมของ Gen Y หรือ Net Geners ซึ่งให้ความส าคัญกับอิสระ (freedom) และการท าสิ่ง
ต่างๆ ตามแนวทางของตนเอง (customization)  

จากผลการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง Gen B ตั้งข้อสังเกตว่า เทคโนโลยีการสื่อสารและ
สารสนเทศท าให้ทั้ง “ทางเลือก” และ “วิธี” ในการท างานของคนรุ่นใหม่มีมากกว่าสมัยก่อนมาก 
กล่าวคือ สภาพสังคมสมัยที่ตนเข้าท างานใหม่ๆ ไม่มีทางเลือกด้านอาชีพมากนัก ดังนั้น เมื่อองค์กรที่มี
ความมั่นคงรับตนเข้าท างานแล้ว ตนจึงตั้งใจท างานและผูกพันกับองค์กร นอกจากนี้ ยังได้รับการสอน
จากผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้เข้าใจถึงเบื้องหลังการด าเนินตามแบบแผนการท างาน กฎระเบียบ
ต่างๆ ที่องค์กรก าหนดขึ้น ทราบว่าควรรักษากฎ กติกาต่างๆ ผลประโยชน์ร่วมกันขององค์กรและ
พนักงาน ในขณะที่ ในปัจจุบันมีทางเลือกด้านอาชีพจ านวนมาก เด็กรุ่นใหม่ไม่เห็นความจ าเป็นต้อง
ท างานในองค์กรขนาดใหญ่ที่มีความมั่นคงอีกต่อไป และมีวิธีคิดในการเป็นผู้ประกอบการซึ่งแม้ไม่
มั่นคงแต่อาจจะสร้างรายได้มากกว่า โดยเฉพาะอย่างยิ่งการท าธุรกิจผ่านสื่อออนไลน์ นอกจากนี้ 
สามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศในการท างานโดยไม่ต้องท าตามแบบแผนที่เคยเป็นมา 
หรือแม้แต่ไม่ต้องนั่งท างานที่ส านักงาน (เช่น พนักงานบริหารชาย 1 Gen B เอกชน 3, สัมภาษณ์, 17 
กันยายน 2557) 

จากข้อสังเกตของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตอีก 2 ประการ เกี่ยวกับอิทธิพลของ
เทคโนโลยีการสื่อสารกับการไม่ผูกพันกับองค์กร (มีเป้าหมายเพ่ือตนเอง) คือ ประการแรก การใช้
เทคโนโลยีในองค์กรท าให้บทบาทการสอนงานของผู้บังคับบัญชาลดลง ดังที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y 
ยอมรับว่าตนมักตั้งค าถามว่ายังจ าเป็นต้องท าตามกฎระเบียบหรือแบบแผนการท างานในบางเรื่องอยู่
หรือไม่ หรือมีวิธีการท างานที่ดีกว่าโดยใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีหรือไม่ โดยกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ใน
องค์กรรัฐมักเลือกที่จะท าตามวิธีการที่รุ่นพ่ีแนะน าก่อน ในขณะที่กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ในองค์กร
เอกชนจะท าทั้งวิธีที่รุ่นพ่ีแนะน าและวิธีของตนเองไปพร้อมๆ กันเพ่ือทดสอบว่าวิธีที่ตนคิดใช้ได้หรือไม่ 
(เช่น พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y เอกชน 4, สัมภาษณ์, 3 ธันวาคม 2557) สอดคล้องกับ Rice 
& Gattiker (2001) ซึ่งกล่าวว่า การน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในองค์กรท าให้ความสัมพันธ์เชิง
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บทบาทระหว่างผู้บังคับบัญชา-ผู้ใต้บังคับบัญชาเปลี่ยนไป คือ จากเดิมที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้อาวุโสใน
องค์กรท าหน้าที่หลักในการสอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งท าให้เกิดภาวะพ่ึงพาและความผูกพันกับ
ผู้บังคับบัญชาและองค์กร แต่ปัจจุบัน ผู้ใต้บังคับบัญชา Gen Y สามารถหาข้อมูลความรู้ต่างๆ ได้จาก
อินเทอร์เน็ต ท าให้บทบาทของผู้บังคับบัญชาลดลง และท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างกันไม่แข็งแรง
เหมือนสมัยเดิม และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้บุคลากรยุคใหม่ตัดสินใจเปลี่ยนงานได้ง่าย 

ข้อสังเกตอีกประการหนึ่ง คือ คนรุ่นใหม่มักใช้เครือข่ายออนไลน์ในการแสดงสถานภาพการ
ท างานของตน ท าให้เกิดการเปรียบเทียบกันในกลุ่มเพ่ือนว่าสิ่งที่ตนให้กับองค์กรกับสิ่งที่องค์กรให้กับ
ตนคุ้มค่ากันหรือไม่ และได้เท่าเพ่ือนหรือไม่ หากพบว่าองค์กรไม่ได้ให้ประโยชน์ตามที่ตนคาดหวัง 
หรือไม่เท่าเทียมกับเพ่ือน ก็อาจเกิดความคิดที่จะย้ายงาน (เช่น พนักงานบริหารชาย 1 Gen B เอกชน 
1, สัมภาษณ์, 6 มกราคม 2558; พนักงานบริหารหญิง 1 Gen B เอกชน 4, สัมภาษณ์, 13 พฤศจิกายน 
2557) 

3ค. ค่านิยมกลุ่มไม่เน้นการสื่อสารที่เป็นทางการ ไม่เน้นอาวุโส ไม่เน้นความชัดเจน – เป็น
กันเอง ประกอบด้วยพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมไม่เน้นความเป็นทางการ ไม่เน้นอาวุโส 
และไม่ต้องการความชัดเจน ซึ่งเป็นคุณลักษณะการสื่อสารมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองของกลุ่มตัวอย่าง
ในระดับ “น้อย” ซึ่งพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมนี้สอดคล้องกับพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen Y ที่ได้
ทบทวนมา คือ เคารพผู้อาวุโสแต่ไม่เห็นว่าจ าเป็นต้องเชื่อฟังทุกเรื่อง หรือเห็นว่าการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพไม่จ าเป็นต้องเป็นไปตามล าดับบังคับบัญชาเสมอไป นอกจากนี้ ยังพอใจรูปแบบการ
สื่อสารแบบกันเอง ไม่ต้องปฏิบัติตามธรรมเนียมการสื่อสาร เช่น นัดหมายล่วงหน้า 

ในเรื่องนี้ กลุ่มตัวอย่างระดับบริหารทั้ง Gen B และ X ตั้งข้อสังเกตว่า การน าเทคโนโลยีการ
สื่อสารเข้ามาใช้ในองค์กรมีอิทธิพลส าคัญที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มนี้ กล่าวคือ ใน
ประเด็นการเคารพผู้อาวุโสแต่ไม่จ าเป็นต้องเชื่อฟังทุกเรื่อง ผลการศึกษาทั้งจากการรับรู้ตนเองและที่
รุ่นอายุอ่ืนรับรู้ พบว่า บุคลากร Gen Y ในองค์กรมีแนวโน้มเชื่อข้อมูลที่ตนสืบค้นจากอินเทอร์เน็ต 
หรือการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ในการท างาน มากกว่าค าแนะน าหรือประสบการณ์ของผู้อาวุโส (เช่น 
สมพล ศิวะปัญญาวงศ์, สัมภาษณ์ , 9 ตุลาคม 2557; พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y รัฐ 2, 
สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2557) 

ในประเด็นการไม่เน้นความเป็นทางการในการสื่อสาร กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุเห็นว่า การใช้
เทคโนโลยีการสื่อสารในการท างานในสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง เน้นความเร็วในการตัดสินใจใน
ยุคปัจจุบันเป็นสิ่งที่จ าเป็น เช่น การจัดตั้งกรุ๊ปไลน์ช่วยให้ท าให้งานด าเนินไปอย่างรวดเร็วขึ้นอย่างมาก 
เพราะผู้บริหารสามารถสื่อสารกับพนักงานปฏิบัติการได้โดยตรงโดยไม่ต้องผ่านสายบังคับบัญชาเป็น
ล าดับ ทุกคนได้ทราบข้อมูลพร้อมๆ กัน เปิดโอกาสให้สื่อสารโต้ตอบกลับได้ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมาย 
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และใช้เป็นหลักฐานในการท างานได้ระดับหนึ่ง (เช่น พนักงานบริหารหญิง 1 Gen B รัฐ 1, สัมภาษณ์, 
24 พฤศจิกายน 2557; พนักงานบริหารชาย 1 Gen B เอกชน 4, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2557) 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Rice & Gattiker (2001) ซึ่งกล่าวว่า เทคโนโลยีการสื่อสารในองค์กรจะ
ท าให้ล าดับชั้นในการสื่อสารในท างานลดลง นอกจากนี้ องค์กรยังไม่สามารถควบคุมหรือตรวจสอบ
การไหลของสาร (flow) ได้ และสอดคล้องกับนงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) ซึ่งกล่าวว่า
อิทธิพลของโลกาภิวัตน์จะท าให้การสื่อสารที่หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต่ าลง ( lower uncertainty 
avoidance) อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุมีพฤติกรรมการสื่อสารที่
สะท้อนค่านิยมนี้ในระดับ “น้อย” แสดงว่าในภาพรวม องค์กรไทยยังคงให้ความส าคัญกับการสื่อสาร
ตามล าดับบังคับบัญชา เพราะการสื่อสารลักษณะดังกล่าวสามารถท าให้เกิดการกลั่นกรองที่รอบคอบ 
ป้องกันความผิดพลาดในการท างาน (เช่น ศิริพร วิบูลทวีสินธุ, สัมภาษณ์ , 29 ธันวาคม 2558 ; 
พนักงานบริหารชาย 1 Gen B เอกชน 3, สัมภาษณ์, 17 กันยายน 2557)  

3ง. ค่านิยมกลุ่มไม่เน้นอาวุโส แต่ต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร – เถียง-ถาม 
ประกอบด้วยพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมไม่เน้นอาวุโส และต้องการความชัดเจน ซึ่งเป็นคุณลักษณะ
การสื่อสารมีค่าเฉลี่ยการรับรู้ตนเองของกลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุในระดับ “มาก” และเป็นอันดับที่ 3 
ขัดแย้งกับแนวคิดที่ได้ทบทวนมาซึ่งอธิบายว่าพฤติกรรมการโต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา
และยืนยันความคิดของตนกับผู้อาวุโส/ต าแหน่งสูงกว่า และความต้องการผลป้อนกลับในการ
ปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ เป็นพฤติกรรมของ Gen Y เป็นหลัก  

ในประเด็นการโต้แย้งแสดงเหตุผล การบริหารความหลากหลายด้านรุ่นอายุเพ่ือให้องค์กร
สามารถแข่งขันและสร้างนวัตกรรมได้จะต้องมีการสื่อสารเพ่ือหล่อหลอมให้บุคลากรต่างรุ่นในองค์กร
ไทยมีค่านิยมเปิดกว้าง รับฟังซึ่งกันและกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากคนที่ต่างจากตนโดยไม่ยึดติดว่าคน
อายุน้อยต้องเชื่อฟังคนอายุมาก (เช่น โชติหทัย โชคพิบูลการ, สัมภาษณ์, 9 ตุลาคม 2557; สุเมธ วงศ์
บุณณ์ยง, สัมภาษณ,์ 9 กุมภาพันธ์ 2558) ดังนั้น การโต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมาและยืนยัน
ความคิดของตนกับผู้อาวุโส/ต าแหน่งสูงกว่าจึงเป็นพฤติกรรมที่ยอมรับได้ในองค์กร แต่ยังคงต้องการ
ให้แสดงออกถึงความเคารพในความคิดและให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีสัมมาคารวะโดยเฉพาะต่อผู้
อาวุโส เพราะยังคงเป็นองค์กรไทย (พนักงานบริหารชาย 2 Gen B เอกชน 5, สัมภาษณ์, 11 
พฤศจิกายน 2557) สอดคล้องกับข้อสันนิษฐานที่นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) และผล
การศึกษาของเกวลี ขันธ์เงิน (2553) ว่าคุณลักษณะการสื่อสารในองค์กรไทยมีแนวโน้มให้ความส าคัญ
กับระยะห่างเชิงอ านาจน้อยลง (lower power distance) 

ค่านิยมชุดที่ 4: การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร ประกอบด้วยพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมที่
ตรงข้ามกัน คือ 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร ได้แก่ แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต
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หรือสื่อเทคโนโลยี ก็สามารถสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนโดยไม่รู้สึกหงุดหงิด และรู้สึกหงุดหงิดหากไม่
สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้สื่อเทคโนโลยี ตรงกันข้ามกับ 4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการ
สื่อสาร ได้แก่พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์มากกว่าแบบเผชิญหน้า และพอใจกับการสื่อสารแบบ
เผชิญหน้ามากกว่าออนไลน์ สอดคล้องกับแนวคิดท่ีน าเสนอในบทที่ 1 และ 2  

ข้อสังเกตที่น่าสนใจคือ กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุ  รวมทั้ง Gen Y รับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมกลุ่มไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร ระดับ “มาก” และเน้นการพ่ึงพา
เทคโนโลยีการสื่อสาร ระดับ “น้อย” สะท้อนว่า แม้เข้าถึงระบบอินเทอร์เน็ตไม่ได้ กลุ่มตัวอย่าง
สามารถใช้ช่องทางอ่ืนๆ ในการสื่อสาร นอกจากนี้ ยังนิยมการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่าเพราะ
สามารถสื่อความหมายและโต้ตอบกลับแบบ 2 ทางได้ดีกว่า 

ข้อสังเกตการจัดกลุ่มจากมุมมองเชิงสถิติ: Mundfrom, Shaw, and Tian (2005) กล่าวถึง
สัดส่วนระหว่างจ านวนตัวแปรภายใต้กลุ่มปัจจัย (ratio of variables to factors หรือ p/f) ว่าควร
เป็น 7 ตัวแปรต่อ 1 กลุ่มปัจจัย แต่สัดส่วนตัวแปรภายใต้งานวิจัยนี้ มีเพียง 2-4 ตัวแปร อีกทั้งมีตัว
แปรบางตัวซึ่งคล้ายกันแต่ถูกจัดไว้อยู่ต่างกลุ่มกัน ดังนั้น เมื่อใช้สถิติการวิเคราะห์ปัจจัยในการจัดกลุ่ม 
จึงอาจจะไม่เกิดการยืนยันผลการจัดกลุ่มตามที่ทบทวนมา นอกจากนี้ การที่สัดส่วน p/f น้อย (2-4) 
ยังท าให้ค่าร้อยละของความแปรปรวนสะสม (ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ว่าผลการจัดกลุ่มตามปัจจัยอธิบายข้อมูล
ได้ดีเพียงใด) มีค่าไม่สูง คือเพียงร้อยละ 54.79 แตกต่างจากผลการจัดกลุ่มความคาดหวังต่อพฤติกรรม
การสื่อสารซึ่งมีสัดส่วน p/f ระหว่าง 2-7 ซึ่งกลุ่มปัจจัยที่จัดใหม่มีค่าร้อยละของความแปรปรวนสะสม 
ร้อยละ 61.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ใช้ได้  

ส าหรับตัวแปรบางตัวที่ไม่ถูกจัดไว้ในกลุ่มใดเลย ดังที่กล่าวถึงในการสรุปผลการวิจัยว่า เป็น
ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับหลายกลุ่มปัจจัย (สามารถจัดเข้าได้หลายกลุ่มขึ้นกับเกณฑ์จุดตัด แต่
ในทางสถิติถือว่าไม่สัมพันธ์อย่างแข็งแรงกับกลุ่มปัจจัยใดเลย) ซึ่งหากใช้ค่าน้ าหนักปัจจัย 0.4 ซึ่งอยู่ใน
ระดับ “ดี” (Hair et al, 1998) เป็นจุดตัด ตัวแปรพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมเชิงการสื่อสารเกือบทุก
ตัวจะสามารถถูกจัดกลุ่มได้หมด ยกเว้นตัวแปร “รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรือไม่ทราบ
เหตุผลก่อน” เพียงตัว อย่างไรก็ตาม เมื่อใช้เกณฑ์เข้มงวด คือ ค่าน้ าหนักปัจจัย 0.5 ซึ่งอยู่ในระดับ “ดี
มาก” (0.4 = ดี, 0.55 = ดีเลิศ) เป็นจุดตัด ก็สามารถท าให้เห็นคุณลักษณะของกลุ่มพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานที่ชัดเจนมากขึ้น 

กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่าตนเองมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มที่ 2 เน้นตัวชี้วัด
ความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ, 1ก. เน้นการสื่อสารเรื่องงานแต่เน้นสมดุลในชีวิต และ  
3ง. ไม่เน้นอาวุโสแต่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) เป็นอันดับต้น:  
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ตารางที่ 5.6 เปรียบเทียบอันดับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 

   อันดับที่ตนเองรับรู้ (กลุ่มค่านิยม)   

รุ่นอาย ุ #1 #2 #3 #4 #5 #6 #7 #8 #9 

Gen B 2 1ก. 3ง. 3ก. 4ก. 3ค. 1ข. 4ข. 3ข. 
Gen X 2 1ก. 3ง. 3ก. 4ก. 3ค. 3ข. 4ข. 1ข. 
Gen Y 2 1ก. 3ง. 4ก. 3ก. 3ค. 3ข. 4ข. 1ข. 

วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรซึ่งได้รับอิทธิพลจากโลกาภิวัตน์และการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างาน
ของบุคลากรทุกรุ่นอายุในองค์กร โดยรับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างาน
กลุ่ม 2 (เน้นค าชมเชย การพัฒนาตนเอง การแข่งขัน การขึ้นเงินเดือนเลื่อนต าแหน่ง ) , 1ก. (เน้น
สมดุลในชีวิตและงาน) และ 3ง. (เน้นผลป้อนกลับ การโต้แย้งแสดงเหตุผล) มากที่สุด ข้อค้นพบนี้ 
สะท้อนให้เห็นถึงการหล่อหลอมจากองค์กรเพ่ือสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กร โดย
เน้นการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ (กลุ่มที่ 2 และ 3ง.) ในขณะที่ให้ความส าคัญกับคุณค่า (กลุ่มที่ 
2) และคุณภาพชีวิตของบุคลากร (กลุ่มที่ 1ก.) โดยผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่าเหตุผลเบื้องหลังที่กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen B และ X กับ Y รับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มที่ 2 และ 3ง. ดังนี้ 

ค่านิยมกลุ่ม 2 เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ การที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ 
X มีค่านิยมตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่ามากกว่าเชิงวัตถุ คือ ให้ความส าคัญการพัฒนาตนเอง การมี
ความรู้ความช านาญเพ่ิมขึ้นแม้ไม่ได้รับรางวัล สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์และแนวคิดที่ได้ทบทวน
มา อย่างไรก็ตาม Gen Y รับรู้ว่าตนให้ความส าคัญกับทั้งค าชมเชยและการพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ความช านาญมากกว่าการขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง ซึ่งแตกต่างไปจากแนวคิดที่ได้ทบทวนมา 

ในประเด็นนี้ Myers & Sadaghiani (2010) ตั้งข้อสังเกตว่า บุคลากรรุ่นใหม่ “ได้รับการ
เตรียมความพร้อม” เพ่ือท างานในสภาพการแข่งขันที่สูงในปัจจุบัน เช่น การมีทักษะการท าหลาย
อย่างพร้อมๆ กัน (multi-tasking skill) การให้ความร่วมมือและท างานเป็นทีม (collaboration) โดย
ทั้งครอบครัวและระบบการศึกษาเป็นผู้ท าหน้าที่อบรมขัดเกลาให้เด็กมีทัศนคติที่ดีกับตนเอง เช่น พ่อ
แม่ยุคปัจจุบันต้องการสร้างทัศนคติ “ท าได้” แก่ลูก ดังนั้น จึงปลูกฝังให้ลูกมีความเคารพและเห็น
คุณค่าตนเอง (self-esteem) โดยใช้การชมเชยเป็นรางวัลเพ่ือสร้างแรงเสริมให้ลูกอยากท าสิ่งที่พ่อแม่
เชื่อว่าดี หรือแม้กระทั่งในระบบการศึกษา ครูก็ให้เกรด “เฟ้อ” เพ่ือให้เด็กเกิดความมั่นใจว่าตน
สามารถแข่งขันได้ ดังนั้น การแสดงการยอมรับและการชมเชยจึงเป็นแนวทางส าคัญในการขับเคลื่อน 
Gen Y อย่างไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่างระดับบริหาร Gen B ที่ให้สัมภาษณ์บางคนตั้งข้อสังเกตว่า ใน
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บริบทสังคมไทย หากพ่อแม่ชมลูกแบบผิดๆ (เช่น เก่ง/ดีจริงหรือไม่จริง ก็ชมไว้ก่อน) จะท าให้ลูกรับรู้
ตนเองอย่างไม่ถูกต้องและไม่มีความสามารถอย่างแท้จริง นอกจากนี้ ยังไม่สามารถรับค าต าหนิหรือผล
ป้อนกลับเชิงลบจากผู้ร่วมงานได้ ซึ่งส่งผลเสียทั้งต่อการพัฒนาตนเองและต่อประสิทธิภาพขององค์กร 

ค่านิยมกลุ่ม 3ง. ไม่เน้นอาวุโสแต่เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร (เถียง-ถาม) ในกลุ่ม
ค่านิยมนี้ ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตเฉพาะเรื่องการต้องการผลป้อนกลับ ในการปฏิบัติการเป็นระยะๆ และ
บ่อย ๆ กล่าวคือ การท างานในปัจจุบันต้องอาศัยความเร็วและแม่นย าสูงเพ่ือจะสามารถแข่งขันได้ 
หรือท างานได้บรรลุตามตัวชี้วัดความส าเร็จ ดังนั้น พนักงานทุกรุ่นอายุในองค์กรจึงต้องการท างานให้
เสร็จโดยไม่ต้องแก้งานบ่อยหรือเสียเวลาท างานซ้ าไปมา โดยเฉพาะพนักงาน Gen Y ซึ่งได้รับการหล่อ
หลอมค่านิยมด้านความเร็วจากการเติบโตมาพร้อมสื่ออินเทอร์เน็ต ต้องการผลป้อนกลับที่ชัดเจนจาก
หัวหน้างานหรือรุ่นพ่ี จึงมีพฤติกรรม “ต้องการให้รุ่นพ่ีบอกมาชัดๆ เลยว่าจะให้ท าอะไรบ้าง” หรือ 
“ขอให้พ่ีช่วยแก้ไขงานให้ในทุกจุด” เพ่ือให้งานเสร็จตรงตามวัตถุประสงค์โดยแทบไม่ต้องคิดเอง (เช่น 
พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X รัฐ 6, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2557) สอดคล้องกับความเห็น
ของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ซึ่งต้องการให้หัวหน้างานแจ้งผลป้อนกลับในการท างานถี่กว่านี้ เช่น อย่าง
น้อยไตรมาสละ 1 ครั้ง จะได้ปรับปรุงแนวทางการท างานถูก และต้องการให้หัวหน้างานสื่อสารชัดๆ 
ว่าขอบเขตของงานมีแค่ไหน อะไรท าได้ อะไรท าไม่ได้ (เช่น พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y รัฐ 2, 
สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2557; พนักงานปฏิบัติการชาย 4 Gen Y เอกชน 4, สัมภาษณ์, 3 ธันวาคม 
2557) นอกจากนี้ Gen Y ยังรับรู้ว่าตนเองว่าตนเป็นคนช่างซักถาม และจะรู้สึกอึดอัดหากหัวหน้างาน
ตอบค าถามไม่ชัด หรือแสดงท่าทีไม่อยากตอบ (เช่น พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y รัฐวิสาหกิจ 1, 
สัมภาษณ์, 5 พฤศจิกายน 2557) 

ผลการศึกษาสอดคล้องกับข้อค้นพบของ Hofstede et al (2010) ซึ่งอธิบายว่า คุณลักษณะ
การสื่อสารในองค์กรไทยแบบต้องการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูง (high uncertainty avoidance) 
คือ ต้องการความชัดเจนแบบเป็นทางการ และไม่ต้องการผิดพลาด นอกจากนี้ Myers & Sadaghiani 
(2010) อธิบายว่าการได้รับผลป้อนกลับที่ชัดเจนเพ่ือจะท างานได้ตร งตามตัวชี้วัดหรือตามที่
ผู้บังคับบัญชาต้องการเป็นสิ่งส าคัญส าหรับ Gen Y เพราะเกี่ยวข้องกับการประเมินผลงานโดยตรง 
โดยบุคลากร Gen Y มักจะรับไม่ได้หากตนได้คะแนนประเมินที่ไม่ดี เนื่องจากเคยชินกับการได้เกรด
เฟ้อ สมัยเรียนหนังสือ ในขณะที่ กลุ่มตัวอย่างระดับบริหารตั้งข้อสังเกตว่า โดยปกติ Gen Y มักจะแชร์
ข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้าในงานในกลุ่มเพ่ือน ดังนั้น การไม่ได้รับการประเมินตามที่คาดหวังจะท า
ให้ Gen Y รู้สึกอายเพื่อนรุ่นเดียวกัน หากเพ่ือนทราบว่าตนได้รับการขึ้นเงินเดือนเลื่อนต่ าแหน่งช้ากว่า
คนอ่ืน (พนักงานบริหารชาย 1 Gen B เอกชน 6, สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558) 
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กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่าตนมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมกลุ่ม 3ข. เน้น
เป้าหมายตนเองและไม่เน้นการด าเนินงานตามแบบแผนขององค์กร, 1ข. เน้นเรื่องงานแต่
เน้นเป้าหมายของตนเอง และ 4ข. เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร เป็นอันดับท้าย 
หากพิจารณาการรับรู้ถึงค่านิยมเชิงการสื่อสารในอันดับสุดท้าย กลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุมี

การรับรู้ที่ต่างกันไป คือ กลุ่มตัวอย่าง Gen B รับรู้ว่าตนมีค่านิยมเชิงการสื่อสารในกลุ่มที่ 3ข. (การ
เปลี่ยนองค์กรและการไม่ด าเนินตามกฎระเบียบแบบแผนขององค์กร) น้อยที่สุด ในขณะที่ Gen X 
และ Y รับรู้ว่าตนมีค่านิยมเชิงการสื่อสารในกลุ่มที่ 1ข. (สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลาแม้ช่วงหลังเลิกงาน
หรือช่วงวันหยุด และให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเรื่องที่ช่วยให้ตนพัฒนาความสามารถ) ซึ่งข้อ
ค้นพบนี้ ตีความได้ว่า Gen X และ Y เชื่อว่าตนไม่ได้สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา ต้องการเวลาพักผ่อน 
(ปรากฏในกลุ่มค่านิยมที่ 1ก.) และไม่ได้เลือกให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะเรื่องที่พัฒนาตนเอง 
สอดคล้องกับงานวิจัยที่ได้ทบทวนมาอธิบายว่า Gen B มีความภักดีต่อองค์กรและมีแนวทางการ
ท างานตามกฎระเบียบ แบบแผนที่องค์กรวางไว้ ในขณะที่ Gen X และ Y ต้องการความสมดุลในชีวิต 
คือ ไม่ได้ท างานตลอดเวลา และยินดีให้ความร่วมมือกับองค์กร นอกจากนี้ ผลเชิงปริมาณยังสอดคล้อง
กับผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ซึ่งรับรู้ตนเองว่าการท างานไม่ใช่ทุกอย่างของชีวิต ควร
จัดสรรเวลาไปดูแลด้านอ่ืนๆ ด้วย แตห่ากองค์กรขอความร่วมมือ/ให้ท ากิจกรรมใดๆ ที่ไม่เก่ียวกับงาน 
(เช่น ช่วยตามแบบสอบถาม คิดกิจกรรมเชียร์กีฬา) ตนก็ยินดี (เช่น พนักงานปฏิบัติการหญิง Gen Y 
รัฐวิสาหกิจ 1, สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2558) 

อย่างไรก็ตาม ข้อสังเกตที่น่าสนใจคือ กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรวมถึง Gen Y รับรู้ว่าตนมี
ค่านิยมการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (พอใจการสื่อสารออนไลน์มากกว่าเผชิญหน้า) ในระดับ 
“น้อย” ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยที่ได้ทบทวนมาและขัดแย้งกับการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุอ่ืนต่อ
พฤติกรรมนี้ของ Gen Y ในประเด็นนี้ ผลการสัมภาษณ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ชอบสื่อสารแบบ
เผชิญหน้ามากกว่าเพราะได้เห็นหน้า ได้ยินเสียง ได้รับรู้ความรู้สึกของคู่สนทนา แตเ่หตุผลหลักๆ ที่ตน
มักเลือกสื่อสารกับผู้อาวุโสกว่าโดยเฉพาะผู้บังคับบัญชาผ่านสื่อออนไลน์ เพราะ 1) รู้สึกเกร็งเวลาต้อง
สื่อสารกับผู้ใหญ่ 2) เรียบเรียงค าพูดไม่ค่อยถูก ในขณะที่หากสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์จะสามารถเรียบ
เรียงได้ดีกว่า เพราะสามารถทบทวนความคิด และลบเพ่ือพิมพ์ใหม่ได้ 3) พิมพ์ได้เร็วทันความคิด 4) 
สามารถใช้ข้อความที่ส่งผ่านสื่อออนไลน์เป็นหลักฐานได้ ในขณะที่การสื่อสารแบบเผชิญหน้าท าไม่ได้ 
(เช่น พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y เอกชน 1, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557; พนักงานปฏิบัติการ
หญิง 1 Gen Y เอกชน 5, สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558) 
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พฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์กับค่านิยมเชิงการสื่อสารที่ไม่เน้นความเป็นทางการ 

ผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้สื่อประเภทต่างๆ กับค่านิยม
เชิงการสื่อสารกลุ่มตัวอย่างรับรู้ตนเอง โดยคู่ความสัมพันธ์ที่น่าสนใจ คือ พฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์
ประเภทแช็ต/ไลน์ ยังสัมพันธ์กับค่านิยมเชิงการสื่อสารในกลุ่มที่ 3ค. ซ่ึงได้แก่คุณลักษณะการสื่อสารที่
ไม่เน้นความเป็นทางการ ให้ความเคารพแต่ไม่จ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้อาวุโสทุกเรื่อง (เป็นกันเอง) 

กลุ่มตัวอย่างองค์กรทุกแห่งน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการท างานเพ่ือจะสามารถ
ปรับตัว กับสภาพแวดล้อมและการแข่งขันภายนอกองค์กร ซึ่งเน้นความเร็วในการสื่อสารและการ
สร้างนวัตกรรม ส่งผลให้คุณลักษณะการสื่อสารในองค์กร "ลดล าดับชั้นและความเป็นทางการลง" 
กล่าวคือ บุคลากรต่างรุ่นอายุสามารถสื่อสารกันได้ผ่านสื่อออนไลน์โดยไม่ต้องเป็นไปตามโครงสร้าง
ล าดับบังคับบัญชา หรือไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า และกลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุพอใจกับการใช้ช่องทาง
การสื่อสารนี้ในการท างาน เป็นไปตามแนวคิดของ Rice & Gattiker (2001) ดังที่กล่าวไปข้างต้น 
อย่างไรก็ตาม จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุ พบว่า แม้ Gen Y จะสามารถเข้าถึงและ
สื่อสารกับผู้บังคับบัญชา (Gen B หรือ X) ได้โดยตรง แต่ยังคงรู้สึกถึงระยะห่างด้านล าดับชั้น และให้
ความส าคัญกับการสื่อสารที่เหมาะสมกับกาลเทศะและมารยาทกับผู้อาวุโส เพราะความสัมพันธ์ใน
การท างานจริงมีอิทธิพลต่อความรู้สึกมากกว่าความสัมพันธ์ผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น พนักงานปฏิบัติการ
หญิง 1 Gen Y รัฐวิสาหกิจ 2, สัมภาษณ์, 19 ธันวาคม 2557; พนักงานปฏิบัติการชาย Gen Y เอกชน 
4, สัมภาษณ์, 3 ธันวาคม 2557) 

 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 การรับรู้ถึงความแตกต่างด้านพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการ
ท างานของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

ตารางที่ 5.7 เปรียบเทียบอันดับการรับรู้พฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานของ
บุคลากรต่างรุ่น 
    อันดับที่รุ่นอายุอื่นรับรู้    

รุ่นอาย ุ #1 #2 #3 #4 #5 #6 #7 #8 #9 

Gen B 
(XY รับรู)้ 

2 3ก. 1ก. 3ง. 4ก. 3ค. 1ข. 4ข. 3ข. 

Gen X 
(BY รับรู)้ 2 

3ก. 
(Y > B) 

1ก. 3ง. 
4ก. 

(B > Y) 
3ค. 4ข. 1ข. 3ข. 

Gen Y 
(BX รับรู)้ 2 

4ข. 
(X > B) 

3ง. 1ก. 4ก. 3ค. 3ข. 3ก. 
1ข. 

(X > B) 
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ภาพของ Gen B และ X ที่สอดคล้องกันในการรับรู้ของบุคลากรต่างรุ่น 
กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุอ่ืนรับรู้ว่า Gen B และ X มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มที่ 2 เน้น

ตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ มากที่สุด และในพฤติกรรมผูกพันอุทิศตัวกับองค์กร คือ 
“อยากก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กรโดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ” และ “ให้ความร่วมมือกับองค์กร
ทุกด้าน เพ่ือความส าเร็จและก้าวหน้าขององค์กรและพนักงาน” ในระดับ “มาก” นอกจากนี้ ยังรับรู้
ว่า Gen B และ X มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ เน้น
การด าเนินตามแบบแผนองค์กร ในอันดับถัดมา ซึ่งผลการวิจัยเชิงปริมาณเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
กับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ และสอดคล้องกับผลการศึกษาในบริบทองค์กรไทยที่ได้ทบทวนมา  

การที่กลุ่มตัวอย่างโดยเฉพาะ Gen Y รับรู้ถึง Gen B และ X เช่นนี้ เพราะเห็นว่าตั้งใจ เอาใจ
ใส่และทุ่มเทในการท างาน ท างานด้วยความละเอียดรอบคอบ รักษากฎระเบียบ แบบแผนการท างาน
เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรและมีระเบียบวินัยในการท างานมากกว่าตน โดยตั้งข้อสังเกตว่า เป็น
เพราะ Gen B ท างานกับองค์กรมาตั้งแต่ช่วงแรกเริ่ม องค์กรดูแลและให้โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน จึงท าให้รักผูกพันกับองค์กร (พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y รัฐวิสาหกิจ 1, สัมภาษณ์, 5 
พฤศจิกายน 2557) สอดคล้องกับที่ Gen B รับรู้ตนเองในพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมเชิงการสื่อสาร
กลุ่มนี้ โดยให้เหตุผลคล้ายกัน เช่น องค์กรช่วยดูแลครอบครัวของตน ให้การสนับสนุนตนด้าน
การศึกษา หน้าที่การงาน  

ภาพของ Gen Y ที่สอดคล้องกันในการรับรู้ของบุคลากรต่างรุ่น 
กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X รับรู้ว่า Gen Y ว่ามีพฤติกรรม “เชื่อว่าการชมเชย ให้ก าลังใจ 

เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน” ในระดับ “มากที่สุด” และมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มเน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ มากที่สุด ซึ่งผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่า ไม่เพียงกลุ่ม
ตัวอย่างทุกรุ่นอายุจะรับรู้ว่าตนเองเห็นความส าคัญของพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมนี้ แต่กลุ่มตัวอย่าง
รุ่นอายุมาก (Gen B และ X) ยังรับรู้ว่าบุคลากร Gen Y มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมนี้ในระดับ 
“มาก” ด้วย ปรากฏการณ์นี้เกิดจากการที่องค์กรให้ความส าคัญกับการการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรโดยมีตัวชี้วัดเชิงปริมาณและคุณภาพก ากับ นอกจากนี้ ยังเน้นการท างานเป็นทีม
โดยเชื่อว่าพลังประสาน (synergy) จะท าให้ผลลัพธ์การท างานมีประสิทธิผลมากขึ้น ดังนั้น Gen B 
และ X ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาจึงให้ความส าคัญกับการสื่อสารเพ่ือให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน ส่งเสริมการ
แข่งขันและการสร้างความคิดใหม่ๆ ภายในทีมโดยมีการให้รางวัล เพ่ือขับเคลื่อนทีมที่ประกอบไปด้วย
สมาชิก Gen Y ไปสู่ความส าเร็จ  

ภาพที่แตกต่างระหว่างการรับรู้ตนเองกับที่บุคลากรต่างรุ่นรับรู้ 
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เมื่อเปรียบเทียบการรับรู้ตนเองของแต่ละรุ่นอายุกับการที่รุ่นอายุอ่ืนรับรู้ถึงแต่ละรุ่นอายุ 
(meta-perspective) พบว่า มีอันดับที่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 5.8 

ตารางที่ 5.8เปรียบเทียบการรับรู้ตนเองของแต่ละรุ่นอายุ กับการที่รุ่นอายุอ่ืนรับรู้ถึงแต่ละรุ่นอายุ 
 เปรียบเทยีบอันดับที่รุ่นอายุอื่นรับรู้ กับ ที่ตนเองรับรู ้

รุ่นอาย ุ #1 #2 #3 #4 #5 #6 #7 #8 #9 
Gen B 

(XY รับรู)้ 2 3ก. 1ก 3ง. 4ก. 3ค. 1ข. 4ข. 3ข. 

Gen B 
(รับรู้ตนเอง) 2 1ก. 3ง. 3ก. 4ก. 3ค. 1ข. 4ข. 3ข. 

Gen X 
(BY รับรู)้ 

2 3ก. 
(Y > B) 

1ก 3ง. 4ก. 
(B > Y) 

3ค. 4ข. 1ข. 3ข. 

Gen X 
(รับรู้ตนเอง) 

2 1ก. 3ง. 3ก. 4ก. 3ค. 3ข. 4ข. 1ข. 

Gen Y 
(BX รับรู)้ 

2 4ข. 
(X > B) 

3ง. 1ก. 4ก. 3ค. 3ข. 3ก. 1ข. 
(X > B) 

Gen Y 
รับรู้ตนเอง 

2 1ก. 3ง. 4ก. 3ก. 3ค. 3ข. 4ข. 1ข. 

กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุอ่ืนรับรู้ว่า Gen B และ X มีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 
กลุ่ม 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ เน้นการด าเนินตามแบบแผนองค์กร มากกว่า
ที่ Gen B และ X รับรู้ตนเอง 
ผลการสัมภาษณ์พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ระดับบริหารรับรู้ว่าตนเปิดรับต่อความ

คิดเห็นและวิธีการท างานใหม่ๆ มากขึ้น พยายามเลิกธรรมเนียมปฏิบัติในการสื่อสารที่ไม่เอ้ือต่อการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ แต่ยอมรับว่ายังให้ความส าคัญกับกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องเพราะเป็นเรื่อง
ผลประโยชน์ขององค์กรโดยตรง การแสดงออกที่ค านึงถึงกฎระเบียบอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องของ 
Gen B และ X เช่นนี้ ท าให้ Gen Y มองผู้บังคับบัญชา Gen B หรือ X ว่ามีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
กลุ่มนี้ นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ยังเห็นว่า แม้ Gen B หรือ X พยายามรับฟัง เปิดโอกาสให้ตน
แสดงความคิดเห็นใหม่ๆ มากขึ้น แต่ยังให้ความส าคัญกับความเห็นของผู้ร่วมงานระดับสูงกว่าหรือ
ผู้บังคับบัญชา (เช่น พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y รัฐ 1, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2557 ; 
พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y รัฐวิสาหกิจ 4, สัมภาษณ์, 17 กุมภาพันธ์ 2558)  

กลุ่มตัวอย่างรุ่นอายุอ่ืนรับรู้ว่า Gen Y มีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยม 4ข การ
พึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร มากกว่าที่ Gen Y รับรู้ตัวเอง ในขณะที่ รับรู้ว่า Gen Y มี
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมกลุ่ม 3ก. เน้นอาวุโส เน้นความเป็นทางการ เน้นการด าเนิน
ตามแบบแผนองค์กร น้อยกว่าที่ Gen Y รับรู้ตนเอง 
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กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X กล่าวถึง Gen Y ในพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มเน้นการ
เคารพอาวุโส ทางการ การด าเนินตามแบบแผนองค์กร และ การพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร มากที่สุด 
ตัวอย่างเช่น ประเด็นการไม่เคารพอาวุโส ขาดสัมมาคารวะ: กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X มองว่า 
Gen Y มีพฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่ให้เกียรติผู้ใหญ่ เถียงท้ังๆ ที่ยังฟังไม่จบ และขาดทักษะการเลือกใช้
ค าพูดที่เหมาะสม ในขณะที่ ผลเชิงปริมาณและการสัมภาษณ์ พบว่า กล่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตน
ให้ความเคารพผู้อาวุโส แต่อาจจะไม่ได้เชื่อฟังทุกเรื่อง นอกจากนี้ ยังให้เหตุผลของการสื่อสารแบบ
ตรงไปตรงมาว่า 1) เพ่ือผู้ใหญ่จะเข้าใจสิ่งที่ตนต้องการจะสื่อสารโดยไม่ต้องตีความ และ 2) เห็นว่าการ
สื่อสารแบบตรงไปตรงมาเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการท าให้เกิดการพัฒนางานที่ตรงจุด ประเด็นการเน้นการ
พึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร: กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X มองว่า Gen Y สื่อสารผ่านสื่อออนไลน์
ตลอดเวลาโดยไม่ค านึงว่าการสื่อสารผ่านช่องทางดังกล่าวจะได้ผล ท าให้ผู้รับสารเข้าใจ หรือเหมาะกับ
กาลเทศะหรือไม่ ในขณะที่ ผลเชิงปริมาณและการสัมภาษณ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง Gen Y รับรู้ว่าตน
ชอบการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่าออนไลน์พอๆ กับรุ่นอายุอ่ืน เพราะสื่อความหมายและตีความ
ได้ชัดเจนกว่า แต่เหตุที่ตนเลือกสื่อสารกับผู้ใหญ่ผ่านสื่อออนไลน์ เพราะไม่สามารถเรียบเรียงค าพูดได้
ถูกหากต้องสื่อสารกับผู้ใหญ่แบบต่อหน้า แต่การพิมพ์ข้อความท าให้ตนเรียบเรียงความคิดและค าพูด
ได้ดีกว่า ดังที่ได้กล่าวในการอภิปรายผลการวิจัยข้อที่ 1 

จากตัวอย่างข้างต้น Gen B และ X จึงรับรู้และตีความพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen Y ว่า 
Gen Y ไม่ค่อยมีระบบคิดและการแสดงออกเรื่องการเคารพอาวุโส มารยาทและสัมมาคารวะ ไม่สนใจ
กฎระเบียบ และเล่นอินเทอร์เน็ตทั้งบนโทรศัพท์มือถือและคอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะแทบจะตลอดเวลา  

ช่องว่างในการรับรู้ตนเองกับการรับรู้ที่รุ่นอายุอ่ืนมีต่อตนเองสะท้อนว่า  แหล่งขัดเกลาทาง
สังคมมีอิทธิพลส าคัญในการหล่อหลอมโครงความคิด (schema) และค่านิยมในเรื่องต่างๆ ในบริบท
สังคมไทย โดยคนต่างรุ่นอายุกันซ่ึงได้รับการหล่อหลอมจากแหล่งขัดเกลาทางสังคมต่างกัน มีแนวโน้ม
จะมีโครงความคิด ค่านิยม รวมถึงการรับรู้และการนิยามของสิ่งต่างๆ ต่างกัน นอกจากนี้ แม้สถาบัน
ครอบครัวและสถาบันการศึกษาได้อบรมบ่มเพาะ Gen Y ในวิถีวัฒนธรรมไทย แต่เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารซึ่งส่งผลกระทบให้ผู้คนมีชีวิตที่เร่งรีบได้ส่งอิทธิพลท าให้ความสัมพันธ์
ระหว่างคนในสถาบันทางสังคมอย่างครอบครัวและสถาบันการศึกษาอ่อนแอลง ในขณะที่ตัว
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเองได้เข้ามามีบทบาทในฐานะแหล่งขัดเกลาทางสังคมแหล่งใหม่
ของ Gen Y (พงษ์ วิเศษสังข์, 2554) ดังนั้น การที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X รับรู้ว่า Gen Y “ติด
เน็ต” ในขณะที่ Gen Y เห็นว่าพฤติกรรมการใช้สื่อออนไลน์ของตนเป็นเรื่อง “ปกติ” เพราะ Gen B 
และ X ไม่ได้เติบโตมาพร้อมกับความคุ้นชินในการใช้สื่อออนไลน์ตลอดเวลาเหมือน Gen Y นอกจากนี้ 
ในขณะที่ Gen B และ X มีโครงความคิดเรื่องระบบอาวุโส มารยาทและกาลเทศะของทั้งคนรุ่นตน
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และ Gen Y แต่ Gen Y ไม่มีโครงความคิดของ Gen B และ X มาเปรียบเทียบ ตนจึง “ไม่รู้ตัว” ถึง
การแสดงออกท่ี Gen B และ X มองว่าขาดระบบคิดเรื่องอาวุโส มารยาทและกาลเทศะ 

นอกจากตัวอย่างดังที่กล่าวมา ผลกระทบต่อการรับรู้และพฤติกรรมการสื่อสารจากการที่ 
Gen Y เติบโตมาในสภาพแวดล้อมเช่นนี้ยังมีหลายประการ ดังที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ตั้ง
ข้อสังเกต เช่น การมีความคิด “เป็นชิ้นๆ” (chunk) ไม่สามารถเรียบเรียงอย่างมีหลักการและเหตุ
ผลได้อย่างคนรุ่นก่อน การเขียนภาษาไทยไม่ถูกต้อง ขาดระบบคิดเรื่องมารยาทและกาลเทศะ (เช่น 
การพูดตรง คิดอะไรก็พูดเลย เลือกใช้ค าไม่เหมาะสม) เพราะเคยชินกับการปฏิสัมพันธ์ผ่านตัวอักษรซึ่ง
ไม่เห็น ไม่ได้ยินเสียง ไม่ได้รับผลป้อนกลับเชิงอวัจนภาษาซึ่งท าหน้าที่ส าคัญในการสื่อสารแบบต่อหน้า 
(face-to-face) ว่าสิ่งที่ได้สื่อไปนั้นเหมาะสม เป็นที่ยอมรับหรือไม่ (เช่น สรรเสริญ นามพรหม, 
สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2557) สอดคล้องกับ Tapscott (2009) ซึ่งกล่าวว่าการที่เด็ก Gen Y มี
ปฏิสัมพันธ์กับสื่อเทคโนโลยีตลอดเวลาส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงการท างานของสมอง คือ 
ความสามารถในการจ าน้อยลง เพราะเด็กเชื่อว่าสามารถค้นหาทุกอย่างได้ผ่านอินเทอร์เน็ต นอกจากนี้ 
ยังท าให้ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ต่ าลงด้วย เพราะการวิเคราะห์ต้องอาศัยสมาธิและความจ า 
แต่ความเคยชินกับการท าหลายสิ่งพร้อมกันตลอดเวลา ท าให้ Gen Y ขาดสมาธิหรือสมาธิสั้น 

นิยามต่าง รับรู้ต่าง: War of Definition 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 รุ่นอายุ ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตว่า สาเหตุหนึ่งที่กลุ่มตัวอย่าง
แต่ละรุ่นอายุรับรู้ถึงบุคลากรต่างรุ่นแตกต่างกัน และน าไปสู่ความไม่พอใจ คือ การที่ต่างฝ่ายต่าง
ตีความตามโครงความคิดและกรอบประสบการณ์ของตน นอกจากนี้ ประสบการณ์ในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและสื่อออนไลน์ของ Gen Y ยังมีผลท าให้การให้ความหมายพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง
แตกต่างไปจาก Gen B และ X ดังตัวอย่างต่อไปนี้: 

“ทุ่มเท” ของ Gen Y = “รับผิดชอบงานให้เสร็จทันก าหนด + มีความสมดุลในชีวิต + ส่งงาน
ผ่านระบบออนไลน์”: ในขณะที่ค าว่า “ทุ่มเท” ของ Gen B หรือ Gen X หมายถึงการอยู่ท างานที่
ส าคัญเร่งด่วนในที่ท างานและรับผิดชอบจนเสร็จ ซึ่งมักท าให้กลับบ้านดึก แต่ส าหรับ Gen Y การ
ทุ่มเทไม่ได้ชี้วัดที่การท างานจนดึกดื่น แต่เป็นการรับผิดชอบงานให้เสร็จโดยอาจจะไปท ากิจกรรม
อย่างอ่ืนที่จ าเป็นก่อน แล้วจะกลับไปท างานต่อที่บ้านและส่งอีเมล์มาให้ (ศิริวรรณ เมนะโพธิ, 
สัมภาษณ์, 14 พฤศจิกายน 2557)  

"การให้ความร่วมมือกับองค์กร” ของ Gen Y = “ร่วมมือกับองค์กร + องค์กรต้องให้
ความส าคัญกับสิทธิของตนด้วย”: “การให้ความร่วมมือกับองค์กร” ในความเข้าใจของ Gen 
B และ X คือ การมีส่วนร่วมและสนับสนุนนโยบายต่างๆ ขององค์กรแม้ตนอาจจะเสียสิทธิส่วนบุคคล
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ไปบ้าง ในขณะที่ Gen Y ยินดีให้ความร่วมมือกับองค์กร แต่ให้ความส าคัญกับสิทธิที่ตนพึงได้ เช่น 
Gen B และ X ท างานล่วงเวลาให้องค์กร แต่หากองค์กรมีข้อจ ากัดด้านงบประมาณ ตนยินดีเข้าใจและ
ไม่เรียกร้อง ในขณะที่ Gen Y มองว่า เมื่อตนท างานล่วงเวลา ตนมีสิทธิจะเรียกร้องค่าท างานล่วงเวลา 
(โอที) (พนักงานปฏิบัติการชาย 2 Gen X รัฐวิสาหกิจ 1, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2557) หรือ ในการ
ขออนุญาตลางาน Gen X จะพิจารณาว่าสมควรลาเมื่อไรเพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบกับงานหรือเกิดน้อย
ที่สุด ในขณะที่ Gen Y ลางานโดยอาจไม่ได้พิจารณาเงื่อนไขนี้โดยมองว่าเป็นสิทธิของตน และหากมี
เรื่องเร่งด่วน ตนยังสามารถท างานจากที่ใดก็ได้และส่งงานผ่านระบบออนไลน์ (พนักงานปฏิบัติการ
หญิง Gen X เอกชน 6, สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558) 

“แหล่งความรู้”ของ Gen Y = “google + ทฤษฎีที่เรียนมา”: แหล่งความรู้ในการท างาน
ของ Gen B และ X ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ผู้อาวุโสกว่าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ ทั้งนี้ไม่ได้
ปฏิเสธข้อมูลสารสนเทศออนไลน์ แต่มองว่าความรู้บางอย่างเป็นเรื่องประสบการณ์เฉพาะและส าคัญ
ส าหรับองค์กรซึ่งไม่สามารถหาได้ทางอินเทอร์เน็ต (สมพล ศิวะปัญญาวงศ์, สัมภาษณ์ , 9 ตุลาคม 
2557) ในขณะที่ Gen Y มักเชื่อถือข้อมูลบนอินเทอร์เน็ตและทฤษฎีที่เรียนมามากกว่าประสบการณ์
ของผู้ที่ท างานมาก่อน (พนักงานบริหารชาย 1 Gen B เอกชน 1, สัมภาษณ์, 6 มกราคม 2558) 

"ท างานส าเร็จ"ของ Gen Y = “ท างานในส่วนของตัวเองเสร็จ + เร็วที่สุดโดยไม่ผิดกฎ + 
ตาม KPI”: “การท างานส าเร็จ” ตามความเข้าใจของ Gen B และ X คือ การท างานในส่วนของตนเอง
อย่างดี ด้วยความเข้าใจในงาน โดยค านึงถึงผู้ที่เกี่ยวข้องหรือรับงานจากตน และรับผิดชอบงานจนจบ
กระบวนการ (บุญศรี โชติวรรณวิวัฒน์, สัมภาษณ์, 20 ธันวาคม 2557) ในขณะที่ Gen Y มองว่าเป็น
การท างานในส่วนของตนให้เสร็จในเวลาอันรวดเร็ว นับจ านวนชิ้นงานและตามดัชนีชี้วัดการท างาน 
(KPI) ซึ่งในเรื่องนี้ Gen B และ X มองว่า Gen Y อาจท างานเสร็จตามที่ได้รับมอบหมาย (เน้นผลลัพธ์) 
แต่อาจจะไม่ทันพิจารณาว่าคนที่มารับงานต่อจะท าได้หรือไม่ (พนักงานปฏิบัติการ Gen X เอกชน 1, 
สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557) เช่น ในการร่างหนังสือราชการ Gen Y จะร่างด้วยภาษาที่ตนเข้าใจ แต่
ไม่ค านึงถึงแบบแผน หรือภาพลักษณ์ของผู้ที่จะลงนาม/หน่วยงานต้นเรื่อง 

“สื่อสารเรื่องเร่งด่วนผ่านไลน์” ของ Gen Y = ไลน์เป็นสื่ออินเทอร์แอคทิฟ เมื่ออ่านแล้ว
ควรตอบทันท:ี ในความเข้าใจของ Gen B การสื่อสารผ่านไลน์คือการฝากข้อความ (mail box) ดังนั้น 
ถ้ามีเรื่องเร่งด่วน ควรใช้ช่องทางการสื่อสารอ่ืน เช่น โทรศัพท์ ในขณะที่ Gen X และ Y เข้าใจว่าสื่อ
ไลน์มีลักษณะที่สามารถโต้ตอบกลับได้ทันที ดังนั้น หากข้ึนข้อความว่า “อ่านแล้ว” จะคาดหวังให้ผู้รับ
สารตอบกลับทันที  

“ช่องทางการสื่อสาร”ของ Gen Y = ช่องทางใดๆ ไม่แตกต่างกัน ขอเพียงบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ต้องการ:  นอกเหนือจากประสิทธิภาพในการล าเลียงสารแล้ว Gen B ยังพิจารณาว่าช่องทางการ
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สื่อสารนั้นเหมาะสมทางสังคม/มีระดับความเป็นทางการเหมาะสมกับผู้รับหรือไม่  ในขณะที่ Gen Y 
ไม่มีระบบคิดในเรื่องนี้ แต่มักจะเลือกช่องทางการสื่อสารที่ตนสะดวก ถนัด และสบายใจ ที่จะเช่น ถ้า
ต้องการลางาน อาจจะลาผ่านไลน์ หรือถ้าต้องการระบายความรู้สึกเชิงลบบางอย่าง อาจจะเลือกส่ง
ไลน์หรืออีเมล์ก่อน การโทรศัพท์หรือการเผชิญหน้ากับ Gen B หรือ X ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาอาจจะ
เป็นช่องทางท้ายๆ ที่เลือก 

การรับรู้ซึ่งกันและกันระหว่าง Gen X และ Y แตกต่างกันมากกว่าระหว่าง Gen B และ Y 

ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตจากผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความแตกต่างการรับรู้ค่านิยมของบุคลากรต่าง
รุ่นแบบความสัมพันธ์ 2 ทาง ซึ่งพบว่า จ านวนพฤติกรรมที่เปรียบเทียบการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen 
B ต่อ Gen Y และ กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อ Gen B ซึ่งมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 13 
พฤติกรรม กับ การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen X ต่อ Gen Y และ กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อ Gen X ซ่ึง
มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติถึง 21 พฤติกรรม สะท้อนให้เห็นว่า Gen B และ Y รับรู้ความ
แตกต่างซึ่งกันและกันในภาพรวม ในขณะที่ Gen X และ Y รับรู้ความแตกต่างซึ่งกันและกันอย่างมี
รายละเอียด  

ในประเด็นนี้ จากผลการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยพบค าอธิบาย 2 แนวทาง คือ 1) Gen X และ Gen 
Y ท างานใกล้ชิดกันมากกว่า เพราะมีแนวโน้มจะเป็นผู้บังคับบัญชา-ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพ่ือน
ร่วมงานโดยตรงในองค์กร จึงรับรู้ถึงความแตกต่างระหว่างกันได้ละเอียดและลึกกว่า ในขณะที่ Gen B 
และ Gen Y อาจจะมีกิจกรรมการสื่อสารร่วมกันในบางกิจกรรม เช่น การประชุม หรือการ
ประสานงาน จึงรับรู้ Gen Y เพียงในภาพรวม (สุรพงษ์ มาลี, สัมภาษณ์, 22 ตุลาคม 2557; อ านาจ 
รัตนจีนะ, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557) และ 2) Gen B มีลูกหลานในรุ่นราวคราวเดียวกับ Gen Y จึง
มีแนวโน้มจะเข้าใจในพฤติกรรมและรับรู้ถึงความแตกต่างในรายละเอียดน้อยกว่าที่ Gen X รับรู้ 
นอกจากนี้ Gen B ยังมีความเอ็นดู Gen Y เหมือนลูกหลาน จึงมองข้ามรายละเอียดบางประเด็นไป 
(เช่น พนักงานบริหารหญิง 1 Gen B เอกชน 1, สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557) 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 

การจัดกลุ่มความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารต่อบุคลากรรุ่นอายุน้อยและอายุมาก 
ผลการจัดกลุ่มความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อยและอายุมาก

แบ่งเป็น 6 หมวดหมู่ชัดเจน คือ 1) กลุ่มความคาดหวังด้านการยอมรับ เข้าใจและใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น 
2) กลุ่มความคาดหวังด้านการรับฟังความเห็นต่างและเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ 3) กลุ่มการปฏิสัมพันธ์และ
การโต้แย้งแสดงเหตุผล 4) กลุ่มการเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 5) กลุ่มการเสนอความคิดเห็นที่ขัดแย้ง
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กับกลุ่มหรือองค์กร และ 6) กลุ่มความคาดหวังด้านความสามารถในการสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ
และสื่อเทคโนโลยี โดยผลการจัดกลุ่มความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อย
และอายุมากด้วยสถิติการวิเคราะห์ปัจัยมีความแตกต่างบางประการ คือ การจัดกลุ่มความคาดหวัง
ของ Gen X และ Y ต่อบุคลากรรุ่นอายุมากได้รวมกลุ่มการเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ เข้ากับกลุ่มการ
รับฟังและเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ และได้แยกกลุ่มการสื่อสารแบบเป็นทางการออกมาเป็นกลุ่มใหม่ 

หากเปรียบเทียบกับข้อเสนอการจัดกลุ่มความคาดหวังอันเกิดจากกลุ่มค่านิยมเชิงการสื่อสาร
ในบทที่ 3 ผลการจัดกลุ่มค่อนข้างเป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่มีการรวมปัจจัยที่มีตัวแปรภายใต้เพียง 
2 ตัวเข้าด้วยกันเป็นกลุ่มใหม่ และการแยกกลุ่มที่มีตัวแปรย่อยหลายตัวออกจากกัน  

การรวมปัจจัยที่มีตัวแปรภายใต้เพียง 2 ตัวเข้าด้วยกันเป็นกลุ่มใหม่ เช่น กลุ่มความคาดหวัง
ด้านการยอมรับ เข้าใจและใส่ใจบุคลากรต่างรุ่น ประกอบด้วยกลุ่มเดิม 3 กลุ่ม คือ กลุ่มแรงจูงใจ
พ้ืนฐานในการสื่อสาร (การยอมรับและเข้าใจในความแตกต่าง) ถูกจัดเข้ากับกลุ่มการสื่อสารทั้งเรื่อง
งานและเรื่องส่วนตัว และการตั้งเป้าหมายเพ่ือตนเองและองค์กร หรือ กลุ่มการรับฟังความเห็นต่าง
และเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ประกอบด้วยกลุ่มเดิม 2 กลุ่ม คือ กลุ่มการสร้างแรงจูงใจเชิงคุณค่าและวัตถุ 
กับกลุ่มการด าเนินตามแผนงานขององค์กร 

การแยกกลุ่มที่มีตัวแปรย่อยหลายตัวออกจากกัน เช่น กลุ่มการด าเนินงานตามแผนงานของ
องค์กรตามที่เสนอในบทที่ 3 เดิมประกอบไปด้วย พฤติกรรมด้านการเปิดใจรับฟัง พฤติกรรมการกล้า
เสนอความคิดที่ขัดแย้งกับแนวทางของกลุ่มและองค์กรทั้งแบบพึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ ดังนั้น 
เมื่อมีการจัดกลุ่มใหม่ด้วยสถิติการวิเคราะห์ปัจจัย จึงเกิดการแยกตัวแปรในกลุ่มนี้ออกเป็นกลุ่มใหม่
ตามความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นที่ปรากฏอยู่จริงในองค์กรไทย 

ผู้วิจัยสรุปเปรียบเทียบความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อยและ
รุ่นอายุมากไว้ดังตารางที่ 5.9 
ตารางที่ 5.9 เปรียบเทียบความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุน้อยและรุ่นอายุมาก 

ความ
คาดหวัง

ต่อ: 

  อันดับ   

#1 #2 #3 #4 #5 #6 

บุคลากรรุ่น
อายุน้อย 
(X/Y) 

การรับฟังและ
เสนอความ

คิดเห็นใหม่ๆ 

การสื่อสาร
แบบต่อหน้า 
ผ่านสื่อ และ
สื่อเทคโนโลยี 

การยอมรับ 
เข้าใจ สร้าง

บรรยากาศที่ใส่
ใจคนต่างรุ่น 

การเสนอความ
คิดเห็นใหม่ๆ  

การเสนอความ
คิดเห็นที่ขัดแย้ง
กับเป้าหมาย

องค์กร 

การแสดงความ
คิดเห็นและ
โต้แย้งแสดง

เหตุผล 

บุคลากรรุ่น
อายุมาก 
(B/X) 

การรับฟังและ
เสนอความ

คิดเห็นใหม่ๆ 

ความเป็น
ทางการ 

สุภาพและ
เหมาะสม 

การยอมรับ 
เข้าใจ สร้าง

บรรยากาศที่ใส่
ใจคนต่างรุ่น 

การปฏิสัมพันธ์
ต่อหน้าและการ

โต้แย้งแสดง
เหตุผล 

การสื่อสารแบบ
ต่อหน้า ผ่านสื่อ 

และสื่อ
เทคโนโลยี 

การเสนอความ
คิดเห็นที่ขัดแย้ง
กับเป้าหมาย

องค์กร 
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พฤติกรรมการสื่อสารที่ทุกรุ่นอายุคาดหวังมากที่สุดคือการเปิดใจและรับฟัง 

ผลการศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพสอดคล้องกันโดยกลุ่มตัวอย่างที่ให้สัมภาษณ์
คาดหวังต่อบุคลากรในเรื่องนี้มากที่สุด ในเรื่องนี้ ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตถึงเหตุผลที่ท าให้พฤติกรรมการ
สื่อสารในกลุ่มนี้เป็นที่คาดหวังจากบุคลากรทุกรุ่นอายุมากท่ีสุด 2 ประการ ดังนี้ 

1) มุมการบริหารจัดการความหลากหลายในองค์กร การเปิดใจ รับฟังเพ่ือนร่วมงานที่แตกต่าง
จากตน และการพร้อมจะยืดหยุ่นวิธีการท างานงานจะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ส่งผลให้ต่างฝ่าย
ต่างได้รับการพัฒนาให้มีศักยภาพและประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น นอกจากนี้ การประสานพลัง 
(synergy) ระหว่างบุคลากรรุ่นเดิมซึ่งมีความรู้และประสบการณ์เชิงลึกในการท างาน กับบุคลากรรุ่น
ใหม่ซึ่งมีทักษะในการหาข้อมูลและใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการท างานเป็นกลไกส าคัญในการสร้าง
ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันให้กับทีมด้วย 

2) ในมุมการสื่อสารเชิงวัฒนธรรม องค์กรไทยเป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับการสื่อสารเพ่ือ
สร้างความปรองดอง เห็นแก่ภาพรวม (collectivism) และการให้ก าลังใจและถนอมน้ าใจซึ่งกันและ
กัน (femininity) (Hofstede et al, 2010) นอกจากนี้ การรับฟังเป็นการสื่อสารพ้ืนฐานที่แสดงการ
เห็นคุณค่า ให้เกียรติซึ่งกันและกัน และยังสะท้อนถึงค่านิยมในความเท่าเทียม คือ ทุกคนมีโอกาส
เท่ากันในการได้รับการรับฟัง (เช่น ภาวนา อังคณานุวัฒน์, สัมภาษณ์, 25 พฤศจิกายน 2557) 

หากพิจารณาเหตุผลทั้ง 2 ประการประกอบกัน การเปิดใจและรับฟังจะสร้างบรรยากาศการ
ท างานที่สนับสนุน ท าให้พนักงานรู้สึกได้รับความไว้วางใจ ผูกพันซึ่งกันและกัน (วิรยา ขุนพรหม, 
2544) และโดยเฉพาะท าให้บุคลากร Gen Y ซึ่งมีพ้ืนฐานค่านิยมต้องการการยอมรับ เกิดพลังจาก
ภายในในการท างาน ท าให้ทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่างรุ่นซึ่งมีศักยภาพหลากหลายสามารถ
ประสานพลังในการท างาน เป็นทีมที่แข็งแกร่ง และแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิผล  

ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่ของบุคลากรรุ่นอายุน้อย (Gen X และ Y): การ
สื่อสารแบบต่อหน้าและผ่านสื่ออย่างมีประสิทธิภาพ และการสร้างความสัมพันธ์กับ
บุคลากรต่างรุ่น 
กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X คาดหวังให้บุคลากรรุ่นอายุน้อยมีความสามารถในการใช้สื่อ

ประเภทต่างๆ ในการท างานอย่างเหมาะสม โดยเฉพาะสื่อออนไลน์ เป็นคาดหวังมากเป็นอันดับที่ 2 
โดยแตกต่างจากการเปิดใจและรับฟังเพียงเล็กน้อย ประเด็นนี้สามารถอธิบายได้ 2 มุม ดังนี้ 

1) มุมประสิทธิภาพในการล าเลียงสาร: ผลการศึกษาสอดคล้องกับ Daft & Lengel (1996) 
ซึ่งเสนอว่าบุคลากรสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานได้หากเลือกใช้สื่อโดยเข้าใจถึง
ศักยภาพของสื่อทั้งความสามารถในการส่งอวัจนภาษา การโต้ตอบกลับได้ทันที ประสิทธิภาพในการ
ล าเลียงปริมาณและความหลากหลายของเนื้อหา รวมถึงความตั้งใจของผู้รับสาร ในประเด็นนี้ กลุ่ ม
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ตัวอย่าง Gen B และ X รับรู้ว่า Gen Y มักสื่อสารทุกเรื่องผ่านสื่อออนไลน์ (อีเมล์ แช็ต) โดยเชื่อว่า 
Gen Y พิจารณาว่าไม่แตกต่างกัน ดังนั้น Gen B และ X จึงคาดหวังให้ Gen Y ค านึงถึงพฤติกรรมของ
ผู้รับสารด้วย เช่น ถ้าเรื่องด่วน ควรสื่อสารผ่านโทรศัพท์ หรือมาพบ เป็นต้น 

2) มุมความเหมาะสมในการรับรู้และตีความสาร : ผลการสัมภาษณ์พบว่า Gen B และ X 
คาดหวังให้ Gen Y สื่อสารผ่านช่องทางการที่เหมาะสมกับกาลเทศะ สอดคล้องกับที่ McLuhan 
(1964) เสนอแนวคิด “สื่อคือสาร” (Medium is the Message) โดยอธิบายว่า การส่งข้อความใดไม่
ส าคัญเท่ากับว่าจะส่งข้อความนั้นผ่านสื่อประเภทได้ เพราะการเปลี่ยนแปลงตัวสื่อ จะสร้างการรับรู้ 
ตีความและประสบการณ์ต่อผู้รับสารแตกต่างไปจากเดิม นั่นหมายถึง สื่อที่ใช้มีผลอย่างยิ่งต่อการ
ตีความสารที่ส่งมา เช่น ในทัศนะของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X การลางานผ่านไลน์ หมายถึง การ
แจ้งให้ทราบว่าจะท า ไม่ใช่การขออนุญาต และไม่มีความเป็นทางการ หรือ การ “ระบาย” ความรู้สึก
ทางลบในขณะนั้นโดยการโพสต์ข้อความบนเฟสบุ๊ค อาจหมายถึง การกระทบกระเทียบผู้ที่ปฏิสัมพันธ์
กับกับตนก่อนหน้านี้ให้สาธารณะได้ทราบ  

ในทัศนะของกลุ่มตัวอย่าง Gen B สื่อออนไลน์เป็นเทคโนโลยีการสื่อสารที่สร้างประโยชน์ต่อ
องค์กรได้อย่างมาก และ Gen Y มีความคุ้นเคยและช านาญในการใช้สื่อประเภทนี้เป็นอย่างดี ดังนั้น 
หาก Gen Y เข้าใจและสามารถใช้สื่อออนไลน์ได้อย่างอย่างเหมาะสมทั้งด้านศักยภาพสื่อและการ
ตีความเชิงสังคมของผู้รับสาร จะสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในเรื่องงานและการ
พัฒนาความสัมพันธ์ และท าให้ Gen Y เป็นทรัพยากรที่ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

นอกจากความคาดหวังต่อ Gen Y ด้านความสามารถในการสื่อสารผ่านสื่อประเภทต่างๆ 
อย่างเหมาะสมแล้ว กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ยังคาดหวังให้ Gen Y สื่อสารแบบเผชิญหน้า และ
ผ่านสื่อดั้งเดิม เช่น การเขียนหนังสือราชการ หรือการเขียนที่เป็นทางการ เพราะสิ่งเหล่านี้เป็นส่วน
หนึ่งในการจัดการองค์ความรู้ขององค์กร (เช่น พนักงานบริหารหญิง 1 Gen X เอกชน 4, สัมภาษณ์, 
พฤศจิกายน 2557) สอดคล้องกับผลการศึกษาของเกวลี ขันธ์เงิน (2553) 

ส าหรับความคาดหวังต่อพฤติกรรม “สามารถคบหาและเข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ 
และระดับต่างๆ ในองค์กร” เป็นพฤติกรรมที่ไม่จัดเข้ากลุ่มใดๆ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ปัจจัย แต่เป็น
พฤติกรรมที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X คาดหวังต่อ Gen Y มากที่สุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ
เกวลี ขันธ์เงิน (2553) และจิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553)  

จากผลการสัมภาษณ์ ทั้งกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X รับรู้ว่า Gen Y เป็นตัวของตัวเองสูง ไม่
สนใจจะปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่อายุมากกว่า เช่น ไม่ค่อยทักทายหรือทักเฉพาะคนรู้จัก ไม่ช่วยเหลือ
ถ้าไม่ร้องขอ มักชอบจับกลุ่มกับคนรุ่นเดียวกันมากกว่า นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่าง Gen B ยังตั้ง
ข้อสังเกตว่า Gen Y เชื่อว่าตนสามารถท างานประสบความส าเร็จในการท างานได้โดยไม่ต้องอาศัย
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ความสัมพันธ์กับผู้หลักผู้ใหญ่ (connection) (เช่น พนักงานบริหารหญิง Gen B รัฐ 1, สัมภาษณ์, 24 
พฤศจิกายน 2557; พนักงานปฏิบัติการหญิง Gen B รัฐวิสาหกิจ 4, สัมภาษณ์, 17 กุมภาพันธ์ 2558) 
ดังนั้น ในการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผล กลุ่มตัวอย่างทั้ง Gen B และ X จึง
คาดหวังให้ Gen Y “สามารถคบหาและเข้ากันได้กับบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ ใน
องค์กร” โดย Gen X ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า Gen B มีความเอ็นดู Gen Y เหมือนลูกหลาน หาก Gen 
Y แสดงการเห็นคุณค่าและให้ก าลังใจ Gen B จะยินดีช่วยเหลือและสนับสนุน Gen Y ในการท างาน
อย่างเต็มที่ (พนักงานบริหารชาย Gen X เอกชน 4, สัมภาษณ์, 3 ธันวาคม 2557) 

การแสดงความคิดเห็นและโต้แย้งแสดงเหตุผลเป็นกลุ่มที่คาดหวังน้อยที่สุด  
ข้อสังเกตอีกประเด็นหนึ่ง คือ ความคาดหวังในกลุ่มซึ่งเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการโต้แย้งแสดง

เหตุผลอยู่ในอันดับท้ายสุด ขัดแย้งกับผลการสัมภาษณ์ซึ่งกลุ่มตัวอย่างระดับบริหารระบุว่า องค์กรให้
ความส าคัญกับการแสดงความเห็นต่าง (เช่น พนักงานบริหารชาย 1 Gen B เอกชน 6, สัมภาษณ์, 20 
มกราคม 2558) และผลการศึกษาของเกวลี ขันธ์เงิน (2553) และจิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553)  

ในประเด็นนี้ อธิบายได้ด้วยผลการสัมภาษณ์ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X มีต่อบุคลากรรุ่น
อายุน้อย กล่าวคือ Gen B และ X ยอมรับได้ที่ Gen Y จะแสดงความเห็นต่างกับผู้อาวุโส หรือ
ผู้บังคับบัญชา แต่ควรแสดงออกด้วยความสุภาพ ให้เกียรติ ฟังให้จบก่อน และไม่ใช่เถียงเพ่ือเอาชนะ 
(เช่น พนักงานบริหารชาย 1 Gen X รัฐวิสาหกิจ 1, สัมภาษณ์, 7 ตุลาคม 2557; พนักงานปฏิบัติการ
หญิง 1 Gen X เอกชน 6, สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558) นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่าง Gen B ตั้ง
ข้อสังเกตว่า Gen Y อาจจะมีความเข้าใจเกี่ยวกับความเท่าเทียมและการเคารพอาวุโสไม่ชัดเจน 
(พนักงานบริหารชาย 1 Gen B รัฐวิสาหกิจ 1, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2557) นอกจากนี้ แม้องค์กรจะ
มีค่านิยมในการท างานที่เปิด รับฟังซึ่งกันและกัน และเป็นมืออาชีพ แต่ “เราเป็นองค์ไทย” ยังคงให้
ความส าคัญกับระบบอาวุโสซึ่งเป็นวัฒนธรรมชาติที่ดีงาม (พนักงานบริหารชาย 2 Gen B เอกชน 5, 
สัมภาษณ์, 11 พฤศจิกายน 2557) ความเห็นข้างต้นสะท้อนว่า องค์กรไทยยังคงมีระยะห่างเชิงอ านาจ
ในระดับสูงแม้จะน้อยลงกว่าในอดีต และกลุ่มตัวอย่างแต่ละรุ่นอายุรับรู้ว่าวัฒนธรรมเชิงการสื่อสาร
เกี่ยวกับการเคารพระบบอาวุโสไม่ได้ลดลงมากนัก ดังปรากฏในผลข้อที่ 4 

ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารที่ของบุคลากรรุ่นอายุมาก (Gen B และ X): การ
ให้เกียรติและแสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากรต่างรุ่น 
ถัดจากกลุ่มพฤติกรรมเกี่ยวกับการรับฟัง กลุ่มพฤติกรรมอันดับที่ 2 และ 3 ที่กลุ่มตัวอย่าง 

Gen X และ Y คาดหวังต่อบุคลากร Gen B และ X คือ การสื่อสารที่สุภาพและเหมาะสมกับบุคลากร
รุ่นอายุต่างๆ และ การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศท่ีใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Sriussadaporn-Charoenngam & Jablin (1999)  
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ผลเชิงปริมาณสอดคคล้องกับผลเชิงคุณภาพ กล่าวคือ กลุ่มตัวอย่างโดยเฉพาะ Gen Y 
คาดหวังให้บุคลากร Gen B และเป็นคนที่เข้าถึงได้ สนับสนุนและให้ก าลังใจในการท างาน นอกจากนี้ 
Gen B ควรให้เกียรติคนอ่ืนอย่างที่คาดหวังให้คนอ่ืนให้เกียรติตน เช่น ไม่เอาเรื่องของ Gen Y ไปพูด
วิจารณ์ลับหลัง หรือท าให้เสียหน้ารวมถึงการเอาใจใส่สารทุกข์สุขดิบของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นกันเอง 
สนใจทั้งเป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายของบุคคลด้วย (เช่น พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y 
เอกชน 1, สัมภาษณ์, 10 ธันวาคม 2557; พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y รัฐ 7, สัมภาษณ์, 7 
มกราคม 2558; พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen X รัฐวิสาหกิจ 1, สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2557)  

ข้อค้นพบประการหนึ่งที่น่าสนใจ คือ Gen Y ต้องการผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่เป็นแบบอย่าง
และแรงบันดาลใจ (เป็น “ไอดอล”) คือ เป็นคนที่เก่งในงาน ท างานหนัก ดีกับตน รวมถึงกล้าที่จะ
สร้างการเปลี่ยนแปลง มากกว่าเพียงผู้บังคับบัญชาที่มีอาวุโสหรือต าแหน่ง (เช่น พนักงานปฏิบัติการ
หญิง 1 Gen Y รัฐ 7, สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2557 ; พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y 
รัฐวิสาหกิจ 5, สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2558; พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y เอกชน 1, สัมภาษณ์, 
5 พฤศจิกายน 2557) สอดคล้องกับแนวคิด Leadership-membership Exchange ที่กล่าวว่า การที่
ผู้บังคับบัญชาแสดงความใส่ใจห่วงใยผู้ใต้บังคับบัญชาจะสร้างความไว้วางใจต่อกันและกัน เกิด
บรรยากาศการสื่อสารแบบเปิด ท าให้พนักงานเกิดความเต็มใจมีส่วนร่วมในงานต่างๆ และมักเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จในการท างานในองค์กรในระยะยาวของพนักงาน (Jablin 1987, 2001) 

พฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่คาดหวังจากบุคลากรทุกรุ่นอายุ 
กลุ่มตัวอย่างทุกคาดหวังพฤติกรรมต่อไปนี้จากบุคลากรต่างรุ่นเป็นอันดับสุดท้าย “เสนอ

ความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ซึ่งแตกต่างจากแนวทางเดิมเพ่ือประสิทธิภาพของงาน โดย
ไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัติแบบเดิมไว้” “กล้าแสดงความคิดเห็นเพ่ือประโยชน์ของบุคคล แม้
ความคิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม” ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า 
กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุในองค์กรไทยยังคงเห็นแก่ภาพรวมของกลุ่ม ให้ความส าคัญกับความปรองดอง
มากกว่าการท าเพ่ือประโยชน์ของปัจเจก (collectivism) (Hofstede et al, 2010) นอกจากนี้ ยังเห็น
คว ามส า คัญของแนวทางปฏิ บั ติ เ ดิ ม  และต้ อ งการ รั กษา อัตลั กษณ์ ซึ่ ง ตน เห็ น ว่ า ดี ไ ว้  
(monumentalism) (Minkov, 2011) 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 4 ผลกระทบต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร 

พฤติกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น ส่งผลกระทบต่อผลลัพธ์เชิงการสื่อสาร คือ 
ความพึงพอใจต่อการสื่อสาร การรับรู้บรรยากาศการสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการ
สื่อสาร และการสร้างเครือข่ายการสื่อสาร ดังนี้ 



 

 

391 

ความพึงพอใจในกิจกรรมการสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่น  
ผลการศึกษาเชิงปริมาณบ่งชี้ว่ากลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุพอใจในการสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่น

ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ระดับ “มาก” และไม่แตกต่างกันทางสถิติ สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์
ซึ่งกลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุเห็นว่าสามารถท างานร่วมกันได้ดีในภาพรวม ไม่มีปัญหาระหว่างกันในเรื่อง
งาน อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า พฤติกรรมการสื่อสารของ Gen Y ที่ท าให้กลุ่ม
ตัวอย่าง Gen B และ X ไม่พอใจ คือ การแสดงออกที่สะท้อนการ “ข้ามหัวผู้ใหญ่” เช่น การสื่อสารที่
ไม่เป็นไปตามล าดับบังคับบัญชา ทั้งที่เกิดจากการต้องการผลลัพธ์อย่างรวดเร็ว หรือความเชื่อมั่นใน
ตนเองมากเกินไปเพราะคิดว่าผู้บังคับบัญชารู้น้อยกว่าตนหรือคงช่วยอะไรตนไม่ได้ ( เช่น พนักงาน
บริหารชาย 2 Gen B รัฐวิสาหกิจ 1, สัมภาษณ์, 7 ตุลาคม 2557; พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen B 
รัฐ 6, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2557) ส่วนพฤติกรรมการสื่อสารของ Gen B และ X ที่กลุ่มตัวอย่าง 
Gen Y ไม่พอใจ คือการสื่อสารโดยใช้อารมณ์ การต าหนิผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยค าพูด น้ าเสียงที่รับไม่ได้ 
(เช่น พนักงานปฏิบัติการชาย 2 Gen Y เอกชน 1, สัมภาษณ์, ธันวาคม 2557) 

ความไม่พอใจระหว่างกันดังที่กล่าวมา สามารถอธิบายได้ 2 มุม คือ จากมุมความคาดหวังใน
การสื่อสารระหว่างกัน (communication expectation) และมุมการสื่อสารเชิงวัฒนธรรม  

กรณีตัวอย่างความไม่พอใจของ Gen B และ X เกิดจากชุดความคิดซ่ึงเป็นบรรทัดฐานร่วมกัน
ในองค์กรว่า Gen Y ควรส่งงานให้ตนพิจารณาเพ่ืองานจะช่วยกลั่นกรอง ป้องกันความผิดพลาดก่อน
ส่งให้ผู้บังคับบัญชาที่สูงขึ้นไป นอกจากนี้ การกระท าของ Gen Y ยังอาจตีความได้ว่าเป็นการ “ข้าม
หัวผู้ใหญ่” ซึ่งละเมิดบรรทัดฐาน จึงน าไปสู่ความไม่พอใจระหว่างกัน ในท านองเดียวกัน กรณีตัวอย่าง
ที่ Gen Y ไม่พอใจ Gen B และ X เพราะ Gen Y มีชุดบรรทัดฐานว่าควรสื่อสารด้วยการให้ก าลังใจ 
ผิดพลาดอะไรก็ค่อยๆ บอกกล่าว ดังนั้น การต าหนิต่อหน้า หรือไม่ใช้ถ้อยค าถนอมน้ าใจในการ
ตักเตือนของ Gen B และ X จึงเป็นการละเมิดบรรทัดฐานของ Gen Y 

หากพิจารณาจากมุมการสื่อสารเชิงวัฒนธรรม (Hofstede et al, 2010) พฤติกรรมนี้สะท้อน
ว่า Gen B ในองค์กรไทยยังมีคงแนวคิดระยะห่างเชิงอ านาจสูง (high power distance) คือให้
ความส าคัญกับการสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา และแนวคิดหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูง (high 
uncertainty avoidance) คือ มีแบบแผนในการตรวจสอบการท างานเป็นล าดับชั้น เพ่ือหลีกเลี่ยง
ความผิดพลาดในการท างาน ในขณะที่ Gen Y ในองค์กรไทยมีระบบคิดและพฤติกรรมการสื่อสารใน 
2 มิติดังที่กล่าวมาต่ าลง และให้ความส าคัญการสื่อสารตรงแต่ถนอมน้ าใจ (lower masculinity) 

กิจกรรมการสื่อสารที่ทุกรุ่นอายุพอใจที่สุดคือการให้และรับค าปรึกษา  
ผลการศึกษาสอดคล้องกับแนวคิด Leadership-membership Exchange (Jablin 1987, 

2001) ซึ่งกล่าวว่า การสร้างที่ผู้บังคับบัญชาสร้างความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ (นอกเหนือจาก
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งาน) ที่สะท้อนความเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา จะสร้างความไว้วางใจ บรรยากาศสนับสนุนระหว่างกัน 
และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอยากท างานให้องค์กรในระยะยาว 

สภาพการแข่งขันที่สูงมากขึ้นในระบบภายนอกเรียกร้องความเร็วและความแม่นย าในการ
ท างาน ส่งผลกระทบให้องค์กรและพนักงานทุกระดับในองค์กรมีความตึงเครียด โดยเฉพาะ Gen Y ที่
แม้จะได้รับการเตรียมให้พร้อมส าหรับการแข่งขัน แต่กระบวนการเตรียมที่เน้นการชมเชย ให้ก าลังใจ 
มากกว่าการแก้ไขตักเตือนอย่างสมจริงสมจัง ท าให้กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X มองว่า Gen Y “ไม่
อดทน” “ไม่เอาจริงเอาจัง” ในงานเหมือนรุ่นพ่ี หรือมองว่า Gen Y รักสบายแต่เชื่อว่าตนเองชอบงาน
ท้าทาย และผลจากการที่ Gen Y ต้องรับแรงกดดันในสนามการท างานจริง เป็นเหตุผลประการหนึ่งที่
ท าให้ลาออกจากงานภายในระยะเวลาไม่เกิน 1 ปีหลังจากเข้าท างาน 

ในเรื่องนี้ ผลการวิจัยพบว่า ฝ่ายบริหารจัดการขององค์กรจึงต้องท าหน้าที่เป็นแหล่งขัดเกลา
ทางสังคมอีกแหล่งหนึ่งให้ Gen Y รวมถึงรองรับความตึงเครียดของพนักงานรุ่นอายุอ่ืนๆ โดยการ
จัดระบบการให้ค าปรึกษา (mentoring) คือ การจัดให้บุคลากรแต่ละคนมี “พ่ีเลี้ยง” ที่ไม่ใช่
ผู้บังคับบัญชาตรงคอยรับฟังปัญหา รวมทั้งสอนให้คิด หรือช่วยแก้ไขปัญหาในขอบเขตที่ท าได้ 
กิจกรรมการสื่อสารเช่นนี้มักเกิดขึ้นแบบไม่เป็นทางการ และเป็นการสื่อสารต่อหน้า ระบบดังกล่าวมี
ผลอย่างมากในการหล่อหลอม Gen Y ให้มีทัศนคติดีขึ้นต่อการท างานในองค์กรจริง นอกจากนี้ 
ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ยังให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อพ่ีเลี้ยงซึ่งเปรียบเหมือนคนใน
ครอบครัวท าให้ Gen Y เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ช่วยลดปัญหาการลาออกจากงานใน
เวลาอันรวดเร็วได้พอสมควร (ภคภัค สังขะสุนทร, สัมภาษณ์ , 17 พฤศจิกายน 2557) โดยผู้วิจัยตั้ง
ข้อสังเกตว่า กลุ่มตัวอย่างองค์กรเอกชนทุกองค์กรน าระบบนี้เข้ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

กิจกรรมการสื่อสารที่ทุกรุ่นอายุพอใจน้อยท่ีสุดคือการให้ผลป้อนกลับ 
ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ตั้งข้อสังเกตว่า การที่ Gen Y ไม่ได้รับผลป้อนกลับในการ

ท างานที่ชัดเจน หรือให้ในปริมาณที่น้อยเกินไป ท าให้คาดการไม่ถูกว่าหัวหน้างานต้องการอะไร และ
เมื่อได้รับคะแนนการประเมินผลงานระดับต่ า จะสร้างความไม่พึงพอใจจนถึงขั้นลาออกจากงาน 
สอดคล้องกับ Jablin (1987, 2001) ซึ่งกล่าวว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในการท างานหาก
ผู้บังคับบัญชาระบุความคาดหวังและเกณฑ์การประเมินความส าเร็จของงาน รวมถึงอธิบายแนว
ทางการปฏิบัติงานที่ฝ่ายบริหารจัดการถ่ายทอดลงมาได้อย่างชัดเจน และสอดคล้องกับ Myers & 
Sadaghiani (2010) กล่าวว่าระบบการประเมินผลการศึกษาในปัจจุบันท าให้ Gen Y เคยชินกับการ
ได้คะแนนเฟ้อ โดยไม่ทราบว่าความสามารถของตนอยู่ในระดับใด ดังนั้น เพ่ือให้ได้คะแนนประเมิน
การท างานในระดับท่ีพอใจ Gen Y จึงต้องการความชัดเจนโดยการถามในแทบทุกข้ันตอน  
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ส าหรับแนวทางการจัดการภายในองค์กรกลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ใช้กลยุทธ์ต่างๆ ในการจัดการ เช่น การเพ่ิมความถ่ีในการพบปะทั้งที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น จัดให้มีการพูดคุยในช่วงต้นปีก่อนว่า
ต่างฝ่ายต่างคาดหวังอะไร จากนั้นมีการประเมินครึ่งปีแรกเพ่ือเปิดโอกาสให้ซักถามและชี้แจง ก่อนที่
จะประเมินผลปลายปีเพ่ือจะไม่มี “negative surprise” (ภคภัค สังขะสุนทร, สัมภาษณ์ , 17 
พฤศจิกายน 2557) หรือการปรับทัศนคติผู้ใต้บังคับบัญชา Gen Y ให้เข้าใจเรื่องความเป็นมืออาชีพ 
ฝึกให้รับผลป้อนกลับเชิงลบและไม่ประเมินความสามารถตนเองเกินจริงจนท าให้ไม่รับฟัง (โสภา หนู
เนตร, สัมภาษณ,์ 11 พฤศจิกายน 2557) 

บรรยากาศเชิงการสื่อสารในองค์กร  

กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ถึง “การเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน” มากที่สุด 
สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุ โดยเฉพาะ Gen B และ X ซึ่งรับรู้ถึง

บรรยากาศการเปิดกว้างในการแสดงความคิดเห็น และการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกันที่ชัดเจนมาก
ขึ้น ที่เป็นเช่นนั้นเพราะผลกระทบจากสภาพการแข่งขันภายนอกองค์กรและการมีบุคลากร Gen Y ซ่ึง
แตกต่างจากบุคลากรรุ่นเดิมอย่างมากเข้ามาในองค์กร ท าให้องค์กรกลุ่มตัวอย่างทุกองค์กรมีการสื่อสร
เพ่ือเน้นย้ าค่านิยมขององค์กรเพ่ือบริหารจัดการความหลากหลานด้านรุ่นอายุ เช่น การเปิดใจเรียนรู้ 
(open) และการให้เกียรติซึ่งกันและกัน (mutual respect) โดยผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์และ
สื่อสารองค์กรเชื่อว่า ค่านิยมดังกล่าวจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้เกิดพฤติกรรมการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ มีความผูกพันซึ่งกันและกัน น าไปสู่การสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน  

กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ถึง “การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับ
ระหว่างกัน” น้อยท่ีสุด 
สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ซึ่งรับรู้ได้ชัดเจนถึง ความผูกพัน 

ความเอ้ืออาทรต่อกันที่ลดลงมากที่สุด โดยเห็นว่าบุคลากร Gen Y มีพฤติกรรม “ต่างคนต่างอยู่” ไม่
ค่อยอยากเข้ามาปฏิสัมพันธ์กับตน เหมือนสมัยที่ตนอยากรู้จักพูดคุยกับรุ่นพ่ี ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นที่ลดน้อยลง ท าให้ความไว้วางใจระหว่างกันลดลงด้วย 

ในเรื่องนี้ กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีความเห็นที่หลากหลาย เช่น เหตุไม่ค่อยกล้าคุยกับพ่ีเพราะ
รู้สึกเกร็ง พ่ีดูเครียดเกินไป ไม่ผ่อนคลาย ถามอะไรไป พี่ก็ไม่ค่อยอยากตอบ หรือคุยกับพ่ี แล้วพ่ีท าให้
ตนรู้สึกด้อย ความรู้น้อย (เช่น พนักงานปฏิบัติการชาย Gen Y เอกชน 1, สัมภาษณ์, 5 พฤศจิกายน 
2557; พนักงานปฏิบัติการหญิง Gen Y รัฐวิสาหกิจ 4, สัมภาษณ์, 17 กุมภาพันธ์ 2558; พนักงาน
ปฏิบัติการหญิง Gen Y รัฐวิสาหกิจ 5, สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2558) นอกจากนี้ อีกสาเหตุหนึ่งที่ไม่
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กล้าคุยเพราะไม่รู้ว่า “ใครเป็นคนของใคร” คุยไปแล้วไม่ทราบจะมีผลต่อการท างานหรือไม่ (พนักงาน
ปฏิบัติการชาย Gen Y รัฐ 1, สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2557)  

ผู้วิจัยตั้งข้อสังเกตเพ่ิมเติมว่าหน่วยงานที่ประกอบไปด้วยเพศชายเป็นส่วนใหญ่กับเพศหญิง
เป็นส่วนใหญ่ จะมีความแตกต่างกัน กล่าวคือ กลุ่มตัวอย่างซึ่งมีบุคคลแวดล้อมเป็นเพศชายเห็นว่า 
การท างานในองค์กรขนาดใหญ่โครงสร้างซับซ้อน คนเยอะ ต่างคนต่างท างาน ท าให้ตนไม่ค่อยรู้สึกถึง
ความสัมพันธ์แบบครอบครัวมากนัก ในขณะที่เพราะองค์กรมีขนาดใหญ่ มีคนเยอะ งานเยอะ ในขณะ
ที่กลุ่มตัวอย่างเพศหญิงที่ท างานในองค์กรเดียวกันแต่มีบุคคลแวดล้อมเป็นเพศหญิงกลับรู้สึกว่าอบอุ่น 
เหมือนครอบครัว 

วัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กร  

กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่ามี “การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กร
มากขึ้น” มากที่สุด 
สอดคล้องกับผลการศึกษาท่ีกล่าวถึงแล้ว คือ เพราะองค์กรและบุคลากรในองค์กรต้องปรับตัว

ให้เข้ากับสภาพการแข่งขันและสภาพแวดล้อมในการท างานทั้งกับคนภายในและนอกองค์กร 

กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่า “การให้ความส าคัญกับระบบอาวุโสในองค์กรน้อยลง” 
น้อยท่ีสุด 
ในประเด็นนี้ ผลการสัมภาษณ์อธิบายว่า แม้องค์กรจะมีค่านิยมให้บุคลากรแสดงความเห็นต่าง

และรับฟังอย่างเปิดกว้าง แต่ในภาพรวม ยังคงให้ความส าคัญกับการเคารพอาวุโส เพราะเป็นวัฒนธรรม
ไทยที่ดีงาม และเป็นคนละเรื่องกันกับความเท่าเทียม ดังนั้น จึ งยังคงมีการสื่อสารแนวคิดเรื่องการ
เคารพอาวุโสผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ ในองค์กรทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อย่างไรก็ตาม 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X เห็นว่า Gen Y ให้ความส าคัญกับเรื่องนี้น้อยมาก เมื่อ
เปรียบเทียบกับสมัยที่ตนอายุเท่ากับ Gen Y อาทิ ตนจะแสดงความเคารพผู้ใหญ่ก่อนทุกครั้ง มาประชุม
ก่อนเวลา ไม่โต้เถียงกับผู้ใหญ่ในการประชุมหรือท าให้ผู้ใหญ่เสียหน้า (เช่น พนักงานบริหารหญิง Gen B 
รัฐ 7, สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2557; พนักงานบริหารชาย Gen X รัฐวิสาหกิจ 1, สัมภาษณ์, 20 
ตุลาคม 2557) ในขณะที่ กลุ่มตัวอย่าง Gen Y เห็นว่า ตนมีความเคารพผู้อาวุโส แต่ไม่เห็นความจ าเป็น
ว่าต้องยกมือไหว้ทุกครั้งที่พบกัน หรือ ตนมีความเคารพผู้อาวุโส แต่ไม่เห็นว่าต้องเชื่อฟังในทุกเรื่อง 
นอกจากนี้ ยังเลือกที่จะโต้แย้งกับผู้อาวุโสอย่างตรงไปตรงมา จะได้ไม่ต้องตีความกันหลายชั้ น และมี
ความคิดเห็นว่าหากผู้อาวุโสต้องการเห็นองค์กรก้าวหน้าตามวิสัยทัศน์ ควรจะส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรม
การโต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างกว้างขวาง โดยมีการแสดงออกที่ให้เกียรติซึ่งกันและกัน (พนักงาน
ปฏิบัติการหญิง Gen Y รัฐวิสาหกิจ 2, สัมภาษณ์, 19 ธันวาคม 2557) สอดคล้องกับข้อสันนิษฐานของ
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นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) คือ อิทธิพลของโลกาภิวัตน์ซึ่งหล่อหลอมระบบคิดให้เป็นแบบ
วัฒนธรรมตะวันตกส่งผลให้คุณลักษณะการสื่อสารในองค์กรมีระยะห่างเชิงอ านาจและให้ความส าคัญ
กับระบบอาวุโสน้อยลง 

ผู้วิจัยได้ตั้งข้อสังเกตและถามกลุ่มตัวอย่างว่าการสื่อสารผ่านสื่อเทคโนโลยีมีผลกระทบต่อการ
แสดงความเคารพให้เกียรติต่อผู้อาวุโสน้อยลงหรือไม่ กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุเห็นตรงกันว่าไม่มีผล 
เพราะแม้เทคโนโลยีการสื่อสารจะท าให้เข้าถึงกันได้ง่ายขึ้น แต่ความสัมพันธ์ในชีวิตจริง เช่น เป็น
ผู้บังคับบัญชา-ผู้ใต้บังคับบัญชา จะมีผลต่อความรู้สึกระหว่างกันในการสื่อสารมากกว่า และมีผลต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารในโลกออนไลน์ ดังนั้น โอกาสที่ Gen Y หรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะกลายเป็น “ผู้มี
อิทธิพล” ต่อความคิดของคนในองค์กร ( influencer) ในเครือข่ายสังคมออนไลน์ ตามที่ Rice & 
Gattiker (2001) ตั้งข้อสังเกตในบริบทองค์กรตะวันตกนั้นเกิดขึ้นได้ยากในองค์กรไทย เพราะ
วัฒนธรรมไทยมีระบบคิดเรื่องอาวุโสฝังรากอยู่อย่างแข็งแรง อย่างไรก็ตาม กลุ่มตัวอย่างยอมรับว่า “มี
ความรู้สึกเป็นกันเอง” มากขึ้น มีระยะห่างน้อยลงแต่ยังคงมีระยะระหว่างกันอยู่ 

การสร้างเครือข่ายการสื่อสาร  

เครือข่ายการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าเกิดขึ้นจริงมากที่สุด คือ “เครือข่ายบุคลากรรุ่น
อายุเดียวกันพูดคุยกันในเรื่องท่ัวไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ ไอที”  
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร เป็นปัจจัยผลักดันให้องค์กรและหน่วยงานภายในองค์กร

พัฒนาเครือข่ายต่างๆ ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ตัวอย่างเครือข่ายที่เป็นทางการ เช่น 
การจัดทีมท างานระหว่างบุคลากรต่างรุ่นเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสานพลังความคิด
ของบุคลากรที่มีความหลากหลาย ซึ่งมีทั้งแบบออฟไลน์ (ต่อหน้า) และออนไลน์ ส่วนเครือข่ายที่ไม่
เป็นทางการ มักเกิดข้ึนโดยความสมัครใจของผู้ร่วมเครือข่ายมาท ากิจกรรมบางอย่างร่วมกัน และมีทั้ง
แบบออฟไลน์และออนไลน์ ผลจากการสัมภาษณ์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างจะสะดวกใจเข้าร่วมเครือข่าย
ออนไลน์แบบไม่เป็นทางการก็ต่อเมื่อมีความสัมพันธ์แบบออฟไลน์มาก่อน เพราะจะได้ทราบว่าตน
ก าลังสื่อสารออนไลน์เรื่องอะไรกับใคร และควรสื่อสารหรือไม่ เพราะการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์
สามารถบันทึกเป็นหลักฐานได้ และเครือข่ายแบบไม่เป็นทางการ มักประกอบด้วยบุคลากรรุ่นอายุ
เดียวกันมากกว่าต่างรุ่นอายุ 

ส าหรับประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุรับรู้ว่า การสร้างเครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุพูดคุย
เรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อฝ่ายบริหารจัดการ เกิดขึ้นน้อยที่สุด สอดคล้องกับที่
กลุ่มตัวอย่างให้สัมภาษณ์ว่าการแสดงความคิดเห็นใดๆ โดยเฉพาะผ่านสื่อออนไลน์ต้องเป็นไปด้วย
ความระมัดระวัง เพราะไม่ทราบว่าผู้รับสารเป็นใคร และทุกอย่างสามารถใช้เป็นหลักฐานได้ อย่างไรก็
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ตาม ข้อค้นพบที่น่าสนใจคือ กลุ่มตัวอย่าง Gen X รับรู้ว่ามีเครือข่ายประเภทนี้เกิดขึ้นในองค์กร
มากกว่าที่ Gen B รับรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สะท้อนว่า Gen B ซึ่งจ านวนหนึ่งเป็นผู้บริหารซึ่งมี
ระยะห่างจากพนักงานปฏิบัติการไม่รับรู้ถึงเครือข่าย “การระบาย” มากเท่าที่ Gen X ซึ่งมักเป็น
ผู้บังคับบัญชาตรงหรือเพ่ือนร่วมงานของ Gen Y รับรู้ 

ปัญหาน าวิจัยหลัก กรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น 

บุคลากรอายุน้อย (Gen X และ Y) ที่มีความสามารถในการสื่อสาร  
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมชี้วัดความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรรุ่นใหม่หรือ

บุคลากรอายุน้อยในองค์กรไทยโดยรวมยังคงสอดคล้องกับข้อค้นพบในการศึกษาของ เกวลี ขันธ์เงิน 
(2553) จิราวรรณ วงศ์ดอกไม้ (2553) และ หทัยพร ทิมสว่าง (2553) คือ ในมิติความรู้เชิงกลยุทธ์ 
บุคลากรใหม่ที่มีความสามารถในการสื่อสารต้องรู้จักสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานกับผู้ อ่ืน 
ทราบถึงวิธีการสื่อสารที่เหมาะสมในการประชุมและการท างานเป็นทีม  กล้าแสดงความคิดเห็นใน
ขณะที่ต้องมีสัมมาคารวะและรู้จักเคารพอาวุโส โดยพฤติกรรมชี้วัดความสามารถในการสื่อสารที่ Gen 
B และ Gen X คาดหวังอย่างชัดเจนและเป็นส่วนขยายความผลการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถใน
การสื่อสารของบุคลากรในองค์กรไทยในอดีตให้ชัดเจนมากขึ้น คือ “พฤติกรรมการเปิดใจ รับฟัง” 
และ “การรู้จักสื่อสารผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ”  

ข้อค้นพบเกี่ยวกับความคาดหวังด้าน “พฤติกรรมการเปิดใจ รับฟัง” เป็นการขยายความต่อ
ยอดจากผลการศึกษาของเกวลี ขันธ์เงิน (2553) และหทัยพร ทิมสว่าง (2553) ว่าบุคลากรใหม่ท่ีได้รับ
การยอมรับว่ามีความสามารถในการสื่อสารจะต้องมีทักษะในการฟัง นั่นเป็นเพราะปัจจัยระบบโลกาภิ
วัตน์และความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารหล่อหลอมให้ Gen Y เติบโตมาอย่าง
คุ้นชินกับความเร่งรีบ สนใจผลลัพธ์ข้างหน้า จนขาดสมาธิในการฟังและทักษะการฟังอย่างมีวิจารณา
ญาณ นอกจากนี้ ความคุ้นชินกับการสื่อสารผ่านหน้าจอยังเป็นสาเหตุให้ขาดทักษะการรับรู้อวัจน
ภาษา ขาดกาละและเทศะเมื่อต้องปฏิสัมพันธ์ในโลกความเป็นจริง ดังนั้น การฝึกทักษะฟังเชิงลึกดังที่
หลายองค์กรได้น าเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการฝึกอบรมพนักงานจึงน่าจะเป็นแนวทางที่ดีให้ Gen Y 
ได้รับการอบรมขัดเกลาและพัฒนาในด้านนี้ เพ่ือจะสามารถท างานกับบุคลากรรุ่นอายุมากได้ดียิ่งขึ้น 

ส าหรับข้อค้นพบเกี่ยวกับความคาดหวังด้าน “การรู้จักสื่อสารผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ” เกิดจากการที่บุคลากรทุกรุ่นอายุต้องเปิดรับสื่อที่หลากหลายในปัจจุบัน ซึ่ง
สื่อแต่ละประเภทมีประสิทธิภาพในการล าเลียงสารต่างกันตามแนวคิดของ Daft & Lengel (1996) 
ในขณะที่ “สื่อคือสาร” ที่ต้องตีความตามแนวคิดของ McLuhan (1964) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การ
ตีความเรื่อง “ความเหมาะสมทางสังคม” ตามการรับรู้ของผู้รับสารคนไทยซึ่งให้ความส าคัญกับ
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กาลเทศะและล าดับชั้นทางสังคม สอดคล้องกับผลการศึกษาของเกวลี ขันธ์เงิน (2553) และจิราวรรณ 
วงศ์ดอกไม้ (2553) 

บุคลากรอายุมาก (Gen B และ X) ที่มีความสามารถในการสื่อสาร  
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมชี้วัดความสามารถในการสื่อสารของบุคลากรอายุมากในองค์กร

ไทยโดยรวมยังคงคล้ายกับข้อค้นพบในการศึกษาของ Sriussadaporn-Charoenngam & Jablin 
(1999) คือ เก่งทั้งในงานและในความสัมพันธ์ เช่น การให้ก าลังใจ เอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การเข้าถึงได้เพ่ือขอค าปรึกษาหารือ โดยพฤติกรรมชี้วัดความสามารถในการสื่อสารที่ 
Gen X และ Gen Y คาดหวังอย่างชัดเจนคือ “พฤติกรรมการเปิดใจ รับฟัง” เช่นเดียวกัน  

ดังที่กล่าวแล้วข้างต้นว่า การ “ได้ใจ” บุคลากร Gen Y และท าให้เขากลายเป็นส่วนหนึ่งของทีม
ที่ดีนั้น บุคลากรรุ่นอายุมากต้องแสดงการยอมรับในตัวเขาก่อน และพฤติกรรมการแสดงการยอมรับใน
การรับรู้ของ Gen Y คือ การรับฟังความคิด การชมเชย การไม่ต าหนิต่อหน้า การให้ความเป็นกันเอง การ
สนับสนุน การให้อิสระในการท างานโดยไม่ก ากับควบคุม ซึ่งเป็นความท้าทายส าหรับ Gen B และ X  

นอกจากนี้ จากการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ยังต้องให้ความส าคัญกับ “คนรุ่น
กลาง” ซึ่งในที่นี้ ได้แก่บุคลากรช่วงอายุประมาณ 35 ปี และหาแนวทางให้คนรุ่นกลางซึ่งรู้จัก Gen Y 
ดีกว่าตน และ Gen Y มีแนวโน้มรับรู้ว่า Gen X เข้มงวดน้อยกว่า Gen B เพ่ือให้คนเหล่านี้ช่วยสอน
งานให้ Gen Y และพัฒนาทีมที่ประกอบไปด้วยบุคลากรต่างรุ่นให้เข้มแข็งต่อไป 
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5.3 ข้อจ ากัดในการวิจัยและแนวทางการศึกษาในอนาคต 

1. การศึกษาในครั้งนี้มุ่งเน้นการวิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปรหลัก คือ พฤติกรรมการ
สื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ การศึกษาในอนาคตควรน าตัวแปรอื่นๆ ที่พบว่ามีผลต่อการวิเคราะห์
การสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นมาศึกษา ได้แก่ เพศ ประเภทองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาต่างรุ่นอายุซึ่งพบว่าในการศึกษานี้ว่ามีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานและความคาดหวังต่อ
พฤติกรรมการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

2. ข้อค้นพบเกี่ยวกับความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของของบุคลากรต่างรุ่นเป็นเพียง
ผลการศึกษาในภาพรวมของความคาดหวังของ Gen B ที่มีต่อบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่า และความ
คาดหวังของ Gen Y ที่มีต่อบุคลากรอายุมากกว่า การศึกษาในอนาคต ควรศึกษาในรายละเอียด
เพ่ิมเติมว่า Gen B คาดหวังจาก Gen X ต่างจาก Gen Y อย่างไร ในทางตรงกันข้าม Gen Y คาดหวัง 
Gen X แตกต่างจาก Gen B อย่างไร ทั้งนี้ เพ่ือให้ผลการศึกษาความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสาร
ของบุคลากรต่างรุ่นอายุมีความชัดเจนขึ้น 

3. กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้เป็นกลุ่มตัวอย่างในองค์กรที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครหรือ
ศูนย์ราชการในเขตปริมณฑล ดังนั้น ผลการศึกษาที่ได้อาจจะไม่สามารถน าไปอธิบายประชากรรุ่นอายุ
ต่างๆ ที่มีลักษณะทางประชากรแตกต่างออกไปได้ เช่น อาจจะไม่สามารถอธิบายบุคลากรในองค์กร
หรือหน่วยงานสาขาที่ตั้งอยู่ในจังหวัดอ่ืนๆ ทั่วประเทศ (เช่น สังกัดกรมเดียวกัน หรือธนาคารเดียวกัน 
แต่อยู่คนละจังหวัด) ดังที่ผู้เชี่ยวชาญและผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ได้ให้สัมภาษณ์ไว้ว่าพฤติกรรม
การสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างาน รวมถึงลักษณะบุคลากรที่ท างานอยู่ในเมืองใหญ่ กับที่ท างาน
อยู่ในเขตชุมชน หรือในชนบทมีความแตกต่างกันมาก หรือแม้บุคลากรในสายงานการผลิตซึ่งท างาน
อยู่ในเขตพ้ืนที่ต่างจังหวัด ก็อาจมีพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างานแตกต่างไปจาก
บุคลากรที่ท างานด้านสนับสนุน (back office) ในเขตตัวเมือง (เช่น ภคภัค สังขะสุนทร, สัมภาษณ์, 
17 พฤศจิกายน 2557; สุเมธ วงศ์บุณย์ยัง, สัมภาษณ์, 9 กุมภาพันธ์ 2558) การศึกษาในอนาคต จึง
ควรศึกษาตัวแปรลักษณะประชากรด้านเขตพ้ืนที่ของสถานที่ท างาน ความแตกต่างของลักษณะงาน 
เพ่ือขยายค าอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานของบุคลากรต่างรุ่น
อายุในองค์กรไทยได้ครอบคลุมมากข้ึน 

4. เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างที่ให้ข้อมูลในการตอบแบบสอบถามค่อนข้างมีความระมัดระวังตัวใน
การให้ข้อมูล ดังจะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่าง Gen B และ Gen X จ านวนเกือบครึ่งหนึ่งไม่ได้ระบุชัดเจน
ว่าบุคลากรต่างรุ่นที่ตนนึกถึงมีความสัมพันธ์กับตนอย่างไร ท าให้ยังไม่สามารถเห็นรายละเอียด หรือ
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ช่องว่างของการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น ของคู่ความสัมพันธ์ ในการท างานระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา-ผู้ใต้บังคับบัญชา อันจะน าไปสู่ปัญหาในการท างานระหว่างกัน การศึกษาในอนาคตจึง
ควรศึกษาประเด็นนี้เพ่ิมเติมให้มากขึ้นเพ่ือความชัดเจน 

5.4 ข้อเสนอแนะต่อองค์กร 

ผู้วิจัยได้สร้างข้อเสนอแนะโดยข้อเสนอแนะส่วนหนึ่งเป็นการสังเคราะห์จากกลยุทธ์ที่องค์กร
กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นองค์กรชั้นน าใช้ในการปรับตัวเชิงการสื่อสารภายในองค์กร โดยจะกล่าวถึงเฉพาะ
ประเด็นที่เป็นความคาดหวังอันดับต้น ดังนี้ 

(1) การส่งเสริมค่านิยมการฟังและฝึกอบรมพนักงานทุกระดับในด้านการฟังเชิงลึก 
(deep listening) ผลการวิจัยบ่งชี้ว่า กลุ่มตัวอย่างทุกรุ่นอายุคาดหวังให้บุคลากรต่างรุ่นเปิดใจและ
รับฟัง ดังนั้น ความรู้เชิงกลยุทธ์และทักษะการฟังจึงเป็นความจ าเป็นในมิติการสื่อสารอันดับต้นในการ
ฝึกอบรมบุคลากร อีกทั้งตอบโจทย์ในการขัดเกลา Gen Y ซึ่งชอบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า และติด
การสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ ให้มีทักษะการสื่อสารภายในตนเองและระหว่างบุคลากรต่างรุ่นมากข้ึน 

การฝึกการฟังเชิงลึกโดยใช้เทคนิคสุนทรียสนทนา (dialogue) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ริเริ่มโดย 
David Bohm ในทัศนะของ Bohm ดูเหมือนเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือที่เชื่อมโยงผู้คนเข้า
หากัน แต่แท้จริงกลับท าให้คนห่างออกจากกัน และท าให้ความสัมพันธ์แบบ “มนุษย์สัมผัสมนุษย์” 
หายไป นอกจากนี้ ความเร็วในวัฒนธรรมดิจิทัลยังท าให้มนุษย์สื่อสารกันแบบเร่งรีบ เน้นการพูด
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของตนโดยไม่ทันได้ “ฟัง” ความคิดของผู้ร่วมสนทนา (Bohm, 1996) 

กระบวนการสุนทรียสนทนาให้ความส าคัญกับการใช้ประสาทสัมผัสทุกส่วนรวมทั้งใจในการ
ฟัง เป็นการฟังให้ได้ยินเนื้อหาโดยไม่สนใจว่าใครเป็นคนพูด ฟังโดยไม่คิดขัดแย้ง ฟังเสียงต่างๆ ที่เข้า
มา รวมถึงเฝ้าสังเกตอารมณ์และความรู้สึกของตนเองขณะฟัง เรียกว่าเป็นแนวทางการฝึกสติและ
สมาธิอย่างหนึ่งก็ได้ โดยผลลัพธ์ปลายทางของการฝึกทักษะการฟังเชิงลึกโดยเทคนิคนี้ ไม่เพียงแต่ท า
ให้ท าให้ประสาทการรับรู้นิ่งและพร้อมจะได้ยินมากขึ้น แต่การดึงความรู้ที่ฝังลึกในตัวคนออกมาสู่การ
รับรู้ของผู้ร่วมการสนทนา เป็นการท าให้สามารถประสานพลังในการคิดร่วมกันได้มากข้ึน 

การฝึกทักษะการฟังเชิงลึกน่าจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาบุคลากรทุกรุ่นอายุ 
โดยเฉพาะบุคลากร Gen Y ซึ่งคุ้นชินกับการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ หากได้รับการฝึกทักษะนี้ น่าจะ
ช่วยให้ “ช้า” ลง สามารถสังเกตสารจากคนรอบข้าง ประเมินผลลัพธ์ของสิ่งที่ต้องการจะสื่อสารได้ดี
ขึ้น รวมทั้งผสานความคิดของตนเองกับผู้อ่ืนและน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ 
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(2) การสร้างระบบพี่เลี้ยง (mentoring) เพ่ือช่วยบุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะบุคลากร
ใหม่ในการปรับตัว ผลการวิจัยบ่งชี้ว่า สิ่งที่ Gen X และ Y คาดหวังจากบุคลากรรุ่นอายุมากคือการ
แสดงความเอาใจใส่ เห็นคุณค่าและให้ก าลังใจ สร้างบรรยากาศการสื่อสารที่เป็นกันเอง เข้าถึงได้ 
สามารถเข้าพบเพ่ือหารือได้ตลอดเวลา ดังนั้น แนวคิดการมีผู้ให้ค าปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยงจึงน่าจะตอบ
โจทย์ในเรื่องนี้ได้ 

แนวคิดการจัดระบบพ่ีเลี้ยงในแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกันออกไป แต่ในภาพรวม องค์กร
จะจัดบุคลากรระดับหัวหน้างานขึ้นไป แต่อาจจะไม่ใช่ผู้บังคับบัญชาโดยตรงมา มีทักษะในการฟัง และ
การให้ค าปรึกษามาเป็นพ่ีเลี้ยงของพนักงาน บทบาทหลักคือ รับฟัง ให้ก าลังใจ และให้ค าปรึกษาด้าน
การใช้ชีวิตในองค์กร เส้นทางอาชีพ รวมถึงด้านอ่ืนๆ เช่น ชีวิตส่วนตัว (หากเปิดเผย) เป็นการสื่อสาร
แบบเผชิญหน้าในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการซึ่งเป็นคุณลักษณะการสื่อสารที่ Gen Y พึงพอใจ ส่งผลให้
เกิดบรรยากาศความไว้วางใจในการสื่อสารระหว่างกัน บรรยากาศครอบครัวซึ่งปัจจุบันขาดหายไปใน
การรับรู้ของ Gen B และ Y และท าให้พนักงานผูกพันและอยากท างานเพ่ือองค์กร (passion) มากขึ้น 

(3) การฝึกอบรมบุคลากรรุ่นเดิมที่เป็นหัวหน้างานในเรื่องการสอนงานและการให้
ค าปรึกษาในการท างาน (performance coaching) และการสร้างบรรยากาศการท างาน  
ผลการวิจัยบ่งชี้ว่าทักษะที่ผู้บังคับบัญชาควรมีในการสอนงาน Gen Y คือ การให้ผลป้อนกลับเชิงลบ
อย่างสร้างสรรค์ ทักษะการแสดงความเห็นต่างโดยให้ Gen Y เกิดการ “หาค าตอบได้ด้วยตนเอง” 
(self-discovery) ซึ่งจะท าให้ความรู้นั้นอยู่ในความทรงจ าของ Gen Y 

เทคนิคที่กลุ่มตัวอย่าง Gen B ใช้ในการให้ผลป้อนกลับ และแสดงความเห็นต่างในการสอน
งาน มักได้แก่ การตั้งค าถามให้คิด การสอนให้ Gen Y ศึกษาเปรียบเทียบงานผลงานของ Gen Y กับ
กรณีศึกษาหรือตัวอย่างงานในอดีตที่เป็นมาตรฐาน การให้ Gen Y ทบทวนสิ่งที่แนะน าไปโดยพูด
ออกมาเป็นภาษาตามความเข้าใจของ Gen Y เทคนิคดังกล่าวมีรากฐานจากแนวคิดวิภาษวิธี 
(dialectic thinking) ซึ่งเป็นแนวทางในการแสวงหาความรู้ของนักปราชญ์โบราณโดยการตั้งค าถาม
และหาค าตอบ (ปุจฉา-วิสัชนา) จนกว่าจะหมดความสงสัย อีกทั้งเป็นการฝึกทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ 
ซึ่งจ าเป็นส าหรับการโต้แย้งแสดงเหตุผล และการจุดประกายให้สร้างนวัตกรรม 

นอกจากนี้ ผู้บริหาร Gen B และ X ยังควรเข้าใจถึงคุณลักษณะของผู้น าที่คนรุ่นใหม่ให้การ
ยอมรับ รวมถึงได้รับการพัฒนาทักษะการสร้างบรรยากาศประเภทต่างๆ และการสร้างอารมณ์ขันใน
การท างานด้วย 

(4) การสร้างบรรยากาศการท างานที่สนับสนุน สร้างแรงบันดาลใจในการท างาน  เช่น 
การปรับสภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์กรให้ทันสมัยและสวยงาม การมีมุมกาแฟ มุม wi-fi ให้
พนักงานได้พักผ่อนหย่อนใจ ซึ่งไม่เพียงแต่ท าให้พนักงานรุ่นเดิมเกิดการรับรู้ถึงความเอาใจใส่จาก
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องค์กร แต่ยังท าให้พนักงานรุ่นใหม่ Gen Y เกิดความรู้สึกว่าได้ท างานในที่ที่สวยงาม ภูมิใจที่จะแชร์
เรื่องราวการท างานของตนผ่านภาพถ่ายหรือเครือข่ายสังคมออนไลน์ให้เพ่ือนๆ ได้รับรู้ 

(5) การใช้ประโยชน์จากเครือข่ายออนไลน์แบบไม่เป็นทางการเพื่อประโยชน์ในงาน  เป็น
ข้อเสนอแนะจากการตั้งข้อสังเกตของกลุ่มตัวอย่าง Gen B ระดับบริหารว่า แม้จะมีการสร้างเครือข่าย
ในองค์กรเกิดข้ึนจ านวนมาก โดยเฉพาะเครือข่ายออนไลน์แบบไม่เป็นทางการซึ่งสมาชิกกลุ่มมักอยู่ต่าง
แผนกกันมาร่วมกันด้วยความสมัครใจ และมีความสัมพันธ์ที่แข็งแรงเพราะมีความไว้วางใจเป็นพ้ืนฐาน 
แต่ผู้บริหารองค์กรไม่ค่อยมีแนวทางการบริหารเครือข่ายออนไลน์แบบไม่เป็นทางการมากนัก ซึ่งหาก
สามารถเข้าถึงและจัดการได้ การใช้ความสัมพันธ์เชิงเครือข่ายจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนา
ประสิทธิภาพงานในองค์กร (พนักงานบริหารชาย Gen B เอกชน 4, สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2557) 

(6) การขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดเอกภาพท่ามกลางความหลากหลาย (unity in diversity)
ข้อค้นพบเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมการท างาน และความคาดหวังต่อพฤติกรรม
การสื่อสารที่แต่ละรุ่นอายุมีร่วมกันในงานวิจัยนี้สามารถน าไปสร้างกิจกรรมเพ่ือขับเคลื่อนเอกภาพ
ท่ามกลางความหลากหลายในองค์กร ตัวอย่างเช่น ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรทุกรุ่นอายุให้
ความส าคัญกับการแสดงออกที่สะท้อนการเห็นคุณค่า การชมเชย ให้ก าลังใจ ดังนั้น องค์กรควรจัด
กิจกรรมต่างๆ เพ่ือส่งเสริมการแสดงออกถึงการยอมรับและเห็นคุณค่าความแตกต่างระหว่างรุ่นเป็น
ระยะ เพ่ือลดช่องว่างในการท างานร่วมกัน เช่น องค์กรกลุ่มตัวอย่างบางแห่งจัดประกวดโชว์/การ
แสดงซึ่งสะท้อนความคิดเชิงนวัตกรรมและความสามารถของบุคลากรในแต่ละสายงานซึ่ ง
ประกอบด้วยคนต่างรุ่นอายุ ถ่ายทอดผ่านสื่อออนไลน์/ทีวีทั้งส านักงานใหญ่ ท าให้ได้เห็นศักยภาพของ
คนแต่ละรุ่นอายุนอกบริบทการท างาน และเปิดโอกาสให้ส่งข้อความออนไลน์/sms ชื่นชมผลงานซึ่ง
กันและกันผ่านสื่อดังกล่าว ส่งผลให้ทัศนคติที่แต่ละรุ่นอายุมีต่อกันเปลี่ยนไป และช่องว่างในการ
ท างานลดลง เป็นต้น (พนักงานบริหารชาย 2 Gen B เอกชน 5, สัมภาษณ์, 11 พฤศจิกายน 2557) 
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ณัฏ โล่ห์สุวรรณ. ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการใหญ่ สายงานสื่อสารและองค์กรสัมพันธ์. บริษัท ปตท.
ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน). สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557. 

ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ. ผู้ช่วยผู้ว่าการ สายทรัพยากรบุคคลและพัฒนาองค์กร ธนาคารแห่งประเทศไทย.
สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2557. 

บุญศรี โชติวรรณวิวัฒน์. รักษาการผู้อ านวยการกลุ่มงานบริหารบุคคล กรมพัฒนาพลังงานทดแทน
และอนุรักษ์พลังงาน. สัมภาษณ์, 22 ธันวาคม 2557. 

ปรีชา ธนสุกาญจน์. รองกรรมการผู้จัดการอาวุโส ด้านนโยบายและงานทรัพยากรบุคคลมาตรฐานโลก 
บริษัท เจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน). สัมภาษณ์, 9 กุมภาพันธ์ 2558. 

ภคภัค สังขะสุนทร. ผู้ช่วยผู้จดัการส านักงานการบุคคล บริษัท เอสซีจี ซีเมนต์ จ ากัด. สัมภาษณ์, 17 
พฤศจิกายน 2557. 

ภาวนา อังคณานุวัฒน์. ผู้ช่วยผู้ว่าการทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย. สัมภาษณ์, 
25 พฤศจิกายน 2557 

วิฑูรย์ กุลเจริญวิรัตน์. อธิบดีกรมธุรกิจพลังงาน. สัมภาษณ์, 27 มกราคม 2558. 

ศิริพร วิบูลทวีสินธุ. ผู้อ านวยการฝ่ายสื่อสารองค์กรและภาพลักษณ์ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน). 
สัมภาษณ์, 29 ธันวาคม 2557. 

ศิริวรรณ เมนะโพธิ. ผู้อ านวยการกลุ่มงานช่วยอ านวยการ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 
พลเรือน. สัมภาษณ์, 14 พฤศจิกายน 2557. 

สมพล ศิวะปัญญาวงศ์. ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท สหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน). 
สัมภาษณ์, 9 ตุลาคม 2557. 

สรรเสริญ นามพรหม. ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ กรมสุขภาพจิต. สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 
2557. 

สุรพงษ์ มาลี. ผู้อ านวยการส านักพัฒนาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. สัมภาษณ์, 22 ตุลาคม 2557. 
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สุเมธ วงศ์บุณย์ยัง. รองกรรมการผู้จัดการอาวุโส ด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคลกลาง บริษัท เจริญโภค
ภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน). สัมภาษณ์, 9 กุมภาพันธ์ 2558. 

โสภา หนูเนตร. ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ สายงานทรัพยากรบุคคล ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน). 
สัมภาษณ์, 11 พฤศจิกายน 2557. 

อุรชา ทังสุบุตร. ผู้จัดการส่วนสื่อสารองค์กร ฝ่ายสื่อสารองค์กร บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน). 
สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557. 

อ านาจ รัตนจีนะ. ผู้จัดการฝ่ายฝึกอบรมบุคลากร บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน). สัมภาษณ์, 1 
ธันวาคม 2557. 

 

สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพนักงานระดับบริหารและปฏิบัติการ 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen B องค์กรรัฐ 2. สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen B องค์กรรัฐวิสาหกิจ 1. สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2557. 

พนักงานบริหารชาย 2 Gen B องค์กรรัฐวิสาหกิจ 1. สัมภาษณ์, 7 ตุลาคม 2557. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen B องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 6 มกราคม 2558. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen B องค์กรเอกชน 3. สัมภาษณ์, 17 กันยายน 2557. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen B องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 12 กันยายน 2557. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen B องค์กรเอกชน 5. สัมภาษณ์, 4 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานบริหารชาย 2 Gen B องค์กรเอกชน 5. สัมภาษณ์, 11 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen B องค์กรเอกชน 6. สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen X องค์กรรัฐวิสาหกิจ 1. สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2557. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen X องค์กรรัฐวิสาหกิจ 4. สัมภาษณ์, 17 กุมภาพันธ์ 2558. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen X องค์กรรัฐ 2. สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen X องค์กรรัฐ 5. สัมภาษณ์, 22 ธันวาคม 2557. 

พนักงานบริหารชาย 1 Gen X องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 3 ธันวาคม 2557. 

พนักงานบริหารหญิง 1 Gen B องค์กรรัฐ 1. สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานบริหารหญิง 1 Gen B องค์กรรัฐ 7. สัมภาษณ์, 12 ธันวาคม 2557. 

พนักงานบริหารหญิง 1 Gen B องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557. 



 
 

 
 

412 

พนักงานบริหารหญิง 1 Gen B องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 13 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานบริหารหญิง 2 Gen B องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 3 ธันวาคม 2557. 

พนักงานบริหารหญิง 3 Gen B องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557. 

พนักงานบริหารหญิง 1 Gen X องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 14 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen X องค์กรรัฐ 1. สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen X องค์กรรัฐ 4. สัมภาษณ์, 27 มกราคม 2558. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen X องค์กรรัฐวิสาหกิจ 1. สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 2 Gen X องค์กรรัฐวิสาหกิจ 1. สัมภาษณ์, 20 ตุลาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen X องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen X องค์กรเอกชน 5. สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y องค์กรรัฐ 1. สัมภาษณ์, 24 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y องค์กรรัฐ 3. สัมภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y องค์กรรัฐ 5. สัมภาษณ์, 22 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y องค์กรรัฐ 6. สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y องค์กรรัฐวิสาหกิจ 1. สัมภาษณ์, 5 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 2 Gen Y องค์กรรัฐวิสาหกิจ 1. สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 1 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 2 Gen Y องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 10 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 3 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen B องค์กรรัฐ 3. สัมภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen B องค์กรรัฐ 4. สัมภาษณ์, 27 มกราคม 2558. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen B องค์กรรัฐ 5. สัมภาษณ์, 22 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen B องค์กรรัฐ 6. สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen B องค์กรรัฐวิสาหกิจ 4. สมัภาษณ์, 17 กุมภาพันธ์ 2558. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X องค์กรรัฐ 3. สัมภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X องค์กรรัฐ 6. สัมภาษณ์, 26 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X องค์กรรัฐ 7. สัมภาษณ์, 26 ธันวาคม 2557. 
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พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X องค์กรรัฐวิสาหกิจ 2. สัมภาษณ์, ตุลาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X องค์กรรัฐวิสาหกิจ 5. สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2558. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 13 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen X องค์กรเอกชน 6. สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรรัฐ 2. สัมภาษณ์, 20 พฤศจิกายน 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 2 Gen Y องค์กรรัฐวิสาหกิจ 1. สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2558. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรรัฐวิสาหกิจ 2. สัมภาษณ์, 19 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการชาย 1 Gen Y องค์กรรัฐวิสาหกิจ 3. สัมภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรรัฐวิสาหกิจ 3. สมัภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรรัฐวิสาหกิจ 4. สมัภาษณ์, 17 กุมภาพันธ์ 2558. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรรัฐวิสาหกิจ 5. สัมภาษณ์, 7 มกราคม 2558. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 10 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรเอกชน 1. สัมภาษณ์, 13 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรเอกชน 4. สัมภาษณ์, 9 ธันวาคม 2557. 

พนักงานปฏิบัติการหญิง 1 Gen Y องค์กรเอกชน 5. สัมภาษณ์, 20 มกราคม 2558. 
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ภาคผนวก ข. 
การศึกษาค่านิยมเชิงสังคมของคนไทย 

Komin (1991) นักสังคมจิตวิทยาได้ท าการศึกษาระบบค่านิยมในของคนในสังคมไทยในทุก
เพศ ทุกวัย ทุกกลุ่มอาชีพ การศึกษาระบบค่านิยมดังกล่าวสามารถเชื่อมโยงกับปฏิสัมพันธ์ในการ
ท างาน ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะส าคัญของสังคมไทยเป็นสังคมที่มีล าดับชั้นอย่างมีโครงสร้าง 
(hierarchically structured society) ซึ่งความเชื่อเรื่องล าดับชั้นหรือชนชั้นทางสังคมดังกล่าวส่ง
อิทธิพลส าคัญต่อการรับรู้ความเป็นปัจเจกและสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นอกจากนี้ กลุ่มลักษณะค่านิยม
ที่คนไทยให้ความส าคัญจ านวน 9 กลุ่ม เรียงล าดับจากให้ความส าคัญมากไปน้อยดังนี้ 

1.การให้ความส าคัญกับตัวตน (ego orientation): การให้ความส าคัญกับตัวตน (ego) หรือ
ให้ความส าคัญกับ “หน้า” (รักษาหน้า) เป็นค่านิยมที่คนไทยส่วนใหญ่ในเกือบทุกอาชีพ (ยกเว้น
ชาวนา) จัดอันดับความส าคัญเป็นล าดับ 1 คุณลักษณะที่บ่งชี้ถึงการให้ความส าคัญกับตัวตน ได้แก่ 
ความเป็นตัวของตัวเอง มีอัตตา ภูมิใจและหยิ่งในศักดิ์ศรี และมีความเคารพในตนเองสูง ค่านิยมเช่นนี้ 
ท าให้คนไทยมีแนวโน้มจะไม่อดทนหรือทนไม่ได้หากได้รับการดูแคลน หรือได้รับการปฏิบัติที่กระทบ
ต่อความเป็นตัวตน นอกจากนี้ยัง ค่านิยมการให้ความส าคัญกับตัวตนยังท าหน้าที่ก าหนดแนวทางใน
การปฏิบัติต่อกันในสังคมไทย กล่าวคือ คนไทยมักจะหลีกเลี่ยงการปะทะกันระหว่างบุคคลอันจะเป็น
เหตุท าให้อีกฝ่ายหนึ่งเสียหน้าโดยไม่จ าเป็น 

ในบริบทการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมซึ่งหมายรวมถึงการสื่อสารในการท างาน ค่านิยมการให้
ความส าคัญกับตัวตน หรือการรักษาหน้า จะก ากับให้ปัจเจกที่ร่วมงานกัน (ไม่ขึ้นกับว่าสนิทสนม
คุ้นเคยกันมากน้อย หรือ มีบทบาทหน้าที่การงานสูงกว่าหรือต่ ากว่า) มักพยายามหลีกเลี่ยงการวิพากษ์
วิจารณ์ การต าหนิ การกล่าวถึงข้อเสียกันแบบต่อหน้าหรือตรงไปตรงมา  แม้จะต้องสื่อสารให้คู่
ปฏิสัมพันธ์อีกฝ่ายทราบถึงข้อผิดพลาด ก็จะมีความเกรงใจ ระมัดระวังค าพูดหรือการแสดงออกเพ่ือ
ไม่ให้เกิดการกระทบกระทั่ง  นอกจากนี้ แม้ฝ่ายหนึ่งจะเป็นผู้บังคับบัญชาซึ่งต้องการสื่อสารให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงจุดด้อยหรือสิ่งที่ควรปรับปรุง ก็ยังต้องระวังที่จะไม่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความรู้สึกเสียหน้ามากจนเกินไป 

2. การให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์แบบบุญคุณ (grateful relationship orientation): 
นอกเหนือจากจะให้ความส าคัญกับตัวตนแล้ว จากการศึกษายังพบว่าคนทุกระดับชั้น ทุกอาชีพ ทุก
ช่วงอายุในสังคมไทยยังให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ โดยเฉพาะความสัมพันธ์ที่เกิดจากการมี
บุญคุณ (ความสัมพันธ์ทางจิตอันเกิดจากการที่ฝ่ายหนึ่งแสดงความเมตตาและจริงใจโดยไม่หวัง
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ผลตอบแทนต่ออีกฝ่ายหนึ่งด้วยการกระท าดี การให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะในยามล าบาก) ต่อกัน 
ดังที่จะเห็นว่ามิตรภาพและความสัมพันธ์อันลึกซ้ึงในสังคมไทย โดยเฉพาะในต่างจังหวัด มักมีรากฐาน
มาจากเรื่องบุญคุณ คุณลักษณะที่บ่งชี้ถึงการให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์แบบบุญคุณ ได้แก่ การ
เห็นคุณค่าบุคคลที่ท าดีต่อตนอย่างสูง และพร้อมจะกระท าดีหรือช่วยเหลือเป็นการตอบแทนเมื่อมี
โอกาส 

ในบริบทการท างาน ค่านิยมแห่งการรู้บุญคุณและการรู้จักตอบแทนบุญคุณจะท าให้ผู้ที่ได้รับ
การช่วยเหลือแสดงออกถึงความพร้อมที่จะกระท าสิ่งต่างๆ หรือให้ความช่วยเหลือเป็นการตอบแทน 
แม้สิ่งที่กระท านั้นอาจจะไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรมกับผู้อื่นที่ไม่ได้มีความสัมพันธ์แบบบุญคุณต่อตนก็ตาม 

3.การให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ราบรื่น  (smooth interpersonal 
relationship orientation): การปฏิสัมพันธ์ในสังคมไทยมักให้ความส าคัญกับความรู้สึกของผู้อ่ืน โดย
มักจะแสดงออกด้วยความสุภาพ การควบคุมอารมณ์ตนเองให้เป็นปกติ ซึ่งค่านิยมเช่นนี้แตกต่างจาก
ค่านิยมในสังคมตะวันตกซึ่งเน้นการเข้าใจตนเอง ความทะเยอทะยานและความส าเร็จของปัจเจก
มากกว่าความเกรงอกเกรงใจ หรือความพยายามจะรักษาน้ าใจซึ่งกันและกัน คุณลักษณะที่บ่งชี้ถึงการ
ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ราบรื่น ได้แก่ การนิยมที่จะไม่ยืนยันความคิดเห็นของ
ตน (non-assertive) การแสดงความสุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน นิยมการด าเนินปฏิสัมพันธ์ที่ราบรื่น 
สมานฉันท์ 

จากการศึกษาของ Komin (อ้างแล้ว) กลุ่มค่านิยมนี้ประกอบไปด้วย 8 คุณลักษณะย่อย คือ 
(1) การแสดงความห่วงใย สนใจความรู้สึกของผู้อ่ืน (2) มีใจกรุณา ยินดีช่วยเหลือ (3) ตอบสนองต่อ
สถานการณ์และโอกาสต่างๆ โดยไม่เพิกเฉย (4) รู้จักบังคับควบคุมอารมณ์ตนเอง อดทนอดกลั้นใจ (5) 
สุภาพ อ่อนน้อมถ่อมตน (6) สุขุม รอบคอบและระมัดระวังการแสดงออก (7) พอใจสิ่งที่เป็นอยู่ (8) 
สัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยมีคุณลักษณะย่อยด้าน “การแสดงความห่วงใย สนใจความรู้สึกของผู้อ่ืน” หรือ
การรักษาน้ าใจซึ่งกันและกันเป็นพื้นฐานส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ราบรื่น ปรองดอง 

ในบริบทการสื่อสารในที่ท างาน ค่านิยมการให้ความสัมพันธ์กับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่
ราบรื่น สะท้อนผ่านพฤติกรรมการสื่อสารระหว่างกันที่ระมัดระวัง ถนอมน้ าใจ แบบบัวไม่ให้ช้ า น้ า
ไม่ให้ขุ่น พยายามแสดงเจตนาดีต่อกัน แม้บางครั้งอาจขัดแย้งกับความรู้สึก หรือ พยายาม
ประนีประนอม ไม่ยืนยันหรือยืนกรานในความคิดเห็นของตน หากการท าเช่นนั้นจะน าไปสู่ความ
ขัดแย้งระหว่างกัน อย่างไรก็ตาม ในกรณีที่ต้องการยืนยันความคิดเห็นของตน ก็จะแสดงออกด้วย
ความสุภาพอ่อนน้อม ไม่แข็งกร้าว (เรียกว่า “อ่อนนอกแข็งใน”) นอกจากนี้ ในสถานการณ์หรือ
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บรรยากาศการสื่อสารที่ไม่พึงประสงค์ คนไทยก็มักจะพยายามควบคุมอารมณ์ อดทนอดกลั้นใจ และ
พยายามท าให้บรรยากาศดีข้ึน  

4.การให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นและการปรับเปลี่ยน (flexibility and adjustment 
orientation): จากการศึกษาพบว่า คนไทยทุกกลุ่ม ทุกระดับชั้นทางสังคม ทุกอาชีพมีระบบความคิด
ที่เชื่อว่ากฎกติกาทุกอย่างปรับเปลี่ยนได้ ไม่ได้เคร่งครัดจริงจังขนาดจะยืดหยุ่นกันไม่ได้ ซึ่งค่านิยมเรื่อง
ความยืดหยุ่นของคนไทยในกรณีนี้เป็นไปในลักษณะไม่ให้ความส าคัญหรือย่อหย่อนในหลักการ หรือ
กฎระเบียบ น าไปสู่แบบแผนพฤติกรรมที่มักเปลี่ยนการตัดสินใจได้ง่ายๆ หรือน าไปสู่การคดโกง 
คอรัปชั่น คุณลักษณะที่บ่งชี้ถึงการให้ความส าคัญกับความยืดหยุ่นและการปรับเปลี่ยน ได้แก่ การ
ไม่ให้ความส าคัญกับหลักการโดยเห็นแก่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากกว่าการด าเนินตาม
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด สามารถปรับเปลี่ยนกฎต่างๆ เพ่ือลดความขัดแย้งระหว่างตนเองกับกลุ่มใน
สถานการณ์หนึ่งๆ ได้ 

ในบริบทการท างานในองค์กร คนไทยซึ่งมักให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์สามารถที่จะ
เปลี่ยนแปลงกฎระเบียบเพ่ือให้เอ้ือต่อข้อเรียกร้องหรือความต้องการของคู่ปฏิสัมพันธ์ที่เป็นพรรคพวก 
เช่น การลัดคิว การมองข้ามความผิด การเงียบ ไม่แจ้งความผิดให้ทราบ ในขณะที่จะไม่ปฏิบัติ
เช่นเดียวกันกับคนนอกกลุ่ม 

5. การให้ความส าคัญกับศาสนา ( religio-psychical orientation): ในบริบทสังคมไทย 
ศาสนามีอิทธิพลต่อระบบคิดและแนวทางปฏิบัติของผู้นับถือ โดยเฉพาะคนที่อยู่ในต่างจังหวัด 
ประกอบอาชีพเกษตรกรรม ค่านิยมส่วนใหญ่ในสังคมไทยได้รับอิทธิพลมาจากพุทธศาสนาซึ่งมีความ
เชื่อในเรื่องการเวียนว่ายตายเกิด และกฎแห่งกรรมทั้งส่วนที่เป็นผลจากการกระท าดี และการกระท าชั่ว  

ในด้านความเชื่อในผลของกรรมดี คนไทยโดยเฉพาะในสังคมชนบทให้ค าอธิบายถึงสาเหตุที่
คนหนึ่งประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน มียศถาบรรดาศักดิ์ หรือต าแหน่งสูงว่าเป็นผู้ที่มี “บุญ
วาสนา” หรือเป็นผู้ที่ได้รับผลจากการประกอบกรรมดีในชาติก่อนและชาตินี้ ในขณะที่ก็มักใช้ความ
เชื่อเรื่องบุญวาสนามาอธิบายถึงสาเหตุที่ท าให้ปัจเจกไม่เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้วย อย่างไรก็
ตาม จากข้อสังเกตประการหนึ่งจากผลการวิจัย คือ ผู้ประกอบอาชีพเกษตรกรรมเชื่อในเรื่องนี้ถึงกว่า
ร้อยละ 90 และข้าราชการไทยในยุคนั้นเชื่อกว่าร้อยละ 70 ในขณะที่นิสิตนักศึกษาเชื่อในเรื่องนี้เพียง
ร้อยละ 50  ในท านองเดียวกัน คนไทยก็มีความเชื่อเรื่อง “โชคร้าย” หรือ “กรรมตามทัน” ซึ่งได้แก่
การกระท าสิ่งที่ไม่ดีไว้และต้องรับผลที่ตามมา และใช้ความเชื่อนี้อธิบายถึงสาเหตุที่ปัจเจกไม่สมหวัง
หรือไม่ประสบความส าเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ปรารถนาด้วย โดยผู้ประกอบอาชีพเกษตรกรรมถึง
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ประมาณร้อยละ 97 และนิสิตนักศึกษากว่าร้อยละ 60 เชื่อในเรื่องนี้ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแม้คนไทยรุ่น
ใหม่ยังคงเชื่อเรื่องบุญวาสนาและเวรกรรม แต่มีจ านวนน้อยกว่าคนไทยรุ่นเดิมมากพอสมควร  

นอกจากนี้ ข้อสังเกตที่น่าสนใจอีกประการหนึ่ง พบว่า ในขณะที่ดูเหมือนคนชนบทที่ประกอบ
อาชีพเกษตรกรรมจะเชื่อเรื่องกฎแห่งกรรมมากกว่าคนที่อาศัยอยู่ ในเมือง แต่ปรากฏว่าคนที่อาศัยอยู่
ในเมือง เช่นข้าราชการ หรือผู้มีการศึกษาสูงกลับมีพฤติกรรมการดูหมอดู หรือบนบานศาลกล่าว
มากกว่าคนชนบท หรือชาวบ้านที่การศึกษาไม่สูงนัก 

6. การให้ความส าคัญกับการศึกษาและความสามารถ (education and competence 
orientation): ผลการศึกษาพบว่า คนไทยมองการศึกษาเป็นเหมือน “บันได” หรือวิธีการที่จะท าให้
ตนมีสถานะทางสังคมที่สูงขึ้น มีเงินเดือนเพ่ิมมากขึ้น ในขณะที่อาจจะไม่ได้เห็นคุณค่าของการศึกษา
ในเชิงการมีวิชาความรู้ การให้ความส าคัญกับการศึกษาและความสามารถในลักษณะนี้สะท้อนนัยยะ
คุณลักษณะของคนไทยที่ให้คุณค่ากับ “รูปแบบ” มากกว่า “เนื้อหา”  

ระบบคิดเช่นนี้มักอยู่เบื้องหลังพฤติกรรมหลายอย่างของคนไทย รวมถึงพฤติกรรมการสื่อสาร
ในที่ท างาน เช่น การแต่งกายด้วยเสื้อผ้าและเครื่องประดับแบรนด์เนม การมีอุปกรณ์เครื่องใช้ไม้สอย
ที่ดีและทันสมัย เพ่ือสะท้อนถึงการมีต าแหน่งหน้าที่อันควรแก่การเคารพ ยอมรับนับถือมากกว่าการ
แสดงพฤติกรรมที่น่านับถือ หรือการแสดงความสามารถให้เป็นที่ประจักษ์ 

7. การให้ความส าคัญกับการพ่ึงพาอาศัย (interdependence orientation): ค่านิยมนี้เป็น
ลักษณะเด่นในสังคมชนบทซึ่งส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรมต้องพ่ึงพาอาศัย ให้ความช่วยเหลือ
กันในกิจกรรมต่างๆ ในการด าเนินชีวิต เช่น การช่วยกันเกี่ยวข้าว การไปช่วยกันท าอาหารในงานขึ้น
บ้านใหม่นอกจากนี้ ค่านิยมที่ให้ความส าคัญกับการพ่ึงพาอาศัยเช่นนี้เป็นรากฐานของที่ส่งเสริมการ
ด าเนินชีวิตร่วมกัน ซึ่งคนชนบทจัดอันดับค่านิยมนี้ในระดับสูงพอๆ กับการให้ความส าคัญกับตัวตน 
การให้ความส าคัญกับความราบรื่นในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการให้ความส าคัญกับความ
ยืดหยุ่น 

ในการปฏิสัมพันธ์ในสังคมรวมถึงการสื่อสารในที่ท างาน ผู้ที่มีค่านิยมการให้ความส าคัญกับ
การพ่ึงพาอาศัยมีแนวโน้มที่จะให้การช่วยเหลือสนับสนุนการงานของผู้อ่ืน และมีส่วนร่วมกิจการต่างๆ 
ขององค์กรแม้ไม่ใช่งานของตนโดยตรง 

8. การให้ความส าคัญกับความสุข สนุกสนาน ( fun-pleasure orientation) : การให้
ความส าคัญกับความสุข สนุกสนานเป็นค่านิยมที่สัมพันธ์หรือเป็นผลมาจากแบบแผนพฤติกรรมที่คน
ไทยพยายามรักษาบรรยากาศในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้ราบรื่น เพ่ือให้ต่างฝ่ายต่างมีความสุข
หรือความรู้สึกที่ดีต่อความสัมพันธ์ คนไทยมักใช้การยิ้มเป็นส่วนหนึ่งของการแต่งหน้าทางสังคม 
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(social cosmetics) เพราะการยิ้มเป็นการแสดงออกถึงความเมตตากรุณา ใจกว้างขวาง ความเห็นอก
เห็นใจเพ่ือนมนุษย์ด้วยกันรวมถึงคนแปลกหน้าและคนต่างชาติ  คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่บ่งชี้ถึงการให้
ความส าคัญกับความสุข สนุกสนาน ได้แก่ การแสดงพฤติกรรมที่ช่างพูดช่างคุย การเล่าเรื่องตลก การ
กระเซ้าเย้าแหย่หรือแซวกัน การซุบซิบนินทา รวมถึงการใช้ค า เล่นค าเพ่ือสร้างอารมณ์ขัน (เช่น ค า
ผวนในมุกตลกต่างๆ) เพ่ือรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งเป็นสิ่งที่คนไทยให้ความส าคัญ 

อย่างไรก็ตาม แม้คนไทยจะให้ความส าคัญกับความสุข สนุกสนาน แต่ไม่ได้หมายความว่าคน
ไทยไม่ขยันหรือไม่ชอบการท างานหนัก และแม้จะมีคนไทยบางกลุ่ม เช่น กลุ่มข้าราชการในกรุงเทพฯ 
นิยมชีวิตที่สนุกสนานมากกว่าการท างานหนัก แต่จากผลการศึกษาพบว่า คนไทยส่วนมาก โดยเฉพาะ
ชนชั้นแรงงานในกรุงเทพฯ ระบุว่า การท างานหนักส าคัญกว่าความสนุกสนาน 

9. การให้ความส าคัญกับความส าเร็จและหน้าที่การงาน (achievement-task orientation): 
คุณลักษณะของค่านิยมนี้ ได้แก่ การมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นแรงขับจากภายใน ส่งผลให้ท างานหนัก 
ท าอย่างสุดความสามารถ เพ่ือจะประสบความส าเร็จดังที่ตั้งใจไว้  ในบริบทสังคมตะวันตกซ่ึงส่วนใหญ่
เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว ค่านิยมในด้านนี้มักได้รับความส าคัญอันดับต้นๆ เช่น อันดับ 2 หรือ 3 
ในขณะที่คนไทยส่วนใหญ่ในทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ (ยกเว้นกลุ่มคนไทยเชื้อสายจีน และชาวไร่ชาวนา) ให้
ความส าคัญกับการท างานหนักและความส าเร็จในหน้าที่การงานในอันดับที่ต่ ากว่าเรื่องการรักษา
ความสัมพันธ์ทางสังคม และเลือกเป็นอันดับท้ายๆ 

ในบริบทการท างานและการสื่อสารในที่ท างาน คนไทยมีแนวโน้มที่จะท างานหนักโดยมี
แรงจูงใจส าคัญคือเพ่ือให้ตนได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน นั่นเป็นเพราะคนไทยเชื่อว่า ความส าเร็จทั้งใน
ชีวิตและหน้าที่การงานต้องประกอบไปด้วยการได้รับเกียรติ ได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน รวมถึง
การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับคนเหล่านั้น เพ่ือให้การท างานเป็นไปได้โดยราบรื่นและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งใจไว้  ดังนั้น การท างานหนักเพียงอย่างเดียวไม่สามารถท าให้บุคคลหนึ่งประสบ
ความส าเร็จในงานได ้
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ภาคผนวก ค. 
รายชื่อองค์กรท่ีเข้าเกณฑ์ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 

ประเภทองค์กร ช่ือองค์กร/หน่วยงาน ปีท่ีก่อตั้ง (พ.ศ.) หมายเหต ุ

ภาครัฐ: ได้รับรางวัลคุณภาพในปี พ.ศ.2555-2556 
1 กระทรวงพลังงาน 2529 เดิมสังกัดส านักนายกฯ 

2 กรมสุขภาพจิต 2515 ช่ือเดิม: กองสุขภาพจิต 
3 กรมสรรพสามิต 2474 - 2476 ช่ือเดิม: กรม

สรรพสามติต์และฝิ่น 
4 กรมธนารักษ์ 2476  
5 กรมพัฒนาชุมชน 2505  

6 กรมทางหลวงชนบท กรมโยธาฯ 2432 
กรมเร่งรัดพัฒนา
ชนบท 2509 

การรวมระหว่ า งกรม
โยธาธิการบางส่วน กับ 
กรมการเร่ งรัดพัฒนา
ชนบท 

ภาครัฐวิสาหกิจ: ประกอบการดีเด่น 10 อันดับแรก จัดอันดับโดย ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

1 บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 2521  
2 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 2512  

3 ธนาคาร กรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 2509  
4 ธนาคารออมสิน 2456  
5 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 2503  

6 บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด 2520  
7 ส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวน

ยาง 
2503  

8 บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) 2497  

9 โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง 2482  
10 การประปานครหลวง 2510  
11 บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย 

จ ากัด 
2491 การจัดอันดับของ TRIS 

(2556) 
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ประเภทองค์กร ช่ือองค์กร/หน่วยงาน ปีท่ีก่อตั้ง (พ.ศ.) หมายเหต ุ
ภาคเอกชน: เกรดประเมินระดับ A ขึ้นไป โดย TRIS (พ.ศ.2556) / ติดอันดับ 2000 องค์กรช้ันน าระดับโลกตาม
ผลการจัดอันดับของฟอร์บส์ (ค.ศ.2013) 
สถาบันการเงิน 

1 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 2488 TRIS 
2 ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) 2500 TRIS 
3 ธนาคาร ไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 2449 Forbes 
4 ธนาคาร กสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 2488 Forbes 
5 ธนาคาร กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 2487 Forbes 

ภาคการผลิต 
1 บริษัท บ้านปู จ ากัด (มหาชน) 2526 TRIS 
2 บริษัท น้ าตาลมิตรผล จ ากัด 2589/2499 TRIS 
3 บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน) 2329 (โรงสุราบางยี่

ขัน) 
TRIS                                
จดทะเบียนเป็นไทยเบฟ 

4 บริษัท เบทาโกร จ ากัด (มหาชน) 2510 TRIS 
ภาคการค้า 

1 บริษัท เซ็นทรัลพัฒนา จ ากัด (มหาชน) 2523 TRIS 
2 บริษัท ไอ.ซี.ซี. อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 

(มหาชน) – สหพัฒนพิบูลย์   
2485 / 2495/ 

2521 
TRIS 

3 บริษัท เอ็ม บี เค จ ากัด (มหาชน) 2517 TRIS 
ภาคการบริการ 

1 บริษัท ช.การช่าง จ ากัด (มหาชน) 2515  
2 บริษัท  แลนด์  แอนด์  เ ฮ้ าส์  จ ากั ด 

(มหาชน) 
2516/2526          
บมจ.2531 

TRIS 

3 บริษัท โรงแรมเซ็นทรัลพลาซา จ ากัด 
(มหาชน) 

2523 TRIS 

4 บริษัท โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ จ ากัด 
(มหาชน) 

2523 TRIS 

5 บริษัท กรุ งเทพดุสิตเวชการ จ ากัด 
(มหาชน) – โรงพยาบาลกรุงเทพ   

2512 TRIS 

ภาคธุรกิจครบวงจร 
1 กลุ่มบริษัท เอสซีจี (สยามซิเมนต์) 2456 Forbes 
2 เครือเจริญโภคภัณฑ์ (บริษัท เจริญโภค

ภัณฑ์อาหาร จ ากัด มหาชน) 
2521 Forbes 
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ภาคผนวก ง.  
จดหมายติดต่อเพื่อขอเก็บข้อมูลในองค์กร 

คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

ถนนพญาไท แขวงวังใหม่ เขตปทุมวัน 
กรุงเทพฯ 10330 

 

22  กันยายน  2557 

 

เร่ือง ขอความอนุเคราะห์เป็นองค์กรผู้ให้ข้อมูลในโครงการวิจัยเพ่ือพัฒนาความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
ในองค์กรไทย 

เรียน (ชื่อและต าแหน่งผู้บริหาร)  

บริษัท XXX  

สิ่งที่แนบมาด้วย จดหมายจากคณะนิเทศศาสตร์ ที่ ศธ.0512.10/02823 

 

ด้วย ดิฉัน นางปภัสสรา ชัยวงศ์ นิสิตปริญญาเอก คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังท าดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง 
“ความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย” โดยมีผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รุ้ง ศรีอัษฎาพร         เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษา วัตถุประสงค์หลักในการท าดุษฎีนิพนธ์เร่ืองนี้เพ่ือค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นในองค์กรไทยในยุคปัจจุบัน อันจะน าไปสู่การสร้างแนวทางการฝึกอบรมบุคลากรต่างรุ่นอายุให้สามารถสื่อสารและท างาน
ร่วมกันในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และด้วยองค์กรของท่านเป็นองค์กรเอกชนที่ก่อตั้งมาเป็นระยะเวลา
ยาวนาน อีกทั้งได้รับการยอมรับในระดับสากลว่าเป็นองค์กรชั้นน า สะท้อนถึงคุณภาพการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  

 

จึงเรียนมาเพ่ือขอความอนุเคราะห์ อนุญาตให้ดิฉันเข้าเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากบุคลากรรุ่นอายุต่างๆ ทั้งใน
ระดับบริหารและระดับปฏิบัติการในฝ่าย/แผนกซึ่งมีการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นจ านวน 60 ท่าน และขอสัมภาษณ์บุคลากร
กลุ่มดังกล่าวเพ่ิมเติมอีกรุ่นอายุละ 3-6 ท่าน ในช่วงเวลาที่ท่านสะดวก ระหว่างเดือนตุลาคม ถึง พฤศจิกายน พ.ศ.2557  

 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 

(นางปภัสสรา ชัยวงศ์) 

           ผู้วิจัย 

  



 
 

 
 

427 

ภาคผนวก จ.  
ตัวอย่างแบบสอบถาม 

คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ถนนพญาไท แขวงวังใหม่ เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 
10330 

 

21  ตุลาคม  2557 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม  
สิ่งท่ีส่งมาด้วย แบบสอบถามจ านวน 1 ชุด 
 

ด้วย ดิฉัน นางปภัสสรา ชัยวงศ์ นิสิตปริญญาเอก คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังท าดุษฎีนิพนธ์ เรื่อง 
“ความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย” โดยมีผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รุ้ง ศรีอัษฎาพร เป็น
อาจารย์ท่ีปรึกษา วัตถุประสงค์หลักในการท าดุษฎีนิพนธ์เรื่องน้ีเพื่อค้นหากรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารระหว่าง
บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยในยุคปัจจุบัน อันจะน าไปสู่การสร้างแนวทางการฝึกอบรมบุคลากรต่างรุ่นอายุให้สามารถ
สื่อสารและท างานร่วมกันในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ในการน้ี จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ตอน ดังน้ี:  
ตอนท่ี 1 การรับรู้ค่านิยมท่ีเกี่ยวข้องกับการสื่อสารในการท างานของท่าน 
ตอนท่ี 2 การรับรู้ค่านิยมท่ีเกี่ยวข้องกับการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นท่ีร่วมงานกับท่าน  
ตอนท่ี 3 การรับรู้ผลลัพธ์การสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น  
ตอนท่ี 4 ความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่น  

อน่ึง ผู้วิจัยตระหนักดีว่าข้อค าถามในแบบสอบถามน้ีมีค่อนข้างมาก และผู้ตอบอาจจะมีข้อจ ากัดด้านเวลา 
อย่างไรก ตาม เพื่อให้ท่านได้ตอบแบบสอบถามได้อย่างมีประสิท ิภาพ ผู้วิจัยจึงเผื่อเวลาให้ท่านในการตอบค าถามประมาณ 
1-2 สัปดาห  นอกจากนี้ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีมากเพียงพอในการวิเคราะห์และสรุปผลการศึกษา จึงขอความร่วมมือจากท่านใน
การตอบแบบสอบถามครบทุกข้อ ค าตอบและความคิดเห็นต่างๆ จากการตอบแบบสอบถามของท่านในครั้งนี้จะถูกเก็บ
รักษาเป็นความลับ จะไม่มีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด และผู้วิจัยจะน ามาใช้ประโยชน์ใน
การศึกษาวิจัยเท่านั้น ท้ังน้ี หากท่านมีข้อค าถามประการใด สามารถติดต่อผู้วิจัยได้ท่ีหมายเลขโทรศัพท์  08 9152 8600 
หรืออีเมล์ papassara.c@gmail.com  

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบพระคุณล่วงหน้ามา ณ โอกาสน้ี  
 

ขอแสดงความนับถือ 
 

(นางปภัสสรา ชัยวงศ์) 
ผู้วิจัย 

อายุ 30 ปีลงมา (±2) 
 

mailto:papassara.c@gmail.com


 
 

 
 

428 

 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทย 
 

ตอนที่ 1: การรับรู้ค่านิยมการสื่อสารในการท างานของท่าน 

ตอนที่ 1 ส่วนที่ 1:  ข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง: โปรดใส่เครื่องหมาย  หรือเติมข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 
1. เพศ    ชาย    หญิง  
2. อายุ …………………………..…………. ปี     

3.ระดับการศึกษาสูงสุด 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี               ปริญญาตรี     ปริญญาโท      ปริญญาเอก     
สาขา (วิชาเอก) ท่ีส าเร็จการศึกษาในขั้นสูงสุด ……………………………………………………………………….…. 
ส าเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษา  ในประเทศ      ต่างประเทศ  (ระบุประเทศ) ............................ 

4. ประสบการณ์การท างาน 
4.1 ประเภทองค์กรที่ท าในปัจจุบัน  องค์กรรัฐ     รัฐวิสาหกิจ    เอกชน 
4.2 ระยะเวลาท่ีท างานในองค์กรปัจจุบัน  …………………………..…… ปี  
4.3 ต าแหน่งงาน 
 พนักงานปฏิบัติการ    ผู้บริหารระดับต้น      ผู้บริหารระดับกลาง     ผู้บริหารระดับสูง    
โปรดระบุต าแหน่ง ............................................................................................. 

4.4 ลักษณะงาน (เช่น การผลิต การตลาด งานบริหารทรัพยากรมนุษย ์การเงิน/บัญชี ไอที การบริการลูกค้า เป็นต้น) 
โปรดระบุ ....………………………………………………………………………………………………………… 

4.5 ก่อนการท างานในองค์กรปัจจุบัน เคยท างานท่ีอื่นมาก่อนหรือไม่ 
 เคย  (โปรดตอบค าถามต่อในข้อ 4.6 และ 4.7)  ไม่เคย (โปรดข้ามไปตอบข้อ 5) 

4.6 ถ้าเคย ระยะเวลาท่ีเคยท างาน 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  

4.7 ถ้าเคย ประเภทองค์กรท่ีเคยท างานก่อนมาท างานในองค์กรปัจจุบัน  (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 องค์กรรัฐ       รัฐวิสาหกิจ      เอกชน  อื่นๆ (โปรดระบุ) ................... 

5. พฤติกรรมการใช้สือ่ในองค์กร: แต่ละวัน ท่านใช้ช่องทางใดบ้างเพื่อติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลในการท างาน และใช้บ่อยเพียงใด 
 

 

ชุด A รหัส ......./ ........  

 

ช่องทางการสื่อสาร ไม่เคยใช้ 1-2 
ครั้ง 

3-5 
ครั้ง 

6-8           
ครั้ง 

ใช้
ตลอดเวลา 

5.6 อีเมล ์      
5.7 ไลน์/แช็ตส่วนตัว      
5.8 ไลน์/แช็ตของกลุ่ม      
5.9 อินทราเน็ต      

(ขององค์กร)      

 

ช่องทางการสื่อสาร ไม่เคยใช้ 1-2 
ครั้ง 

3-5 
ครั้ง 

6-8           
ครั้ง 

ใช้
ตลอดเวลา 

5.1 พูดคุยต่อหน้า      

5.2 บันทึกข้อความ      

5.3 กระดาษโน้ต      

5.4 โทรศัพท์ภายใน      

5.5 โทรศัพท์มือถือ      

 



 

 

ตอนที่ 1 ส่วนที่ 2: การรับรู้คา่นิยมที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารในการท างานของตนเอง 

ค าชี้แจง:  โปรดใส่เครื่องหมาย  ในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยโปรดแสดงความคิดเห็นว่า ข้อความ
ต่อไปน้ีตรงกับค่านิยม แนวคิด การปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของท่านมากน้อยเพียงใด  

  ระดับความเห็นด้วย  
ไม่เห็น 

# โดยปกติหรือส่วนใหญแ่ล้ว ในการท างานแต่ละวัน ข้าพเจา้มักจะ / 
มักจะเชื่อว่า... 

มาก
ที่สุด 

มาก น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้วย 

1 ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่องส่วนตัว 4 3 2 1  
2 สื่อสารเรื่องงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลาหลังเลิกงานหรือช่วงวันหยุด

เพื่อเร่ืองส่วนตัว หรือพักผ่อน 4 3 2 1  

3 ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกวา่เร่ืองงานล้วนๆ 4 3 2 1  
4 สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงาน หรือชว่งวันหยุด 4 3 2 1  
5 ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเร่ืองที่ช่วยให้ตนพัฒนาความสามารถใน

การท างาน 
4 3 2 1  

6 ให้ความร่วมมือกับองค์กรในทุกด้าน เพือ่ความส าเร็จและความกา้วหน้าของ
องค์กรและพนักงานในภาพรวม 4 3 2 1  

7 อยากเจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับองค์กร โดยไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ 4 3 2 1  
8 หากองค์กรอื่นสามารถตอบโจทย์ชวีิตได้มากกว่า ก็พร้อมจะเปลี่ยนงาน 4 3 2 1  
9 เช่ือว่าการท้าทาย การแข่งขัน เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 4 3 2 1  
10 ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดไดจ้ากการรู้จกัตนเอง  การพัฒนาตนเอง ให้มี

ความรู ้ความช านาญ  ทักษะการท างานมากขึ้น 4 3 2 1  

11 ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดไดจ้าก อัตราเงินเดือนที่สูงขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น  
ขอบเขต  ความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น 4 3 2 1  

12 เช่ือว่าการชมเชย ใหก้ าลังใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 4 3 2 1  
13 ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานอย่าง

เคร่งครัด 4 3 2 1  

14 ไม่สนใจและพยายามปรับเปลีย่นกฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่ไม่
ก่อให้เกิดประสิทธภิาพ เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมัย 4 3 2 1  

15 รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่องค์กรยึดถือมานาน เพื่อคงไว้
ซ่ึงอัตลักษณ์และบรรทัดฐานขององค์กร 4 3 2 1  

16 ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบตัิตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ
องค์กรในเร่ืองต่างๆ 4 3 2 1  

17 รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรอืไม่ทราบเหตุผลก่อน 4 3 2 1  
18 เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบญัชาเสมอ 4 3 2 1  
19 ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกวา่ในทุกเร่ือง 4 3 2 1  
20 ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะเมื่อความเห็นขัดแย้งกับ

ผู้มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวุโสกวา่ 4 3 2 1  

21 ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการสื่อสารในองค์กร เช่น การนัด
หมายลว่งหน้า การท าบันทกึเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมอย่างเป็น
ทางการ 

4 3 2 1 
 

22 โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และยืนยันความคิดของตน แมก้ับผู้ที่
มีต าแหน่งสูงกว่า หรืออาวโุสกวา่ 4 3 2 1  
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  ระดับความเห็นด้วย  
ไม่เห็น 

# โดยปกติหรือส่วนใหญแ่ล้ว ในการท างานแต่ละวัน ข้าพเจา้มักจะ / 
มักจะเชื่อว่า... 

มาก
ที่สุด 

มาก น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้วย 

23 ต้องการรับทราบผลป้อนกลบั (feedback) ในการการปฏบิัติงานเป็นระยะๆ 
และบ่อยๆ 

4 3 2 1  

24 เช่ือว่าไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสายบังคับบัญชาเสมอไป 4 3 2 1  

25 การแจ้งเพื่อทราบหรือการรับผลป้อนกลับ (feedback) ในการปฏิบัติงาน 
ระหว่างหรือหลังการปฏบิัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น 

4 3 2 1  

26 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรม
เนียม เช่น การเขา้พบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหนา้ การพูดคุยได้ทั้งเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตัว ได้ทุกที่ทุกเวลา 

4 3 2 1 
 

27 ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเช่ือฟังผู้อาวโุสกวา่ในทุกเร่ือง 4 3 2 1  

28 ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่จ าเป็นตอ้งทราบเหตุผล 4 3 2 1  

29 พอใจรปูแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มากกว่าผา่นสื่อออนไลน ์(เช่น อีเมล์แช็ต
หรือไลน์)   

4 3 2 1  

30 แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสือ่เทคโนโลยี ก็สามารถหาทาง
ติดต่อสื่อสารผ่านช่องทางอื่นได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อย่างใด 

4 3 2 1  

31 พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบ
เผชิญหน้า 

4 3 2 1  

32 รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตหรือใช้ส่ือเทคโนโลยีได้ 4 3 2 1  

33 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรมีอิทธพิลอย่างยิ่งต่อแนวคิด แนวทาง
ปฏิบัติตน และการแสดงออกในที่ท างานของข้าพเจ้า 

4 3 2 1  

34 วัฒนธรรมและค่านิยมสว่นบุคคลมีอิทธพิลอย่างยิ่งต่อแนวคิด แนวทาง
ปฏิบัติตน และการแสดงออกในที่ท างานของข้าพเจ้า 

4 3 2 1  
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ตอนที่ 2: การรับรู้ค่านิยมการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุ่นที่ร่วมงานกับท่าน 

ตอนที่ 2 ส่วนที่ 1: ข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

ค าชี้แจง: โปรดนึกถึงบุคลากรต่างรุ่นอายุซึ่งมีอายุมากกว่าท่าน 15-20 ปขีึ้นไป ท่ีท างานร่วมกับท่าน หรือ

เคยร่วมงานกับท่านในฐานะผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน  

 

ข้อมูลของบุคลากรต่างรุ่นที่นึกถึง 

1) เพศ ของบุคลากรอายุมากกว่าท่ีนึกถึง   ชาย    หญิง  

2) อายุโดยประมาณ ของบุคลากรอายุมากกว่าท่ีนึกถึง ............ ปี 

3) ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรโดยประมาณ ของบุคลากรอายุมากกว่าท่ีนึกถึง .................. ปี 

4) ความสัมพันธ์ในการท างาน:  

 เคยร่วมงานกับท่านในระยะ...........ปีท่ีผ่านมา (ปัจจุบันไม่ได้ร่วมงานกันแล้ว) 

     ในฐานะ          ผู้บังคับบัญชา          ผู้ใต้บังคับบัญชา   เพื่อนร่วมงาน  

          ในต าแหน่ง      พนกังานปฏิบัติการ     ผู้บริหารระดับต้น  ผู้บริหารระดับกลาง     ผู้บริหารระดับสูง    

 ปัจจุบันยังร่วมงานกับท่านอยู่ โดยท างานร่วมกันมาแล้วเป็นระยะเวลา ................. ปี                          

     ในฐานะ           ผู้บังคับบัญชา        ผู้ใต้บังคับบัญชา       เพื่อนร่วมงาน  

          ในต าแหน่ง      พนกังานปฏิบัติการ    ผู้บริหารระดับต้น  ผู้บริหารระดับกลาง     ผู้บริหารระดับสูง  
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ตอนที่ 2 ส่วนที่ 2: การรับรู้ค่านิยมการสื่อสาร การปฏิบัติตน และการแสดงออกของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

ค าชี้แจง:  โปรดใส่เครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด โดยโปรดแสดงความคิดเห็นวา่ ขอ้ความต่อไปนี้ตรง
กับค่านิยม แนวคิด การปฏิบัติตน และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรรุ่นอายุมากกว่าที่ท่านนึกถึง
มากน้อยเพียงใด หากท่านไม่แน่ใจ โปรดระบุค าตอบในช่อง “ไม่แน่ใจ แต่คิดว่า...” 

 โดยปกติหรือโดยส่วนใหญ่แลว้  
ในการท างานแต่ละวัน 

บุคลากรตา่งรุ่นท่านน้ีมักจะ / มักจะเชือ่ว่า... 

ระดับความเห็นด้วย  ไม่แน่ใจ แต่คิดว่า... 

# มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด ไม่เห็นด้วย  มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด ไม่เห็นด้วย 

1 ใช้เวลาสื่อสารเรื่องงานล้วนๆ มากกว่าเรื่อง
ส่วนตัว 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

2 สื่อสารเรือ่งงานเฉพาะในเวลางาน และใช้เวลา
หลังเลิกงานหรือ ช่วงวนัหยุดเพือ่เรือ่งส่วนตัว หรอื
พักผ่อน 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

3 ใช้เวลาสื่อสารเรื่องส่วนตัวมากกวา่เร่ืองงาน
ล้วนๆ 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

4 สื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงาน 
หรือช่วงวันหยุด 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

5 ให้ความร่วมมือกับองค์กรเฉพาะในเร่ืองที่ช่วย
ให้ตนพัฒนาความสามารถในการท างาน 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

6 ให้ความร่วมมือกับองค์กรในทุกด้าน เพือ่
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ขององค์กรและ
พนักงานในภาพรวม 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

7 อยากเจริญกา้วหน้าไปพร้อม  ๆกับองค์กร โดยไม่
คิดเปลี่ยนงานบอ่ย  ๆ 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

8 หากองค์กรอืน่สามารถตอบโจทย์ชีวิตได้มากกว่า ก็
พร้อมจะเปลีย่นงาน 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

9 เชื่อวา่การทา้ทาย การแข่งขนั เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีในการท างาน 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

10 ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากการรู้จัก
ตนเอง  การพัฒนาตนเอง ให้มีความรู้ ความช านาญ 
ทักษะการท างานมากขึ้น 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

11 ความส าเร็จในการท างานสามารถวัดได้จากอัตรา 
เงินเดือนที่สูงขึ้น ต าแหน่งสูงขึ้น  ขอบเขตความ
รับผิดชอบมากขึ้น ได้รับสิทธิประโยชน์มากขึ้น 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

12 เช่ือว่าการชมเชย ใหก้ าลังใจ เป็นการสร้าง
แรงจูงใจที่ดีใน การท างาน 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

13 ควบคุมคนรอบข้างให้ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับในการท างานอย่างเคร่งครัด 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

14 ไม่สนใจและพยายามปรับเปลีย่นกฎ ระเบยีบ 
ข้อบังคับขององค์กรที่ไม่ก่อให้เกิดประสิทธภิาพ 
เพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมยั 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

15 รักษาและปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่
องค์กรยึดถือมานาน เพื่อคงไว้ซ่ึงอัตลักษณ์
และบรรทัดฐานขององค์กร 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

16 ยอมรับได้หากบุคคลรอบข้างจะไม่ปฏิบตัิตาม
กฎ ระเบยีบ ข้อบังคับขององค์กรในเร่ืองต่างๆ 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

17 รู้สึกไม่อยากท างาน หากไม่เข้าใจหรอืไม่ทราบ
เหตุผลก่อน 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 
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 โดยปกติหรือโดยส่วนใหญ่แลว้ ในการ
ท างานแต่ละวัน 

ระดับความเห็นด้วย  ไม่แน่ใจ แต่คิดว่า... 

# บุคลากรตา่งรุ่นท่านน้ีมักจะ / มักจะเชือ่ว่า... มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด ไม่เห็นด้วย  มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด ไม่เห็นด้วย 

18 เช่ือว่าควรสื่อสารตามล าดับสายบังคับบญัชา
เสมอ 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

19 ให้ความเคารพและเชื่อฟังผู้อาวุโสกวา่ในทุก
เร่ือง 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

20 ไม่โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา 
โดยเฉพาะเมื่อความเห็นขัดแย้งกับผู้มีต าแหน่ง
สูงกว่า หรอือาวุโสกว่า 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

21 ยอมรับและปฏิบัติตามธรรมเนียมของการ
สื่อสารในองค์กร เช่น การนัดหมายล่วงหน้า 
การท าบันทกึเป็นลายลกัษณ์อักษร การ
ประชุมอย่างเป็นทางการ 

4 3 2 1 

  

4 3 2 1 

 

22 โต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมา และ
ยืนยันความคิดของตน แม้กับผู้ที่มีต าแหน่งสูง
กว่า หรืออาวโุสกวา่ 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

23 ต้องการรับทราบผลป้อนกลบั (feedback) ใน
การการปฏิบัติงานเป็นระยะๆ และบ่อยๆ 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

24 เช่ือว่าไม่จ าเป็นต้องสื่อสารตามล าดับสาย
บังคับบัญชาเสมอไป 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

25 การแจ้งเพื่อทราบหรือการรับผลป้อนกลับ 
(feedback) ในการปฏิบัติงาน ระหวา่งหรือ
หลังการปฏิบัติงานเป็นสิ่งไม่จ าเป็น 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

26 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเป็นกันเอง ไม่
จ าเป็นต้องปฏิบัติตามธรรมเนียม เช่น การเข้า
พบโดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า การพูดคุยได้
ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว ได้ทุกที่ทุกเวลา 

4 3 2 1 

  

4 3 2 1 

 

27 ให้ความเคารพ แต่ไม่คิดว่าจ าเป็นต้องเชื่อฟังผู้
อาวุโสกวา่ในทุกเรื่อง 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

28 ยินดีปฏิบัติงานตามค าสั่งโดยไม่จ าเป็นตอ้ง
ทราบเหตุผล 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

29 พอใจรูปแบบการสื่อสารแบบเผชิญหน้า มาก 
กว่าผา่นสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์แช็ตหรอืไลน์)   4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

30 แม้ไม่สามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ต หรือสือ่
เทคโนโลยีก็สามารถหาทางติดต่อสื่อสารผ่าน
ช่องทางอื่นได้โดยไม่รู้สึกหงุดหงิดแต่อยา่งใด 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

31 พอใจการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ 
แช็ต หรือไลน์) มากกว่าแบบเผชิญหน้า 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

32 รู้สึกหงุดหงิดหากไม่สามารถเข้าถึง
อินเทอร์เน็ตหรือไม่สามารถใช้ส่ือเทคโนโลยีได้ 4 3 2 1 

  
4 3 2 1 

 

33 วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรมีอิทธิพลอย่าง
ยิ่งต่อแนวคิด แนวทางปฏิบัติตน และการ
แสดงออกในที่ท างานของบุคลากรท่านนี้ 

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
 

34 วัฒนธรรมและค่านิยมส่วนบุคคลมีอิทธิพลอย่าง
ยิ่งต่อแนวคิด แนวทางปฏิบัติตน และการ
แสดงออกในที่ท างานของบุคลากรท่านนี้  

4 3 2 1 
  

4 3 2 1 
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ตอนที่ 3 ส่วนที่ 2, 3 และ 4 บรรยากาศการสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร และเครือข่ายการสื่อสาร 
ค าชี้แจง: โปรดใส่เครื่องหมาย  ในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยโปรดแสดงความเห็นในแต่ละส่วนว่า 
จากสถานการณ์การสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรในภาพรวม ท่าน “รับรู้” “เห็นจริง” กับผลลัพธ์ท่ีเกิด
ขึ้นกับองค์กรในด้านต่างๆ ตามท่ีปรากฏดังข้อความด้านล่างมากน้อยเพียงใด 

# ตอนที่ 3 ส่วนที่ 2: บรรยากาศการสื่อสารในการท างาน ระดับการรับรู ้

 ในภาพรวม การสื่อสารระหวา่งบุคลากรต่างรุ่น ท าให้ทา่นรับรู้ถึง... มาก
ที่สุด มาก น้อย น้อย

ที่สุด 
ไม่ 

เกิดขึ้น 
ไม ่

แน่ใจ 
1 ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการท างานร่วมกัน 4 3 2 1   
2 การสนับสนุนในเชิงอารมณ์ เช่น การสร้างขวัญก าลังใจระหว่างกัน 4 3 2 1   
3 การสื่อสารที่เปิดเผย สามารถเปิดใจพูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน 4 3 2 1   
4 การสื่อสารที่เปิดกว้างในการแสดงความคิดเห็น รับฟังซ่ึงกันและกัน 4 3 2 1   
5 การเปิดโอกาสให้มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน 4 3 2 1   
6 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและกันในการท างาน 4 3 2 1   
7 การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกันและกัน 4 3 2 1   
8 การให้อิสระในการท างาน (เช่น ด้านความคิด เวลา) โดยไม่จ ากัด หรือควบคุม 4 3 2 1   

 

# ตอนที่ 3 ส่วนที่ 3: วัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กร ระดับความเป็นจริง 
 ในภาพรวม การสื่อสารระหวา่งบุคลากรต่างรุ่นท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง ดังนี ้

เกิดขึ้น 
มาก
ที่สุด 

เกิดขึ้น 
มาก 

เกิดขึ้น 
น้อย 

เกิดขึ้น 
น้อย
ที่สุด 

ไม่ 
เกิดขึ้น 

ไม ่
แน่ใจ 

1 การให้ความเคารพกับระบบอาวโุสในองค์กรน้อยลง 4 3 2 1   
2 การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานใน

องค์กรน้อยลง 4 3 2 1   

3 การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกันของบุคลากรมากขึ้น 4 3 2 1   
4 การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่างรุ่นท างานร่วมกันมากขึ้น 4 3 2 1   
5 การสนับสนุนการสื่อสารแบบที่เปิดเผย โปร่งใส และตรงไปตรงมามากขึ้น  4 3 2 1   
6 การสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดกวา้งต่อความคิดเห็น และแนวทางการ

ท างานใหม่ๆ มากขึ้น 4 3 2 1   

7 การส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบ แตย่ืดหยุ่นได้ตามความ
เหมาะสมมากขึ้น 4 3 2 1   

8 การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กร เพือ่พัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 4 3 2 1   

 

# ตอนที่ 3 ส่วนที่ 4: การสรา้งเครือขา่ยการสื่อสารในองค์กร ระดับความเป็นจริง 
 ในภาพรวม การสื่อสารระหวา่งบุคลากรต่างรุ่นท าให้เกิดกลุม่/เครือขา่ย

ในองค์กร ดังนี้ 

เกิดขึ้น 
มาก
ที่สุด 

เกิดขึ้น 
มาก 

เกิดขึ้น 
น้อย 

เกิดขึ้น 
น้อย
ที่สุด 

ไม่ 
เกิดขึ้น 

ไม ่
แน่ใจ 

1 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันท างานร่วมกัน เช่น เครือข่ายพนักงาน
ใหม่ที่มีศักยภาพสูง เครือข่ายผู้บรหิารรุ่นใหม่ 4 3 2 1   

2 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น สุขภาพ IT  4 3 2 1   
3 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยเร่ืองต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบาย

ความรู้สึกต่อคนต่างรุ่นอาย ุหรือต่อฝา่ยบริหารจัดการตา่งรุ่นอายุ 4 3 2 1   

4 เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุท างานรว่มกัน เช่น กลุ่มท างาน/โครงการ
ต่างๆ ขององค์กร 4 3 2 1   

5 เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุ พูดคุยกันในเรื่องทั่วไป เช่น สุขภาพ IT 4 3 2 1   
6 เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุ พูดคุยเรื่องต่างๆ ในองค์กร เช่น ระบาย

ความรู้สึกต่อฝ่ายบริหารจัดการ หรือเหตุการณ์ต่างๆ 4 3 2 1   
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ตอนที่ 4: ความคาดหวังตอ่พฤตกิรรมการสื่อสารของบุคลากรตา่งรุ่น 
 

ค าชี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมาย ในช่องที่ตรงกับระดับความคาดหวังของท่านต่อพฤติกรรมการสื่อสาร

ของบุคลากรรุ่นอายุมากกว่าท่าน 15-20 ปี  ซึ่งจะสามารถท าให้การท างานในองค์กร

ด าเนินไปอย่างเหมาะสมและบรรลุเป้าหมาย  โปรดแสดงความคิดเห็นทุกข้อ  
 

  ระดับความคาดหวัง ไม ่
คาด 
หวัง 

# พฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากรตา่งรุ่นอายุ 
มาก
ที่สุด 

มาก น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ต.ย. ให้ความส าคัญทั้งความส าเร็จของงานและความสัมพันธก์ับคนรอบขา้ง       

1 ตระหนักและแสดงการยอมรับถึงความแตกต่างด้านแนวคิด ค่านิยม แนวทางปฏิบัติตน 
และการแสดงออกเชิงการสื่อสารของบคุลากรต่างรุ่นอายุ  

4 3 2 1 
 

2 มีความรู้และเข้าใจถึงความแตกตา่งด้านด้านแนวคิด ค่านยิม แนวทางปฏิบัติตน และ
การแสดงออกเชิงการสื่อสารของบุคลากรต่างรุ่นอายุ 

4 3 2 1 
 

3 ทราบว่าเมื่อไรควรสื่อสารเรื่องงาน เร่ืองส่วนตัว หรอืเรื่องอื่นๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 4 3 2 1  
4 สร้างบรรยากาศการท างาน (เช่น จริงจัง มุ่งความส าเร็จ หรือ สนกุสนาน ผอ่นคลาย) ได้

เหมาะสมกับโอกาส 
4 3 2 1 

 

5 แสดงออกถึงความเอาใส่ใจทั้งในเป้าหมายขององค์กรภาพรวม และเป้าหมายสว่นตัวของ
บุคลากรต่างรุ่นอายุที่รว่มงานด้วย 

4 3 2 1 
 

6 สามารถโน้มน้าวใจบุคลากรแต่ละรุ่นอายุให้ร่วมมือกับงานด้านต่างๆ ขององค์กร 4 3 2 1  
7 ไม่แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับเป้าหมายขององค์กรหรือกลุ่ม 4 3 2 1  
8 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ภาพรวมขององค์กรหรือกลุ่มที่ท างานด้วย แม้ความ

คิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกับเปา้หมายหรือแนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม 
4 3 2 1 

 

9 กล้าแสดงความคิดเห็นเพื่อประโยชน์ของบุคคล  แม้ความคิดเห็นนั้นจะขัดแย้งกบั
เป้าหมายหรือ แนวปฏิบัติเดิมขององค์กรหรือกลุ่ม 

4 3 2 1 
 

10 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานดว้ยโดยแสดงการเห็นคุณค่าในส่ิงที่เขาท า 4 3 2 1  
11 สนับสนุนและให้ก าลังใจผู้ที่ร่วมงานดว้ยโดยชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้าที่จะเกิดขึน้กับตัว

เขา กลุ่มหรือองค์กรหากงานส าเร็จ 
4 3 2 1 

 

12 เปิดรับและเอาใจใส่ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ แม้ตนจะไม่คุ้นเคยมากอ่น 4 3 2 1  
13 รับฟังอย่างเอาใจใส่ และสร้างบรรยากาศให้เกิดการแสดงความคิดเห็น  4 3 2 1  
14 รับฟังความเห็นต่างและสามารถยืดหยุ่นระหว่างการด าเนินตามแนวทางปฏิบัตขิอง

องค์กรกับการด าเนินตามแนวทางปฏิบตัิของปัจเจกอย่างเหมาะสม 
4 3 2 1 

 

15 เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบตัิงานใหม่ซ่ึงแตกต่างจากแนวทางเดิมเพื่อ
ประสิทธิภาพของงาน โดยไม่จ าเป็นต้องรักษาแนวทางปฏิบัตแิบบเดิมไว้  

4 3 2 1 
 

16 เสนอความคิดใหม่ๆ หรือแนวทางปฏิบตัิงานใหม่ที่แตกต่างจากแนวทางเดิม โดยยังคง
ค านึงถึงวัฒนธรรม และบรรทัดฐานขององค์กร 

4 3 2 1 
 

17 เสนอความคิดหรือแนวทางปฏิบัติงานใหม่ๆ โดยไมว่ิพากษ์วจิารณ์แนวทางเดิมของ
องค์กรหรือกลุ่ม 

4 3 2 1 
 

18 เรียกชื่อ กลา่วถึง ใช้ค าพูด สื่อสารและแสดงออกต่อบุคลากรรุ่นอายุตา่งๆ ในต าแหน่ง
ต่างๆ ได้อย่างสุภาพและเหมาะสม 

4 3 2 1 
 

 

 



 
 

 
 

437 

  ระดับความคาดหวัง ไม่ 
คาด 
หวัง 

# พฤติกรรมการสื่อสารในการท างานของบุคลากรต่างรุน่อายุ 
มาก
ที่สุด 

มาก น้อย 
น้อย
ที่สุด 

19 ทราบว่าควรสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่นในระดับชั้นต่างๆ อยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการเมื่อไร และด้วยวธิีการอยา่งไร  

4 3 2 1 
 

20 กล้าตั้งค าถามหากไม่เข้าใจเหตุผลเบื้องหลังค าสั่ง หรือค าแนะน าในการท างานของ
บุคลากรต่างรุ่น 

4 3 2 1 
 

21 กล้าแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกบับุคลากรต่างรุ่น โดยทราบวา่ควรแสดงความคิดเห็น
อย่างตรงไปตรงมา หรือโดยออ้มกับใคร และเมื่อไร 

4 3 2 1 
 

22 แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยใช้เหตุผลในการโต้แย้งและโน้มน้าว  4 3 2 1  
23 แสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับบุคลากรต่างรุ่นโดยควบคุมอารมณ์ที่เกิดขึ้นขณะนั้น

อย่างเหมาะสม 
4 3 2 1 

 

24 สามารถเข้าพบแบบพูดคุยต่อหน้าเพือ่หารือ ขอความคิดเห็น หรือขอทราบผลการ
ปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา  

4 3 2 1 
 

25 สามารถเข้าถึงเพื่อหารือ ขอความคิดเหน็ หรือขอทราบผลการปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 
ผ่านสื่อประเภทต่างๆ เช่น โทรศัพท์ โทรศัพท์มือถือ หรือ สื่อออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต 
ไลน์) 

4 3 2 1 
 

26 ให้ผลป้อนกลับ (feedback) ในการปฏบิัติงานได้ชัดเจน จนสามารถน าไปปรับปรุง 
พัฒนางานได้ 

4 3 2 1 
 

27 อธิบายความคิด ถ่ายทอดความรู้ในงานได้กระจ่างชัด จนสามารถน าไปปฏบิัติต่อได้ 4 3 2 1  
28 ทราบและสามารถแนะน าแหล่งค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติมบนสื่อออนไลน์ที่เชื่อถือได้ 4 3 2 1  
29 ทราบว่าควรใช้ช่องทางการสื่อสารใดในกิจกรรมการสื่อสารแต่ละประเภทเพือ่ให้งาน

เกิดประสิทธิภาพ 
4 3 2 1 

 

30 สามารถสื่อสารแบบต่อหนา้ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การสั่งงาน การสอน/
ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้ผู้รว่มงานทราบ) ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

4 3 2 1 
 

31 สามารถใช้ส่ือออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ (เช่น การ
สั่งงาน การสอน/ถ่ายทอดงาน การประสานงาน สื่อสารความคืบหน้าในงานให้
ผู้ร่วมงานทราบ) ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4 3 2 1 
 

32 สามารถใช้ส่ือออนไลน์ (เช่น อีเมล์ แช็ต ไลน์) ในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน
อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ 

4 3 2 1 
 

33 สามารถใช้ส่ือเทคโนโลยี สือ่ออนไลน์ และสื่ออื่นๆ ในการประชุมและการน าเสนองาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4 3 2 1 
 

34 สามารถน าเสนองาน หรือน าเสนอความคิดกับบุคลากรต่างรุ่นแบบต่อหนา้ได้อยา่ง                    
มีประสิทธิภาพ แม้ไม่มีสื่อเทคโนโลยีประกอบ 

4 3 2 1 
 

35 สามารถคบหาและเข้ากันได้กบับุคลากรรุ่นอายุต่างๆ และระดับต่างๆ ในองค์กร 4 3 2 1  

ความคาดหวังดา้นอ่ืนๆ ต่อบุคลากรรุ่นอายุมากกว่า 15-20 ปี (โปรดระบ)ุ 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................................... 

 - ข ข  พ ะ  ณส       ว ม  วมมื ใ    ต  แ  ส  ถ ม - 
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ภาคผนวก ฉ. 
แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์และสื่อสารองค์กร 

1. ในปัจจุบัน สถานการณ์การสื่อสารในที่ท างานระหวา่งคนต่างรุ่นอายุในองค์กรของท่านเป็นอย่างไรบ้าง  

 ท่านคิดว่า คนในรุ่นอายุของท่านมคี่านิยมในการท างานแตกต่างจากคนรุ่นอายุมากกว่า (รุ่นอายุใกล้ๆ 
เกษียณ) ในด้านใดบ้าง (กรุณายกตัวอย่าง) 

 ท่านคิดว่า คนในรุ่นอายุของท่านมคี่านิยมในการท างานแตกต่างจากคนรุ่นอายุน้อยกว่า (รุ่นที่เพิ่งเข้ามา
ท างาน อายุไม่เกิน 30 ปี) ในด้านใดบ้าง (กรุณายกตัวอย่าง) 

2. เกิดบรรยากาศความขดัแย้งหรอืปัญหาในการท างานระหว่างคนต่างรุ่นอายุในองค์กรบ้างหรือไม่  

 ถ้ามี มีในกิจกรรมการสื่อสารประเภทใดบ้าง (ตัวอย่างกิจกรรมการสือ่สาร: เช่น การสั่งงาน การสอน/
ถ่ายทอดความรู้ในงาน การประสานงาน การประชุมเสนอความคดิ การปรึกษาหารือ การให้ผลป้อนกลับ
ในการท างาน) และอย่างไร (กรุณายกตัวอย่าง) 

3. จากข้อ 2 ท่านคิดว่าความขัดแย้งหรือปัญหาในการท างานระหว่างคนต่างรุ่นอายุในองค์กรดังกล่าว เกิดจาก
สาเหตุใดบ้าง 

 ในความเห็นของท่าน ความแตกตา่งด้านค่านิยมในการท างานเป็นสาเหตุหนึ่งของความขัดแย้งหรือไม ่และ
มากน้อยเพียงใด 

 ท่านคิดว่ามีปัจจยัใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการหล่อหลอมค่านิยมในการท างานของคนรุ่นอายุต่างๆ (กรุณา
ยกตัวอย่าง) 

4. จากประสบการณ์ของท่าน ความแตกต่างดา้นค่านิยมในการท างานของคนแต่ละรุ่นอายุในเรื่องใดบ้างที่มีผลต่อ
การแสดงพฤติกรรมการสื่อสารอันน าไปสู่ความขัดแย้งในการท างาน (กรุณายกตัวอย่าง) 

5. ในความเห็นของท่าน สถานการณ์การสื่อสารระหว่างคนต่างรุ่นอายุในองค์กร ส่งผลกระทบต่อเรื่องต่อไปนี้หรือไม่ 
และมากน้อยเพียงใด  

 ความพึงพอใจในการสื่อสารระหวา่งกัน (กรุณายกตัวอย่าง) 
 บรรยากาศการท างานในองค์กร (กรุณายกตัวอย่าง) 
 วัฒนธรรมองค์กร (กรณุายกตัวอยา่ง) 
 การเกิดโครงสร้างหรือเครือข่ายการสื่อสารใหม่ๆ  ขึ้นในองค์กร ทั้งที่เป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 

(กรุณายกตัวอย่าง) 
6. องค์กรของท่านมีแนวทางในการจัดการกับความขัดแย้งอันเนื่องมาจากการสื่อสารระหว่างคนต่างรุน่ หรือ

ผลกระทบเชิงลบอย่างไรบ้าง  (กรณุายกตัวอยา่ง) 
7. ในความเห็นของท่าน บุคลากรที่สามารถท างานร่วมกับคนต่างรุ่นอายุได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิผล

ในการท างาน ควรมีพฤติกรรมการสื่อสารอย่างไร และเพราะเหตุใด 

 พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุน้อย ที่ท างานร่วมกับคนรุ่นอายุมากกว่า 
 พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุมาก ที่ท างานร่วมกับคนรุ่นอายนุ้อยกว่า 
 พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุกลางๆ ที่ท างานร่วมกับทั้งคนรุน่อายุมากกว่า และน้อยกว่า 
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ภาคผนวก ช. 
แบบสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 

1. ในปัจจุบัน สถานการณ์การสื่อสารในที่ท างานระหวา่งคนต่างรุ่นอายุในแผนก/ฝ่ายของท่านเป็นอยา่งไรบ้าง  

 ท่านคิดว่า คนในรุ่นอายุของท่านมคี่านิยมในการท างานแตกต่างจากคนรุ่นอายุมากกว่า (รุ่นอายุใกล้ๆ 
เกษียณ) ในด้านใดบ้าง (กรุณายกตัวอย่าง) 

 ท่านคิดว่า คนในรุ่นอายุของท่านมคี่านิยมในการท างานแตกต่างจากคนรุ่นอายุน้อยกว่า (รุ่นที่เพิ่งเข้ามา
ท างาน อายุไม่เกิน 30 ปี) ในด้านใดบ้าง (กรุณายกตัวอย่าง) 

2. เกิดบรรยากาศความขดัแย้งหรอืปัญหาในการท างานระหว่างคนต่างรุ่นอายุในแผนก/ฝ่ายบ้างหรือไม่  

 ถ้ามี มีในกิจกรรมการสื่อสารประเภทใดบ้าง (ตัวอย่างกิจกรรมการสือ่สาร: เช่น การสั่งงาน การสอน/
ถ่ายทอดความรู้ในงาน การประสานงาน การประชุมเสนอความคดิ การปรึกษาหารือ การให้ผลป้อนกลับ
ในการท างาน) และอย่างไร (กรุณายกตัวอย่าง) 

3. จากข้อ 2 ท่านคิดว่าความขัดแย้งหรือปัญหาในการท างานระหวา่งคนต่างรุ่นอายุในแผนก/ฝ่ายดังกล่าว เกิดจาก

สาเหตุใดบ้าง 

 ในความเห็นของท่าน ความแตกตา่งด้านค่านิยมในการท างานเป็นสาเหตุหนึ่งของความขัดแย้งหรือไม ่และ
มากน้อยเพียงใด 

 ท่านคิดว่ามีปัจจยัใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการหล่อหลอมค่านิยมในการท างานของคนรุ่นอายุต่างๆ (กรุณา
ยกตัวอย่าง) 

4. จากประสบการณ์ของท่าน ความแตกต่างดา้นค่านิยมในการท างานของคนแต่ละรุ่นอายุในเรื่องใดบ้างที่มีผลต่อ
การแสดงพฤติกรรมการสื่อสารอันน าไปสู่ความขัดแย้งในการท างาน (กรุณายกตัวอย่าง) 

5. ในความเห็นของท่าน สถานการณ์การสื่อสารระหว่างคนต่างรุ่นอายุในองค์กร ส่งผลกระทบต่อเรื่องต่อไปนี้หรือไม่ 
และมากน้อยเพียงใด  

 ความพึงพอใจในการสื่อสารระหวา่งกัน (กรุณายกตัวอย่าง) 
 บรรยากาศการท างานในองค์กร (กรุณายกตัวอย่าง) 
 วัฒนธรรมองค์กร (กรณุายกตัวอยา่ง) 
 การเกิดโครงสร้างหรือเครือข่ายการสื่อสารใหม่ๆ  ขึ้นในองค์กร ทั้งที่เป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ 

(กรุณายกตัวอย่าง) 
6. องค์กรของท่านมีแนวทางในการจัดการกับความขัดแย้งอันเนื่องมาจากการสื่อสารระหว่างคนต่างรุน่ หรือ

ผลกระทบเชิงลบอย่างไรบ้าง  (กรณุายกตัวอยา่ง) 

7. ในความเห็นของท่าน บุคลากรที่สามารถท างานร่วมกับคนต่างรุ่นอายุได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกดิประสิทธิผล
ในการท างาน ควรมีพฤติกรรมการสื่อสารอย่างไร และเพราะเหตุใด 

 พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุน้อย ที่ท างานร่วมกับคนรุ่นอายุมากกว่า 
 พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุมาก ที่ท างานร่วมกับคนรุ่นอายนุ้อยกว่า 
 พฤติกรรมการสื่อสารของคนรุ่นอายุกลางๆ ที่ท างานร่วมกับทั้งคนรุน่อายุมากกว่า และน้อยกว่า 
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ภาคผนวก ซ. 
ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรรอง 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 “มิติความแตกต่างของค่านิยมเชิงการสื่อสารในการท างานระหว่างบุคลากร
ต่างรุ่นอายุในองค์กรไทยเป็นอย่างไร”  

ตัวแปร: ประเภทองค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
  

  ฐและ  ฐวิส   ิ มีพฤตกิรรมที่สะท้อน
ค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ข, 3ค, 3ง, 4ก 
และ 4ข 

  ฐมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้มากกว่าเ  ช  

กลุ่มที่ 3ก 
 

เ  ช มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
ในกลุ่มต่อไปนี้มากกว่า  ฐ 
 

(ไม่มี) 

  ฐและเ  ช มีพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ไม่แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ข, 3ค, 3ง, 4ก 
และ 4ข 

  ฐ   ฐวิส   ิ  และเ  ช  
มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
ในกลุ่มต่อไปนี้ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ข, 3ค, 3
ง, 4ก และ 4ข 

  ฐมีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้มากกว่า  ฐวิส   ิ  

         (ไม่มี) 

  ฐวิส   ิ มีพฤตกิรรมที่สะท้อน
ค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้มากกวา่  ฐ 

 
(ไม่มี) 

 

  ฐวิส   ิ และเ  ช มีพฤตกิรรมที่
สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ไม่
แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ข, 3ค, 3ง,    
4ก และ 4ข 

 

  ฐวิส   ิ มีพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้มากกวา่เ  ช  
 

(ไม่มี) 
 

เ  ช มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
ในกลุ่มต่อไปนี้มากกว่า  ฐวิส   ิ  
 

(ไม่มี) 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
3.  

ช ดที ่1: การจัดล าดับความส าคัญ 1 .เน้นการสื่อสารเรื่องงานแต่เน้นสมดุลในชีวิต 1ข.เน้นการสื่อสารเรื่องงาน เป าหมายตนเอง 
ช ดที ่2: ตัวชี้วัดความส าเร จ 2.เน้นการสื่อสารที่สะท้อนตัววัดความส าเร จเชิงคุณค่าและวัตถุ  
ช ดที ่ : แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร   .เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพอาวโุส เป นทางการ และตามแบบแผน
ขององค กร  ข.ไม่เน้นการสื่อสารตามแบบแผนขององค กร และเน้นเป าหมายเพื่อตนเอง   .ไม่เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพ
อาวุโส และไม่เน้นการสื่อสารที่เป นทางการ   .ไม่เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร  
ช ดที ่ : การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร   .ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  ข.เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยกีารสือ่สาร 
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ตัวแปร: เพศของกลุ่มตัวอย่าง 

 
ตัวแปร: ต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ช ยและ   ิมีพฤติกรรมที่สะทอ้น
ค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 3ก, 3ข, 3ค และ 4ข 

ช ยมพีฤติกรรมที่สะท้อนค่านยิม
ในกลุ่มต่อไปนี้มากกว่า  ิ  

 
กลุ่มที่ 2, 3ง และ 4ก 

  ิ มีพฤตกิรรมที่สะท้อนค่านิยม
ในกลุ่มต่อไปนี้มากกว่าช ย 

 
(ไม่มี) 

 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
4.  

 ะด    ิ   และป ิ  ติ   มพีฤติกรรม
ที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ไม่
แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ข, 3ก, 3ค, 4ก และ 4ข 

 ะด    ิ   มพีฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้
มากกว่า ะด  ป  ิ ติ    

 
กลุ่มที่ 1ก, 2 และ 3ง 

 ะด  ป  ิ ติ   มพีฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้
มากกว่า ะด    ิ    

 
กลุ่มที่ 3ข 

5.  

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
6.  

ช ดที ่1: การจัดล าดับความส าคัญ 1 .เน้นการสื่อสารเรื่องงานแต่เน้นสมดุลในชีวิต 1ข.เน้นการสื่อสารเรื่องงาน เป าหมายตนเอง 
ช ดที ่2: ตัวชี้วัดความส าเร จ 2.เน้นการสื่อสารที่สะท้อนตัววัดความส าเร จเชิงคุณค่าและวัตถุ  
ช ดที ่ : แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร   .เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพอาวโุส เป นทางการ และตามแบบแผน
ขององค กร  ข.ไม่เน้นการสื่อสารตามแบบแผนขององค กร และเน้นเป าหมายเพื่อตนเอง   .ไม่เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพ
อาวุโส และไม่เน้นการสื่อสารที่เป นทางการ   .ไม่เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร  
ช ดที ่ : การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร   .ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  ข.เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยกีารสือ่สาร 
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ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 “บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับความแตกต่างด้านค่านิยมเชิงการ
สื่อสารในองค์กรไทยอย่างไร” 

การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen B และ X ต่อ Gen Y ที่นึกถึง  

ตัวแปร: ประเภทองค์กร 

 

ตัวแปร: เพศของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 

 

Gen BX ใ         ฐและเ  ช มี
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ Yไม่แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ข, 3ค, 3ง 
และ 4ก 

 

Gen BX ใ         ฐและ  ฐวิส   ิ 
รับรูพ้ฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ Y ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มท่ี 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ข, 3ค และ 4ก  

Gen BX ใ         ฐ 
  ฐวิส   ิ  และเ  ช  
มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
ในกลุ่มต่อไปนี้ของ Y ไม่
แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ข, 
3ค, 3ง และ 4ก 

Gen BX ใ         ฐรับรู้
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้ของ Y มากกวา่
  ฐวิส   ิ  

 
(ไม่มี) 

Gen BX ใ         ฐวิส   ิ 
รับรูพ้ฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้ของ Y มากกวา่  ฐ 

 
กลุ่มที่ 3ง และ 4ข 
 

Gen BX ใ         ฐมีพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ของ Y
มากกว่าเ  ช  

(ไม่มี) 

Gen BX ใ       เ  ช มี
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ Y มากกว่า  ฐ 

กลุ่มที่ 4ข 

Gen BX ใ         ฐวิส   ิ และ
เ  ช มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
ในกลุ่มต่อไปนี้ของ Y ไม่แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ข, 3ค, 3ง,   
4ก และ 4ข 

 

Gen BX ใ         ฐวิส   ิ มี
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ Y มากกว่าเ  ช  

 (ไม่มี) 
 

Gen BX ใ       เ  ช มี
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ Y มากกว่า  ฐวิส   ิ  

(ไม่มี) 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
10.  

Gen BX เพศช ยและ  ิ รับรู้
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้
ของ Y ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ก, 2, 3ก, 3ข, 3ค, 3ง,   4ก 
และ 4ข 

Gen BX เพศช ยรับรูพ้ฤติกรรม
ที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้
ของ Y มากกว่า  ิ  

 
กลุ่มที่ 1ข 

Gen BX เพศ  ิ มีพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
Y มากกวา่ช ย 

(ไม่มี) 
 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
11.  
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ตัวแปร: ต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 

 

 

ตัวแปร: เพศของ Gen Y ที่กลุ่มตัวอย่าง Gen BX นึกถึง 

 

 

 

 

 

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 กลุ่มตัวอย่าง Gen BX มีระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมที่สะท้อน
ค่านิยมของ Gen Y ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานที่นึกถึงไม่แตกต่างกัน 
และมีระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมของ Gen Y ซึ่งอยู่ในระดับบริหารและ
ปฏิบัติการที่นึกถึงไม่แตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

  

Gen BX  ะด     ิ  และป ิ  ติ   
รับรูพ้ฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ Y ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 3ก, 3ข, 3ค และ 4ก  

Gen BX  ะด     ิ  รับรู้
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้ของ Y มากกวา่ ะด  
ป ิ  ติ    

กลุ่มที่ 2, 3ง และ 4ข 

Gen BX  ะด  ป ิ  ติ   รับรู้
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้ของ Y มากกวา่ ะด  
  ิ    

(ไม่มี) 
 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
12.  

Gen Y เพศช ยและ  ิ ที่ Gen BX นึก
ถึงมพีฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ก, 3ก, 3ข, 3ค, 3ง, 4ก และ  
4ข 

Gen Y เพศช ยที ่Gen BX นึก
ถึงมพีฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้ มากกวา่เพศ  ิ  

 
กลุ่มที่ 1ข และ 2 

Gen Y เพศ  ิ ที่ Gen BX นึก
ถึงมพีฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้ มากกวา่เพศช ย 

 
(ไม่มี) 

13.  

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
14.  

ช ดที ่1: การจัดล าดับความส าคัญ 1 .เน้นการสื่อสารเรื่องงานแต่เน้นสมดุลในชีวิต 1ข.เน้นการสื่อสารเรื่องงาน เป าหมายตนเอง 
ช ดที ่2: ตัวชี้วัดความส าเร จ 2.เน้นการสื่อสารที่สะท้อนตัววัดความส าเร จเชิงคุณค่าและวัตถุ  
ช ดที ่ : แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร   .เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพอาวโุส เป นทางการ และตามแบบแผน
ขององค กร  ข.ไม่เน้นการสื่อสารตามแบบแผนขององค กร และเน้นเป าหมายเพื่อตนเอง   .ไม่เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพ
อาวุโส และไม่เน้นการสื่อสารที่เป นทางการ   .ไม่เน้นการสื่อสารที่แสดงการเคารพอาวุโส และต้องการความชัดเจนในการสื่อสาร  
ช ดที ่ : การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร   .ไม่เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  ข.เน้นการพึ่งพาเทคโนโลยกีารสือ่สาร 
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การรับรู้ของกลุ่มตัวอย่าง Gen Y ต่อ Gen B และ X ที่นึกถึง  

ตัวแปร: ประเภทองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05:  

 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y เพศชายมีระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมท่ีสะท้อนค่านิยมของ Gen BX ที่นึกถึง ไม่
แตกต่างกับกลุ่มตัวอย่าง Gen Y เพศหญิง 

 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y ระดับบริหารมีระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมของ Gen BX ที่นึก
ถึง ไม่แตกต่างกับกลุม่ตัวอย่าง Gen Y ระดับปฏบิัติการ 

 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมของ Gen BX เพศชายและหญิงท่ี
นึกถึงไม่แตกต่างกัน 

 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมของ Gen BX ซึ่งเป็น
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบญัชา และเพื่อนร่วมงานท่ีนึกถึงไม่แตกตา่งกัน  

 กลุ่มตัวอย่าง Gen Y มีระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมของ Gen BX ซึ่งอยู่ในระดับ
บริหารและปฏิบัติการที่นึกถึงไม่แตกต่างกัน 

 

 

Gen Y ใ         ฐและเ  ช มี
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ BX ไม่แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ค, 3ง, 
4ก และ 4ข 
 

 
17.  

Gen Y ใ         ฐและ  ฐวิส   ิ รับรู้
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้
ของ BX ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ค, 3ง, 4ก และ 
4ข 

 

Gen Y ใ         ฐ 
  ฐวิส   ิ  และเ  ช  
มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
ในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX ไม่
แตกต่างกัน 
 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ง, 4
ก และ 4ข 
 

Gen Y ใ         ฐรับรู้
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้ของ BX มากกวา่
  ฐวิส   ิ  
 

กลุ่มที่ 3ข 

Gen Y ใ         ฐวิส   ิ 
รับรูพ้ฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมใน
กลุ่มต่อไปนี้ของ BX มากกวา่  ฐ 

 
(ไม่มี) 

 

Gen Y ใ         ฐมีพฤติกรรมที่
สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX
มากกว่าเ  ช  

กลุ่มที่ 3ข. 

Gen Y ใ       เ  ช มีพฤติกรรม
ที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
BX มากกวา่  ฐ 

(ไม่มี) 

Gen Y ใ         ฐวิส   ิ และ
เ  ช มีพฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยม
ในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX ไม่แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ 1ก, 1ข, 2, 3ก, 3ข, 3ง, 4ก 
และ 4ข 
 

 
16.  

Gen Y ใ         ฐวิส   ิ มี
พฤติกรรมที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ BX มากกว่าเ  ช  

(ไม่มี) 
 
15.  

Gen Y ใ       เ  ช มีพฤติกรรม
ที่สะท้อนค่านิยมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
BX มากกวา่  ฐวิส   ิ  

กลุ่มที่ 3ค 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
18.  



 
 

 
 

445 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 3 “บุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยมีความคาดหวังต่อพฤติกรรมการสื่อสารใน
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุอย่างไร” 

ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen BX ต่อบุคลากรรุ่นอายุน้อยกว่า 15-20 ปีขึ้นไป (XY) 
ตัวแปร: ประเภทองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปร: ต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 

 

 

 

 

  

Gen BX ใ         ฐและเ  ช 
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้
ของ XY ไม่แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ 1, 2, 3, 4, 5 และ 6  

 
21.  

Gen BX ใ         ฐและ  ฐวิส   ิ 
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
XY ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 2, 4, 5 และ 6 

Gen BX ใ         ฐ 
  ฐวิส   ิ  และเ  ช  
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ XY ไม่แตกต่าง
กัน 

 
กลุ่มที่ 2, 4, 5 และ 6  

Gen BX ใ         ฐคาดหวังต่อ
พฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ XY 
มากกว่า  ฐวิส   ิ  

 
(ไม่มี) 

Gen BX ใ         ฐวิส   ิ 
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ XY มากกวา่  ฐ 

 
กลุ่มที่ 1 และ 3 

 

Gen BX ใ         ฐคาดหวังต่อ
พฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ XY 
มากกว่าเ  ช  

(ไม่มี) 

Gen BX ใ       เ  ช คาดหวัง
ต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ XY 
มากกว่า  ฐ 

(ไม่มี) 

Gen BX ใ         ฐวิส   ิ และ
เ  ช คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ XY ไม่แตกต่างกัน 

กลุ่มที่ 1, 2, 3, 4, 5 และ 6 

 
20.  

Gen BX ใ         ฐวิส   ิ 
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้
ของ XY มากกวา่เ  ช  

(ไม่มี) 
 
19.  

Gen BX ใ       เ  ช คาดหวัง
ต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ XY 
มากกว่า  ฐวิส   ิ  

(ไม่มี) 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
22.  

 ว ม  ด ว  ต               ย  ้ ย ว   15-20 ป ขึ้  ป:(1) การสื่อสารแบบต่อหน้า ผา่นสื่อ และสื่อเทคโนโลยี (2) การ
ยอมรับ เข้าใจ และสรา้งบรรยากาศที่ใส่ใจต่อบุคลากรต่างรุ่น (3) การรับ  งและเสนอความคิดเห นใหม่  (4) การป ิสัมพัน  และ
การโต้แย้งแสดงเหตุผล  (5) การเสนอความคิดใหม่  (6) การเสนอความคิดเห นที่ขัดกับเป าหมายหรอืแบบแผนขององค กร กลุ่ม 

Gen BX  ะด     ิ  และป ิ  ติ   
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
XY ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1, 2, 3, 4, 5 และ 6 
 

Gen BX  ะด     ิ  คาดหวัง
ต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
XY มากกว่า ะด  ป  ิ ติ    

(ไม่มี) 
 

Gen BX  ะด  ป ิ  ติ   
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ XY มากกวา่ ะด  
  ิ    

(ไม่มี) 
 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
23.  
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ความคาดหวังของกลุ่มตัวอย่าง Gen XY ต่อบุคลากรรุ่นอายุมากกว่า 15-20 ปีขึ้นไป (BX) 

ตัวแปร: ประเภทองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปร: เพศของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 

 

ตัวแปร: ต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 

 

  ว ม  ด ว  ต               ย ม   ว   15-20 ป ขึ้  ป: (1) การสื่อสารแบบต่อหน้า ผ่านสื่อ และสื่อเทคโนโลยี (2) การรับ  งและ
เสนอความคิดเห นใหม่  (3) การป ิสัมพัน  ต่อหน้าและการโต้แย้งแสดงเหตุผล (4) การยอมรับ เข้าใจ และสร้างบรรยากาศที่ใส่ใจต่อ
บุคลากรต่างรุ่น  (5) การเสนอความคิดเห นที่ขัดแย้งกับเป าหมายหรือแบบแผนขององค กร กลุ่ม(6) ความเป นทางการ สุภาพและเหมาะสม 

Gen XY ใ         ฐและเ  ช 
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้
ของ BX ไม่แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ 1, 2, 3, 4, 5 และ 6  

 
26.  

Gen XY ใ         ฐและ  ฐวิส   ิ 
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
BX ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1, 2, 4, 5 และ 6 

Gen XY ใ         ฐ 
  ฐวิส   ิ  และเ  ช  
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ BX ไม่แตกต่าง
กัน 

 
กลุ่มที่ 1, 2, 4, 5 และ 6 

Gen XY ใ         ฐคาดหวังต่อ
พฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX 
มากกว่า  ฐวิส   ิ  

 
(ไม่มี) 

Gen XY ใ         ฐวิส   ิ 
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ BX มากกว่า  ฐ 
 

กลุ่มที่ 3 
 

Gen XY ใ         ฐคาดหวังต่อ
พฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX 
มากกว่าเ  ช  

(ไม่มี) 

Gen XY ใ       เ  ช คาดหวัง
ต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX 
มากกว่า  ฐ 

กลุ่มที่ 3 

Gen XY ใ         ฐวิส   ิ และ
เ  ช คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ BX ไม่แตกต่างกัน 
กลุ่มที่ 1, 2, 3, 4, 5 และ 6 

 
25.  

Gen XY ใ         ฐวิส   ิ 
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้
ของ BX มากกว่าเ  ช  

(ไม่มี) 
 
24.  

Gen XY ใ       เ  ช คาดหวัง
ต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX 
มากกว่า  ฐวิส   ิ  

(ไม่มี) 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
27.  

Gen XY  ะด     ิ  และป ิ  ติ   
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
BX ไม่แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1, 2, 4, 5 และ 6 

Gen XY  ะด     ิ  คาดหวัง
ต่อพฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ 
BX มากกวา่ ะด  ป ิ  ติ    

กลุ่มที่ 3 

Gen XY  ะด  ป ิ  ติ   
คาดหวังต่อพฤติกรรมในกลุ่ม
ต่อไปนี้ของ BX มากกว่า ะด  
  ิ    

(ไม่มี) 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
29.  

Gen XY เพศช ยและ  ิ คาดหวังต่อ
พฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX ไม่
แตกต่างกัน 

 
กลุ่มที่ 1, 2 และ 5 

Gen XY เพศช ยคาดหวังต่อ
พฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX 
มากกว่า  ิ  

กลุ่มที่ 3, 4 และ 6 

Gen XY เพศ  ิ คาดหวังต่อ
พฤติกรรมในกลุ่มต่อไปนี้ของ BX 
มากกว่าช ย 

(ไม่มี) 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
28.  
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ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 4 “การรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์
เชิงการสื่อสารในองค์กรไทยเป็นอย่างไร” 

การรับรู้บรรยากาศการสื่อสาร: ตัวแปรประเภทองค์กร  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ย   ศ   สื่ ส  ที่  ฐวิส   ิ 
แ ะเ  ช     ู้ว  เ ิดขึ้  ม ต        
 การเคารพและให้เกียรติซ่ึงกันและกัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและกัน

ในการท างาน 
 ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการ

ท างานร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการแสดง

ความคิดเห น รับ  งซ่ึงกันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  เช่น 

การสร้างขวัญก าลังใจระหวา่งกัน 
 การให้อิสระในการท างาน (เช่น 

ด้านความคิด เวลา) โดยไม่จ ากัด 
หรือควบคุม 
 การเป ดโอกาสให้มีส่วนในการ

ตัดสินใจร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดเผย สามารถเป ดใจ

พูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน 

   ย   ศ   สื่ ส  ที่  ฐแ ะ
เ  ช     ู้ว  เ ดิขึ้  ม ต        
การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกันและกัน 
 การเคารพและให้เกียรติซ่ึงกันและกัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและกัน

ในการท างาน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการแสดง

ความคิดเห น รับ  งซ่ึงกันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  เช่น 

การสร้างขวัญก าลังใจระหวา่งกัน 
 การให้อิสระในการท างาน (เช่น 

ด้านความคิด เวลา) โดยไม่จ ากัด 
หรือควบคุม 
 การสื่อสารที่เป ดเผย สามารถเป ดใจ

พูดคุย ไม่มีความลับระหว่างกัน 

บรรยากาศการสื่อสารที่  ฐแ ะ  ฐวิส   ิ  รับรู้ว่า
เกิดขึ้นไม่ต่างกัน  
 การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกันและกัน 
 การให้อิสระในการท างาน (เช่น ดา้นความคิด เวลา) 

โดยไม่จ ากัด หรือควบคุม 
 การเป ดโอกาสให้มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและกันในการท างาน 
 ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการท างานร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการแสดงความคิดเห น รับ  ง

ซ่ึงกันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  เช่น การสร้างขวัญ

ก าลังใจระหวา่งกัน 
 การสื่อสารที่เป ดเผย สามารถเป ดใจพูดคุย ไม่มี

ความลับระหว่างกัน 

   ย   ศ   สื่ ส  ที่  ฐ 
  ฐวิส   ิ  แ ะเ  ช     ู้ว  
เ ิดขึ้  ม ต        
 การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกัน

และกัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกัน

และกันในการท างาน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการ

แสดงความคิดเห น รับ  งซ่ึง
กันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  

เช่น การสร้างขวัญก าลังใจ
ระหว่างกัน 
 การให้อิสระในการท างาน 

(เช่น ด้านความคิด เวลา) โดย
ไม่จ ากัด หรือควบคุม 
 การสื่อสารที่เป ดเผย สามารถ

เป ดใจพูดคุย ไม่มีความลับ
ระหว่างกัน 

บรรยากาศการสื่อสารที่  ฐ 
รับรู้ว่าเกิดขึ้นมากกว่า
  ฐวิส   ิ  
  (ไม่มี) 

บรรยากาศการสื่อสารที่
  ฐวิส   ิ  รับรู้ว่าเกิดขึ้น
มากกว่า  ฐ 
  (ไม่มี) 

บรรยากาศการสื่อสารที่  ฐ รับรู้ว่า
เกิดขึ้นมากกว่าเ  ช  
 ความไว้วางใจ ความเชื่อใจในการ

ท างานร่วมกัน 
 การเป ดโอกาสให้มีส่วนในการ

ตัดสินใจร่วมกัน 

บรรยากาศการสื่อสารที่เ  ช  รับรู้
ว่าเกิดขึ้นมากกว่า  ฐ 

(ไม่มี) 

บรรยากาศการสื่อสารที่  ฐวิส   ิ  
รับรู้ว่าเกิดขึ้นมากกว่าเ  ช  

 (ไม่มี) 

บรรยากาศการสื่อสารที่เ  ช  รับรู้
ว่าเกิดขึ้นมากกว่า  ฐวิส   ิ  

(ไม่มี) 
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การรับรู้บรรยากาศการสื่อสาร: ตัวแปรต าแหน่งงาน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05:  

 กลุ่มเพศชายมีระดับการรับรู้ถึงผลกระทบของการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นต่อ
บรรยากาศการสื่อสารในองค์กรไม่แตกต่างกับเพศหญิง 

 

  

บรรยากาศการสื่อสารที่ ะด  
  ิ   และป ิ  ติ   รับรู้วา่เกิดขึ้น
ไม่ต่างกัน  
 การเคารพและให้เกยีรติซ่ึงกัน

และกัน 
 ความผูกพัน เอื้ออาทรซ่ึงกันและ

กันในการท างาน 
 

บรรยากาศการสื่อสารที่  ะด    ิ   รบัรู้ว่า
เกิดขึ้นมากกว่า  ะด  ป ิ  ติ    
  ความไวว้างใจ ความเชื่อใจในการท างาน

ร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดกว้างในการแสดงความ

คิดเห น รับ  งซ่ึงกันและกัน 
 การสนับสนุนในเชิงอารมณ  เช่น การสร้าง

ขวัญก าลังใจระหว่างกัน 
 การให้อิสระในการท างาน (เช่น ดา้นความคิด 

เวลา) โดยไม่จ ากัด หรือควบคุม 
 การเป ดโอกาสให้มีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน 
 การสื่อสารที่เป ดเผย สามารถเป ดใจพูดคุย ไม่

มีความลับระหว่างกัน 

บรรยากาศการสื่อสารที่  ะด  
ป ิ  ติ    รับรู้ว่าเกิดขึ้นมากกวา่ 
 ะด    ิ    
  ไม่มี 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
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การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสาร: ตัวแปรต าแหน่งงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสาร: ตัวแปรเพศ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05:  

 องค์กรต่างประเภทกันมีระดับการรับรู้ถึงผลกระทบของการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
ต่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 

 

  

การเปลี่ยนแปลงวั น รรมเชิงการ
สื่อสารที ่ะด    ิ   และ
ป ิ  ติ   รับรูว้่าเกิดขึ้นไม่ต่างกัน  
 การส่งเสริมให้พนักงานป ิบัติตาม

ก ระเบียบ แตย่ืดหยุ่นได้ตาม
ความเหมาะสมมากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น 

หรือความแตกต่างระหวา่ง
ต าแหน่งงานในองค กรน้อยลง 
 การให้ความเคารพกับระบบ

อาวุโสในองค กรน้อยลง 
 

การเปลี่ยนแปลงวั น รรมเชิงการสื่อสารที่ 
 ะด    ิ   รับรูว้่าเกิดขึ้นมากกว่า  ะด  
ป ิ  ติ    
 การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายใน

องค กร เพื่อพั นาประสิท ิภาพในการท างาน
มากขึ้น  
 การสนับสนุนการสื่อสารที่เป ดกวา้งต่อความ

คิดเห น และแนวทางการท างานใหม่  มากขึ้น 
 การท างานเป นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่าง

รุ่นท างานร่วมกันมากขึ้น 
 การสนับสนุนการสื่อสารแบบที่เป ดเผย 

โปร่งใส และตรงไปตรงมามากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกันของ

บุคลากรมากขึ้น 

การเปลี่ยนแปลงวั น รรมเชิงการ
สื่อสารที ่ ะด  ป ิ  ติ    รับรู้ว่า
เกิดขึ้นมากกว่า  ะด     ิ   
  ไม่มี 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 

การเปลี่ยนแปลงวั น รรมเชิงการสื่อสารที่เพศ
ช ยและเพศ  ิ รับรูว้่าเกิดขึ้นไม่ต่างกนั  
 การสนับสนุนการสื่อสารที่เป ดกวา้งต่อความ

คิดเห น และแนวทางการท างานใหม่  มากขึ้น 
 การท างานเป นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่างรุ่น

ท างานร่วมกันมากขึ้น 
 การส่งเสริมให้พนักงานป ิบัติตามก ระเบียบ 

แต่ยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมมากขึน้ 
 การให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกันของ

บุคลากรมากขึ้น 
 การให้ความส าคัญกับล าดับชั้น หรือความ

แตกต่างระหวา่งต าแหน่งงานในองค กรน้อยลง 
 การให้ความเคารพกับระบบอาวโุสในองค กร

น้อยลง 
 

การเปลี่ยนแปลงวั น รรมเชิงการ
สื่อสารที ่เพศช ยรับรู้ว่าเกิดขึ้น
มากกว่า เพศ  ิ  
 การส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการ

สื่อสารภายในองค กร เพื่อพั นา
ประสิท ิภาพในการท างานมากขึ้น  
 การสนับสนุนการสื่อสารแบบที่

เป ดเผย โปร่งใส และตรงไปตรงมา
มากขึ้น 

การเปลี่ยนแปลงวั น รรมเชิง
การสื่อสารที่ เพศ  ิ  รับรูว้่า
เกิดขึ้นมากกว่า เพศช ย 
  ไม่มี 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
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การสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร: ตัวแปรต าแหน่งงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05:  

 องค์กรต่างประเภทกันมีระดับการรับรู้ถึงผลกระทบของการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่น
ต่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

  

การสร้างเครือข่ายการสื่อสารที่  ะด    ิ   และ
ป ิ  ติ   รับรูว้่าเกิดขึ้นไม่ต่างกัน  
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยกันในเรื่อง

ทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ IT 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกันมาท างานร่วมกัน 

เช่น เครือข่ายพนักงานใหม่ที่มีศกัยภาพสูง เครือข่าย
ผู้บริหารรุ่นใหม่ 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นอายุเดียวกัน พูดคุยเร่ืองต่าง  

ในองค กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อคนตา่งรุ่นอายุ 
หรือต่อฝ่ายบริหารจัดการต่างรุ่นอาย ุ
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยกันในเรื่อง

ทั่วไป เช่น กลุ่มสนใจสุขภาพ IT 
 เครือข่ายบุคลากรรุ่นต่างรุ่นอายุกัน พูดคุยเร่ืองต่าง  

ในองค กร เช่น ระบายความรู้สึกต่อฝ่ายบริหาร
จัดการ หรอืเหตุการณ ต่าง  

การสร้างเครือข่ายการสื่อสารที่  ะด  
  ิ   รับรูว้่าเกิดขึ้นมากกว่า  ะด  
ป ิ  ติ    
 เครือข่ายบุคลากรต่างรุ่นอายุมา

ท างานร่วมกัน เช่น กลุ่มท างาน 
โครงการต่าง  ขององค กร 

การสร้างเครือข่ายการ
สื่อสารที่  ะด  ป ิ  ติ    
รับรู้ว่าเกิดขึ้นมากกว่า 
 ะด    ิ    
  ไม่มี 

(แตกต่างที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05) 
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ภาคผนวก ฌ. 
ตัวอย่างการจัดกลุ่มข้อความจากการสัมภาษณ์ 

ผู้วิจัยน าเสนอตัวอย่างการจัดกลุ่มข้อความจากการสัมภาษณ์เฉพาะในปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1, 2 และ 
4 ส่วนข้อที่ 3 ผู้วิจัยขอให้กลุ่มตัวอย่างระบุความคาดหวังเป็นประเด็นๆ (2-3 ข้อ) และได้น าเสนอไว้แล้วใน
บทที่ 4.3 จึงไม่มีข้อความตัวอย่าง ข้อความตัวอย่างจากการสัมภาษณ์มีดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 1 ความแตกต่างของพฤติกรรมการสื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างาน
ระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

ชุดค่านิยมที่ 1: การจัดล าดับความส าคัญ 
กลุ่มค่านิยมที่ 1ก. เน้นงาน แต่เน้นความสมดุลในชีวิตส่วนตัว (ข้อความบางส่วนใช้ซ้ ากับกลุ่มค่านิยมท่ี 6) 

 ให้ความส าคัญกับชีวิตส่วนตัว: แยกเวลางานออกจากเวลาส่วนตัวชัดเจน 
“หนูมีวิธีคิดท่ีชัดเจนระหว่างเรื่องงานกับเรื่องส่วนตัว วันธรรมดา ถ้างานไม่เสร็จ หนูอยู่เย็นเท่าไหร่ก็ได้ให้งาน
เสร็จ แต่วันเสาร์อาทิตย์หนูก็ขอเวลาของหนู หรือเวลาหนูโพสต์รูปบน facebook น่ีก็คือพื้นท่ีส่วนตัวของหนู 
หนูไปสังสรรค์กับเพื่อนนอกเครื่องแบบ รูปหนูอาจจะไม่ค่อยถูกใจผู้ใหญ่หรือเพื่อนร่วมงานบางคนบ้าง แต่เวลา
ท างานหนูก็ท าเต็มท่ี” 

 การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารท าให้รู้สึกสูญเสียชีวิตส่วนตัวไปบ้าง 

“ผมมองว่าเราท างานกันตลอด 24 ชั่วโมง คือถือเป็นหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีเราต้องท า แต่ก็มีบ้าง ท่ีเวลานายไลน์
มาสั่งงานตอนดึกๆ ก็มีแอบเซ็ง” 

“ผู้บริหารทุกระดับของเราสื่อสารผ่านไลน์ เล่นไลน์ได้หมด ขึ้นกับว่าเด็กรับ add หรือไม่ ข้อดีคือ ท าให้เข้าถึง
ได้มากขึ้น แต่ข้อเสียคือ ท าให้เราต้องท างาน 24 ชม. 7 วันเลย” 

“การมีเทคโนโลยีการสื่อสารก็ท าให้เราท างานด้วยกันง่ายขึ้น จนบางทีก็รู้สึกบ้างว่ามันง่ายเกินไป คือ คนเข้าถึง
เราได้ง่ายเกินไป บางทีก็รู้สึกว่าเวลาส่วนตัวถูกท าลายไปบ้าง” 

กลุ่มค่านิยมที่ 1ข. เน้นงาน ไม่เน้นเป้าหมายส่วนตัว (ไม่มีผู้กล่าวถึงการไม่เน้นเป้าหมายส่วนตัว) 

 การสื่อสารเรื่องงานตลอดเวลา แม้หลังเลิกงานหรือในวันหยุด 

“พนักงานระดับจัดการรับรู้อยู่แล้วว่าเราต้องพร้อมท่ีจะท างานตลอด 24 ชั่วโมงเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย แม้
ใครจะส่งงานมาดึกๆ แต่ถ้าจ าเป็นก็ต้องแก้ปัญหาด้วยกัน ทันทีท่ีได้รับข้อความก็ต้องตอบ” 

“พี่เปิดโอกาสให้เด็กปรึกษาในฐานะท้ังผู้บังคับบัญชา และพี่สาวคนหน่ึง เปิดโอกาสให้เด็กติดต่อได้ 24 ชั่วโมง 
7 วัน มีอะไรขอให้เขาบอกให้เรารู้ก่อน จะได้แก้ทัน เพื่อเรา inform ข้างบนได้ ก็จะได้จบเร็ว” 
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“ในการท างานปัจจุบัน ส่วนตัวท่ีต้องท างานเกี่ยวกับการสื่อสารในองค์กร จะต้องเปิดรับสารและมีช่องทางให้
น้องๆ สื่อสารกับเราได้ตลอด 24 ชั่วโมง คือ ไม่ปิดโทรศัพท์ สามารถ line หาได้ ส่งข้อความหาผ่านทาง 
facebook แต่ระบุว่าขอส่งเข้าใน inbox เท่าน้ัน จะอีเมล์ โทรศัพท์ หรือ sms มาก็ได้ท้ังหมด” 

ชุดค่านิยมที่ 2: ตัวชี้วัดความส าเร็จในการท างาน 
กลุ่มค่านิยมที่ 2 เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ 

1) เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่า 

 การท างานเพ่ือค้นหาและรู้จักตนเอง : “จริงๆ การท างานเป็นส่วนหน่ึงของการค้นหาตัวเอง เพราะ

การศึกษาก็ไม่ช่วยให้เรารู้จักตัวเองได้มากพอ...” 

 การขวนขวายหาความรู้เพ่ือพัฒนาตนเอง : “บางทีเวลาเราออกไปราชการข้างนอก ไปเยี่ยม

ผู้ประกอบการ บางท่ีเค้าลองภูมิเราก็มี ท าให้เราต้องขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมอยู่ตลอดเวลา เพื่อเราจะ
สามารถตอบค าถามประชาชนได้อย่างถูกต้อง คือถือเป็นภาระหน้าท่ีของเรา...เราท างานรับใช้ประชาชน 
ท างานถวายในหลวง...เราก็ต้องท างานให้เต็มท่ี เป็นการทดแทนบุญคุณของแผ่นดินบ้าง” 

 การสนใจกระบวนการท างานและความส าเร็จในงานภาพรวม: “เวลาจะเขียนหรือร่างหนังสือ จะต้องมี

เป้าหมายให้คนรับสารอ่านแล้วรู้เรื่อง รู้สึกพึงพอใจ ใช้ภาษาไทยได้สละสลวย ถูกต้อง...(ต่อจดหมายท่ีน้องท า
มาแบบลวกๆ) พี่ตั้งค าถามให้น้องๆ คิดว่า ถ้าคุณเป็นอธิบดี เป็นคนท่ีต้องรับผิดชอบกับการสื่อความท้ังหมดท่ี
เขียนมาน่ี คุณคิดว่าคุณอยากเซ็นมั้ย? เพื่อว่าน้องๆ ท่ีอาจจะยังไม่เข้าใจ หรือท าไม่ถูก จะได้เข้าใจว่าท าไม
จดหมายน้ีถึงไม่ผ่าน” 

 สร้างแรงจูงใจในการท างานโดยใช้ค าชมเชย: “(วิธีการท่ีเราใช้ในการ reinforce culture) ก็ได้แก่ การ

หากิจกรรมประเภท cross-team ท าให้คนรู้สึกว่าตนมีความส าคัญเมื่อได้เล่นบทบาททีม ต้องมี reward and 
recognition คือ เห็นคุณค่าสิ่งท่ีเขาท า โดยอาจจะมีการชมเชย ขอบคุณ มี gimmick เล็กๆ น้อย อย่างเช่น
ท่ีน่ี เรามีรายการบอกต่อการท าดี คือ ให้คนท่ีท าดีมาออกรายการทีวีขององค์กร อย่างน้ีก็เป็นการ enforce 
คือ เสริมแรง” 

2) เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงวัตถุ 

 การท างานหนักและคาดหวังการเลื่อนต าแหน่งอย่างสมเหตุผล: “หนูท างาน หนูตั้งใจ ทุ่มเท ท าเต็มท่ี 

และหนูก็มีเป้าหมายของหนูว่าถ้าหนูอายุเท่าน้ี หนูท าขนาดน้ี หนูควรจะได้ผลตอบแทนอะไรบ้าง  แต่ถ้าหนู
ไม่ได้ตามน้ันด้วยเหตุผลอันไม่สมควร หนูก็คิดว่าหนูคงไป” 

 การท างานเพราะต้องการความมั่นคง และมีวิธีการหารายได้เสริม: “จริงๆ ผมคิดว่าจะท างานท่ีน่ีไปอีก

สักพัก ตอนน้ีเราก็มีขายของออนไลน์อยู่บ้างเพราะรายได้ไม่ค่อยพอรายจ่าย ค่าครองชีพอะไรมันก็สูงขึ้นไป
หมด ไว้ถ้ามีลู่ทาง ตั้งตัวได้ ก็อาจจะไม่ได้ท างานน้ี” 

3) เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและเชิงวัตถุ 
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 เน้นทั้งการเรียนรู้ การท างานที่มีคุณค่า และหารายได้เสริม : “ผมอยากท างานท่ีน่ีเพื่อเรียนรู้ ไม่ใช่เพื่อ

เงิน (แล้วเงินไม่เอาเหรอ) คือ ปัจจุบันผมก็เล่นหุ้นเพื่อให้ได้เงินอยู่แล้ว เงินเดือนท่ีน่ีอาจจะไม่เยอะ แต่เราก็
อยากท างานเพ่ือชาติ เราก็เลยต้องหาช่องทางอื่น คืออย่างผมก็เล่นหุ้น เอาเงินไปลงทุน” 

“เหตุผลท่ีมาท างานท่ีน่ีเพราะผมนับถือ ชื่นชมความรู้ด้านน้ี งานท่ีเราท าอยู่เป็นเรื่องสมบัติของชาติ ท างานท่ีน่ี
แล้วชาติได้ประโยชน์ ตัวเราได้ประโยชน์ win-win เป็นผลดีโดยรวมต่อเศรษฐกิจของประเทศ” 

ชุดค่านิยมที่ 3: แบบแผนการท างานและมารยาทการสื่อสาร 
กลุ่มค่านิยมที่ 3ก. การเน้นการเคารพอาวุโส การเน้นความเป็นทางการ และการเน้นการด าเนินตามแบบ
แผนขององค์กร 

1) เน้นการเคารพอาวุโส 
 การฟังและไม่โต้เถียงกับผู้อาวุโส 

 “รุ่นพี่ได้รับการหล่อหลอมจากวัฒนธรรมองค์กรว่าเด็กต้องเคารพผู้ใหญ่ เวลาผู้ใหญ่พูดต้องฟัง เราต้องนอบ
น้อม ต้องฟังพี่ๆ เรียนรู้ที่จะเป็นผู้ฟังที่ดี” 

 “รุ่นกลางอย่างเราจะไม่ค่อยถาม คือยอมรับความคิดของผู้ใหญ่ ฟังก่อน แล้วก็น ามาปรับ เวลาผู้ใหญ่พูดก็จะ
ไม่ขัด ไม่ถาม…” 

 การคิดก่อนพูด 
 “คนรุ่นใหญ่กับคนรุ่นกลางจะมีช่องแบ่งระหว่างความรู้สึกกับการแสดงออก คือแม้จะรู้สึกอะไรก็ตามแต่จะเกิด 

reflection คือคิดก่อนว่าถ้าแสดงออกไปแล้วผลท่ีตามมาคืออะไร” 
 “ผู้ใหญ่ก็สอนเรามาว่า เรื่องบางเรื่องพูดได้ บางเรื่องไม่ควรพูด” 

 การรักษามารยาท และการมีสัมมาคารวะ 
 “เราก็ถูกสอนว่าเป็นเด็กต้องให้ผู้ใหญ่เดินก่อน แล้วเราค่อยเดินตาม หรือในการประชุม ถ้ามากันก่อน ก็รอ

จนกว่าผู้ใหญ่มา ให้ผู้ใหญ่เข้าก่อนแล้วค่อยเดินตามเข้าไป” 
 “รุ่นผมจะให้ความส าคัญและแสดงออกถึงการเคารพผู้อาวุโสมากกว่าท่ีรุ่นน้องๆ แสดงออกกับพี่ๆ” 

2) เน้นความเป็นทางการ 
 การสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา 

 “ผู้ใหญ่มีความละเอียดรอบคอบกว่าเรา ชอบให้ผู้ใหญ่มีประสบการณ์มากๆ และละเอียดมาตรวจงาน เพราะ
จะช่วยแก้ไขความคิด แก้ไขงานของเราได้มาก แต่สมมติไม่มีคนช่วยแก้เลย แล้วเราท าไม่ถูกหรือท าไม่ดี ก็
อาจจะถูกเรียกไปว่า” 

 “... (สมัยก่อน) ค่อนข้างมีล าดับชั้น แต่ในความยากของการท างานก็จะมีความรอบคอบ มีคนช่วยกรองข้อมูล 
paper ต่างๆ ก็มีความรอบคอบ” 

 “น้องคนนึงคงรีบ ก็ส่งงานให้ผู้บังคับบัญชาโดยไม่ผ่านพี่ตรวจ พอผู้บังคับบัญชาไม่เซ็นเพราะมันไม่ถูกต้อง ก็
ย้อนมาถามพ่ี พี่ก็บอกไปว่าน้องเค้าไม่ได้เอามาส่งให้ตรวจก่อน แบบน้ีก็ไม่เป็นผลดี พี่ท่ีอยู่ตรงกลางก็รู้สึกไม่ดี” 

3) เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร 
 กฎระเบียบประเภทข้อบังคับ: ต้องด าเนินไปตามน้ัน 
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 “...องค์กรของเรามีกฎระเบียบ ข้อบังคับมากพอสมควร (บางทีเด็กมองว่ากระบวนการจัดซ้ือจัดจ้าง ไม่น่าจะ
ยากหรือซับซ้อนมากเท่าน้ี) แต่ด้วยความท่ีเรามีกฎระเบียบ มันท าไม่ได้อย่างที่เด็กอยากให้เป็น...” 

 “...องค์กรรัฐวิสาหกิจให้ความส าคัญกับความโปร่งใส ตรวจสอบได้ แต่เด็กบอกว่าขอสื่อสารเรื่องส าคัญบาง
เรื่องผ่าน line ได้ม้ัย ... เราก็ถามกลับไปว่าน้องไปศึกษาระเบียบก่อนมั้ย คือส่งผ่าน line มันใช้เป็นหลักฐานท่ี
ใช้อ้างอิงไม่ได้” 

 “...องค์กรประเภทสถาบันการเงินอย่างองค์กรเรายังคงมีความเป็น traditional อยู่ จึงสนใจความละเอียด 
และการลงรายละเอียดในการเขียนรายงาน ให้ความส าคัญกับการสื่อสารให้สมบูรณ์ มีท่ีมาท่ีไป นอกจากน้ี 
การเขียนรายงานท่ีมีประเด็น ใจความละเอียดสมบูรณ์ให้คนอ่านสามารถศึกษาและเข้าใจได้ ก็เป็นการจัดการ
ความรู้ (knowledge management) อย่างหน่ึงด้วย” 

 กฎระเบียบประเภทแนวทางปฏิบัติ หรือเรียกว่าเป็นแบบแผนการท างาน : สามารถปรับเปลี่ยน 
แก้ไขได้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

 ผู้บังคับบัญชา Gen B, X ปรับเปลี่ยน:   
“...การเปิด group line ให้ลูกน้องสามารถสื่อสารในเวลาใดก็ได้มายังผู้อ านวยการศูนย์ได้เช่นน้ี ท าให้สามารถ
เข้าถึงได้ง่ายขึ้น ศูนย์เกิดการพัฒนา ท างานได้รวดเร็วมากขึ้น...สามารถลดปัญหาได้มาก...  

 ผู้บังคับบัญชา Gen B, X เปิดโอกาสให้ทดลอง:  
“บางทีน้องมีข้อเสนออะไร เราก็ฟัง บางทีก็รู้อยู่ว่าท่ีเค้าเสนอมันไม่น่าจะได้ แต่ก็เปิดโอกาสให้เค้าลองท าดูก่อน 
เพื่อเค้าจะเกิดกระบวนการเรียนรู้ และแก้ไขด้วยกัน ตัวอย่างนึง เรามอบหมายให้น้องร่างหนังสือราชการ เป็น
การท าบันทึกเพื่อแจ้งให้หน่วยงานต่างๆ ทราบ น้องเค้าก็บอกว่าท าแบบง่ายๆ แล้วพับเอาได้มั้ย เราก็บอกว่า 
แบบน้ันผู้บังคับบัญชาไม่น่าจะเซ็นให้ แต่ก็เปิดโอกาสให้ลอง” 

“เวลาจะมอบหมายก็จะลองให้เด็กท าเองดูก่อนเพื่อดูวิธีการของเขา แม้เราจะรู้ว่าเค้ายังไม่ใช่ก็ให้ลองดู เพราะ
เด็กมีความทันสมัยกว่าเรา เค้ารู้จักใช้ social network สามารถรู้เห็นอะไรได้กว้างขวางกว่าเรา แล้วหลังจาก
น้ันเราก็ค่อยเสริมวิธีการของเค้า” 

 การตอบสนองของ Gen Y 
ฟัง เสนอแนะ แต่ท าตาม เพื่อไม่ให้มีปัญหาในการท างาน : “ถ้าอะไรท่ีเราเห็นว่าพูดได้ เราก็จะพยายาม
แนะน า เช่น บอกว่าพี่ลองท าแบบน้ีดูดีมั้ยคะ แต่สมมติพูดแล้วพี่เค้าน่ิง พี่ไม่ยอมท าตาม เราก็จะไม่ว่าอะไร ก็
ยินดีท าตามเพื่อไม่ให้มีเรื่อง” 
ฟัง และท าตามดูก่อน ถ้าไม่ได้ ค่อยเสนอวิธีการของตน: “เราก็พยายามสื่อสารให้พ่ีเค้าทราบว่าครั้งท่ีแล้วท า
ไป (ตามวิธีของเรา) และได้ผลแบบน้ี เราจึงอยากเสนอวิธีการท างานแนวใหม่ แต่อย่างท่ีบอกว่าเรามักจะยอม
ไปก่อนครั้งนึง เพราะอย่างน้อยจะได้รู้วิธีการท างานว่ามันต้องท าอย่างไร และก็พยายามปรับตามสไตล์  เพื่อ
ครั้งต่อไปเราจะดูโอเค คืออาจจะดูน่าเชื่อถือมากขึ้นถ้าเราเสนอวิธีการใหม่ๆ” 
ฟังและท าตาม แต่แอบท าตามวิธีการของตนเองไปด้วย: “ถ้าเราเห็นว่ามีวิธีการท่ีดีกว่า ถูกต้องมากกว่า และ
ท าแล้วไม่เจ็บตัว คือ ปกป้องตัวเราเองได้มากกว่า บางทีเราก็จะ “แอบท า” คือ ทดลองท าดู จนเห็นว่ามัน
ได้ผล แล้วพอพ่ีถามก็จะบอก เสนอวิธีการให้พี่ลองปรับดู แต่เราต้องฟังก่อน แล้วค่อยๆ ปรับทีหลัง” 
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 กฎระเบียบประเภทกติกาเพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยร่วมกัน : เช่น ระเบียบเรื่องเวลาเข้า
ท างาน สาย ขาด ลา ระเบียบการเข้าร่วมการประชุม ระเบียบเร่ืองการแต่งกาย เป็นต้น 

 ผู้บังคับบัญชา Gen B, X ยืดหยุ่น/ปรับเปลี่ยน: 
“บางคนผลงานดีมาก แต่คุณมาสายเป็นประจ า และคุณไม่ต้องการให้เอาเรื่องการสาย ขาด ลามาเป็นตัว
ประเมินผลซ่ึงมันเป็นไปไม่ได้ อย่างไรก็ตาม สมมติคุณมีเงื่อนไขชีวิตบางประการท่ีท าให้เป็นแบบน้ัน ก็ควร
ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา คือตกลงกันก่อนชัดๆ และคงยอมรับได้เป็นช่วงเวลา ไม่ใช่ตลอดไป เช่น ช่วงน้ี
ต้องท าวิจัย ขอให้ช่วยยืดหยุ่น และจะลงชื่อปฏิบัติงานอย่างไรเพื่อให้สามารถค านวณเวลาได้ แบบน้ีน่าจะ
ดีกว่า” 

“การเป็นเจ้าหน้าท่ีขององค์กรรัฐ ควรมีการแต่งกายท่ีเหมาะสม ต้องมีขอบเขต อย่างท่านอธิบดีท่านก่อน
ค่อนข้าง strict ให้แต่งตัวเรียบร้อย แต่ท่านปัจจุบันก็อนุโลมให้สวมกางเกงได้บ้าง แต่บางคนก็ใส่เสื้อยืด เสื้อ
โปโลมา ท าให้ความเป็นองค์กรรัฐขาดความน่าเชื่อถือ” 

“เมื่อก่อนเราต้องผูกไท ใส่สูท แต่ปัจจุบันอากาศมันร้อน กรรมการผู้จัดการใหญ่บอกว่าใส่เสื้อสีขาวก็เพียงพอ 
แต่ต้องแต่งกายให้ดูมืออาชีพ ดูแลง่าย และยังน่าเชื่อถืออยู่ คือให้เหมาะกับบริบทการท างาน ดูดี เหมาะสมกับ
การเป็น Banker” 

กลุ่มค่านิยมที่ 3ข ไม่การเน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร 
 กฎระเบียบประเภทข้อบังคับ: ทัศนคติของ Gen Y ต่อการท าตามกฎระเบียบประเภทข้อบังคับ 

 “รุ่นผู้ใหญ่เค้าชอบให้เราท าบันทึก แต่หนูก็รู้สึกว่าเอารู้เรื่องดีกว่ามั้ย อย่างเรื่องร่างเอกสารน่ีหนูไม่ชอบอย่าง
แรง คือ มันมีหัว กลาง ท้าย ท้ังๆ ท่ีต้องการสื่อความเพียง 2 ประโยค...” 

 “ตอนแรกที่เข้ามาท างานใหม่ๆ รู้สึกปรับตัวไม่ได้ (ช่วง 6 เดือนแรก) เพราะรูปแบบการท างานต่างๆ มันขัดกับ
ทัศนคติการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัว” 

 กฎระเบียบประเภทแนวทางปฏิบัติในการท างาน: ทัศนคติและการตอบสนองของ Gen Y  

 ไม่ท าตามและเสนอวิธีการของตนเองให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณา 
“เรื่องการเขียนรายงาน...ผมไม่ชอบเขียน แต่ชอบสรุปเป็น diagram ให้คนอ่านเข้าใจมากกว่า ... ผมก็เสนอวิธี
เขียนรายงานแบบใหม่ให้ผู้บังคับบัญชา พี่เค้าก็โอเคนะ รับได้ แม้ไม่ได้เป็นไปตามแบบฟอร์ม  ขอให้อ่านง่าย 
ข้อมูลครบถ้วน” 

 ตั้งค าถามกับวิธีการท างานแบบเดิม 
“เห็นว่าวิธีการแบบน้ีไม่น่าจะ work หรือ เรายังจ าเป็นต้องท างานน้ี หรือวิธีการแบบน้ีอยู่หรือ” 

 กฎระเบียบประเภทกติกาเพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อย: ทัศนคติและการตอบสนองของ Gen Y  

 การมาท างานตรงเวลา 
“คนรุ่นผมยังต้องการอิสระ คือ ไม่ใช่ไม่ชอบกฎ แต่เห็นว่าควรจะ flexible...ตัวอย่างเช่น เรื่องการเข้างาน คือ
ผมน่ีเป็นพวกเข้างานแบบ flex time” 
“ตอนน้ีเปิดโอกาสให้เลือกเวลาเข้างานได้ คือ เราเลือก 9.30 น. เพราะนอนดึก บางทีมาไม่ค่อยทัน” 
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 การแต่งกาย 
“หนูมองว่าบางเรื่องไม่ต้องเป๊ะมากขนาดน้ันก็ได้ ...การแต่งกายก็ต้องให้ถูกระเบียบ อันน้ีหนูคิดว่าน่าจะ
ยืดหยุ่นได้บ้าง” 
“หนูแต่งฟอร์มวันจันทร์ถึงพฤหัส พอวันศุกร์หนูอยากใส่ชุดอะไรหรือแบบไม่ค่อยเหมือน... บางทีตรุษจีนหนูก็
ใส่กี่เพ้ามา คริสต์มาสหนูก็กระโปรงเขียวแดง” 

 

กลุ่มค่านิยมที่ 3ค ไม่การเน้นความเป็นทางการ 
 Gen B: ลดความเป็นทางการลงเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน 

 “ผมพยายามเปิดโอกาสให้เด็กสามารถเขามาพูดคุยกับเราได้แบบไม่เป็นทางการ มีปัญหาอะไรก็สามารถเดิน
เข้ามาปรึกษาได้ และแก้ไขไปด้วยกัน” 

 “พี่เปิดโอกาสให้เด็กปรึกษาในฐานะท้ังผู้บังคับบัญชา และพี่สาวคนหน่ึง เปิดโอกาสให้เด็กติดต่อได้ 24 ชั่วโมง 
7 วัน มีอะไรขอให้เขาบอกให้เรารู้ก่อน จะได้แก้ทัน เพื่อเรา inform ข้างบนได้ ก็จะได้จบเร็ว” 

 “ท่ีน่ีจะมีวัฒนธรรมท่ี open คือ เปิดให้เด็กรุ่นใหม่เดินเข้าไปถาม ไปพูดคุยกับผู้ใหญ่รุ่นเจน B ได้เลย จนบางที
ก็อาจจะเกิดปรากฏการณ์ว่าเด็กเจน Y ก็เดินไปถามเจน B โดยตรง ข้ามหัวเจน X ไปเลย” 

 Gen X:  

 “ผมเปิดโอกาสให้น้องๆ เข้ามาพูดคุยได้เลย คือให้ความเป็นกันเอง และพบว่าการเปิดช่องทางแบบน้ีท าให้เด็ก
กล้าถาม มีอะไรก็คุยกัน เกิดความผิดพลาดน้อยกว่า” 

 Gen Y:  

 “ท่ีน่ีต้องท าทุกอย่างเป็นทางการ บางเรื่องสามารถสื่อสารตกลงกันได้เลยด้วยวาจา แต่มันก็ไม่ส้ินสุด คือต้องมี
การท าบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรก่อน ส่วนตัวลึกๆ ก็รู้สึกต่อต้าน แต่พอค่อยๆ คิด อีกมุมหน่ึงก็รู้สึกว่าเรียนรู้
ไว้ ไม่เสียหาย” 

 อิทธิพลของเทคโนโลยีการสื่อสารซึ่งช่วยลดทอนความเป็นทางการ:  

Gen B: “...การเปิด group line ให้ลูกน้องสามารถสื่อสารในเวลาใดก็ได้มายังผู้อ านวยการศูนย์ได้เช่นน้ี ท าให้
สามารถเข้าถึงได้ง่ายขึ้น ศูนย์เกิดการพัฒนา ท างานได้รวดเร็วมากขึ้น...สามารถลดปัญหาได้มาก... ตัวอย่างกรณี
เรื่องที่ไม่เป็นทางการ เดิมเด็กต้องสื่อสารให้ผู้บังคับบัญชาของตัวทราบก่อนท่ีเรื่องจะมาถึงผู้บังคับบัญชาในแผนกท่ี
เกี่ยวข้อง ตอนน้ีเด็กสามารถสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาในแผนกที่เกี่ยวข้องได้เลย …” 

Gen X: “เทคโนโลยีประเภท line มีประโยชน์ในการสร้างความสัมพันธ์ (ระหว่างผู้บังคับบัญชา-ผู้ใต้บังคับบัญชา) 
บางทีเรา line ไปให้ก าลังใจ ว่าสู้ๆ นะ ปรากฏว่าเด็กก็ line ตอบกลับมายาวเลย ดังท่ีบอกแล้วว่ามันเป็นช่อง
ทางการระบายความรู้สึกได้เต็มท่ีกว่าการโทรศัพท์คุยกัน” 

Gen Y: “อย่างหนูส่งเอกสารไป หนูก็จะถ่ายรูปแล้วส่งไลน์ไปให้คนท่ีเกี่ยวข้องเค้าดูก่อนว่าเอกสารหน้าตาแบบน้ี
นะ จากนั้นเราก็โทร confirm อีกที” 

กลุ่มค่านิยมที่ 3ง ไม่เน้นการเคารพอาวุโส เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร 
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1) การโต้แย้งแสดงเหตุผลอย่างตรงไปตรงมากับผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่อาวุโสสูงกว่า 
 การโต้แย้งแสดงเหตุผลกับผู้อาวุโส โดยค านึงถึงการรักษาหน้า : “ในการประชุม ก็มีการถกกันบ้าง ถ้า

เป็นเรื่องท่ัวไป เช่น จะไปจัดงานท่ีไหน อันน้ีก็ท้ังเด็กท้ังผู้ใหญ่แสดงเหตุผลกันเต็มท่ี เด็กก็อาจจะให้เหตุผลว่า
เคยไปมาแล้ว เป็นอย่างไร แต่สมมติพูดแล้วพี่ยังไม่รับ เราก็ไม่เอาเรื่องมาใส่ตัวเราให้เป็นประเด็น สุดท้ายก็ 
vote และก็จบ แต่ในเรื่องงาน ถ้ามีประเด็นจริงๆ รุ่นเด็กก็ค่อนข้างกล้าพูด และก็พยายามเคลียร์ให้จบ... ถ้า
คุยส่วนตัวจะรู้สึกว่ากล้าพูดมากกว่าคุยในกลุ่มท่ีประชุม เพราะบางทีไม่รู้ว่าพูดไปแล้ว จะท าให้ใครเสียหน้า
หรือเปล่า ดังน้ัน แม้จะไม่เห็นด้วยก็จะหลบให้ จะไม่พูดในท่ีประชุม” 

“ให้พี่ๆ น าไปก่อน เราคอยสนับสนุน ถ้าคิดต่างกันก็ค่อยๆ คุย ถ้าสิ่งท่ีพี่บอกมันไม่ใช่จริงๆ ก็จะไม่ค่อยยอม
แล้ว แต่ต้องมีวิธีการที่เหมาะสม” 

 การโต้แย้งเมื่อไม่สามารถยอมรับแนวทางปฏิบัติของผู้อาวุโสได้อีกต่อไป : “เราเป็นน้อง พูดไปก็ดูไม่ค่อยดี 
ซ่ึงในทางปฏิบัติ สมมติงานไม่เรียบร้อย คนท่ีโดนว่าเป็นเรา ส่วนตัวหนู ถ้าไม่ไหวจริงๆ หนูก็จะพูด ผู้ใหญ่
อาจจะมองว่าเราแรงสักหน่อย” 

เหตุผลที่โต้แย้งแบบตรงไปตรงมา 
 เพื่อให้คู่ปฏิสัมพันธ์เข้าใจความคิดของตนโดยไม่ต้องตีความ : “ถ้ามีประเด็นอะไรท่ีเกี่ยวข้องกับเรา การ

สื่อสารท่ีตรงไปตรงมาเป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการท าให้คู่สนทนาทราบว่าเราคิดอะไร ถามว่าบางคนอาจจะคิดว่า
มันตรงไปมั้ย หนูคิดว่าวิธีการสื่อสารท่ีดีท่ีสุดคือตรง ไม่ต้องท าให้ตัวเอง complex คู่สนทนาจะได้เข้าใจเราได้
ง่ายๆ ไม่ต้องตีความ ยิ่งถ้าเรา deal กับคนท่ีซับซ้อน หนูเชื่อว่าวิธีท่ีดีท่ีสุดคือเราต้องไม่ซับซ้อน เพื่อให้มันเดา
กันยากขึ้นไปอีก ถามว่าถ้าจะให้อ้อมๆ บ้าง ซับซ้อนบ้างจะได้ม้ัย คิดว่าจริงๆ ก็ท าได้ แต่ไม่น่าจะเป็นประโยชน์ 
เราควรตรงๆ โอเคก็ว่าโอเค ไม่โอเคก็ว่าไม่โอเค ซับซ้อนมากไปก็ท าให้เรา suffer ชีวิตก็ซับซ้อนมากพอแล้ว ถ้า
ทุกคนซับซ้อนกันไปหมด ก็เดากันยาก อยู่กันยาก” 

 เพื่อให้คู่ปฏิสัมพันธ์ตระหนักถึงปัญหา ท าให้สามารถพัฒนาการท างานเป็นทีม และส่งผลดีต่อองค์กรใน
ที่สุด: “ผู้ใหญ่บางท่านอาจจะไม่ค่อยชอบให้เด็กสื่อสารความจริงแบบตรงๆ แต่ถ้าลองคิดดีๆ ว่าการพูดตรง
และพูดจริงแต่สามารถแก้ปัญหาได้ กับการพูดความจริงแบบไม่หมดหรือพูดได้แค่ครึ่งเดียวเพราะมัวค านึงถึง
ความเหมาะสม หรือเกรงใจกัน แต่แก้ปัญหาไม่ได้ แบบไหนจะส่งผลกระทบทางลบกับองค์กรมากกว่ากัน  คือ
ในบริบทการท างาน เราควรพูดตรงเพื่องาน... อย่างส่วนตัว ถ้าสมมติผู้ใหญ่เป็นฝ่ายผิด หนูก็สื่อสารตรงๆ แต่ก็
พูดเลยว่า อันน้ีหนูขออนุญาตพูดบนงาน หนูคิดเห็นว่า....ก็พูดไปตรงๆ เลย ในมุมกลับ จากวิธีคิดเรื่องอาวุโส   
ผู้ใหญ่บางคนกลัวเสียหน้า เวลาท างานแล้วมีปัญหา ก็ไม่บอกเรา เพราะกลัวว่าเราจะไม่นับถือ ก็เลยท าให้งาน
ผิดพลาดหรือบางทีก็แก้ไขได้ไม่ทันเวลา” 

 เป็นธรรมชาติการสื่อสารของตน: “ผู้ใหญ่เค้าก็บอกว่ารุ่นหนูน่ีพูดตรง ส าหรับหนู มันเป็นธรรมชาติ บางทีหนู
ไม่รู้หรอกว่ามันตรง ... จะรู้ก็ตอนประชุมงานกับผู้ใหญ่ ถ้าตรงไป พี่ๆ จะคอยเบรค” 

2) การเน้นความชัดเจนในการสื่อสาร 
 ต้องการเข้าใจขอบเขตในการท างาน: “ส่วนตัวผมต้องการความชัดเจนในการสั่งงาน จะได้คิดงานได้ตรง

ประเด็น นอกจากนี้ พี่ควรบอกว่าเปิดโอกาสให้พัฒนาหรือพลิกแพลงได้บ้างมั้ย” 

 ต้องการเข้าใจเบื้องหลังของแนวทางปฏิบัติงาน: ““จริงๆ ผมก็มีค าถามบ้างว่า ท าไมเราต้องมาท างานเข้า
ออฟฟิศ 8 โมงเช้า เลิก 5 โมงเย็นตลอด ท้ังๆ ท่ีน่ังออฟฟิศแล้วก็ไม่มีอะไรให้ท า...ส่วนเรื่องการสอนงาน ... บาง
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ทีเราตั้งค าถาม คือ ท าไม ท าไม บ่อยๆ เข้า เพราะพี่บอกไม่หมด พี่ท่ีเค้าเป็น technician เค้าก็ตอบไม่ได้ เราก็
ต้องหาค าตอบเอง” 

 ต้องการผลป้อนกลับในการท างานเพื่อน าไปพัฒนา: “ส่วนตัวไม่ค่อยเห็นด้วยกับการประเมินผลแบบนานๆ 
ครั้ง คิดว่าควรจะบอกเรื่อยๆ ว่าต้องการอะไร หรือคาดหวังอะไร สมมติเจอกันครึ่งปีครั้งนึงแบบน้ีโอเค แล้วก็
มาเจอกันอีกครั้งก่อนประเมินจริงๆ เพื่อเราจะได้รู้ว่าเราต้องปรับปรุงตัวในเรื่องอะไร” 

 แนวทางการจัดการของฝ่ายบริหารจัดการ : “เราแนะน าพวก supervisor ท่ีจะมีส่วนในการประเมินผล

เด็ก คือ ขอให้เขาตกลงกับน้องก่อนว่าต้องการอะไร ขอเป้าหมายชัดๆ ตอนต้นปี และมีการติดตามผลออย่างน้อย
ไตรมาสละ 1 ครั้ง ท าได้ ท าไม่ได้ ก็ต้องช่วย coach ว่าท าไมไม่ได้ ท าอย่างไรจะได้ เพื่อให้น้องพัฒนาเป็นขั้นเป็น
ตอน นอกจากนี้ ช่วงปลายปีท่ีมีการประเมินผลจะได้ไม่มีการ surprise ว่าท าไปหนูไม่ได้ ท่ีผ่านมามีปัญหาเรื่องน้ีว่า
ผลงานท่ีได้ไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา เพราะผู้บังคับบัญชาไม่ได้คุยกันระหว่างทาง” 

ชุดค่านิยมที่ 4: การพึ่งพาเทคโนโลยีการสื่อสาร 
กลุ่มค่านิยมที่ 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร (ไม่มีผู้กล่าวถึงตนเองในด้านน้ี) 

กลุ่มค่านิยมที่ 4ข. เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร  
 นิยมการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามากกว่าออนไลน์ 

“ส่วนตัวผมจะชอบเดินดูงาน และไปทักทายโต๊ะโน้นโต๊ะน้ี... นโยบายการดูแลข้าราชการของกรมน่ีเป็นแบบ
ดูแลถึงลูกถึงหลาน การเดินไปคุยจะท าให้เราทราบว่าเขาทุกข์สุขอย่างไร มีปัญหาครอบครัวมั้ย ลูกเป็นอะไร
หรือเปล่า” 

“(ในการประสานงาน) เด็กๆ เดี๋ยวน้ีเน้นการสื่อสารและการท างานผ่านเทคโนโลยี ในขณะท่ีคนรุ่นเก่ายังเน้น
ความสัมพันธ์ โทรศัพท์หากันมากกว่า...พวกรุ่นใหญ่ๆ ก็มักจะเดินไปหากัน ขอโน่นขอน่ี แลกเปลี่ยนข้อมูลกัน” 

 “จริงๆ ผมชอบการสื่อสาร การแสดงความคิดเห็นแบบต่อหน้ามากกว่า  เพราะมันน่าสนใจกว่า เราได้เห็น
หน้าตา ท่าทาง น้ าเสียง เราก็จะรู้ว่าเค้าคิด หรือรู้สึกอย่างไรกับเรา ฟังเสียงก็พอเดาได้ เทคโนโลยีมันเป็นเพียง
แค่ตัวช่วยเท่าน้ัน ไม่เหมือนความสัมพันธ์ มันแค่ประดิษฐ์ขึ้นมา ผมว่าคนจะเขียนอะไรก็เขียนได้ แต่มันไม่เห็น
หน้า ไม่ได้ยินเสียง” 

 Gen Y นิยมการสื่อสารแบบออนไลน์มากกว่าเผชิญหน้าเพราะ... 
“งานไหนท่ีไม่จ าเป็นหรือไม่เร่งด่วนมาก ผมก็จะส่งผ่านไลน์ ส่วนตัวชอบส่งไลน์มากกว่าเพราะถ้าให้โทรศัพท์ ก็
พูดไม่ค่อยเป็น ไม่รู้ว่าจะพูดอะไร อาจจะผิดพลาดได้ แต่ไลน์น่ีเราสามารถเรียบเรียงค าพูดได้ดีกว่าก่อนท่ีจะ
ส่งไป” 

“แต่ถ้าเรื่องงาน ส าหรับหนู เดินไปคุยอาจจะไม่ดีเท่ากับพิมพ์ เพราะเวลาพิมพ์มันได้เป็นลายลักษณ์อักษร ได้
คิดก่อนแล้วพิมพ์ทีเดียว” 

“รุ่นผมพิมพ์ข้อความกันเร็วกว่าพูดนะบางที นอกจากนี้ ความผิดพลาดในการสื่อสารก็น้อยกว่า บางทีฟังๆ ก็มี
ประเด็นหลุดไปบ้าง แต่พิมพ์น่ีมีหลักฐาน อ่านซ้ าได้ น่าจะโอกว่าฟัง...ส่วนตัวยอมรับว่าเวลาพูดคุยกับหัวหน้า
แบบต่อหน้าน่ีก็ยังรู้สึกเกร็งอยู่ ยิ่งคุยเรื่องงานน่ีก็บางทีท้ังเกร็งท้ังกลัว” 
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 Gen B และ X กับการสื่อสารแบบออนไลน์ 
 ใช้เพราะต้องปรับตัวให้เข้ากับวิธีการสื่อสารของ Gen Y: “เด็กรุ่นใหม่ต้องการ feedback ในการ

ท างานแทบจะทุกเรื่องและตลอดเวลา ดังน้ัน เราต้องใช้เทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์ ส่วนตัวมี intense 
planning ในการสร้างคน ดังน้ัน เราจึงต้องมีระบบการให้ค าปรึกษาท่ีชัดเจน มีการใช้อีเมล์เพื่อสื่อสาร
ถามตอบปัญหาต่างๆ ในงานอย่างชัดเจน” 

 ใช้เพื่อสร้างสัมพันธ์กับ Gen Y: “มีประโยชน์ในการสร้างความสัมพันธ์ (ระหว่างผู้บังคับบัญชา -
ผู้ใต้บังคับบัญชา) บางทีเรา line ไปให้ก าลังใจ ว่าสู้ๆ นะ ปรากฏว่าเด็กก็ line ตอบกลับมายาวเลย ดังท่ี
บอกแล้วว่ามันเป็นช่องทางการระบายความรู้สึกได้เต็มท่ีกว่าการโทรศัพท์คุยกัน” 

 ใช้และไม่ล าบากใจที่จะให้ Gen Y ช่วยสอน: “เด็กเค้าก็จะช่วยสอนให้เราใช้เทคโนโลยีการสื่อสาร อย่าง
ส่วนตัวเพิ่งรู้จัก twitter ได้ไมน่าน เด็กบอกว่าส่ือสารทางช่องทางน้ีเร็วที่สุด” 

 ไม่ใช้เพราะรับไม่ได้กับตัวตนออนไลน์ของ Gen Y: “ไม่อยากมาเปรียบเทียบว่าต่อหน้าเป็นยังไง อยู่ใน
โลกออนไลน์เป็นอย่างไร บางทีมารู้ทีหลังว่าเขาไปว่าเราในเครือข่ายออนไลน์ก็เสียความรู้สึก คือ เรารู้ว่า
เด็กมีโอกาสด่าว่าเราผ่านสื่อ Facebook ได้ดังน้ัน เราเลือกไม่มองเลยดีกว่า เพื่อไม่ให้เกิดช่องว่าง หรือ
เกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกันในการท างาน” 

พฤติกรรรมที่ไม่ถูกจัดเข้ากลุ่ม: เน้นเป้าหมายเพื่อองค์กร  

Gen B และ X อยากก้าวหน้าไปพร้อมองค์กรและไม่คิดเปลี่ยนงานบ่อยๆ เพราะ 
 องค์กรให้การสนับสนุนครอบครัว การศึกษา:  

“เพราะบริษัทท าให้สามารถสร้างเนื้อสร้างตัว สร้างครอบครัวได้” 

“เมื่อปี พ.ศ.2528 องค์กรให้ทุนแก่ผมไปศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการท าสื่อท่ีนิวยอร์ก สหรัฐอเมริกาเป็นเวลา 2 ปีเต็ม 
เพื่อจะกลับมาท างานด้านการสื่อสารให้กับองค์กร” 

 เส้นทางอาชีพชัดเจนแล้ว: “อย่างรุ่นผมเป็นรุ่นท่ีได้รับความไว้วางใจ ได้รับการมอบหมายงานให้ท าหลายสิ่ง 

ดังน้ัน career path ของผมก็ชัดเจนแล้ว นอกจากน้ีผมก็รู้สึกว่าผม fit กับท่ีน่ีแล้ว ก็เลยไม่ค่อยมีความคิดจะไปท่ี
อื่น ก็ทุ่มเทกับการท างานท่ีน่ี” 

การแสดงออกถึงความผูกพันกับองค์กรของ Gen B และ X  

 ไม่สบายใจหากองค์กรมีภาพลักษณ์ในทางลบ:  
“บางทีเด็กไปท าอะไรกิจกรรมในภาพรวมระดับกระทรวง ก็ไม่ค่อยรักษาหน้าตา ภาพลักษณ์ของผู้ใหญ่ในกรม ไม่
ค่อยมองภาพรวมสักเท่าไหร่ อันน้ีเราก็ไม่สบายใจ ก็ต้องเตือนน้องๆ” 
“ก็มององค์กรเป็นท่ีพึ่งพาของชีวิต และจะรู้สึกเดือดเน้ือร้อนใจ เวลาใครมององค์กรไม่ดี เป็นห่วงภาพลักษณ์ของ
องค์กร จะเข้าไปช่วยสื่อสารเพื่อแก้ไข”  

 ร่วมมือในด้านต่างๆ เพ่ือประโยชน์ขององค์กร: “อย่างพี่น่ีก็อยากช่วยองค์กรประหยัดน้ า ประหยัดไฟ มีอะไร

เสียก็แจ้ง หรือมีใครเปิดไฟทางเดินตรงบันไดท้ิงไว้ก็คอยช่วยปิด บอกให้ช่วยกันคอยดู อย่างมีอยู่วันนึง พี่ก็ลองไม่
ปิดดู ปรากฏว่าปล่อยไปเป็นวันแล้วก็ยังไม่เห็นว่าจะมีใครมาปิด หรือทุกคิดว่าเป็นหน้าท่ีของเราไปแล้วก็ไม่รู้” 
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ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 2 บุคลากรต่างรุ่นอายุมีการรับรู้เกี่ยวกับมิติความแตกต่างด้านพฤติกรรมการ
สื่อสารที่สะท้อนค่านิยมในการท างานในองค์กรไทยอย่างไร 

ชุดที่ 1: กลุ่มค่านิยมที่ 1ข. เน้นงาน ไม่เน้นเป้าหมายส่วนตัว และ กลุ่มค่านิยมที่ 1ก. เน้นงาน แต่เน้น
ความสมดุลในชีวิตส่วนตัว  

Gen B และ X รับรู้ Gen Y 
 ให้ความส าคัญกับสมดุลในชีวิต: “เด็กรุ่นใหม่อาจจะต้องการสมดุลของชีวิต เขาจะท างานให้เสร็จแน่ๆ แต่ขอกลับ

บ้านก่อน ขอกลับไปท างานท่ีบ้าน ในขณะท่ีคนรุ่นเดิมอาจจะทุ่มเท อยู่ลุยงานจนจบ” 

“ก็สังเกตว่าเราไม่ค่อยได้เจอเด็กมาท างานเช้า เข้างาน late แต่กลับบ้านตรงเวลา คือคิดว่า work-life balance 
เกินรึเปล่า บางทีงานยังไม่เสร็จ ก็ไม่อยู่เคลียร์งาน แต่เราน่ีไม่ได้ ถ้าไม่เสร็จก็ต้องท างานจนกว่าจะเสร็จ” 

Gen Y รับรู้ Gen B และ X 
 เคร่งเครียดจริงจังกับงาน: “วิธีการท่ีพี่ๆ สื่อสารกับน้องบางทีอาจจะไม่ค่อยดู relax เท่าไหร่ เช่น เรื่องของการ

ชมเชย แต่เหมือนไม่ได้ชม หรือไม่ค่อยพูดเล่น บรรยากาศมันดูจริงจังไป” 

 ไม่ค่อยเป็นกันเองกับน้องๆ: “ยิ่งพี่ระดับสูงๆ ท่ีจะมาพูดหยอก หรือล้อเล่นข าๆ กับน้องน่ีเห็นได้น้อยมาก ท าให้

โอกาสท่ีพี่ๆ จะรู้จักตัวตนของน้องๆ รุ่นเด็กๆ ก็ค่อนข้างยาก เวลาท่ีพี่จริงจังในการท างาน บางทีผมก็ท าตัวไม่ค่อย

ถูก”  

 ทุ่มเทในการท างานมาก แต่ยังคงให้ความส าคัญกับสมดุลชีวิต : “จากประสบการณ์ ผู้ใหญ่มีพลังงานในการ
ท างานมากกว่าเรามาก มาตรงเวลา เลิกงานตรงเวลา แต่บางคน เท่าท่ีเห็น ถ้ากินเวลาส่วนตัวเค้ามากเกินไป เค้าก็
ไม่ค่อยอยากท า” 

 

ชุดที่ 2: กลุ่มค่านิยมที่ 2 เน้นตัวชี้วัดความส าเร็จเชิงคุณค่าและวัตถุ 

Gen B และ X รับรู้ Gen Y 
 ต้องการการยอมรับและค าชมเชย: “เด็กสมัยนี้ชอบแชร์ ชอบให้ใกล้ชิด ต้องการการใส่ใจ แสดงออกให้เขารู้ว่าเรา

เห็นความส าคัญ” 

“เด็กรุ่นใหม่คนไหนได้รับการอบรมมาจากครอบครัวท่ีดี เขาก็มักจะต้องการค าชมเป็น reward ต้องการท างานท่ี
ท้าทาย ต้องการการยอมรับว่าเค้ามีความส าคัญส าหรับเรา” 

 ไม่ค่อยขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติม: “คนรุ่นใหม่มีสิ่งอ านวยความสะดวกเยอะแยะมากมาย แต่ท าไมรู้สึกว่าไม่
ขวนขวาย ไม่สู้งาน ไม่อยากเรียนรู้ ไม่อยากแสวงหา รอให้ลูกพี่สอนอย่างเดียว ท าไมไม่หาเอง เอาเวลาไปท าอะไร
หมด ท าไมไม่รู้จักหาข้อมูล...ในขณะท่ีรุ่นนองก็มองว่าเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีพี่ต้องสอน” 

 ต้องการค าตอบ แต่โดยไม่ค่อยฟังค าอธิบาย หรือไม่ค้นคว้าเพิ่มเติม: “ข้อจ ากัดอย่างหน่ึงท่ีเห็น คือ เวลาเด็กส่ง
งานมา เค้าต้องการค าตอบเลย หรือไม่ก็ต้องการเฉพาะค าตอบ มากกว่าท่ีจะรอฟังว่าเรามีคอมเม้นท์อะไร หรือเรา
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จะอธิบายถึงท่ีมาท่ีไปของสิ่งที่ให้ท า นอกจากน้ี เวลาอธิบายไปแล้ว บางทีก็ไม่ค่อยฟัง เราก็ต้องเช็คความเข้าใจว่า
เขาเข้าใจมั้ย ขอให้เขาสรุปและทบทวนให้เราฟัง” 

 เน้นผลลัพธ์ที่รวดเร็ว แต่ไม่ค านึงถึงผลกระทบ : “เด็กรุ่นใหม่มักอยากให้งานท่ีท าเสร็จโดยเร็ว แต่อาจจะมองไม่
เห็นผลกระทบท่ีจะตามมาจากการท างานของตน” 

 เน้นความเร็ว: เสร็จ แต่อาจจะไม่ส าเร็จ: “ความเร็วท่ีดูเหมือนเป็นคุณลักษณะของเด็กรุ่นน้ี...บางทีเราอยากได้
งานเร็ว แต่ถ้าเร็วแล้วผิดก็ไม่มีประโยชน์ มันก็ต้องมาน่ังนับหน่ึงกันใหม่...ความแตกต่างในการท างานของเด็กรุ่น
ใหม่ๆ ท่ีต่างไปจากเดิม คือ เรื่องการท างาน “เสร็จ” กับ “ส าเร็จ” การท างานเสร็จ บางทีมันก็ต้องอาศัยความเร็ว 
แต่เร็วแล้วไม่ส าเร็จก็ไม่เป็นผลดี” 

“เด็กสมัยนี้ท างานเพื่อให้มันจบไป แต่ไม่คิดจะท าให้ส าเร็จจนเสร็จสิ้นกระบวนการ ท าเฉพาะในส่วนของตัวเองแต่
ไม่คิดมากว่าผลท่ีเกิดขึ้นจะเป็นอย่างไร ค่อนข้างมีตัวเองเป็นศูนย์กลาง ต้องการให้คนอื่นเข้าใจ แต่ตัวเองไม่ค่อย
เข้าใจคนอื่น” 

 สนใจเรื่องจ านวนผลงาน ผลตอบแทน การขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง: “เป็นไปได้ว่าเด็กใจร้อน อยากเติบโตใน
หน้าท่ีการงานอย่างรวดเร็ว อยากมีพื้นท่ีแสดงผลงาน การท าผลงานเยอะๆ ก็เป็นการสะสมคะแนนอย่างหน่ึง เป็น
ส่วนหน่ึงของการโปรโมทตัวเอง” 

และจะเปรียบเทียบเพื่อนรุ่นเดียวกัน: “ในขณะท่ีคนรุ่นเด็กๆ สนใจเรื่องผลตอบแทน สนใจโอกาสเติบโตในหน้าท่ี
การงานมากกว่า...บางทีเจ้าตัวเอาตัวเองไปเปรียบเทียบกับเพื่อนท่ีอยู่คนละฝ่าย และเกิดข้อร้องเรียนว่าเพื่อนท า
น้อยกว่า แต่ท าไมได้เลื่อนต าแหน่ง ตัวเองท ามาก ท าไมไม่ได้” 

“(เด็กสมัยนี้) อยากเติบโตอย่างรวดเร็ว สมมติมีกลุ่มเพื่อนรุ่นราวคราวเดียวกัน ก็จะเกิดการเปรียบเทียบกันว่าใคร
ไปถึงไหนแล้ว บางคนก็ถามเพื่อว่าได้รับการขึ้นเงินเดือนเลื่อนต าแหน่งยังไงบ้าง จะก้าวหน้าในงานต้องใช้เวลา
เท่าไหร่” 

 ชอบการแข่งขันและเน้นรางวัล: “เด็กสมัยนี้ชอบการแข่งขัน ชอบท้าทาย ชอบรางวัล เราก็เลยต้องจัดรางวัลเพื่อ
จูงใจเกือบทุกโปรแกรม เช่น อยากจะให้คิดนวัตกรรมใหม่ๆ ท า KM หรือแม้กระท่ัง 5ส ก็ต้องมีวิธีการในการจูงใจ 
จนสมัยน้ี บางทีเด็กก็เริ่ม request รางวัลเยอะไปหมด รางวัลไม่ถูกใจก็ไม่ค่อยอยากเข้าร่วม หรือบางคนก็รู้สึกว่า
ได้รางวัลง่ายไป ไม่อยากเข้าร่วมก็มี” 

Gen Y รับรู้ Gen B และ X 
 มีความละเอียด รอบคอบ ตั้งใจท างาน: “ผู้ใหญ่มีความรอบคอบกว่า มีประสบการณ์มากกว่า บางทีเราเสนองาน

บางอย่างไป แล้วผู้ใหญ่เห็นว่ามันอาจจะส่งผลกระทบต่อบางอย่าง ก็จะอธิบายให้เข้า ใจว่าท่ีเสนอไปยังใช้ไม่ได้
เพราะอะไร มันจะมีผลกระทบต่ออะไรบ้าง” 

 ชอบอธิบายเหตุผล เบื้องหลังของสิ่งที่ถาม: “จากประสบการณ์ท างานพบว่าผู้ใหญ่มีความละเอียดรอบคอบกว่า
เรา ซ่ึงเราว่าดี ชอบให้ผู้ใหญ่มีประสบการณ์มากๆ และละเอียดมาตรวจงาน เพราะจะช่วยแก้ไขความคิด แก้ไขงาน
ของเราได้มาก” 

 

ชุดที่ 3: กลุ่มค่านิยมที่ 3ก, 3ข, 3ค และ 3ง 
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1) เน้น VS ไม่เน้นการเคารพอาวุโส  
Gen B และ X รับรู้ Gen Y 
 ไม่มีระบบคิดเรื่องการเคารพผู้อาวุโสและสัมมาคารวะ : “น้องใหม่มากๆ น่ีบางครั้งเค้าไม่ค่อยมีวิธีคิดซับซ้อน

เกี่ยวกับเรื่องระบบอาวุโส คือไม่ค่อยสนใจว่าใครเป็นใคร หรือควรจะแสดงออกต่อผู้บังคับบัญชาในระดับต่างๆ 
อย่างไร แต่ภาพรวมก็ยังคงเห็นว่าเค้าก็ยังให้เกียรติ และยังเคารพผู้ใหญ่อยู่ บางทีก็ไม่มีความเป็นทางการเอาเลย” 

 ไม่คิดวิเคราะห์ให้ดีก่อนจะพูด: “เด็กสมัยน้ี บางทีพูดจาห้วนๆ ไม่มีหางเสียง พี่ๆ ก็รู้สึกว่าเขาขาดความเคารพ 
บางทีก็คิดดัง คือคิด (ขัดแย้งกับผู้ใหญ่) แล้วพูดออกมาเลย  ตรงน้ีเรามองว่าเด็กน่าจะคิดสักนิดและสื่อสารความ
คิดเห็น” 

“ตอนท่ีเราอายุเท่าน้อง เราก็ไม่กล้าขนาดน้ี เรายังแคร์ความรู้สึกคนฟัง รู้จักยับยั้งชั่งใจท่ีจะไม่พูดสิ่งท่ีจะท าให้เกิด
ความไม่สบายใจ เด็กรุ่นใหม่ก็อาจจะ “โพล่ง” ออกมาเลย” 

 แสดงความคิดเห็นแต่ไม่ค่อยฟังผู้ใหญ่: “บางทีก็เจอเด็กประเภทกล้าพูด กล้าคิด กล้าแสดงความคิดเห็นต่าง...
อย่างในการประชุม เด็กจะมีบรรยากาศการโต้แย้งแสดงเหตุผลมากกว่า บางทีมากจนผู้ใหญ่ก็ต้องปรามว่าฟังให้จบ
ก่อนมั้ย แล้วค่อยเสนอ” 

 หักหน้าผู้อาวุโสในที่ประชุม: “เรื่องการแสดงความคิดเห็นท่ีบางทีก็กล้าพูดตรงๆ หักหน้าผู้ใหญ่ก็มีนะ เราก็ต้อง
เตือน รุ่นผมจะให้ความส าคัญและแสดงออกถึงการเคารพผู้อาวุโสมากกว่า ท่ีรุ่นน้องๆ แสดงออกกับพี่ๆ ดังน้ัน 
โอกาสท่ีรุ่นผมจะชนน่ีน้อยกว่า” 

 ไม่แสดงกิริยาอ่อนน้อมในการรับฟัง: “บางทีรุ่นพี่สอนงานเขา เขาก็จะมีปฏิกิริยาคือไม่ค่อยอยากฟัง แบบกระด้าง 
คือเด็กน่ารักๆ ก็มี แต่ก็ส่วนน้อย คนสมัยก่อนจะเชื่อฟังผู้อาวุโส มีความสุภาพมากกว่าน้ี” 

 การไม่แสดงความเคารพ หรือทักทายผู้ใหญ่ หรือ ทักทายผู้ใหญ่เฉพาะที่รู้จักหรือให้ประโยชน์ได้: “เด็กสมัยน้ี
ไม่ค่อยทักทาย ไม่ค่อยพูดคุยใกล้ชิด บางคนเห็นก็แค่ยกมือสวัสดีเฉยๆ บางคนก็ไม่สนใจเลย หรือเด็กบางคนก็คุย
เฉพาะคนรู้จัก ถ้าไม่รู้จักก็ไม่คุยเลย” 

 ไม่ค่อยแสดงน้ าใจไมตรีกับผู้ใหญ่: “ (เด็ก) ไม่ค่อยให้ความช่วยเหลือพี่ๆ เหมือนสมัยท่ีเราเข้ามาท างานใหม่ๆ บาง
ทีเราถือของหนักมา เด็กก็ท าเฉยๆ พอเราถามทีเล่นทีจริงว่าท าไมไม่ช่วยพี่ถือของ เด็กก็ตอบว่าแบบเลี่ยงๆ ว่า 
“เกรงใจ” ไม่กล้าเข้ามาช่วย คือเรางงไปเลยว่าท าไมต้องเกรงใจ”  

 แต่งกายไม่สุภาพเรียบร้อย: “การเป็นเจ้าหน้าท่ีขององค์กรรัฐ ควรมีการแต่งกายท่ีเหมาะสม ต้องมีขอบเขต … แต่
บางคนก็ใส่เสื้อยืด เสื้อโปโลมา ท าให้ความเป็นองค์กรรัฐขาดความน่าเชื่อถือ” 

 การเลือกใช้ค าพูดไม่เหมาะสม หรือการปีนเกลียวในการสนทนากับผู้ใหญ่ : “คนรุ่นเราจะได้รับการสอนว่าต้อง
รู้จักใช้ค าพูดให้เหมาะสม รู้ว่าใครเป็น junior เป็น senior แต่เด็กรุ่นหลังเหมือนไม่รู้จักเด็ก ไม่รู้จักผู้ใหญ่ คือเรื่อง
สัมมาคารวะน่ีเห็นชัดมาก...เด็กบางคนคุยกับเราเหมือนมาสั่งการมากกว่าขอความร่วมมือ” 

 การคุยเสียงดังในที่สาธารณะ โดยไม่เกรงใจผู้ที่ท างานอยู่ห้องติดกัน : “เด็กสมัยน้ีไม่ค่อยเกรงใจ เวลามาเข้า
อบรมท่ีชั้น 15 น่ีก็ส่งเสียงดังกรี๊ดกร๊าด โดยลืมไปว่าห้องข้างๆ มีคนน่ังท างานอยู่จ านวนมาก คือไม่ค่อยสนใจใคร” 

 โพสต์ข้อความไม่เหมาะสมบนเครือข่ายออนไลน์: “คนรุ่นใหม่ไม่ค่อยมีช่อง (ระหว่างความคิดกับความรู้สึก) คิด
อะไรก็แสดงออกแบบน้ันเลย คิดอะไรก็จะระบายออกมา ใครอ่านแล้วโดนก็โดนไป” 
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“เด็กบางคนก็กล้ามาก โพสต์ขึ้นไปเลยว่า “วันน้ีสงสัยจะก้าวเท้าผิด มาถึงออฟฟิศแล้วอยากตบคน”” 

 

2) เน้นความเป็นทางการ  
Gen B และ X รับรู้ Gen Y 
 ไม่ค่อยชอบสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชาเพราะเห็นว่ายุ่งยาก ซับซ้อน : “น้องคนนึงคงรีบ ก็ส่งงานให้

ผู้บังคับบัญชาโดยไม่ผ่านพี่ตรวจ พอผู้บังคับบัญชาไม่เซ็นเพราะมันไม่ถูกต้อง ก็ย้อนมาถามพ่ี พี่ก็บอกไปว่าน้องเค้า
ไม่ได้เอามาส่งให้ตรวจก่อน แบบน้ีก็ไม่เป็นผลดี พี่ท่ีอยู่ตรงกลางก็รู้สึกไม่ดี” 

 ไม่ค่อยสนใจธรรมเนียมปฏิบัติ เน้นการสื่อสารที่รวดเร็ว : “ถ้าเร่งจริงๆ ก็ไม่ต้องช่องทางท่ีเป็นทางการก็ได้ แต่ก็
สื่อสารกันให้เข้าใจก่อน แต่เด็กสมัยน้ีบางทีเอาลัด เอาเร็ว เคยมีเด็กบางคนอีเมล์ข้ามไปหานายเลยก็มี นายก็ต้อง
แทงเรื่องลงมาท่ีเรา เราก็ต้องรู้อยู่ดี ก็เลยไม่รู้ว่าจะข้ามไปท าไม” 

Gen Y รับรู้ Gen B และ X 
 ลงมารับฟังความคิดเห็นของรุ่นน้องมากขึ้น: “อย่างในเรื่องงาน ถ้ามีประเด็นจริงๆ รุ่นเด็กก็ค่อนข้างกล้าพูด และ

ก็พยายามเคลียร์ให้จบ แต่หัวหน้าของเราดี คือเค้าจะขอความรู้ ความเข้าใจจากเรา คือก็อยากเรียนรู้จากน้องๆ” 

3) เน้นการด าเนินตามแบบแผนขององค์กร: กล่าวถึงมากที่สุด  
Gen B และ X รับรู้ Gen Y 
 เชื่อมั่นในวิธีการของตนเองมากเกินไป: “เด็กรุ่นเล็กค่อนข้างรั้น มองตัวเองเป็นใหญ่ เป็นตัวของตัวเองมาก เช่น 

เรามองจากประสบการณ์ของเราแล้วคิดว่าไม่น่าจะได้ แต่เด็กเค้าก็จะมีเหตุผลของเค้า เค้าจะขอท า บางทีเราก็ต้อง
อดทน ปล่อยให้ท าไป เวลาท าผิดแล้วเค้าก็จะมาขอความช่วยเหลือเอง” 

“คนรุ่นใหม่จ านวนหน่ึงมั่นใจในตัวเองมากเกินไป  คิดว่าหนูรู้แล้ว หนูเก่งแล้ว จนปิดโอกาสของตัวเองท่ีจะเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ โดยไม่รู้ตัว อยู่โรงเรียนครูก็ติไม่ได้ ดุไม่ได้ ท้ังท่ีโดยกระบวนการสอนงานมันต้องมีท้ังติบ้ าง ชมบ้างเป็น
เรื่องปกติอยู่แล้ว ตัวอย่างประสบการณ์ท่ีพบในหน่วยงาน เช่น การให้เขียนข่าว พอเราสอนเราแก้ไป บอกว่าท า
แบบน้ีไม่น่าจะได้ แทนท่ีเด็กจะเรียนรู้และแก้ไข เด็กก็บอกว่า “ก็หนูรู้แค่น้ี”” 

 ต้องการอิสระในการท างาน ไม่ชอบให้ควบคุม: “เวลาเราสั่งงานเค้าน่ีบอกได้ แต่เค้าจะลงมือท าเมื่อไหร่น่ีอีกเรื่อง 
คือ เค้าเชื่อว่าเค้าท าเสร็จแน่ๆ แต่ไม่ต้องการให้ใครมาคอยควบคุม จะลงมือท าเมื่อไหร่ก็อาจจะแล้วแต่อารมณ์ ...
บางทีเค้าไม่เห็นด้วยกับวิธีการท างานบางอย่าง เค้าก็กล้าเสนอ ... เด็กจะชินกับการขอท าเอง ผู้ใหญ่อย่ามายุ่ง อย่า
มาควบคุม” 

 ไม่ค่อยสนใจกฎระเบียบ : “บางทีเด็กรุ่นใหม่ไม่ค่อยทราบเรื่องกฎระเบียบต่างๆ เท่าท่ีควร เขาไม่เข้าใจว่า
กฎระเบียบต่างๆ เหล่าน้ันมันช่วยก ากับระเบียบปฏิบัติท่ีเน้นเรื่องการตรวจสอบได้ เน้นความโปร่งใสในการท างาน
ขององค์การอย่างเรา การท าผิดกฎระเบียบมีความสุ่มเสี่ยงอย่างมาก เพราะถ้าไม่โปร่งใสน่ีอาจถูกร้องเรียนได้เลย” 

 ไม่ค่อยมีระเบียบวินัย: “ความแตกต่างท่ีเห็นชัดเจนคือเรื่องระเบียบวินัยในการท างาน อย่างผู้ใหญ่น่ีเข้างานตรง
เวลา ไม่ค่อยมีสาย แต่เด็กนี่บางทีถึงเวลาเข้างานแล้วก็ยังซื้อกาแฟ กินข้าวอยู่เลย ไม่ค่อยตรงเวลา” 
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 ชอบสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ: “เด็กๆ มักชอบเสนอแนะมาก เค้าก็จะถามว่าท าไมกรมเราไม่ท าอย่างน้ัน ท าไมไม่ท า
อย่างนี.้..” 

 ไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง: “เด็กมีแนวโน้มอยากจะเปลี่ยนงานบ่อยๆ คือ หมุนเวียนงานในองค์กรน้ีแหละ จะอยู่ท่ี
หน่ึงไม่ทน อยู่ไม่นาน อาจจะคิดว่ารู้แล้ว เข้าใจแล้ว ก็อยากลองไปท าอย่างอื่นท่ีใหม่ๆ ดูบ้าง อยากรู้เรื่องใหม่ๆ ไป
หมด คือ ถ้าต าแหน่งว่าง แล้วตัวเองมีคุณสมบัติไปได้ อาจจะขอย้ายเลย...” 

 เน้นการขั้นตอนการท างานที่รวดเร็ว: “เด็กรุ่นใหม่ท าอะไรก็เน้นความเร็ว ...เขาท างานให้เร็วท่ีสุดโดยไม่ให้ผิดกฎ 
แต่เห็นข้อดีคือ เขามีการสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ เรื่องที่เขาสนใจคือเรื่องนวัตกรรม ชอบลดขั้นตอนการท างาน ท า
ให้งานง่ายขึ้น สนุกขึ้น...น้องๆ เหล่าน้ีมักจะมีอะไรใหม่ๆ มีความคิดใหม่ๆ มีเทคโนโลยี” 

 ขาดทักษะในการเขียน: “เด็กไม่ชอบอ่านและไม่ชอบเขียน คือส่วนตัวเด็กอาจจะไม่ชอบอยู่ในกฎระเบียบอยู่แล้ว 
พอต้องเข้ามาท างานในระบบราชการท่ีต้องอิงกฎระเบียบสูง ก็เกิดอาการ conflict ในตัวเอง พอต้องเขียน ก็จะ
ถามว่าจะให้เขียนยังไง ท าไมต้องเขียนแบบน้ี เวลาต้องเขียนอะไรยาวๆ ก็เขียนไปเรื่อยๆ ไม่ค่อยมี frame” 

Gen Y รับรู้ Gen B และ X 
 เปิดและรับฟังความเห็นของรุ่นน้อง : “อย่างในเรื่องงาน ถ้ามีประเด็นจริงๆ รุ่นเด็กก็ค่อนข้างกล้าพูด และก็

พยายามเคลียร์ให้จบ แต่หัวหน้าของเราดี คือเค้าจะขอความรู้ ความเข้าใจจากเรา คือก็อยากเรียนรู้จากน้องๆ” 

 ยึดติดกับแบบแผน วิธีการท างานแบบเดิม และอยากให้รุ่นน้องท าตาม: “คนอายุเยอะมักยึดติดกับวิธีการท างาน
แบบเดิม คือ เคยท ามาแบบน้ี ก็สอนเด็กแบบน้ี ในขณะท่ีเด็กใหม่ๆ ก็ค่อนข้างมีความคิดเป็นของตัวเอง ช่างสงสัย 
ชอบถามว่าท าไมท าแบบน้ีได้ ท าไมท าแบบน้ีไม่ได้ ท้ังที่ก็ได้ผลเหมือนกัน” 

“ในด้านการท างาน พี่เค้าก็คงคาดหวังให้เราท าตามวิธีการท่ีเค้าเคยท ามา ท่ีเค้าเชื่อว่ามันดีแล้ว...อย่างเราถนัด
คอมพิวเตอร์ พี่เค้าถนัดแบบ manual (ค านวณโดยใช้มือ เครื่องคิดเลข) พี่เค้าก็อยากจะให้เราใช้แบบ manual 
ท้ังๆ ท่ีเรารู้ว่าใช้ excel จะท าให้ท างานได้เร็วกว่ามาก พี่เค้าอาจจะมองว่าเทคโนโลยีเชื่อถือไม่ได้เท่ากับคน” 

 ให้ตนเสนอความคิดเห็น แต่ค่อยไม่ท าตามเพราะค านึงถึงผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่า : “บางครั้งเราเสนอบางสิ่งไป
แล้ว ก็งานค้างนาน หรือไม่อนุมัติ โดยท่ีไม่เรียกไปสอบถามเพิ่มเติมด้วยว่าท าไมเราจึงเสนอไปอย่างน้ัน และก็ไม่
ชี้แจงให้ทราบว่าท าไมเรื่องจึงน่ิงอยู่ ไม่ขยับไปไหน ก็มีชี้แจงบ้าง เหตุผลท่ีผู้ใหญ่ชี้แจง เช่น ก็ต้องเป็นไปตาม
กฎระเบียบ ไม่อยากขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานท่ีต าแหน่งสูงกว่า...” 

 เน้นแบบแผนของหนังสือราชการมาก: “อย่างเรื่องกฎระเบียบในการท างาน ท่ีน่ีจะไม่สามารถอีเมล์ตรงถึงผู้ใหญ่
ระดับสูงหรือคนท่ีต้องตัดสินใจได้โดยตรง จะต้องมีการท าบันทึกข้อความ ผ่านผู้บังคับบัญชาเป็นล าดับชั้น จนบาง
ท่ีเด็กก็ไม่เข้าใจว่าท าไมต้องขั้นตอนเยอะขนาดน้ี หรือ เวลาท า format ไม่ผ่าน เช่น ต้องใช้ตัวเลขท่ีเป็นเลขไทย
ท้ังหมด พี่ท่ีเค้าเป็นเลขาฯ หน้าห้องผู้ใหญ่ท่ีคอยตรวจกรองเอกสารเค้าก็จะตีกลับ ขอให้แก้ให้ตรงตาม format 
เด็กรุ่นใหม่ก็จะรู้สึกว่าอะไรกันเยอะแยะ” 

 มีระเบียบวินัยในการท างานสูง: “ผู้ใหญ่มีระเบียบวินัยในการมาท างานตรงเวลามากกว่าเรามาก มาเช้ามาก มา
ตั้งแต่ 8 โมง อย่างตอนน้ีเปิดโอกาสให้เลือกเวลาเข้างานได้ คือ เราเลือก 9.30 น. เพราะนอนดึก มาไม่ค่อยทัน” 

 ไม่ค่อยยืดหยุ่น เป็นเส้นตรงมากเกินไป: “ผมรู้สึกว่าคนรุ่นเดิมค่อนข้างใช้ชีวิตเป็นเส้นตรง โดยเฉพาะรุ่นใกล้
เกษียณน่ีจะแบบ คือ ท าให้เรารู้สึกว่าเข้ากันไม่ค่อยได้เท่าไหร่” 
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4) เน้นความชัดเจนในการสื่อสาร 
Gen B และ X รับรู้ Gen Y 

 ต้องการผลป้อนกลับในการสื่อสาร : “เรื่องกล้าตามงาน กล้าถาม feedback ของงานน่ีเห็นได้ว่าเด็กใหม่ๆ 
ค่อนข้างตามด้วยอีเมล์มาก ค่อนข้าง active เลย” 

 ต้องการให้บอกชัดๆ ว่าต้องการอะไร อย่างไรตั้งแต่แรก: “เด็กสมัยน้ีต้องการให้เจ้านายให้โจทย์การท างานมา
ชัดๆ บอกมาเลยว่าจะให้ท าอย่างไร ต้องท ายังไงบ้าง ต้องการให้เสร็จเมื่อไหร่ จะลงมือท างานจริงเมื่อไหร่” 

“เด็กสมัยน้ีต้องการให้เราบอกเป้าหมาย บอกผลท่ีได้ตั้งแต่แรก แต่ปัญหาคือผู้ใหญ่ไม่ค่อยจะทราบ และไม่ค่อยได้
คุย เพราะสมัยเราไม่ค่อยได้สื่อสารกับผู้บังคับบัญชาโดยตรงแบบน้ี แต่เด็กกลับคาดหวังในเราคุยกับเขาบ่อยๆ 3 
เดือนครั้งหน่ึงอะไรแบบน้ี อยากให้พี่บอกมากๆ น้องก็จะได้ฟัง แต่ถ้าไม่ค่อยได้คุย ผลก็คืออาจจะเกิดช่องว่า
ระหว่างกัน เด็กสมัยนี้ต้องการการปรึกษาหารือ ในขณะท่ีสมัยก่อน พอนายสั่งอะไรเราก็ท าเลย” 

 ชอบให้แนะน าแต่ไม่ชอบให้ส่ัง: “เด็กสมัยใหม่มีไอเดีย ชอบอิสระ สร้างสรรค์ เป็นคนจะสร้าง innovation ให้กับ
องค์กร ชอบวิธีการสื่อสารแบบ “หารือ” มากกว่าสั่ง จะสอนกันตรงๆ ก็ไม่ค่อยจะรับ เพราะไม่อยากท าตาม ต้อง
สอนแบบอ้อมๆ แต่บางทีถ้าจะสอนตรง ต้องมีเหตุมีผล รู้จังหวะว่าจะสอนเม่ือไหร่ ต้องรู้วิธีสอน เนื้อหาท่ีจะสอน”  

 ต้องการค าตอบเลย ไม่ชอบฟังค าอธิบายยาวๆ: “ครั้นจะมาอธิบายยาวๆ บางทีก็ไม่ค่อยฟัง ต้องใช้เทคนิค เช่น 
น้องลองไปศึกษาดูซิ มีเคสอะไรคล้ายๆ กันแบบน้ีมั้ย ต้องหาวิธีการให้เค้าเกิดการเรียนรู้ ด้วยตัวเอง ให้เค้าค้นพบ
ด้วยตัวเอง จะได้จ าได้” 

 แม้ดูเหมือนมั่นใจ แต่มักจะถามข้อมูล ขอค าแนะน าจากรุ่นพี่ตลอดเวลา เพราะกลัวท างานผิดพลาดซึ่งท าให้ลา่ชา้ หรือ
รับการประเมินผลที่ไม่ด:ี “น้องรุ่นใหม่นี่ ถ้าบอกแค่ไหนก็ท าแค่นั้น ไม่มีการศึกษาเพิ่ม ถา้จะให้เขาท า เราก็ต้องบอกว่าต้อง
ท าอะไรบ้าง ต้องการการดูแลมาก ไม่ค่อยคิดอะไร ผิดถูกก็มาหาเราอยา่งเดียว ไม่ยอมคิดเอง ต้องการลดขั้นตอนในการ
ท างานของตัวเอง จนบางทีก็รู้สึกวา่ “คิดบ้างสิ”” 

 

ชุดที่ 4: กลุ่มค่านิยมที่ 4ก. ไม่เน้นการพ่ึงพาเทคโนโลยีการสื่อสาร และ กลุ่มค่านิยมที่ 4ข. เน้นการพ่ึงพา
เทคโนโลยีการสื่อสาร  

Gen B และ X รับรู้ Gen Y 
 สื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ตลอดเวลา: “เด็กสมัยน้ีจะท าอะไรก็ติดเทคโนโลยี บางทีก็ติดแช็ท ติดไลน์จนแยกไม่ออก

ว่าเวลาไหนเป็นเวลางาน เวลาไหนควรเล่นไลน์ บางทีเด็กก็บอกว่าคนไลน์มาถามเรื่องงาน ก็ตอบยาก  ว่ามันคือ
อะไรกันแน่”  
ผลที่ตามมาคือ 

 ขาดสมาธิ: “แต่ผลท่ีเห็นได้ชัดคือ ท าให้สมาธิไม่ค่อยดี ท างานผิดอยู่เรื่อย” 

 ท างานไม่เสร็จตามเวลา: “เล่นโทรศัพท์ตลอดเวลา เวลางานไม่เป็นเวลางาน ท าทุกอย่างไปพร้อมๆ กัน ไม่รู้เว
ล่ าเวลา พองานไม่เสร็จก็ต้องท าต่อ” 

 ถ้าเข้าอินเทอร์เน็ตไม่ได้จะหงุดหงิด: “เด็กมีความสามารถในการสื่อสารผ่านทางเทคโนโลยีมาก และถ้า
สัญญาณไม่มีน่ีจะอาการออกเลย เห็นได้ชัดว่าจะหงุดหงิดมาก” 
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 สื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ตลอดเวลาโดยไม่สนใจกาลเทศะและความเหมาะสม : “เวลาประชุม บางทีผู้ใหญ่
บรรยายไป เด็กๆ ก็ไม่ค่อยฟัง คือไม่ใช่เฉพาะเด็กๆ คนฟังบางคนไม่เด็กก็ไม่ฟัง อย่างเด็กนี่ก็เล่นเกมไปฟังไป” 

“เด็กสมัยนี้ไม่ค่อยมีการลาล่วงหน้า อีกท้ังใช้ไลน์ในการลา คือก็เข้าใจเด็กว่าบางทีสื่อสารตอนเช้า ครั้นจะโทรหาพี่
ก็อาจจะไม่สะดวก มันเช้าไป ก็จะไลน์ แต่ก็ควรโทรศัพท์มาสื่อสารอีกครั้งน่าจะเหมาะสมกว่า” 

 สื่อสารทุกเรื่องผ่านสื่อออนไลน์โดยไม่สนใจว่าเหมาะสม และได้ผลตามที่ต้องการหรือไม่ : “เกิดสถานการณ์
ประเภทส่งอีเมล์ แต่ไม่โทรมาพูดคุยกันว่าได้ส่งไปแล้ว ได้รับหรือยัง คิดเห็นอย่างไร เพราะคนรุ่นใหม่บางคนไม่ค่อย
ชอบสื่อสารแบบเผชิญหน้า ถือว่าส่งแล้วก็แล้วกัน บางทีไม่โทรมาแจ้งให้ทราบด้วย” 

 ไม่กล้าสื่อสารความรู้สึกกับผู้บังคับบัญชาแบบต่อหน้า แต่กล้าระบายเมื่อคุยผ่านสื่อออนไลน์ : “เท่าท่ีผมสังเกต 
เวลาคนใช้ไลน์ในการสื่อสารกัน ก็อาจจะสื่อสารบางเรื่องท่ีไม่ค่อยอยากคุย หรือบางเรื่องท่ีไม่ได้อยากฟัง 
feedback แจ้งให้ทราบเฉยๆ หรือบางทีก็ไม่สะดวกใจจะพูดตรงๆ ก็มี คือถ้าเราอ่าน เราก็สังเกตได้ว่าบางทีเด็ก
ต้องการสะท้อนความรู้สึกบางอย่างออกมา  อยากบ่น อยากระบายบ้าง อะไรแบบน้ี คือมันเป็นช่องทางในการ
ระบาย แต่ถ้าให้พูดต่อหน้าก็อาจจะไม่พูดเยอะขนาดน้ี” 

 ติดต่อผ่านช่องทางอื่นไม่ค่อยได้ แต่ถ้าส่งไลน์จะอ่านทันที: “เด็กรุ่นใหม่ค่อนข้างเข้าถึงยาก เช่น ท้ังๆ ท่ีถ้าส่งไลน์
ไป เราก็จะเห็นว่าเขาอ่านทันที แต่บางทีโทรศัพท์ไปในเวลาใกล้ๆ กันกลับไม่รับ กลายเป็นว่าการสื่อสารด้วยไลน์ท า
ให้เข้าถึงพวก Gen Y, Gen Me ได้ง่ายกว่าวิธีการอื่นๆ” 

Gen Y รับรู้ Gen B และ X 
 ผู้ใหญ่ติดใช้สื่อออนไลน์พอๆ กับเด็ก : “บางทีผู้ใหญ่ก็มองว่าเราติดแช็ท อย่างครั้งนึง ไปทริปกับนาย พอมี

สัญญาณเน็ตพวกหนูก็ดีใจ แต่นายก็มองว่าพวกเราติดแช็ท จริงๆ นายก็เล่น นายก็บอกคุยเรื่องงาน พอเราบอกว่า
เราคุยเรื่องงาน นายก็ประมาณมี bias” 

การสื่อสารที่สะท้อนเป้าหมายขององค์กรหรือตนเอง 
Gen B และ X รับรู้ Gen Y 

 ไม่ค่อยสนใจสิ่งที่ไม่เกี่ยวข้องกับตนเอง: “อะไรไม่เกี่ยวข้องก็ไม่ค่อยอยากท า ไม่ค่อยอยากเข้าร่วม อย่างนั่งอยู่ใน
ท่ีประชุมก็จริง แต่อยากหยิบโทรศัพท์มาเล่นเมื่อไหร่ก็หยิบ บางทีก็ไม่เกรงใจคนสอน คือ ประเด็น หรือวาระไหนไม่
เกี่ยวกับตัว ไม่ต้องรับผิดชอบ ก็ไม่ฟังเลย” 

 ให้ความส าคัญกับสิทธิของตนเองมากกว่าประโยชน์ขององค์กร: “เด็กมองว่า องค์กรจ้างเค้ามาท างาน เค้าก็ท า 
อะไรที่เป็นสิทธิ์ของเค้า เค้าก็น่าจะท าได้ ส่วนจะกระทบใจใครบ้างนั้นก็ไม่ค่อยทันได้สนใจ คือ เค้าจะสนใจสิทธิ์ของ
เค้า แต่บางทีก็ละเลยสิทธิ์ของคนอื่น” 

“ค่อนข้างมองตัวเอง ว่าองค์กรจะให้อะไรกับเราบ้าง มากกว่าท่ีเราจะท าอะไรให้องค์กร ตัวอย่างท่ีเห็นได้ เช่น ถ้า
วันลาเหลือน่ี เขาก็จะใช้สิทธิ์ลาให้หมด ลืมนึกไปว่า บางทีเขาขออนุญาตหัวหน้าไปท าอะไรบางอย่างในเวลางาน 
หัวหน้าก็อนุญาตเขาโดยไม่ต้องลาก็มี” 

Gen Y รับรู้ Gen B และ X  
 ภักดีและทุ่มเทกับองค์กร: “คนรุ่นก่อนเค้าจะมีความภักดี ทุ่มเทกับองค์กรสูง เป็นไปได้เพราะเค้ามีแนวคิดว่าเค้า

อยู่องค์กรตั้งแต่เด็ก องค์กรดูแลเขา ท าให้เขามีวันน้ี มีเงินเดือนเป็นแสน ยึดติดกับความมั่นคง” 
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 มีความรับผิดชอบสูง ตั้งใจท างาน: “คนรุ่นใหญ่มีความรับผิดชอบสูง มีทัศนคติต่อการท างานท่ีตั้งใจท างาน” 

 ไม่คิดค านวณหรือคาดหวังกับองค์กร : “คนรุ่นใหญ่ไม่ค่อยทะเยอทะยาน หรือไม่ได้คาดหวัง  (หมายถึง 
เปรียบเทียบระหว่างสิ่งท่ีตัวเองทุ่มเทลงไปกับสิ่งท่ีคิดว่าควรจะได้รับจากบริษัท) อะไรกับองค์กรมากนัก อาจจะ
รู้สึกว่าท่ีท าอยู่น่ีคือพอใจแล้ว” 

ปัญหาน าวิจัยข้อที่ 4 การรับรู้ผลกระทบจากการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นอายุต่อผลลัพธ์เชิง
การสื่อสารในองค์กรไทยเป็นอย่างไร 

1. ความพึงพอใจในการสื่อสารกับบุคลากรต่างรุ่น 
Gen B และ X ต่อ Gen Y 
1) ไม่พอใจ 

 เพราะเด็กสื่อสาร “ข้ามหัวผู้ใหญ่” :  “บางกรณีท่ีเด็กรุ่นใหม่ๆ ซ่ึงท างานเก่ง แต่ไม่รู้จักสัมมาคารวะ บาง
คนท างานเร็ว ก็เชื่อว่าตัวเองเก่งกว่าหัวหน้า มั่นใจในตัวเองมากเกินไปในทางท่ีไม่ถู ก ผลท่ีตามมาคือการ
ท างานแบบ by pass บางทีก็ท างานข้ามหัวผู้ใหญ่ คือ คิดงานแล้วไม่เสนอผู้บังคับบัญชาล าดับถัดไปก่อน แต่
ข้ามไปถึงผู้บริหารระดับสูงเลย พอผู้ใหญ่ถามมา เราก็พูดไม่ออก” 

 เพราะเด็กเชื่อมั่นในตนเองมากเกินไป:  “เด็กบางคนเชื่อมั่นในตัวเองสูงมาก บางทีสั่งให้ท าอะไร ก็ไม่ค่อย
เป็นไปตามท่ีต้องการ พอเราถามว่าท าไมเขาถึงไม่ท าตาม เขาก็มองว่าท าไปตามท่ีพี่บอกก็เปลี่ยนอะไรไม่ได้ ก็
เลยเลือกไม่ท า…นอกจากนี้ เค้าก็พยายามหาเส้นทางในการท างาน วิ่งหาผู้บังคับบัญชาท่ีสูงกว่า จนบางทีก็ข้าม
หัวผู้บังคับบัญชาตรงไปเลย” 

 เพราะเด็กแสดงกิริยาวาจาไม่ให้เกียรติผู้ร่วมงาน:  “โดยภาพรวม ก็ไม่มีประเด็นอะไร แต่อาจจะรู้สึกไม่ชอบ
ใจกับการสื่อสารของเด็กยุคใหม่บ้าง เพราะบางทีก็ไม่ค่อยให้เกียรติผู้ร่วมงาน ไม่ว่าจะท้ังด้วยการพูด การ
แสดงออก หรือการเขียน ...” 

 เพราะเด็กไม่เอาใจใส่งาน ปัดความรับผิดชอบ:  “เรื่องความขัดแย้งระหว่างกันก็ไม่ค่อยมี ส่วนใหญ่พี่ๆ ก็
พยายามเรียนรู้ว่าน้องเป็นอย่างไร แม้อาจจะมีไม่พอใจบ้าง เพราะเด็กรุ่นใหม่บางทีมีข้อต่อรองเยอะ บางทีมี
การปฏิเสธ เราไม่ได้ใช้เค้าได้ทุกเรื่อง ต่างจากสมัยก่อนท่ีแม้เราไม่รู้ เราก็พยายามท่ีจะเรียนรู้และพยายาม
เข้าใจ” 

“เราก็เข้าใจว่าเป็นเด็ก บางทีก็ไม่ทันคิด คิดน้อย ปากไว แต่ท่ีจะท าให้มีประเด็นกันคือเรื่องความรับผิดชอบ 
เด็กๆ ไม่ค่อยรับผิดชอบจนสุด ไม่ลึก ไม่ละเอียด พอถามก็บอกว่าพ่ีไม่บอก 

 เพราะเด็กท างานโดยไม่ค านึงถึงผู้ที่มารับงานต่อ : “บางทีพอท างานของตัวเองจบ ก็อาจจะไม่สนใจแล้วว่า
จะต้องท าอะไรต่อ หรือใครจะต้องมารับต่อ อย่างไรก็ตาม บางสิ่งท่ีไม่ส าคัญส าหรับเขา ก็เป็นความส าคัญ
ส าหรับองค์กร”   

Gen Y ต่อ Gen B และ X 
1) พอใจ 

 เพราะผู้ใหญ่ให้ความช่วยเหลือในการท างาน :  “ถ้าประเมินความพึงพอใจเต็ม 5 ก็ให้ 4 แต่กับพี่ท่ีเป็น
ผู้บังคับบัญชาอาจจะรู้สึกเกร็งมากกว่า คือบางทีถามหลายรอบก็รู้สึกเกร็งมากกว่า อย่างไรก็ตาม พี่ๆ เค้าก็ให้
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ความช่วยเหลือเราดี เต็มท่ี พูดคุยกับเราดี แสดงออกชัดเจนว่าอยากช่วยเรา บางทีเค้าไม่ค่อยว่างจะตอบเรา
บางเรื่อง เค้าก็จะพยายามหาอะไรให้เราอ่านก่อน” 

“ช่วงปีแรกๆ ท่ีเข้ามาท างาน รู้สึกตึงเครียด ยังปรับตัวไม่ได้กับสภาพแวดล้อมของพี่ๆ คือ ระบบระเบียบท่ีพี่ท่ี
เป็นผู้บังคับบัญชาตอนน้ันวางไว้ในการท างานค่อนข้างกดดัน...ช่วงหลังๆ ก็ได้ท างานกับพี่รุ่นกลางๆ ก็รู้สึก
สบายใจมากขึ้น อย่างถ้ามีปัญหาอะไรในการท างาน ก็สามารถคุยกับพี่เค้าได”้ 

 เพราะผู้ใหญ่ดูแลเอาใจใส่เหมือนเป็นคนในครอบครัว: “ส านักงานท่ีหนูท างานอยู่มีผู้ใหญ่เยอะ มีบรรยากาศ
การท างานร่วมกันแบบครอบครัว มีอะไรก็ช่วยเหลือกัน ดูแลเอาใจใส่ รับฟังซ่ึงกันและกัน สามารถ
ปรึกษาหารือได้ อย่างเวลาหนูมีปัญหาอะไร หนูก็ปรึกษากับพี่เค้า ท้ังเรื่องงาน เรื่องที่บ้าน พี่ๆ เค้าก็รับฟังดี” 

“ตอนท่ีเข้ามา พี่ๆ เค้าก็ให้ความเป็นพี่เป็นน้อง เป็นกันเองกับเรามาก ถ้าเราผูกพันกับพี่คนไหน พี่ๆ คอยดูแล 
คอยปกป้องเรา เป็นแบบครอบครัว ไม่ค่อยมีการท าร้ายกัน” 

2) ไม่พอใจ 
 เพราะผู้ใหญ่ไม่ค่อยเต็มใจจะสื่อสารด้วย:  “ถ้าจะเข้าไปคุยงานกับรุ่นใหญ่เราก็ไม่ค่อยกล้าเข้าไปคุยมากนัก 

เพราะเรารู้สึกว่าเค้าไม่ค่อยเข้าใจ ภาษาท่ีใช้ก็ไม่ค่อยเหมือนกัน บางทีหนูเห็นว่างานท่ีพี่เค้าท าก็น่าจะช่วยงาน 
ไอทีของหนูได้ แต่พอเข้าไปคุย ก็คุยไม่ค่อยรู้เรื่อง คือพี่เค้าไม่ค่อยอยากให้ เพราะเค้าไม่เข้าใจว่าหนูจะถามงาน
เค้าไปท าไม แต่ถ้าคุยกับพี่รุ่นกลางๆ ก็รู้สึกว่าจะคุยได้ง่ายกว่า” 

 เพราะผู้ใหญ่ใช้อารมณ์ในการสื่อสาร:  “ถามว่ามีอะไรท่ีเรารู้สึกว่าแตกต่างกันจนท าให้เกิดความขัดแย้ง
หรือไม่เข้าใจกันมั้ย ส่วนตัวผมไม่คิดว่ามี และก็ไม่เคยเจอ แต่ถ้าแบบท าให้รู้สึกไม่ค่อยดี อันน้ีอาจจะมี อย่าง
ผู้ใหญ่บางคนอาจจะมีการใช้อารมณ์ในการสื่อสารบ้าง เช่น พี่ๆ ท่ีเป็นประมาณนายช่าง บางทีก็ด่าน้องๆ 
ในไลน์ ท าให้เด็กๆ รุ่นใหม่รับไม่ค่อยได้” 

 เพราะผู้ใหญ่ตอบค าถามได้ไม่ชัดเจน:  “ผมรู้สึกว่าคนรอบๆ ตัวผมสื่อสารไม่ค่อยเก่ง คือพูดไม่ค่อยเก่ง บางที
ผมก็รู้สึกน้อยใจนิดๆ ว่าเราพูด เราถามอยู่คนเดียว พอพี่ๆ พูดไม่เก่ง ท าให้เราไม่ได้รับ feedback เพื่อจะท า
ให้เราสามารถปรับปรุงงานได้ แต่ปัจจุบัน หัวหน้าของผมก็พยายามปรับ” 

2. บรรยากาศการสื่อสารในการท างาน 
Gen B และ X รับรู้ว่า 

 บรรยากาศความเป็นครอบครัว ความเอื้ออาทรที่น้อยลง ต่างคนต่างอยู่ :  “คนรุ่นก่อนจะรักผูกพันกันมาก 
มีบรรยากาศของความเป็นพี่น้องมาก เคารพให้เกียรติซ่ึงกันและกัน มีความเคารพระบบอาวุโส สนิทสนมกัน 
เพราะเราร่วมสร้างองค์กรมาด้วยกัน แม้รุ่นพี่จะเกษียณไปแล้ว ก็ยังผูกพัน ติดต่อกันอยู่ หรือแม้ใครจะแยก
ออกมาจากส านักงานใหญ่ มาอยู่สาขา ก็ยังติดต่อกัน รู้สึกว่าอยากท างานด้วยกัน ... แต่บรรยากาศท่ีเกิดขึ้นกับ
เด็กรุ่นใหม่อาจจะไม่เป็นแบบน้ัน คือเด็กอาจจะเป็นตัวของตัวเองมากไปนิดนึง มองว่าเรื่องของใครก็เรื่องของ
คนน้ัน ความรู้สึกอยากช่วยเหลือ เอื้ออาทรกันและกันบางที่มันก็ดูน้อยลง”  

 บรรยากาศต่างคนต่างอยู่มากขึ้น: “…มองการท างานแบบ process ท างานตามหน้าท่ี ท าส่วนของตัวเองตาม
กฎแล้วก็ไม่ค่อยยืดหยุ่นท่ีจะช่วยเหลือคนท่ีเกี่ยวข้อง หรือมองการท างานในภาพรวม” 
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 บุคลากรรุ่นอายุน้อยแยกกลุ่ม และไม่ค่อยปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรรุ่นอายุมาก: “เด็กรุ่นใหม่ๆ พอเข้ามาก็จับ
กลุ่มกัน ความสัมพันธ์ก็ห่างกับพี่ๆ ห่างกันจนบางทีรู้จักแค่ชื่อ ไม่เคยคุยกัน คือท่ีรู้แค่ชื่อน่ีแปลว่าถ้าไม่มีธุระ
อะไรก็คงไม่ได้คุยกัน” 

 มีบรรยากาศเปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นกันมากขึ้น : “ส่วนตัวพี่ๆ ก็พยายามจะปรับตัวเพื่อจะรับฟัง
ความเห็น เปิดโอกาสให้น้องได้น าเสนออย่างตรงไปตรงมา เพื่อให้งานพัฒนา มีอะไรก็จะได้แก้ไขกันได้เลย  
จากประสบการณ์พบว่า ถ้าเด็กไม่ได้มีโอกาสพูดตรงๆ เพราะอาจจะกลัวหรืออะไรก็แล้วแต่ จะท าให้งาน
ผิดพลาดได้เยอะ ... ดังน้ัน เพื่อป้องกันและแก้ไขให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน เราก็สนับสนุนให้เด็กได้
น าเสนอความคิดอย่างตรงไปตรงมาได้มากขึ้น” 

“จากกการท่ีคนรุ่นเดิมกับรุ่นใหม่เข้ามาท างานด้วยกัน คือ เราเปิดเวทีให้น้องใหม่ๆ ร่วม ครีเอท แสดงความ
คิดเห็นเพื่อสร้างนวัตกรรมในการท างาน สร้าง best practice ขึ้นมา แต่ต้องยังคงค านึงถึงความปลอดภัยอยู่” 

Gen Y รับรู้ว่า 
 มีบรรยากาศเปิดกว้าง รับฟังความคิดเห็นกันมากขึ้น : “เมื่อก่อนบรรยากาศค่อนข้างเป็นแบบ top-down 

แต่เดี๋ยวน้ีเป็น bottom-up มากขึ้น ฟังเสียงคนท างานมากขึ้น เน้นการมีส่วนร่วมทุกระดับ สมัยก่อนมักจะฟัง
เฉพาะวิศวกร แต่เดี๋ยวน้ีฟังพนักงานทุกคน เช่น น้องๆ ท่ีจบระดับไม่สูงมากอย่าง ปวส.”  

“ปัจจุบัน ผู้บริหารเรียกให้ระดับล่าง คือระดับปฏิบัติการไปรับค าสั่งโดยตรง มีการรับฟังกันมากขึ้น อย่างไรก็
ตาม วิธีการท างานก็ยังคงต้องไปตามระเบียบเหมือนเดิม” 

3. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองค์กร 
Gen B และ X รับรู้ว่า 

 ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารภายในองค์กรเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการท างานมากขึ้น :  “มีการน า
เทคโนโลยีการสื่อสารแทบทุกอย่างมาใช้ ไม่ว่าจะเป็น ไลน์ เฟสบุ๊ค อีเมล์ อย่างปัจจุบัน การใช้อีเมล์ก็ถือเป็น
การสื่อสารท่ีเป็นทางการ เป็นลายลักษณ์อักษรถูกต้อง แทบจะแทนตราครุฑได้เลย”  

“พี่ๆ Gen Bท่ีน่ีเค้าค่อนข้างชินกับการใช้ intranet ดี คือเป็นหน้าท่ีองค์กร set by default ไว้อยู่แล้ว...ใน
การท างาน ปัจจุบันก็ใช้พวกอีเมล์ ไลน์ ท่ีน่ีก็มีการตั้ง line group เป็นกลุ่มๆ ไป เช่น ระดับฝ่าย ระดับส่วน 
หรือบางทีก็ระดับประเทศ ท าให้เราสามารถสื่อสารกับพนักงานท่ัวท้ังประเทศกว่า 23,000 คนได้อย่างรวดเร็ว 
หรือแม้กระท่ังช่วยเรื่องการท างานให้เร็วขึ้น” 

 การสนับสนุนวัฒนธรรมการรับฟังซึ่งกันและกัน เพื่อการพัฒนางาน :  “ในเรื่อง open คือ เราปลูกฝัง
ค่านิยมแห่งการฟัง ทุกรุ่นอายุต้องรู้จักฟังคนท่ีแตกต่างไปจากตัว เป็นการฟังแบบ deep listening คือพี่ฟัง
น้อง น้องรู้จักฟังพี่ ยอมรับความคิดเห็นด้วยการพิจารณาเหตุและผล ไม่ใช่เรื่อง majority แม้พี่จะอยู่มานาน 
แก่กล้าพรรษาขนาดไหน ก็ต้องฟังน้องด้วย ส่วนเรื่อง challenge คือ เราทุกคนต้องรู้จักพัฒนาตัวเอง ต้องรู้จัก
ให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน”  

“องค์กรพยายามปลูกฝังค่านิยมแบบน้ี คือ มีอะไรก็ให้คุยกันได้ตรงๆ เลยในท่ีประชุม คุยให้จบ ไม่เอาความลับ
ท่ีคุยในท่ีประชุมไปคุยข้างนอก เปิดโอกาสให้เด็กได้สื่อสารเต็มท่ี พยายามรับฟัง”  
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 การท างานเป็นทีมที่ประกอบด้วยบุคลากรต่างรุ่นท างานร่วมกันมากขึ้น : “(ในสภาพการแข่งขันสูง) ทีมเรา
ต้องแข็งแรง จึงจะ pack คนข้างล่างซึ่งมีความแตกต่างหลากหลายไว้ด้วยกันได้ หัวหน้าทีมภายใต้พ่ีส่วนใหญ่ก็
อายุ 30 ต้นๆ แต่ท่ีอายุ 59 ก็มี 35 ก็มี ก็ถือเป็น subculture ท่ีแตกต่างกันออกไป ก็มี life style ต่างด้วย 
อย่างทีมหนุ่มๆ เค้าก็ปาร์ตี้ กินเหล้ากัน ทีมอายุเยอะหน่อยก็กลับบ้านเลี้ยงลูก”  

 การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารในการท างานท าให้ความเป็นทางการในการสื่อสารลดลง : “การเปิด group 
line ให้ลูกน้องสามารถสื่อสารในเวลาใดก็ได้มายังผู้อ านวยการศูนย์ได้เช่นน้ี ท าให้สามารถเข้าถึงได้ง่ายขึ้น 
ศูนย์เกิดการพัฒนา ท างานได้รวดเร็วมากขึ้น (เคยน าระบบ line group ไปใช้กับงานด้าน Front Office 
พบว่าสามารถลดปัญหาได้มาก) กล่าวคือ แทนการสื่อสารแบบเป็นทางการสมัยก่อน ท่ีต้องมีการเรียน กราบ
เรียนจะต้องสื่อสารตามล าดับบังคับบัญชา คือ ในกรณีเรื่องท่ีไม่เป็นทางการ เด็กต้องสื่อสารให้ผู้บังคับบัญชา
ของตัวทราบก่อนท่ีเรื่องจะมาถึงผู้บังคับบัญชาในแผนกท่ีเกี่ยวข้อง มาสู่การท่ีเด็กสามารถสื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชาในแผนกท่ีเกี่ยวข้องได้เลย ไม่ต้องผ่าน operation”  

 การเน้นการท างานแบบมืออาชีพ มีโอกาสเท่าเทียมกัน แต่ยังคงให้ความส าคัญกับระบบอาวุโส : “องค์กร
ยังคงให้ความส าคัญกับระบบอาวุโส คือ เราให้เกียรติและเคารพผู้อาวุโสแม้เราจะมีแนวทางการท างานแบบมือ
อาชีพ คือ ดูความสามารถ คือ เราเป็นคนไทย เราเป็นเหมือนครอบครัว ดังน้ัน เราต้องมีน้ าใจ ไม่แล้งน้ าใจกัน 
แน่นอนว่า ในงาน อาจจะมีรุ่นเล็กบางคนแผลงฤทธิ์ได้ แต่ออกจากที่ประชุมแล้วก็ต้องจบ อย่างเราเป็นผู้ใหญ่ 
เราก็เคารพความคิดของเด็ก เราไม่มาน่ังดูว่าคนน้ีอายุมากอายุน้อย ต้องมีความเป็นมืออาชีพ มีเหตุมีผล แต่
ยังคงต้องให้เกียรติซ่ึงกันและกัน” 

“คนเป็นนายก็ไม่ควรจะเจ้ายศเจ้าอย่าง เพราะอย่างไร ในวันหน่ึงเมื่อโลกเปลี่ยนไป ก็จะเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในเรื่องความเท่าเทียมกันอยู่แล้วแต่ก็ยังคงเคารพระบบอาวุโสอยู่” 

 การใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารไม่ได้ท าให้ความเคารพอาวุโสน้อยลง : “ถามว่ามีการใช้ไลน์ในการพัฒนา
ความสัมพันธ์ในงานหรือไม่ ก็คิดว่ามี แต่ถ้าเป็นการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างรุ่น หรือต่างรุ่นกัน ก็คิดว่ายังมี
ความเกรงใจกันอยู่ ข้อดีคือมันช่วยให้เราคุยกัน เข้าถึงกันได้ง่ายในการท างาน ช่วยให้สนิทกันได้ระดับหน่ึง มี
การส่งสติ๊กเกอร์ แชร์ความรู้ แต่การแสดงออกต่อกันในโลกความเป็นจริง ก็ยังคงเป็นไปตามระบบอาวุโส หรือ
เป็นไปตามสายบังคับบัญชา คือเป็นไปตามความจริงอยู่”  

 “(การใช้เทคโนโลยีท าให้เข้าถึงได้ตลอดเวลา จะมีผลต่อความเคารพนับถือท่ีน้อยลง หรือสัมมาคารวะน้อยลง
หรือไม่) คิดว่าไม่เกี่ยวข้อง เพราะความเคารพนับถือก็เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์แบบตัวเป็นๆ มากกว่า แม้จะดู
เหมือนพูดคุยเล่นกันได้ในไลน์ แต่ความสัมพันธ์ในโลกความเป็นจริงก็ยังคงเคารพให้เกียรติกัน รู้จักเด็ก รู้จัก
ผู้ใหญ่กัน” 

Gen Y รับรู้ว่า 
 การใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารไม่ได้ท าให้ความเคารพอาวุโสน้อยลง:  “จริงๆ เด็กๆ ก็กล้าเข้าถึงผู้ใหญ่มาก

ขึ้นเมื่อเทียบกับสมัยก่อน แต่ด้วยความท่ีมันยังคงมีล าดับชั้นตามสายบังคับบัญชาอยู่ มันก็ไม่ถึงกับจะเข้าถึงได้
ทันที ยังมีระยะห่างอยู่ แต่ไม่ห่างมากเหมือนสมัยก่อน มีการพูดคุยระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา
มากขึ้น หัวหน้าสูงๆ ก็ลงมาคุยกับน้องใหม่ๆ มากขึ้น” 

 ความรู้สึกระหว่างกันในการสื่อสารออนไลน์ขึ้นกับตัวตนในโลกความเป็นจริง : “บางคนสื่อสารในไลน์เป็น
อย่างหน่ึงแต่ตัวจริงเป็นอีกอย่างหน่ึง ก็ท าให้รู้สึกแปลกๆ ตัวอย่างเช่น หัวหน้างานบางคนเวลาสื่อสารในไลน์ก็
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ดูแบบน่ารัก ความสัมพันธ์ในไลน์ก็เหมือนจะโอเค แต่ตัวจริงท่ีแสดงออกในการท างานไม่เป็นแบบท่ีแสดงออก
ในไลน์ เป็นแบบ bossy มาก (คือ ท าตัวเป็นนายมาก) อันน้ีลูกน้องก็รู้สึกไม่ค่อยโอเค คิดว่าการแสดงออกท่ี
เกิดขึ้นในโลกความเป็นจริงมีผลต่อความสัมพันธ์มากกว่าส่ิงท่ีสื่อสารออกมาทางไลน์” 

4. การสร้างเครือข่ายการสื่อสารในองค์กร 
Gen B และ X รับรู้ว่า 

 เกิดเครือข่ายคละรุ่นอายุแบบต่อหน้า เป็นทางการ:  “กรมก็มีโครงการสืบทอดทายาท หรือสร้างผู้บริหารรุ่น
ใหม่ เพราะเรารู้ว่าคนรู้เก่าก็ก าลังจะไป คนรุ่นใหม่ก็จะเข้ามา ก็มีการให้คนหลายวัยมาอบรมหรือประชุม
ร่วมกัน สร้างกลุ่มท่ีมีคนหลากหลายเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้” 

“ลักษณะงานท่ี HR น่ีค่อนข้างจัดให้คนต่างรุ่นมา mix กัน คือเป็น cross function ตัวอย่างเช่น กิจกรรม
ประเภทส่งเสริมค่านิยม innovation ของเราชื่อว่า talent show เราเปิดโอกาสให้ทุกสายงานส่งกิจกรรมการ
แสดงมาบนเวที กิจกรรมน้ีได้รับการตอบรับดีมาก ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนต่างรุ่นได้ดี” 

 เกิดเครือข่ายคละรุ่นอายุแบบต่อหน้า ไม่เป็นทางการ : “ในการท างานร่วมกัน เราก็มีกิจกรรมประเภท 
teambuilding ชมรม สโมสร เพื่อช่วยให้คนต่างรุ่นต่างวัยมาเจอกันให้ได้ แต่ก็คงไม่ 100% อย่างไรก็ตาม HR 
ก็ค่อยๆ encourage คนให้เข้ากิจกรรม เรามีกิจกรรมเกือบทุกเดือน ปกติก็ประมาณ 1 ใน 3 ท่ีมาเข้าร่วม” 

“อย่างที่กองผมน่ี ผอ.เค้าก็จะใช้วิธีการเชิญมาคุยกันบ่อยๆ ให้คนมาคุยงานกันบ่อยๆ เดือนละ 1-2 ครั้ง เพื่อให้
เกิดความคุ้นเคย มีการท างานระหว่างรุ่นร่วมกันเป็นโปรเจ็คท์ หรืออย่างบางกองเค้าก็มีการท ากิจกรรมร่วมกัน
บ่อยๆ เช่น สันทนาการ ไปเท่ียว ท าบุญ เล่นกีฬา ก็ขึ้นกับกลุ่มคน หรือกลยุทธ์ของผู้บริหารที่จะท าให้คนต่าง
รุ่นต่างวัยท างานร่วมกันได้” 

 เกิดเครือข่ายคละรุ่นอายุแบบออนไลน์ เป็นทางการ : “มีการตั้งกลุ่มไลน์เพื่อการท างาน ซ่ึงมีประโยชน์มาก 
อย่างเรามีเครือข่ายปรึกษางานด้านการเงินท่ีให้ความช่วยเหลือกันได้ท้ังประเทศ... ท าให้เราประสานงาน 
แก้ปัญหาได้ท้ัง 76 จังหวัด แต่เท่าท่ีสังเกต คนรุ่นเดียวกันก็มักจะคุยกัน (รุ่นใหญ่) มีเด็กๆ เข้ามาบ้าง 
นอกจากนี้ เราก็มีกลุ่มพ่ีเลี้ยง ท่ีให้การสนับสนุนงานด้านวิชาการ ช่วยแก้ปัญหา ให้ความรู้ เราก็มี admin เข้า
มาช่วยตอบ ซ่ึงจุดน้ีได้รับค าชมมากจากการตั้งเครือข่าย” 

 ผู้บริหารมักเข้าไม่ถึงและไม่ค่อยได้ใช้ประโยชน์จากเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ : “ประโยชน์ของเครือข่ายท่ี
เกิดขึ้น คือ ท าให้คนมีความเท่าเทียมกันมากขึ้น เมื่อความรู้สึกเท่าเทียมกันมีมากขึ้น ความรู้สึกเป็นเพื่อน เกิด
ความสัมพันธ์ท่ีมีผลกับงานก็จะเกิดขึ้น กลุ่มท่ีมีโอกาสจะเกิดสูงคือกลุ่มไม่เป็นทางการ แต่ไม่มีผลอะไรต่องาน 
อย่างไรก็ตาม ถ้าผู้บริหารระดับสูงไม่สนใจ ไม่เท่าทัน ไม่ปรับ กับสิ่งที่เกิดขึ้น ก็อาจท าให้พลาดการใช้ประโยชน์
จากเครือข่าย นอกจากน้ี ผู้บริหารควรมียุทธศาสตร์ท่ีจะท าให้เกิดเครือข่ายเพื่อเชื่อมความสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อ
งานจริงๆ คือมีทิศทาง ไม่ใช่สัมพันธ์กันดีข้ามสายงาน แต่ไม่มีผลดีต่อกลุ่มงานตัวเอง ท าให้งานในกลุ่มตัวเองไม่
เกิด หรือไม่เดินไปข้างหน้า เป็นต้น” 

Gen Y รับรู้ว่า 
 เกิดเครือข่ายคละรุ่นอายุแบบออนไลน์ ไม่เป็นทางการ: “อย่างในกองหนูน่ีส่งเรื่องท่ีเป็นทางการเป็นส่วน

ใหญ่ แต่อย่างที่ไม่เป็นทางการก็มี ก็จะมีกลุ่มแบบรักหมา รักแมว …” 
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 ตนต้องมีความระมัดระวังในการสื่อสารในเครือข่าย โดยเฉพาะเครือข่ายออนไลน์: “ส่วนใหญ่กลุ่มท่ีสื่อสาร
น่ีมักจะเป็นกลุ่มคนรุ่นเดียวกัน ถ้ารุ่นเดียวกันก็คุยกันได้ทุกเรื่อง แต่ถ้าเป็นกลุ่มท างานในสายเดียวกันก็จะเป็น
กลุ่มคละรุ่น ก็ไม่สามารถคุยได้ทุกเรื่องแน่นอน เพราะเราไม่รู้ว่าใครเป็นใคร ใครชอบใครไม่ชอบใคร หรือแม้
ใครเป็นเด็กของใคร” 

“อย่างในกลุ่มงานก็มีท้ังคนวัยเดียวกันและต่างวัย มี ผอ.อยู่ด้วย ก็คุยงานปกติ มีส่งสติ๊กเกอร์บ้าง แต่ลักษณะ
การพูดค่อนข้างเรียบร้อย แต่กลุ่มไหนท่ีมีเพ่ือนรุ่นราวคราวเดียวกันเป็นส่วนใหญ่ ก็คุยอีกแบบนึง” 

 เครือข่ายออนไลน์ที่ตนสะดวกเปิดใจพูดคุยเป็นเครือข่ายที่ประกอบด้วยคนรุ่นเดียวกัน: “ส่วนใหญ่เราก็
มักจะมีเครือข่ายเด็กกับเด็ก คุยกันเรื่องพี่ๆ ฝ่ายของเค้า แต่ผู้ใหญ่เค้าก็จะคุยกับผู้ใหญ่ แต่บางแผนกหรือบาง
สายงาน เค้าก็มีเด็กกับผู้ใหญ่ท างานร่วมกัน แต่ละหน่วยงานก็คงไม่เหมือนกัน” 

Gen B, X และ Y รับรู้ว่า 
 ความสัมพันธ์ในเครือข่ายที่เป็นทางการที่องค์กรจัดตั้งขึ้นมักเป็นความสัมพันธ์ระยะสั้น:  “สิ่งท่ีกรมท าเพื่อ

สร้างความผูกพันในองค์กร เช่น เปิดโอกาสให้มีกลุ่มพูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างคนต่างรุ่น 2 -3 
กลุ่ม คละกลุ่มงานกัน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน แนะน ากัน แต่ก็ท าไม่ค่อยบ่อยและไม่ต่อเนื่อง 
นอกจากนี้ บางที่เราก็ไม่ได้พูดทุกอย่างที่เราคิด ยังมีบางอย่างในใจอยู่ พอเลิกกิจกรรมและเข้าสู่การท างานจริง 
ก็เป็นคล้ายๆ เดิม” 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

ปภัสสรา ชัยวงศ์ (สกุลเดิม “ภวภูตานนท์ ณ มหาสารคาม”) เกิดเมื่อวันที่ 8 ตุลาคม พ.ศ.
2518 ที่กรุงเทพมหานคร ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีจากภาควิชาการออกแบบอุตสาหกรรม สาขา
การตกแต่งภายใน (เกียรตินิยมอันดับ 2) คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ.
2540 และระดับปริญญาโทจากภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง (สาขาวาทวิทยา) คณะนิเทศ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ด้วยคะแนนเฉลี่ย 4.00 ได้รับการประเมินวิทยานิพนธ์ (เรื่อง “การ
สื่อสารในกระบวนการตัดสินใจของทีมบริหารในองค์กรร่วมทุนระหว่างประเทศไทย-อเมริกัน") ระดับดี
มาก ในปี พ.ศ.2546 

ปภัสสราเคยท างานในต าแหน่ง Executive Assistant to the President ในองค์กรระหว่าง
ประเทศ (องค์กรไม่แสวงผลก าไร) เป็นระยะเวลาเกือบ 10 ปี และต าแหน่ง Project Manager ที่บริษัท
รับจัดงาน (Event Organizing Agency) แห่งหนึ่งเป็นระยะเวลา 3 ปี จากนั้น ได้เข้าศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาเอก คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ.2554 โดยในระหว่างที่ท างานและ
ศึกษาต่อระดับปริญญาเอก ได้รับเชิญจากภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และสาขาวิชาลูกค้าสัมพันธ์ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร เป็นอาจารย์พิเศษ บรรยายในวิชาต่างๆ เช่น หลักและการปฏิบัติทางวาทนิเทศ 
ภาษาเพื่อการสื่อสาร หลักการพูดในที่ชุมชนและการน าเสนอแบบมืออาชีพ การสื่อสารระหว่างบุคคล 
และเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาและกรรมการตรวจจุลนิพนธ์ 

ปภัสสรามีประสบการณ์การน าเสนอผลงานวิชาการในการประชุมระดับนานาชาติ เช่น 
International Communication Association Conference ครั้งที่  64 ( ICA#64) ซึ่งจัดขึ้นที่ เมือง
ซีแอตเติ้ล มลรัฐวอชิงตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อน าเสนอผลงานเชิงแนวคิด (conceptual paper) 
เกี่ยวกับกรอบแนวคิดความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคลากรต่างรุ่นในองค์กรไทยซึ่งท าร่วมกับ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รุ้ง ศรีอัษฎาพร อาจารย์ที่ปรึกษา และเคยมีผลงานตีพิมพ์เผยแพร่เรื่อง 
“ Preliminary Study of Intergenerational Communication Competence in Thai 
Organizations” ในวารสารนิเทศศาสตร์ จัดท าโดยคณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

ปัจจุบัน ปภัสสรา ชัยวงศ์ เป็นอาจารย์ประจ าภาควิชาวิทยาและสื่อสารการแสดง คณะนิเทศ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สนใจงานศึกษาวิจัยด้านการสื่อสารระหว่างบุคคล การสื่อสารองค์กร 
การสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม และการสื่อสารผ่านสื่อออนไลน์ 
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