
เจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผู้น า กรณศึีกษา พนักงานทีท่ างานในสาขาการเงินและการ
ธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา 

บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง เจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างานใน
สาขาการเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค ์เพื่อเรียนรู้ลกัษณะ
และพฤติกรรมในการท างานของ Generation Y และศึกษาว่า Generation Y มีการตอบสนองต่อ
ภาวะผูน้ าและมีเจตคติต่อผูน้ าแต่ละประเภทอย่างไร รวมถึงศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
ของ Generation Y เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ฯลฯ ว่ามีผลต่อ
เจตคติท่ีมีต่อภาวะผูน้ าหรือไม่ โดยมีกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงาน Generation Y ท่ีท างานในสาขา
การเงินและการธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดย
ใชส้ถิติไค-สแควร์ (Chi – square test : 𝑋2) จากผลการวจิยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี    
 
ค าส าคัญ:Generation Y , เจตคติ , ภาวะผูน้ า , พนกังาน  
 
1. บทน า 

องค์กรทั่วไปในปัจจุบันทั้ งภาครัฐและเอกชน มีลักษณะของประชากรภายในองค์กร

คล้ายคลึงกัน โดยประกอบไปด้วยกลุ่มคนทั้งหมด 3 Generations คือ Gen B หรือ Baby boomer    

(ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2489 - 2507) ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งสูงในองค์กรและใกล้เกษียณอายุงานแล้ว 

กลุ่มท่ีสองคือ Gen X หรือ Generation X (ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2508 - 2522) ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง

หัวหน้างานหรือผูจ้ดัการในองค์กร ส่วนกลุ่มสุดทา้ยคือ Gen Y หรือ Generation Y (ผูท่ี้เกิดในปี 

พ.ศ. 2523 - 2540) ในปัจจุบนั Generation Y อยูใ่นช่วงวยัเรียนและวยัท างาน โดยคนกลุ่มน้ีเติบโต

ข้ึนมาท่ามกลางความเปล่ียนแปลงและค่านิยมท่ีแตกต่างกนัระหวา่ง Baby boomer และ Generation 

X และรับเอาความเจริญกา้วหน้าของเทคโนโลยีและอินเทอร์เน็ตเขา้มาในการด ารงชีวิตประจ าวนั

ดว้ย 

Generation Y มีความสามารถในการท างานท่ีเก่ียวกับการติดต่อส่ือสารและงานท่ีได้ใช้

ความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ รวมทั้ งสามารถท าหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกันGeneration Y 

ตอ้งการความชดัเจนวา่ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและหน่วยงานอยา่งไรชอบการท างานเป็นทีม รวมถึง



ตอ้งการสถานท่ีท างานท่ีมีลกัษณะเปิดโล่ง เพื่อท่ีจะสามารถสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานคน

อ่ืนๆได้ (พสุ เดชะรินทร์, 2552) แต่Generation Y จะไม่ค่อยมีความอดทนเหมือนคนในรุ่นอ่ืนๆ 

และยงัคาดหวงัท่ีจะท างานไดเ้งินเดือนสูงๆ โดยไม่ตอ้งเร่ิมการท างานจากระดบัล่างข้ึนไปอีกทั้งยงั

ตอ้งการไดรั้บค าชมและทราบถึงผลสะทอ้นกลบัของการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ  

ความทา้ทายท่ีองคก์รในปัจจุบนัก าลงัเผชิญอยู่ คือ ความพยายามในการท าให้ Generation 

Y มาร่วมงานกับองค์กร เน่ืองจาก Generation Y เป็นกลุ่มบุคคลท่ีองค์กรต้องการรับเข้ามาเพื่อ

ทดแทนพนักงาน Generation X ท่ีก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งในระดับท่ีสูงกว่าในปัจจุบัน และพนักงาน 

Baby Boomer ท่ีก าลงักา้วเขา้สู่วยัเกษียณอายุงาน (Penelope Trunk, 2007) แต่เน่ืองจากลกัษณะใน

การท างานของ Generation Y ท่ีมีความแตกต่างจากคนใน Generation อ่ืนๆ ส่งผลให้ผูร่้วมงานทั้ง

กลุ่ม Baby Boomers และ Generation X มกัมองว่า Generation Y เป็นกลุ่มท่ีมีความก้าวร้าว ไม่มี

ความเกรงใจ ไม่มีความอดทนในการท างาน และพร้อมจะลาออกเพื่อเปล่ียนงานไดเ้สมอถา้พบงาน

ใหม่ท่ีทา้ทายกวา่ (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2549) 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวท าใหผู้ว้จิยัสนใจท่ีจะท าการศึกษา ลกัษณะและพฤติกรรมของพนกังาน 

Generation Y ท่ีท างานในสาขาการเงินและการธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เน่ืองจาก

อาชีพในสาขาการเงินและการธนาคารเป็นอาชีพท่ีได้รับความนิยมอยู่ในล าดับต้นๆของคน 

Generation Y โดยจากการส ารวจของเวบ็ไซต์ Jobnisit ท่ีร่วมมือกบั เอเชีย อินเทิร์นชิพ โปรแกรม 

Asia Internship Program (AIP Global) ท่ีท าการส ารวจบริษัทท่ี  Generation Y ในประเทศไทย

ตอ้งการเขา้ร่วมท างานมากท่ีสุด จากการสอบถามนกัศึกษาและคนรุ่นใหม่มากกวา่ 15,000 คน จาก 

35 มหาวิทยาลัยชั้ นน าของประเทศไทย ซ่ึ งครอบคลุมไปด้วยคณะวิชาสาขาต่างๆ เช่น 

วิศวกรรมศาสตร์ นิติศาสตร์ บริหารธุรกิจ ศิลปกรรมศาสตร์ เทคโนโลยีสารสนเทศ การท่องเท่ียว 

รัฐศาสตร์ และแพทยศ์าสตร์พบว่า ธนาคารกสิกรไทยเป็นองค์กรท่ีมีผูเ้ลือกให้เป็นบริษทัอนัดบั

หน่ึงถึง 3.5% และ 17% ของนกัศึกษาทางดา้นการเงินและเศรษฐกิจทั้งหมดท่ีเขา้ร่วมการส ารวจใน

คร้ังน้ี มีความเช่ือวา่ ธนาคารกสิกรไทย เป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีพวกเขาจะสามารถน าวชิาความรู้จากท่ี

เรียนในมหาวิทยาลยัมาใช้นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัตอ้งการศึกษาถึงเจตคติของพนกังาน Generation Y ท่ี

มีต่อลักษณะของผูน้ าและภาวะผูน้ าว่าเป็นอย่างไร เพื่อท่ีองค์กรจะได้น าองค์ความรู้ท่ีได้จาก

การศึกษาในคร้ังน้ีไปปรับปรุงนโยบายและลกัษณะการท างานให้มีความเหมาะสมกบั Generation 

Y ต่อไป โดยการศึกษาเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ าเป็นส่ิงส าคญัท่ีสามารถลดความ

เสียหายในการท างานอนัเกิดจากความแตกต่างและไม่เขา้ใจกนัของคนในแต่ละ Generation และยงั



เสริมสร้างความสามคัคี ความร่วมมือและความเคารพซ่ึงกนัและกนัในท่ีท างาน เพื่อให้การท างาน

ร่วมกนัเป็นไปดว้ยความราบร่ืนและเกิดประสิทธิภาพแก่องคก์รมากท่ีสุด โดยการศึกษาในคร้ังน้ี มี

ลกัษณะเป็นการวิจยัเชิงอรรถาธิบาย (Exploratory Research) ซ่ึงเป็นการวิจยัเพื่อส ารวจตวัแปรและ

ปรากฏการณ์ของตัวแปร เพื่ อน าผลมาอธิบายการเกิดข้ึนของปรากฏการณ์นั้ นๆโดยใช้

แบบสอบถามเร่ืองเจตคติของภาวะผูน้ าจากทฤษฎีความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and 

Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational Leadership Theory)เป็นเคร่ืองมือในการน าขอ้มูล

มาวิเคราะห์และศึกษาถึงภาพรวมเจตคติของGeneration Y ท่ีมีต่อผูน้ าในองคก์ร รวมถึงรายละเอียด

ของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัท่ีอาจจะมีผลต่อเจตคตินั้นๆ 

 
2. วตัถุประสงค์ 
 2.1. เพื่อศึกษาว่า Generation Y มีการตอบสนองต่อภาวะผูน้ าและมีเจตคติต่อผูน้ าแต่ละ

ประเภทอยา่งไร  

 2.2เพื่อเรียนรู้ลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของ Generation Y 

 2.3. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันของ Generation Y ว่ามีผลต่อเจตคติท่ีมีต่อ

ภาวะผูน้ าหรือไม่   

  
3. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 
 3.1แนวคิดเกีย่วกบั 3 Generation คือ Baby Boomer , Generation X และ Generation Y 

 Baby Boomer 

 (พงษ ์ชยัชนะวจิิตร และคณะ, 2552, น.47) กล่าววา่ Baby Boomer เป็นประชากรรุ่นผูใ้หญ่

ท่ีมีช่วงอายุอยูร่ะหวา่ง 45 – 63 ปี ในปี 2553 มีคนกลุ่มน้ีอยูร่าวๆ 13 ลา้นคนในประเทศ เป็นกลุ่มคน

ท่ีมีประสบการณ์ชีวิตสูงและมีเงินเก็บสะสมมาก คนกลุ่มน้ีถา้ยงัท างานอยูห่ากเป็นขา้ราชการก็อยู่

ระดับท่ีเหนือกว่า C7 แต่หากเป็นพนักงานบริษัทเอกชน ต าแหน่งงานก็จะเทียบเท่าผูบ้ริหาร

ระดบัสูง นบัเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทค่อนขา้งสูงในประเทศขณะน้ี 

 ชนกพร ไพศาลพาณิช (2554) กล่าวว่า Generation Baby Boomer คือ กลุ่มคนท่ีเกิดใน

ระหว่างปี ค.ศ. 1946 – 1964 หรือเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489 – 2507 เป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมาในช่วง

การเปล่ียนแปลงคร้ังยิ่งใหญ่และการเติบโตทางเศรษฐกิจ จึงท าให้คนกลุ่มน้ีมีลกัษณะพิเศษ คือ มี

ความยดืหยุน่ สามารถปรับตวัไดดี้ 



 โดยสรุป Baby Boomer จึงหมายถึง กลุ่มคนท่ีมีอายุระหวา่ง 45 – 63 ปี เติบโตมาในช่วงท่ีมี

การเปล่ียนแปลงส าคญัๆ ทั้งสงครามโลกและการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ คนกลุ่มน้ีจึงเป็นกลุ่มท่ี

มีความยืดหยุน่ และสามารถปรับตวัไดดี้ เคารพกฎเกณฑ์ของสังคม และมีความขยนั ปัจจุบนัด ารง

ต าแหน่งสูงในองคก์รและอยูใ่นกลุ่มท่ีใกลเ้กษียณอายงุานแลว้ 

 Generation X  

 ชนกพร ไพศาลพานิช (2554) ได้ให้ความหมายของGeneration X หรือ“ยปัป้ี” – Yuppie 

(Young Urban Professionals) วา่เป็นกลุ่มท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1979 หรือระหวา่งปี พ.ศ. 2508-

2522 ลกัษณะของคนกลุ่มน้ีคือชอบความเส่ียง ยินดีกบัความเปล่ียนแปลงต่างๆ เร่ิมใชเ้ทคโนโลยไีด้

เป็นอย่างดี อุทิศตนให้กบัการท างานและมีความเป็นปัจเจกสูง มองโลกในแง่ดีมากกว่ากลุ่มBaby 

Boomer 

 รัชฎาอสิสนธิสกุลและออ้ยอุมารุ่งเรือง(2548) กล่าวว่า Generation X หมายถึง กลุ่มคนท่ี

เกิดระหวา่ง พ.ศ. 2509 – 2553 คนกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีให้ความส าคญักบัเวลาส่วนตวัและครอบครัว มี

ความเช่ือมัน่ และช่างสงสัย  

 (Van den Berg &Behrer, 2011 อา้งถึงใน เกริดา โคตรชาตรี, 2555) กล่าวถึง Generation X 

วา่ คือ ผูท่ี้เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1965 – 1979 คนใน Generation น้ีจะเร่ิมตน้ท างานในช่วงท่ีเศรษฐกิจ

เร่ิมถดถอย อีกทั้งยงัเป็นช่วงท่ีมีการลดจ านวนพนกังานลง ส่งผลใหก้ลุ่ม Generation X เป็นกลุ่มท่ีมี

ความตั้งใจและขยนัในการท างานเพื่อท่ีจะไดป้ระสบความส าเร็จในชีวติ แต่ชอบการท างานคนเดียว

มากกวา่การท างานเป็นทีม 

 โดยสรุป Generation X จึงหมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1965 – 1979 เป็นกลุ่มท่ีมีความ

ขยนัหมัน่เพียรและมีความตั้งใจในการท างานสูง ให้ความส าคญักบัทั้งเร่ืองการท างานและชีวิต

ส่วนตวั ชอบการท างานคนเดียวและมองโลกในแง่ดี  

 Generation Y 

 Zemke, Raines and Filipczak (2000) อธิบายว่า Generation Y หมายถึง ก ลุ่มคนท่ี เกิด

ระหวา่งปี ค.ศ. 1980 – 2000 (พ.ศ. 2523 – 2543) 

 Robbins (1996) อธิบายวา่ กลุ่มคน Generation Y มีวุฒิหรือความเป็นผูใ้หญ่น้อยกวา่ Baby 

Boomers และ Generation X ใน ช่วงอายุ รุ่นราวคราวเดียวกัน  เน่ืองจากผู ้ปกครองของคน 

Generation น้ี ส่วนใหญ่มกันิยมให้บุตรหลานท ากิจกรรมอยูก่บับา้นเพราะเกรงกลวัภยัอนัตรายใน

สังคม คนกลุ่มน้ีมีความคาดหวงัสูง เช่ือมั่นในตัวเองและมั่นใจในความสามารถท่ีจะประสบ



ความส าเร็จ ไม่เคยหยดุหางานในอุดมคติ และมองหาส่ิงส าคญัในงานอยูเ่สมอ มีความรอบรู้ในเร่ือง

เทคโนโลยี แสวงหาความส าเร็จด้านการเงิน ชอบการท างานเป็นทีมแต่ก็มีความสามารถในการ

พึ่งพาตวัเองสูงเช่นกนั 

 อภิวุฒิพิมลแสงสุริยา(2553)ท าการศึกษาเร่ืองการรับมือกบัคน Gen Yผลการศึกษาพบว่า

Generation Y ได้รับการศึกษาท่ีค่อนข้างสูงและอยู่ในสถานศึกษาท่ีเปิดโอกาสให้แสดงความ

คิดเห็นของตวัเองมากข้ึนโดยเฉพาะเม่ือเปรียบเทียบกบัแนวทางการเรียนรู้ของ Generation X โดย 

Generation Y จะมีความกล้าแสดงออกในขณะเดียวกันก็ รับฟังความคิดเห็นของผู ้อ่ืน  และ 

Generation Y ยงัสามารถเรียนรู้ได้ดีกบักลุ่ม Baby Boomerโดยเฉพาะถ้าความสัมพนัธ์ไม่ได้เป็น

แบบทางการมากนักหาก Baby boomer ให้โอกาสปรึกษาหรือพูดคุยและให้ค  าแนะน าท่ีเป็น

ประโยชน์ก็อาจท าใหก้ารเรียนรู้ของคน Generation Y  มีประสิทธิภาพมากข้ึนได ้ 

 โดยสรุป Generation Y จึงหมายถึงผูท่ี้เกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1981 – 1996 หรือ ระหวา่งปี พ.ศ. 
2524 – 2539 เป็นกลุ่มท่ีมีความมัน่ใจในตวัเองสูง มีความคิดสร้างสรรคแ์ละกลา้แสดงออก มีความ
เช่ียวชาญในด้านเทคโนโลยี คนกลุ่มน้ีตอ้งการประสบความส าเร็จในการท างาน ไดรั้บเงินเดือน
สูงๆและชอบการท างานเป็นทีม มกัมองหางานท่ีตรงกับอุดมคติของตวัเองอยู่เสมอจึงสามารถ
ลาออกจากท่ีท างานเดิมไดอ้ย่างรวดเร็วหากพบงานใหม่ท่ีเห็นว่าทา้ทายและตรงกบัความสามารถ
มากกวา่ 
 
 3.2 แนวคิดเกีย่วกบัเจตคติ 
 Steers and Porter (1991) ได้ให้ความหมายของเจตคติว่าเป็นการแสดงความโน้มเอียงใน

การ ชอบหรือไม่ชอบบุคคล หรือส่ิงของในส่ิงแวดลอ้มหน่ึง เม่ือเราพูดวา่ชอบหรือไม่ชอบบางอยา่ง 

เรา ก าลงัแสดงถึงเจตคติต่อบุคคลหรือส่ิงของ ตวัอยา่งเช่นเม่ือเราพิจารณาเจตคติต่อความพึงพอใจ 

ในงาน เราหมายถึงงานอยา่งหน่ึง หรือประสบการณ์ในงานท่ีเรารู้สึกพึงพอใจหรือไม่พงึพอใจ 

 สุชานนท ์มงคลธง (2549) กล่าววา่ เจตคติ คือความรู้สึกนึกคิดหรือความคิดเห็นของบุคคล

ท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดซ่ึงถูกกระตุน้ด้วยอารมณ์ (Emotion) ท าให้บุคคลพร้อมท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

อาจเป็นไปในทิศทางลบหรือบวกก็ได ้หากบุคคลมีเจตคติเป็นไปในทิศทางลบต่อส่ิงใด พฤติกรรม

ท่ีแสดงออกมาก็มีแนวโน้มท่ีจะต่อตา้นส่ิงนั้น แต่ถา้มีเจตคติในทิศทางบวกต่อส่ิงใดพฤติกรรมท่ี

แสดงออกก็มีแนวโน้มท่ีจะสนบัสนุนส่ิงนั้น เจตคติมีบทบาทในการช่วยให้เราไดป้รับปรุงตวัเอง 

ป้องกันตัวเองให้สามารถแสดงออกถึงค่านิยมต่างๆ ช่วยให้บุคคลเข้าใจโลกท่ีรอบตัวเรา 

ประสบการณ์เดิมของบุคคลช่วยในการเกิดเจตคติและเป็นตวัก าหนดเจตคติของบุคคล เจตคติไม่ได้



เป็นองค์ประกอบอย่างเดียวท่ีท าให้ เกิดการปฏิบัติแต่เป็นสาเหตุหรือท่ีมาของการปฏิบัติ 

เช่นเดียวกบัการปฏิบติัของบุคคลจะท าใหเ้จตคติเปล่ียนแปลงหรือเกิดเจตคติใหม่ก็ได ้

 การวดัเจตคติ 
 เจตคติเป็นคุณลกัษณะภายในของบุคคล ท่ีไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง จึงจ าเป็นตอ้งวดัโดย
วธีิทางออ้ม ไดแ้ก่ การสังเกตพฤติกรรม การสัมภาษณ์ การรายงานตนเอง การใชแ้บบวดัเจตคติ เป็น
ตน้ ทั้งน้ีประเภทของการวดัเจตคติมีหลายประเภท (ชวลิตชูก าแพง, 2549) ไดแ้ก่  
 1. สเกลมาตรการวดัแบบเทอร์สโตน 
 เทอร์สโตน ได้พฒันาเคร่ืองมือวดัเจตคติข้ึนคร้ังแรกเม่ือ ค.ศ. 1929 ซ่ึงจะมีลกัษณะพิเศษ
ตรงท่ีไม่แสดงมาตราตวัเลขติดเอาไวใ้ห้ผูต้อบเห็น คือ จะมีแต่ขอ้ความแสดงความรู้สึกทางบวก 
กลาง และลบ ครบตามจ านวนมาตราท่ีก าหนดไวก่้อนลงมือสร้างเคร่ืองมือวดัเท่านั้น เช่น กรณี
ก าหนด 5 มาตรา จ านวนข้อน้อยท่ีสุดควรใช้ได้ 5 ขอ้ หรือกรณีก าหนด 11 มาตรา จ านวนข้อท่ี
แสดงถึงความรู้สึกทางบวก กลาง และลบ อยา่งนอ้ยตอ้งใหใ้ชไ้ด ้11ขอ้ ทั้งน้ีเคร่ืองมือวดัเจตคติตาม
แนวคิดของเทอร์สโตน ผูท้ดสอบจะตอบใน 2 ลกัษณะ คือ เห็นดว้ย กบัไม่เห็นดว้ย และในแต่ละ
ขอ้ความจะมีน ้าหนกัในการแปลผลไม่เท่ากนั 
 2. สเกลมาตรการวดัแบบLikert 
 แบบวดัเจตคติของ Likertมีลกัษณะท่ีแตกต่างจากเทอร์สโตน คือมีการก าหนดค่าน ้ าหนัก
ความรู้สึกของแต่ละขอ้ความหลงัจากการน าแบบวดัไปทดสอบแลว้ ขอ้ความอาจจะเป็นทางบวก
ทั้งหมดหรืออาจจะเป็นทางลบทั้ งหมด หรือผสมกันก็ได้ แบบวดัเจตคติมีความเช่ือมัน่สูง และ
พฒันาเพื่อวดัความรู้สึกไดห้ลายอยา่งโดยการวดัเจตคติแบบ Likert เกิดจากกระบวนการตรวจสอบ
ขอ้ความในแบบวดัเจตคติ ซ่ึงเป็นการตรวจสอบขั้นแรกเพื่อดูความเหมาะสมของขอ้ความท่ีจะ
น าไปใช้วดัเจตคติตามเป้าหมาย ซ่ึงแบ่งระดบัการตอบออกมากกว่า 2ระดบั ซ่ึงละเอียดกว่าเทอร์
สโตน เช่น แบ่งเป็น 3ระดบั (เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย) แบ่งเป็น 5ระดบั (เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เห็น
ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง) เป็นตน้ ทั้งน้ีอาจจะเป็นไปในลกัษณะอ่ืนก็ไดข้ึ้นอยู่
กบัขอ้ความท่ีแสดงความรู้สึก เช่น ปฏิบติัทุกคร้ัง ปฏิบติัปานกลาง ไม่ปฏิบติั เป็นตน้  
 3. สเกลมาตรการวดัแบบออสกูส 
 ออสกูด เป็นหวัหนา้คณะในการสร้างเคร่ืองมือวดัเจตคติแบบนยัจ าแนก (SDS) หรือเทคนิค
จ าแนกความแตกต่างทางภาษา ข้ึนเม่ือปี ค.ศ. 1987 โดยอาศัยทฤษฎีและผลงานวิจัยเก่ียวกับ
ความหมายของค าในประโยคท่ีแสดงความรู้สึก โดยการใชค้  าสั้นๆ แทนการใชป้ระโยคยาวๆ ซ่ึงให้
ความหมายท่ีไม่ต่างกนัซ่ึงค าคุณศพัทท่ี์น ามาใชอ้ธิบายเป้าหมายท่ีตอ้งการวดันั้น จะประกอบดว้ย 3 
ดา้น คือ 



 1) ดา้นการประเมินเป็นคุณศพัทท่ี์สะทอ้นการตดัสินคุณค่า  
 2) ดา้นศกัยภาพ เป็นคุณศพัทท่ี์สะทอ้นถึงพลงัอ านาจ 
 3) ดา้นกิจกรรม เป็นคุณศพัทท่ี์สะทอ้นถึงกิริยาอาการ  
 ดงันั้นแบบวดัเจตคติตามแนวคิดของออสกูด จึงมีลกัษณะเป็นการใช้ค  าคุณศพัท์ 2 ค าท่ีมี
ความหมายตรงขา้มกนั ใหผู้ท้ดสอบตดัสินใจถ่วงน ้าหนกัไปในมาตราใดก็ขีดตอบมาตรานั้นๆ 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี แนวคิดของการใช้สเกลมาตรการวดัเจตคติทั้งสามแบบขา้งต้น
ไม่ไดถู้กน ามาใชโ้ดยตรง แต่จะสะทอ้นให้เห็นวา่ เจตคติ สามารถประเมินและวดัไดใ้นระดบัหน่ึง 
ซ่ึงข้ีนอยกูบัเคร่ืองมือ (ในท่ีน้ีคือแบบสอบถาม) และวธีิการในการไดม้าของเจตคติ 
 
 3.3 ทฤษฎีความเป็นผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey and  Blanchard (Hersey and 
Blanchard’s Situational Leadership Theory) 
 ทฤษฏีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของHersey and  Blanchard เป็นทฤษฏีท่ีพฒันาข้ึนโดย
เฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ดทฤษฏีน้ีเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า“ทฤษฏีวงจรชีวิต” ซ่ึงมีแนวคิดพื้นฐานท่ี
ส าคญัคือสถานการณ์ท่ีต่างกนัยอ่มตอ้งการแบบอยา่งผูน้ าท่ีแตกต่างกนัการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล
ไดน้ั้นจ าเป็นท่ีผูน้ าจะตอ้งปรับแบบภาวะผูน้ าของตนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่างๆเหล่านั้น 
 Hersey & Blanchard (1988 as cited in Bartol et al. 1998)ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะ
ผูน้ าของบุคคลวา่ ผูน้  าแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมการน าต่อผูต้ามโดยการผสมผสานพฤติกรรม 2 
ดา้นเขา้ดว้ยกนัดงัต่อไปน้ี 
 1. พฤติกรรมที่มุ่งงาน เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกต่อผูต้ามในแง่การควบคุมก ากับ 
ก าหนดหนา้ท่ีบทบาทของผูต้าม 
  2. พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกต่อผูต้ามในแง่ท่ีสร้างความ
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลหรือภายในองคก์ร ความเป็นกนัเอง ให้การสนบัสนุนอ านวยความสะดวก 
ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกูลต่อกนั 
 
 จากพฤติกรรมการน าต่อผูต้ามโดยการผสมผสานพฤติกรรม 2ด้านเขา้ด้วยกนัก่อให้เกิด
รูปแบบการน าของผูบ้ริหารดงัน้ี 
  1. ผู้น าแบบบอกให้ท า (Telling หรือแบบ S1 ซ่ึงเป็นพฤติกรรมแบบ High Task , Low 
Relationship)ผูน้ าจะใช้วิธีออกค าสั่งการบอกให้ท า การก าหนดขั้นตอนและวิธีการอย่างชัดเจน 
เพื่อให้ผูต้ามทราบว่าตนจะตอ้งท าอะไร ท าท่ีไหนท าเม่ือไรและท าอย่างไร พร้อมทั้งจะตอ้งคอย
ก ากบัตรวจตราการปฏิบติังานอย่างใกลชิ้ด ในกรณีน้ีพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกจึงมีลกัษณะเป็น



แบบมุ่งงานสูง (High Task)แต่ลดพฤติกรรมด้านความสัมพนัธ์ลง (Low Relationship) การท่ีผูน้ า
เน้นด้านความสัมพันธ์ต ่านั้ นมิได้หมายความว่าผูน้ าแสดงพฤติกรรมไม่เป็นมิตรต่อผูต้าม แต่
หมายความวา่ในการท างานของผูต้ามนั้น ผูน้ าจะใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปในส่วนท่ีเก่ียวกบัการท างาน
คือการบอกหรือดูแลผูต้ามดา้นการท างานนัน่เองจึงมีเวลาเพียงส่วนน้อยท่ีใช้ในดา้นการเสริมแรง
หรือดา้นสัมพนัธ์ต่อผูต้าม 
 2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling หรือแบบ S2 ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเนน้ High Relationship, 
Low Task) ผูน้  าประเภทน้ีจะใช้การช้ีแนะ การบอกให้ท าเป็นไปในลกัษณะของผูส้อนงานหรือพี่
เล้ียงให้ในการท างาน แต่เน่ืองจากผูต้ามแบบน้ีมีน ้ าใจและความเอาใจใส่รับผิดชอบต่องานสูงอยู่
แล้ว ถ้าผูน้  ารู้จกัใช้เทคนิคการเสริมแรงตลอดจนเข้าช่วยในการท างาน สนับสนุนอ านวยความ
สะดวกต่างๆความส าเร็จปละประสิทธิภาพของงานก็จะเพิ่มข้ึน 
 3. ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม(Participating หรือแบบ S3 ซ่ึงแสดงพฤติกรรม
แบบ High Relation, Low Task) ผู ้น าให้ความสนใจรับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะตลอดจน
อุปสรรคปัญหาของผูต้ามอย่างเต็มใจ การให้ความส าคญัและความเป็นกนัเอง พร้อมทั้งให้ความ
ช่วยเหลือและสนบัสนุนต่างๆแก่ผูต้ามซ่ึงถา้หากผูต้ามมีความเขา้ใจเช่ือมัน่ในความหวงัดีและความ
จริงใจของผูน้ าแน่นอนวา่ผลของงานยอ่มมีประสิทธิภาพสูง 
 4. ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegating หรือแบบ S4 ซ่ึงแสดงพฤติกรรมแบบ Low 
Task, Low Relationship) ผูน้ าเขา้ใจธรรมชาติของผูต้าม มีการให้เกียรติ ไวว้างใจปล่อยงานให้ท า
เองโดยอิสระ มอบอ านาจและความรับผิดชอบในการตดัสินใจให้เสมือนผูต้ามคือผูน้ าคนหน่ึงดว้ย
เหตุท่ีผูต้ามมีวุฒิภาวะสูงอยูแ่ลว้จึงมีความตอ้งการดา้นก าลงัใจ การชมเชย การเขา้ไปช่วยค ้าจุนจาก
ผูน้ าค่อนขา้งน้อย ดงันั้นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีใช้กบัผูต้ามประเภทน้ีจึงเป็นแบบ Low Task , Low 
Relationship 
 และทฤษฏีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของHersey and Blanchard ยงัได้มีการจดักลุ่มคน
ออกเป็น4 กลุ่ม ดงัน้ี  
 M1 (บัวใต้น ้า) คนกลุ่มน้ีจะเป็นพวกไม่ค่อยมีความรู้ความสามารถ ขาดความเต็มใจในการ
ท างาน ไม่ค่อยจะมีความรับผิดชอบและมีวุฒิภาวะต ่า หลายกรณีท่ีความไม่เต็มใจของพวกเขาเป็น
ผลมาจากความไม่มัน่ใจเก่ียวกบังานท่ีจะตอ้งปฏิบติั ฉะนั้นการบริหารคนกลุ่มน้ีจึงตอ้งใชผู้น้  าแบบ
บอกให้ท า (Telling ) , ( S1) “ การสั่ง”  เพราะเป็นลกัษณะท่ีผูน้ าช้ีแจงบทบาทและส่ังผู้ตามว่าให้
ท างานอะไร อยา่งไร เม่ือไรและท่ีไหน มากกวา่ท่ีจะใชเ้วลาไปให้การสนบัสนุนทางอารมณ์ สังคม
หรือการใหก้ าลงัใจ  



 M2 (บัวกลางน ้า) คนกลุ่มน้ีมีวุฒิภาวะต ่าถึงปานกลาง มีความรู้ความสามารถไม่มากนกัแต่
มีความเต็มใจในการท างาน มีความรับผิดชอบงาน เป็นผูท่ี้มัน่ใจในการท างานแต่ขาดความช านาญ 
การบริหารคนกลุ่มน้ีต้องใช้รูปแบบของการขายความคิด (Selling) , (S2) ผูน้  าแบบน้ีจะคอยให้
ค  าแนะน า พยายามใชก้ารส่ือสารสองทาง มีการอธิบาย การรับฟังอยา่งสนใจ  ใหก้ารสนบัสนุนทาง
อารมณ์ สังคม การให้ก าลงัใจ ใช้วิธีทางจิตวิทยาให้ผูต้ามเห็นดว้ยกบัการตดัสินใจของผูน้ า ผูต้าม
แบบ M2 ตามปกติแล้วจะเห็นด้วยกบัการตดัสินใจของผูน้ าถ้าพวกเขาเข้าใจถึงเหตุผลของการ
ตดัสินใจนั้น 
  M3 (บัวปร่ิมน ้า) คนกลุ่มน้ีมีวุฒิภาวะปานกลางถึงสูงท่ีจะท างานตามท่ีผูน้ าตอ้งการ ความ
ไม่พอใจในการท างานของคนกลุ่มน้ีเกิดข้ึนบ่อยเน่ืองมาจากการขาดความมัน่ใจหรือขาดความ
มัน่คง การบริหารคนกลุ่มน้ีเน้นการท างานแบบการมีส่วนร่วม (Participating) หรือแบบ (S3) ผูน้ า
ตอ้งมีการส่ือสารสองทางและรับฟังอยา่งสนใจเพื่อสนบัสนุนผูต้ามใหพ้ยายามใชค้วามสามารถท่ีมี
อยู ่ใหก้ารสนบัสนุน ไม่ออกค าสั่ง ผูน้  าและผูต้ามร่วมกนัในการตดัสินใจ 
  M4 (บัวพ้นน ้า) คนกลุ่มน้ีมีวุฒิภาวะสูงมีความรู้ความสามารถมีความเต็มใจและมัน่ใจใน
การปฏิบติังานมีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย การบริหารคนกลุ่มน้ีใช้รูปแบบการ
มอบหมายงานให้ท า (Delegating) หรือแบบ (S4)ถึงแมว้า่ผูน้  ายงัตอ้งช้ีแจงให้ผูต้ามเขา้ใจถึงปัญหา
และความรับผิดชอบส าหรับการปฏิบัติตามแผนให้ส าเร็จก็ตามแต่ผู ้ตามก็ได้รับอนุญาตให้
ด าเนินการการท างานและตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆวา่จะปฏิบติัอยา่งไร ปฏิบติัเม่ือไร และปฏิบติั
ท่ีไหนได้เอง ขณะเดียวกันผูต้ามเหล่าน้ีบรรลุวุฒิภาวะด้านจิตวิทยา ฉะนั้นไม่จ  าเป็นต้องมีการ
ส่ือสารสองทางหรือมีพฤติกรรมดา้นการสนบัสนุน 
 
 
 

  

 

 

 

 

 

 



 3.4 กรอบแนวคิด 
 
       ตวัแปรอิสระ(Independent Variable)        ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดทีใ่ช้ศึกษา 

ท่ีมา : ดดัแปลงมาจากทฤษฎีความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

4. ระดบัรายไดต่้อเดือน 

5. สถานภาพสมรส 

6. อายกุารท างานในปัจจุบนั 

7. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

8. ประเภทของงานท่ีท า 

9. ลกัษณะองคก์ร 

เจตคติทีม่ีต่อพฤติกรรมในการ

ท างานของผู้น าทั้ง 4 รูปแบบ 

1. พฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าแบบบอกใหท้ า 

2. พฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าแบบขายความคิด 

3. พฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าแบบเนน้การ

ท างานแบบมีส่วนร่วม 

4. พฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าแบบมอบหมาย

งานใหท้ า 



4. วธีิวจัิย 
 การวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ใช้รูปแบบการวิจยัโดยอา้งอิงจากระเบียบวิธีวิจยัของนภทัรมูล
ศาสตร์ (2558) ซ่ึงจะใช้ส ถิติแบบ  Non-parametric คือ Chi- Square Test of Independence โดย
ค าถามท่ีใช้ในการสอบถามมีลกัษณะบงัคบัตอบ (Forced Choice) ซ่ึงค าตอบท่ีได้ มีลกัษณะเป็น 
Dichotomous คือ ตอ้งการ และไม่ตอ้งการ แต่จะมีตวัเลือกให้เลือกตอบทั้งหมด 4 ตวัเลือก เพื่อให ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีโอกาสแสดงทศันคติ ในลกัษณะท่ีไม่ไดถู้กบงัคบัมากเกินไป โดยมีตวัเลือก
คือ ไม่ต้องการอย่างยิ่ง,ไม่ต้องการ,ต้องการ,ต้องการอย่างยิ่ง โดยใช้หลักการสร้างตวัช้ีวดับน
พื้นฐานของการค านวณตวัช้ีวดัรวม (Summated Scale)  
 
 4.1 ประชาการและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากร(Population) ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือประชากรกลุ่ม Generation Y ท่ี
เกิดในปีพ.ศ. 2523 - 2540 ปัจจุบนัท างานอยู่ในสาขาการเงินและการธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา รวมทั้งส้ินประมาณ 615 คน  
  กลุ่มตัวอย่าง(Sample) ท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ีคือพนักงาน Generation Y ท่ี
ท างานในสาขาการเงินและการธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาจ านวน 400 คน ซ่ึงเป็น
จ านวน 80% ของประชากรทั้ งหมด ในการสุ่มตัวอย่างจะค านึงถึงอัตราส่วนเป็นส าคัญ เช่น 
อตัราส่วนระหวา่งเพศชายและเพศหญิงในองคก์ร  
 
 4.2 รูปแบบการวจัิย 
  การวิจยัในคร้ังน้ีมีรูปแบบการวิจยัท่ีเรียกว่าการวิจยัเชิงอรรถาธิบาย(Exploratory 
Research) ซ่ึงเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนแล้วว่าเกิดข้ึนได้อย่างไร มีสาเหตุมาจาก
อะไร และท าไมจึงเป็นเช่นนั้น การวิจยัประเภทน้ีจะพยายามช้ีให้เห็นว่าตวัแปรใดสัมพนัธ์กบัตวั
แปรใดบา้ง และสัมพนัธ์กนัอยา่งไรในเชิงของเหตุและผล ซ่ึงในคร้ังน้ีจะใชก้ารวจิยัเชิงอรรถาธิบาย
เพื่อศึกษาถึงเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผู ้น าโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) เป็นเค ร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยผู ้วิจ ัยได้น า
แบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจากแบบสอบถามมาตรฐานซ่ึงสร้างจากแนวคิดของ Hersey & 
Blanchard จ านวน 24 ขอ้ ซ่ึงแบ่งเป็นแบบสอบถามท่ีสอบถามถึงลกัษณะและพฤติกรรมในการ
ท างานของผู ้น าทั้ ง 4 รูปแบบ รูปแบบละ 6 ข้อ โดยข้อค าถามจะคละกันเพื่อไม่ให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามทราบถึงรูปแบบหรือพฤติกรรมของผูน้ าท่ีตอ้งการจะวดั โดยแบบสอบถามชุดน้ีไดถู้ก
น ามาแปลเป็นภาษาไทยและน ามาใช้ในงานวิจยัของธีระวฒัน์ และ พชัสิรี (2553) ซ่ึงท าการวิจยั



เร่ืองลกัษณะและพฤติกรรมของผูน้ าท่ีพนกังานยุค Gen Y พึงพอใจโดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
  ส่วนที่ 1ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน Generation Y , ลักษณะงาน และ 

ต าแหน่ง ความรับผิดชอบในองค์กร ประกอบไปด้วย เพศ , อายุ , ระดับการศึกษา , รายได้ , 

สถานภาพการสมรส , อายุการท างานในปัจจุบนั , ต าแหน่งงานในปัจจุบนั , ประเภทของงานท่ีท า 

และ ลกัษณะองค์กร ค าถามมีลกัษณะปลายปิด ( close-ended question ) โดยมีค าตอบให้เลือกตอบ

หลายตวัเลือก (multiple choices)โดยจะสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ให้

ผูต้อบแบบสอบถามเลือกค าตอบท่ีเหมาะสมท่ีสุด  

  ส่วนที่ 2สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าในองคก์ร

ตามรูปแบบผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard ท่ี Generation Y ตอบสนองโดยสามารถ

เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวจาก 4 ตวัเลือก คือ ตอ้งการอย่างยิ่ง , ตอ้งการ , ไม่ตอ้งการและ ไม่

ต้องการอย่างยิ่ง โดยค าตอบท่ีได้จะใช้เพื่อวดัระดับเจตคติสองระดับคือ“ต้องการ” และ“ไม่

ตอ้งการ” 

 

 4.3 การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด โดยน าไปสอบถามกลุ่มตวัอย่าง
พนกังาน Generation Y ท่ีท างานในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา โดยใช้
ระยะเวลาช่วงเดือนพฤษภาคม 2559  
 
 4.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมไมโครซอฟท์เอ๊กเซล (Microsoft Excel) ในการ
ประมวลผลโดยวเิคราะห์หาค่าสถิติต่างๆดงัน้ี 
 -ขอ้มูลส่วนบุคคล คือ เพศ , อาย ุ, ระดบัการศึกษา , รายได ้, สถานภาพการสมรส , อายกุาร
ท างานในปัจจุบนั , ต าแหน่งงานในปัจจุบนั , ประเภทของงานท่ีท า และ ลกัษณะองคก์ร มีลกัษณะ
เป็นสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics)  

- การวิ เคราะห์โดยใช้แนวคิดของ  parametric statistics พื้ นฐาน  จากลักษณะของ
แบบสอบถามท่ีมีสเกล 1 - 4 โดยมีสมมติฐานว่า ความคิดและความรู้สึกในหัวขอ้นั้นๆ มีขนาดท่ี
เท่ากัน (equidistance) ผลท่ีได้จะอยู่บนสมมติฐานว่าสามารถเปล่ียนค่าจาก nominalvalue เป็น 
interval value เพื่อแสดงถึงภาพรวม โดยไม่ไดน้ าไปใชว้เิคราะห์ในทางสถิติ 



 - การวิเคราะห์โดยใช้ Cross Tabulation ขอ้มูลท่ีเป็นค่าร้อยละจาก Cross Tabulation น้ีจะ
น าไปใช้ประกอบการอธิบายค่าสถิติไค-สแควร์ เพื่อแสดงถึงลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคลและเจตคติต่อภาวะผูน้ า 
 - ก ารวิ เคราะห์ โดยใช้ส ถิ ติ ไค -สแคว ร์  (Chi – square test : 𝑋2) แสดงให้ เห็ น ถึ ง
ความสัมพนัธ์ทางสถิติของปัจจยัส่วนบุคคลกบัขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงลกัษณะและพฤติกรรมใน
การท างานของผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบตามกรอบท่ีวางไว ้และจากลกัษณะของสถิติ Chi-Square ท่ีน าผลท่ี 
ได้จากการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัหรือตวัแปรเป็นคู่ๆ โดยไม่น าปัจจยัหรือตัวแปรอ่ืนๆเข้า
มาร่วมในการวิเคราะห์แต่ละคร้ัง ท าให้ได้ผลสรุปของปัจจยัหรือตวัแปรคู่นั้นโดยไม่ไดแ้สดงผล
เป็นสมการหรือภาพรวมเหมือนกบัการใช้สถิติอ่ืนๆ การวิจยัคร้ังน้ีทางผูว้ิจยัจึงไดต้ั้งสมมติฐานว่า
กรอบทฤษฎีท่ีอา้งถึงนั้น เหมาะสมแลว้ในแง่ของ “Construct Validity” กล่าวคือ ปัจจยัหรือตวัแปร
ต่างๆเป็นตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีความเหมาะสมและไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Independency) และ Chi - 
Square Test of Dependency สามารถทดสอบความสัมพนัธ์ของสองตวัแปรหรือปัจจยัได ้เพื่อให้ได้
ผลสรุปท่ีตอบค าถามของงานวิจัยน้ี ผู ้วิจ ัยจึงเลือกคู่ตัวแปรหรือปัจจัยท่ีมีความเหมาะสม มี
ความหมายสมเหตุสมผลกนัและแปรผลโดยพิจารณาความหมาย โดยใชส้ถิติ Chi-Square เป็นหลกั 
 - การวเิคราะห์โดยใช ้Cramer’s V ซ่ึงใชใ้นการวดัระดบัความสัมพนัธ์ทางสถิติ ซ่ึงหา
ความสัมพนัธ์ไดจ้ากค่าสถิติไค-สแควร์ 
 
5. ผลการวจัิย 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีมีจ  านวนทั้งส้ิน 400 คน แต่จากการเก็บขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ พบวา่มีขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ครบถว้นทั้งส้ิน 384 ชุด โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง 75%ในขณะท่ีเป็นเพศชาย 25% ช่วงอายุ  27-31 ปี มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 56%  
และ ช่วงอาย ุ 22-26 ปี และ 32-36 ปี(24.7% และ 19.3%) กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือต ่า
กวา่ปริญญาตรี 66.9% และกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 33.1% กลุ่มท่ีมีรายได ้20,001-
25,000 บาท มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 36.5% รองลงมา คือ กลุ่มท่ีมีรายได ้15,000-20,000 บาท 
คิดเป็น 32.8% และ กลุ่มท่ีมีรายได้ 25,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท(15.6% และ 
15.1%) กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด 77.1% และ กลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรส 22.9% กลุ่มท่ีมีอายกุารท างาน
ในปัจจุบนั 2-5 ปี มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 46.1% รองลงมา คือ อายงุานมากกวา่ 5 ปี และ 1-2 ปี 
(29.7% และ 24.2%) ผูท่ี้ท  างานในต าแหน่งเจา้หน้าท่ี มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 76.8% รองลงมา 
คือ ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส , หัวหน้าส่วน/หัวหนา้แผนก , ผูจ้ดัการ/ผูช่้วยผูจ้ดัการ (9.6% , 7.3% 
และ 6.3%) ส่วนใหญ่แล้วจะท างานบริการ (ด้านการเงิน ลูกค้า บตัรเครดิต รับผากเงิน) คิดเป็น 



65.6% ในขณะท่ีกลุ่มท่ีท างานดา้นสินเช่ือ (บุคคล อสังหาริมทรัพย ์ดา้นหลกัทรัพย ์เงินกูส้ าหรับ
ธุรกิจ) คิดเป็น 34.4% กลุ่มท่ีท างานในองค์กรเอกชนมี 60.4% และกลุ่มท่ีท างานในองค์กร
รัฐวสิาหกิจคิดเป็น 39.6%  
 จากการวิเคราะห์โดยพิจารณาถึงค่าเฉล่ียการตอบค าถามท่ีใช้สอบถามถึงลักษณะและ
พฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการทั้ง 4 รูปแบบ รูปแบบละ 6 ขอ้ คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า , 
ผูน้  าแบบขายความคิด , ผูน้  าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม และ ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า 
ซ่ึงการหาค่าเฉล่ียสามารถท าไดโ้ดยก าหนดใหค้ าตอบ ไม่ตอ้งการอยา่งยิ่งมีค่า = 1 , ไม่ตอ้งการ = 2 , 
ตอ้งการ = 3 และตอ้งการอยา่งยิ่ง= 4ผลท่ีได ้พบวา่ ผูน้  าแบบมอบหมายงานใหท้ าเป็นรูปแบบผูน้ าท่ี
มีลกัษณะในการท างานท่ี Generation Y ตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.230 
รองลงมา คือ ผูน้ าแบบขายความคิด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.112 รองลงมา คือ ผูน้ าแบบเน้นการท างาน
แบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.039 และล าดบัสุดทา้ย คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.861 
 ผลท่ีได้จากการพิจารณาค่าเฉล่ียค าตอบแยกตามปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง อนั
ไดแ้ก่ เพศ , อายุ , ระดบัการศึกษาสูงสุด , ระดบัรายไดต่้อเดือน , สถานภาพสมรส , อายกุารท างาน
ในปัจจุบนั , ต าแหน่งงานในปัจจุบนั , ประเภทงานในปัจจุบนั และลกัษณะองค์กร พบว่าผลท่ีได้
เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับการพิจารณาในภาพรวม โดยรูปแบบผูน้ าท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
ตามล าดบั คือ ผูน้ าแบบมอบหมายงานใหท้ า , ผูน้  าแบบขายความคิด , ผูน้ าแบบเนน้การท างานแบบ
มีส่วนร่วม และผูน้ าแบบบอกให้ท า อย่างไรก็ตาม ถึงแมว้่าผูน้  าแบบมอบหมายงานให้ท า จะเป็น
รูปแบบผูน้ าท่ีมีลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างาน ท่ี Generation Y ตอ้งการร่วมงานด้วยมาก
ท่ีสุดก็ตาม แต่จากการพิจารณาค่าเฉล่ียในทุกๆขอ้ค าถาม พบว่าค าตอบมีค่าเฉล่ียมากกว่า 2 ซ่ึงมี
ความหมายวา่ “ตอ้งการ” ทั้งส้ิน ค่าเฉล่ียดงักล่าวสามารถตีความหมายไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งไม่ได ้“ไม่
ตอ้งการ” ลักษณะในการท างานของผูน้ ารูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเป็นพิเศษ เพียงแต่รูปแบบการ
ท างานของผูน้ าแบบบอกให้ท าเป็นรูปแบบท่ี Generation Y ตอ้งการน้อยท่ีสุดในจ านวนผูน้ าทั้ง 4 
รูปแบบนัน่เอง 
 
6.อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจยัเร่ืองเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างาน
ในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า ผูน้ าแบบ
มอบหมายงานให้ท าเป็นรูปแบบผูน้ าท่ีมีลกัษณะในการท างานท่ี Generation Y ตอ้งการร่วมงาน
ด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.230 รองลงมา คือ ผูน้ าแบบขายความคิด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 



3.112 รองลงมา คือ ผูน้ าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.039 และล าดับ
สุดทา้ย คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.861 ซ่ึงผลการศึกษาท่ีได้สอดคล้องกนักบัผล
การศึกษาของ ธีระวฒัน์ และ พชัสิรี (2553) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง ลักษณะพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
พนกังานยคุ Gen Y พึงพอใจ โดยท าการศึกษาขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง Generation Y ในประเทศไทย
จ านวน 415 ราย จากการศึกษาพบวา่ Generation Y พึงพอใจรูปแบบผูน้ าแบบมอบหมายอ านาจมาก
ท่ีสุด โดยค่าคะแนนท่ีได้มากกว่าอย่างมีนัยส าคัญเม่ือเทียบกับรูปแบบผู ้น าแบบอ่ืนๆ ผูน้ าท่ี 
Generation Y พึงพอใจในล าดบัถดัมาคือผูน้ าแบบผูฝึ้กสอนและผูน้ าแบบส่งเสริมและสนับสนุน 
ส่วนรูปแบบผูน้ าท่ีไดค้ะแนนจากการส ารวจนอ้ยท่ีสุด คือ ผูน้ าแบบบงัคบับญัชา และยงัสอดคลอ้ง
กบัขอ้เสนอในงานวิจยัของ Amar (2009) เร่ือง To be a Better Leader, Give up Authority ซ่ึงเสนอ
วา่ ผูน้  ายุคใหม่จ  าเป็นตอ้งยกเลิกพฤติกรรมการน าแบบสั่งการบงัคบับญัชา เพื่อประสิทธิภาพของ
การเป็นผูน้ าท่ีดีข้ึน 
 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะ
ในการท างานของผูน้ าทั้ ง 4 รูปแบบตามทฤษฎีความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and  
Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational Leadership Theory) ท่ีสะท้อนให้ เห็นถึงเจตคติ
ของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ าในงานวจิยัช้ินน้ี พบวา่ 
 เจตคติของ Generation Y ต่อผู้น าแบบบอกให้ท า 
 พนักงาน Generation Y เพศหญิง มีความต้องการลักษณะในการท างานท่ี  “เจา้นายคอย
ตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหน้าของงานและการ
เรียนรู้ของลูกน้อง” และ ลกัษณะในการท างานท่ี ”เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้น
ต่างๆของลูกน้อง” มากกว่าเพศชาย ส่วนพนักงาน Generation Y เพศชาย ตอ้งการลกัษณะในการ
ท างานร่วมกบัเจา้นายท่ี”หลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุยกนัแล้ว” มากกว่าเพศ
หญิง รวมถึงกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีต้องการลักษณะในการท างานเช่นน้ีมากกว่ากลุ่มท่ีมี
สถานภาพโสดเช่นกนั 
 พนกังาน Generation Y ท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 27 – 31 ปี มีแนวโนม้เห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัการ
ท างานท่ี “เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกน้องในปริมาณท่ีน้อย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการ
ท างาน” รองลงมาคือ พนักงานท่ีมีช่วงอายุระหว่าง 22 – 26 ปี และ 32 – 36 ปี ตามล าดบั ขอ้มูลท่ี
น่าสนใจอีกอยา่งหน่ึง คือ พนกังานท่ีท างานในองค์กรเอกชน ตอ้งการลกัษณะในการท างานเช่นน้ี
คือ “การไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ีน้อย” มากกว่ากลุ่มท่ีท างานในองค์กรรัฐวิสาหกิจโดย
ผูว้ิจ ัยสรุปได้ว่าการท างานในองค์กรเอกชนนั้ น มีความมั่งคงในการท างานน้อยกว่าองค์กร
รัฐวิสาหกิจโดยองค์กรเอกชนมีแนวโน้มท่ีจะมอบหมายงานให้แก่พนักงานรับผิดชอบมากกว่า



องคก์รรัฐวสิาหกิจ พนกังานท่ีท างานในองคก์รเอกชนจึงมีแนวโนม้ตอ้งการไดรั้บมอบหมายงานใน
ปริมาณท่ีนอ้ย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างานนัน่เอง  
 เจตคติของ Generation Y ต่อผู้น าแบบขายความคิด 
 พนักงาน Generation Y เพศหญิง , กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และ กลุ่มท่ี
ท างานในองค์กรเอกชน ตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ีเจา้นายจดัให้มีการประชุมเป็นประจ า
เพื่อให้ลูกนอ้งทราบถึงนโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท ามากกวา่กลุ่มท่ีเหลือ ส่วน
ลักษณะในการท างานท่ีเจ้านายมอบหมายงานให้ท าเป็นกลุ่มในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึงตัว
ผูป้ฏิบติังานนั้น ส่ิงท่ีน่าสนใจคือ ผลการวิจยัพบวา่ Generation Y ท่ีมีอายุการท างานไม่นาน คือ 1-2 
ปี ตอ้งการลกัษณะในการท างานเช่นน้ีมากท่ีสุด และยงัพบว่ากลุ่มท่ีท างานด้านสินเช่ือ ตอ้งการ
ลกัษณะในการท างานเช่นน้ีมากกว่ากลุ่มท่ีท างานด้านบริการ โดยผูว้ิจยัสรุปได้ว่า Generation Y 
เป็นกลุ่มท่ีกลวัความผิดพลาดในการท างานเช่นกนั โดยเฉพาะในช่วงเร่ิมตน้ของการท างาน ท่ียงัมี
อายุงานไม่มากนัก การได้ท างานเป็นกลุ่มร่วมกันหลายคนกับเพื่อนร่วมงาน นอกจากจะได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างาน รวมถึงแนวคิดและทศันคติต่างๆแล้ว ยงัสามารถกระจาย
ความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างานผิดพลาดได้โดยเฉพาะกลุ่มท่ีท างานด้านสินเช่ือท่ีมกัจะมี
ความเส่ียงในการท างานมากกวา่กลุ่มท่ีท างานดา้นบริการ 
 เจตคติของ Generation Y ต่อ ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม 
 พนักงาน Generation Y เพศหญิง ตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ีเจา้นายจดัให้มีการจดั
ประชุมเพื่อปรึกษาหารือความคืบหนา้ของงานเป็นระยะๆมากกวา่เพศชาย และยงัพบวา่ลกัษณะใน
การท างานท่ีเจ้านายหลีกเล่ียงการด่วนตัดสินใจในแนวความคิดและข้อเสนอต่างๆนั้ น เป็น
พฤติกรรมในการท างานของเจา้นายท่ี Generation Y ท่ีมีอายุระหว่าง 22 – 26 ปี ตอ้งการมากท่ีสุด 
รวมถึงผูท่ี้ท  างานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี ท่ีตอ้งการใหเ้จา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ
มากกว่าผูท่ี้ท  างานในต าแหน่งอ่ืนๆดว้ยเช่นกนั นอกจากน้ีส่ิงท่ีน่าสนใจก็คือ ผลการวิจยัยงัพบว่า
พนกังาน Generation Y ท่ีมีสถานภาพโสดตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ีเจา้นายมีการพบปะกบั
ลูกน้องเป็นประจ าเพื่อให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน มากกว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพ
สมรส โดยผูว้ิจยัสรุปได้ว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสนั้น มีแนวโน้มท่ีจะมีภาระและส่ิงท่ีต้อง
รับผิดชอบมากกว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด เช่น ภาระในเร่ืองครอบครัว ท าให้ตอ้งจดัสรรเวลาให้
เหมาะสมกบัรูปแบบการด าเนินชีวติของตนเอง จึงตอ้งการ การพูดคุยและพบปะกบัเจา้นายนอ้ยกวา่
กลุ่มพนกังานท่ียงัไม่มีครอบครัว 
 
 



 เจตคติของ Generation Y ต่อ ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า 
 Generation Y ท่ีมีอายุระหวา่ง 22-26 ปี ตอ้งการท างานร่วมกบัเจา้นายท่ีมุ่งเนน้ความส าคญั
ของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระลูกนอ้งในการคิด วเิคราะห์และสร้างมาตรฐานในการท างานเอง และ
ยงัตอ้งการร่วมงานกบัเจา้นายท่ีมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน ผล
ท่ีไดแ้สดงให้เห็นว่า Generation Y ท่ีมีอายุระหวา่ง 22-26 ปีตอ้งการอิสระในการท างานเอง เพราะ
นอกจากจะไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มท่ีแลว้ การท่ีเจา้นายมอบอิสระให้แก่ลูกน้องเสมือน
ลูกนอ้งเป็นเจา้นายอีกคนหน่ึงนั้น ยงัเป็นการแสดงถึงความไวว้างใจและการให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั
อีกด้วย ส่วนกลุ่มท่ีมีอายุระหว่าง 27-31 ปี พบว่าต้องการร่วมงานกับเจ้านายท่ีต้องการให้มีการ
หมุนเวียนบทบาทของผูท้  าหน้าท่ีภายในทีมระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง ซ่ึงการหมุนเวียน
บทบาทของสมาชิกภายในทีมน้ี จะท าให้เกิดการแลกเปล่ียนแนวคิดและมุมมองต่างๆ รวมถึง
เสริมสร้างความสามัคคีและสัมพนัธภาพอนัดีภายในองค์กรระหว่างเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ี
ผลการวิจยัยงัพบว่า Generation Y ยงัตอ้งการท างานร่วมกบัองค์กรท่ีมีความมัน่คงและมีโอกาส
กา้วหนา้ในสายอาชีพของตนอีกดว้ย 
 
7. ข้อเสนอแนะ 
 7.1 ข้อเสนอแนะงานวจัิย 
 ผลจากการศึกษาเร่ือง เจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างาน
ในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาพบวา่รูปแบบผูน้ าท่ี Generation 
Y ในการศึกษาคร้ังน้ีตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุด คือ “ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า”ซ่ึงสะทอ้น
ให้เห็นถึงพฤติกรรมของ Generation Y ในเร่ืองของความต้องการอิสระในการท างาน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยอ่ืนๆ ท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ท าให้เราสามารถอนุมานได้ว่า ความเข้าใจ
พฤติกรรมของ Generation Y ในเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองคก์รในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ขอ้มูลทางสถิติยงัแสดงใหเ้ห็นวา่ในแต่ละปัจจยั เช่น เพศ , อาย,ุ ระดบัการศึกษา , สถานภาพสมรส , 
ลกัษณะองคก์ร ฯลฯ จะมีผลต่อเจตคติในการท างานร่วมกบัผูน้ าในลกัษณะและหวัขอ้ท่ีแตกต่างกนั
ไป ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนบริหารจดัการภายใน
องคก์รเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด เม่ือเรามีขอ้มูลวา่ Generation Y เป็นกลุ่มท่ีตอ้งการอิสระในการ
ท างานสูงชอบการคิดวิเคราะห์และได้แสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆและยงัพร้อมท่ีจะเปิดรับ
ความรู้ใหม่ๆจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ  เน่ืองจากในปัจจุบนั Generation Y ถือไดว้า่
เป็นกลุ่มแรงงานส าคญัท่ีก าลงักา้วเขา้สู่ตลาดแรงงานและในอนาคต กลุ่มน้ีก็จะเป็นผูน้ าในองคก์ร 



การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รจึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะและ
พฤติกรรมในการท างานของ Generation Y ดว้ยเช่นกนั 
 ผลจากการศึกษา พบว่า Generation Y  ต้องการท างานร่วมกับองค์กรท่ีให้อิสระในการ
ท างาน มีสัมพนัธภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและยงัตอ้งการท างานร่วมกบัองคก์รท่ีเล็งเห็นแลว้วา่มี
โอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพของตน ไม่เพียงเท่านั้น Generation Y ยงัตอ้งการผูน้ าท่ีสามารถปรึกษา
และแลกเปล่ียนความคิดเห็นในเร่ืองงานและเร่ืองต่างๆได้ ดงันั้นหากองค์กรตอ้งการดึงดูดและ
รักษาพนกังาน Generation Y ให้มีความตอ้งการท างานร่วมกบัองคก์รไปนานๆ จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ี
จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนลกัษณะการท างานในองคก์รให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะและพฤติกรรมของ 
Generation Y โดยผูว้จิยัเสนอแนวทางดงัต่อไปน้ี 

- องค์กรควรจะมีการส่งเสริมในเร่ืองของการแสดงความคิดสร้างสรรค์เพื่อให้พนักงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระผ่านหลายช่องทาง  เช่น การจดัให้มีการประชุม
เป็นประจ าทั้ งในรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
กระชบัความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 

- หัวหน้างานหรือผูน้ าควรจะมีการมอบอ านาจในการบริหารจดัการในบางเร่ืองให้แก่
พนักงาน ภายใต้การให้ค  าปรึกษาแนะน าท่ีเหมาะสม เช่น ให้อิสระพนักงานในการ
ตดัสินใจเม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา หรือให้เลือกวิธีปฏิบติังานดว้ยตนเองโดยไม่จ  าเป็นตอ้ง
ท างานตามขั้นตอนแบบเดิม 

- ส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรมการท างานเป็นทีม เพื่อให้พนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะหรือช่วงวยัท่ีแตกต่างกนั ไดมี้โอกาสในการมาท างานร่วมกนัเพิ่มข้ึน ซ่ึงวิธีน้ีจะช่วย
ลดช่องวา่งและความขดัแยง้ในเร่ืองต่างๆท่ีเกิดจากความแตกต่างดา้นค่านิยม ทศันคติ และ
ความคาดหวงัท่ีมีต่อกนัให้ลดลง เพราะGeneration Y ชอบ "การเรียนรู้จากหวัหนา้งานและ
เพื่ อน ร่วมงาน " ดังนั้ น จึ งควรส ร้างว ัฒนธรรมในการร่วม มือกันท างานแบบ 
"brainstorming" เพื่อรับฟังและระดมความคิดเห็นท่ีหลากหลาย ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความผูกพนั
กบัสมาชิกในทีมและยงัเสริมสร้างสภาพแวดลอ้มเชิงบวกในการท างานอีกดว้ย 

- องค์กรมีการจดัท า “ Career Path ” หรือ “เส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ” ท่ีมีความ
ชัดเจน จับต้องได้ โดยผูน้ าควรอธิบายถึงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึง
ระยะเวลา ทกัษะ และผลงานท่ีคาดหวงัให้ชดัเจน เพราะ Generation Y เป็นกลุ่มท่ีมกัมอง
หาความท้าทายใหม่ๆอยู่เสมอ ดังนั้ นการท่ีองค์กรมีแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ี
ชดัเจน จะสามารถดึงดูดให ้Generation Y เขา้มาร่วมงานกบัองคก์รได ้
 



7.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี มีกลุ่มตัวอย่าง คือ “พนักงาน Generation Y ท่ีท างานในสาขา
การเงินและการธนาคารในอ าเภอ หาดใหญ่ จงัหวดั สงขลา” ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะการท างานท่ี
ค่อนขา้งเฉพาะเจาะจง แตกต่างจาก Generation Y ท่ีท างานในอาชีพอ่ืนๆ ดงันั้นในการศึกษาคร้ัง
ต่อไปจึงสามารถปรับเปล่ียนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาใหมี้ความหลากหลายมากข้ึน ซ่ึงผลการศึกษาท่ี
ไดจ้ะสามารถน ามาเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาในคร้ังน้ีวา่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร   
การศึกษาเก่ียวกบั Generation Y สามารถท าไดล้ะเอียดมากข้ึน เน่ืองจากในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามเพียงอยา่งเดียว ซ่ึงเป็นการฝากแบบสอบถามผา่นช่องทาง
ออนไลน์ เช่น Facebook Messenger , Line Messenger ซ่ึงข้อมูลท่ีได้อาจเป็นข้อมูลท่ี มีความ
คลาดเคล่ือนจากความเป็นจริงในบางประเด็น ในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจเพิ่มการสัมภาษณ์เพื่อให้
ไดข้อ้มูลเชิงลึกยิง่ข้ึน ซ่ึงจะท าใหส้ามารถสรุปผลและเขา้ใจถึงเจตคติของบุคคลากรไดม้ากข้ึน 

การศึกษาวิจยัเร่ืองของพฤติกรรมในองคก์รนั้นเป็นส่ิงส าคญั ผูว้จิยัเช่ือวา่ กรอบการศึกษา

ในลกัษณะน้ี สามารถน าไปใชใ้นวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รได ้โดยท่ีในปัจจุบนั 

มีทฤษฎี ตวัช้ีวดั และโมเดลในการศึกษาพฤติกรรมในองค์กรอยู่มาก ผูบ้ริหารหรือฝ่ายพฒันา

ทรัพยากรมนุษยค์วรจะติดตามและศึกษา งานวจิยัเหล่าน้ีอยูเ่สมอและน ามาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

 

8. ข้อจ ากดัของงานวจัิย 

1. เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างของงานวิจยัน้ี คือ พนักงานท่ีท างานในสาขาการเงินและการธนาคาร ใน

อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เพียงอย่างเดียว เพราะฉะนั้นขอ้มูลท่ีไดจึ้งเหมาะส าหรับน าไปใช้

อธิบายถึงเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า ในพื้นท่ีอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาเท่านั้น การ

น างานวิจยัไปใชอ้ธิบายหรืออา้งอิงถึงเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ าในเขตพื้นท่ีอ่ืนอาจตอ้ง

พิจารณาองคป์ระกอบอ่ืนร่วมดว้ย เพราะผลท่ีไดแ้ต่ละพื้นท่ีอาจไม่เหมือนกนั 

              2. การสร้างและตรวจสอบตวัช้ีวดั (measures) ถึงแม้ว่าจะมีการศึกษาและมีตวัช้ีวดัจาก

การศึกษาอ่ืนๆ ท่ีน่าเช่ือถือและทดสอบมาแลว้ แต่ตวัช้ีวดัเหล่านั้นอาจจะไม่เหมาะสมกบัรูปแบบ

องคก์รท่ีเป็นธนาคารในประเทศไทย  
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