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บทคััดย่่อ
	การศึึกษานี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อทดสอบการรัับรู้้�ของพนัักงานภาครััฐในแต่่ละชนรุ่่�นเกี่่�ยวกัับบทบาทความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีี

ประสิิทธิิภาพของผู้้�บริิหารระดัับกลาง คำำ�ถามการวิิจััยคืือ (1) ความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลในความคาดหวัังของผู้้�ปฏิิบััติิงานแต่่ละชน

รุ่่�นเป็น็อย่า่งไร (2) ความเป็น็ผู้้�นำำ�ที่่�มีปีระสิทิธิผิลในความคาดหวังัของผู้้�ปฏิบิััติงิานแต่ล่ะชนรุ่่�นมีคีวามแตกต่า่งกันัหรืือไม่?่ การศึกึษานี้้�

เป็น็การวิจิัยัเชิงิปริิมาณ ใช้้แบบสอบถามเพ่ื่�อวัดัระดัับบทบาทความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีปีระสิิทธิผิลตามกรอบการแข่ง่ขันัค่า่นิยิม Competing 

Values Framework (CVF) ของ Quinn โดยสุ่่�มตััวอย่่างจากบุุคลากรในหน่่วยงานภาครััฐ จำำ�นวน 227 คน 

	ผลการวิิจััยพบว่่า

	มุมุมองของบทบาทความเป็น็ผู้้�นำำ�ที่่�มีปีระสิทิธิภิาพมีคีวามคล้้ายคลึงึกันัระหว่า่งผู้้�ปฏิิบัตัิงิานแต่ล่ะชนรุ่่�น โดยระดับัคะแนนที่่� 

1 และ 2 ที่่�คาดหวัังสำำ�หรัับทั้้�งชนรุ่่�น X และชนรุ่่�น Y คืือบทบาทผู้้�อำำ�นวยการ และผู้้�ผลิิต นอกจากนี้้� คะแนนลำำ�ดัับที่่� 3-5 ซึ่่�งเหมืือน

กัันในแต่่ละชนรุ่่�น เป็็นบทบาทของผู้้�อำำ�นวยความสะดวก, ผู้้�ประสานงาน และผู้้�สร้้างนวััตกรรม แต่่ชนรุ่่�น X ซึ่่�งอยู่่�ในลำำ�ดัับที่่� 5 เป็็น

เป็็นนัักประดิิษฐ์์ ส่่วนชนรุ่่�น Y ผู้้�สร้้างนวััตกรรมจะเลื่่�อนขึ้้�นมาอยู่่�ในลำำ�ดัับที่่� 3 และกลุ่่�มสุุดท้้ายในลำำ�ดัับที่่� 6-8 จะเป็็นผู้้�ให้้คำำ�ปรึึกษา 

ผู้้�ตรวจตรา และนายหน้้าเช่่นเดีียวกััน โดยทั้้�งสองชนรุ่่�นมีีความคาดหวัังต่่อนายหน้้าเป็็นลำำ�ดัับที่่� 8 อัันเป็็นลำำ�ดัับสุุดท้้ายเหมืือนกััน ผล

การวิจิัยันี้้�จะเป็็นข้้อมููลที่่�ใช้้ช่ว่ยในการสร้้างยุุทธศาสตร์์เพ่ื่�อเสริมสร้้างประสิิทธิผิลองค์์การ และช่่วยในการวางแผนงานด้้านการฝึึกอบรม

ผู้้�บริิหารระดัับกลางในองค์์การ
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ABSTRACT
The main objective of this study was to examine the perception of public employee in each generation 

about Effective leadership roles of their middle managers.  The research questions are: (1) What is effective 

leadership role in the expectations of each generation of public employee? (2) Are there any different between 

generations? Quantitative study was employed by using questionnaires to measure the level of effective lead-

ership role based on Quinn’s Competing Values Framework (CVF) approach. The sample was randomly drawn 

from government organizations, a total of 227 respondents.

The findings revealed that:

The viewpoints of effective leadership roles are similar among generations of employees. The 1st and 

2nd score levels that were expected for both Gen X and Gen Y were Director and Producer role. Also, 3rd-5th 

scores levels; the Facilitator, Coordinator, and Innovator role are the same in each generation, but in Generation 

X, innovators are ranked 5th, in Generation Y, innovators move up to 3rd, and the last group in 6th-8th that are 

the Mentor, Monitor, and Brokers, also be the same. Meanwhile, both generations had the same expectations of 

Brokers as the last. The results of this research can be used to help create strategies for enhancing organizational 

effectiveness and in planning for the training course of middle-level executives in the organization.	

Keywords: Leadership; Effective Leadership; Generations

1. บทนำำ�
	สภาพแวดล้้อมที่่�เปลี่่�ยนแปลงไป โดยเฉพาะในปััจจุบัันมีีเทคโนโลยีีที่่�ทัันสมััย ส่่งผลให้้มนุุษย์์ที่่�เกิิดขึ้้�นมาในโลกในแต่่ละ

ช่่วงเวลาได้้พบกัับสภาพแวดล้้อมที่่�แตกต่่างกััน จึึงมีีแนวทางการดำำ�เนิินชีีวิิต และมีีประวััติิศาสตร์์ของช่่วงชีีวิิตที่่�แตกต่่างกัันออกไป 

ทำำ�ให้้เกิิดการแบ่่งชนรุ่่�น (Generations)muj แตกต่่างกััน (Mannheim, 1952) ทั้้�งในด้้านความคิิด ทััศนะคติิและพฤติิกรรม รวมถึึง

อาจเกิิดข้้อขััดแย้้งกัันในแต่่ละชนรุ่่�นได้้ (Cennamo, L. & Gardner, D., 2008) ในการศึึกษาความเป็็นผู้้�นำำ� ได้้รับความสนใจจาก

นัักวิิชาการหลายท่่าน เช่่น Smola and Sutton (2002) โดยสรุปว่่า ผู้้�นำำ�ในองค์์การควรเป็็นผู้้�ที่่�เห็็นความสำำ�คัญถึึงการทำำ�ความ

เข้้าใจ การสร้้างแรงจููงใจ และการสร้้างความสำำ�เร็็จ เพื่่�อให้้เข้้าใจความเป็็นผู้้�นำำ�ในองค์์การในทััศนะของชนรุ่่�น ซึ่่�งนัักวิิชาการหลาย

ท่่านได้้พยายามสร้้างฐานคติิเกี่่�ยวกัับการทำำ�งาน และวิิธีีที่่�ชนรุ่่�นสร้้างอิิทธิิพลต่่อกระบวนการ และผลลััพธ์์จากความเป็็นผู้้�นำำ�มีีงาน

ทางวิิชาการที่่�สนับสนุนว่่า ความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลจะช่่วยสนับสนุนผลประกอบการขององค์์การอย่่างรอบด้้าน (Bass, B.M., 

1990; Burns, J.M., 1978; Quinn R.E., Rohrbaugh J., 1983; Deninson D.R., Hooijberg R. & Quinn R.E., 1995) ดัังนั้้�น

ทััศนะคติิของผู้้�ปฏิิบััติิงานต่่อผู้้�นำำ�ของตนในองค์์การที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผล ย่่อมเป็็นสิ่่�งที่่�มีีความเชื่่�อมโยงกัับ

ผลประกอบการขององค์์การด้้วย 

จากที่่�ได้้กล่่าวมาตอนต้้น ผู้้�วิิจััยจึึงมีีความเห็็นว่่า ความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลในทางความคิิด และทััศนะคติิของแต่่ละ

ชนรุ่่�นที่่�ต่่างกัันในองค์์การ เป็็นสิ่่�งที่่�ควรค่่าแก่่การศึึกษา เพ่ื่�อสนับสนุนต่่อการดึึงเอาศัักยภาพของแต่่ละชนรุ่่�นในองค์์การออกมา 

ใช้้งาน 
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2. วััตถุุประสงค์์ของการวิิจััย
1. เพื่่�อศึึกษาระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลในความคาดหวัังของผู้้�ปฏิิบััติิงานในแต่่ละชนรุ่่�น

2. เพ่ื่�อศึึกษาความคาดหวัังต่่อระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลที่่�มีีต่่อหััวหน้้างานของผู้้�ปฏิิบััติิงานในชนรุ่่�นที่่�ต่่างกััน ว่่า

เหมืือนกัันหรืือต่่างกัันอย่่างไร

3. สมมติิฐานในการวิิจััย
ผู้้�ปฏิิบััติิงานในชนรุ่่�นที่่�ต่่างกัันคาดหวัังต่่อระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลไม่่แตกต่่างกััน

4. การทบทวนวรรณกรรม
ชนรุ่่�น ‘ชนรุ่่�น’ เปรีียบเหมืือนการมีีกรอบของ “ความเป็็นตนเอง (sense of self)” ที่่�แตกต่่างกัันไปในแต่่ละช่่วงเวลา เช่่น

ระหว่่างเป็็นเด็็กเล็็กได้้พบเหตุุการณ์์สำำ�คััญอะไร หรืือโดยเฉพาะอย่างยิ่่�งประสบการณ์์ในช่่วงเวลาสำำ�คัญที่่�แยกความเป็็นวััยรุ่่�นกัับวััย

ผู้้�ใหญ่่ ซึ่่�งเราเรีียกชื่่�อเฉพาะว่่าเป็็น “บุุคลิิกภาพของเพื่่�อนร่่วมรุ่่�น (peer personality)” 

นักัวิชิาการทั้้�งในอดีตีและปัจัจุบุันัหลายท่า่นได้้ให้้ความหมายคำำ�ว่า่ “ชนรุ่่�น” ไว้้ต่า่งกันั เช่น่ Karl Mannheim (1952) กล่า่วว่า 

“ชนรุ่่�น” หมายถึึงกลุ่่�มคนที่่�มีอีายุุใกล้้เคีียงกััน มีปีระวััติศิาสตร์์ในช่่วงชีีวิติที่่�น่า่จดจำำ�ในช่่วงเวลาเดีียวกัน และเหมืือนกััน หรืือ Johnson 

& Johnson, (2010) กล่่าวว่่า ชนรุ่่�นเป็็นการรวมกลุ่่�มกัันของกลุ่่�มอายุุของคนหรืือ กลุ่่�มคนที่่�เกิิดในเวลาไล่่เรี่่�ยกััน  เติิบโตและมีีชีีวิิตอยู่่�

ในช่ว่งประวัตัิศิาสตร์เ์ดียีวกันั ซึ่่�งหากกล่า่วโดยรวมแล้้วอาจสรุปุได้้ว่า่ “ชนรุ่่�น” หมายถึงึกลุ่่�มคนที่่�มีีอายุุใกล้เ้คีียงกันั เกิดิในเวลาไล่่เรี่่�ย

กันัเติบิโตและมีีชีีวิติอยู่่�ในช่่วงประวัตัิศิาสตร์ที่่�จดจำำ�อย่่างเดีียวกันั โดยทั่่�วไปได้้มีการแบ่ง่แยกชนรุ่่�น ตามเวลาที่่�เกิดิในสภาพเฉพาะ โดย

กล่า่วถึงึชนรุ่่�นที่่�ยังัคงมีชีีวีิติอยู่่�ในปัจัจุบุันั เช่น่ Greatest Generation, Silent Generation, Baby Boom Generation, Generation 

X, Generation Y และ Generation Z เป็็นต้้น (Strauss and Howe, 1991).

การแบ่่งช่่วงเวลา เพื่่�อจำำ�แนกคนเป็็นชนรุ่่�นต่่าง ๆ ในที่่�นี้้�จะเป็็นการแบ่่งเวลาตาม Strauss and Howe, (1991) ตามตาราง

ที่่� 1 ด้้านล่่าง ซึ่่�งจะเห็็นได้้ว่่า ผู้้�ที่่�มีีอายุุอยู่่�ในช่่วงรัับราชการประเทศไทยในช่่วงเวลาที่่�เก็็บข้้อมููลจะเป็็นชนรุ่่�น Generation X (Gen 

X) และ Generation Y/ Millennial Generation (Gen Y) คืือมีีอายุุ 40-60 ปีี และ 18-39 ปีี ดัังนั้้�นในการศึึกษานี้้�จะมีีการศึึกษา

ชนรุ่่�นอยู่่� 2 ชนรุ่่�นคืือ Gen X และ Gen Y

ตารางที่่� 1    

การจำำ�แนกชนรุ่่�นตามระยะเวลาของการเกิิด (ดััดแปลงจาก Strauss & Howe, 1991)
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ลัักษณะโดยทั่่�วไปของชนรุ่่�น 

Baby Boomers (ผู้้�ที่่�เกิิดระหว่่างปีี 2486-2503) Baby Boomers เป็็นรุ่่�นลููก GI Generation ในช่่วงท้้าย กัับ Silent Gen-

eration มีีข้้อสัังเกตว่่า เบบี้้�บููมเมอร์์ เป็็นช่่วงเวลาแห่่งการมองโลกในแง่่ดีีอย่่างมาก เพราะสงครามโลกครั้้�งที่่�สองเพิ่่�งสงบ อััตราการ

มีีบ้้านเพิ่่�มสููงขึ้้�น และการพััฒนาชานเมืืองก็็เพิ่่�มขึ้้�นมาก มีีชีีวิิตที่่�ดีีกว่่ารุ่่�นของพ่่อแม่่ มีีการพััฒนาทางด้้านการแพทย์์และวิิทยาศาสตร์์

เพิ่่�มขึ้้�น เริ่่�มมีีการพััฒนายาคุุมกำำ�เนิิด มีีโรงเรีียนเพิ่่�มขึ้้�น และยัังเป็็นรุ่่�นที่่�มีีโทรทััศน์์เป็็นรุ่่�นแรก (Strauss and Howe, 1991) คนรุ่่�นนี้้�

จะออกจากบ้้านไปทำำ�งานทั้้�งพ่่อและแม่่เพื่่�อเลี้้�ยงดููครอบครััว ทั้้�งคู่่�จะทำำ�งานหนััก มีีเวลาพัักผ่่อนน้้อยและมัักเครีียด ให้้ความสำำ�คััญกัับ

การศึึกษา เพื่่�อบรรลุุความต้้องการที่่�สููงขึ้้�นในทางวิิชาชีีพ จึึงมีีการแข่่งขัันสููง (Lancaster and Stillman, 2002) แม้้ว่่าบููมเมอร์์จะไม่่

จงรัักภัักดีีต่่อองค์์การ แต่่ก็็ไม่่ชอบที่่�จะย้้ายงานบ่่อย ๆ เพราะกลััวว่่าจะส่่งผลเสีียต่่อเส้้นทางอาชีีพ มีีค่่านิิยมที่่�จะมีีปฏิิสััมพัันธ์์กัันตััว

ต่่อตััว เผชิิญหน้้ากััน และชอบใช้้การประชุุมเป็็นวิิธีีการสื่่�อสาร

Generation X (ผู้้�ที่่�เกิิดระหว่่างปีี 2504-2524) Generation X (Gen X) อยู่่�ในบริิบททางสัังคมที่่�แตกต่่างอย่่างสิ้้�นเชิิงกัับ

รุ่่�นก่่อน ๆ ในช่่วงที่่�โลกกำำ�ลัังประสบปััญหาเศรษฐกิิจถดถอยอย่่างรุุนแรง การใช้้ชีีวิิต Gen X อยู่่�ในความยากจน ช่่วงเวลาที่่� Gen X 

เกิิดและเติิบโตเป็็นช่่วงที่่�เกิิดสงครามเวีียดนาม ลาว และกััมพููชา เป็็นช่่วงที่่�ประเทศไทยถููกปกครองโดยรััฐบาลเผด็็จการทหาร ตั้้�งแต่่ 

พ.ศ. 2516-2524 จึึงเป็็นช่่วงที่่�มีีความวุ่่�นวายทางการเมืืองสููง ช่่วง Generation X มีีอััตราการเกิิดลดลง อััตราการหย่่าร้้างเพิ่่�มขึ้้�น 

อาชญากรรมและการฆ่่าตััวตายเพิ่่�มขึ้้�น มีีการเคลื่่�อนไหวด้้านสิิทธิิสตรีี และผู้้�หญิิงเข้้าสู่่�ตลาดแรงงานมากขึ้้�น Generation X 

Generation X เป็็นคนรุ่่�นแรก ที่่�สััมผััสประสบการณ์์ของการหย่่าร้้างที่่�มากขึ้้�น เป็็นครอบครััวลููกผสมที่่�ซัับซ้้อน ตาม Howe 

และ Strauss (1993) Generation X ได้้คะแนนต่ำำ��กว่่า Boomers ในด้้านทัักษะทางวิิชาการ แต่่สููงกว่่าในการเจรจา มีีการรัับรู้้�ของ

การเป็็นผู้้�บริิโภค และการโต้้ตอบของผู้้�ใหญ่่ ในด้้านค่่านิิยม ความต้้องการ และความชอบของ Generation X คนรุ่่�นนี้้�มีีลููกน้้อยลง 

ต้้องการความมั่่�นคงทางการเงิิน และเอาใจใส่่ลููกหลานของตนเอง พ่่อแม่่จะเล่่นบทบาทสำำ�คััญในชีีวิิตของลููก (Klein, 2004) 

	กลุ่่�ม Gen X มัักจะแต่่งงานช้้า ทั้้�งยัังเป็็นนัักเดิินทางที่่�ดีี (Ritchie, 1995, p. 146) Gen X เป็็นรุ่่�นแรกที่่�โตมากัับคอมพิิวเตอร์์ 

ทั้้�งยังัสนใจเรื่่�องเกี่่�ยวกับัแนวโน้้มเศรษฐกิจิในระยะยาวมากกว่า่กลุ่่�มเบบี้้�บููมเมอร์ ์Gen X ต้้องการเส้้นทางอาชีพีที่่�ยืืดหยุ่่�น สามารถดููแล

ครอบครััวได้้ไปพร้้อมกััน (Lancaster and Stillman, p. 55)  คนใน Gen X มัักจะไม่่จงรัักภัักดีีต่่อนายจ้้างเพีียงคนเดีียว และเห็็น

การเปลี่่�ยนงานเป็็นเรื่่�องจำำ�เป็็นและได้้เปรีียบ สนใจครอบครััว ให้้คุุณค่่าและปกป้้องเวลาว่่างของตนเอง (Smith, 2008) 

Generation Y (ผู้้�ที่่�เกิิดระหว่่างปีี 2525-2546) เป็็นชนรุ่่�นต่่อมาจาก Gen X  เด็็กรุ่่�น Gen Y เริ่่�มเขีียนประวััติิย่่อเพื่่�อใช้้ใน

การสมัครเรียีน เพราะต้้องการเข้้าเรียีนในโรงเรียีนที่่�ดีทีี่่�สุดุ และมีีการทำำ�กิจิกรรมนอกหลัักสููตร เริ่่�มเตรีียมตััวเข้้ามหาวิทิยาลััยตั้้�งแต่่การ

เข้้าเรีียนในชั้้�นมััธยมต้้น Gen Y เป็็นรุ่่�นที่่�ถููกกดดัันและประสบความสำำ�เร็็จ เป็็นพวกที่่�ทำำ�งานเป็็นทีีม เชื่่�อมั่่�นในตััวเอง และมองโลกใน

แง่่ดีี (Howe and Strauss, 2000, p. 8) คนรุ่่�น Gen Y เติิบโตขึ้้�นมาพร้้อมกัับคอมพิิวเตอร์์ ทั้้�งยัังนำำ�อิินเทอร์์เน็็ตมาใช้้งาน มีีโทรศััพท์์

มืือถืือ และอุุปกรณ์์พกพาอื่่�นๆ เป็็นรุ่่�นที่่�อยู่่�กัับเทคโนโลยีีอย่่างสมบููรณ์์ (Van dyk, 2008)

คนรุ่่�น Gen Y มีีแนวโน้้มที่่�จะมุ่่�งเน้้นเส้้นทางอาชีีพ และคาดหวัังมากในความก้้าวหน้้าและผลประโยชน์์ที่่�รวดเร็็ว  คาดหวััง

ว่่าจะได้้รัับการปฏิิบััติิเป็็นพิิเศษและได้้รัับความใส่่ใจ (Johnson, 2006) ชนรุ่่�นนี้้�มัักถููกมองว่่าไม่่ไว้้วางใจในองค์์การ เห็็นความสำำ�คััญ

ของการเรียีนรู้้�ตลอดชีวีิิต และมองครอบครััวว่่าเป็น็กุญุแจสำำ�คััญของความสุขุ  มีีความต้้องการประสบความสำำ�เร็็จ และวััดความสำำ�เร็็จ

จากการได้้ทำำ�งานที่่�มีีความหมาย (Fauziah, W., Yusoff, W. & Kian, T., 2013) 

คนรุ่่�น Gen Y มักัจะช่ื่�นชมองค์์การที่่�ขับัเคลื่่�อนด้้วยภารกิิจ (mission driven) ทั้้�งยังัมีแีรงจููงใจในการช่่วยเหลืือผู้้�อ่ื่�น ปรัับปรุงุ

สิ่่�งแวดล้้อม (Strauss and Howe, 2007) เพราะมีีความสนใจในการเรีียนรู้้�อย่่างต่่อเนื่่�องและการประสบความสำำ�เร็็จไปตลอดชีีวิิต 

(Lancaster and Stillman, 2002)
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ความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผล

Quinn (1988) ได้้สรุุปคุุณลัักษณะของความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลทั้้�ง 8 บทบาทไว้้ดัังนี้้�คืือ 

1.  ผู้้�สร้้างนวััตกรรม (innovator) เป็็นผู้้�ที่่�แสวงหาการปรัับตััวและการเปลี่่�ยนแปลง เป็็นนัักวาดฝัันที่่�สร้้างสรรค์์ซึ่่�งสามารถ

มองไปในอนาคต มองเห็็นนวััตกรรม และนำำ�นวััตกรรมมาใช้้ในเวลาที่่�ต้้องการได้้

2.  นายหน้้า (broker) เป็็นผู้้�ที่่�รัักษาความถููกต้้องตามกฎระเบีียบ กฎหมาย และการจััดหาทรััพยากร มีีความสามารถโน้้ม

น้้าว สร้้างอิิทธิิพล รวมทั้้�งมีีอำำ�นาจแฝงอยู่่�ในตััว นอกจากนั้้�น ภาพลัักษณ์์ ลัักษณะหน้้าตา และชื่่�อเสีียงก็็เป็็นสิ่่�งสำำ�คััญ ผู้้�นำำ�ในบทบาท

นี้้�ต้้องพบปะผู้้�คนภายนอกองค์์การ เป็็นตััวแทนในการเจรจาต่่อรอง 

3.  ผู้้�อำำ�นวยการ (director) เป็็นผู้้�ที่่�ต้้องทำำ�ความชััดเจนต่่อกระบวนการทำำ�งาน เช่่นวางแผนและกำำ�หนดเป้้าหมาย ต้้องเป็็นผู้้�

ริิเริ่่�มที่่�แน่่วแน่่ สามารถระบุุปััญหา คิิดทางเลืือกในการแก้้ไขปััญหา กำำ�หนดวััตถุุประสงค์์ ทั้้�งยัังต้้องกำำ�หนดบทบาทและกิิจกรรม สร้้าง

กฎและนโยบาย ประเมิินผลงานและให้้คำำ�ชี้้�แนะแก่่ผู้้�ปฏิิบััติิงาน 

4.  ผู้้�ผลิิต (producer) เป็็นผู้้�ที่่�เน้้นกิิจกรรมในการทำำ�งาน มีีความสนใจเกี่่�ยวกัับการสร้้างแรงจููงใจ ในบทบาทนี้้�ผู้้�นำำ�ต้้องส่่ง

เสริิมผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชาให้้มีีความรัับผิิดชอบ ทำำ�งานที่่�ได้้รัับมอบหมายให้้เรีียบร้้อยสมบููรณ์์ 

5.  ผู้้�ประสานงาน (coordinator) เป็็นผู้้�ที่่�กำำ�หนดโครงสร้้างขององค์์การและการไหลของงาน เป็็นผู้้�ที่่�สามารถให้้ความเชื่่�อ

ถืือได้้และเป็็นที่่�พึ่่�งได้้ เป็็นผู้้�ที่่�กำำ�กัับดููแลความต่่อเนื่่�องของกระบวนการทำำ�งาน  

6.  ผู้้�ตรวจตรา (monitor) เป็็นผู้้�ที่่�รู้้�ความเป็็นไปในหน่่วยงาน คอยติิดตามดููแลให้้ผู้้�ใต้้บังคัับบััญชาปฏิิบััติิตามกฎระเบีียบ 

และติิดตามผลงานของผู้้�ใต้้บัังคัับบััญชา เป็็นนัักวิิเคราะห์์ที่่�มีีเหตุุผล 

7.  ผู้้�อำำ�นวยความสะดวก (facilitator) เป็็นผู้้�ที่่�ดููแลความพยายามในการทำำ�งานของกลุ่่�ม สร้้างความกลมเกลีียวและทีีมงาน 

รวมทั้้�งจััดการปััญหาความขััดแย้้งระหว่่างผู้้�ปฏิิบััติิงาน 	

8.  ผู้้�ให้้คำำ�ปรึึกษา (mentor) เป็็นผู้้�ที่่�ช่่วยเหลืือและพััฒนาผู้้�ปฏิิบััติิงานด้้วยความเอาใจใส่่และให้้ความเห็็นอกเห็็นใจผู้้�ปฏิิบััติิ

งาน ผู้้�นำำ�ในบทบาทนี้้�จะเป็็นผู้้�ที่่�นึึกถึึงความคิิดของผู้้�อื่่�น เปิิดเผย และยุุติิธรรม 

หากพิิจารณาโดยรวมจะเห็็นว่่า ผู้้�นำำ�ที่่�สามารถแสดงบทบาททั้้�ง 8 บทบาทได้้ครบในตััวคนเดีียว จะเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�สร้้างประสิิทธิผิล

ให้้กัับองค์์การได้้สููงที่่�สุุด กล่่าวคืือสามารถแสดงบทบาทได้้ในทุุกมิิติิไม่่ว่่าจะเป็็นมิิติิระบบเปิิด มิิติิการกำำ�หนดเป้้าหมายที่่�มีีเหตุุผล มิิติิ

กระบวนการภายใน และมิิติิด้้านมนุุษยสััมพัันธ์์ ซึ่่�งกรอบแนวคิิดนี้้� เป็็นการศึึกษาระดัับความคาดหวัังของชนรุ่่�นที่่�ต่่างกััน คืือ Gen X 

กัับ Gen Y ในการรัับรู้้�ของผู้้�ปฏิิบััติิงานถึึงสภาพที่่�คาดหวัังที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงานมีีต่่อบทบาทของผู้้�บริิหารระดัับกลางในหน่่วยงาน



111
ปีีที่่� 7 ฉบัับที่่� 4 ตุุลาคม - ธัันวาคม 2567

Volume. 7 Issue. 4 October - December 2024

คณะนิิเทศศาสตร์์
มหาวิทยาลัยราชภัฏรำ�ไพพรรณี

4. กรอบแนวคิิดการวิิจััย

ภาพที่่� 1

กรอบแนวคิิด

5.ระเบีียบวิิธีีวิิจััย
การวิิจััยนี้้�เป็็นการวิิจััยเชิิงปริิมาณ (quantitative research) ด้้วยการสำำ�รวจโดยใช้้แบบสอบถาม มีีหน่่วยวิิเคราะห์์

เป็็นปััจเจกบุุคคล (individual)  สุ่่�มตััวอย่่างจากข้้าราชการในหน่่วยงานระดัับกรมแห่่งหนึ่่�ง โดยมีีตััวอย่่างจำำ�นวน 227 คน ใช้้

แบบสอบถามในการสำำ�รวจการรัับรู้้�ของผู้้�ปฏิิบััติิงานในหน่่วยงาน  แบบสอบถามในส่่วนที่่� 1 เป็็นการถามข้้อมููลส่่วนบุุคคลได้้แก่่ 

เพศ อายุุ และ ตำำ�แหน่่งงาน ในส่่วนที่่� 2 ผู้้�วิิจััยได้้ใช้้ข้้อคำำ�ถามจากเครื่่�องมืือที่่�ได้้รับการแนะนำำ� รวมทั้้�งได้้ทำำ�การทดสอบการใช้้งาน

มาแล้้วจาก Resource B: Leadership Instrument (Quinn, 1988) ซึ่่�งประกอบด้้วยคำำ�ถามเกี่่�ยวกัับพฤติิกรรมความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�

มีีประสิิทธิิผลทั้้�ง 8 บทบาทจำำ�นวน 32 ข้้อ  โดยให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานประเมิินพฤติิกรรมของผู้้�บริิหารระดัับกลางที่่�เป็็นหััวหน้้างานของ

ตน เกี่่�ยวกัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลทั้้�งที่่�เกิิดขึ้้�นจริิงในการทำำ�งานประจำำ� และพฤติิกรรมที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงานคาดหวัังจากผู้้�บริิหาร

ระดัับกลาง ด้้วยการใช้้มาตรวััดแบบลิิเคิิร์์ทที่่�มีีการวััด 7 ระดัับ โดยก่่อนนำำ�ไปใช้้ในการสำำ�รวจจริิง ผู้้�วิิจััยได้้ทำำ�การทดสอบความเชื่่�อ

ถืือได้้ด้้วยวิิธีีอััลฟ่่าของครอนบััคจนเป็็นที่่�พอใจแล้้ว

ความยืืดหยุ่่�น

การควบคุุม
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ตารางที่่� 2

แสดงค่่าอััลฟ่่าของครอนบััคจากข้้อมููลทั้้�งหมด

ก่่อนทำำ�การวิิเคราะห์์ข้้อมููล ผู้้�วิิจััยได้้ตรวจสอบค่่าความน่่าเชื่่�อถืือ โดยใช้้การคำำ�นวณหาค่่าอััลฟ่่าของครอนบััคอีีกครั้้�งหนึ่่�ง 

ได้้ค่่าอััลฟ่่ามากกว่่าขั้้�นต่ำำ��ที่่� 0.7 (Hair, J., Black, W., Babin, B., Anderson, R. and Tatham, R., 2006) ทุุกกลุ่่�มบทบาทความ

เป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผล โดยมีีค่่าอััลฟ่่าตั้้�งแต่่ 0.819 ถึึง 0.920 ซึ่่�งถืือว่่าแบบสอบถามที่่�ใช้้มีีความเชื่่�อถืือได้้ในการนำำ�แบบสอบถาม

ของ Quinn (1988) มาใช้้ซ้ำำ�� เพราะมีีค่่าอััลฟ่่าของครอนบััคที่่�สููงพอสมควรเม่ื่�อเทีียบกัับการทดสอบเดิิมของ Quinn (1988) ที่่�มีี

ค่่าอััลฟ่่าระหว่่าง 0.720 ถึึง 0.900 แสดงให้้เห็็นว่่า แบบสอบถามที่่�ใช้้ในการศึึกษาครั้้�งนี้้�มีี คุุณสมบััติิในการวััดเชิิงจิิตวิิทยา (Psy-

chometric Propoties) ที่่�น่่าพอใจ ดัังแสดงไว้้ในตารางที่่� 2

	ขอบเขตการวิิจััย

	การวิิจััยนี้้�เป็็นการวิิจััยเชิิงปริิมาณ (Quantitative Research) ซ่ึ่�งจะศึึกษาเกี่่�ยวกัับระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผล

ของผู้้�บริิหารระดัับกลางในองค์์การภาครััฐด้้วยการประเมิินจากความคาดหวัังของผู้้�ปฏิิบััติิงาน ในชนรุ่่�นที่่�ต่่างกััน โดยมีีเนื้้�อหา

จากกรอบการแข่่งขัันค่่านิิยม ซึ่่�งประกอบด้้วยตััวแบบที่่�ครอบคลุุมการปฏิิบััติิงานด้้านต่่าง ๆ ขององค์์การ 4 ตััวแบบคืือ ตััวแบบ

มนุุษยสััมพัันธ์์ ตััวแบบระบบเปิิด ตััวแบบการกำำ�หนดเป้้าหมายที่่�มีีเหตุุผล และตััวแบบกระบวนการภายใน โดยศึึกษาลัักษณะความ

เป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลตามตััวแบบต่่าง ๆ นี้้� 8 บทบาท คืือ (1) ผู้้�สร้้างนวััตกรรม (2) นายหน้้า (3) ผู้้�อำำ�นวยการ (4) ผู้้�ผลิิต (5) 

ผู้้�ประสานงาน (6) ผู้้�ตรวจตรา (7) ผู้้�อำำ�นวยความสะดวก และ (8) ผู้้�ให้้คำำ�ปรึึกษา โดยสุ่่�มตััวอย่่างจากบุุคลากรในองค์์การภาครััฐ

ระดัับกรมแห่่งหนึ่่�งจำำ�นวน 227 คน

6. ผลการวิจััย
จากการวิิเคราะห์์ข้้อมููลส่่วนบุุคคลของกลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ตอบแบบสอบถาม ดัังแสดงไว้้ในตารางที่่� 3 สามารถสรุุปได้้ดังนี้้�คืือ 

มีีผู้้�ตอบแบบสอบถามที่่�นำำ�มาวิิเคราะห์์ทั้้�งสิ้้�น 227 คน เป็็นเพศชาย 89 คน คิิดเป็็น 39.2% เป็็นเพศหญิิง 138 คน คิิดเป็็น 60.8% 

อายุุโดยเฉลี่่�ยอยู่่�ที่่� 39.50 ปีี มีีค่่าเบี่่�ยงเบนเฉลี่่�ย 8.91 ปีี อายุุสููงสุุด 59 ปีี ต่ำำ��สุุด 23 ปีี ส่่วนใหญ่่ตำำ�แหน่่งงานเป็็นประเภทวิิชาการ 

166 คน คิิดเป็็น 73.13% เป็็นประเภททั่่�วไป 61 คน  คิิดเป็็น 26.87%  หากพิิจารณาจากตารางที่่� 5 จะเห็็นได้้ว่่า อายุุของกลุ่่�ม

ตััวอย่่างที่่�ตอบแบบสอบมีีอายุุตั้้�งแต่่ 23 ปีี ถึึง 59 ปีี ซึ่่�งเป็็นช่่วงที่่�อยู่่�ในชนรุ่่�น Generation X (Gen X) และ Generation Y (Gen 

Y) ทั้้�งสิ้้�น ทั้้�งนี้้�เพราะบรรดาผู้้�ที่่�อยู่่�ในวััยรัับราชการประเทศไทยในช่่วงเวลาที่่�เก็็บข้้อมููลจะเป็็นชนรุ่่�น Gen X และ Gen Y คืือมีีอายุุ 
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40-60 ปีี และ 18-39 ปีี ดัังนั้้�นในการศึึกษานี้้�จะมีีชนรุ่่�นอยู่่� 2 ชนรุ่่�นคืือ Gen X และ Gen Y โดยที่่�มีี Gen X  106 คน คิิดเป็็น 

46.7% และ Gen Y 121 คน คิิดเป็็น 53.3%

ตารางที่่� 3 

แสดงข้้อมููลส่่วนบุุคคลของผู้้�ตอบแบบสอบถาม

การทดสอบสมมติิฐาน

สมมติิฐาน: ผู้้�ปฏิิบััติิงานในชนรุ่่�นที่่�ต่่างกัันคาดหวัังต่่อระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลไม่่แตกต่่างกััน

ดัังนั้้�นในงานวิิจััยนี้้�จึึงเป็็นการทดสอบสมมติิฐานเพื่่�อพิิสููจน์์ว่่า ระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลตามที่่�คาดหวัังของชนรุ่่�น

ใน Gen X กัับ Gen Y ไม่่แตกต่่างกััน โดยมีีสมมติิฐานในการวิิจััยดัังนี้้�

H0: ชนรุ่่�น Gen X กัับ Gen Y มีีความคาดหวัังต่่อระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลไม่่แตกต่่างกััน

Ha: ชนรุ่่�น Gen X กัับ Gen Y มีีความคาดหวัังต่่อระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลแตกต่่างกััน             

ในการทดสอบสมมติิฐาน ผู้้�วิิจััยจะทำำ�การทดสอบด้้วยสถิิติิ One Way ANOVA โดยจะทำำ�การวิิเคราะห์์เบื้้�องต้้นว่่า ความ

แปรปรวนของข้้อมููลแต่่ละกลุ่่�มเท่่ากัันหรืือไม่่ โดยใช้้สถิิติิ Levene Statistic หากค่่าความแปรปรวนเท่่ากััน ก็็จะทดสอบค่่าเฉลี่่�ยของ

แต่่ละกลุ่่�มด้้วยสถิติิ ANOVA แต่่หากค่่าความแปรปรวนไม่่เท่่ากัันก็็จะทดสอบค่่าเฉลี่่�ยโดยใช้้ค่่าสถิติิ Welch และได้้แสดงค่่าผลการ

ทดสอบไว้้ในตารางที่่� 3 
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ตารางที่่� 3  

ผลการทดสอบความแตกต่่างระหว่่างค่่าเฉลี่่�ยความคาดหวัังต่่อความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผล

จากผลการทดสอบในตารางที่่� 3 ค่่าความคิิดเห็็นโดยรวมต่่อระดัับความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลที่่�คาดหวัังระหว่่าง ชนรุ่่�น 

Gen X กัับ Gen Y  พบว่่า ค่่า Levene Statistic = 1.952 และค่่า P-Value = 0.164 แสดงว่่า ความแปรปรวนของข้้อมููลทั้้�งสอง

กลุ่่�มชนรุ่่�นไม่่แตกต่่างกััน จึึงใช้้สถิิติิ ANOVA ในการทดสอบ ได้้ค่่า F-test = 2.897, P-Value = 0.090 ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่่านััยสำำ�คััญทาง

สถิิติิที่่� 0.05 จึึงยอมรัับ H0  สรุุปได้้ว่่า ชนรุ่่�น Gen X กัับ Gen Y มีีความคาดหวัังต่่อความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลไม่่แตกต่่างกััน ที่่�

ระดัับความเชื่่�อมั่่�น 95%

ตารางที่่� 4 

ระดัับของความคาดหวัังต่่อความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลของผู้้�ปฏิิบััติิงานโดยรวมและแยกตามชนรุ่่�น
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7. การอภิิปรายผล
จากข้้อสรุปที่่�พบในตารางที่่� 4 ว่่า ความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลในทััศนะของผู้้�ปฏิิบััติิงานแต่่ละชนรุ่่�นมีีความคาดหวัังที่่�

คล้้ายคลึึงกััน คืือระดัับที่่�คาดหวัังความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลในลำำ�ดัับที่่� 1 และที่่� 2 ของทั้้�ง Gen X และ Gen Y เป็็นบทบาทผู้้�อำำ�นวย

การ และผู้้�ผลิตซ่ึ่�งเป็็นบทบาทในตััวแบบการกำำ�หนดเป้้าหมายที่่�มีเีหตุุผลนั้้�น แสดงว่่าทั้้�งสองชนรุ่่�นเน้้นการบรรลุุเป้้าหมายอย่างมีีเหตุุผล

เช่น่เดียีวกันั เพราะคาดหวังัให้้หัวัหน้้าเล่น่บทบาทผู้้�อำำ�นวยการ ซึ่่�งเป็น็ผู้้�ที่่�มีคีวามสามารถในการสร้้างความชัดัเจนให้้กระบวนการทำำ�งาน 

เช่่นวางแผนและสร้้างเป้้าหมาย เป็็นผู้้�ริิเริ่่�มที่่�มีีความแน่่วแน่่ สามารถนิิยามปััญหา หาทางเลืือก กำำ�หนดวััตถุุประสงค์์ ทั้้�งยัังต้้องนิิยาม

บทบาทและกิิจกรรม สร้้างกฎและนโยบาย ประเมิินผลงานและให้้คำำ�ชี้้�แนะให้้ผู้้�ปฏิิบััติิงานได้้ และมีีความสามารถในบทบาทผู้้�ผลิิตคืือ 

เป็็นผู้้�ที่่�เน้้นด้้านกิิจกรรมในการทำำ�งาน ให้้ความสนใจต่่องานเป็็นหลััก ทั้้�งยัังเป็็นผู้้�ที่่�มีีความสนใจ มีีแรงจููงใจ มีีพลัังและแรงขัับเคลื่่�อน

ส่่วนตััวสููง และชอบส่่งเสริิมลููกน้้องให้้มีีความรัับผิิดชอบทำำ�งานที่่�ได้้รัับมอบหมายให้้เรีียบร้้อยสมบููรณ์์ รัักษาผลประกอบการให้้อยู่่�ใน

ระดัับสููง ด้้วยการกระตุ้้�นสมาชิิกในกลุ่่�มงานให้้ทำำ�งานตามเป้้าหมายให้้เสร็็จลุุล่่วงด้้วยดีี (Quinn,1988) 

ส่่วนในบทบาทสุุดท้้ายที่่�ทั้้�งสองชนรุ่่�น คืือทั้้�ง Gen X และ Gen Y คาดหวัังในบทบาทนายหน้้า เป็็นบทบาทที่่�ให้้ความสนใจ

เป็็นพิิเศษในการรัักษาความถููกต้้องตามกฎระเบีียบ มีีความเฉีียบแหลมทางการเมืือง มีีความสามารถโน้้มน้้าว สร้้างอิิทธิิพล รวมทั้้�งมีี

อำำ�นาจแฝงอยู่่�ในตััว ชอบพบปะผู้้�คนภายนอกองค์์การ เพื่่�อเป็็นตััวแทน เพื่่�อต่่อรอง เพื่่�อทำำ�การตลาด รวมทั้้�งประสานงานให้้ได้้มาซึ่่�ง

ทรััพยากรที่่�ต้้องการ

ทั้้�งนี้้�หากพิิจารณาจากทััศนะคติิและพฤติิกกรมที่่�มีกีารศึึกษาโดยนัักวิชิาการที่่�พบว่่า ชนรุ่่�น Gen X ชอบที่่�จะได้้รับข้้อมููลย้้อน

กลับั และต้้องการทราบว่า่พวกเขาทำำ�งานเป็น็อย่า่งไร และยังัช่ื่�นชมโอกาสในการพััฒนาด้้านวิชิาชีพี เช่น่เดียีวกับัในด้้านอ่ื่�นๆ (Lancaster 

and Stillman, p. 53) รวมถึึงคนในชนรุ่่�น Gen Y ที่่�มัักจะชื่่�นชมองค์์กรที่่�ขัับเคลื่่�อนด้้วยภารกิิจ (mission driven) (Barone, p.1, 

Strauss and Howe, 2007) ก็็จะเห็็นลัักษณะที่่�มีีความสนใจต่่อการสร้้างผลงานที่่�ดีีต่่อสายตาผู้้�อื่่�น อัันเป็็นข้้อเสริิมหนุุนการค้้นพบนี้้� 

ในการให้้ความสนใจต่่อเป้้าหมายขององค์์การ โดยให้้ความสนใจต่่อการเมืืองภายในองค์์การน้้อยกว่่าความสนใจต่่อเป้้าหมายในงาน

ส่่วนในด้้านความแตกต่่างในความคิิดเห็็นต่่อความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลของผู้้�ปฏิิบััติิงานในชนรุ่่�น Gen X และ Gen Y ที่่�

พบจากการทดสอบสมมติฐิานว่่า ไม่ม่ีคีวามแตกต่่างในระหว่า่งชนรุ่่�นเหล่า่นี้้� สามารถพิจารณาได้้จาก ตารางที่่� 8 ว่า่ลำำ�ดับัความเป็็นผู้้�นำำ�

ที่่�มีีประสิิทธิิผลตามที่่�คาดหวัังของแต่่ละกลุ่่�ม มีีความคล้้ายคลึึงกัันมาก มีีการสลัับที่่�กัันในบางบทบาทแต่่ก็็มีีความใกล้้เคีียงกัันอยู่่�  ดััง

นั้้�นในด้้านคุุณลัักษณะของความเป้้นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผล อาจสรุุปได้้ว่่า ผู้้�บริิหารระดัับสููงสามารถที่่�จะวางใจได้้ว่่า จะไม่่ค่่อยพบความ

ขััดแย้้งในระหว่่างชนรุ่่�นที่่�ปฏิิบััติิงานอยู่่�ในองค์์การในปััจจุุบััน

จากคำำ�ถามการวิจิัยั และวััตถุปุระสงค์์การวิจิัยั สามารถสรุปผลได้้ดังนี้้�คืือ ความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีปีระสิิทธิผิลในทััศนะของผู้้�ปฏิิบััติิ

งานแต่่ละชนรุ่่�นมีีความคล้้ายคลึึงกััน คืือระดัับที่่�คาดหวัังความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลในลำำ�ดัับที่่� 1 และที่่� 2 ของทั้้�ง Gen X และ Gen 

Y เป็็นบทบาทผู้้�อำำ�นวยการ และผู้้�ผลิิต ในขณะที่่�ลำำ�ดัับที่่� 3-5 เป็็นบทบาท ผู้้�อำำ�นวยความสะดวก ผู้้�ประสานงาน และผู้้�สร้้างนวััตกรรม 

เหมืือน เพีียงแต่่ในชนรุ่่�น Y ผู้้�สร้้างนวััตกรรมจะอยู่่�ในลำำ�ดัับที่่� 5 แต่่ในชนรุ่่�น Y ผู้้�สร้้างนวััตกรรมจะเลื่่�อนขึ้้�นมาอยู่่�ในลำำ�ดัับที่่� 3 และ

กลุ่่�มสุุดท้้ายในลำำ�ดัับที่่� 6-8 จะเป็็นผู้้�ให้้คำำ�ปรึึกษา ผู้้�ตรวจตรา และนายหน้้าเช่่นเดีียวกััน โดยทั้้�งสองชนรุ่่�นมีีความคาดหวัังต่่อนายหน้้า

เหมืือนกัันเป็็นลำำ�ดัับที่่� 8 อัันเป็็นลำำ�ดัับสุุดท้้าย

จากการทดสอบสมมติิฐานพบว่่า หากกล่่าวโดยรวมแล้้ว ความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีปีระสิิทธิผิลที่่�ผู้้�ปฏิบัิัติงิานในชนรุ่่�นที่่�ต่า่งกััน ระหว่่าง 

Gen X กัับ Gen Y คาดหวัังจากหััวหน้้างานของกลุ่่�มตนไม่่แตกต่่างกัันที่่�ระดัับนััยสำำ�คััญ 0.05  
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8. องค์์ความรู้้�ใหม่่
ผลการวิิจััยนี้้�จะเป็็นข้้อมููลที่่�ใช้้ช่วยในการสร้้างยุุทธศาสตร์์เพื่่�อเสริมสร้้างประสิิทธิิผลองค์์การ และช่่วยในการวางแผนงาน

ด้้านการฝึึกอบรมผู้้�บริิหารระดัับกลางในองค์์การ

9. ข้้อเสนอแนะ
1. ข้้อเสนอแนะในการนํําผลการวิิจััยไปใช้้

1.ผลการศึึกษานี้้� สามารถใช้้เป็็นข้้อมููล ในการส่่งเสริิมปรัับปรุุงเกี่่�ยวกัับบทบาทความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลว่่ามีีบทบาทใด

บ้้าง ที่่�ผู้้�ปฏิิบััติิงานในแต่่ละชนรุ่่�นคาดหวััง 

2. ควรเน้้นบทบาทของความเป็็นผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลในด้้านที่่�ส่่งเสริิมต่่อเป้้าหมายขององค์์การ และลดบทบาทที่่�ส่่งเสริิมต่่อ

การเมืืองภายในองค์์การลง

2. ข้้อเสนอแนะในการวิิจััยครั้้�งต่่อไป

1. การศึกึษาในเรื่่�องชนรุ่่�นนี้้� ยังัมีปีระเด็น็ที่่�สามารถศึกึษา เพื่่�อเสริมิสร้้างประสิทิธิภิาพและประสิทิธิผิลให้้แก่อ่งค์ก์ารได้้ในอีกี

หลายประเด็็น เช่่น การศึึกษาด้้านความพึึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความจงรัักภัักดีีต่่อองค์์การ (Organizational Royalty) 

ของชนรุ่่�นที่่�ต่่างกััน 

2. ควรมีีการศึึกษาในเชิงิคุุณภาพเพิ่่�มเติิม เพื่่�อเป็็นการหาข้้อค้้นพบของงานวิจิัยัที่่�ยังัอาจไม่่ครอบคลุุมในส่่วนที่่�เป็น็เชิงิปริิมาณ 

เพื่่�อเป็็นประโยชน์์ในทางวิิชาการ
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