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บทคดัย่อ 

การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อเรียนรู้ลักษณะและพฤติกรรมในการท างานของ 
Generation Y และศึกษาวา่ Generation Y มีการตอบสนองต่อภาวะผูน้ าและมีเจตคติต่อผูน้ าแต่ละ
ประเภทอยา่งไร รวมถึงศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของ Generation Y วา่มีผลต่อเจตคติท่ีมี
ต่อภาวะผูน้ าหรือไม่ กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังาน Generation Y ท่ีท างานในสาขาการเงินและการ
ธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา จ านวน 384 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคือ
แบบสอบถาม และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติไค-สแควร์ (Chi – square test :   ) เพื่อทดสอบ
ความเป็นอิสระต่อกนั (Test of Independence) ผลการศึกษาพบวา่ ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า 
เป็นรูปแบบผูน้ าท่ีมีลกัษณะในการท างานท่ี Generation Y ตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุดในจ านวน
ผูน้ าทั้งหมด 4 รูปแบบ คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า , ผูน้  าแบบขายความคิด , ผูน้ าแบบเนน้การท างาน
แบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบมอบหมายงานใหท้ า ผลการศึกษายงัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลบางปัจจยั
ท่ีแตกต่างกนัมีความตอ้งการลกัษณะในการท างานของผูน้ าท่ีแตกต่างกนัดว้ย เช่น เพศหญิงมีความ
ตอ้งการลักษณะในการท างานท่ีเจ้านายคอยตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า เพื่อท่ีจะ
สามารถประเมินความคืบหน้าของงานและการเรียนรู้ของลูกน้อง  และลกัษณะในการท างานท่ี 
เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆของลูกนอ้งมากกวา่เพศชาย. Generation Y ท่ีมี
ช่วงอายรุะหวา่ง 27 – 31 ปี มีแนวโนม้เห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัการท างานท่ีเจา้นายมอบหมายงานให้แก่
ลูกนอ้งในปริมาณท่ีนอ้ยเพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างาน และยงัพบวา่พนกังานท่ีท างานใน
องคก์รเอกชนตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ีนอ้ย มากกวา่กลุ่มท่ี
ท างานในองค์กรรัฐวิสาหกิจ ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
การปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารจดัการ เพื่อให้สอดคล้องกบัลักษณะและพฤติกรรมในการ
ท างานของ Generation Y เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
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ABSTRACT 
 This research has objectives of learning Generation Y’s working behavior and studying 

how Generation Y’s react to leadership and what attitude they have towards each type of leader, 

including studying about Generation Y’s different personal factor whether they effect on attitude 

they have towards leadership. The sample is 384 Generation Y personnel who is working in 

financial and bank fields in Hatyai Sub-district, Songkhla Province. The research tools are 

questionnaire and data analysis by using Chi – square test : X2 to test the independence. The 

research result is found that delegation leader is a leader type with working feature Generation Y 

demands to work with the most than working with the other 4 types which are telling leader, 

selling leader, participative leader, and delegation leader. The research result found that some 

Generation Y’s different personal factor also need different demand of working nature. For 

example, female has a demand of working nature that boss regularly checks on given assignment 

in order to be able to evaluate the task progress and learn about personnel and boss assigns 

personnel working standard more than male. Generation Y with 27-31 years old is likely to agree 

the most for a job that boss assigns task to personnel with a small amount because it is easy to 

control and it is also found that personnel who is working in private organization demands this 

type of working nature which is being assigned for task with a small amount more than state 

enterprise organization sample. Thus, Human resource management in an organization is 

necessary to be changed on management style in order to be in accordance with Generation Y’s 

working for the highest benefit to the organization 
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บทที ่1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

องค์กรทัว่ไปในปัจจุบันทั้ งภาครัฐและเอกชน มีลักษณะของประชากรภายในองค์กร
คลา้ยคลึงกนั โดยประกอบไปดว้ยกลุ่มคนทั้งหมด 3 Generations คือ Gen B หรือ Baby boomer    
(ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2489 - 2507) ปัจจุบนัด ารงต าแหน่งสูงในองคก์รและใกลเ้กษียณอายุงานแลว้ 
กลุ่มท่ีสองคือ Gen X หรือ Generation X (ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2508 - 2522) ปัจจุบนัด ารงต าแหน่ง
หวัหนา้งานหรือผูจ้ดัการในองคก์ร ส่วนกลุ่มสุดทา้ยคือ Gen Y หรือ Generation Y (ผูท่ี้เกิดในปี 
พ.ศ. 2523 - 2540) ในปัจจุบนั Generation Y อยูใ่นช่วงวยัเรียนและวยัท างาน โดยคนกลุ่มน้ีเติบโต
ข้ึนมาท่ามกลางความเปล่ียนแปลงและค่านิยมท่ีแตกต่างกนัระหวา่ง Baby boomer และ Generation 
X และรับเอาความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยีและอินเทอร์เน็ตเขา้มาในการด ารงชีวิตประจ าวนั
ดว้ย 

Generation Y มีความสามารถในการท างานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารและงานท่ีไดใ้ช้
ความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ รวมทั้งสามารถท าหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกนั Generation Y 
ตอ้งการความชดัเจนวา่ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและหน่วยงานอยา่งไร ชอบการท างานเป็นทีม รวมถึง
ตอ้งการสถานท่ีท างานท่ีมีลกัษณะเปิดโล่ง เพื่อท่ีจะสามารถสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานคน
อ่ืนๆได ้(พสุ เดชะรินทร์, 2552) แต่ Generation Y จะไม่ค่อยมีความอดทนเหมือนคนในรุ่นอ่ืนๆ 
และยงัคาดหวงัท่ีจะท างานไดเ้งินเดือนสูงๆ โดยไม่ตอ้งเร่ิมการท างานจากระดบัล่างข้ึนไป อีกทั้งยงั
ตอ้งการไดรั้บค าชมและทราบถึงผลสะทอ้นกลบัของการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ  

จากการศึกษาเร่ือง “เตรียมรับ Generation Y คล่ืนลูกใหม่ขององค์การ” (รัชฎา อสิสนธิ
สกุล, 2548) พบวา่Generation Y  ตอ้งการลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย มีโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างาน และมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ี Generation Y  ยงัตอ้งการท างานท่ี
พวกเขาได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างอิสระ มีค่าจา้งและสวสัดิการท่ี
เหมาะสม และมีความยดืหยุน่ในการท างานทั้งในเร่ืองเวลาและสถานท่ี  
  



2 

 

Generation Y ให้ความส าคญักบัเร่ืองความจงรักภกัดีต่อองคก์รในอนัดบัสุดทา้ย ส่ิงท่ีพวก
เขาให้ความส าคญัมากท่ีสุดคือ ครอบครัว รองลงไป คือ กลุ่มเพื่อน เพื่อนร่วมงาน และตวัของพวก
เขาเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลท่ีไดง้านวิจยัเร่ือง What Generation Y Really wants (Penelope Trunk, 
2007) ท่ีพบวา่ Generation Y มกัจะให้ความส าคญัระหวา่งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างานเท่าๆกนั 
(work life balance) 

ความทา้ทายท่ีองค์กรในปัจจุบนัก าลงัเผชิญอยู่ คือ ความพยายามในการท าให้ Generation 
Y มาร่วมงานกบัองค์กร เน่ืองจาก Generation Y เป็นกลุ่มบุคคลท่ีองค์กรตอ้งการรับเขา้มาเพื่อ
ทดแทนพนกังาน Generation X ท่ีกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงกว่าในปัจจุบนั และพนกังาน 
Baby Boomer ท่ีก าลงักา้วเขา้สู่วยัเกษียณอายุงาน (Penelope Trunk, 2007) แต่เน่ืองจากลกัษณะใน
การท างานของ Generation Y ท่ีมีความแตกต่างจากคนใน Generation อ่ืนๆ ส่งผลให้ผูร่้วมงานทั้ง
กลุ่ม Baby Boomers และ Generation X มกัมองวา่ Generation Y เป็นกลุ่มท่ีมีความกา้วร้าว ไม่มี
ความเกรงใจ ไม่มีความอดทนในการท างาน และพร้อมจะลาออกเพื่อเปล่ียนงานไดเ้สมอถา้พบงาน
ใหม่ท่ีทา้ทายกวา่ (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2549) 

สอดคลอ้งกนักบัผลการส ารวจของของอีไอซี (SCB Economic Intelligence Center ) ท่ีท า
การส ารวจกกลุ่มตวัอยา่งราว 7,500 คน ผลการส ารวจพบวา่ กวา่คร่ึงของกลุ่ม Generation Y  (อาย ุ
30 - 34 ปี) เคยเปล่ียนงานมาแลว้ 2-3 คร้ัง แมว้า่จะเพิ่งอยูใ่นตลาดแรงงานมาไม่ถึงสิบปี ในขณะท่ี
คร่ึงหน่ึงของกลุ่ม Generation X (อายุ 35 - 49 ปี) และ Baby Boomers (อายุ 50 - 69 ปี) ซ่ึงอยูใ่น
ตลาดแรงงานมานานกวา่หลายสิบปีกลบัยงัท างานอยูใ่นท่ีท างานแรกหรือท่ีท างานท่ีสอง (ทบัขวญั 
หอมจ าปา, 2557) 

ถึงแมว้่า Generation Y จะให้ความส าคญักบัเร่ืองค่าตอบแทนเป็นอย่างมาก แต่พวกเขา
ยงัใหค้วามสนใจในองคก์รท่ีมีวสิัยทศัน์ และมองหาคุณค่าท่ีพวกเขาสามารถจะยดึถือร่วมกบัองคก์ร
ได ้เช่น การบริหารจดัการภายในองค์กรท่ีไม่มีพิธีรีตองหรือออกค าสั่งมากเกินไป และส่ิงส าคญัท่ี
จะสามารถดึงดูดให้ Generation Y เขา้มาท างานในองคก์รดว้ยความเต็มใจและมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร คือ การให้ความรัก ให้ก าลงัใจ และให้รางวลั ซ่ึงในบริบทขององคก์รก็คือ การมีกลุ่มคนท่ี
จะคอยช่วยเหลือเก้ือกูลการท างานของพวกเขา การมีพี่เล้ียง การมอบหมายงานท่ีทา้ทายไม่น่าเบ่ือ 
และการแสดงความช่ืนชมยนิดีในความส าเร็จของพวกเขา (เสาวนีย ์พิสิฐานุสรณ์, 2550) 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวท าใหผู้ว้จิยัสนใจท่ีจะท าการศึกษา ลกัษณะและพฤติกรรมของพนกังาน 
Generation Y ท่ีท  างานในสาขาการเงินและการธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เน่ืองจาก
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อาชีพในสาขาการเงินและการธนาคารเป็นอาชีพท่ีได้รับความนิยมอยู่ในล าดับต้นๆของคน 
Generation Y โดยจากการส ารวจของเวบ็ไซต์ Jobnisit ท่ีร่วมมือกบั เอเชีย อินเทิร์นชิพ โปรแกรม 
Asia Internship Program (AIP Global) ท่ีท าการส ารวจบริษทัท่ี Generation Y ในประเทศไทย
ตอ้งการเขา้ร่วมท างานมากท่ีสุด จากการสอบถามนกัศึกษาและคนรุ่นใหม่มากกวา่ 15,000 คน จาก 
35 มหาวิทยาลัยชั้ นน าของประเทศไทย ซ่ึงครอบคลุมไปด้วยคณะวิชาสาขาต่างๆเช่น 
วิศวกรรมศาสตร์ นิติศาสตร์ บริหารธุรกิจ ศิลปกรรมศาสตร์ เทคโนโลยีสารสนเทศ การท่องเท่ียว 
รัฐศาสตร์ และแพทยศ์าสตร์ พบว่า ธนาคารกสิกรไทยเป็นองค์กรท่ีมีผูเ้ลือกให้เป็นบริษทัอนัดบั
หน่ึงถึง 3.5% และ 17% ของนกัศึกษาทางดา้นการเงินและเศรษฐกิจทั้งหมดท่ีเขา้ร่วมการส ารวจใน
คร้ังน้ี มีความเช่ือวา่ ธนาคารกสิกรไทย เป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีพวกเขาจะสามารถน าวิชาความรู้จากท่ี
เรียนในมหาวทิยาลยัมาใช ้นอกจากน้ีผูว้ิจยัยงัตอ้งการศึกษาถึงเจตคติของพนกังาน 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  

การศึกษาในคร้ังน้ี มีลกัษณะเป็นการวิจยัเชิงอรรถาธิบาย (Exploratory Research) ซ่ึงเป็น
การวิจัยเพื่อส ารวจตัวแปรและปรากฏการณ์ของตัวแปร เพื่อน าผลมาอธิบายการเกิดข้ึนของ
ปรากฏการณ์นั้นๆ โดยใช้แบบสอบถามเร่ืองเจตคติของภาวะผูน้ าจากทฤษฎีความเป็นผูน้ าตาม
สถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational Leadership Theory) 
เป็นเคร่ืองมือในการน าขอ้มูลมาวเิคราะห์และศึกษาถึงภาพรวมเจตคติของ Generation Y ท่ีมีต่อผูน้ า
ในองคก์ร รวมถึงรายละเอียดของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัท่ีอาจจะมีผลต่อเจตคตินั้นๆ 
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วตัถุประสงค์การวจัิย 

1. เพื่อศึกษาว่า Generation Y มีการตอบสนองต่อภาวะผูน้ าและมีเจตคติต่อผูน้ าแต่ละประเภท
อยา่งไร  
2. เพื่อเรียนรู้ลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของ Generation Y 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของ Generation Y วา่มีผลต่อเจตคติท่ีมีต่อภาวะผูน้ า
หรือไม่   
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. องคก์รทราบถึงลกัษณะนิสัยและพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน Generation Y เพื่อท่ีจะ
สามารถวางแผนและพฒันากลุ่มพนกังาน Generation Y ภายในองคก์รใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
2. ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีไปใช้ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รได ้
 

ขอบเขตการวจัิย 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาถึงเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า 

กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างานในสาขาการเงินและการธนาคารในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
โดยพิจารณาถึงภาพรวม และปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน Generation Y ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ 
, อาย ุ, ระดบัการศึกษา , ระดบัรายได ้, สถานภาพ , ต าแหน่งงานในปัจจุบนั , ประเภทของงานท่ีท า 
, อายุการท างานในปัจจุบนั และลกัษณะองค์กร ว่ามีความแตกต่างกนัในเร่ืองเจตคติต่อภาวะผูน้ า
หรือไม่และอยา่งไร 

2. ขอบเขตด้านพืน้ที ่ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี คือ อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

3. ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 2559 – เดือนมิถุนายน 2559 

 
นิยามศัพท์ 

Generation Y หมายถึง ผูท่ี้เกิดในปี พ.ศ. 2523-2540 ไดรั้บการศึกษาท่ีดีในสถานศึกษาท่ีเปิดกวา้ง
ทางดา้นความคิด มีลกัษณะนิสัยกลา้แสดงออกและมีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบถูกบงัคบัให้
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อยู่ในกรอบหรืออยู่ในเง่ือนไข ชอบเสพข่าวสารผ่านช่องทางต่างๆท่ีหลากหลาย มีอิสระในด้าน
ความคิด กลา้ซกัถามในทุกเร่ืองท่ีตวัเองสนใจ ไม่หว ัน่กบัค าวจิารณ์และมีความเป็นสากลมาก  
 เจตคติ หมายถึงความรู้สึกของบุคคลต่างๆ อนัเป็นผลเน่ืองมาจากการเรียนรู้และเป็น
ตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่อส่ิงต่างๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึงซ่ึงอาจเป็นไปในทาง
สนบัสนุนหรือทางต่อตา้นก็ได ้
 ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการหลอมรวมความแตกต่างทางด้าน
ความคิด ความสนใจ ความตอ้งการ หรือพฤติกรรมของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลในองคก์รให้หนัไป
ในทิศทางเดียวกนัอย่างมีศิลปะ ไม่มีความขดัแยง้ในองค์กรอีกต่อไปในขณะใดขณะหน่ึงหรือใน
สถานการณ์ต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 
     พนักงาน หมายถึงพนกังาน Generation Y  ท่ีท างานในสาขาการเงินและการธนาคารใน 
อ าเภอ หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 การศึกษาเร่ือง เจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างานใน
สาขาการเงินและการธนาคารในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงคเ์พื่อให้องคก์รทราบ
ถึงลกัษณะและพฤติกรรมในการท างาน รวมถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลวา่มีผลต่อเจตคติ
ต่อภาวะผูน้ าหรือไม่ เพื่อท่ีจะสามารถวางแผนและพฒันาพนกังาน Generation Y ภายในองคก์รให้
เกิดประโยชน์สูงสุด โดยผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีหัวข้อ
ต่อไปน้ี 
 
แนวคิด และทฤษฎ ี

1. แนวคิดเก่ียวกบั 3 Generation คือ Baby Boomer , Generation X และ Generation Y  
2. แนวคิดเก่ียวกบัเจตคติ 
3. ทฤษฎีความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (Hersey and 

Blanchard’s Situational Leadership Theory) 
 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  
กรอบแนวคิด  
 

แนวคิดและทฤษฎี 

1. แนวคิดเกีย่วกบั 3 Generation คือ Baby Boomer , Generation X และ Generation Y 

 การศึกษาเร่ือง Generation นั้น นกัการตลาดและนกัวิจยัไดท้  าการแบ่งประชากรออกเป็นเจ
เนอเรชั่นต่างๆ ตามช่วงอายุท่ีแตกต่างกัน โดยใช้เกณฑ์การแบ่งจากการเปล่ียนแปลงต่างๆใน
ช่วงเวลาท่ีมีความส าคญั รวมถึงจุดเปล่ียนทางประวติัศาสตร์ทั้งในด้านเศรษฐกิจและสังคม เช่น 

เหตุการณ์เศรษฐกิจตกต ่า สงครามโลก รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางสภาพแวดล้อมต่างๆและ
ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยี ซ่ึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีส่งผลให้แนวคิดของคนในแต่ละเจเนอเรชัน่มี
ความแตกต่างกนั (Van den Berg & Behrer, 2011 อา้งถึงใน เกริดา โคตรชาตรี, 2555)  
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 เน่ืองจากการเขา้สู่สังคมการท างาน ท่ีตอ้งมีการติดต่อและประสานงานกนัภายในองค์กร
ระหว่างคนหลากหลาย Generation ส่งผลให้ความแตกต่างของพนักงานในแต่ละรุ่น ทั้งอายุ , 
อุปนิสัย , ความรับผิดชอบ , ลกัษณะในการท างานและผลงานมีความแตกต่างกนั อย่างไรก็ตาม 
ความแตกต่างดงักล่าวสามารถน ามาเรียนรู้และปรับใช้เพื่อให้เกิดความเหมาะสมในการบริหาร
จดัการคนในแต่ละ Generation ภายในองคก์รได ้ 
 

Baby Boomer 

 (พงษ ์ชยัชนะวจิิตร และคณะ, 2552, น.47) กล่าววา่ Baby Boomer เป็นประชากรรุ่นผูใ้หญ่
ท่ีมีช่วงอายอุยูร่ะหวา่ง 45 – 63 ปี ในปี 2553 มีคนกลุ่มน้ีอยูร่าวๆ 13 ลา้นคนในประเทศ เป็นกลุ่มคน
ท่ีมีประสบการณ์ชีวิตสูงและมีเงินเก็บสะสมมาก คนกลุ่มน้ีถา้ยงัท างานอยูห่ากเป็นขา้ราชการก็อยู่
ระดบัท่ีเหนือกว่า C7 แต่หากเป็นพนักงานบริษทัเอกชน ต าแหน่งงานก็จะเทียบเท่าผูบ้ริหาร
ระดบัสูง นบัเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทค่อนขา้งสูงในประเทศขณะน้ี 
 ชนกพร ไพศาลพาณิช (2554) กล่าวว่า Generation Baby Boomer คือ กลุ่มคนท่ีเกิดใน
ระหวา่งปี ค.ศ. 1946 – 1964 หรือเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2489 – 2507 เป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตมาในช่วง
การเปล่ียนแปลงคร้ังยิ่งใหญ่และการเติบโตทางเศรษฐกิจ จึงท าให้คนกลุ่มน้ีมีลกัษณะพิเศษ คือ มี
ความยดืหยุน่ สามารถปรับตวัไดดี้ 
 โดยสรุป Baby Boomer จึงหมายถึง กลุ่มคนท่ีมีอายรุะหวา่ง 45 – 63 ปี เติบโตมาในช่วงท่ีมี
การเปล่ียนแปลงส าคญัๆ ทั้งสงครามโลกและการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ คนกลุ่มน้ีจึงเป็นกลุ่มท่ี
มีความยืดหยุน่ และสามารถปรับตวัไดดี้ เคารพกฎเกณฑ์ของสังคม และมีความขยนั ปัจจุบนัด ารง
ต าแหน่งสูงในองคก์รและอยูใ่นกลุ่มท่ีใกลเ้กษียณอายงุานแลว้ 
 

Generation X  

 ชนกพร ไพศาลพานิช (2554) ไดใ้ห้ความหมายของ Generation X หรือ “ยปัป้ี” – Yuppie 
(Young Urban Professionals) วา่เป็นกลุ่มท่ีเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1979 หรือระหวา่งปี พ.ศ. 2508-
2522 ลกัษณะของคนกลุ่มน้ีคือ ชอบความเส่ียง ยินดีกบัความเปล่ียนแปลงต่างๆ เร่ิมใชเ้ทคโนโลยี
ได้เป็นอย่างดี อุทิศตนให้กบัการท างาน และมีความเป็นปัจเจกสูง มองโลกในแง่ดีมากกว่ากลุ่ม 
Baby Boomer 
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 รัชฎา อสิสนธิสกุล และ ออ้ยอุมา รุ่งเรือง (2548) กล่าววา่ 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 ผูท่ี้เกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1965 – 1979 คนใน Generation น้ีจะเร่ิมตน้ท างานในช่วงท่ีเศรษฐกิจ
เร่ิมถดถอย อีกทั้งยงัเป็นช่วงท่ีมีการลดจ านวนพนกังานลง ส่งผลให้กลุ่ม Generation X เป็นกลุ่มท่ีมี
ความตั้งใจและขยนัในการท างานเพื่อท่ีจะไดป้ระสบความส าเร็จในชีวิต 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 กลุ่มคนท่ีเกิด
ระหวา่งปี ค.ศ. 1980 – 2000 (พ.ศ. 2523 – 2543) 
 Robbins (1996) อธิบายวา่ กลุ่มคน Generation Y มีวุฒิหรือความเป็นผูใ้หญ่นอ้ยกวา่ Baby 
Boomers และ Generation X ในช่วงอายุรุ่นราวคราวเดียวกนั เน่ืองจากผูป้กครองของคน 
Generation น้ี ส่วนใหญ่มกันิยมให้บุตรหลานท ากิจกรรมอยู่กบับา้นเพราะเกรงกลวัภยัอนัตรายใน
สังคม คนกลุ่มน้ีมีความคาดหวงัสูง เช่ือมัน่ในตัวเองและมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ ไม่เคยหยดุหางานในอุดมคติ และมองหาส่ิงส าคญัในงานอยูเ่สมอ มีความรอบรู้ในเร่ือง
เทคโนโลยี แสวงหาความส าเร็จด้านการเงิน ชอบการท างานเป็นทีมแต่ก็มีความสามารถในการ
พึ่งพาตวัเองสูงเช่นกนั 
 นิเวศน์ ธรรมะ (2553) อธิบายว่า กลุ่มคน Generation Y มีความมัน่ใจในตวัเองสูงมาก 
เช่ียวชาญในดา้นเทคโนโลยี ตอ้งการรายไดห้รือเงินเดือนท่ีสูงๆ และไม่ตอ้งการไต่เตา้การท างาน
จากขา้งล่าง อีกทั้งยงัไม่ตอ้งการค าแนะน าในการท างานจากผูอ่ื้น คนกลุ่มน้ีชอบการท างานในอาชีพ
อิสระหรือเป็นเจา้ของธุรกิจส่วนตวั มกัจะไม่ให้ความเคารพต่อผูใ้หญ่ มองว่าผูใ้หญ่มีความคิดล้า
หลงั   
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 อภิวฒิุ พิมลแสงสุริยา (2553) ท าการศึกษาเร่ืองการรับมือกบัคน Gen Y ผลการศึกษาพบวา่ 
Generation Y ได้รับการศึกษาท่ีค่อนขา้งสูงและอยู่ในสถานศึกษาท่ีเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นของตวัเองมากข้ึนโดยเฉพาะเม่ือเปรียบเทียบกบัแนวทางการเรียนรู้ของ Generation X โดย 
Generation Y จะมีความกล้าแสดงออกในขณะเดียวกันก็รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น และ 
Generation Y ยงัสามารถเรียนรู้ไดดี้กบักลุ่ม Baby Boomer โดยเฉพาะถา้ความสัมพนัธ์ไม่ไดเ้ป็น
แบบทางการมากนกั หาก Baby boomer ให้โอกาสปรึกษาหรือพูดคุยและให้ค  าแนะน าท่ีเป็น
ประโยชน์ก็อาจท าใหก้ารเรียนรู้ของคน Generation Y  มีประสิทธิภาพมากข้ึนได ้ 
 Generation Y มีความสามารถในการท างานหลายด้านท่ีเก่ียวกบันวตักรรมใหม่ๆ ทั้ง
คอมพิวเตอร์ เทคโนโลยสีารสนเทศและส่ืออีกหลายประเภท อีกทั้งยงัมีความสามารถในการท างาน
หลายๆอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั มีความคิดสร้างสรรค ์มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง สามารถรับมือกบั
ความเปล่ียนแปลงได้ มีความตอ้งการท างานท่ีมีความกา้วหน้า ซ่ึงงานนั้นตอ้งเป็นงานท่ีสามารถ
แสดงความคิดเห็นและสามารถบริหารจัดการได้ด้วยตนเอง  และคน Generation Y ยงัให้
ความส าคญัต่อสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานอีกดว้ย (ทิพวลัย ์สินนิธิถาวร, 2553 :ออนไลน์)  
 โดยสรุป Generation Y จึงหมายถึง  ผูท่ี้เกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1981 – 1996 หรือ ระหวา่งปี 
พ.ศ. 2524 – 2539 เป็นกลุ่มท่ีมีความมัน่ใจในตวัเองสูง มีความคิดสร้างสรรคแ์ละกลา้แสดงออก มี
ความเช่ียวชาญในด้านเทคโนโลยี คนกลุ่มน้ีต้องการประสบความส าเร็จในการท างาน ได้รับ
เงินเดือนสูงๆและชอบการท างานเป็นทีม มักมองหางานท่ีตรงกบัอุดมคติของตวัเองอยู่เสมอจึง
สามารถลาออกจากท่ีท างานเดิมได้อย่างรวดเร็วหากพบงานใหม่ท่ีเห็นว่าท้าทายและตรงกับ
ความสามารถมากกวา่ 
 จากลกัษณะความแตกต่างของกลุ่มคนทั้ง 3 Generation ขา้งตน้ สามารถสรุปออกมาไดด้งั
ตารางท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 



10 

 

ตารางที ่2.1  แสดงความแตกต่างในดา้นต่างๆของคนในแต่ละ Generation 
 

หัวข้อ 
Baby Boomer 

( พ.ศ.2489 – 2507 ) 
Generation X 

( พ.ศ.2508 – 2522 ) 
Generation Y 

( พ.ศ.2523 -2540 ) 

 
สภาพแวดล้อ
มทีเ่ติบโต 

- ยุคหลงัสงครามโลก
คร้ังท่ีสอง การใช้ชีวิต
ค่อนข้างล าบากเน่ืองจาก
สภาพเศรษฐกิจฝืดเคือง 
เ ท ค โ น โ ล ย ีไ ม ่ เจริญ 
กา้วหนา้มาก เนน้การใช้
แรงงานเป็นหลกั 
 

- ยุคเสรีภาพทางการคา้ท่ี
เต็มไปดว้ยการแข่งขนัทาง
ธุรกิจ เศรษฐกิจเติบโตสูง
และมีความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลย ี

 
 

-  ยุค Digital และMobile 
Device ท่ี ส่ือสารผ่าน
ร ะ บ บ อ อ น ไ ล น์
หลากหลายรูปแบบเช่น 
Line, Facebook, E-mail, 
Internet, Twitter, Skype 

 
การเลีย้งดู 

- เกิดมาในครอบครัว
ใหญ่ ภายใตก้ารเล้ียงดูท่ี
เขม้งวดและเต็มไปด้วย
กฎระเบียบ ถูกสอนให้
เคารพและเช่ือฟังผูใ้หญ่ 
ห้ามเถียงหรือขัดค าสั่ง 
แม้จะมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่าง ถูกปลูกฝังให้
กตัญญูและเล้ียงดูญาติ
ผูใ้หญ่ท่ีแก่เฒ่า ช่วยพ่อ
แม่ท าง านและ เ ล้ียง ดู
นอ้งๆ (บางรายตอ้งช่วย
พ่ อ แ ม่ ห า เ ล้ี ย ง
ครอบครัว) และเสียสละ
โอกาสทางการศึกษา
ให้แก่น้องๆท่ีมีจ านวน
หลายคน  

- เกิดและเติบโตในช่วง
ป ล า ย ข อ ง ยุ ค  Baby 
Boomer ส่วนใหญ่เติบโต
มากับครอบครัวขนาด
ใหญ่ท่ีมีกฎระเบียบและ
ก า ร เ ล้ี ย ง ดู ท่ี ค่ อนข้ า ง
เ ข้ม ง วดคล้ า ยค ลึ ง กับ 
Baby Boomer และยงัตอ้ง
เผชิญกบัชีวิตท่ียากล าบาก
อยู่ บ้ า ง แ ต่ ไม่ ม า ก เ ท่ า 
Baby Boomer เพราะเกิด
มาในช่วงท่ีสภาพสังคม
ผ่ า น ก า ร พัฒ น า แ ล ะ
เศรษฐกิจเจริญก้าวหน้า
เตม็ท่ีแลว้ 

- มี ชีวิต ท่ีค่อนข้าง
เพียบพร้อม รวมถึงได้รับ
การดูแลและเอาใจใส่ใน
ทุกๆเร่ืองอย่างเต็มท่ีจาก
พ่อแม่ยุค Gen X ไม่วา่จะ
เป็นการส่งเสริมให้ได้รับ
การศึกษาในระดบัสูง การ
ให้อิสระทางความคิดและ
การตระเตรียมจัดหาส่ิง
ต่างๆในชีวิตให้ เช่น บา้น 
โทรศัพท์มือถือ คอนโด 
รถยนต ์ 
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ตารางที ่2.1  แสดงความแตกต่างในดา้นต่างๆของคนในแต่ละ Generation (ต่อ) 

 

หัวข้อ 
Baby Boomer 

( พ.ศ.2489 – 2507 ) 
Generation X 

( พ.ศ.2508 – 2522 ) 
Generation Y 

( พ.ศ.2523 -2540 ) 

 
แนวคิดใน
การท างาน 

- ไ ม่ ช อบ เ ป ล่ี ย น ง า น 
ต้องการความมั่นคงใน
งานสูง (หากเป็นไปได้
ตอ้งการท างานกบัองค์กร
ไปจนเกษียณ) 
- เช่ือว่าความขยนั ทุ่มเท 
อดทน  และพ าก เพี ย ร
พ ย า ย า ม จ ะ น า ม า ซ่ึ ง
ความส าเร็จ 
- เช่ือฟังและเคารพอ านาจ
ตามสายการบงัคบับญัชา 
- ชอบสั่งคนอ่ืน ไม่ค่อย
เ ปิ ด ใ จ ก ว้ า ง  ย อ ม รั บ 
Feedback ท่ีตรงไป ตรง
มา ไดค้่อนขา้งนอ้ย 
 

- ให้ความส าคัญกับ
การท างานหนักและ
การดูแลสุขภาพและ
ชีวิตส่วนตวัในสัดส่วน
ท่ีใกลเ้คียงกนั 
- ไม่คิดจะท างานกับ
องค์กรใดองค์กรหน่ึง
จน เ ก ษี ยณ  แ ต่ ก็ ไ ม่
ชอบเปล่ียนงานบ่อย
จนเกินไป 
- ชอบท างานคนเดียว
มากกว่าท างานเป็นทีม 
รักษาหน้าของตนจึง
ยอมรับการ Feedback 
ท่ีตรงไปตรงมาไดน้้อย
กวา่ Gen Y  

- ไ ม่ต้องการท า งานหนัก
เหมือนพ่อแม่ให้ความส าคญั 
กับความสมดุลระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั  
( Work – Life Balance )  
- ไม่คิดจะท างานกบัองคก์ร
ใดนานๆ เพราะคิดว่าการอยู่
กับองค์กรใดองค์กรหน่ึง
นานๆจะเสียโอกาสในการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆในชีวิต  
- ไม่ชอบระบบ Hierarchy 
และไม่ยอมรับความอาวุโส
มากกว่าผลงาน 
- ยอมรับการ Feedback ท่ี
ต ร ง ไ ป ต ร ง ม า ไ ด้ แ ล ะ
ตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น
ในสังคม 

 
ท่ีมา : “Gen Why:ปัญหาแน่นอกของ HR ยคุปัจจุบนั,” โดย สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2552, วารสาร 

Productivity world, 19(109), 57-63. 
 

 จากความแตกต่างกนัในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มท่ีเติบโต การเล้ียงดู และแนวคิดในการ
ท างาน ส่งผลใหค้นในแต่ละ Generation มีลกัษณะการแสดงออกทางดา้นความคิดและการกระท าท่ี
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แตกต่างกนั ซ่ึงส่ิงท่ีเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดการแสดงออกในเร่ืองต่างๆเหล่าน้ีคือ “เจตคติ” โดย
แนวคิดเก่ียวกบัเจตคติมีดงัต่อไปน้ี 
 

2. แนวคิดเกีย่วกบัเจตคติ 

 วีรติ พงษ์ทิพยพ์ฒัน์, วรัญญา แสงพิทกัษ์, บุณยวีร์ อุเทศพรรัตนกุล, และ เสถียร เพ็ชร
สังหาร.  (2552) กล่าวว่า เจตคติเดิมใช้ค  าว่าเจตคติ ต่อมาคณะกรรมการบัญญัติศัพท์ของ
กระทรวงศึกษาธิการโดยความเห็นชอบของราชบณัฑิตยสถานให้ใช้ค  าว่าเจตคติและกรมวิชาการ
กระทรวงศึกษาธิการไดใ้ช้ค  าน้ีมาโดยตลอดจนถึงปัจจุบนั นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมาย
ของเจตคติ ดงัน้ี 
 Miner (1992) ใหค้  าจ  ากดัความของเจตคติวา่ เป็นระดบัของความรู้สึกทางบวกหรือทางลบ
ท่ีบุคคลมีต่อท่ีหมายของเจตคติ ไดแ้ก่ สถานท่ี ท่ีหมาย หรือบุคคลอ่ืน และเม่ือบุคคลกล่าวถึงเจตคติ
ต่องานในทางบวกยอ่มหมายความวา่ บุคคลนั้นมีความรู้สึกพึงพอใจอยูภ่ายในเม่ือเขาคิดถึงงานของ
เขา 
 Steers and Porter (1991) ไดใ้ห้ความหมายของเจตคติวา่เป็นการแสดงความโนม้เอียงใน
การ ชอบหรือไม่ชอบบุคคล หรือส่ิงของในส่ิงแวดลอ้มหน่ึง เม่ือเราพูดวา่ชอบหรือไม่ชอบบางอยา่ง 
เรา ก าลงัแสดงถึงเจตคติต่อบุคคลหรือส่ิงของ ตวัอยา่งเช่น เม่ือเราพิจารณาเจตคติต่อความพึงพอใจ 
ในงาน เราหมายถึงงานอยา่งหน่ึง หรือประสบการณ์ในงานท่ีเรารู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 
 สุชานนท ์มงคลธง (2549) กล่าววา่ เจตคติ คือความรู้สึกนึกคิดหรือความคิดเห็นของบุคคล
ท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดซ่ึงถูกกระตุน้ดว้ยอารมณ์ (Emotion) ท าให้บุคคลพร้อมท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
อาจเป็นไปในทิศทางลบหรือบวกก็ได ้หากบุคคลมีเจตคติเป็นไปในทิศทางลบต่อส่ิงใด พฤติกรรม
ท่ีแสดงออกมาก็มีแนวโน้มท่ีจะต่อตา้นส่ิงนั้น แต่ถา้มีเจตคติในทิศทางบวกต่อส่ิงใดพฤติกรรมท่ี
แสดงออกก็มีแนวโน้มท่ีจะสนบัสนุนส่ิงนั้น เจตคติมีบทบาทในการช่วยให้เราไดป้รับปรุงตวัเอง 
ป้องกันตัวเองให้สามารถแสดงออกถึงค่านิยมต่างๆ ช่วยให้บุคคลเข้าใจโลกท่ีรอบตัวเรา 
ประสบการณ์เดิมของบุคคลช่วยในการเกิดเจตคติและเป็นตวัก าหนดเจตคติของบุคคล เจตคติไม่ได้
เป็นองค์ประกอบอย่างเดียวท่ีท าให้เ กิดการปฏิบัติแต่เป็นสาเหตุหรือท่ีมาของการปฏิบัติ 
เช่นเดียวกบัการปฏิบติัของบุคคลจะท าใหเ้จตคติเปล่ียนแปลงหรือเกิดเจตคติใหม่ก็ได ้
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องค์ประกอบของเจตคติ (Attitude Components) 

 นกัวิชาการหลายท่านท่ีท าศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองเจตคติไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของเจตคติ
แตกต่างกนัออกไป โดยสามารถแยกออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 
 กลุ่มที ่ 1 เช่ือวา่เจตคติมี 3 องคป์ระกอบ นกัวิชาการในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ Kretch , Crutchfield 
and Triandis ซ่ึงแนวคิดน้ีมีรากฐานมาจากแนวคิดของ Plato ท่ีวา่จิตของมนุษยมี์ 3 องคป์ระกอบ
(Freedman, 1970) 
  1. องคป์ระกอบทางดา้นการรู้ (Cognitive Component) หรือ องคป์ระกอบทางดา้น
ความคิด หรือ องคป์ระกอบทางดา้นปัญญา ซ่ึงประกอบดว้ยความเช่ือ ความรู้ของบุคคลท่ีมีต่องาน
เป็นไปตามการรับรู้ของบุคคลซ่ึงอาจตรงกบัสภาพตามความเป็นจริงหรือไม่ก็ได้ เช่น หัวหน้ามี
ความเช่ือวา่ลูกน้องท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการสอนงาน ซ่ึงตามความเป็นจริงแลว้ลูกนอ้งอาจไม่มี
ความสามารถในการท างานและจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสอนงานแต่หัวหนา้ก็จะท าตามความเช่ือของ
เขาและเขาจะไม่สอนงานแก่ลูกนอ้ง หรือ หวัหนา้เช่ือวา่การพูดจาสุภาพกบัลูกนอ้งไม่สามารถท าให้
ลูกนอ้งท างานอยา่งมีประสิทธิภาพได ้และการพูดจากระโชกโฮกฮากจะช่วยให้ลูกนอ้งท างานไดดี้
มีประสิทธิภาพ ดงันั้นเม่ือหัวหนา้ตอ้งการให้ลูกนอ้งท างานอย่างมีประสิทธิภาพ หวัหนา้จึงใชก้าร
พูดจากระโชกโฮกฮากกบัลูกนอ้ง ซ่ึงมกัจะสอดคลอ้งกบัความเช่ือของเขา แต่ตามความเป็นจริงแลว้
ลูกนอ้งอาจท างานไดดี้มีประสิทธิภาพไดถ้า้หวัหนา้พูดจาสุภาพ  
  2. องคป์ระกอบทางดา้นความรู้สึก (Affective Component of Feeling Component) 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ชอบ –ไม่ชอบ หรือท่าทีท่ีดี – ไม่ดี ท่ีบุคคลมีต่อเป้าหมาย
ของเจตคติ บุคคลจะมีความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจในงานหรือต่อสภาพแวดลอ้ม
ต่างๆของงานท่ีตนท า ความรู้สึกเกิดจากประสบการณ์ของบุคคลท่ีสัมผสักบังาน เกิดข้ึนจากการ
เรียนรู้ทั้งตามหลกัการเรียนรู้ เง่ือนไขของส่ิงเร้า และเง่ือนไขของผลกรรม เช่น เม่ือลงมือท างานได้
พบกบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงเป็นบุคคลท่ีท าให้ตนมีความสุข งานท่ีท าจึงให้ความสุขแก่ตน ท าให้เกิด
ความรักในงานไปดว้ย เม่ือผลงานดีและไดรั้บค าชมเชยจะเกิดความรู้สึกชอบงานท่ีตนท า แลมี้ความ
พึงพอใจในตวัหัวหน้าผูใ้ห้ค  าชมเชยดว้ย ในทางตรงกนัขา้มเม่ือเขา้ท่ีท างานแลว้พบกบัหัวหน้าท่ี
จุกจิกจูจ้ี้ ความรู้สึกไม่ชอบหวัหนา้จึงเกิดข้ึนและท าใหไ้ม่ชอบการท างานไปดว้ย 
  3. องคป์ระกอบทางดา้นการกระท าหรือพฤติกรรม (Action Tendency Component 
or Behavioral Component) หมายถึง ความพร้อมหรือแนวโนม้ท่ีบุคคลจะปฏิบติัต่อเป้าหมายของ
เจตคติ เม่ือบุคคลมีความรู้ความเช่ือหรือค่านิยมและความรู้สึกต่องานไปในทางใดแล้ว เขาจะมี
แนวโนม้ท าพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้ความเช่ือและความรู้สึกของเขา เช่น พนกังานคน 
หน่ึงมีความเช่ือวา่การท างานในหนา้ท่ีท่ีตนท าอยูไ่ม่มีความกา้วหนา้และไดรั้บค่าตอบแทนต ่า เขา 
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ไม่ชอบงานน้ี แนวโนม้ในการลาออกจากงานของเขาจะสูง หากพนกังานเช่ือวา่งานของเขาเป็นงาน 
มีเกียรติ เขาชอบงานน้ีมากเขามีก็จะมีแนวโนม้มุมานะในการท างานของเขาอยา่งเต็มความสามารถ 
เม่ือหัวหน้าเช่ือว่าลูกน้องท างานโดยไม่มีการสอนงานหัวหน้าจะไม่สอนงานให้แก่ลูกน้อง เม่ือ
พนกังานไม่ชอบหนา้ลูกคา้พนกังานจะไม่ค่อยบริการลูกคา้ ลูกคา้ไม่พอใจการบริการลูกคา้ก็จะไม่
มารับบริการอีก  
 จากองค์ประกอบทั้ ง 3 ด้านข้างต้น จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบในแต่ละด้านต่างมี
ความส าคญัและมีความสัมพนัธ์ต่อกนัจนอาจกล่าวไดว้า่เจตคติมีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม
ของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพที ่2.1 แสดงแนวความคิดเก่ียวกบัเจตคติของ Rosenberg and Hoyland 

  

ส่ิงเร้า (บุคคล, 

สถานการณ์, 

ทีห่มายของ 

เจตคติและอ่ืน ๆ 

เจตคติ 

อารมณ์ความรู้สึก 

-  การตอบสนองของ  
ประสาทซิมพาเทติก 

-  ค าพูดแสดงอารมณ์ 

 

ปัญญา 

-  การตอบสนองด้าน    การ
รับรู้ 

-  ค าพุดแสดงความเช่ือ 

-  ค าพูดแสดงอารมณ์ 
 

พฤติกรรม 

-  การกระท าแสดงออก 

-  ค าพูดเกีย่วกบั
พฤติกรรม 
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 กลุ่มที่ 2 เช่ือว่าเจตคติมี 2 องค์ประกอบ ซ่ึงแนวคิดน้ีมองเจตคติว่าประกอบด้วย
องคป์ระกอบดา้นสติปัญญา (Cognitive Component) และองคป์ระกอบดา้นความรู้สึก (Affective 
Component) ซ่ึงตามแนวคิดของ Rosenberg องคป์ระกอบทางปัญญา หมายถึง กลุ่มของความเช่ือ
ท่ีว่า ท่ีหมายของเจตคติจะเป็นตวัเสริมหรือขดัขวางการบรรลุถึงค่านิยมต่างๆของบุคคล ส่วน
องคป์ระกอบดา้นอารมณ์ความรู้สึก หมายถึงความรู้สึกท่ีบุคคลมีเม่ือถูกกระตุน้โดยท่ีหมายของเจต
คติ แนวคิดของ Rosenberg เป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐานร่วมกบักลุ่มทฤษฎีท่ีเรียกว่ากลุ่มทฤษฎีความ
คลอ้งจองของปัญญา (Cognitive Consistency Theories) โดย Rosenberg เห็นวา่มนุษยมี์ความ
ตอ้งการท่ีจะบรรลุและรักษาไวซ่ึ้งความคลอ้งจองระหวา่งอารมณ์ความรู้สึกและปัญญา Rosenberg 
จึงนิยามเจตคติว่าเป็นโครงสร้างรวมระหว่างปัญญาและอารมณ์ความรู้สึก (อรอนงค์ สิทธิสาร, 
2547) 
 กลุ่มที ่ 3 เช่ือวา่เจตคติมีองคป์ระกอบเดียว ซ่ึงแนวคิดน้ีระบุวา่ เจตคติมีองคป์ระกอบเดียว 
คืออารมณ์ความรู้สึก (Affective Component) ในทางชอบหรือไม่ชอบท่ีบุคคลมีต่อเป้าหมายของเจต
คติ (อรอนงค ์สิทธิสาร, 2547) 
 
 การวดัเจตคติ 
 เจตคติเป็นคุณลกัษณะภายในของบุคคล ท่ีไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง จึงจ าเป็นตอ้งวดัโดย
วธีิทางออ้ม ไดแ้ก่ การสังเกตพฤติกรรม การสัมภาษณ์ การรายงานตนเอง การใชแ้บบวดัเจตคติ เป็น
ตน้ ทั้งน้ีประเภทของการวดัเจตคติมีหลายประเภท (ชวลิต ชูก าแพง, 2549) ไดแ้ก่  
 1. สเกลมาตรการวดัแบบเทอร์สโตน 

เทอร์สโตน ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัเจตคติข้ึนคร้ังแรกเม่ือ ค.ศ. 1929 ซ่ึงจะมีลกัษณะพิเศษ
ตรงท่ีไม่แสดงมาตราตวัเลขติดเอาไวใ้ห้ผูต้อบเห็น คือ จะมีแต่ขอ้ความแสดงความรู้สึกทางบวก 
กลาง และลบ ครบตามจ านวนมาตราท่ีก าหนดไวก่้อนลงมือสร้างเคร่ืองมือวดัเท่านั้น เช่น กรณี
ก าหนด 5 มาตรา จ านวนขอ้น้อยท่ีสุดควรใชไ้ด ้5 ขอ้ หรือกรณีก าหนด 11 มาตรา จ านวนขอ้ท่ี
แสดงถึงความรู้สึกทางบวก กลาง และลบ อยา่งนอ้ยตอ้งใหใ้ชไ้ด ้11ขอ้ ทั้งน้ีเคร่ืองมือวดัเจตคติตาม
แนวคิดของเทอร์สโตน ผูท้ดสอบจะตอบใน 2 ลกัษณะ คือ เห็นดว้ย กบัไม่เห็นดว้ย และในแต่ละ
ขอ้ความจะมีน ้าหนกัในการแปลผลไม่เท่ากนั 
 
 2. สเกลมาตรการวดัแบบ Likert 
 แบบวดัเจตคติของ Likert มีลกัษณะท่ีแตกต่างจากเทอร์สโตน คือมีการก าหนดค่าน ้ าหนกั
ความรู้สึกของแต่ละขอ้ความหลงัจากการน าแบบวดัไปทดสอบแลว้ ขอ้ความอาจจะเป็นทางบวก
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ทั้งหมดหรืออาจจะเป็นทางลบทั้งหมด หรือผสมกนัก็ได้ แบบวดัเจตคติมีความเช่ือมัน่สูง และ
พฒันาเพื่อวดัความรู้สึกไดห้ลายอยา่ง โดยการวดัเจตคติแบบ 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 โดยอาศยัทฤษฎีและผลงานวิจยัเก่ียวกับ
ความหมายของค าในประโยคท่ีแสดงความรู้สึก โดยการใชค้  าสั้นๆ แทนการใชป้ระโยคยาวๆ ซ่ึงให้
ความหมายท่ีไม่ต่างกนัซ่ึงค าคุณศพัทท่ี์น ามาใชอ้ธิบายเป้าหมายท่ีตอ้งการวดันั้น จะประกอบดว้ย 3 
ดา้น คือ 
   1) ดา้นการประเมินเป็นคุณศพัทท่ี์สะทอ้นการตดัสินคุณค่า  
   2) ดา้นศกัยภาพ เป็นคุณศพัทท่ี์สะทอ้นถึงพลงัอ านาจ 
   3) ดา้นกิจกรรม เป็นคุณศพัทท่ี์สะทอ้นถึงกิริยาอาการ  
 ดงันั้นแบบวดัเจตคติตามแนวคิดของออสกูด จึงมีลกัษณะเป็นการใชค้  าคุณศพัท์ 2 ค าท่ีมี
ความหมายตรงขา้มกนั ใหผู้ท้ดสอบตดัสินใจถ่วงน ้าหนกัไปในมาตราใดก็ขีดตอบมาตรานั้นๆ 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี แนวคิดของการใช้สเกลมาตรการวดัเจตคติทั้งสามแบบขา้งต้น
ไม่ไดถู้กน ามาใชโ้ดยตรง แต่จะสะทอ้นให้เห็นวา่ เจตคติ สามารถประเมินและวดัไดใ้นระดบัหน่ึง 
ซ่ึงข้ีนอยกูบัเคร่ืองมือ (ในท่ีน้ีคือแบบสอบถาม) และวธีิการในการไดม้าของเจตคติ 
 
3. ทฤษฎีความเป็นผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey and  Blanchard (Hersey and Blanchard’s 
Situational Leadership Theory) 
 
 ทฤษฏีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and  Blanchard เป็นทฤษฏีท่ีพฒันาข้ึนโดย
เฮอร์เซยแ์ละแบลนชาร์ด ทฤษฏีน้ีเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า “ทฤษฏีวงจรชีวิต” ซ่ึงมีแนวคิดพื้นฐานท่ี
ส าคัญ คือ สถานการณ์ท่ีต่างกันย่อมต้องการแบบอย่างผู ้น าท่ีแตกต่างกัน การเป็นผู ้น าท่ีมี
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ประสิทธิผลไดน้ั้นจ าเป็นท่ีผูน้ าจะตอ้งปรับแบบภาวะผูน้ าของตนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่างๆ
เหล่านั้น 
 Hersey & Blanchard (1988 as cited in Bartol et al. 1998) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าของบุคคลวา่ ผูน้  าแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมการน าต่อผูต้ามโดยการผสมผสานพฤติกรรม 2 
ดา้นเขา้ดว้ยกนัดงัต่อไปน้ี 
 1. พฤติกรรมที่มุ่งงาน เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกต่อผูต้ามในแง่การควบคุมก ากบั 
ก าหนดหนา้ท่ีบทบาทของผูต้าม 
  2. พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกต่อผูต้ามในแง่ท่ีสร้างความ
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลหรือภายในองคก์ร ความเป็นกนัเอง ให้การสนบัสนุนอ านวยความสะดวก 
ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกูลต่อกนั 
 
 จากพฤติกรรมการน าต่อผูต้ามโดยการผสมผสานพฤติกรรม 2 ดา้นเขา้ด้วยกนัก่อให้เกิด
รูปแบบการน าของผูบ้ริหารดงัน้ี 
 
  1. ผู้น าแบบบอกให้ท า (Telling หรือแบบ S1 ซ่ึงเป็นพฤติกรรมแบบ High Task , Low 
Relationship) ผูน้  าจะใช้วิธีออกค าสั่ง การบอกให้ท า การก าหนดขั้นตอนและวิธีการอย่างชดัเจน 
เพื่อให้ผูต้ามทราบว่าตนจะตอ้งท าอะไร ท าท่ีไหน ท าเม่ือไรและท าอย่างไร พร้อมทั้งจะตอ้งคอย
ก ากบัตรวจตราการปฏิบติังานอย่างใกลชิ้ด ในกรณีน้ีพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกจึงมีลกัษณะเป็น
แบบมุ่งงานสูง (High Task) แต่ลดพฤติกรรมดา้นความสัมพนัธ์ลง (Low Relationship) การท่ีผูน้ า
เน้นด้านความสัมพนัธ์ต ่านั้ นมิได้หมายความว่าผูน้ าแสดงพฤติกรรมไม่เป็นมิตรต่อผูต้าม แต่
หมายความวา่ในการท างานของผูต้ามนั้น ผูน้ าจะใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปในส่วนท่ีเก่ียวกบัการท างาน
คือ การบอกหรือดูแลผูต้ามดา้นการท างานนัน่เอง จึงมีเวลาเพียงส่วนนอ้ยท่ีใชใ้นดา้นการเสริมแรง
หรือดา้นสัมพนัธ์ต่อผูต้าม 
 2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling หรือแบบ S2 ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีเนน้ High Relationship, 
Low Task) ผูน้ าประเภทน้ีจะใชก้ารช้ีแนะ การบอกให้ท าเป็นไปในลกัษณะของผูส้อนงานหรือพี่
เล้ียงให้ในการท างาน แต่เน่ืองจากผูต้ามแบบน้ีมีน ้ าใจและความเอาใจใส่รับผิดชอบต่องานสูงอยู่
แล้ว ถ้าผูน้  ารู้จกัใช้เทคนิคการเสริมแรงตลอดจนเขา้ช่วยในการท างาน สนับสนุนอ านวยความ
สะดวกต่างๆความส าเร็จปละประสิทธิภาพของงานก็จะเพิ่มข้ึน 
 3. ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participating หรือแบบ S3 ซ่ึงแสดงพฤติกรรม
แบบ High Relation, Low Task) ผูน้ าให้ความสนใจรับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะตลอดจน
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อุปสรรคปัญหาของผูต้ามอย่างเต็มใจ การให้ความส าคญัและความเป็นกนัเอง พร้อมทั้งให้ความ
ช่วยเหลือและสนบัสนุนต่างๆแก่ผูต้าม ซ่ึงถา้หากผูต้ามมีความเขา้ใจเช่ือมัน่ในความหวงัดีและความ
จริงใจของผูน้ าแน่นอนวา่ผลของงานยอ่มมีประสิทธิภาพสูง 
 4. ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegating หรือแบบ S4 ซ่ึงแสดงพฤติกรรมแบบ Low 
Task, Low Relationship) ผูน้ าเขา้ใจธรรมชาติของผูต้าม มีการให้เกียรติ ไวว้างใจ ปล่อยงานให้ท า
เองโดยอิสระ มอบอ านาจและความรับผิดชอบในการตดัสินใจให้เสมือนผูต้ามคือผูน้ าคนหน่ึง ดว้ย
เหตุท่ีผูต้ามมีวฒิุภาวะสูงอยูแ่ลว้จึงมีความตอ้งการดา้นก าลงัใจ การชมเชย การเขา้ไปช่วยค ้าจุนจาก
ผูน้ าค่อนขา้งนอ้ย ดงันั้นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีใชก้บัผูต้ามประเภทน้ีจึงเป็นแบบ Low Task , Low 
Relationship 
 
 และทฤษฏีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของHersey and Blanchard ยงัไดมี้การจดักลุ่มคน
ออกเป็น4 กลุ่ม ดงัน้ี  
 M1 (บัวใต้น า้) คนกลุ่มน้ีจะเป็นพวกไม่ค่อยมีความรู้ความสามารถ ขาดความเต็มใจในการ
ท างาน ไม่ค่อยจะมีความรับผิดชอบและมีวุฒิภาวะต ่า หลายกรณีท่ีความไม่เต็มใจของพวกเขาเป็น
ผลมาจากความไม่มัน่ใจเก่ียวกบังานท่ีจะตอ้งปฏิบติั ฉะนั้นการบริหารคนกลุ่มน้ีจึงตอ้งใชผู้น้  าแบบ
บอกให้ท า ( Telling ) , ( S1) “ การสั่ง”  เพราะเป็นลกัษณะท่ีผูน้ าช้ีแจงบทบาทและส่ังผู้ตามว่าให้
ท างานอะไร อย่างไร เม่ือไรและท่ีไหน มากกว่าท่ีจะใช้เวลาไปให้การสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม
หรือการให้ก าลังใจ  
 M2 (บัวกลางน า้) คนกลุ่มน้ีมีวุฒิภาวะต ่าถึงปานกลาง มีความรู้ความสามารถไม่มากนกัแต่
มีความเต็มใจในการท างาน มีความรับผิดชอบงาน เป็นผูท่ี้มัน่ใจในการท างานแต่ขาดความช านาญ 
การบริหารคนกลุ่มน้ีตอ้งใชรู้ปแบบของการขายความคิด (Selling) , (S2) ผูน้ าแบบน้ีจะคอยให้
ค  าแนะน า พยายามใชก้ารส่ือสารสองทาง มีการอธิบาย การรับฟังอยา่งสนใจ  ให้การสนบัสนุนทาง
อารมณ์ สังคม การให้ก าลงัใจ ใช้วิธีทางจิตวิทยาให้ผูต้ามเห็นดว้ยกบัการตดัสินใจของผูน้ า ผูต้าม
แบบ M2 ตามปกติแล้วจะเห็นดว้ยกบัการตดัสินใจของผูน้ าถ้าพวกเขาเขา้ใจถึงเหตุผลของการ
ตดัสินใจนั้น 
  M3 (บัวปร่ิมน า้) คนกลุ่มน้ีมีวุฒิภาวะปานกลางถึงสูงท่ีจะท างานตามท่ีผูน้ าตอ้งการ ความ
ไม่พอใจในการท างานของคนกลุ่มน้ีเกิดข้ึนบ่อยเน่ืองมาจากการขาดความมัน่ใจหรือขาดความ
มัน่คง การบริหารคนกลุ่มน้ีเนน้การท างานแบบการมีส่วนร่วม (Participating) หรือแบบ (S3) ผูน้ า
ตอ้งมีการส่ือสารสองทางและรับฟังอยา่งสนใจเพื่อสนบัสนุนผูต้ามให้พยายามใชค้วามสามารถท่ีมี
อยู ่ใหก้ารสนบัสนุน ไม่ออกค าสั่ง ผูน้  าและผูต้ามร่วมกนัในการตดัสินใจ 
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  M4 (บัวพ้นน ้า) คนกลุ่มน้ีมีวุฒิภาวะสูงมีความรู้ความสามารถมีความเต็มใจและมัน่ใจใน
การปฏิบติังาน มีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย การบริหารคนกลุ่มน้ีใช้รูปแบบการ
มอบหมายงานให้ท า (Delegating) หรือแบบ (S4) ถึงแมว้า่ผูน้  ายงัตอ้งช้ีแจงให้ผูต้ามเขา้ใจถึงปัญหา
และความรับผิดชอบส าหรับการปฏิบัติตามแผนให้ส าเร็จก็ตาม แต่ผูต้ามก็ได้รับอนุญาตให้
ด าเนินการการท างานและตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆวา่จะปฏิบติัอยา่งไร ปฏิบติัเม่ือไร และปฏิบติั
ท่ีไหนได้เอง ขณะเดียวกันผูต้ามเหล่าน้ีบรรลุวุฒิภาวะด้านจิตวิทยา ฉะนั้นไม่จ  าเป็นต้องมีการ
ส่ือสารสองทางหรือมีพฤติกรรมดา้นการสนบัสนุน 
 จากรูปแบบทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard's สามารถสรุป
บุคคลตามทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ได ้4 กลุ่มและมีวธีิบริหารดงัน้ี 
 M1 กลุ่มท่ีมีวฒิุภาวะต ่า ความสามารถนอ้ย ขาดความรับผิดชอบ จึงตอ้งใชก้ารบริหารแบบ 
S1 (Telling) ในรูปแบบของการสั่งการ 
 M2 กลุ่มท่ีมีวุฒิภาวะปานกลาง มีความตั้งใจแต่ขาดประสบการณ์ จึงตอ้งใช้การบริหาร
แบบ S2 (Selling) ในรูปแบบของการขายความคิด การเป็นพี่เล้ียงคอยสอยงาน 
 M3 กลุ่มท่ีมีวุฒิภาวะค่อนขา้งสูงแต่ยงัขาดความมัน่ใจ ขาดแรงจูงใจ จึงตอ้งใช้การบริหาร
แบบ S3 (Participating) ในรูปแบบของการมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกนั 
 M4 กลุ่มท่ีมีวุฒิภาวะสูง มีความมัน่ใจสูง มีความรับผิดชอบ ตอ้งใช้การบริหารแบบ S4 
(Delegating) ซ่ึงมีรูปแบบของการมอบหมายงานและอ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่ผูต้าม 
 จากทฤษฏีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของHersey and  Blanchard ดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นได้
วา่บุคคลท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัยอ่มตอ้งการการบริหารจดัการจากผูน้ าท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัดว้ย 
ซ่ึงผูน้ าในองค์กร ถือไดว้่ามีความส าคญักบั Generation Y เป็นอย่างมาก โดยจากบทความเร่ือง 
From the Silent Generation to Generation X , Y and Z: Strategies for Managing the Generation 
Mix. (Martin and Tulgan, 2001 as cited in McIntosh Elkins et al., 2007) พบวา่ Generation Y มี
ความคาดหวงัจากผูน้ าในองคก์รทั้งส้ิน 14 ขอ้ ดงัน้ี  

1. มอบหมายงานท่ีชัดเจน แต่ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งให้อิสระและความยืดหยุ่นในการ
ท างานดว้ย 

2. ให้เวลาในการท าความรู้จกักบัพนกังาน รวมทั้งศึกษาศกัยภาพของพนกังานแต่ละคน
ในทีม 

3. เป็นพี่เล้ียงในการท างานท่ีดี 
4. มีความยดืหยุน่ในตารางการท างาน 
5. มอบหมายงานท่ีทา้ทายและมีความส าคญั 



21 

 

6. มอบหมายงานท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 
7. สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ซ่ึงรวมถึงสภาพแวดลอ้มท่ีมีความกดดนันอ้ย 
8. เป็นทั้งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมทีมท่ีดีในขณะเดียวกนั 
9. เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้และการฝึกอบรมต่างๆ 
10. มุ่งงานและมุ่งคนในเวลาเดียวกนั รวมถึงมีอารมณ์ขนัในท่ีท างาน 
11. ใหร้างวลัเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดดี้ 
12. วางตวัเป็นท่ีน่านบัถือ 
13. ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงสร้างสรรคอ์ยา่งสม ่าเสมอ 
14. ปฏิบติักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนเพื่อน ไม่ไดม้องวา่เป็นเด็กหรือลูกนอ้ง 
ความเข้าใจพฤติกรรมของผู ้น าในองค์กรจะมีผลโดยตรงต่อความเข้าใจเจตคติและ

พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร จากหลกัการน้ี งานวิจยัจึงมุ่งศึกษาไปท่ีเจตคติของพนกังานท่ี
มีต่อผูน้ าซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมและความตอ้งการของพนักงาน เม่ือองค์กรทราบถึง
ความตอ้งการและพฤติกรรมดงักล่าวของพนกังานแลว้ จึงสามารถน าขอ้มูลดงักล่าวไปใช้ในการ
พฒันาองคก์รไดโ้ดยตรง 

 
งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

งานวจัิยในประเทศไทย 
 
 ธีระ กองทรัพย  ์ (2551)ได้ท าการศึกษาเร่ืองคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารตาม
ทศันะของพนกังานธนาคารออมสิน ผลการศึกษาพบวา่ 
  1. คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารตามทศันะของพนกังานธนาคารออมสิน 
6 ดา้นในดา้นรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นภาวะความเป็นผูน้ า ดา้น
คุณธรรมและจริยธรรม ดา้นสภาวะอารมณ์และการปรับตวั ดา้นความรู้ความสามารถในการบริหาร 
ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และดา้นบุคลิกภาพ 
  2. ผลการเปรียบเทียบระดบัคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารตามทศันะของ 
พนกังานธนาคารออมสิน พบว่าพนักงานท่ีมีเพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาในการ
ด ารงต าแหน่งพนักงานธนาคารต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของ
ผูบ้ริหารทั้งภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารทั้งภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
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ยกเวน้ดา้นความรู้ความสามารถในการบริหาร โดยพนกังานท่ีมีสถานภาพโสดมีระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารสูงกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส ในส่วนของพนกังาน
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนันั้น มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารทั้ง
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นภาวะความเป็นผูน้ าท่ีพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานในธนาคารต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารทั้งภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ด้านความรู้
ความสามารถในการบริหารท่ีพนกังานบญัชีมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของ
ผูบ้ริหารสูงกว่าพนักงานแคชเชียร์และต าแหน่งอ่ืนๆ และผู ้บริหารมีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารสูงกวา่พนกังานแคชเชียร์ 
  
 ธีระวฒัน์ อนนัตวรสกุล และ พชัสิรี ชมพูค า (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองลกัษณะพฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีพนกังานยุค Gen Y พึงพอใจ โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะศึกษารูปแบบผูน้ าและลกัษณะของ
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีพนกังานในยุค Generation Y พึงพอใจท่ีจะร่วมงานดว้ย โดยท าการศึกษา
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง Generation Y ในประเทศไทยจ านวน 415 ราย จากการศึกษาพบว่า 
Generation Y พึงพอใจรูปแบบผูน้ าแบบมอบหมายอ านาจมากท่ีสุด โดยค่าคะแนนท่ีไดม้ากกว่า
อยา่งมีนยัส าคญัเม่ือเทียบกบัรูปแบบผูน้ าแบบอ่ืนๆ ผูน้ าท่ี Generation Y พึงพอใจในล าดบัถดัมาคือ
ผูน้ าแบบผูฝึ้กสอนและผูน้ าแบบส่งเสริมและสนับสนุน ส่วนรูปแบบผูน้ าท่ีได้คะแนนจากการ
ส ารวจน้อยท่ีสุด คือ ผูน้ าแบบบงัคบับญัชา ผลจากการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอของ 
Amar (2009) ซ่ึงเสนอวา่ ผูน้  ายุคใหม่จ  าเป็นตอ้งยกเลิกพฤติกรรมการน าแบบสั่งการบงัคบับญัชา 
เพื่อประสิทธิภาพของการเป็นผูน้ าท่ีดีข้ึน ส่วนพฤติกรรมของผูน้ าท่ี Generation Y มีความพึงพอใจ
สูงสุดคือ  
  1. บอกถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีชัดเจน และอนุญาตให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชา
ตดัสินใจไดเ้องวา่จะท ามนัใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร 
  2. แสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งเสริมความส าเร็จ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 
  3. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการสร้าง
มาตรฐานควบคุมเอง 
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 จากการศึกษาคะแนนผูน้ าแบบมอบหมายอ านาจเป็นรูปแบบผูน้ าท่ีทุกกลุ่มในทุกปัจจยัมี
ความพึงพอใจสูงสุดแต่หากลองพิจารณาผูน้ าในรูปแบบอ่ืนๆ พบว่าในเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลบาง
ปัจจยัมีผลต่อความพึงพอใจต่อรูปแบบผูน้ าแบบต่างๆ ซ่ึงสรุปผลไดด้งัน้ี 
 
 เพศ เป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มีผลต่อความพึงพอใจต่อรูปแบบผูน้ าแบบต่างๆ ซ่ึงอาจเป็น
ผลเน่ืองมาจากประชากร Generation Y ในวยัท างานไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมโดยไม่มีเร่ืองเพศมา
กีดกนั จึงท าใหมี้ความพึงพอใจต่อรูปแบบผูน้ าแบบต่างๆไม่แตกต่างกนั 
 ช่วงอายุ เป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มีผลต่อความพึงพอใจรูปแบบผูน้ า 2 รูปแบบคือ รูปแบบ
สั่งการบงัคบับญัชาและรูปแบบส่งเสริมสนบัสนุน โดยในเร่ืองความพึงพอใจต่อผูน้ าแบบสั่งการ
บงัคบับญัชานั้น Generation Y ท่ีมีอายุนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี มีความพึงพอใจต่อรูปแบบผูน้ าใน
รูปแบบสั่งการบงัคบับญัชามากกว่าทั้งกลุ่ม Generation Y ท่ีมีช่วงอายุ 28-29 ปี และกลุ่ม 
Generation Y ท่ีมีช่วงอายุ 30-31 ปี ส่ิงท่ีพบอาจเน่ืองมาจากกลุ่มท่ีมีอายุนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 
เป็นกลุ่มท่ีเพิ่งเร่ิมท างานไม่นานยงัอาจอยู่ในช่วงเรียนรู้ จึงยงัมีความพึงพอใจต่อผูน้ าแบบสั่งการ
บงัคบับญัชามากกวา่กลุ่มท่ีมีอายุสูงกวา่ทั้ง 2 กลุ่ม ส่วนในเร่ืองความพึงพอใจต่อรูปแบบผูน้ าแบบ
ส่งเสริมสนบัสนุนนั้น Generation Y ท่ีอยูใ่นช่วงอายุ 26-27 ปี มีความพึงพอใจต่อรูปแบบผูน้ าแบบ
ส่งเสริมสนบัสนุนมากกวา่ทั้งกลุ่ม Generation Y ท่ีมีช่วงอายุ 28-29 ปี และกลุ่ม Generation Y ท่ีมี
ช่วงอายุ 30-31 ปี ท่ีระดบันยัส าคญั ส่ิงท่ีพบอาจอธิบายไดว้า่กลุ่มอายุ 26-27 ปี เป็นช่วงท่ีท างานมา
ระยะหน่ึง 3-4 ปี ซ่ึงอาจเป็นช่วงท่ีแสวงหาความเจริญกา้วหน้า ตอ้งการไดรั้บมอบหมายงานใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจึงมีความพึงพอใจกบัรูปแบบผูน้ าแบบส่งเสริมสนบัสนุนมากกกวา่ Generation Y 
ในช่วงวยัท่ีสูงข้ึนซ่ึงอาจผา่นพน้ช่วงเวลานั้นไปแลว้ Generation Y ท่ีอยูใ่นช่วงวยั 32-33 ปี มีความ
พึงพอใจต่อรูปแบบผูน้ าแบบส่งเสริมสนบัสนุนมากกวา่กลุ่ม Generation Y ท่ีมีช่วงอายุ 28-29 ปี
และกลุ่ม Generation Y ท่ีมีช่วงอายุ 30-31 ปี ส่ิงท่ีพบอาจอธิบายไดว้า่ ช่วงวยั 32-33 ปี เป็นอีก
ช่วงหน่ึงท่ีประชากรวยัท างานคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการมอบหมายงานในระดบัท่ีสูงข้ึน จึงมีความพึง
พอใจในรูปแบบผูน้ าส่งเสริมสนบัสนุนมากกวา่วยัก่อนหนา้ 
 ระดับการศึกษา จากการศึกษาพบวา่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อรูปแบบผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบแต่จาก
การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดอ่อนอยูท่ี่การเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามความสะดวกและไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีเพียง 11 คนเท่านั้น จึงไม่สามารถสรุปส่ิงท่ีพบไดอ้ย่างมัน่ใจ แต่หาก
พิจารณาเพียงกลุ่มปริญญาตรี และ ปริญญาโท ซ่ึงเป็นกลุ่มใหญ่ของการทดสอบคือมีจ านวนถึง 217 
คน และ 112 คนตามล าดบัพบวา่ทั้งสองกลุ่มไม่มีความแตกต่างกนัในคะแนนความพึงพอใจต่อผูน้ า
ทั้ง 4 รูปแบบ 
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 ระดับรายได้ จากการศึกษาพบว่ามีผลต่อความพึงพอใจต่อคะแนนผูน้ าแบบสั่งการบงัคบั
บญัชา โดยกลุ่มท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่มีความพึงพอใจต่อผูน้ าแบบสั่งการบงัคบับญัชามากกว่ากลุ่มท่ีมี
รายไดสู้งกวา่ 
 สถานภาพสมรส พบว่ามีผลต่อคะแนนความพึงพอใจต่อผูน้ าแบบมอบหมายอ านาจ โดย
กลุ่มโสดมีความพึงพอใจต่อผูน้ าแบบมอบหมายอ านาจมากกวา่กลุ่มสมรส ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากกลุ่ม
โสดมีเวลาใหก้บัการท างานมากกวา่กลุ่มสมรสซ่ึงตอ้งแบ่งเวลาในการดูแลครอบครัวมากข้ึน 
 ต าแหน่งงาน จากการศึกษาพบว่ามีผลต่อความพึงพอใจต่อผูน้ าแบบสั่งการบงัคบับญัชา 
โดยระดบัพนักงานมีความพึงพอใจต่อผูน้ าแบบสั่งการบงัคบับญัชามากกว่าระดบัผูจ้ดัการ โดยมี
ระดบันยัส าคญั .01 ซ่ึงน่าจะเป็นปกติท่ีพบในองคก์รทัว่ไปท่ีพนกังานระดบัผูจ้ดัการจะมีความพึง
พอใจในผูน้ าแบบสั่งการบงัคบับญัชานอ้ยกวา่ 
 ช่ัวโมงการท างาน จากการศึกษาพบวา่ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในผูน้ าทุกรูปแบบ  
 

 พชัรศิริ ราชรักษ์ (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง บุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อคุณลกัษณะของงาน
และความตอ้งการประสบความส าเร็จของกลุ่มพนกังาน Gen Y : กรณีศึกษาผูป้ฏิบติังานในสังกดั
ภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย โดยงานวิจยัน้ีศึกษาและหาความสัมพนัธ์ในประเด็นหลกั 3 
ประการไดแ้ก่ บุคลิกภาพ , คุณลกัษณะของงานและระดบัความตอ้งการประสบความส าเร็จหรือ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในพนกังานกลุ่ม Generation Y ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานในสังกดัภาครัฐและเอกชน
ในประเทศไทย อีกทั้ งยงัเปรียบเทียบองค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ คุณลักษณะของงานท่ี
ตอ้งการ และระดับความตอ้งการประสบความส าเร็จระหว่างกลุ่มพนักงานท่ีสังกัดภาครัฐและ
เอกชน มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบวา่ ผูป้ฏิบติังานในสังกดัภาคเอกชนมีคะแนน
บุคลิกภาพ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์และบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกสูงกว่าผูป้ฏิบติังานในสังกัดภาครัฐ ส าหรับคุณลกัษณะเฉพาะของงานท่ีกลุ่มตวัอย่าง
พนกังานกลุ่ม Generation Y ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานในสังกดัภาครัฐและเอกชนมีความตอ้งการแตกต่าง
กันคือ มิติด้านความส าคัญของงานและมิติด้านข้อมูลผลการปฏิบัติงาน นอกจากน้ียงัพบว่า
ผูป้ฏิบติังานในสังกดัภาคเอกชนมีระดบัความตอ้งการประสบความส าเร็จมากกว่าผูป้ฏิบติังานใน
สังกัดภาครัฐ ทางด้านการศึกษาหาความสัมพนัธ์ พบความสัมพนัธ์ของปัจจัยทั้ ง 3 ได้แก่ 
องค์ประกอบทางด้านบุคลิกภาพ คุณลกัษณะเฉพาะของงานท่ีตอ้งการและระดบัความต้องการ
ประสบความส าเร็จในกลุ่มตวัอย่างพนกังาน Generation Y โดยมี 7 ตวัแปรจากบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบและคุณลกัษณะเฉพาะของงาน ซ่ึงไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในการตดัสินใจในงาน ความ
หลากหลายของทักษะ บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบการเห็นพ้องข้อมูลผลการ
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ปฏิบติังาน ความชดัเจนของงานและบุคลิกภาพแบบแสดงออกสามารถร่วมกนัท านายระดบัความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จได ้
 
บทสรุปงานวจัิยในประเทศไทย 
 
 จากงานวิจยัขา้งตน้สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารหรือผูน้ าองคก์รมีความเก่ียวขอ้งกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ซ่ึงพนกังานภายในองคก์รโดยเฉพาะพนกังานท่ีอยูใ่นกลุ่ม 
Generation Y มีความพึงพอใจรูปแบบผูน้ าแบบมอบหมายอ านาจมากท่ีสุด ล าดบัถดัมาคือผูน้ าแบบ
ผูฝึ้กสอน ผูน้ าแบบส่งเสริมและสนบัสนุน ส่วนรูปแบบผูน้ าท่ีได้รับความพึงพอใจน้อยท่ีสุด คือ 
ผูน้ าแบบสั่งการบงัคบับญัชา และ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนับางปัจจยั เช่น ระดับรายได้ ,
สถานภาพสมรส , ต าแหน่งงาน , ลกัษณะองคก์ร พบวา่มีความพึงพอใจต่อลกัษณะผูน้ าท่ีแตกต่าง
กนัเช่นกนั แต่อยา่งไรก็ตาม การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีมีกลุ่มเป้าหมายและลกัษณะองคก์รในการศึกษา
ท่ีมีลกัษณะเฉพาะ ดงันั้นผลการวจิยัท่ีไดจึ้งอาจมีความแตกต่างจากงานวิจยัท่ีผา่นมา แต่ผลท่ีไดจ้าก
การศึกษาจะท าใหมี้ความเขา้ใจในพฤติกรรมของ Generation Y ท่ีท  างานในกลุ่มบริการการเงินและ
การธนาคารเพิ่มมากข้ึน  
 
  งานวจัิยต่างประเทศ 
 
 Justin Meier (2010) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง Generation Y in the Workforce: Managerial 
Challenges หรือ ความทา้ทายในการบริหารจดัการพนกังาน Generation Y ในองคก์ร ผลการศึกษา
พบว่า ส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจให้ Generation Y ตอ้งการท างานกบัองค์กร คือ การท่ีในองค์กรมี
สภาพแวดลอ้มท่ีดี , การมีอิสระในการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ , มีการพูดคุยส่ือสารเก่ียวกบัเร่ืองงาน
อยู่เสมอ , การได้รับโอกาสในการพฒันาตนเอง เช่น ได้เขา้ร่วมการอบรมหรือสัมมนาต่างๆ , 
องคก์รมุ่งเนน้คุณภาพของงาน , มีโอกาสในการไดเ้ดินทางไปดูงานในสถานท่ีต่างๆทั้งในและนอก
ประเทศ , องคก์รมีกฎระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีชดัเจน , มีความหนา้ในสายอาชีพ , มีความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี , รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า , ไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม , มี
ตารางการท างานท่ีมีความยืดหยุน่ , องคก์รมีการวางแผนระยะยาวในเร่ืองการเติบโตของพนกังาน 
เช่น การเล่ือนต าแหน่ง , ผูน้  าในองคก์รพร้อมท่ีจะช่วยเหลือและสนบัสนุนพนกังานอยูเ่สมอ  
 Jan Ferri-Reed (2014) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง Leading a multi-generational workforce : 
learning to leverage the uniqueness of every age group การศึกษาในคร้ังน้ีไดท้  าการส ารวจกลุ่ม
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ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการในองคก์รต่างๆเก่ียวกบัเจตคติ และรูปแบบการจดัการกบัพนกังานกลุ่ม Gen Y 
ในองคก์ร โดยรูปแบบค าถามมีทั้งหมด 10 ขอ้ให้เลือกตอบโดยค าตอบมีตั้งแต่เห็นดว้ยมากท่ีสุดไป
จนถึงไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด ผลการศึกษาเบ้ืองตน้พบวา่พนกังาน Gen Y ในองคก์รมีพฤติกรรมท่ีทา้
ทายและมุ่งหวงัใหผู้บ้ริหารเดินตามแนวทางของพวกเขา นอกจากน้ีจากการสอบถามผูบ้ริหารหลาย
คนพบว่าพวกเขาใชม้าตรฐานเดียวกนัในการท างานระหว่างพนกังาน Generation อ่ืนๆในองคก์ร
กบัพนกังานกลุ่ม Gen Y ในขณะท่ีอีกหลายคนก็พยายามหาหนทางท่ีแตกต่างเพื่อรับมือกบัพนกังาน 
Gen Y ในองคก์รของตน 
  
 จากการศึกษาทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ Generation Y เกิดมาในยุคท่ีเพียบพร้อม 
ไปดว้ยส่ิงอ านวยความสะดวก ไดรั้บการศึกษาท่ีดีในสถานศึกษาท่ีเปิดกวา้งทางดา้นความคิดและ
การแสดงออก คนกลุ่มน้ีจึงมีศกัยภาพสูงในการท างาน ชอบการเรียนรู้และกลา้แสดงออก รวมถึงมี
ความสามารถและความเช่ียวชาญในเร่ืองเทคโนโลยีและการใช้อินเทอร์เน็ต  เม่ือเขา้สู่สังคมการ
ท างาน องคก์รแต่ละองคก์รลว้นแลว้แต่มีพนกังานหลากหลายช่วงอายซ่ึุงตอ้งติดต่อประสานงานกนั
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างานขององคก์ร โดยเฉพาะพนกังาน  Generation Y ท่ีเร่ิมเขา้มาเป็น
แรงงานส าคญัขององคก์รเพื่อทดแทนแรงงานในยุคก่อนหนา้ท่ีไดเ้ล่ือนต าแหน่งข้ึนไปอยูใ่นระดบั
หวัหนา้งานและบางส่วนก็เกษียณอายุการท างาน แต่จากการท่ี Generation Y มีแนวคิด เจตคติและ
รูปแบบการใชชี้วติท่ีแตกต่างจากคนใน Generation อ่ืนๆ เม่ือตอ้งมาท างานอยูใ่นองคก์รเดียวกนัจึง
ก่อให้เกิดปัญหาความไม่เขา้ใจกนัระหวา่งคนรุ่นเก่ากบัคนรุ่นใหม่ ซ่ึงถือไดว้่าเป็นปัญหาส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งตระหนกัและท าความเขา้ใจเพื่อลดช่องว่างระหว่างวยัในท่ี
ท างานลง  
 การท าความเขา้ใจถึงเจตคติและพฤติกรรมในการท างานของ Generation Y มีความส าคญั
เป็นอยา่งยิง่ เพราะ “เจตคติ” จะเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความชอบ/ความตอ้งการของ Generation 
Y ในการท างาน และ “เจตคติ” ยงัเป็นตวัก าหนดให้ผูท่ี้มีเจตคติต่อเร่ืองนั้นๆ แสดงพฤติกรรมชอบ/
ไม่ชอบ ต่อท่ีหมายของเจตคติออกมา หากผูน้ าในองค์กรท่ีมีหน้าท่ีบริหารจดัการองค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดสามารถทราบถึงความตอ้งการและลกัษณะในการท างานท่ี Generation Y 
ตอ้งการไดแ้ลว้ ก็จะสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการวางแผนการจดัการพนกังาน Generation Y 
ในดา้นต่างๆใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด เช่น การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะของพนกังาน , การ
จดัท าแผนการรับสมคัรงาน , การจดัท าแผนความกา้วหน้าในสายอาชีพ , ลกัษณะการมอบหมาย
งานและการจดัรูปแบบกระบวนการท างาน ฯลฯ 
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 การศึกษาในคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษาถึง “เจตคติ” ของ Generation Y ท่ีมีต่อภาวะผูน้ า โดยใช้
ลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าตามทฤษฎีความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey 
and  Blanchard ทั้ง 4 รูปแบบ คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า (S1) ผูน้ าแบบขายความคิด (S2) ผูน้ าแบบ
เนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม (S3) และผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า (S4) มาเป็นตวัแปรในการ
วเิคราะห์วา่ Generation Y มีเจตคติต่อภาวะผูน้ าอยา่งไร ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการวิจยัจะสะทอ้นให้เห็นถึง
รูปแบบและพฤติกรรมในการท างานท่ี Generation Y ตอ้งการดว้ยเช่นกนั       
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กรอบแนวคิดทีใ่ช้ศึกษา  

  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.2 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 

เจตคติทีม่ีต่อพฤติกรรม 

ในการท างานของผู้น าทั้ง 

 4 รูปแบบ 

1. พฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าแบบบอกใหท้ า 

2. พฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าแบบขายความคิด 

3. พฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าแบบเนน้การท างาน

แบบมีส่วนร่วม 

4. พฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าแบบมอบหมายงาน

ใหท้ า 
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 จากภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยัมีสมมติฐานวา่  “เจตคติ”  ของ Generation Y  
คือความรู้สึกนึกคิดหรือความคิดเห็นท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด หากเจตคติเป็นไปในทิศทางลบพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกมาก็มีแนวโน้มท่ีจะต่อตา้นส่ิงนั้น แต่หากเจตคติเป็นไปในทิศทางบวกพฤติกรรมท่ี
แสดงออกก็มีแนวโนม้ท่ีจะสนบัสนุนส่ิงนั้น 
 จากกรอบแนวคิดข้างต้นและการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา จะเห็นได้ว่า หากเรา
สามารถท าความเขา้ใจถึงเจตคติของพนกังานท่ีมีต่อผูน้ าในองคก์ร ก็จะท าให้เราเขา้ใจถึงพฤติกรรม
ในการท างานของพนกังานไดม้ากข้ึน ซ่ึงการท าความเขา้ใจในเร่ืองดงักล่าวจะมีผลโดยตรงต่อการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เช่น การพฒันาบุคลากร การวางแผนการพฒันาตนเองในสาขาอาชีพ
ตลอดจนการวางแผนก าลงัคนและการสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัพนกังานในการท างานในองคก์ร 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีการวจิัย 

 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษา เร่ืองเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา 
พนกังานท่ีท างานในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยงานวิจยัมี
รูปแบบเป็น Exploratory Research (การวิจยัเชิงอรรถาธิบาย) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้จิยัมีขั้นตอนในการวจิยัดงัน้ี 
 1. แนวคิดการเลือกใชส้ถิติ และระเบียบวธีิวจิยั 
 2. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
 3. รูปแบบการวจิยั 
 4. เคร่ืองมือในการวจิยั 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

 การวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ใช้รูปแบบการวิจยัโดยอ้างอิงจากระเบียบวิธีวิจยัของ นภทัร  
มูลศาสตร์ (2558) ซ่ึงจะใชส้ถิติแบบ Non-parametric คือ Chi- Square Test of Independence โดย
ค าถามท่ีใชใ้นการสอบถามมีลกัษณะบงัคบัตอบ  (Forced Choice) ซ่ึงค าตอบท่ีได ้มีลกัษณะเป็น 
Dichotomous คือ ตอ้งการ และ ไม่ตอ้งการ แต่จะมีตวัเลือกให้เลือกตอบทั้งหมด 4 ตวัเลือก เพื่อให ้
ผูต้อบแบบสอบถามมีโอกาสแสดงทศันคติ ในลกัษณะท่ีไม่ไดถู้กบงัคบัมากเกินไป โดยมีตวัเลือก
คือ ไม่ต้องการอย่างยิ่ง,ไม่ต้องการ,ต้องการ,ต้องการอย่างยิ่ง โดยใช้หลักการสร้างตวัช้ีวดับน
พื้นฐานของการค านวณตวัช้ีวดัรวม (Summated Scale) ซ่ึงลกัษณะของตวัอยา่งค าถามและตวัเลือก
ในการตอบเป็นดงัตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่3.1 แสดงตวัอยา่งค าถามและลกัษณะตวัเลือกในการตอบ 

 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติใน
การท างาน 

ไม่ต้องการ
อย่างยิง่ 

ไม่ต้องการ ต้องการ ต้องการ
อย่างยิง่ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็น
ประจ า เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหนา้
ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

/ 

   

2. เจ้านายจดัให้มีการประชุมเป็นประจ า 
เพื่อให้ลูกน้องทราบถึงนโยบายขององค์กร
และส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า 

  

/ 

 

3. เจ้านายมอบหมายงานให้ท าเป็นกลุ่ม       
ในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 

   

/ 

 
 จากตารางท่ี 3.1 ซ่ึงแสดงตวัอยา่งค าถามและลกัษณะตวัเลือกในการตอบ ซ่ึงมีตวัเลือกให้
ตอบทั้งหมด 4 ตวัเลือก เม่ือผูต้อบแบบสอบถามไดเ้ลือกแลว้ ขอ้มูลจะถูกสรุปในลกัษณะท่ีเป็น  
“Dichotomous” คือ “ตอ้งการ และ ไม่ตอ้งการ” โดยขอ้มูลในหัวขอ้ “ตอ้งการอย่างยิ่ง” และ
“ตอ้งการ” จะถูกสรุปวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ตอ้งการ ในค าถามดงักล่าว และก็เป็นท านองเดียวกนั
กบัในหวัขอ้ “ไม่ตอ้งการ” และ”ไม่ตอ้งการอยา่งยิง่” ซ่ึงจะถูกสรุปวา่ ไม่ตอ้งการ ในหวัขอ้นั้น ๆ 

 
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือประชากรกลุ่ม Generation Y ท่ีเกิดในปี
พ.ศ. 2523 - 2540 ปัจจุบนัท างานอยูใ่นสาขาการเงินและการธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา รวมทั้งส้ินประมาณ 615 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ีคือพนกังาน Generation Y ท่ีท างานใน
สาขาการเงินและการธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาจ านวน 400 คน ซ่ึงเป็นจ านวน 
80% ของประชากรทั้งหมด ในการสุ่มตวัอย่างจะค านึงถึงอตัราส่วนเป็นส าคญั เช่น อตัราส่วน
ระหวา่งเพศชาย และ เพศหญิงในองคก์ร  
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รูปแบบการวจัิย 

 การวิจัยในคร้ังน้ีมีรูปแบบการวิจัยท่ีเรียกว่า การวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Exploratory 
Research) ซ่ึงเป็นการวิจัยเพื่อศึกษาเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนแล้วว่าเกิดข้ึนได้อย่างไร มีสาเหตุมาจาก
อะไร และท าไมจึงเป็นเช่นนั้น การวิจยัประเภทน้ีจะพยายามช้ีให้เห็นว่าตวัแปรใดสัมพนัธ์กบัตวั
แปรใดบา้ง และสัมพนัธ์กนัอยา่งไรในเชิงของเหตุและผล ซ่ึงในคร้ังน้ีจะใชก้ารวิจยัเชิงอรรถาธิบาย
เพื่อศึกษาถึงเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ าโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ แบบสอบถามเพื่อส ารวจเจตคติของ Generation Y ต่อ
ภาวะผูน้ า โดยผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงมาจากแบบสอบถามมาตรฐานซ่ึงสร้างจาก
แนวคิดของ Hersey & Blanchard จ  านวน 24 ขอ้ ซ่ึงแบ่งเป็นแบบสอบถามท่ีสอบถามถึงลกัษณะ
และพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ รูปแบบละ 6 ขอ้ โดยขอ้ค าถามจะคละกนัเพื่อ
ไม่ให้ผู ้ตอบแบบสอบถามทราบถึงรูปแบบหรือพฤติกรรมของผู ้น า ท่ีต้องการจะวัด โดย
แบบสอบถามชุดน้ีไดถู้กน ามาแปลเป็นภาษาไทยและน ามาใชใ้นงานวิจยัของ ธีระวฒัน์ และ พชัสิรี 
(2553) ซ่ึงท าการวิจยัเร่ืองลกัษณะและพฤติกรรมของผูน้ าท่ีพนกังานยุค Gen Y พึงพอใจ โดยผูว้ิจยั
ไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน Generation Y , ลกัษณะงาน และ ต าแหน่ง 

ความรับผิดชอบในองคก์ร ประกอบไปดว้ย  เพศ , อายุ , ระดบัการศึกษา , รายได ้, สถานภาพการ
สมรส , อายุการท างานในปัจจุบนั , ต าแหน่งงานในปัจจุบนั , ประเภทของงานท่ีท า และ ลกัษณะ
องคก์ร ค าถามมีลกัษณะปลายปิด ( close-ended question ) โดยมีค าตอบให้เลือกตอบหลายตวัเลือก 
(multiple choices) โดยจะสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ให้ผูต้อบ
แบบสอบถามเลือกค าตอบท่ีเหมาะสมท่ีสุด  

 ส่วนที่ 2 สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าในองค์กรตาม

รูปแบบผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard ท่ี Generation Y ตอบสนองโดยสามารถ
เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวจาก 4 ตวัเลือก คือ ตอ้งการอยา่งยิ่ง , ตอ้งการ , ไม่ตอ้งการและ ไม่
ตอ้งการอย่างยิ่ง โดยค าตอบท่ีได้จะใช้เพื่อวดัระดบัเจตคติสองระดบั คือ “ต้องการ” และ “ไม่
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ตอ้งการ” โดยการก าหนดใหมี้ตวัเลือก 4 ตวัเลือกในการเลือกตอบนั้น เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ทางเลือกมากข้ึนและระดบัท่ีแตกต่างกนัอาจจะน าไปใช้วิเคราะห์เพิ่มเติมเพื่อสะทอ้นให้เห็นถึง
ขอ้มูลใหม่ในโอกาสต่อไป 
 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มเป้าหมาย
โดยตรง โดยใชแ้บบสอบถามท่ีไดพ้ฒันาและปรับเปล่ียน ตามหลกัการของ Hersey & Blanchard 
 2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาจากต าราเอกสารบทความทฤษฎีหลกัการและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยัให้ครอบคลุมความมุ่ง
หมายของการวจิยั รวมทั้งขอ้มูลพื้นฐานของสถาบนัการเงิน จ านวนพนกังาน และลกัษณะท่ีส าคญัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการวจิยั 
 3. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ จ านวน 400 ชุดไปสอบถามกลุ่มตวัอย่างพนักงาน 
Generation Y ท่ีท  างานในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา ในช่วงระหวา่ง
วนัท่ี 1-20 พฤษภาคม 2559  
 
 

การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติทีใ่ช้ 

 ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมไมโครซอฟท์เอ๊กเซล  (Microsoft Excel) ในการ
ประมวลผล โดยวเิคราะห์หาค่าสถิติต่างๆดงัน้ี 
 - ขอ้มูลส่วนบุคคล คือ เพศ , อายุ , ระดบัการศึกษา , รายได ้, สถานภาพการสมรส , อายุ
การท างานในปัจจุบนั , ต าแหน่งงานในปัจจุบนั , ประเภทของงานท่ีท า และ ลกัษณะองค์กร มี
ลกัษณะเป็นสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics)  

- การวิเคราะห์โดยใช้แนวคิดของ parametric statistics พื้นฐาน จากลักษณะของ
แบบสอบถามท่ีมีสเกล 1 - 4 โดยมีสมมติฐานวา่ ความคิดและความรู้สึกในหวัขอ้นั้นๆ มีขนาดท่ี
เท่ากนั (equidistance) ผลท่ีได้จะอยู่บนสมมติฐานว่าสามารถเปล่ียนค่าจาก nominal value เป็น 
interval value เพื่อแสดงถึงภาพรวม โดยไม่ไดน้ าไปใชว้เิคราะห์ในทางสถิติ 
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 - การวิเคราะห์โดยใช้ Cross Tabulation ขอ้มูลท่ีเป็นค่าร้อยละจาก Cross Tabulation น้ีจะ
น าไปใช้ประกอบการอธิบายค่าสถิติไค-สแควร์ เพื่อแสดงถึงลกัษณะของความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคลและเจตคติต่อภาวะผูน้ า 
 - การวิเคราะห์โดยใช้สถิติไค-สแควร์ (Chi – square test : X2) แสดงให้เห็นถึง
ความสัมพนัธ์ทางสถิติของปัจจยัส่วนบุคคลกบัขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงลกัษณะและพฤติกรรมใน
การท างานของผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบตามกรอบท่ีวางไว ้และจากลกัษณะของสถิติ Chi-Square ท่ีน าผลท่ี 
ได้จากการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัหรือตวัแปรเป็นคู่ๆ โดยไม่น าปัจจยัหรือตวัแปรอ่ืนๆเข้า
มาร่วมในการวิเคราะห์แต่ละคร้ัง ท าให้ไดผ้ลสรุปของปัจจยัหรือตวัแปรคู่นั้นโดยไม่ไดแ้สดงผล
เป็นสมการหรือภาพรวมเหมือนกบัการใชส้ถิติอ่ืนๆ 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 
 - การวิเคราะห์โดยใช้ Cramer’s V ซ่ึงใช้ในการวดัระดบัความสัมพนัธ์ทางสถิติ ซ่ึงหา
ความสัมพนัธ์ไดจ้ากค่าสถิติไค-สแควร์ ซ่ึงการแปลความหมายค่า Cramer’s V วา่ความสัมพนัธ์ทาง
สถิติท่ีวเิคราะห์ไดน้ั้นมีความสัมพนัธ์กนัระดบัไหน จะพิจารณาจากค่า Degree of freedom เทียบกบั
ค่า Cramer’s V (V) ท่ีค  านวณไดด้งัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่3.5 การวเิคราะห์ค่าความความสัมพนัธ์ทางสถิติโดยพิจารณาจากค่า Cramer’s V   

Degree of 
freedom 

ความสัมพนัธ์อยู่ 
ในระดับน้อย (S) 

ความสัมพนัธ์อยู่ใน 
ระดับปานกลาง (M) 

ความสัมพนัธ์อยู่ใน 
ระดับสูง (H) 

1 V = .10 V = .30 V = .50 
2 V = .07 V = .21 V = .35 
3 V = .06 V = .17 V = .29 

 จากตารางท่ี 3.5 เม่ือท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติของขอ้มูลโดยการใชส้ถิติ Chi-
Square ทดสอบความเป็นอิสระต่อกนั (Test of Independence) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% แลว้ จะท า
การหาค่า Cramer’s V (V) เพื่อวดัระดบัความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามกบัขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงรูปแบบผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบท่ีกลุ่มตวัอยา่งตอ้งการดว้ย โดยในการวดัระดบัความสัมพนัธ์ทาง
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สถิติว่ามีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัใดนั้น จะตอ้งพิจารณาคู่กนัระหว่างค่า V กบัค่า Degree of 
freedom ของตวัแปร เช่น การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติของ ค าถามขอ้ท่ี 1 เจา้นายตรวจ
ติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหน้าของงานและการเรียนรู้
ของลูกนอ้งได ้กบั เพศ (ชาย,หญิง) ซ่ึงมี Degree of freedom = 1 และมีค่า Cramer’s V ท่ีค  านวณได้
เท่ากบั 0.09 แสดงวา่ ขอ้มูลชุดน้ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติอยูใ่นระดบันอ้ย  
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างานในสาขา

การเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างท่ี

ท างานในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา โดยการเก็บข้อมูลจาก

แบบสอบถามโดยใชรู้ปแบบของการฝากแบบสอบถามผา่นเครือข่ายสังคมออนไลน์ คือ Facebook 

และ ส่งผ่าน Contact List ใน Line Messenger โดยแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาและมีค าตอบ

สมบูรณ์ครบถว้นมีจ านวน 384 ชุด ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลดงักล่าวมาท าการวิเคราะห์ ตลอดจน

น าเสนอผลการศึกษาในรูปแบบตารางประกอบการบรรยายเชิงวิเคราะห์  โดยแบ่งการวิเคราะห์

ออกเป็น 4  ส่วน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

2. การวเิคราะห์โดยใชแ้นวคิดของ Parametric Statistics โดยใช ้การค านวณค่า Scale หรือ

ระดบัความเห็น ดว้ย   4 - Scale Likert Type Scale  

*ผลท่ีไดเ้ป็นภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่ง เท่านั้น โดยมิไดใ้ชก้ารวเิคราะห์ทางสถิติแต่อยา่งใด 

3. การวเิคราะห์ Non-Parametric Statistics โดยใชก้ารทดสอบ Chi-Square Test of 

Independence เพื่อศึกษาถึงปัจจยัต่างๆท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึง

ลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าในรูปแบบต่างๆท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงเจตคติ

ของผูต้อบแบบสอบถาม  

4. การสรุปผลการวิเคราะห์จากขอ้มูลทางสถิติในภาพรวม 
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1. ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 4.1 แสดงความถ่ีและร้อยละของปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 

384 คน 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

ชาย  96 25 

หญิง  288 75 

อายุ 
22-26 ปี  95 24.7 
27-31 ปี 215 56 
32-36 ปี 74 19.3 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
ปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ปริญญาตรี  257 66.9 
สูงกวา่ปริญญาตรี  127 33.1 
ระดับรายได้ต่อเดือน 
15,000 –20,000 บาท 126 32.8 
20,001 - 25,000 บาท 140 36.5 
25,001 - 30,000 บาท  60 15.6 
30,001 - 40,000 บาท 58 15.1 
สถานภาพสมรส 
สมรส    88 22.9 
โสด 296 77.1 
อายุการท างานในปัจจุบัน 
1 - 2 ปี    93 24.2 
2 - 5 ปี 176 46.1 
มากกวา่ 5 ปี  114 29.7 
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ตารางที่ 4.1 แสดงความถ่ีและร้อยละของปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 

384 คน (ต่อ)   

 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
เจา้หนา้ท่ี   295 76.8 
เจา้หนา้ท่ีอาวโุส 37 9.6 
หวัหนา้ส่วน / แผนก  24 6.3 
ผูจ้ดัการ / ผูช่้วยผูจ้ดัการ 28 7.3 
ประเภทของงานทีท่ า 
งานบริการ (ด้านการเงิน,ลูกคา้,บตัรเครดิต, รับฝาก
เงิน)  

252 65.6 

สินเช่ือ (บุคคล อสังหาริมทรัพย ์
 ดา้นหลกัทรัพย ์ เงินกูส้ าหรับธุรกิจ) 

132 34.4 

ลกัษณะองค์กร 
รัฐวสิาหกิจ 152 39.6 
เอกชน 232 60.4 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิง 75% ในขณะท่ี

เป็นเพศชาย 25% ช่วงอาย ุ 27-31 ปี มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 56% รองลงมา คือ ช่วงอายุ  22-26 

ปี และ ช่วงอายุ 32-36 ปี (24.7% และ 19.3%) กลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือต ่ากว่า

ปริญญาตรี คิดเป็น 66.9% และ กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็น 33.1% กลุ่มท่ีมี

รายไดต่้อเดือน 20,001 – 25,000 บาท มากเป็นอนัดบัหน่ึงคิดเป็น 36.5% รองลงมา คือ กลุ่มท่ีมี

รายไดต่้อเดือน 15,000 – 20,000 บาท คิดเป็น 32.8% กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 25,001 – 30,000 บาท 

และ กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 30,001 – 40,000 บาท (15.6% และ 15.1%) กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด คิด

เป็น 77.1% และ กลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรส คิดเป็น 22.9% กลุ่มท่ีมีอายุการท างานในปัจจุบนั 2-5 ปี 

มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 46.1% รองลงมา คือ อายุงานมากกว่า 5 ปี และ 1-2 ปี (29.7% และ 

24.2%) กลุ่มท่ีท างานในต าแหน่งเจา้หน้าท่ี มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 76.8% รองลงมา คือ 

ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีอาวุโส , ต าแหน่งหวัหนา้ส่วน/หวัหนา้แผนก , ต าแหน่งผูจ้ดัการ/ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
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(9.6% , 7.3% และ 6.3%) กลุ่มท่ีท างานดา้นบริการ (ดา้นการเงิน ลูกคา้ บตัรเครดิต รับผากเงิน) คิด

เป็น 65.6% ในขณะท่ีกลุ่มท่ีท างานดา้นสินเช่ือ (บุคคล อสังหาริมทรัพย ์ด้านหลกัทรัพย ์เงินกู้

ส าหรับธุรกิจ) คิดเป็น 34.4% กลุ่มท่ีท างานในองค์กรเอกชนคิดเป็น 60.4% และกลุ่มท่ีท างานใน

องคก์รรัฐวสิาหกิจคิดเป็น 39.6%  

 จากสถิติขอ้มูลขา้งตน้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี มีลกัษณะเช่นเดียวกนักบั

ลกัษณะของกลุ่มประชากรในธนาคารทัว่ไป คือ มีพนักงานท่ีเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายใน

อตัราส่วน 1 : 3 และประมาณ 77% ของเจา้หนา้ท่ีในธนาคารมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ (เจา้หนา้ท่ี) 

และมีระดบัการศึกษาของพนกังานอยู่ในระดบัปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็น 67% ซ่ึง

จากข้อมูลดังกล่าว ผูว้ิจ ัยเห็นว่าข้อมูลชุดน้ีมีความเหมาะสมและสามารถใช้เป็นตัวแทนของ 

Generation Y ท่ีจะใชใ้นการศึกษาวจิยั และเหมาะสมท่ีจะใช ้Chi-Square Statistics ในการสรุปผล 

 

2. การวเิคราะห์โดยใช้แนวคิดของ  Parametric Statistics 

 แบบสอบถามท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเร่ืองเจตคติต่อภาวะผูน้ า จาก ทฤษฎี

ความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational 

Leadership Theory) ท่ีไดรั้บการพฒันาและทดสอบมาแลว้ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยใชใ้น

การวดัเจตคติของผูต้อบแบบสอบถามต่อรูปแบบผูน้ าทั้ง 4 ประเภท โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้

น าเอาแบบสอบถามมาประยุกต์ใช้เพื่อสะทอ้นให้เห็นถึงเจตคติของพนกังาน Generation Y ท่ี

ท างานในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา ต่อภาวะผูน้ า ซ่ึงลกัษณะค าถามท่ี

ใช้สอบถามจะสะท้อนให้เห็นถึงลกัษณะในการท างานร่วมกับผูน้ าท่ี Generation Y รู้สึกว่า

เหมาะสมกบัการท างานของตนเอง โดยในแบบสอบถามจะมีค าถามทั้งหมด 24 ขอ้ แบ่งเป็น

แบบสอบถามท่ีใชส้อบถามถึงระดบัความตอ้งการต่อพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ 

คือ ผูน้ าแบบบอกใหท้ า , ผูน้  าแบบขายความคิด , ผูน้  าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม และ ผูน้ า

แบบมอบหมายงานให้ท า รูปแบบละ 6 ขอ้ โดยขอ้ค าถามจะคละกนัเพื่อไม่ให้ผูต้อบแบบสอบถาม

ทราบถึงรูปแบบหรือพฤติกรรมของผูน้ าท่ีตอ้งการจะวัด ดงันั้นในการวิเคราะห์ ผูว้ิจยัจะน าขอ้

ค าถามทั้งหมดมาจดัเรียงใหม่ตามรูปแบบผูน้ าและน าค าตอบท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลมาวิเคราะห์ใน

ขั้นตอนต่อไป  

 จากลกัษณะของค าถามในแบบสอบถามท่ีได้ออกแบบมาให้มีการเลือกตอบแบบ Likert 

type scale โดยมี 4 ระดบัค าตอบ ไดแ้ก่ ไม่ตอ้งการอยา่งยิง่ ,ไม่ตอ้งการ , ตอ้งการ และ ตอ้งการอยา่ง
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ยิ่ง ผูว้ิจยัไดน้ าค าตอบมาก าหนดค่าเป็นตวัเลขเพื่อหาค่าเฉล่ีย โดยมีวตัถุประสงค์ในการประมาณ

การภาพรวมเจตคติของผูต้อบแบบสอบถามต่อลกัษณะในการท างานของผูน้ าในรูปแบบต่างๆ โดย

ก าหนดให้ค  าตอบ ไม่ตอ้งการอยา่งยิ่ง มีค่า = 1 , ไม่ตอ้งการ มีค่า = 2 , ตอ้งการ มีค่า = 3 และ 

ตอ้งการอยา่งยิง่ มีค่า = 4 โดยผลท่ีไดจ้ากการประมาณการสามารถสรุปไดว้า่ หาก ค่าเฉล่ียท่ีไดมี้ค่า

มากกว่า 2 แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างมีเจตคติท่ีดีและตอ้งการลกัษณะในการท างานของผูน้ ารูปแบบ

นั้นๆ ในขณะท่ีค่าเฉล่ียท่ีมีค่าน้อยกว่า 2 แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างมีเจตคติท่ีไม่ดีและไม่ตอ้งการ

ลกัษณะในการท างานของผูน้ ารูปแบบนั้นๆ  

 อย่างไรก็ตามค่าเฉล่ียระดบัค าตอบในแต่ละรูปแบบผูน้ าน้ี เป็นเพียงการแสดงให้เห็นถึง

ภาพรวมของความตอ้งการ / ไม่ตอ้งการ ในลกัษณะการท างานของผูน้ าแต่ละประเภทเท่านั้น โดย

ผลการส ารวจค่าเฉล่ียการตอบค าถามของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 384 คน สามารถสรุปการประมาณ

การภาพรวมความตอ้งการ / ไม่ตอ้งการ ลกัษณะในการท างานแยกตามรูปแบบผูน้ าไดด้งัตาราง

ดงัต่อไปน้ี 
 



   

 

 

ตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉล่ียค าตอบของพนกังาน Generation Y ท่ีท  างานในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา ต่อพฤติกรรมในการท างาน

ของผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard ทั้ง 4 รูปแบบ โดยค่าเฉล่ียดงักล่าวคือค่าเฉล่ียท่ีไดม้าจากการตอบค าถามของกลุ่มตวัอยา่ง แยกตามขอ้

ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าแต่ละประเภทๆละ 6 ขอ้ค าถาม และเปอร์เซ็นตก์ารตอบค าถามท่ีมีการเลือกตอบวา่ “ตอ้งการ” และ 

“ไม่ตอ้งการ” ในแต่ละขอ้ค าถามท่ีสอบถามถึงลกัษณะในการท างานของผูน้ า    

   N = 384 

 

ค่าเฉลีย่ ลกัษณะและพฤติกรรมในการ
ท างานของผู้น าที่ Generation Y ต้องการ 
 (1 = ไม่ต้องการอย่างยิง่, 2 = ไม่ต้องการ 
 3 = ต้องการ,  4 =  ต้องการอย่างยิง่) 

% การตอบค าถามว่า “ต้องการ”                
(ในค าถามทุกข้อ) ทีส่อบถามถึง
ลกัษณะในการท างานของผู้น าแต่
ละรูปแบบ โดยมีค่าเฉลี่ยระดับ

ค าตอบ >2 

% การตอบค าถามว่า  
“ไม่ต้องการ” (ในค าถามทุกข้อ) 
ทีส่อบถามถึงลกัษณะในการ
ท างานของผู้น าแต่ละรูปแบบ 
โดยมีค่าเฉลีย่ระดับค าตอบ ≤ 2 

ผู้น าแบบบอกให้ท า 2.861 71.53% 28.47% 

ผู้น าแบบขายความคิด  3.112 77.81% 22.19% 

ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม  3.039 75.98% 24.02% 

ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า  3.230 80.76% 19.24% 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า รูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีพนกังาน Generation Y ท่ีท างานในสาขา

การเงินและการธนาคารใน อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา ต้องการร่วมงานด้วยมากท่ีสุด คือ ผูน้ าแบบ

มอบหมายงานใหท้ า รองลงมา คือ ผูน้ าแบบขายความคิด , ผูน้  าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม 

และ ผูน้ าแบบบอกให้ท า โดยมีค่าเฉล่ียและเปอร์เซ็นต์การตอบค าถามวา่ “ตอ้งการ” ตามล าดบั คือ 

3.230, 80.76% /  3.112, 77.81% / 3.039, 75.98% และ 2.861, 71.53% ซ่ึงภาพรวมค่าเฉล่ียความ

ตอ้งการลกัษณะในการท างานของผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ สามารถน ามาแสดงในรูปแบบของ Radar 

Chart ไดด้งัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 4.1 Radar Chart แสดงระดบัความตอ้งการ / เห็นดว้ย ของ Generation Y ท่ีท างานในสาขา

การเงินและการธนาคารใน อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา ต่อพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าแต่ละรูปแบบ 

2

2.5

3

3.5

ผู้น าแบบบอกให้ท า  

ผู้น าแบบขาย
ความคิด  

ผู้น าแบบมอบหมาย
งานให้ท า  

ผู้น าแบบเน้นการ
ท างานแบบมีส่วน

ร่วม  

Radar Chart แสดงระดับความต้องการ/เห็นด้วย ของ Generation Y ที่
ท างานในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา  

 ต่อพฤติกรรมการท างานของผู้น าแต่ละรูปแบบ 
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 จากภาพท่ี 4.1 จะเห็นไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามตอ้งการพฤติกรรมในการท างานของผูน้ า

แบบมอบหมายงานให้ท ามากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูน้ าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม ตามดว้ย 

ผูน้ าแบบขายความคิด และล าดับสุดทา้ย คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า โดยค่าเฉล่ียความในลกัษณะ

พฤติกรรมการท างานของผูน้ าแบบบอกให้ท า และ ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า มีความตรงขา้ม

กนั ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง เจตคติของ Generation Y ท่ีตอ้งการอิสระในการท างาน ตอ้งการท่ีจะ

ได้รับมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจน รวมถึงการได้รับสิทธ์ในการตดัสินใจว่าจะท างานท่ีได้รับ

มอบหมายให้ส าเร็จไดอ้ย่างไร และชอบการท างานเป็นทีมท่ีไดมี้การหมุนเวียนบทบาทของผูท้  า

หนา้ท่ีภายในทีมระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง อีกทั้งยงัให้ความส าคญักบัคุณภาพของงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายใหท้ า แต่ไม่ชอบการถูกกดดนัหรือถูกบงัคบัใหท้  า 
 



 
 

 

 

ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉล่ียค าตอบของพนกังาน Generation Y ต่อพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard ทั้ง 4 รูปแบบ 

(แยกตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม) 

รูปแบบผู้น า 
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จากการตาราง 4.4  เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียค าตอบของผูต้อบแบบสอบถาม โดยพิจารณาแยกตามปัจจยั

ส่วนบุคคลในทุกปัจจยัแลว้ พบวา่ผลท่ีไดเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัการพิจารณาในภาพรวม โดย

รูปแบบผูน้ าท่ีพนกังาน Generation Y มีความตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึง คือ ผูน้ า

แบบมอบหมายงานให้ท า อนัดบัท่ีสอง คือ ผูน้ าแบบขายความคิด อนัดบัท่ีสาม คือ ผูน้ าแบบเน้น

การท างานแบบมีส่วนร่วม และอนัดบัท่ีส่ี คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า และยงัพบว่าค่าเฉล่ียในทุกขอ้

ค าถามท่ีแสดงลกัษณะในการท างานของผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ เม่ือพิจารณาแยกตามปัจจยัส่วนบุคคล

ทุกปัจจยัแลว้ พบวา่มีค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 ทั้งส้ิน ซ่ึงสามารถแปลความหมายไดว้่า กลุ่มตวัอยา่งมี

ความ “ตอ้งการ” ลกัษณะในการท างานนั้นๆของผูน้ าในทุกรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นลกัษณะในการ

ท างานแบบรับค าสั่ง หรือ การได้รับความไวว้างใจในการท างานโดยให้สิทธิในการตดัสินใจใน

เร่ืองต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานได้เอง โดยค่าเฉล่ียท่ีมีค่ามากท่ีสุดมีค่าเท่ากบั 3.33 ซ่ึงเป็น

ค่าเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถามท่ีท างานในต าแหน่งหวัหนา้ส่วน / แผนก ท่ีมีความตอ้งการ / เห็น

ดว้ย กบัลกัษณะในการท างานของผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า และค่าเฉล่ียท่ีมีค่าน้อยท่ีสุดมีค่า

เท่ากบั 2.75 ซ่ึงเป็นค่าเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ 32 – 36 ปี ท่ีมีความตอ้งการ / เห็นดว้ย 

กบัลกัษณะในการท างานของผูน้ าแบบบอกใหท้ า  

 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียค าตอบของผูต้อบแบบสอบถาม โดยพิจารณาแยกตามรูปแบบของ

ผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบแลว้ พบวา่ รูปแบบผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า เป็นรูปแบบผูน้ าท่ีผูท้  างานใน

ต าแหน่งหัวหน้าส่วน / แผนก ตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียค าตอบเท่ากบั 3.33  

ส่วนผูท่ี้ท  างานในต าแหน่งผูจ้ดัการ / ผูช่้วยผูจ้ดัการ พบว่ามีความตอ้งการร่วมงานกบัผูน้ าแบบ

มอบหมายงานใหท้ านอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียระดบัค าตอบเท่ากบั 3.14  

 ผูน้ าแบบขายความคิด มีลกัษณะการท างานท่ีผูท้  างานท่ีมีอายุการท างานในปัจจุบนั 1-2 ปี 

ตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 ส่วนผูท้  างานในต าแหน่ง ผูจ้ดัการ/ผูช่้วย

ผูจ้ดัการ เป็นกลุ่มท่ีตอ้งการร่วมงานกบัผูน้ าแบบขายความคิดนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97 

 ผูน้ าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม มีลกัษณะการท างานท่ีกลุ่มตวัอยา่งช่วงอายุ 22-

26 ปี ตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ียค าตอบเท่ากบั 3.13 ส่วนผูท่ี้ท  างานในต าแหน่ง

ผูจ้ดัการ / ผูช่้วยผูจ้ดัการ พบวา่ตอ้งการท างานร่วมกบัผูน้ าลกัษณะน้ีนอ้ยท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ียค าตอบ

เท่ากบั 2.94 
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 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ พบว่า Generation Y เป็นกลุ่มท่ีตอ้งการอิสระในการ

ท างานสูง ชอบการคิด วิเคราะห์และได้แสดงความเห็นในเร่ืองต่างๆ และยงัพร้อมท่ีจะเปิดรับ

ความรู้ใหม่ๆจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ ดงัจะเห็นไดจ้ากผลของค่าเฉล่ียค าตอบของ

กลุ่มตวัอย่าง ท่ีถึงแม้การตอบค าถามถามจะมีผูท่ี้ตอบว่าไม่ต้องการ และ ไม่ต้องการอย่างยิ่ง

บางส่วน แต่เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียแลว้พบวา่ มีค่ามากกวา่ 2 ในทุกขอ้ค าถามท่ีสอบถามถึงลกัษณะใน

การท างานของผูน้ าในทุกรูปแบบ ซ่ึงหมายความว่ากลุ่มตวัอย่าง Generation Y ไม่ได้ไม่ชอบ

รูปแบบพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเป็นพิเศษ ไม่ว่าผูน้  าจะมี

ลกัษณะของการสั่งงาน โดยใชว้ิธีการออกค าสั่ง การก าหนดขั้นตอนและวิธีในการท างานท่ีชดัเจน 

รวมถึงการตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายอย่างใกลชิ้ด ซ่ึงเป็นลกัษณะในการท างานของผูน้ าแบบ

บอกใหท้ า หรือ การสอนงานในรูปแบบของพี่เล้ียงท่ีคอยแนะน าเร่ืองต่างๆดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงเป็น

ลกัษณะในการท างานของผูน้ าแบบขายความคิด รวมถึง ลกัษณะในการท างานท่ีผูน้ าให้ความสนใจ

รับฟังขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะตลอดจนอุปสรรคปัญหาต่างๆในการท างานของลูกน้องดว้ยความ

เตม็ใจ พร้อมทั้งใหก้ารช่วยเหลือและสนบัสนุนลูกนอ้งในเร่ืองต่างๆโดยไม่เขา้ไปควบคุมและก ากบั

การท างานของลูกน้องจนท าให้รู้สึกอึดอดั ซ่ึงเป็นลกัษณะในการท างานของผูน้ าแบบเน้นการ

ท างานแบบมีส่วนร่วม และ การท างานท่ีผูน้ าให้เกียรติ ไวว้างใจ และมอบหมายงานให้แก่ลูกนอ้ง

ไปท าเองโดยอิสระ และมอบอ านาจความรับผดิชอบในการตดัสินใจให้แก่ลูกนอ้งเสมือนวา่ลูกนอ้ง

เป็นผูน้ าอีกคนหน่ึง ซ่ึงเป็นลกัษณะในการท างานของผูน้ าแบบมอบหมายงานใหท้ า   

 ผลท่ีได้จากการวิเคราะห์จากแนวคิดของ  Parametric Statistics ในภาพรวมและการ

พิจารณาในแต่ละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพียงขอ้มูลเบ้ืองตน้ท่ีท าให้ทราบถึง 

ลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ี Generation Y ตอ้งการร่วมงานดว้ย โดยในภาพรวม

แสดงให้เห็นวา่ กลุ่มพนกังานในการศึกษาน้ีมีเจตคติท่ีดีต่อลกัษณะผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า

และให้อิสระในการท างาน ในขณะเดียวกนัก็พบวา่ พนกังาน Generation Y ไม่ไดต่้อตา้นลกัษณะ

ในการท างานของผูน้ ารูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเป็นพิเศษ เพราะค่าเฉล่ียระดบัค าตอบในทุกขอ้ค าถาม

ท่ีสะทอ้นลกัษณะในการท างานของผูน้ าแต่ละประเภทมีค่า มากกวา่ 2 ทั้งส้ิน 
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3. การวเิคราะห์ Non-Parametric Statistics 

 เพื่อให้ทราบถึงรายละเอียดเพิ่มเติมจากการวิเคราะห์จากแนวคิดของการใช้สถิติ 

Parametrics ในขั้นตอนต่อไปผูว้ิจยัจะท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีมีอิสระ

ต่อกนั คือ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทุกปัจจยั กบัขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงลกัษณะ

ในการท างานของผูน้ าท่ี Generation Y ตอ้งการทั้ง 24 ขอ้ โดยจะท าการทดสอบทีละคู่ เช่น เพศ 

และ ค าถามขอ้ท่ี 1 , เพศ และ ค าถามขอ้ท่ี 2 , เพศ และ ค าถามขอ้ท่ี 3 และจะท าการทดสอบไปจน

ครบทั้ง 24 ขอ้ค าถาม โดยใชส้ถิติไค-สแควร์ (Chi – Square test :   ) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

(ระดบันยัส าคญั 0.05) ในการทดสอบ ซ่ึงผลท่ีไดจ้ะแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ทางสถิติของ

ปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละปัจจยักบัขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามลกัษณะในการท างานของผูน้ าท่ี Generation 

Y ตอ้งการ และจะน าค่า Cramer’s V มาใชใ้นการวดัระดบัความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งปัจจยัส่วน

บุคคลและขอ้ค าถามทั้ง 24 ขอ้ท่ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญัดว้ยวา่ ทั้ง 2 ตวัแปร

นั้นมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัใด (นอ้ย , ปานกลาง , มาก) 

 จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติของขอ้มูล ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถามและขอ้ค าถามทั้ง 24 ขอ้ แยกตามลกัษณะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบๆ ละ 6  ขอ้โดยการใช้

สถิติ Chi-Square พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลและขอ้ค าถามท่ีมีความสัมพนัธ์ทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญั 

(Significant) จะแสดงดว้ยสัญลกัษณ์ (*) ในตารางท่ี 4.5 ส่วนช่องตารางท่ีเวน้วา่งไวห้มายถึงไม่พบ

ความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งตวัแปรทั้งคู่ 

 



 

 
 

ตารางที ่4.5 แสดงความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ี Generation Y ตอ้งการกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม โดยปัจจยัท่ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งกนัจะแสดงดว้ยสัญลกัษณ์ (*) ส่วนช่องตารางท่ีเวน้วา่งไวห้มายถึงไม่พบความสัมพนัธ์

ทางสถิติระหวา่งตวัแปรทั้งคู่ 

รูปแบบ
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1. เจ้านายตรวจตดิตามงานทีม่อบหมายเป็นประจ า เพ่ือทีจ่ะสามารถประเมนิความ
คืบหน้าของงานและการเรียนรู้ของลูกน้องได้ 

* 
         

5. เจ้านายมกีารอธิบายและท าให้ลูกน้องเข้าใจนโยบายขององค์กร รวมถึง
กระบวนการท างานทั้งหมด          

13. เจ้านายมกีารตั้งมาตรฐานในการท างานในด้านต่างๆของลูกน้อง * 
        

17. ก าหนดให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาแต่ละคนรายงานในเร่ืองงานทีผู้่ใต้บังคบับญัชาแต่ละ
คนได้ท าส าเร็จในแต่ละขั้นตอน     

* 
     

21. เจ้านายมอบหมายงานให้แก่ลูกน้องในปริมาณทีน้่อย เพราะง่ายต่อการควบคุมใน
การท างาน  

* 
       

* 
 

23. เจ้านายหลกีเลีย่งทีจ่ะประเมนิปัญหาและประเดน็ทีเ่คยคุยกนัแล้ว * 
   

* 
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ตารางที ่4.5 แสดงความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ี Generation Y ตอ้งการกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม โดยปัจจยัท่ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งกนัจะแสดงดว้ยสัญลกัษณ์ (*) ส่วนช่องตารางท่ีเวน้วา่งไวห้มายถึงไม่พบความสัมพนัธ์

ทางสถิติระหวา่งตวัแปรทั้งคู่ (ต่อ)  
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2. เจ้านายจดัให้มกีารประชุมเป็นประจ าเพ่ือให้ลูกน้องทราบถึงนโยบายของ
องค์กรและส่ิงทีอ่งค์กรต้องการจะท า 

* 
  

* 
      

* 
 

3. เจ้านายมอบหมายงานให้ท าเป็นกลุ่ม ในงานทีอ่าจมผีลกระทบถงึตวั
ผู้ปฏิบัตงิาน    

* 
  

* 
  

* 
  

6. เจ้านายแสดงความพงึพอใจต่อความส าเร็จของลูกน้อง  มกีารส่งเสริม
ความส าเร็จของลูกน้องด้วยการกระตุ้นและสนบัสนุน 

* 
         

9. เจ้านายแสดงให้เห็นถึงวธีิในการปฏบิัตงิาน โดยท าให้ดูเป็นตวัอย่าง 
         

14. เจ้านายอธิบายถึงประโยชน์ของการทีลู่กน้องสามารถท างานทีไ่ด้รับ
มอบหมายได้ส าเร็จ 

* 
         

22. เจ้านายมองทีโ่อกาสไม่ใช่มองทีปั่ญหา 
      

* 
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ตารางที ่4.5 แสดงความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ี Generation Y ตอ้งการกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม โดยปัจจยัท่ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งกนัจะแสดงดว้ยสัญลกัษณ์ (*) ส่วนช่องตารางท่ีเวน้วา่งไวห้มายถึงไม่พบความสัมพนัธ์

ทางสถิติระหวา่งตวัแปรทั้งคู่ (ต่อ)  
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7. มกีารปรึกษาเกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงนโยบายขององค์กรหรือการเปลีย่นแปลง
ภายในองค์กรก่อนทีจ่ะมกีารเร่ิมใช้จริง          
10. เจ้านายมกีารพบปะกบัลูกน้องเป็นประจ า เพ่ือให้ค าปรึกษาเกีย่วกบัเร่ืองต่างๆใน
การท างาน     

* 
     

11. เจ้านายหลกีเลีย่งการด่วนตดัสินใจในแนวความคดิและข้อเสนอต่างๆ 
 

* 
    

* 
  

18. เจ้านายจดัให้มกีารจดัประชุมเพ่ือปรึกษาหารือความคืบหน้าของงานเป็นระยะๆ * 
        

19. เจ้านายมกีารสนับสนุนลูกน้องทั้งในเร่ืองทรัพยากรและระยะเวลา เพ่ือทีลู่กน้องจะ
ได้บรรลุเป้าหมายในการพฒันาตนเองตามทีต้่องการ          
20. เจ้านายมคีวามคาดหวงัให้ลูกน้องแต่ละคน ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการ
ท างานพร้อมทั้งรายงานให้ทราบ    

* 
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ตารางที ่4.5 แสดงความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ี Generation Y ตอ้งการกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม โดยปัจจยัท่ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งกนัจะแสดงดว้ยสัญลกัษณ์ (*) ส่วนช่องตารางท่ีเวน้วา่งไวห้มายถึงไม่พบความสัมพนัธ์

ทางสถิติระหวา่งตวัแปรทั้งคู่ (ต่อ)  

รูปแบบ
ผู้น า 

ค าถาม เพ
ศ 

อา
ยุ 

ระ
ดบั

กา
รศึ

กษ
า 

สูง
สุด

 

รา
ยไ
ด้ต่

อเดื
อน

 

สถ
าน
ภา
พส

มร
ส 

อา
ยุก

าร
ท า
งา
น 

 

ต า
แห

น่ง
งา
น 

ปร
ะเภ

ทข
อง
งา
น 

ทีท่
 า 

ลกั
ษณ

ะอ
งค์
กร

 

ผู้น
 าแ
บบ

มอ
บห

มา
ยง
าน
ให้
ท า
 (S
4) 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการใหเ้จา้นายบอกถึงหนา้ท่ีและความ
รับผิดชอบของลูกนอ้งอยา่งชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ในการตดัสินใจวา่จะ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร 

         

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบัเป้าหมายทางกลยทุธ์ขององคก์ร 
         

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน 
 

* 
    

* 
  

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมุนเวยีนบทบาทของผูท้  าหนา้ท่ีภายในทีม ระหวา่ง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง  

* 
        

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ใหอิ้สระลูกนอ้งในการสร้าง
มาตรฐานควบคุมเอง  

* 
        

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็นเวลาโดยตรงกบัตวัพนกังาน 
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 สัญลกัษณ์ท่ีใชป้ระกอบการอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทาง

สถิติอยา่งมีนยัส าคญั มีความหมายดงัต่อไปน้ี 

 

          =   ค่าสถิติ ไคสแควร์ 

   P   =   ค่า P – Value 

        Cramer’s V    =   ค่า Cramer’s V 

 จากตารางท่ี 4.5 ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ทางสถิติระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตวัอยา่งกบัขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าในรูปแบบต่างๆ 

โดยจะใช้สัญลกัษณ์ (*) ในช่องตารางท่ีพบว่าตวัแปรทั้ง 2 ตวั มีความสัมพนัธ์ทางสถิติอย่างมี

นยัส าคญั ส่วนช่องตารางท่ีเวน้วา่งไวห้มายถึงไม่พบความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งตวัแปรทั้งสอง 

 จากการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติระหวา่งปัจจยั “เพศ” และขอ้ค าถามท่ีใชส้อบถาม

ลักษณะและพฤติกรรมในการท างานของผู ้น าท่ีต้องการทั้ ง 24 ข้อ พบว่าปัจจัย “เพศ” มี

ความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัค าถามทั้งหมด 7 ขอ้ โดยเม่ือพิจารณาร่วมกบัเปอร์เซ็นตก์ารตอบค าถาม

ของกลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง และ เพศชาย ในตาราง ข. หนา้ 82-85 ซ่ึงอยูใ่นภาคผนวกแลว้พบวา่ เพศ

มีความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัพฤติกรรมการหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุยกนัแลว้ 

โดยมีค่า    (1,N=384) = 5.35, P < 0.05) ;  P = 0.016 และมีค่า Cramer’s V = 0.122 ซ่ึงแสดง

ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเพศชายตอ้งการลกัษณะการท างานเช่นน้ีมากกวา่เพศหญิง

โดยมีเปอร์เซ็นต์การตอบค าถามว่าตอ้งการ (เลือกตอบตอ้งการ , ตอ้งการอย่างยิ่ง) เท่ากบั72.92% 

ในขณะท่ีเพศหญิงเท่ากบั 59.03% ลกัษณะการท างานท่ีผูน้ าคอยตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็น

ประจ า เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหนา้ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้พบวา่เพศหญิง

ตอ้งการลกัษณะงานเช่นน้ีมากกว่าเพศชาย โดยมีเปอร์เซ็นต์การตอบว่าตอ้งการคิดเป็น 72.57% 

ในขณะท่ีเพศชาย 54.17% โดยมีค่า    (1,N=384) = 11.19, P < 0.05) ; P = 0.0008 และมีค่า 

Cramer’s V = 0.1707 ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ลกัษณะการท างานท่ีเจา้นายมี

การตั้งมาตรฐานในการท างานในด้านต่างๆของลูกน้อง พบว่า เพศหญิงตอ้งการลกัษณะในการ

ท างานเช่นน้ีมากกว่าเพศชายโดยมีเปอร์เซ็นต์ความตอ้งการคิดเป็น 75.69% ส่วนเพศชาย 63.54% 

และมีค่า   (1,N=384 = 5.35, P < 0.05) ;  P = 0.020 และมีค่า Cramer’s V = 0.1180 ซ่ึงแสดง
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ระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และยงัพบวา่เพศมีความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัขอ้ค าถามท่ี

ใชส้อบถามถึงลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการอีก 4 ขอ้ คือ การท่ีผูน้ าจดัให้

มีการประชุมเป็นประจ าเพื่อให้ลูกน้องทราบถึงนโยบายขององค์กรและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า 

   (1,N=384) = 6.42, P < 0.05) ; P = 0.0112 และมีค่า Cramer’s V = 0.129  , ผูน้  าแสดงความพึง

พอใจต่อความส าเร็จของลูกน้อง มีการส่งเสริมความส าเร็จของลูกน้องด้วยการกระตุ้นและ

สนบัสนุน    (1,N=384) = 5.92, P < 0.05) ; P = 0.014 และมีค่า Cramer’s V = 0.124 , ผูน้  าอธิบาย

ถึงประโยชน์ของการท่ีลูกนอ้งสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ   (1,N=384) = 5.20, P 

< 0.05) ; P = 0.022 และมีค่า Cramer’s V = 0.116 และ ผูน้ าจดัให้มีการจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือ

ความคืบหนา้ของงานเป็นระยะๆ   (1,N=384) = 4.82, P < 0.05) ; P = 0.0280 และมีค่า Cramer’s 

V = 0.1121  โดยพบว่าเพศหญิงมีความตอ้งการลกัษณะในการท างานดงักล่าวขา้งตน้มากกวา่เพศ

ชายทั้งส้ิน โดยมีเปอร์เซ็นต์ความตอ้งการเท่ากบั 76.74% , 95.49% , 93.06% และ 82.29% 

ตามล าดบั และมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งส้ิน 

  จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ทางสถิติระหว่างปัจจยั “อายุ” และข้อค าถามท่ีใช้

สอบถามลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการทั้ง 24 ขอ้ พบว่าปัจจยั “อายุ” มี

ความสัมพนัธ์กบัค าถามทั้งหมด 5 ขอ้ ในลกัษณะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยเม่ือพิจารณาร่วมกบั

เปอร์เซ็นต์การตอบค าถามแยกตามช่วงอายุของของกลุ่มตวัอย่างในตาราง ฃ หนา้ 86-90 ซ่ึงแสดง

ในภาคผนวก พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีช่วงอายุระหวา่ง 27-31 ปี ตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ีผูน้ า

มอบหมายงานใหท้ าในปริมาณท่ีนอ้ยเพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างาน   (1,N=384) = 9.98 , 

P < 0.05) ; P = 0.006 และมีค่า Cramer’s V = 0.114 รวมถึง ลกัษณะการท างานท่ีมีการหมุนเวียน

บทบาทของผูท้  าหนา้ท่ีภายในทีม   (1,N=384) = 7.13 , P < 0.05) ; P = 0.028 และมีค่า V = 

0.0963 มากกว่ากลุ่มท่ีมีช่วงอายุ 22-26 ปี และ 32-36 ปี โดยมีเปอร์เซ็นต์ความตอ้งการเท่ากบั 

80.47% และ 89.77% ตามล าดบั และมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งคู่ ส่วนกลุ่มท่ีมี

อายรุะหวา่ง 22-26 ปี พบวา่มีความตอ้งการท างานร่วมกบัผูน้ าท่ีมกัจะหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจใน

แนวคิดต่างๆ   (1,N=384) = 7.13 , P < 0.05) ; P = 0.028 และมีค่า Cramer’s V = 0.0963 ผูน้ ามี

การวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน   (1,N=384) = 6.64 , P < 0.05) ; 

P = 0.036 และมีค่า Cramer’s V = 0.0542 ผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงานแต่ก็ให้อิสระ
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ลูกนอ้งในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง    (1,N=384) = 2.25 , P < 0.05) ; P = 0.323 และมีค่า 

Cramer’s V = 0.1140 มากกวา่กลุ่มท่ีมีอายุระหวา่ง 27-31 ปี และ 32-36 ปี โดยมีเปอร์เซ็นตค์วาม

ตอ้งการเท่ากบั 81,05% , 92.63% และ 96.84% ตามล าดบั ซ่ึงระดบัความสัมพนัธ์ทางสถิติมีเพียง

ลกัษณะงานท่ีผูน้ ามีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคนเท่านั้นท่ีพบวา่มี

ความสัมพนัธ์ระดบันอ้ย ส่วนความสัมพนัธ์ในขอ้อ่ืนๆท่ีเหลือพบวา่มีความสัมพนัธ์ในระดบักลาง

ทั้งส้ิน  

 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั “ระดบัการศึกษา” ของกลุ่มตวัอย่างกบัขอ้

ค าถามท่ีใชส้อบถามถึงลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าทั้ง 24 ขอ้ เม่ือพิจารณาร่วมกบั

เปอร์เซ็นต์การตอบค าถามในตาราง ค หน้า 91-95 ซ่ึงอยู่ในภาคผนวก พบว่า ระดบัการศึกษาของ

กลุ่มตวัอยา่งมีความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัลกัษณะในการท างานท่ีผูน้ าจดัให้มีการประชุมเป็นประจ า 

เพื่อให้ลูกนอ้งทราบถึงนโยบายขององค์กรและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า โดยมี   (1,N=384) = 

5.17, P < 0.05) ; P = 0.022 และมีค่า Cramer’s V = 0.116 ซ่ึงแสดงระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั

ปานกลาง โดยกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรีมีความตอ้งการท างานท่ีมี

ลกัษณะในการท างานเช่นน้ี 77.04% ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 63.78% 

มองเห็นวา่การประชุมดงักล่าวอาจจะเป็นส่ิงท่ีไม่จ  าเป็น 

 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั “รายไดต่้อเดือน” กบัลกัษณะหรือพฤติกรรมใน

การท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการ ทั้ง 24 ขอ้ พบวา่ รายไดมี้ความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัลกัษณะในการ

ท างานท่ีผู ้น ามอบหมายงานให้ท าเป็นกลุ่มในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึงตัวผู ้ปฏิบัติงานได้

  (1,N=384) = 8.93, P < 0.05) ; P = 0.0301 และมีค่า Cramer’s V = 0.0880 และยงัมี

ความสัมพนัธ์กบัการท่ีผูน้ ามีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคนตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการ

ท างานพร้อมทั้งรายงานให้ทราบ   (1,N=384) = 9.77, P < 0.05) ; P = 0.0206 และมีค่า Cramer’s 

V = 0.9872 ซ่ึงความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบักลางทั้งคู่ และเม่ือพิจารณาเปอร์เซ็นตก์ารตอบค าถามจาก

ตาราง ฅ หน้า 96-100 ในภาคผนวก พบว่า กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 20,001-25,000 บาท มีความ

ตอ้งการท างานท่ีมีลกัษณะงานดงักล่าวขา้งตน้มากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดใ้นช่วงอ่ืน ๆ กล่าวคือ กลุ่มท่ีมี

รายได้ปานกลางในองค์กรต้องการทราบถึงวตัถุประสงค์ในการท างานและมีการรายงานอย่าง

สม ่าเสมอมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 
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 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้น “สถานภาพ” กบัลกัษณะหรือพฤติกรรมใน

การท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการ ทั้ง 24 ขอ้ พบวา่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัขอ้ค าถามทั้งหมด 3 ขอ้ 

คือ ลักษณะในการท างานท่ีผู ้น าก าหนดให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน รายงานในส่ิง ท่ี

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้  าส าเร็จไปแลว้   (1,N=384) = 6.64, P < 0.05) ; P = 0.009 และมีค่า 

Cramer’s V = 0.108 ซ่ึงแสดงระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และ การท่ีผูน้ าหลีกเล่ียงท่ี

จะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุยกนัแลว้   (1,N=384) = 4.55, P < 0.05) ; P = 0.032 และมี

ค่า Cramer’s V = 0.114 ซ่ึงแสดงระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเม่ือพิจารณาร่วมกบั

เปอร์เซ็นต์การตอบค าถามจากตาราง ฆ หน้า 101-104 ในภาคผนวกแลว้ พบวา่ กลุ่มท่ีมีสถานภาพ

สมรส ตอ้งการลกัษณะในการท างานดงักล่าวขา้งตน้มากกว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด ส่วนกลุ่มท่ีมี

สถานภาพโสดพบว่าตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ีผูน้ ามีการพบปะลูกน้องเป็นประจ า เพื่อให้

ค  าปรึกษาเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน   (1,N=384) = 6.60, P < 0.05) ; P = 0.0101 และมีค่า 

Cramer’s V = 0.1311 ซ่ึงแสดงระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีเปอร์เซ็นต์ความ

ตอ้งการเท่ากบั 89.86% ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสเท่ากบั 79.55%   

 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้น “อายุการท างานในปัจจุบนั” กบัลกัษณะ

หรือพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการ ทั้ง 24 ขอ้ พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัขอ้ค าถามท่ีมี

ลกัษณะในการท างานท่ีผูน้ ามกัจะมอบหมายงานให้ท าเป็นกลุ่มในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึงตวั

ผูป้ฏิบติังานได ้โดยมี    (1,N=384) = 10.38, P < 0.05) ; P = 0.0055 และมีค่า Cramer’s V = 

0.1163 ซ่ึงแสดงถึงระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาร่วมกบัเปอร์เซ็นต์

การตอบค าถามจากตาราง ง หนา้ 105-109 ในภาคผนวก พบวา่ กลุ่มท่ีมีอายกุารท างานในปัจจุบนั 1-

2 ปี มีความตอ้งการท างานท่ีมีลกัษณะเช่นน้ี 82.80% ซ่ึงมากกวา่กลุ่มท่ีมีอายุการท างาน 2-5 ปี ซ่ึงมี 

67.23% และกลุ่มท่ีมีอายงุานมากกวา่ 5 ปี ซ่ึงมีค่าร้อยละเท่ากบั 63.16%  

 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้น “ต าแหน่งงานในปัจจุบนั” กบัลกัษณะหรือ

พฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการ ทั้ง 24 ขอ้ พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัค าถามท่ีใชส้อบถาม

ถึงลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการทั้งหมด 3 ขอ้ คือ การท่ีผูน้ าหลกัเล่ียงการ

ด่วนตดัสินใจในแนวความคิดและขอ้เสนอต่างๆ   (1,N=384) = 8.460 , P < 0.05) ; P = 0.0373 

และมีค่า Cramer’s V = 0.0856 และลกัษณะในการท างานท่ีผูน้ ามีการวางแผนระยะยาวส าหรับ
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ขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน    (1,N=384) = 10.398 , P < 0.05) ; P = 0.015 และมีค่า 

Cramer’s V = 0.095 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งคู่ และจากการพิจารณาเปอร์เซ็นต์

การตอบค าถามจากตาราง จ หนา้ 110-115 ในภาคผนวก พบวา่ กลุ่มท่ีท างานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีมี

ความตอ้งการท างานท่ีมีลกัษณะดงักล่าวขา้งตน้มากกว่าต าแหน่งอ่ืนๆ ส่วนผูท่ี้ท  างานในต าแหน่ง

หวัหนา้ส่วน/หวัหนา้แผนก พบวา่ ตอ้งการท างานร่วมกบัผูน้ าท่ีมองทุกอยา่งเป็นโอกาสไม่ใช่ปัญหา   

  (1,N=384) = 8.87 , P < 0.05) ; P = 0.031 และมีค่า Cramer’s V = 0.0877 ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์

ระดับปานกลาง มากกว่ากลุ่มท่ีท างานในต าแหน่งอ่ืนๆ โดยมีเปอร์เซ็นต์ความต้องการเท่ากับ 

96.43%    

 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้น “ประเภทของงานท่ีท า” กบัลกัษณะหรือ

พฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการ ทั้ง 24 ขอ้ พบวา่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัลกัษณะใน

การท างานท่ีผูน้ ามกัจะมอบหมายงานให้ท าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังานได ้

  (1,N=384) = 5.61 , P < 0.05) ; P = 0.017 และมีค่า Cramer’s V = 0.1209 โดยเม่ือพิจารณา

ร่วมกบัตาราง ฉ หนา้ 116-119 ในภาคผนวก พบวา่กลุ่มท่ีท างานดา้นบริการ มีความตอ้งการท างาน

ท่ีมีลกัษณะในการท างานเช่นน้ีมากกว่ากลุ่มท่ีท างานดา้นสินเช่ือ โดยมีเปอร์เซ็นต์ความตอ้งการ

เท่ากบั 73.81% ในขณะท่ีกลุ่มท่ีท างานดา้นสินเช่ือ มี 62.12%  

 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้าน “ลักษณะองค์กร” กับลักษณะหรือ

พฤติกรรมในการท างานของผูน้ าท่ีตอ้งการ ทั้ง 24 ขอ้ พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะในการ

ท างานท่ีผูน้ าจดัให้มีการประชุมเป็นประจ า เพื่อให้ลูกน้องทราบถึงนโยบายขององค์กรและส่ิงท่ี

องคก์รตอ้งการจะท า   (1,N=384) = 10.36, P < 0.05) ; P = 0.0012 และมีค่า Cramer’s V = 0.1642 

และ การท่ีผูน้ ามอบหมายงานให้ท าในปริมาณท่ีน้อย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างาน    

(1,N=384) = 4.85, P < 0.05) ; P = 0.027 และมีค่า Cramer’s V = 0.112 โดยระดบัความสัมพนัธ์อยู่

ในระดบัปานกลางทั้งคู่ และเม่ือพิจารณาร่วมกบัเปอร์เซ็นตก์ารตอบค าถามจากตาราง ช หนา้ 120-

124 ในภาคผนวก พบวา่ กลุ่มท่ีท างานในองค์กรเอกชนมีความตอ้งการท างานท่ีมีลกัษณะในการ

ท างานดงักล่าวขา้งตน้มากกวา่กลุ่มท่ีท างานในองคก์รรัฐวสิาหกิจ 
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 4. การสรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติในภาพรวม 

 จากการศึกษาเร่ือง เจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างาน

ในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยมีกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 384 

คน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในภาพรวม จากแนวคิดของ  Parametric Statistics โดยการใช้

ค่าเฉล่ียจาก 4 Scale Likert Type Questions พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีเจตคติท่ีดีต่อรูปแบบผูน้ าแบบ

มอบหมายงานใหท้ ามากท่ีสุด ซ่ึงจากลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าแบบมอบหมาย

งานให้ท าในแบบสอบถาม สามารถสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะในการท างานท่ี Generation Y 

ตอ้งการหรือพอใจ คือ ตอ้งการอิสระในการท างาน ไดรั้บสิทธิในการรับผิดชอบงานของตนเองและ

ตอ้งการความไวว้างใจจากผูน้ า โดยการได้รับโอกาสในการบริหารจดัการงานต่างๆด้วยตนเอง

เสมือนวา่ตนเองเป็นผูน้ าอีกคนหน่ึง   

 การวิเคราะห์โดยใช้ Chi-Square Test สะทอ้นให้เห็นว่าปัจจยัส่วนบุคคลบางปัจจยัมี

ความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการ / ความชอบ ในลกัษณะหรือพฤติกรรมการท างานของผูน้ าแต่ละ

รูปแบบแตกต่างกนัไป ซ่ึง ความตอ้งการ / ความชอบ ในลกัษณะการท างานของผูน้ าจะมีผลต่อเจต

คติของ Generation Y ท่ีมีต่อผูน้ าแต่ละรูปแบบ หากลกัษณะในการท างานแบบใดท่ีกลุ่มตวัอยา่ง

เลือกตอบว่า “ตอ้งการ” หมายความว่า เขามีแนวโน้มท่ีจะมีเจตคติท่ีดีต่อลกัษณะการท างานนั้น 

ในทางกลับกัน หากลักษณะในการท างานแบบใดท่ีกลุ่มตัวอย่างเลือกตอบว่า “ไม่ต้องการ” 

หมายความว่า เขามีแนวโน้มท่ีจะมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อลักษณะในการท างานนั้นๆ ซ่ึงผลท่ีได้จาก

งานวจิยัสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รได ้เช่น กลุ่มท่ีมี

อายุ 27-31 ปี ตอ้งการท างานกบัผูน้ าท่ีจดัให้มีการหมุนเวียนบทบาทของผูท้  าหน้าท่ีภายในทีม 

ระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง มากกว่าอีกสองกลุ่มท่ีเหลือ โดยมีผลสถิติท่ีมีค่า (   (1,N=

384) = 7.13 , P < 0.05) และยงัตอ้งการท างานกบัผูน้ าท่ีมอบหมายงานให้ท าในปริมาณท่ีนอ้ย เพื่อ

ลดความผิดพลาดในการท างานแต่ละคร้ัง โดยมีผลสถิติท่ีมีค่า (   (1,N=384) = 9.98 , P < 0.05) 

ส่วนกลุ่มท่ีมีอายุ 22-26 ปี ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีเขา้มาท างานในองค์กรไม่นาน พบว่า ตอ้งการท างาน

ร่วมกบัผูน้ าท่ีจดัใหมี้การพบปะกนัเป็นประจ าเพื่อปรึกษาหารือเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน ซ่ึง

จะสามารถลดปัญหาความผิดพลาดในการท างานลง มากกว่าช่วงอายุอ่ืนโดยมีผลสถิติท่ีม่ีค่า (   

(1,N=384) = 7.13 , P < 0.028) และกลุ่มน้ียงัให้ความส าคญักบัคุณภาพของงานท่ีท า แต่ก็ตอ้งการ
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อิสระในการท างานนั้นๆเองมากกวา่ช่วงอายอ่ืุนอีกดว้ย โดยมีผลสถิติท่ีมีค่า (   (1,N=384) = 2.26 

, P < 0.323) ซ่ึงในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ขอ้มูลดงักล่าวสามารถน ามาใช้

ประโยชน์ในการจดัท าแผนงานในดา้นต่างๆ เพื่อบริหารจดัการพนกังานซ่ึงมีความแตกต่างกนัใน

แต่ละปัจจัย เช่น เพศ , อายุ , อายุการท างานในปัจจุบัน , สถานภาพการสมรส ฯลฯ ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

 จะเห็นไดว้า่ Generation Y ในงานวิจยัน้ีส่วนใหญ่ตอ้งการท างานร่วมกบัผูน้ าท่ีมีลกัษณะ

ในการน าแบบมอบหมายงานใหท้ า และการวเิคราะห์โดยการใช ้Chi-Square Test สะทอ้นให้เห็นวา่

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการบริหารงานของผูน้ ารูปแบบน้ี ส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองของการพฒันางานมาก

ท่ีสุด โดยลกัษณะพฤติกรรมในการท างานท่ีพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลบางปัจจยั (อายุ & ต าแหน่งงาน) 

มีระดบัการยอมรับปัจจยัในแบบสอบถามแตกต่างกนั คือ 

1. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน 

2. เจ้านายต้องการให้มีการหมุนเวียนบทบาทของผู ้ท  าหน้าท่ีภายในทีม ระหว่าง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 

3. เจา้นายเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระลูกนอ้งในการสร้างมาตรฐาน

ควบคุมเอง 

 ในขณะท่ีเจตคติของ Generation Y ต่อลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ า

รูปแบบอ่ืนๆนั้น ค่า Chi-Square ท่ีพบวา่มีนยัส าคญัทางสถิติ สะทอ้นให้เห็นวา่มีทั้งผูท่ี้เห็นดว้ยและ

ไม่เห็นด้วยกับพฤติกรรมดังกล่าว แตกต่างกันออกไปตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน โดย

รายละเอียดดงักล่าวจะน าเสนอในบทถดัไป 
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สรุปผลการศึกษา อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง เจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างานใน
สาขาการเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค ์เพื่อเรียนรู้ลกัษณะ
และพฤติกรรมในการท างานของ Generation Y และศึกษาวา่ Generation Y มีการตอบสนองต่อ
ภาวะผูน้ าและมีเจตคติต่อผูน้ าแต่ละประเภทอย่างไร รวมถึงศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
ของ Generation Y เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ฯลฯ วา่มีผลต่อ
เจตคติท่ีมีต่อภาวะผูน้ าหรือไม่ โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน Generation Y ท่ีท างานในสาขา
การเงินและการธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดย
ใชส้ถิติไค-สแควร์ (Chi – square test :   ) จากผลการวจิยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี    
 

สรุปผลการวจัิย 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีมีจ  านวนทั้งส้ิน 400 คน แต่จากการเก็บขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ พบวา่มีขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ครบถว้นทั้งส้ิน 384 ชุด โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง 75% ในขณะท่ีเป็นเพศชาย 25% ช่วงอายุ  27-31 ปี มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 56%  
และ ช่วงอายุ  22-26 ปี และ 32-36 ปี (24.7% และ 19.3%) กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
ต ่ากว่าปริญญาตรี 66.9% และกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 33.1% กลุ่มท่ีมีรายได ้
20,001-25,000 บาท มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 36.5% รองลงมา คือ กลุ่มท่ีมีรายได้ 15,000-
20,000 บาท คิดเป็น 32.8% และ กลุ่มท่ีมีรายได ้25,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท
(15.6% และ 15.1%) กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด 77.1% และ กลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรส 22.9% กลุ่มท่ีมี
อายุการท างานในปัจจุบนั 2-5 ปี มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 46.1% รองลงมา คือ อายุงานมากกวา่ 
5 ปี และ 1-2 ปี (29.7% และ 24.2%) ผูท่ี้ท  างานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี มากเป็นอนัดบัหน่ึง คิดเป็น 
76.8% รองลงมา คือ ต าแหน่ง เจา้หน้าท่ีอาวุโส , หัวหน้าส่วน/หัวหน้าแผนก , ผูจ้ดัการ/ผูช่้วย
ผูจ้ดัการ (9.6% , 7.3% และ 6.3%) ส่วนใหญ่แลว้จะท างานบริการ (ดา้นการเงิน ลูกคา้ บตัรเครดิต 
รับผากเงิน) คิดเป็น 65.6% ในขณะท่ีกลุ่มท่ีท างานด้านสินเช่ือ (บุคคล อสังหาริมทรัพย ์ด้าน
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หลกัทรัพย ์เงินกูส้ าหรับธุรกิจ) คิดเป็น 34.4% กลุ่มท่ีท างานในองคก์รเอกชนมี 60.4% และกลุ่มท่ี
ท างานในองคก์รรัฐวสิาหกิจคิดเป็น 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 ไม่ตอ้งการอยา่งยิง่มีค่า = 1 , ไม่ตอ้งการ = 2 , 
ตอ้งการ = 3 และตอ้งการอยา่งยิง่ = 4  ผลท่ีได ้พบวา่ ผูน้  าแบบมอบหมายงานให้ท าเป็นรูปแบบผูน้ า
ท่ีมีลกัษณะในการท างานท่ี Generation Y ตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.230 
รองลงมา คือ ผูน้ าแบบขายความคิด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.112 รองลงมา คือ ผูน้ าแบบเนน้การท างาน
แบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.039 และล าดบัสุดทา้ย คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.861 
 ผลท่ีได้จากการพิจารณาค่าเฉล่ียค าตอบแยกตามปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง อนั
ไดแ้ก่ เพศ , อาย ุ, ระดบัการศึกษาสูงสุด , ระดบัรายไดต่้อเดือน , สถานภาพสมรส , อายุการท 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 ตอ้งการร่วมงานดว้ยมาก
ท่ีสุดก็ตาม แต่จากการพิจารณาค่าเฉล่ียในทุกๆขอ้ค าถาม พบว่าค าตอบมีค่าเฉล่ียมากกว่า 2 ซ่ึงมี
ความหมายวา่ “ตอ้งการ” ทั้งส้ิน ค่าเฉล่ียดงักล่าวสามารถตีความหมายไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งไม่ได ้“ไม่
ตอ้งการ” ลกัษณะในการท างานของผูน้ ารูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเป็นพิเศษ เพียงแต่รูปแบบการ
ท างานของผูน้ าแบบบอกให้ท าเป็นรูปแบบท่ี Generation Y ตอ้งการนอ้ยท่ีสุดในจ านวนผูน้ าทั้ง 4 
รูปแบบนัน่เอง 
 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาวจิยัเร่ืองเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างาน
ในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า ผูน้ าแบบ
มอบหมายงานให้ท าเป็นรูปแบบผูน้ าท่ีมีลกัษณะในการท างานท่ี Generation Y ตอ้งการร่วมงาน
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ดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.230 รองลงมา คือ ผูน้ าแบบขายความคิด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.112 รองลงมา คือ ผูน้ าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.039 และล าดบั
สุดทา้ย คือ ผูน้ าแบบบอกให้ท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.861 ซ่ึงผลการศึกษาท่ีไดส้อดคลอ้งกนักบัผล
การศึกษาของ ธีระวฒัน์ และ พชัสิรี (2553) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง ลกัษณะพฤติกรรมของผูน้ 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 าแบบส่งเสริมและสนบัสนุน 
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 
 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามและลกัษณะ
ในการท างานของผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบตามทฤษฎีความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and  
Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational Leadership Theory) ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงเจตคติ
ของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ าในงานวจิยัช้ินน้ี พบวา่ 
 
เจตคติของ Generation Y ต่อผู้น าแบบบอกให้ท า และข้อสังเกต 
 ธีระวฒัน์ และ พชัสิรี (2553) กล่าววา่ ผูน้ าประเภทน้ีจะใชว้ิธีออกค าสั่ง การบอกให้ท า การ
ก าหนดขั้นตอนและวธีิการอยา่งชดัเจน เพื่อใหผู้ต้ามทราบวา่ตนจะตอ้งท าอะไร ท าท่ีไหน ท าเม่ือไร
และท าอยา่งไร พร้อมทั้งจะตอ้งคอยก ากบัตรวจตราการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ี
ไดน้ ารูปแบบพฤติกรรมในการท างานของผูน้ า 6 พฤติกรรม มาใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า  เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหน้า
ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

2. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจนโยบายขององคก์ร รวมถึงกระบวนการท างาน
ทั้งหมด 

3. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆของลูกนอ้ง 
4. ก าหนดให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนรายงานในเร่ืองงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้  า

ส าเร็จในแต่ละขั้นตอน 
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5. เจ้านายมอบหมายงานให้แก่ลูกน้องในปริมาณท่ีน้อย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการ
ท างาน 

6. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุยกนัแลว้ 
 
 จากลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าแบบบอกให้ท า 6 พฤติกรรมดงักล่าว
ขา้งตน้ ผลการวิจยัทางสถิติโดยใชก้ารวิเคราะห์ Chi – Square พบวา่ พนกังาน Generation Y เพศ
หญิง มีความตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ี “เจา้นายคอยตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า 
เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหน้าของงานและการเรียนรู้ของลูกน้อง” และ ลกัษณะในการ
ท างานท่ี ”เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆของลูกนอ้ง” มากกวา่เพศชาย ส่วน
พนกังาน Generation Y เพศชาย ตอ้งการลกัษณะในการท างานร่วมกบัเจา้นายท่ี”หลีกเล่ียงท่ีจะ
ประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุยกนัแลว้” มากกว่าเพศหญิง รวมถึงกลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรสท่ี
ตอ้งการลกัษณะในการท างานเช่นน้ีมากกวา่กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสดเช่นกนั 
 พนกังาน Generation Y ท่ีมีช่วงอายรุะหวา่ง 27 – 31 ปี มีแนวโนม้เห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัการ
ท างานท่ี “เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกน้องในปริมาณท่ีน้อย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการ
ท างาน” รองลงมาคือ พนกังานท่ีมีช่วงอายุระหวา่ง 22 – 26 ปี และ 32 – 36 ปี ตามล าดบั ขอ้มูลท่ี
น่าสนใจอีกอยา่งหน่ึง คือ พนกังานท่ีท างานในองคก์รเอกชน ตอ้งการลกัษณะในการท างานเช่นน้ี
คือ “การไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ีนอ้ย”  มากกวา่กลุ่มท่ีท างานในองคก์รรัฐวิสาหกิจ โดย
ผูว้ิจ ัยสรุปได้ว่าการท างานในองค์กรเอกชนนั้ น มีความมั่งคงในการท างานน้อยกว่าองค์กร
รัฐวิสาหกิจ โดยองค์กรเอกชนมีแนวโน้มท่ีจะมอบหมายงานให้แก่พนกังานรับผิดชอบมากกว่า
องคก์รรัฐวสิาหกิจ พนกังานท่ีท างานในองคก์รเอกชนจึงมีแนวโนม้ตอ้งการไดรั้บมอบหมายงานใน
ปริมาณท่ีนอ้ย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างานนัน่เอง  
 
เจตคติของ Generation Y ต่อผู้น าแบบขายความคิด และข้อสังเกต 
 ธีระวฒัน์ และ พชัสิรี (2553) กล่าววา่ ผูน้ าประเภทน้ีจะใชก้ารช้ีแนะ การบอกให้ท าเป็นไป
ในลกัษณะของผูส้อนงานหรือพี่เล้ียงให้ในการท างาน ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดน้ ารูปแบบพฤติกรรม
ในการท างานของผูน้ า 6 พฤติกรรม มาใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

1. เจา้นายจดัให้มีการประชุมเป็นประจ าเพื่อให้ลูกนอ้งทราบถึงนโยบายขององคก์รและส่ิงท่ี
องคก์รตอ้งการจะท า 

2. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 
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3. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของลูกน้อง  มีการส่งเสริมความส าเร็จของ
ลูกนอ้งดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 

4. เจา้นายแสดงใหเ้ห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน โดยท าใหดู้เป็นตวัอยา่ง 
5. เจา้นายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ีลูกนอ้งสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 
6. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 

 
 จากลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าแบบขายความคิด 6 พฤติกรรม ดงักล่าว
ขา้งตน้ ผลการวจิยัพบวา่ พนกังาน Generation Y เพศหญิง , กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญา
ตรี และ กลุ่มท่ีท างานในองคก์รเอกชน ตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ีเจา้นายจดัให้มีการประชุม
เป็นประจ าเพื่อใหลู้กนอ้งทราบถึงนโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท ามากกวา่กลุ่มท่ี
เหลือ ส่วนลกัษณะในการท างานท่ีเจา้นายมอบหมายงานให้ท าเป็นกลุ่มในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึง
ตวัผูป้ฏิบติังานนั้น ส่ิงท่ีน่าสนใจคือ ผลการวิจยัพบวา่ Generation Y ท่ีมีอายุการท างานไม่นาน คือ 
1-2 ปี ตอ้งการลกัษณะในการท างานเช่นน้ีมากท่ีสุด และยงัพบวา่กลุ่มท่ีท างานดา้นสินเช่ือ ตอ้งการ
ลกัษณะในการท างานเช่นน้ีมากกว่ากลุ่มท่ีท างานดา้นบริการ โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้่า Generation Y 
เป็นกลุ่มท่ีกลวัความผิดพลาดในการท างานเช่นกนั โดยเฉพาะในช่วงเร่ิมตน้ของการท างาน ท่ียงัมี
อายุงานไม่มากนัก การได้ท างานเป็นกลุ่มร่วมกันหลายคนกับเพื่อนร่วมงาน นอกจากจะได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างาน รวมถึงแนวคิดและทศันคติต่างๆแลว้ ยงัสามารถกระจาย
ความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนจากการท างานผิดพลาดได ้ โดยเฉพาะกลุ่มท่ีท างานดา้นสินเช่ือท่ีมกัจะมี
ความเส่ียงในการท างานมากกวา่กลุ่มท่ีท างานดา้นบริการ 
 
เจตคติของ Generation Y ต่อ ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม และข้อสังเกต 
 ธีระวฒัน์ และ พชัสิรี (2553) กล่าวว่า ผูน้  าประเภทน้ีจะให้ความสนใจรับฟังขอ้คิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะตลอดจนอุปสรรคปัญหาของผูต้ามอย่างเต็มใจ การให้ความส าคญัและความเป็น
กนัเอง พร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุนต่างๆแก่ผูต้าม ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดน้ ารูปแบบ
พฤติกรรมในการท างานของผูน้ า 6 พฤติกรรม มาใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

1. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายขององค์กรหรือการเปล่ียนแปลงภายใน
องคก์รก่อนท่ีจะมีการเร่ิมใชจ้ริง 

2. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพื่อใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 
3. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในแนวความคิดและขอ้เสนอต่างๆ 
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4. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความคืบหนา้ของงานเป็นระยะๆ 
5. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ืองทรัพยากรและระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุ

เป้าหมายในการพฒันาตนเองตามท่ีตอ้งการ 
6. เจา้นายมีความคาดหวงัให้ลูกน้องแต่ละคน ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการท างาน

พร้อมทั้งรายงานใหท้ราบ 
 
 จากลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม 6 
พฤติกรรมดงักล่าวขา้งตน้ ผลการวิจยัพบวา่ พนกังาน Generation Y เพศหญิง ตอ้งการลกัษณะใน
การท างานท่ีเจ้านายจัดให้มีการจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความคืบหน้าของงานเป็นระยะๆ
มากกว่าเพศชาย และยงัพบว่าลักษณะในการท างานท่ีเจ้านายหลีกเล่ียงการด่วนตัดสินใจใน
แนวความคิดและขอ้เสนอต่างๆนั้น เป็นพฤติกรรมในการท างานของเจา้นายท่ี Generation Y ท่ีมี
อายุระหว่าง 22 – 26 ปี ตอ้งการมากท่ีสุด รวมถึงผูท่ี้ท  างานในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี ท่ีตอ้งการให้
เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในเร่ืองต่างๆมากกว่าผูท่ี้ท  างานในต าแหน่งอ่ืนๆด้วยเช่นกัน 
นอกจากน้ีส่ิงท่ีน่าสนใจก็คือ ผลการวิจยัยงัพบว่าพนักงาน Generation Y ท่ีมีสถานภาพโสด 
ตอ้งการลกัษณะในการท างานท่ีเจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพื่อให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบั
เร่ืองต่างๆในการท างาน มากกว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพสมรส โดยผูว้ิจยัสรุปไดว้า่กลุ่มท่ีมีสถานภาพ
สมรสนั้น มีแนวโนม้ท่ีจะมีภาระและส่ิงท่ีตอ้งรับผิดชอบมากกวา่กลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด เช่น ภาระ
ในเร่ืองครอบครัว ท าให้ต้องจดัสรรเวลาให้เหมาะสมกบัรูปแบบการด าเนินชีวิตของตนเอง จึง
ตอ้งการ การพูดคุยและพบปะกบัเจา้นายนอ้ยกวา่กลุ่มพนกังานท่ียงัไม่มีครอบครัว 
 
เจตคติของ Generation Y ต่อ ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า และข้อสังเกต 
 ธีระวฒัน์ และ พชัสิรี (2553) กล่าววา่ ผูน้ าประเภทน้ีจะเขา้ใจธรรมชาติของผูต้าม จึงมีการ
ให้เกียรติ ไวว้างใจ มอบหมายงานให้ท าเองโดยอิสระ มอบอ านาจและความรับผิดชอบในการ
ตดัสินใจให้เสมือนผูต้ามคือผูน้ าคนหน่ึง ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดน้ ารูปแบบพฤติกรรมในการท างาน
ของผูน้ า 6 พฤติกรรม มาใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

1. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการให้เจา้นายบอกถึงหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของ
ลูกน้องอยา่งชดัเจน รวมถึงการให้สิทธ์ในการตดัสินใจว่าจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จไดอ้ยา่งไร 
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2. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบัเป้าหมายทางกลยทุธ์ขององคก์ร 
3. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน 
4. เจ้านายต้องการให้ มีการหมุนเวียนบทบาทของผู ้ท  าหน้า ท่ีภา ยในทีม ระหว่าง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 
5. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ใหอิ้สระลูกนอ้งในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 
6. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็นเวลาโดยตรงกบัตวัพนกังาน 

 
 จากลกัษณะและพฤติกรรมในการท างานของผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า 6 พฤติกรรม
ดงักล่าวขา้งตน้ ผลการวิจยัพบวา่ Generation Y ท่ีมีอายุระหวา่ง 22-26 ปี ตอ้งการท างานร่วมกบั
เจา้นายท่ีมุ่งเน้นความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระลูกน้องในการคิด วิเคราะห์และสร้าง
มาตรฐานในการท างานเอง และยงัตอ้งการร่วมงานกบัเจา้นายท่ีมีการวางแผนระยะยาวส าหรับ
ขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน ผลท่ีไดแ้สดงให้เห็นวา่ Generation Y ท่ีมีอายุระหวา่ง 22-26 ปี 
ตอ้งการอิสระในการท างานเอง เพราะนอกจากจะไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มท่ีแลว้ การท่ี
เจา้นายมอบอิสระให้แก่ลูกนอ้งเสมือนลูกนอ้งเป็นเจา้นายอีกคนหน่ึงนั้น ยงัเป็นการแสดงถึงความ
ไวว้างใจและการให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัอีกดว้ย ส่วนกลุ่มท่ีมีอายุระหว่าง 27-31 ปี พบวา่ตอ้งการ
ร่วมงานกับเจ้านายท่ีต้องการให้มีการหมุนเวียนบทบาทของผู ้ท  าหน้าท่ีภายในทีมระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยกันเอง ซ่ึงการหมุนเวียนบทบาทของสมาชิกภายในทีมน้ี จะท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียนแนวคิดและมุมมองต่างๆ รวมถึงเสริมสร้างความสามคัคีและสัมพนัธภาพอนัดีภายใน
องค์กรระหว่างเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีผลการวิจยัยงัพบว่า Generation Y ยงัตอ้งการท างาน
ร่วมกบัองคก์รท่ีมีความมัน่คงและมีโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนอีกดว้ย 
 
 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะงานวจัิย 
 ผลจากการศึกษาเร่ือง เจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างาน
ในสาขาการเงินและการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบวา่รูปแบบผูน้ าท่ี Generation 
Y ในการศึกษาคร้ังน้ีตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุด คือ “ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า” ซ่ึงสะทอ้น
ให้เห็นถึงพฤติกรรมของ Generation Y ในเร่ืองของความต้องการอิสระในการท างาน และ
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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 างานสูง ชอบการคิด วิเคราะห์และไดแ้สดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ และยงัพร้อมท่ีจะเปิดรับ
ความรู้ใหม่ๆจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ  เน่ืองจากในปัจจุบนั Generation Y ถือไดว้า่
เป็นกลุ่มแรงงานส าคญัท่ีก าลงักา้วเขา้สู่ตลาดแรงงานและในอนาคต กลุ่มน้ีก็จะเป็นผูน้ าในองคก์ร  
การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รจึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนเพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะและ
พฤติกรรมในการท างานของ Generation Y ดว้ยเช่นกนั 
 ผลจากการศึกษา พบวา่ Generation Y  ตอ้งการท างานร่วมกบัองค์กรท่ีให้อิสระในการ
ท างาน มีสัมพนัธภาพอนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและยงัตอ้งการท างานร่วมกบัองคก์รท่ีเล็งเห็นแลว้วา่มี
โอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพของตน ไม่เพียงเท่านั้น Generation Y ยงัตอ้งการผูน้ าท่ีสามารถปรึกษา
และแลกเปล่ียนความคิดเห็นในเร่ืองงานและเร่ืองต่างๆได้ ดงันั้นหากองค์กรตอ้งการดึงดูดและ
รักษาพนกังาน Generation Y ให้มีความตอ้งการท างานร่วมกบัองคก์รไปนานๆ จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ี
จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนลกัษณะการท างานในองคก์รให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะและพฤติกรรมของ 
Generation Y โดยผูว้จิยัเสนอแนวทางดงัต่อไปน้ี 

- องค์กรควรจะมีการส่งเสริมในเร่ืองของการแสดงความคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้พนักงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระผา่นหลายช่องทาง  เช่น การจดัให้มีการประชุม
เป็นประจ าทั้ งในรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
กระชบัความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร 

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

- ส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรมการท างานเป็นทีม เพื่อให้พนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะหรือช่วงวยัท่ีแตกต่างกนั ไดมี้โอกาสในการมาท างานร่วมกนัเพิ่มข้ึน ซ่ึงวิธีน้ีจะช่วย
ลดช่องวา่งและความขดัแยง้ในเร่ืองต่างๆท่ีเกิดจากความแตกต่างดา้นค่านิยม ทศันคติ และ
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ความคาดหวงัท่ีมีต่อกนัให้ลดลง เพราะ Generation Y ชอบ "การเรียนรู้จากหวัหน้างาน
และเพื่อนร่วมงาน" ดังนั้ นจึงควรสร้างว ัฒนธรรมในการร่วมมือกันท างานแบบ 
"brainstorming" เพื่อรับฟังและระดมความคิดเห็นท่ีหลากหลาย ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความผูกพนั
กบัสมาชิกในทีม และยงัเสริมสร้างสภาพแวดลอ้มเชิงบวกในการท างานอีกดว้ย 

- องคก์รมีการจดัท า “ Career Path ” หรือ “เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ” ท่ีมีความ
ชัดเจน จบัต้องได้ โดยผูน้ าควรอธิบายถึงเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึง
ระยะเวลา ทกัษะ และผลงานท่ีคาดหวงัให้ชดัเจน เพราะ Generation Y เป็นกลุ่มท่ีมกัมอง
หาความท้าทายใหม่ๆอยู่เสมอ ดงันั้นการท่ีองค์กรมีแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ี
ชดัเจน จะสามารถดึงดูดให ้Generation Y เขา้มาร่วมงานกบัองคก์รได ้
 

 ถึงแมว้า่ Generation Y จะเป็นกลุ่มท่ีตอ้งการอิสระในการท างานสูง แต่พวกเขาก็ยงัตอ้งการ
ท่ีจะเรียนรู้และไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ ดงันั้นในการบริหารจดัการพนกังาน 
Generation Y ผูน้ าจึงควรปรับรูปแบบการบริหารจากการสั่งการในรูปแบบเดิม มาเป็นการสอนและ
มอบหมายงานให้แก่พนักงาน รวมถึงการคอยให้ค  าแนะน าในเร่ืองต่างๆ เพื่อให้พนักงาน 
Generation Y รู้สึกวา่ไดรั้บความใส่ใจจากผูน้ าและสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี    
 
ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีกลุ่มตวัอย่าง คือ “พนกังาน 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 ซ่ึงขอ้มูลท่ีได้อาจเป็นขอ้มูลท่ีมีความ
คลาดเคล่ือนจากความเป็นจริงในบางประเด็น ในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจเพิ่มการสัมภาษณ์เพื่อให้
ไดข้อ้มูลเชิงลึกยิง่ข้ึน ซ่ึงจะท าใหส้ามารถสรุปผลและเขา้ใจถึงเจตคติของบุคคลากรไดม้ากข้ึน 
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การศึกษาวจิยัเร่ืองของพฤติกรรมในองคก์รนั้นเป็นส่ิงส าคญั ผูว้ิจยัเช่ือวา่ กรอบการศึกษา

ในลกัษณะน้ี สามารถน าไปใชใ้นวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รได ้โดยท่ีในปัจจุบนั 

มีทฤษฎี ตวัช้ีวดั และโมเดลในการศึกษาพฤติกรรมในองค์กรอยู่มาก ผูบ้ริหารหรือฝ่ายพฒันา

ทรัพยากรมนุษยค์วรจะติดตามและศึกษา งานวจิยัเหล่าน้ีอยูเ่สมอและน ามาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

 

3. ข้อจ ากดัของงานวจัิย 

  1. เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัน้ี คือ พนกังานท่ีท างานในสาขาการเงินและ

การธนาคาร ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เพียงอย่างเดียว เพราะฉะนั้นขอ้มูลท่ีได้จึงเหมาะ

ส าหรับน าไปใชอ้ธิบายถึงเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า ในพื้นท่ีอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั

สงขลาเท่านั้น การน างานวิจยัไปใชอ้ธิบายหรืออา้งอิงถึงเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ าใน

เขตพื้นท่ีอ่ืน อาจตอ้งพิจารณาองคป์ระกอบอ่ืนร่วมดว้ย เพราะผลท่ีไดแ้ต่ละพื้นท่ีอาจไม่เหมือนกนั 

  2. การสร้างและตรวจสอบตวัช้ีวดั (measures) ถึงแมว้า่จะมีการศึกษาและมีตวัช้ีวดั

จากการศึกษาอ่ืนๆ ท่ีน่าเช่ือถือและทดสอบมาแล้ว แต่ตวัช้ีวดัเหล่านั้นอาจจะไม่เหมาะสมกับ

รูปแบบองคก์รท่ีเป็นธนาคารในประเทศไทย  
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
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คณะวทิยาการจดัการ 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง การศึกษาเจตคติของ Generation Y ต่อภาวะผูน้ า กรณีศึกษา พนกังานท่ีท างานในสาขาการเงิน   
และการธนาคารใน อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อใชใ้นการศึกษาวจิยั ของหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ จึงใคร่ขอความกรุณาท่านผูต้อบแบบสอบถาม 
โปรดใหข้อ้มูลในแบบสอบถามน้ีใหต้รงกบัสภาพความจริง ซ่ึงจะน าไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษา

เท่านั้ น  ผู้วิ จัยจะเก็บเป็นความลับและไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม และ

ขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลทัว่ไป 

 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตรงตามความเป็นจริง 
1.  เพศ 
  ชาย       หญิง 
 
2.  อาย ุ
  22-26 ปี    27-31 ปี 
  32-36 ปี 
 
3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
  ปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ปริญญาตรี    สูงกวา่ปริญญาตรี  



77 

7
7  

 

 
 
4. ระดบัรายไดต่้อเดือน 
  15,000 – 20,000 บาท    20,001 – 25,000 บาท  
  25,001 – 30,000 บาท    30,001 – 35,000 บาท  
 
5.  สถานภาพสมรส 
  โสด    สมรส 
 
6.  อายกุารท างานในปัจจุบนั 
  1 – 2  ปี    2 – 5 ปี 
  มากกวา่ 5 ปี 
    
7.  ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
  เจา้หนา้ท่ี    เจา้หนา้ท่ีอาวโุส  
  หวัหนา้ส่วน / แผนก    ผูจ้ดัการ / ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
 
8. ประเภทของงานท่ีท า  
  งานบริการ (ดา้นการเงิน,ลูกคา้,บตัรเครดิต, รับฝากเงิน)   

  สินเช่ือ (บุคคล อสังหาริมทรัพย ์ดา้นหลกัทรัพย ์ เงินกูส้ าหรับธุรกิจ) 
 
9. ลกัษณะองคก์ร 
  รัฐวสิาหกิจ    เอกชน 
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ส่วนที2่ แบบสอบถามเพ่ือศึกษาพฤติกรรมของผู้น าในองค์กรตามรูปแบบผู้น าตามสถานการณ์ของ 

Hersey & Blanchard ที ่Generation Y ตอบสนอง 

ค าช้ีแจง: กรุณาให้คะแนนตามล าดบัความตอ้งการท่ีท่านมีต่อพฤติกรรม / ลกัษณะของหวัหนา้งาน

ของท่าน โดยใชเ้กณฑ ์คือ ไม่ตอ้งการอยา่งยิง่ , ไม่ตอ้งการ , ตอ้งการ , ตอ้งการอยา่งยิง่ 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
ไม่ต้องการ
อย่างยิง่ 

ไม่ต้องการ ต้องการ ต้องการ
อย่างยิง่ 

1. เจ้านายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า 
เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหนา้ของงานและการ
เรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

    

2. เจา้นายจดัให้มีการประชุมเป็นประจ า เพื่อให้ลูกนอ้ง
ทราบถึงนโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองค์กรตอ้งการจะ
ท า 

    

3. เจา้นายมอบหมายงานให้ท าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมี
ผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 

    

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการให้เจา้นาย
บอกถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบของลูกน้องอย่าง
ชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ในการตดัสินใจวา่จะท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร  

    

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าให้ลูกนอ้งเขา้ใจนโยบาย
ขององคก์ร รวมถึงกระบวนการท างานทั้งหมด 

    

6. เจ้านายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของ
ลูกนอ้ง  มีการส่งเสริมความส าเร็จของลูกนอ้งดว้ยการ
กระตุน้และสนบัสนุน 
 

    

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายของ
องค์กรหรือการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรก่อนท่ีจะมี
การเร่ิมใชจ้ริง 
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พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
ไม่ต้องการ
อย่างยิง่ 

ไม่ต้องการ ต้องการ ต้องการ
อย่างยิง่ 

8. เจ้านายมีการปรึกษาหารือกับลูกน้องเก่ียวกับ
เป้าหมายทางกลยทุธ์ขององคก์ร 

    

9. เจา้นายแสดงให้เห็นถึงวิธีในการปฏิบติังาน โดยท า
ใหดู้เป็นตวัอยา่ง 
 

    

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกน้องเป็นประจ า เพื่อให้
ค  าปรึกษาเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 

    

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในแนวความคิด
และขอ้เสนอต่างๆ 

    

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงาน
ของลูกนอ้งแต่ละคน 
 

    

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆ
ของลูกนอ้ง 

    

14. เจ้านายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ีลูกน้อง
สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

    

15. เจา้นายตอ้งการให้มีการหมุนเวียนบทบาทของผูท้  า
หนา้ท่ีภายในทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 
 

    

16. มุ่งเน้นความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระ
ลูกนอ้งในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 
 

    

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน รายงานในเร่ือง
งานท่ีผูใ้ต้บงัคบับญัชาแต่ละคนได้ท าส าเร็จในแต่ละ
ขั้นตอน 
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พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
ไม่ต้องการ
อย่างยิง่ 

ไม่ต้องการ ต้องการ ต้องการ
อย่างยิง่ 

18. เจา้นายจดัให้มีการจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความ
คืบหนา้ของงานเป็นระยะๆ 
 

    

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ืองทรัพยากร
และระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุเป้าหมายในการ
พฒันาตนเองตามท่ีตอ้งการ 
 

    

20. เจ้านายมีความคาดหวังให้ลูกน้องแต่ละคน 
ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการท างานพร้อมทั้ง
รายงานใหท้ราบ 
 

    

21. เจา้นายมอบหมายงานใหแ้ก่ลูกนอ้งในปริมาณท่ีนอ้ย 
เพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างาน 
 

    

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 
 

    

23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ี
เคยคุยกนัแลว้ 
 

    

24. เจา้นายให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็น
เวลาโดยตรงกบัตวัพนกังาน  
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ภาคผนวก ข 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

ตาราง ข แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นเพศและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

ชาย หญงิ P-Value 
  

Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า เพื่อท่ีจะสามารถ
ประเมินความคืบหนา้ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

54.17% 45.83% 72.57% 27.43% 0.00081 * 11.1999 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า เพื่อใหลู้กนอ้งทราบถึง
นโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า 

63.54% 36.46% 76.74% 23.26% 0.01125 * 6.4258 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึง
ตวัผูป้ฏิบติังาน 

71.88% 28.13% 69.10% 30.90% 0.60772 0.2635 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการใหเ้จา้นายบอกถึงหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบของลูกนอ้งอยา่งชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ใน
การตดัสินใจวา่จะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร 

91.67% 8.33% 94.79% 5.21% 0.26380 1.2487 

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจนโยบายขององคก์ร 
รวมถึงกระบวนการท างานทั้งหมด 

95.83% 4.17% 93.06% 6.94% 0.33019 0.9481 
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ตาราง ข แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นเพศและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 
พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 

  
ชาย หญงิ P-Value 

  
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 
6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของลูกนอ้ง  มีการ
ส่งเสริมความส าเร็จของลูกนอ้งดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 

88.54% 11.46% 95.49% 4.51% 0.01492 * 5.9259 

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายขององคก์รหรือ
การเปล่ียนแปลงภายในองคก์รก่อนท่ีจะมีการเร่ิมใชจ้ริง 

92.71% 7.29% 94.44% 5.56% 0.53472 0.3854 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบัเป้าหมายทางกล
ยทุธ์ขององคก์ร 

91.67% 8.33% 93.06% 6.94% 0.6503 0.2054 

9. เจา้นายแสดงให้เห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน โดยท าให้ดูเป็น
ตวัอยา่ง 

91.67% 8.33% 95.49% 4.51% 0.15404 2.0317 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพื่อใหค้  าปรึกษา
เก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 

83.33% 16.67% 88.89% 11.11% 0.15404 2.0317 

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในแนวความคิดและขอ้เสนอ
ต่างๆ 

78.13% 21.88% 68.40% 31.60% 0.06952 3.2941 

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของลูกนอ้ง
แต่ละคน 

89.58% 10.42% 90.63% 9.37% 0.76452 0.0897 
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ตาราง ข แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นเพศและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

ชาย หญงิ P-Value 
  

Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆของลูกนอ้ง 63.54% 36.46% 75.69% 24.31% 0.02069 * 5.3524 

14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ีลูกนอ้งสามารถท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

85.42% 14.58% 93.06% 6.94% 0.02250 * 5.2060 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมุนเวยีนบทบาทของผูท้  าหนา้ท่ี
ภายในทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 

80.21% 19.79% 87.50% 87.50% 0.07736 3.1195 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระลูกนอ้งในการ
สร้างมาตรฐานควบคุมเอง 

93.75% 6.25% 95.49% 4.51% 0.07736 0.4614 

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน รายงานในเร่ืองงานท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้  าส าเร็จในแต่ละขั้นตอน 

66.67% 33.33% 75.69% 24.31% 0.08284 3.0082 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความคืบหนา้ของ
งานเป็นระยะๆ 

71.88% 28.13% 82.29% 17.71% 0.02802 * 4.8265 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ืองทรัพยากรและ
ระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุเป้าหมายในการพฒันาตนเอง
ตามท่ีตอ้งการ 

92.71% 7.29% 95.83% 4.17% 0.22144 1.4950 
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ตาราง ข แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นเพศและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

ชาย หญงิ P-Value 
  

Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน ตั้งเป้าหมายและ
วตัถุประสงคใ์นการท างานพร้อมทั้งรายงานใหท้ราบ 

77.08% 22.92% 78.82% 21.18% 0.72042 0.1280 

21. เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกนอ้งในปริมาณท่ีนอ้ย เพราะง่าย
ต่อการควบคุมในการท างาน 

78.13% 21.88% 73.26% 26.74% 0.34410 0.8951 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 90.63% 9.38% 87.85% 12.15% 0.45930 0.5475 

23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุยกนั
แลว้ 

72.92% 27.08% 59.03% 40.63% 0.01632 * 5.3576 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็นเวลาโดยตรง
กบัตวัพนกังาน  

93.75% 6.25% 94.44% 5.56% 0.79984 0.0642 
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ตาราง ฃ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายแุละพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ให้เจา้นายปฏิบติัในการท างาน 
พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการ

ท างาน 
22-26 ปี 27-31 ปี 32-36 ปี 

P- Value Chi - sq 
ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า 
เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหนา้ของงานและ
การเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

65.26% 34.74% 66.98% 33.02% 74.32% 25.68% 0.4086 1.7895 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า เพื่อให้
ลูกนอ้งทราบถึงนโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์ร
ตอ้งการจะท า 

76.84% 23.16% 71.63% 28.37% 74.32% 25.68% 0.6202 0.9552 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจ
มีผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 76.84% 23.16% 68.37% 31.63% 64.86% 35.14% 0.1923 3.2973 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการใหเ้จา้นาย
บอกถึงหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของลูกนอ้งอยา่ง
ชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ในการตดัสินใจวา่จะ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จไดอ้ยา่งไร 

94.74% 5.26% 93.49% 6.51% 94.59% 5.41% 0.8878 0.2379 
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ตาราง ฃ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายแุละพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ให้เจา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 
พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการ

ท างาน 
22-26 ปี 27-31 ปี 32-36 ปี 

P- Value Chi - sq 
ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจ
นโยบายขององคก์ร รวมถึงกระบวนการท างาน
ทั้งหมด 

95.79% 4.21% 93.02% 6.98% 93.24% 6.76% 0.6374 0.9006 

6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของ
ลูกนอ้ง  มีการส่งเสริมความส าเร็จของลูกนอ้งดว้ย
การกระตุน้และสนบัสนุน 

94.74% 5.26% 93.49% 6.51% 93.24% 6.76% 0.8978 0.2154 

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายของ
องคก์รหรือการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รก่อนท่ีจะมี
การเร่ิมใชจ้ริง 

93.68% 6.32% 94.42% 5.58% 93.24% 6.76% 0.9236 0.1589 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบั
เป้าหมายทางกลยทุธ์ขององคก์ร 

93.68% 6.32% 93.02% 6.98% 90.54% 9.46% 0.7118 0.6798 

9. เจา้นายแสดงให้เห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน โดยท า
ใหดู้เป็นตวัอยา่ง 

94.74% 5.26% 94.88% 5.12% 93.24% 6.76% 0.8620 0.2969 
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ตาราง ฃ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายแุละพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ให้เจา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 
พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการ

ท างาน 
22-26 ปี 27-31 ปี 32-36 ปี 

P- Value Chi - sq 
ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพื่อให้
ค  าปรึกษาเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 

90.53% 9.47% 85.58% 14.42% 89.19% 10.81% 0.4248 1.7121 

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจใน
แนวความคิดและขอ้เสนอต่างๆ 

81.05% 18.95% 68.84% 31.16% 63.51% 36.49% 0.0282* 7.1360 

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่าย
งานของลูกนอ้งแต่ละคน 

92.63% 7.37% 92.09% 7.91% 82.43% 17.57% 0.0360* 6.6458 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้น
ต่างๆของลูกนอ้ง 

72.63% 27.37% 73.49% 26.51% 70.27% 29.73% 0.8663 0.2870 

14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ีลูกนอ้ง
สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

89.47% 10.53% 91.16% 8.84% 93.24% 6.76% 0.6932 0.7326 
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ตาราง ฃ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายแุละพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ให้เจา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการ
ท างาน 

22-26 ปี 27-31 ปี 32-36 ปี 
P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมุนเวยีนบทบาทของ
ผูท้  าหนา้ท่ีภายในทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย
กนัเอง 

82.11% 17.89% 89.77% 10.23% 78.38% 21.62% 0.0282* 7.1313 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระ
ลูกนอ้งในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 

96.84% 3.16% 95.35% 4.65% 91.89% 8.11% 0.3232* 2.2588 

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน รายงานใน
เร่ืองงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้  าส าเร็จใน
แต่ละขั้นตอน 

71.58% 28.42% 73.02% 26.98% 77.03% 22.97% 0.7132 0.6759 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือ
ความคืบหนา้ของงานเป็นระยะๆ 

81.05% 18.95% 78.60% 21.40% 81.08% 18.92% 0.8378 0.3539 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ือง
ทรัพยากรและระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุ
เป้าหมายในการพฒันาตนเองตามท่ีตอ้งการ 

92.63% 7.37% 95.81% 4.19% 95.95% 4.05% 0.4550 1.5745 
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ตาราง ฃ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายแุละพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ให้เจา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการ
ท างาน 

22-26 ปี 27-31 ปี 32-36 ปี 

P- Value Chi - sq 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ 
ไม่

ต้องกา
ร 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน 
ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานพร้อมทั้ง
รายงานใหท้ราบ 

85.26% 14.74% 76.74% 23.26% 74.32% 25.68% 0.1560 3.7145 

21. เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกนอ้งในปริมาณท่ี
นอ้ย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างาน 

69.47% 30.53% 80.47% 19.53% 63.51% 36.49% 0.0067* 9.9865 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 90.53% 9.47% 86.51% 13.49% 91.89% 8.11% 0.3568 2.0608 
23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็น
ท่ีเคยคุยกนัแลว้ 

60.00% 38.95% 64.65% 35.35% 59.46% 40.54% 0.6501 0.8609 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็น
เวลาโดยตรงกบัตวัพนกังาน  

92.63% 7.37% 94.42% 5.58% 95.95% 4.05% 0.6486 0.8658 
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ตาราง ค แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน  
ปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี  

P-Value 
  

Chi-sq 
ตอ้งการ ไม่ตอ้งการ ตอ้งการ ไม่ตอ้งการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า เพื่อท่ีจะ
สามารถประเมินความคืบหนา้ของงานและการเรียนรู้ของ
ลูกนอ้งได ้

70.04% 29.96% 63.78% 36.22% 0.21616 1.529627 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า เพื่อใหลู้กนอ้งทราบถึง
นโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า 

77.04% 22.96% 66.14% 33.86% 0.02287 * 5.17794 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมี
ผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 

70.82% 29.18% 67.72% 32.28% 0.53357 0.387581 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการใหเ้จา้นายบอกถึง
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของลูกนอ้งอยา่งชดัเจน รวมถึงการ
ใหสิ้ทธ์ในการตดัสินใจวา่จะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ
ไดอ้ยา่งไร  

94.16% 5.84% 93.70% 6.30% 0.85735 0.032308 
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ตาราง ค แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
ปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

 
P-Value 

 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ  

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจนโยบายของ
องคก์ร รวมถึงกระบวนการท างานทั้งหมด 93.00% 7.00% 95.28% 4.72% 0.38529 0.75375 

6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของลูกนอ้ง  มีการ
ส่งเสริมความส าเร็จของลูกนอ้งดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 

93.39% 6.61% 94.49% 5.51% 0.67442 0.176476 

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายขององคก์ร
หรือการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รก่อนท่ีจะมีการเร่ิมใชจ้ริง 

93.39% 6.61% 95.28% 95.28% 0.46267 0.539423 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบัเป้าหมายทาง
กลยทุธ์ขององคก์ร 

93.77% 6.23% 90.55% 9.45% 0.25307 1.306225 

9. เจา้นายแสดงให้เห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน โดยท าให้ดูเป็น
ตวัอยา่ง 

93.77% 6.23% 96.06% 3.94% 0.35340 0.861211 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพื่อใหค้  าปรึกษา
เก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 

87.94% 12.06% 86.61% 13.39% 0.71215 0.136139 
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ตาราง ค แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
ปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

 
P-Value 

 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ  

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในแนวความคิดและ
ขอ้เสนอต่างๆ 

72.37% 27.63% 67.72% 32.28% 0.34486 0.892267 

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของ
ลูกนอ้งแต่ละคน 88.33% 11.67% 94.49% 5.51% 0.05422 3.70585 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆของ
ลูกนอ้ง 

71.98% 28.02% 74.02% 25.98% 0.67436 0.176534 

14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ีลูกนอ้งสามารถ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

91.05% 8.95% 91.34% 8.66% 0.92553 0.00874 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมุนเวยีนบทบาทของผูท้  าหนา้ท่ี
ภายในทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 

84.44% 15.56% 88.19% 11.81% 0.32326 0.975681 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระลูกนอ้ง
ในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 

95.33% 4.67% 94.49% 5.51% 0.72021 0.1283 
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ตาราง ค แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
ปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

 
P-Value 

 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ  

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน รายงานในเร่ืองงานท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้  าส าเร็จในแต่ละขั้นตอน 73.93% 26.07% 72.44% 27.56% 0.75594 0.09661 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความคืบหนา้
ของงานเป็นระยะๆ 81.32% 18.68% 76.38% 23.62% 0.25715 1.28406 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ืองทรัพยากรและ
ระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุเป้าหมายในการพฒันา
ตนเองตามท่ีตอ้งการ 

94.16% 5.84% 96.85% 3.15% 0.25334 1.30481 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน ตั้งเป้าหมายและ
วตัถุประสงคใ์นการท างานพร้อมทั้งรายงานใหท้ราบ 

78.99% 21.01% 77.17% 22.83% 0.68304 0.16672 
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ตาราง ค แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
ปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

 
P-Value 

 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ตอ้งการ  

21. เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกนอ้งในปริมาณท่ีนอ้ย เพราะ
ง่ายต่อการควบคุมในการท างาน 

73.54% 26.46% 76.38% 23.62% 0.54854 0.35994 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 88.33% 11.67% 88.98% 11.02% 0.85087 0.03535 
23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุย
กนัแลว้ 63.04% 36.58% 61.42% 38.58% 0.72103 0.12751 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็นเวลา
โดยตรงกบัตวัพนกังาน  

93.00% 7.00% 96.85% 3.15% 0.12626 2.33789 
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ตาราง ฅ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นรายไดต่้อเดือนและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใิน
การท างาน 

15,000 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001 - 30,000 บาท 
 

30,001 - 40,000 บาท 
 P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็น
ประจ า เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหนา้
ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

71.43% 28.57% 64.29% 35.71% 60.00% 40.00% 77.59% 22.41% 0.1228 5.7792 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า เพื่อให้
ลูกนอ้งทราบถึงนโยบายขององคก์รและส่ิงท่ี
องคก์รตอ้งการจะท า 

77.78% 20.63% 73.57% 26.43% 60.00% 40.00% 77.59% 22.41% 0.0448 8.0568 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงาน
ท่ีอาจมีผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 

66.67% 33.33% 78.57% 21.43% 60.00% 40.00% 65.52% 34.48% 0.0301* 8.9335 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการให้
เจา้นายบอกถึงหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของ
ลูกนอ้งอยา่งชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ในการ
ตดัสินใจวา่จะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จไดอ้ยา่งไร  

94.44% 5.56% 95.00% 5.00% 93.33% 6.67% 91.38% 8.62% 0.7897 1.0475 
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ตาราง ฅ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นรายไดต่้อเดือนและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใิน
การท างาน 

15,000 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001 - 30,000 บาท 
 

30,001 - 40,000 บาท 
 

P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจ
นโยบายขององคก์ร รวมถึงกระบวนการท างาน
ทั้งหมด 

92.86% 7.14% 95.00% 5.00% 93.33% 6.67% 93.10% 6.90% 0.8955 0.6039 

6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จ
ของลูกนอ้ง  มีการส่งเสริมความส าเร็จของ
ลูกนอ้งดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 

96.83% 3.17% 91.43% 8.57% 90% 10% 96.55% 3.45% 0.1363 5.5384 

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
นโยบายขององคก์รหรือการเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์รก่อนท่ีจะมีการเร่ิมใชจ้ริง 

93.65% 6.35% 95% 5% 5.00% 5.00% 91.38% 8.62% 0.7795 1.0898 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบั
เป้าหมายทางกลยทุธ์ขององคก์ร 

94.44% 5.56% 94.29% 5.71% 88.33% 11.67% 89.66% 10.34% 0.3110 3.5757 

9. เจา้นายแสดงใหเ้ห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน 
โดยท าใหดู้เป็นตวัอยา่ง 

94.44% 5.56% 96.43% 3.57% 95.00% 5.00% 89.66% 10.34% 0.2994 3.6697 
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ตาราง ฅ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นรายไดต่้อเดือนและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใิน
การท างาน 

15,000 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001 - 30,000 บาท 
 

30,001 - 40,000 บาท 
 

P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า 
เพ่ือใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการ
ท างาน 

89.68% 10.32% 87.14% 12.86% 83.33% 16.67% 87.93% 12.07% 0.6759 1.5273 

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจใน
แนวความคิดและขอ้เสนอต่างๆ 

76.98% 23.02% 68.57% 31.43% 70.00% 30.00% 63.79% 36.21% 0.2544 4.0656 

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับ
ขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน 

91.27% 8.73% 92.86% 7.14% 85.00% 15.00% 87.93% 12.07% 0.3213 3.4951 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานใน
ดา้นต่างๆของลูกนอ้ง 

75.40% 24.60% 74.29% 25.71% 68.33% 31.67% 67.24% 32.76% 0.5551 2.0838 

14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชนข์องการท่ี
ลูกนอ้งสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
ส าเร็จ 

93.65% 6.35% 93.57% 6.43% 85.00% 15.00% 86.21% 13.79% 0.0872 6.5616 
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ตาราง ฅ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นรายไดต่้อเดือนและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ)  

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใิน
การท างาน 

15,000 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001 - 30,000 บาท 
 

30,001 - 40,000 บาท 
 

P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมนุเวยีนบทบาท
ของผูท้  าหนา้ท่ีภายในทีม ระหวา่ง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 

88.89% 11.11% 85.71% 14.29% 85.00% 15.00% 79.31% 20.69% 0.3919 2.9976 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้
อิสระลูกนอ้งในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 

95.24% 4.76% 95.00% 5.00% 95.00% 5.00% 94.83% 5.17% 0.9994 0.0166 

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน 
รายงานในเร่ืองงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน
ไดท้ าส าเร็จในแต่ละขั้นตอน 

77.78% 22.22% 69.29% 30.71% 70.00% 30.00% 77.59% 22.41% 0.3436 3.3291 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อ
ปรึกษาหารือความคืบหนา้ของงานเป็นระยะๆ 

84.13% 15.87% 80.71% 19.29% 68.33% 31.67% 79.31% 20.69% 0.0933 6.4091 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ือง
ทรัพยากรและระยะเวลา เพื่อท่ีลกูนอ้งจะได้
บรรลุเป้าหมายในการพฒันาตนเองตามท่ี
ตอ้งการ 

95.24% 4.76% 95.71% 4.29% 96.67% 3.33% 91.38% 8.62% 0.54468 2.1359 
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ตาราง ฅ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นรายไดต่้อเดือนและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใิน
การท างาน 

15,000 - 20,000 บาท 20,001 - 25,000 บาท 25,001 - 30,000 บาท 
 

30,001 - 40,000 บาท 
 

P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน 
ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างาน
พร้อมทั้งรายงานใหท้ราบ 

79.37% 20.63% 85.00% 15.00% 66.67% 33.33% 72.41% 27.59% 0.0206* 9.7707 

21. เจา้นายมอบหมายงานใหแ้ก่ลูกนอ้งใน
ปริมาณท่ีนอ้ย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการ
ท างาน 

71.43% 28.57% 79.29% 20.71% 75.00% 25.00% 68.97% 31.03% 0.3539 3.2547 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 88.10% 11.90% 90.71% 9.29% 86.67% 13.33% 86.21% 13.79% 0.7540 1.1956 

23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและ
ประเด็นท่ีเคยคุยกนัแลว้ 

20.63% 39.68% 62.14% 37.14% 63.33% 36.67% 67.24% 32.76% 7.23 36.0725 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ 
แม่นย  าเป็นเวลาโดยตรงกบัตวัพนกังาน  

92.86% 7.14% 96.43% 3.57% 93.33% 6.67% 93.10% 6.90% 0.5897 1.9170 
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ตาราง ฆ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

สมรส โสด P-Value 
 

Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า เพื่อท่ีจะสามารถ
ประเมินความคืบหนา้ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

73.86% 26.14% 66.22% 33.78% 0.17705 1.8221 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า เพื่อใหลู้กนอ้งทราบถึง
นโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า 

70.45% 29.55% 74.32% 25.68% 0.47052 0.5207 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึง
ตวัผูป้ฏิบติังาน 

65.91% 34.09% 70.95% 70.95% 0.36627 0.8162 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการใหเ้จา้นายบอกถึงหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบของลูกนอ้งอยา่งชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ใน
การตดัสินใจวา่จะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร  

93.18% 6.82% 94.26% 5.74% 0.70908 0.1392 

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจนโยบายขององคก์ร 
รวมถึงกระบวนการท างานทั้งหมด 

94.32% 5.68% 93.58% 93.58% 0.80197 0.0628 

6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของลูกนอ้ง มีการ
ส่งเสริมความส าเร็จของลูกนอ้งดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 

92.05% 7.95% 94.26% 5.74% 0.45182 0.5660 
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ตาราง ฆ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

สมรส โสด P-Value 
  

Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ  

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายขององคก์ร
หรือการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รก่อนท่ีจะมีการเร่ิมใชจ้ริง 

96.59% 3.41% 93.24% 6.76% 0.24527 1.3500 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบัเป้าหมายทาง
กลยทุธ์ขององคก์ร 

90.91% 9.09% 93.24% 6.76% 0.45967 0.5467 

9. เจา้นายแสดงให้เห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน โดยท าให้ดูเป็น
ตวัอยา่ง 

94.32% 5.68% 94.59% 5.41% 0.92024 0.0100 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพื่อใหค้  าปรึกษา
เก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 

79.55% 20.45% 89.86% 10.14% 0.01017 * 6.6044 

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในแนวความคิดและ
ขอ้เสนอต่างๆ 

67.05% 32.95% 71.96% 28.04% 0.37324 0.7928 

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของ
ลูกนอ้งแต่ละคน 

88.64% 11.36% 90.88% 9.12% 0.53146 0.3916 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆของ
ลูกนอ้ง 

80.68% 19.32% 70.27% 29.73% 0.05437 3.7012 
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ตาราง ฆ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

สมรส โสด 

P-Value  Chi-sq   

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ีลูกนอ้งสามารถท างาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

95.45% 4.55% 89.86% 10.14% 0.10511 2.6262 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมุนเวยีนบทบาทของผูท้  าหนา้ท่ี
ภายในทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 

87.50% 12.50% 85.14% 14.86% 0.578206 0.3091 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระลูกนอ้งใน
การสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 

95.45% 4.55% 94.93% 94.93% 0.84282 0.0393 

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน รายงานในเร่ืองงานท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้  าส าเร็จในแต่ละขั้นตอน 

84.09% 15.91% 70.27% 29.73% 0.00995 * 6.6422 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความคืบหนา้
ของงานเป็นระยะๆ 

77.27% 22.73% 80.41% 19.59% 0.52133 0.4112 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ืองทรัพยากรและ
ระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุเป้าหมายในการพฒันาตนเอง
ตามท่ีตอ้งการ 

94.32% 5.68% 95.27% 4.73% 0.71766 0.1307 
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ตาราง ฆ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสและพฤติกรรมตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

สมรส โสด 
P-Value Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน ตั้งเป้าหมายและ
วตัถุประสงคใ์นการท างานพร้อมทั้งรายงานใหท้ราบ 

75.00% 25.00% 79.39% 20.61% 0.37952 0.7722 

21. เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกนอ้งในปริมาณท่ีนอ้ย เพราะ
ง่ายต่อการควบคุมในการท างาน 

71.59% 28.41% 75.34% 24.66% 0.47905 0.5010 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 92.05% 7.95% 87.50% 12.50% 0.23985 1.3814 
23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุยกนั
แลว้ 

71.59% 27.27% 59.80% 40.20% 0.03282 * 4.5549 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็นเวลาโดยตรง
กบัตวัพนกังาน  

94.32% 5.68% 94.26% 5.74% 0.98263 0.0004 
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ตาราง ง  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายกุารท างานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติใน
การท างาน 

1 - 2 ปี 2 - 5 ปี มากกว่า 5 ปี 
P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็น
ประจ า เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหนา้
ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

66.67% 33.33% 67.80% 32.20% 69.30% 30.70% 0.9197 0.1674 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า 
เพื่อใหลู้กนอ้งทราบถึงนโยบายขององคก์รและ
ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า 

76.34% 23.66% 75.71% 24.29% 67.54% 32.46% 0.2346 2.8998 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงาน
ท่ีอาจมีผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 

82.80% 17.20% 67.23% 32.77% 63.16% 36.84% 0.0055* 10.3893 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการให้
เจา้นายบอกถึงหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของ
ลูกนอ้งอยา่งชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ในการ
ตดัสินใจวา่จะท างานท่ีไดรั้บมอบ หมายให้
ส าเร็จไดอ้ยา่งไร  

95.70% 4.30% 93.22% 6.78% 93.86% 6.14% 0.7147 0.6717 
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ตาราง ง  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายกุารท างานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการ
ท างาน 

1 - 2 ปี 2 - 5 ปี มากกว่า 5 ปี 
P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจ
นโยบายขององคก์ร รวมถึงกระบวนการ
ท างานทั้งหมด 

93.55% 6.45% 93.22% 6.78% 94.74% 5.26% 
 

0.8691 
 

 
0.2807 

 

6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จ
ของลูกนอ้ง  มีการส่งเสริมความส าเร็จของ
ลูกนอ้งดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 

96.77% 3.23% 91.53% 8.47% 94.74% 5.26% 0.2085 3.1360 

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
นโยบายขององคก์รหรือการเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์รก่อนท่ีจะมีการเร่ิมใชจ้ริง 

92.47% 7.53% 94.92% 5.08% 93.86% 6.14% 0.7217 0.6523 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้ง
เก่ียวกบัเป้าหมายทางกลยทุธ์ขององคก์ร 

95.70% 4.30% 90.96% 9.04% 92.98% 7.02% 0.3601 2.0430 

9. เจา้นายแสดงให้เห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน 
โดยท าใหดู้เป็นตวัอยา่ง 

95.70% 4.30% 94.35% 5.65% 93.86% 6.14% 0.8370 0.3560 
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ตาราง ง  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายกุารท างานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติใน
การท างาน 

1 - 2 ปี 2 - 5 ปี มากกว่า 5 ปี 
P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ ไม่ต้องการ 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า 
เพื่อใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการ
ท างาน 

93.55% 6.45% 86.44% 13.56% 84.21% 15.79% 0.1097 4.4200 

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจใน
แนวความคิดและขอ้เสนอต่างๆ 

79.57% 20.43% 69.49% 30.51% 65.79% 34.21% 0.0823 4.9939 

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับ
ขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่ละคน 

91.40% 8.60% 93.22% 6.78% 85.09% 14.91% 0.0666 5.4176 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานใน
ดา้นต่างๆของลูกนอ้ง 

69.89% 30.11% 74.01% 25.99% 72.81% 27.19% 0.7701 0.5225 

14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ี
ลูกนอ้งสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
ส าเร็จ 

89.25% 10.75% 90.96% 9.04% 92.98% 7.02% 0.6378 0.8994 
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ตาราง ง แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายกุารท างานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการ
ท างาน 

1 - 2 ปี 2 - 5 ปี มากกว่า 5 ปี 
P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ ไม่ต้องการ 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมุนเวยีนบทบาท
ของผูท้  าหนา้ท่ีภายในทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาดว้ยกนัเอง 

88.17% 11.83% 85.88% 14.12% 83.33% 16.67% 0.6103 0.9877 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้
อิสระลูกนอ้งในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 

96.77% 3.23% 94.92% 5.08% 93.86% 6.14% 0.6256 0.9381 

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน 
รายงานในเร่ืองงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน
ไดท้  าส าเร็จในแต่ละขั้นตอน 

68.82% 31.18% 71.75% 28.25% 79.82% 20.18% 0.1604 3.6598 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อ
ปรึกษาหารือความคืบหนา้ของงานเป็นระยะ ๆ 

79.57% 20.43% 81.92% 18.08% 76.32% 23.68% 0.5099 1.3469 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ือง
ทรัพยากรและระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะได้
บรรลุเป้าหมายในการพฒันาตนเองตามท่ี
ตอ้งการ 

95.70% 4.30% 95.48% 4.52% 93.86% 6.14% 0.7802 

0.4964 
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ตาราง ง  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นอายกุารท างานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการ
ท างาน 

1 - 2 ปี 2 - 5 ปี มากกว่า 5 ปี 
P- Value Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ ไม่ต้องการ 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน 
ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างาน
พร้อมทั้งรายงานใหท้ราบ 

80.65% 19.35% 78.53% 21.47% 76.32% 23.68% 0.7517 0.5707 

21. เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกนอ้งใน
ปริมาณท่ีนอ้ย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการ
ท างาน 

79.57% 20.43% 72.32% 27.68% 73.68% 26.32% 0.4186 1.7415 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 90.32% 9.68% 89.27% 10.73% 85.96% 14.04% 0.5689 1.1282 

23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและ
ประเด็นท่ีเคยคุยกนัแลว้ 

60.22% 39.78% 62.15% 37.29% 64.91% 35.09% 0.7823 0.4910 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ 
แม่นย  าเป็นเวลาโดยตรงกบัตวัพนกังาน  

93.55% 6.45% 94.92% 5.08% 93.86% 6.14% 0.8774 0.2617 
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ตาราง จ  แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นต าแหน่งงานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการท างาน 

เจ้าหน้าที่ เจ้าหน้าทีอ่าวุโส 
ผู้จดัการ / ผู้ช่วย

ผู้จดัการ 

 
หัวหน้าส่วน / แผนก 

 P- 
Value 

Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า 

เพื่อท่ีจะสามารถประเมินความคืบหนา้ของงานและการ

เรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

66.10% 33.90% 75.68% 24.32% 79.17% 20.83% 67.86% 32.14% 0.4130 2.8642 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า เพื่อใหลู้กนอ้ง

ทราบถึงนโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะ

ท า 

74.58% 25.42% 59.46% 40.54% 75.00% 25.00% 78.57% 21.43% 0.2298 4.3104 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมี

ผลกระทบถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 
70.85% 29.15% 59.46% 40.54% 58.33% 41.67% 82.14% 17.86% 0.1356 5.5501 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการใหเ้จา้นาย

บอกถึงหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของลูกนอ้งอยา่ง

ชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ในการตดัสินใจวา่จะท างานท่ี

ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร  

94.92% 5.08% 86.49% 13.51% 91.67% 8.33% 96.43% 3.57% 0.1973 4.6736 
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ตาราง จ แสดงค่าร้อยละและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นต าแหน่งงานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการท างาน 

เจ้าหน้าที่ เจ้าหน้าทีอ่าวุโส 
ผู้จดัการ / ผู้ช่วย

ผู้จดัการ 

 
หัวหน้าส่วน / แผนก 

 P- 
Value 

Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องกา
ร 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจนโยบาย

ขององคก์ร รวมถึงกระบวนการท างานทั้งหมด 
93.90% 6.10% 89.19% 10.81% 95.83% 4.17% 96.43% 3.57% 0.6051 1.8452 

6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของ

ลูกนอ้ง  มีการส่งเสริมความส าเร็จของลูกนอ้งดว้ยการ

กระตุน้และสนบัสนุน 

94.92% 5.08% 86.49% 13.51% 95.83% 4.17% 89.29% 10.71% 0.1614 5.1453 

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายของ

องคก์รหรือการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รก่อนท่ีจะมี

การเร่ิมใชจ้ริง 

94.58% 5.42% 86.49% 13.51% 95.83% 4.17% 96.43% 3.57% 0.2289 4.3199 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบั

เป้าหมายทางกลยทุธ์ขององคก์ร 
93.56% 6.44% 89.19% 10.81% 87.50% 12.50% 92.86% 7.14% 0.5811 1.9578 
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ตาราง จ แสดงค่าร้อยละและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นต าแหน่งงานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการท างาน 

เจ้าหน้าที่ เจ้าหน้าทีอ่าวุโส 
ผู้จดัการ / ผู้ช่วย

ผู้จดัการ 

 
หัวหน้าส่วน / 

แผนก 
 

P- 
Value 

Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

9. เจา้นายแสดงใหเ้ห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน โดยท า

ใหดู้เป็นตวัอยา่ง 
95.25% 4.75% 89.19% 10.81% 95.83% 4.17% 92.86% 7.14% 0.4626 2.5713 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพ่ือให้

ค  าปรึกษาเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 
88.14% 11.86% 81.08% 18.92% 87.50% 12.50% 89.29% 10.71% 0.6629 1.5844 

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในแนวความคิด

และขอ้เสนอต่างๆ 
73.90% 26.10% 51.35% 48.65% 66.67% 33.33% 67.86% 32.14% 0.0374* 8.4605 

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงาน

ของลูกนอ้งแต่ละคน 
92.20% 7.80% 75.68% 24.32% 91.67% 8.33% 89.29% 10.71% 0.0155* 10.3985 
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ตาราง จ แสดงค่าร้อยละและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นต าแหน่งงานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการท างาน 

เจ้าหน้าที่ เจ้าหน้าทีอ่าวุโส 
ผู้จดัการ / ผู้ช่วย

ผู้จดัการ 

 
หัวหน้าส่วน / 

แผนก 
 

P- 
Value 

Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆ

ของลูกนอ้ง 
72.54% 27.46% 70.27% 29.73% 66.67% 33.33% 82.14% 17.86% 0.6128 1.8097 

14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชนข์องการท่ีลูกนอ้ง

สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 
91.86% 8.14% 83.78% 16.22% 87.50% 12.50% 96.43% 3.57% 0.2575 4.0372 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมนุเวยีนบทบาทของผูท้  า

หนา้ท่ีภายในทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 
87.12% 12.88% 75.68% 24.32% 75.00% 25.00% 92.86% 7.14% 0.0744 6.9214 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ใหอิ้สระ

ลูกนอ้งในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 
95.59% 4.41% 86.49% 13.51% 100.00% 0.00% 96.43% 3.57% 0.0624 7.3179 
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ตาราง จ แสดงค่าร้อยละและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นต าแหน่งงานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการท างาน 

เจ้าหน้าที่ เจ้าหน้าทีอ่าวุโส 
ผู้จดัการ / ผู้ช่วย

ผู้จดัการ 

 
หัวหน้าส่วน / แผนก 

 P- 
Value 

Chi - 
sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน รายงานใน
เร่ืองงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้ าส าเร็จในแต่
ละขั้นตอน 

70.17% 29.83% 81.08% 18.92% 83.33% 16.67% 89.29% 10.71% 0.0567 7.5333 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความ
คืบหนา้ของงานเป็นระยะๆ 

80.68% 19.32% 70.27% 29.73% 87.50% 12.50% 75.00% 25.00% 0.3219 3.4910 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ืองทรัพยากร
และระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุเป้าหมายในการ
พฒันาตนเองตามท่ีตอ้งการ 

95.93% 4.07% 89.19% 10.81% 91.67% 8.33% 96.43% 3.57% 0.2738 3.8878 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน 
ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานพร้อมทั้ง
รายงานใหท้ราบ 

80.00% 20.00% 72.97% 27.03% 70.83% 29.17% 75.00% 25.00% 0.5537 2.0910 
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ตาราง จ  แสดงค่าร้อยละและความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นต าแหน่งงานในปัจจุบนัและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤตกิรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัตใินการท างาน 

เจ้าหน้าที่ เจ้าหน้าทีอ่าวุโส 
ผู้จดัการ / ผู้ช่วย

ผู้จดัการ 

 
หัวหน้าส่วน / แผนก 

 P- 
Value 

Chi - sq 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

ต้องการ 
ไม่

ต้องการ 
ต้องการ 

ไม่
ต้องการ 

21. เจา้นายมอบหมายงานใหแ้ก่ลูกนอ้งในปริมาณท่ี

นอ้ย เพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างาน 
70.85% 29.15% 59.46% 40.54% 58.33% 41.67% 82.14% 17.86% 0.1356 5.5501 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 89.83% 10.17% 75.68% 24.32% 83.33% 16.67% 96.43% 3.57% 
0.0310

* 
8.8784 

23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ี

เคยคุยกนัแลว้ 
62.71% 36.95% 54.05% 45.95% 62.50% 37.50% 71.43% 28.57% 0.5505 2.1067 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็น

เวลาโดยตรงกบัตวัพนกังาน  
94.58% 5.42% 86.49% 13.51% 

100.00

% 
0.00% 96.43% 3.57% 0.1165 5.9021 
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ตาราง ฉ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประเภทของงานท่ีท าและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

งานบริการ สินเช่ือ P-Value 
  

Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า เพื่อท่ีจะสามารถ
ประเมินความคืบหนา้ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้งได ้

67.46% 32.54% 68.94% 31.06% 0.76796 0.0870 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า เพื่อใหลู้กนอ้งทราบถึง
นโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า 

72.62% 27.38% 75.00% 25.00% 0.61585 0.2517 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมีผลกระทบถึง
ตวัผูป้ฏิบติังาน 

73.81% 26.19% 62.12% 37.88% 0.01782 * 5.6132 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการใหเ้จา้นายบอกถึงหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบของลูกนอ้งอยา่งชดัเจน รวมถึงการใหสิ้ทธ์ใน
การตดัสินใจวา่จะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร  

93.65% 6.35% 94.70% 5.30% 0.68156 0.1683 

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจนโยบายขององคก์ร 
รวมถึงกระบวนการท างานทั้งหมด 

95.24% 4.76% 90.91% 9.09% 0.09601 2.7705 
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ตาราง ฉ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประเภทของงานท่ีท าและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

งานบริการ สินเช่ือ P-Value 
  

Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของลูกนอ้ง  มีการ
ส่งเสริมความส าเร็จของลูกนอ้งดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 

94.05% 5.95% 93.18% 6.82% 0.73921 0.1108 

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายขององคก์รหรือการ
เปล่ียนแปลงภายในองคก์รก่อนท่ีจะมีการเร่ิมใชจ้ริง 

93.65% 6.35% 94.70% 5.30% 0.68156 0.1683 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบัเป้าหมายทางกลยทุธ์
ขององคก์ร 

92.86% 7.14% 92.42% 7.58% 0.87685 0.0240 

9. เจา้นายแสดงให้เห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน โดยท าให้ดูเป็น
ตวัอยา่ง 

93.65% 6.35% 96.21% 3.79% 0.29442 1.0992 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพื่อใหค้  าปรึกษา
เก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 

87.30% 12.70% 87.88% 12.12% 0.87096 0.0263 

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในแนวความคิดและขอ้เสนอ

ต่างๆ 
68.25% 31.75% 75.76% 75.76% 0.12442 2.3607 

  

 

117 



 

 

ตาราง ฉ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประเภทของงานท่ีท าและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

งานบริการ สินเช่ือ P-Value 
  

Chi-sq 

ตอ้งการ ไม่ตอ้งการ ตอ้งการ ไม่ตอ้งการ 
12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของลูกนอ้งแต่
ละคน 

90.48% 9.52% 90.15% 9.85% 0.91843 0.0104 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆของลูกนอ้ง 70.63% 29.37% 76.52% 23.48% 0.21950 1.5076 
14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ีลูกนอ้งสามารถท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

89.68% 10.32% 93.94% 93.94% 0.16312 1.9450 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมุนเวยีนบทบาทของผูท้  าหนา้ท่ีภายใน
ทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 

85.32% 14.68% 86.36% 13.64% 0.78105 0.0772 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระลูกนอ้งในการ
สร้างมาตรฐานควบคุมเอง 93.65% 6.35% 97.73% 97.73% 0.08020 3.0607 

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน รายงานในเร่ืองงานท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้  าส าเร็จในแต่ละขั้นตอน 71.03% 28.97% 78.03% 21.97% 0.14026 2.1750 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความคืบหนา้ของ
งานเป็นระยะๆ 80.95% 19.05% 77.27% 77.27% 0.39464 0.7246 
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ตาราง ฉ แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นประเภทของงานท่ีท าและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

งานบริการ สินเช่ือ P-Value 
  

Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ืองทรัพยากรและระยะเวลา 
เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุเป้าหมายในการพฒันาตนเองตามท่ีตอ้งการ 95.24% 4.76% 94.70% 5.30% 0.81636 0.0539 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน ตั้งเป้าหมายและ
วตัถุประสงคใ์นการท างานพร้อมทั้งรายงานใหท้ราบ 77.78% 22.22% 79.55% 20.45% 0.68938 0.1597 

21. เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกนอ้งในปริมาณท่ีนอ้ย เพราะง่ายต่อ
การควบคุมในการท างาน 

75.40% 24.60% 72.73% 27.27% 0.56875 0.3247 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 89.68% 10.32% 86.36% 13.64% 0.33215 0.9405 

23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุยกนัแลว้ 59.92% 39.68% 67.42% 32.58% 0.16202 1.9552 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็นเวลาโดยตรงกบั
ตวัพนกังาน  

93.25% 6.75% 96.21% 3.79% 0.23614 1.4035 
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ตาราง ช แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

รัฐวสิาหกจิ เอกชน  
P-Value 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

1. เจา้นายตรวจติดตามงานท่ีมอบหมายเป็นประจ า เพื่อท่ีจะ
สามารถประเมินความคืบหนา้ของงานและการเรียนรู้ของลูกนอ้ง
ได ้

66.45% 33.55% 68.97% 31.03% 0.60503 0.2674 

2. เจา้นายจดัใหมี้การประชุมเป็นประจ า เพื่อใหลู้กนอ้งทราบถึง
นโยบายขององคก์รและส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะท า 

64.47% 35.53% 79.31% 20.69% 0.00128 * 10.3630 

3. เจา้นายมอบหมายงานใหท้ าเป็นกลุ่ม ในงานท่ีอาจมีผลกระทบ
ถึงตวัผูป้ฏิบติังาน 

67.76% 32.24% 71.12% 28.88% 0.48347 0.4910 

4. ในการมอบหมายงานแต่ละคร้ัง ตอ้งการใหเ้จา้นายบอกถึง
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของลูกนอ้งอยา่งชดัเจน รวมถึงการให้
สิทธ์ในการตดัสินใจวา่จะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จได้
อยา่งไร  

92.11% 7.89% 95.26% 4.74% 0.20285 1.6217 

5. เจา้นายมีการอธิบายและท าใหลู้กนอ้งเขา้ใจนโยบายของ
องคก์ร รวมถึงกระบวนการท างานทั้งหมด 

92.76% 7.24% 94.40% 5.60% 0.51786 0.4181 
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ตาราง ช แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

  

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

รัฐวสิาหกจิ เอกชน  
P-Value 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

6. เจา้นายแสดงความพึงพอใจต่อความส าเร็จของลูกนอ้ง  มีการ
ส่งเสริมความส าเร็จของลูกนอ้งดว้ยการกระตุน้และสนบัสนุน 

92.76% 7.24% 94.40% 5.60% 0.51786 0.4181 

7. มีการปรึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนโยบายขององคก์รหรือ
การเปล่ียนแปลงภายในองคก์รก่อนท่ีจะมีการเร่ิมใชจ้ริง 92.76% 7.24% 94.83% 5.17% 0.40445 0.6950 

8. เจา้นายมีการปรึกษาหารือกบัลูกนอ้งเก่ียวกบัเป้าหมายทางกล
ยทุธ์ขององคก์ร 92.11% 7.89% 93.10% 6.90% 0.71294 0.1353 

9. เจา้นายแสดงให้เห็นถึงวธีิในการปฏิบติังาน โดยท าให้ดูเป็น
ตวัอยา่ง 

94.08% 5.92% 94.83% 5.17% 0.75236 0.0995 

10. เจา้นายมีการพบปะกบัลูกนอ้งเป็นประจ า เพื่อใหค้  าปรึกษา
เก่ียวกบัเร่ืองต่างๆในการท างาน 83.55% 16.45% 90.09% 9.91% 0.05833 3.5841 
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ตาราง ช แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

  

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

รัฐวสิาหกจิ เอกชน  
P-Value 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

11. เจา้นายหลีกเล่ียงการด่วนตดัสินใจในแนวความคิดและ
ขอ้เสนอต่างๆ 

68.42% 31.58% 72.41% 27.59% 0.39990 0.7086 

12. เจา้นายมีการวางแผนระยะยาวส าหรับขอบข่ายงานของ
ลูกนอ้งแต่ละคน 

87.50% 12.50% 92.24% 7.76% 0.12360 2.3710 

13. เจา้นายมีการตั้งมาตรฐานในการท างานในดา้นต่างๆของ
ลูกนอ้ง 

76.32% 23.68% 70.26% 29.74% 0.19282 1.6959 

14. เจา้นายอธิบายถึงประโยชน์ของการท่ีลูกนอ้งสามารถ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

90.79% 9.21% 91.38% 91.38% 0.84229 0.0395 

15. เจา้นายตอ้งการใหมี้การหมุนเวยีนบทบาทของผูท้  าหนา้ท่ี
ภายในทีม ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 

86.18% 13.82% 85.34% 14.66% 0.81839 0.0527 
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ตาราง ช แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

  

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

รัฐวสิาหกจิ เอกชน  
P-Value 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

16. มุ่งเนน้ความส าคญัของคุณภาพงาน แต่ก็ให้อิสระลูกนอ้ง
ในการสร้างมาตรฐานควบคุมเอง 

94.74% 5.26% 95.26% 4.74% 0.81765 0.0531 

17. ก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน รายงานในเร่ืองงาน
ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนไดท้  าส าเร็จในแต่ละขั้นตอน 

70.39% 29.61% 75.43% 24.57% 0.27451 1.1940 

18. เจา้นายจดัใหมี้การจดัประชุมเพื่อปรึกษาหารือความ
คืบหนา้ของงานเป็นระยะๆ 

77.63% 22.37% 81.03% 18.97% 0.41763 0.6569 

19. เจา้นายมีการสนบัสนุนลูกนอ้งทั้งในเร่ืองทรัพยากรและ
ระยะเวลา เพื่อท่ีลูกนอ้งจะไดบ้รรลุเป้าหมายในการพฒันา
ตนเองตามท่ีตอ้งการ 

92.76% 7.24% 96.55% 3.45% 0.09411 2.8026 

20. เจา้นายมีความคาดหวงัใหลู้กนอ้งแต่ละคน ตั้งเป้าหมาย
และวตัถุประสงคใ์นการท างานพร้อมทั้งรายงานใหท้ราบ 76.32% 23.68% 79.74% 20.26% 0.42515 0.6360 
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ตาราง ช แสดงค่าร้อยละและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รและพฤติกรรม ตอ้งการ/ชอบ ใหเ้จา้นายปฏิบติัในการท างาน (ต่อ) 

 

 

พฤติกรรม ต้องการ/ชอบ ให้เจ้านายปฏิบัติในการท างาน 
  

รัฐวสิาหกจิ เอกชน  
P-Value 

 
Chi-sq 

ต้องการ ไม่ต้องการ ต้องการ ไม่ต้องการ 

21. เจา้นายมอบหมายงานให้แก่ลูกนอ้งในปริมาณท่ีนอ้ย 
เพราะง่ายต่อการควบคุมในการท างาน 

68.42% 31.58% 78.45% 21.55% 0.02752 * 4.8577 

22. เจา้นายมองท่ีโอกาสไม่ใช่มองท่ีปัญหา 86.84% 13.16% 89.66% 10.34% 0.39736 0.7162 
23. เจา้นายหลีกเล่ียงท่ีจะประเมินปัญหาและประเด็นท่ีเคยคุย
กนัแลว้ 

57.89% 41.45% 65.52% 34.48% 0.15222 2.0498 

24. เจา้นายใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีเป็นระบบ แม่นย  าเป็นเวลา
โดยตรงกบัตวัพนกังาน  

93.42% 6.58% 94.83% 5.17% 0.56193 0.3363 
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