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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่เก่ียวกับงานของผู้บริหาร เปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่เก่ียวกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อวิเคราะห์ระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายกับคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผล 
กลุ่มตัวอย่างได้แก่พนักงานที่มีผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายจ านวน 400 คน ในกลุ่มอุตสาหกรรมระบบปรับอากาศ
ในรถยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง  แบบสอบถามที่ใช้ได้พัฒนามาจากแนวคิดและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง โดยท าการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาและความเชื่อม่ันก่อนการน าไปใช้  ท าการสุ่มตัวอย่าง
แบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย            
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test ค่าวิเคราะห์ความแปรปรวน การวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่โดยวิธี 
Least Significant Difference (LSD) และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  

                                            
1 นิสิตหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา  
  MBA Student, Faculty of Management Science, Kasetsart University, Sriracha Campus 
  E-mail: jitipsuda@gmail.com 
2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์  คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วทิยาเขตศรีราชา  
  Assistant Professor, Faculty of Management Science, Kasetsart University, Sriracha Campus 
  E-mail: r_jutamard@hotmail.com 
 



ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายกับคุณลักษณะ                                                  131 

 ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย เพศชายและเพศหญิงมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบชี้น าและแบบ
สนับสนุนที่แตกต่างกัน  ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีอายุและประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีคุณลักษณะผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลในด้านความสามารถบริหารจัดการตนเองได้ ด้านมีความผูกพัน ด้านการเสริมสร้างศักยภาพและการ
ทุ่มเทตน และด้านความกล้าแตกต่างกัน  ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จของงานมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะผู้
ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความสามารถบริหารจัดการตนเองได้ ด้านมีความผูกพัน ด้าน
เสริมสร้างศักยภาพและการทุ่มเทตน และด้านความกล้า  นอกจากน้ันรูปแบบภาวะผู้น าแบบสนับสนุน แบบมี
ส่วนร่วม และแบบเน้นความส าเร็จของงานมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะผู้ตามที่ มี ประสิทธิผลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความสามารถบริหารจัดการตนเองได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า เจนเนอเรชั่นวาย ผู้ตามที่มปีระสิทธิผล 
 
ABSTRACT 
 The purposes of this research were to analyze the leadership styles of Gneration Y 
managers which were classified by personal factors, in order to analyze the characteristics of 
effective subordinates, also classified by personal factors and to analyze the relationship 
between the leadership of Generation Y managers and the characteristics of effective 
subordinates.  The sample was 400 employees in the automotive climate systems industry in 
the Eastern Seaboard Industrial Estate (Rayong) who have Generation Y managers.  The 
questionnaire was improved from the related concepts and research by testing content validity 
and reliability before using it.  The data were collected by convenience sampling.  The data 
were analyzed by using are percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way ANOVA, least 
significant difference of multiple comparison tests and Pearson’s product moment correlation. 
 The results revealed that male and female Generation Y managers had differences in 
term of directive and supportive leadership styles.  The subordinates, who had differences in 
age and current position tenure, exhibited differences in self-management, commitment, 
competence and focus, and courage. Achievement-oriented leadership was related to the 
characteristics of effective subordinates in terms of self-management, commitment, 
competence and focus, and courage.  Finally, the study showed that the supportive leadership, 
participative leadership and achievement-oriented leadership of Generation Y managers were 
related to the characteristics of the self-management of effective subordinates at a 0.05 
statistically significant level. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ภาวะผู้น าภายในของตัวผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหน่ึงต่อความส าเร็จของ
องค์การ ทั้งน้ีเพราะผู้บริหารมีบทบาทและความรับผิดชอบโดยตรงต่อการวางแผน การตัดสินใจ การสั่งการดูแล 
และการควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ (จินตนา บุญปก, 2559) ในส่วนของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ภาวะผู้ตามถือเป็นคุณลักษณะของบุคคล
ผู้ปฏิบัติงานที่เป็นแรงขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์การ ลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผลจึงมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การเช่นกัน ดังน้ันนอกจากองค์การต้องสร้างผู้น าที่มีความสามารถในการท างานแล้ว ยังต้อง
สร้างผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิผลควบคู่กันไป เน่ืองจากความส าเร็จขององค์การกว่าร้อยละ 90 
เกิดจากการปฏิบัติงานของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา มีเพียงร้อยละ 10 ที่เป็นผลงานของผู้น า (Kelley, 1992)  
ดังน้ัน ภาวะผู้ตามมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การทุกรูปแบบ 

ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553 แรงงานเจนเนอเรชั่นวายในตลาดแรงงานของประเทศไทยมีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ 50 
(สุจินดา โพธ์ิไพฑูรย์, 2561) ในอนาคตกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายจึงเป็นตัวแปรส าคัญในการผลักดันให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การผ่านการมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางขององค์การแทนคนรุ่นเก่า ด้วยถึงแม้
เจนเนอเรชั่นวายจะมีความเชื่อม่ันในความส าเร็จด้วยการท างานเป็นทีม มีความตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จ
เช่นเดียวกับเจนเนอเรชั่นก่อนหน้า แต่จากการเติบโตในสภาพแวดล้อมการผสมผสานของวัฒนธรรมจากคน
หลายเชื้อชาติและเทคโนโลยี ท าให้เจนเนอเรชั่นวายมีแนวโน้มที่จะยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน                  
มีความสามารถในการปรับตัวหรือมีความยืดหยุ่นสูง มีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยี มีความเชื่อม่ันใน
ตัวเองสูง และมีทัศนคติในการท างานว่าทุกอย่างสามารถท าได้ (Zemke et al., 2000) การที่เจนเนอเรชั่นวาย
เป็นผู้บริหารจึงอาจมีการน าในรูปแบบที่แตกต่างจากเดิมและเป็นความท้าทายขององค์การ ที่ต้องหาภาวะผู้น า
ของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิผล สนับสนุนภาวะผู้น า
ในองค์การให้สามารถแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรม และพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การที่มี
สมรรถนะสูง (High Performance Organization) (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2545) พร้อมกับการน าใช้คุณลักษณะ
ของเจนเนอเรชั่นวายของผู้บริหารมาเป็นประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 จากข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญอย่างมากต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย และ
คุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การทุกรูปแบบ รวมทั้ง
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายกับคุณลักษณะของผู้ตามที่ มี
ประสิทธิผล โดยน าข้อมูลที่วิเคราะห์มาช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า และคุณลักษณะผู้ตามให้มีประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต จึงได้ศึกษาทฤษฎีตลอดจนงานวิจัยที่ เ ก่ียวข้อง เพื่อท าการวิจัยในกลุ่ม
อุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง ซ่ึงเป็นพื้นที่อุตสาหกรรม
ที่ใหญ่ที่สุดแห่งหน่ึงในโลกและได้รับการขนานนามว่าเป็น “ดีทรอยด์แห่งตะวันออก” มีการพัฒนาอย่างม่ันคง
ด้วยการเป็นศูนย์รวมการผลิตด้านยานยนต์ มีก าลังการผลิตคิดเป็น 1 ใน 3 ของก าลังการผลิตยานยนต์ทั้งหมด
ของประเทศไทย  โดยมีบริษัทผู้ผลิตรถยนต์และอุตสาหกรรมรวมทั้งสิ้นกว่า 107 ราย ซ่ึงในจ านวนน้ี ประกอบไป
ด้วยบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 9 ใน 10 บริษัทยักษ์ใหญ่ของโลก (Hemaraj, 2559: ออนไลน์) 
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จุดมุ่งหมายของการวิจัย 
 1.  เพื่อเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้น าผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับงานของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย ในกลุ่มอุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผล จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับงานของพนักงาน ในกลุ่มอุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซี
บอร์ด ระยอง 
 3.  เพื่อวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายกับคุณลักษณะ
ของผู้ตามที่มปีระสิทธิผล ในกลุ่มอุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
ระยอง 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยออกเป็น 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การวิจัยครั้งน้ีมุ่งเน้นการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายด้วย
ทฤษฎีรูปแบบภาวะผู้น าเชิงเส้นทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ของ House & Evans (1970) จ าแนก
พฤติกรรมผู้น า 4 แบบ ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าแบบชี้น า (Directive Leadership) 2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
(Supportive Leadership) 3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) และ 4) ภาวะผู้น าแบบ
เน้นความส าเร็จของงาน (Achievement Oriented-Leadership)  

ส าหรับคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผล จ าแนกเป็น 4 ประการ ตามแนวคิดของ Kelley (1992) 
ได้ แ ก่  1 ) มีความสามารถ จัดการตนเอง  ( Self - Management) 2 ) มีความผูกพัน  (Commitment)                   
3) ความสามารถและความทุ่มเท (Competence and Focus) และ 4) ความกล้า (Courage)  
 ในการแบ่งเจนเนอเรชั่นเพื่อท าการศึกษาผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย ใช้ช่วงอายุตามแนวคิดของ Zemke 
et al. (2000) ซ่ึงหมายถึงผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543  
 2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรในการศึกษาน้ี ได้แก่ พนักงานทั้งในส่วนส านักงานและส่วน
ปฏิบัติการที่ไม่ใช่ระดับผู้จัดการขึ้นไป ที่มีผู้บังคับบัญชาโดยตรงอยู่ในเจนเนอเรชั่นวาย ปฏิบัติงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง  
 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ ท าการศึกษาจากพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ เขต
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง โดยเลือก 2 บริษัทที่มียอดขายสูง 2 อันดับ จากจ านวนบริษัททั้งหมด 
4 บริษัท 
 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูลตั้งแต่ 1- 31 สิงหาคม พ.ศ. 2562 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 สมมติฐานการวิจัย 1 ผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายที่มีปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานที่
แตกต่างกัน มีรูปแบบภาวะผู้น าแต่ละด้านที่แตกต่างกัน  
 สมมติฐานการวิจัย 2 ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานที่แตกต่างกัน มี
คุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลแต่ละด้านที่แตกต่างกัน  
 สมมติฐานการวิจัย 3 รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายมีความสัมพันธ์ต่อคุณลักษณะผู้
ตามที่มปีระสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎีรูปแบบภาวะผู้น าเชิงเส้นทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) 
 House & Evans (1970) ได้เสนอทฤษฎีรูปแบบภาวะผู้น าเชิงเส้นทาง-เป้าหมาย ซ่ึงมีมุมมองว่าผู้น าเป็น
ผู้จูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถในการท างานด้วยความพึงพอใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้ในแต่ละ
สถานการณ์ โดยสามารถจ าแนกพฤติกรรมผู้น า 4 แบบที่ผู้น าจะเลือกใช้พฤติกรรมที่เหมาะสมกับผู้ตามและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน (สมยศ นาวีการ, 2543) ดังน้ี 

1) ภาวะผู้น าแบบชี้น า (Directive Leadership) ผู้น าท าการสั่งการ ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ  

2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ผู้น ามีความเป็นกันเอง สนใจเพื่อนร่วมงาน เป็น
มิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงาน 

3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ผู้น าส่งเสริมให้สมาชิกในกลุ่มได้มีส่วนในการ
วางแผน แสดงความคิดเห็นและผู้บริหารใช้ข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชาไปประกอบการตัดสินใจ 

4) ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จของงาน (Achievement Oriented-Leadership) ผู้น าจะมุ่งผลงาน
ของกลุ่มจะก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย ส่งเสริมการท างานสู่จุดมุ่งหมาย  

คุณลักษณะของผู้ตามท่ีมีประสิทธิผล 
Kelley (1992) ได้แสดงถึงคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผล มี 4 ประการ (อ้างใน สุเทพ พงศ์

ศรีวัฒน์, 2545) ดังน้ี 
1) มีความสามารถจัดการตนเอง (Self-Management) ได้แก่ ความสามารถควบคุมตนเองและพึ่งพา

ตนเองได้ สามารถท างานได้ดี ผู้น าสามารถไว้วางใจที่จะมอบหมายความรับผิดชอบ โดยปราศจากการตรวจตรา
ใกล้ชดิ 

2) มีความผูกพัน (Commitment) ได้แก่ ความผูกพันตนเองอยู่กับเป้าหมายองค์การซ่ึงส่งผลให้งาน
ลุล่วงได้ตามเป้าหมาย  

3) ความสามารถและความทุ่มเท (Competence and Focus) ได้แก่ การมีทักษะความช านาญที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลาซ่ึงท าให้เกิดการพัฒนาในอาชีพของตน 

4) ความกล้า (Courage) ได้แก่ มีความน่าเชื่อถือ ซ่ือสัตย์ และกล้าหาญ มีจริยธรรม 
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การแบ่งเจนเนอเรช่ัน 
 เจนเนอเรชั่นน้ันเก่ียวข้องกับเรื่องของอายุและวิวัฒนาการทางสังคมตามล าดับเวลา  ความแตกต่างของ
เจนเนอเรชั่นน้ัน ในเชิงคุณลักษณะ แนวความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ แนวโน้มพฤติกรรมในการใช้ชีวิต การ
บริโภค และวิธีการท างานจึงให้เป็นประโยชน์ทางด้านการบริหารความแตกต่างของบุคลากรในองค์การ 
(Humphrey & Stokes, 2000: 4) 
 Zemke et al. (2000) ได้ให้แนวคิดไว้เก่ียวกับเจนเนอเรชั่นตามมุมมองในเชิงสังคมวิทยา โดยเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y) หมายถึงผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524-2543 ซ่ึงเป็นช่วงเวลาที่มีการเจริญเติบโต
ทางด้านเทคโนโลยีต่างๆ ผู้ที่เกิดในเจนเนอเรชั่นวายจึงมีความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสูง ขณะเดียวกัน
เน่ืองจากเกิดในยุคที่มีการผสมผสานของวัฒนธรรมจากคนหลายเชื้อชาติ ท าให้ เจนเนอเรชั่นวายเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการปรับตัว ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนมากกว่าคนทุกรุ่นที่ผ่านมา มีจิตใจในการท างาน
เป็นทีม และทัศนคติในการท างานที่ดี  แต่ทั้งน้ีมีความเป็นพวกวัตถุนิยม และให้ความส าคัญกับเรื่องค่าตอบแทน
จากการท างาน  
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร เช่น งานวิจัยของ นันทพร ศรีวงษ์ (2556) ซ่ึงศึกษาถึงภาวะ
ผู้น าที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารออมสินภาค 9 งานวิจัยของ สุวรรณา เทพ
ประสิทธ์ิ (2555), ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554), นาวาวี เจะอุมา (2557) และ กุลนิษฐ์ รู้บุญ (2557) ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารในบริบทของสถานศึกษา โดยงานวิจัยดังกล่าวได้ศึกษาตามกรอบแนวคิดภาวะผู้น าแบบวิถีทาง – 
เป้าหมาย ใน 4 ด้านได้แก่ ผู้น าแบบชี้น า ด้านผู้น าแบบมีส่วนร่วม ด้านผู้น าแบบสนับสนุน และด้านผู้น าแบบ
มุ่งเน้นความส าเร็จ   
 งานวิจัยของ นันทพร ศรีวงษ์ (2556) ได้ศึกษาถึงภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีความแตกต่างตามปัจจัยส่วน
บุคคลของผู้บริหาร พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มปีัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีรูปแบบภาวะผู้น าที่แตกต่าง
กัน โดยสถานภาพสมรสและระดับเงินเดือนมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ระดับ 0.05 ส่วนภาวะ
ผู้น าแบบชี้น า ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม และด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ
มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ระดับ 0.05 ส่วนงานวิจัยของ อรวรางค์ จันทร์เกษม 
(2558) พบว่า ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารตามความคิดเห็นของพนักงานมีความแตกต่างกันตามปัจจัย
ส่วนบุคคลที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
 ส าหรับการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผล เช่น งานวิจัยของ ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557) 
ได้ศึกษาเรื่องคุณลักษณะของผู้ตามแบบห่างเหิน ผู้ตามแบบเอาตัวรอด ผู้ตามแบบเฉื่อยชา ผู้ ตามแบบมี
ประสิทธิผล และผู้ตามแบบปรับตาม  งานวิจัยของ ธัญรัศม์  คล้ายข า (2556) ได้ศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะผู้
ตามที่ดีของพยาบาลวิชาชีพ โดยแบ่งเป็น 6 องค์ประกอบคือ 1) มีคุณธรรม จริยธรรม และมีระเบียบวินัย 2) มี
ความคิดสร้างสรรค์ กล้าแสดงออก และมีการพัฒนาตนเอง 3) มีความรู้ความสามารถ และการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 4) เป็นสมาชิกทีมที่ดี 5) มีความมุ่งม่ันทุ่มเท 6) สามารถจัดการตนเองได้ พบว่าองค์ประกอบทั้ง 6 
องค์ประกอบน้ี มีค่าความแปรปรวนอยู่ระหว่าง 2.066 – 47.608 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้รวมกันร้อย
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ละ 65.470 และเม่ือพิจารณาตามค่าความแปรปรวน พบว่าด้านมีคุณธรรมจริยธรรมและมีระเบียบวินัย เป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญเป็นอันดับแรก ซ่ึงค่าความแปรปรวนเท่ากับ 23.32 เป็นปัจจัยส าคัญในการช่วยให้เป็นผู้มี
ระเบียบปลูกฝังให้เป็นคนรับผิดชอบสามารถควบคุมตนเอง  และท างานร่วมกับผู้ อ่ืนในองค์การต่างๆ 
ประกอบด้วยผู้น าและผู้ตาม ผู้ตามในฐานะที่เป็นสมาชิกของกลุ่มจะต้องควบคุมตัวเองและร่วมมือกับคนอ่ืนจึง
ต้องมีระเบียบวินัย และงานวิจัยของ นงราม อุไรรัตน์ (2551) ได้ศึกษาเก่ียวกับตัวชี้วัดคุณลักษณะผู้ตามที่ดีของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลศูนย์ ซ่ึงได้ใช้การแบ่งคุณลักษณะผู้ตามเป็น 7 องค์ประกอบ 1) มีความกล้า
แสดงออก 2) มีระเบียบวินัย 3) พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 4) บริหารจัดการตนเองได้ 5) อุทิศตนให้กับงานและ
หน่วยงาน 6) ให้ความร่วมมือในการท างาน 7) ความมีน้ าใจ สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 67.46 
และเม่ือพิจารณาตามค่าความแปรปรวนพบว่า มีความกล้าแสดงออกเป็นองค์ประกอบที่สามารถอธิบายความ
แปรปรวนได้มากที่สุด คือ ร้อยละ 12.54 รองลงมาคือ พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง สามารถอธิบายความ
แปรปรวนได้ร้อยละ 11.45 ในส่วนการศึกษาของ นงราม อุไรรัตน์ (2551) และ ธัญรัศม์  คล้ายข า (2556) ซ่ึง
ศึกษาคุณลักษณะผู้ตามที่ดีตามแนวคิดผู้ตามที่เป็นแบบอย่างของ  Kelley (1992) ที่ศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะ
ของผู้ตาม 4 ด้าน ได้แก่ 1) มีความสามารถจัดการตนเอง 2) มีความผูกพัน 3) ความสามารถและความทุ่มเท 
และ 4) ความกล้า 
 การศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีปัจจัยส่วนบุคคล และ
ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานที่แตกต่างกัน ได้แก่ งานวิจัยของ ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557) พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกัน 
การศึกษาการศึกษาของ อรวรางค์ จันทร์เกษม (2558) พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมี
พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการท างานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้านระยะเวลาการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญ 
0.053) ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้บริหารตามความคิดเห็นของพนักงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิในการท า งานของพนักงานในเชิงบวกในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01  ส่วนการศึกษาของ   
ศิละ จุลานนท์ (2551) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้ตามของข้าราชการทหาร พบว่า เพศหญิงมีภาวะผู้ตาม แบบ         
มีประสิทธิผลในสัดส่วนที่สูงกว่าเพศชาย ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากเพศชายได้รับโอกาสมากกว่าโดยเฉพาะในสังคมทหาร 
ท าให้มีอิสระและความคิดสร้างสรรค์ในระดับต่ ากว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 46 ปีขึ้นไป ทั้งน้ีอายุ และประสบการณ์มาก 
ท าให้มีความสามารถในการบริหารจัดการงานได้ด้วยตัวเอง และได้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระ    
 ภาวะผู้น าจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ โดยการศึกษาของ กุลนิษฐ์ รู้บุญ (2557) ซ่ึงศึกษาใน
บริบทของสถานศึกษา พบว่าภาวะผู้น าจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 การศึกษาของ สุวรรณา  เทพประสิทธ์ิ (2555) ในบริบทของสถานศึกษาเช่นกัน พบว่า ภาวะผู้น า
วิถีทาง – เป้าหมายของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีค่าความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  ทั้งน้ีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบสั่งการมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาต่ า คือดังน้ันทางผู้บริหารควรหลีกเลี่ยงพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสั่งการ เพื่อเพิ่ม
ระดับการจูงใจ ให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพิ่มประสิทธิผลของโรงเรียน การศึกษา
ของศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554) พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการ
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บริหารงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง 
การศึกษาของนาวาวี เจะอุมา (2557) พบว่าความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบสั่งการในภาพรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับต่ ากับประสิทธิผลการบริหารงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่ภาพรวมของภาวะผู้น า
แบบมุ่งความส าเร็จ ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน และภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ค่อนข้างสูงกับประสิทธิผลการบริหารงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนการศึกษาโดยกนิษฐา สุข
สมัย (2558) พบว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ นอกจากน้ัน จากการวิจัยยังพบว่าคุณลักษณะของผู้ตามที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ด้วยเช่นกัน การศึกษาโดย ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557) ซ่ึงศึกษาในกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
พบว่า คุณลักษณะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง ยกเว้นผู้ตามแบบห่างเหินมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า ส่วนผู้ตามแบบเอาตัวรอดมี
ความสัมพันธ์ระดับต่ าอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และผู้ตามแบบเฉื่อยชามีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับต่ า อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากน้ียังพบว่าคุณลักษณะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และผู้ตามแบบปรับ
ตามมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส าหรับ
การศึกษาที่พบว่าความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและผู้ตามส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผู้ตามได้แก่ 
งานวิจัยของ Niemeyer (2016) ในบริบทของบริษัทด้านการสื่อสาร และในส่วนงานวิจัยที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารกับรูปแบบภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผล ในการศึกษาของ อโฌทัย จิระดา 
(2552) พบว่า ครูซ่ึงส่วนใหญ่มีแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลส่งผลให้ประสิทธิภาพการบริหารงานของ
สถานศึกษาอยู่ในระดับมีประสิทธิภาพมาก  
 
วิธีการด าเนินการวิจัย  
 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่าง โดยก าหนดประชากรที่ศึกษา ได้แก่ พนักงานในอุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ที่มี
ผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายเป็นผู้บังคับบัญชา มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 1,830 คน ค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย
โปรแกรมส าเร็จรูป G*Power ตามแนวคิดของ Cohen (1977) โดยก าหนดขนาดอิทธิพล (Effect size) ขนาด

กลาง เท่ากับ 0.25  α = 0.05  ค่าอ านาจการทดสอบ (Power) เท่ากับ 0.95 จ านวนกลุ่มในการวิเคราะห์ความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มสูงสุดเท่ากับ 7 กลุ่ม ได้ขนาดตัวอย่าง 343 ตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ท าการเก็บ
ตัวอย่างส ารองเพิ่มเติมเพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถามอีกประมาณร้อยละ 15  ท าให้ได้จ านวน
ตัวอย่างที่รวบรวมทั้งสิ้น 400 ตัวอย่าง ท าการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
ด้วยวิธีการเลือกพนักงานที่มีผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายเป็นผู้บังคับบัญชาที่สะดวกต่อการตอบแบบสอบถามจน
ครบตามจ านวน  
 แบบสอบถามที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน
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ประสบการณ์การท างาน และแผนก และของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
อายุ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน และแผนก ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม
เก่ียวกับภาวะน าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย รวมถึง ภาวะผู้น าแบบชี้น า ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะผู้น า
แบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จของงาน โดยพัฒนาตามแนวคิดรูปแบบภาวะผู้น าเชิงเส้นทาง-
เป้าหมาย (Path-Goal Theory) ของ House & Evans (1970) และจากการวิจัยที่เก่ียวข้อง ได้แก่งานวิจัยของ 
สุวรรณา  เทพประสิทธ์ิ (2555), ศศิวิมล สุขทนารักษ์ (2554), กัลยาณี บัณฑิชาติ (2557) และ นาวาวี เจะอุมา 
(2557) ส่วนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะผู้ตามที่ มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึง 
ความสามารถบริหารจัดการตนเองได้ มีความผูกพัน เสริมสร้างศักยภาพและการทุ่มเทตน และความกล้า ตาม
แนวคิดของเคลลี่ (Kelley, 1992) และจากงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ได้แก่งานวิจัยของ ธัญรัศม์  คล้ายข า (2556) 
และ นงราม อุไรรัตน์ (2551) โดยมีลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด ใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ซ่ึงก าหนดตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) (Likert, 1961) แบ่งระดับเป็น 5 ระดับ  

ก่อนการน าแบบสอบถามไปใช้ท าการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม IOC (Item-
Objective Congruence Index) โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน พบว่ามีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 
0.33 – 1.00  ดังน้ัน ผู้วิจัยได้ท าการแก้ไขปรับปรุงข้อค าถามที่มีดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.5 เพื่อให้มีความ
เหมาะสมในการน าไปใช้ (ประสพชัย พสุนนท์, 2558) หลังจากน้ันน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับ
กลุ่มตัวอย่างอ่ืนที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุดเพื่อตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ของข้อค าถาม พบว่ามีค่า Corrected Item-total Correlation อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือมีค่าระหว่าง 0.3 – 
0.7 มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ของรูปแบบภาวะผู้น าเส้นทาง - 
เป้าหมาย อยู่ระหว่าง 0.786-0.946 และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผล อยู่ระหว่าง 
0.746-0.824 ซ่ึงถือว่ายอมรับได้คือมีค่า 0.7 ขึ้นไป (Nunally, 1978: 245) 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าแบบสอบถามการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้อธิบายข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย 
 2. สถิติเชิงอนุมาน ทดสอบเปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารและคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผล
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน โดยใช้ t-test (เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ประชากร 2 กลุ่ม) การทดสอบความแปรปรวน (เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 2 
กลุ่ม) การทดสอบค่าความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีของ LSD (Least-Significant Different) การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารและคุณลั กษณะผู้ตามที่ มีประสิทธิผลใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยก าหนดระดับ
นัยส าคัญทางสถิติของการทดสอบที่ 0.05  
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ผลการวิจัย  
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาและของผู้บริหาร 

ผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงเป็นพนักงานในอุตสาหกรรมระบบปรับอากาศรถยนต์ที่มีผู้บังคับบัญชาอยู่ในเจนเนอ
เรชั่นวาย กว่าก่ึงหน่ึงเป็นเพศชาย (ร้อยละ 52.25)  มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 50.50  ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า (ร้อยละ 84.00)  ร้อยละ 67.75 มีอายุอยู่ในช่วง 25 - 31 ปี และ
ร้อยละ 26.00 มีอยู่ในช่วง 32-38 ปี  ในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารซ่ึงอยู่เจนเนอเรชั่นวาย ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย (ร้อยละ 60.00) มีอายุอยู่ในช่วง 32-38 ปี (ร้อยละ 88.50) มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี
หรือสูงกว่า (ร้อยละ 89.25)  โดยร้อยละ 68.25 อยู่ในต าแหน่งผู้บริหารระดับล่าง ร้อยละ 31.00 อยู่ในต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับกลาง และร้อยละ 0.75 อยู่ในต าแหน่ง ผู้บริหารระดับสูง 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย และ
คุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย พบว่า ภาวะผู้น ารูปแบบต่างๆ 
ของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย อยู่ในระดับมากทุกด้าน ดังน้ี ภาวะผู้น าแบบชี้น า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ภาวะ
ผู้น าแบบสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90  ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76  และภาวะผู้น าแบบ
เน้นความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65  ส่วนคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผลโดยรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 
ซ่ึงหมายถึงอยู่ในเกณฑ์มาก และเม่ือพิจารณารายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับคุณลักษณะของผู้ตามที่
มีประสิทธิผลจากมากไปน้อยดังน้ี ด้านความกล้า ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95  ด้านความสามารถและความทุ่มเท 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ด้านความผูกพัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และด้านความสามารถจัดการตนเอง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.52 (รายละเอียดดังตารางที่ 1) 
 

ตารางท่ี 1  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย 
               และคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผล 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเจนเนอเรชั่นวายและ
คุณลกัษณะของผู้ตามที่มปีระสทิธิผล 

n = 400 

X  SD แปลผล 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารโดยรวม 3.81 0.827 มาก 
 ภาวะผู้น าแบบชี้น า 3.94 0.564 มาก 
 ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  3.90 0.632 มาก 
 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 3.76 0.625 มาก 
 ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 3.65 0.554 มาก 
คุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิภาพโดยรวม 3.74 0.834 มาก 
 ความสามารถจัดการตนเอง 3.52 0.635 มาก 
 ความผูกพัน 3.73 0.591 มาก 
 ความสามารถและความทุ่มเท 3.77 0.562 มาก 
 ความกล้า  3.95 0.553 มาก 

ที่มา: จากการศึกษา  
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 ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของรูปแบบภาวะผู้น า ของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ที่มีปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน และมีปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน ได้แก่ ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ท างาน และแผนกที่แตกต่างกัน มีรูปแบบภาวะผู้น าแต่ละด้านแตกต่างกัน ก าหนดนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ใช้สถิติทดสอบ t-test ในการทดสอบความแตกต่างของภาวะผู้น าจ าแนกตาม เพศ และอายุ  
และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของภาวะผู้น าจ าแนก
ตาม ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงานในต าแหน่งผู้บริหาร และแผนก ผลการศึกษาดังตารางที่ 2 
 

ตารางท่ี 2  ค่า p-value ที่ได้จากการเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายตามปัจจัยส่วนบุคคล 
               และปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน 

รูปแบบภาวะ 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 

เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา 

ต าแหน่ง อายุงาน แผนก 

ภาวะผู้น าแบบชี้น า   0.042** 0.410 0.829 0.822 0.262 0.001** 

ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน   0.018** 1.000 0.839 0.271 0.631 0.001** 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  0.396 0.711 0.992 0.321 0.075 0.001** 
ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 0.299 0.220 0.330 0.330 0.642 0.001** 

หมายเหตุ ** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ที่มา: จากการศึกษา  
 

 จากตารางที่ 2 ผลการศึกษาพบว่าผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายเพศหญิงและเพศชาย มีรูปแบบภาวะผู้น า
ด้านภาวะผู้น าแบบชี้น าและด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุนที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายเพศหญิงมีภาวะผู้น าแบบชี้น ามากกว่าผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายเพศชาย ขณะที่
ผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายเพศหญิงมีภาวะผู้น าแบบสนับสนุนน้อยกว่าผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายเพศชาย อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายที่อยู่ในแผนกที่แตกต่างกัน มีรูปแบบภาวะผู้น า
ด้านภาวะผู้น าแบบชี้น า ด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ด้านภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม และด้านภาวะผู้น าแบบเน้น
ความส าเร็จที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ส่วนผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายที่มีอายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างานที่
แตกต่างกัน มีรูปแบบภาวะผู้น าในแต่ละด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
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 ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมระบบปรับอากาศในรถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซี
บอร์ด ระยอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา และอายุ และปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานได้แก่ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และ
แผนก มีคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชาแตกต่างกัน ก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ใช้สถิติทดสอบ t-test ในการทดสอบความแตกต่างของภาวะผู้น าจ าแนกตามเพศ และอายุ และใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) ในการทดสอบความแตกต่างของภาวะผู้น าจ าแนกตามระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และแผนก ผลการศึกษาดังตารางที่ 3 
 

ตารางท่ี 3  ค่า p-value ที่ได้จากการเปรียบเทียบคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลตามปัจจัยส่วนบุคคลและ 
               ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานของผู้ตาม 

คุณลักษณะผู้ตาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 

เพศ สถาน 
ภาพ 

ระดับ
การศึกษา 

อายุ ต า 
แหน่ง 

อายุงาน แผนก 

ความสามารถจัดการตนเอง 0.120 0.151 0.607 0.001** 0.233 0.001** 0.566 
ความผูกพัน 0.882 0.613 0.768 0.001** 0.245 0.001** 0.832 
ความสามารถและทุ่มเท 0.068 0.534 0.579 0.001** 0.080 0.001** 0.413 
ความกล้า 0.245 0.534 0.579 0.001** 0.080 0.001** 0.413 

หมายเหตุ ** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ที่มา: จากการศึกษา 
  

 จากตารางที่ 3 ผลการศึกษาพบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีอายุ และอายุงานที่แตกต่างกันมีคุณลักษณะ        
ผู้ตามที่ มีประสิทธิผลในทุกด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถในการจัดการตนเอง ด้านความผูกพัน ด้าน
ความสามารถและความทุ่มเทตน และด้านความกล้าที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และแผนกที่แตกต่างกันมีคุณลักษณะ     
ผู้ตามที่มีประสิทธิผลในทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างของรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) กับคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชาของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมระบบ
ปรับอากาศในรถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างของรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายกับคุณลักษณะ        
ผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้ท าการศึกษาโดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s 
Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะ       
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ผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชาในทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้าน
ความสามารถในการจัดการตนเอง ด้านความผูกพัน ด้านความสามารถและความทุ่มเท และด้านความกล้า โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อยู่ในช่วง 0.302-0.390 อยู่ในช่วง +0.3 - +0.5 ซ่ึงหมายถึงมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง (Khamis, 2008)  
 นอกจากน้ันภาวะผู้น าแบบสนับสนุน และภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะผู้ตามที่
มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชาด้านความสามารถในการจัดการตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน แต่ทั้งน้ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า 0.133 และ 0.130 ตามล าดับซ่ึงถือว่า
อยู่ในระดับต่ า แสดงดังตารางที่ 4 
 

ตารางท่ี 4  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายและคุณลักษณะผู้ตาม 
               ที่มีประสิทธิผล 

 
รูปแบบภาวะผู้น า 

คุณลักษณะผู้ตาม 
ความสามารถ
จัดการตนเอง 

ความผูกพัน ความทุ่มเท ความกล้า 

ภาวะผู้น าแบบชี้น า 0.068  0.051  0.080  0.092 
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 0.133*** -0.056 -0.078 -0.012 
ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  0.130***  0.017  0.008  0.039 
ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ 0.302***  0.351***  0.354***  0.390*** 

หมายเหตุ *** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  ** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ที่มา: จากการศึกษา  
 

การอภิปรายผล  
 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายที่มีปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัย             
ที่เก่ียวข้องกับงานที่แตกต่างกัน มีรูปแบบภาวะผู้น าแต่ละด้านที่แตกต่างกัน ซ่ึงพบว่าเพศหญิงมีภาวะผู้น าแบบ
ชี้น ามากกว่าเพศชาย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงหมายถึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดย            
ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ นันทพร ศรีวงษ์ (2556) ซ่ึงพบว่าบุคลากรที่มีเพศที่แตกต่างกันมีรูปแบบ
ภาวะผู้น าที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผู้น าแบบชี้น า คือการที่ผู้น าสั่งการ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกรณีส่วนใหญ่จะเกิดกับเพศหญิงเพื่อ
ต้องการบริหารงานโดยการตัดสินใจแต่เพียงผู้เดียว และด้านภาวะผู้น าแบบสนับสนุนน้ันพบว่าเพศชายมีภาวะ
ผู้น าแบบสนับสนุนมากกว่าเพศหญิง เน่ืองจากเห็นว่าเพศชายจะเป็นเพศที่มีความประนีประนอมเห็นอกเห็นใจ
ผู้ร่วมงานและเป็นผู้รับฟังมากกว่าเพศหญิง  
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 ส่วนการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน
ที่แตกต่างกัน มีคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลแต่ละด้านที่แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่าผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
อายุ และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผลในด้านต่างๆ แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงหมายถึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากเม่ืออายุมากมีแนวโน้ม
ที่จะมีประสบการณ์ท างานมากด้วย และในแต่ละช่วงอายุน้ันจะมีมุมมอง และให้ความส าคัญกับงานที่ท าแตกต่าง
กัน ยกตัวอย่างเช่น ผู้ที่มีอายุหรือประสบการณ์ในการท างานที่มากกว่าจะมีความผูกพันต่องานหรือองค์กร
มากกว่า หรือผู้ที่มีอายุหรือประสบการณ์ในการท างานที่น้อยกว่า จะมีความกล้าแสดงความคิดเห็นของตนเองที่มี
ความขัดแย้ง กล้าที่จะแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ ในองค์การ
เพื่อให้ประสิทธิภาพงานที่ได้ดีขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุลีพร เพ็ชรศรี. (2557) ซ่ึงพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อคุณลักษณะผู้ตามที่ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างกันอย่าง         
มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ในขณะที่การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่  3 รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย                
มีความสัมพันธ์ต่อคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา ผลการศึกษาพบว่ารูปแบบภาวะผู้น า
ของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายและคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์          
ในทิศทางเดียวกันจึงหมายถึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ซ่ึงการศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารเจน
เนอเรชั่นวายและคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความสามารถในการบริหารจัดการ
ตนเอง เป็นคุณลักษณะที่มีความส าคัญอย่างมาก คุณลักษณะผู้ตามแบบน้ีจึงกระจายอยู่กับพนักงานที่ท างาน
ร่วมกับผู้น าในรูปแบบต่างๆ เช่น ผู้ตามที่มีความสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นเก่ียวกับงานของตนได้ด้วยตนเอง       
มีความสามารถก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานของตนให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้บริหารได้ และ
สามารถบริหารเวลาการปฏิบัติงานของตนได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลนิษฐ์ รู้บุญ (2557)         
ซ่ึงพบว่าศึกษาในองค์การที่เป็นสถานศึกษาพบว่ารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ของการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  และงานวิจัยของ
สุวรรณา เทพประสิทธ์ิ (2555) ซ่ึงพบว่าภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงผู้บริหารของโรงเรียน    
มีการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย เน้นการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลและมีคุณภาพ แสวงหาแนวทางการปรับปรุง
การปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง   
 จากผลการวิจัยซ่ึงพบว่าความสัมพันธ์รูปแบบภาวะผู้น าแบบสนับสนุนและแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร
เจนเนอเรชั่นวายมีความสัมพันธ์ต่อคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลในด้านความสามารถในการจัดการตนเอง
อย่างมีนัยส าคัญทาสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าความสัมพันธ์ในระดับต่ าน้ัน สามารถอภิปรายร่วมกับงานวิจัย       
ที่ผ่านมาของ มณฑิรา อินจ่าย และ เฉลิมชัย ปัญญาดี (2556) ซ่ึงพบว่าปัจจัยส่งผลต่อภาวะผู้ตาม นอกจากภาวะ
ผู้น าของผู้บังคับบัญชาแบบเน้นความส าเร็จแล้ว ยังประกอบด้วยภาวะผู้น าความเน้นความสัมพันธ์และปัจจัย
เงื่อนไขด้านองค์การเก่ียวกับบรรยากาศการสนับสนุนเก้ือกูลในทีมงาน และลักษณะงานที่ได้รับที่มีเป้าประสงค์
ชัดเจน ได้รับอิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์การท างาน และนอกจากน้ันยังมีปัจจัยภูมิหลังทางจิตวิทยา
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ตั้งแต่วัยเด็กด้านรูปแบบการปรับตัวตังแต่วัยเด็กที่ให้ความส าคัญกับบริบทโดยมีต้นแบบจากบิดาหรือมารดาล้วน
มีอิทธิพลต่อภาวะผู้ตาม จึงอาจท าให้พบความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าและคุณลักษณะผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลที่มีค่าความสัมพันธ์ไม่สูงมากนัก  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจัยไปใช้  
       1.1. จากผลการศึกษาภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะผู้ตามที่ มี
ประสิทธิผลทุกรูปแบบ ดังน้ันองค์กรควรมีการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จให้กับผู้บริหารเจนเนอเรชั่น
วาย รวมทั้งการแสดงความคาดหวังต่อบทบาทภาวะผู้น าของผู้บริหาร เพื่อให้ผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวายได้น าไป
ปฏิบัติเป็นทิศทางเดียวกัน โดยอาจใช้การจัดกิจกรรมเสริมสร้างเป้าหมายร่วมกันในองค์การ        
 1.2. คุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผล องค์การควรมีการสร้างกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ภายใน
พนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา โดยในส่วนของกิจกรรมจะเน้นถึงการท าให้ทราบถึงบริบทต่างๆ ของคุณลักษณะ
ผู้ตามที่มีประสิทธิผล และให้เข้าใจความคิดของพนักงานในแต่ละเจเนอเรชั่น เพราะเน่ืองจากการศึกษาจะพบว่า 
อายุกับประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันท าให้พนักงานมีคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผลแตกต่างกัน        
ซ่ึงอายุกับประสบการณ์การท างานน้ันเป็นตัวแปรที่มีความหมายใกล้เคียงกันคือเรื่องของเจนเนอเรชั่น เน่ืองจาก
พนักงานในแต่ละเจนเนอเรชั่น จะมีความคิดในการปฏิบัติงานไม่เหมือนกัน การท างานในส่วนของการเป็น         
ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจึงมีความแตกต่างกัน ดังน้ันการท ากิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ภายในพนักงาน จะเป็นการ
ท าให้พนักงานที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบถึงคุณลักษณะผู้ตามที่มีประสิทธิผล เข้าใจบริบทของในแต่ละเจน
เนอเรชั่น สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง ท าให้องค์การได้รับประโยชน์จากการที่พนักงานเป็น      
ผู้ตามที่ดี  อีกทั้งยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การอีกด้วย รวมถึงทั้งอาจใช้เครื่องมือในการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานต่างๆ เพื่อตั้งเป้าหมาย เช่น Key Performance Indicator (KPI) หรือ Objectives & Key 
Results (OKRs) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและผลงานของพนักงาน 
 1.3. เน่ืองจากภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ เป็นภาวะผู้น าแบบที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศและปรับปรุง
การปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง องค์การควรพิจารณาคุณลักษณะของผู้บริหารให้มีคุณลักษณะบุคลิกภาพ 
สอดคล้องกับรูปแบบภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ เช่น การที่ผู้น าต้องการให้พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาน้ัน 
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง ผู้น าก็จะต้องมีคุณวุฒิและวัยวุฒิที่เหมาะสม เป็นผู้น าที่ มีคว ามรู้
ความสามารถในตัวงานน้ันอย่างแท้จริงจึงจะสามารถ ผลักดันท้าทายความสามารถ และดึงประสิทธิผลของ
พนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเต็มที่ เพราะตัวของผู้น าน้ันเข้าใจบริบทของงานและมีประสบการณ์เป็นอย่างดี 
สามารถให้ค าแนะน า และตรวจสอบได้อย่างดีเยี่ยม  
 1.4. จากการศึกษาจะพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารเจนเนอเรชั่นวาย ด้านเพศมีอิทธิพลต่อ
ภาวะผู้น าแบบชี้น า ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน แตกต่างกัน และยังพบว่าแผนกมีผลต่อภาวะผู้น าแบบชี้น า ภาวะ
ผู้น าแบบสนับสนุน ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จของงานแตกต่างกัน องค์การจึง
ควรพิจารณา คุณลักษณะของผู้บริหารให้สอดคล้องกับบริบทของแผนก เช่น แผนกผลิตที่บริบทงานมีความ
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เหมาะสมกับภาวะผู้น าแบบชี้น า เพราะเน่ืองจากบริบทของงานต้องการความเด็ดขาดในการตัดสินใจในช่วงเวลา
สั้น และให้ความส าคัญกับตารางเวลาเป็นสิ่งส าคัญ ซ่ึงเพศชายจะเป็นเพศที่มีบุคลิกภาพที่ชัดเจน เด็ดขาด และมี
ความคล่องตัวมากกว่าเพศหญิง ควรพัฒนาผู้บริหารเพศชายที่อยู่ในแผนกผลิตให้มีภาวะผู้น าแบบชี้น า หรือไม่ว่า
จะเป็นแผนกทรัพยากรบุคคล ที่บริบทงานมีความเหมาะสมกับภาวะผู้น าแบบสนับสนุนเพราะเน่ืองจากบริบท
ของงาน ต้องเน้นไปในเรื่องของมนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน การติดต่อสื่อสาร ซ่ึงเพศหญิงจะสามารถท าได้ดีกว่า
เพศชาย ควรพัฒนาผู้บริหารเพศหญิงที่อยู่ในแผนกทรัพยากรบุคคล ให้มีภาวะผู้น าแบบสนับสนุนเป็นต้น 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
       2.1. จากการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมระบบปรับ
อากาศในรถยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ระยอง เท่าน้ัน ส าหรับในการวิจัยในครั้งต่อไปหรือ
ส าหรับผู้ที่สนใจ สามารถท าการศึกษาเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่างที่อยู่ในอุตสาหกรรมอ่ืน หรือกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพแวดล้อมแตกต่างกันออกไปเพื่อที่จะได้น าผลการวิจัยมาเทียบเคียง และน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์
กว้างขวางต่อไป 
       2.2. เน่ืองจากการวิจัยในครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
ซ่ึงท าให้ได้ข้อมูลไม่ครอบคลุมถึงความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น ากับคุณลักษณะของผู้ตามที่มีประสิทธิผล 
ทั้งหมด ในการวิจัยครั้งต่อไปควรเพิ่มการวิจัยเชิงคุณภาพ อาจจะท าวิจัยแบบผสมผสานเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความ
ชัดเจนและเป็นข้อมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
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