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บทคัดยอ

  บทความนี้เปนการศึกษาพฤติกรรมของพนักงานรุนใหมที่เขามาสูตลาดการทํางาน

ในปจจุบัน คนกลุมนี้เรียกวา “เจนเนอเรชั่นวาย” ลักษณะจะมีความหลากหลายของพฤติกรรม 

คานิยม ความคิด ทัศนคติ มาพรอมกับความรูดานเทคโนโลยี การที่องคการจะรักษาคนกลุมนี้

ใหอยูและมีความจงรักภักดีตองอาศัยภาวะผูนํา ซึ่งเปนเรื่องยากที่จะสรรหาผูนําที่มีคุณสมบัติตาม

ที่องคการตองการได ดังนั้นองคการควรจะพัฒนาผูนําที่มีอยูโดยการสรางเครื่องมือใหกับผูนํากลุม

นี้ คือ กลยุทธการสรางภาวะผูนําเพื่อครองใจพนักงานรุนใหม วัตถุประสงคของบทความนี้เพื่อ

ระบุลักษณะพฤติกรรมของพนักงานกลุมนี้และศึกษาทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ ทฤษฎีดานภาวะ

ผูนํา การพัฒนาความกาวหนาในงาน และการมีสวนรวมของพนักงาน เพื่อกําหนดกลยุทธ

การสรางภาวะผูนาํเพือ่จงูใจพนกังานรุนใหม อาทเิชน กลยทุธการบรหิารการเปลีย่นแปลง กลยทุธ

การทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม กลยุทธการสื่อสารและการใชเทคโนโลยีสมัยใหม และ

กลยทุธสรางความกาวหนาในสายอาชพี ซึง่กลยทุธทีไ่ดนาํเสนอในบทความสามารถเปนประโยชน

ตอองคการและผูนําเพื่อสรางความเขาใจและสามารถครองใจพนักงานรุนใหมรวมถึงสามารถ

บริหารจัดการองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ
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Abstract

 This article emphasizes on behavior of new employees that called Generation Y 

who have working styles diversify in term of behavior such as organization values, ideas, 

attitudes and technology perception. However, it is not easy to create leadership who has 

qualifications that meet organization demand. Therefore, organization should develop the 

leaders by creating leadership strategic that called “Strategic leadership for new generation 

employee satisfaction”. The purpose of this article not only study Gen Y behavior but also 

study theory of motivation, strategic leadership for new employee satisfaction. The results 

from the study we can create 9 strategies. Finally, organizations and leaders have 

understanding of a variety of new generation employees by using these strategies for 

management 

Keywords: Leadership, New Employees, Strategic Leadership, Motivation Generation Y.

บทนํา

 พนักงานในองคการปจจุบันพบวามีความหลากหลายของชวงวัย โดยจะมีความแตกตาง

ทั้งในรูปแบบการทํางาน และทัศนคติที่มีตองาน โดยเฉพาะอยางยิ่งผูรวมงานรุนใหมที่เปนปญหา

ความหลากหลายในองคการ ซึ่งผูบริหารจําเปนจะตองรับรูและเขาใจเพื่อปรับตัวใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงนี้ (Ratcharak, 2012: 30) เนื่องจากปจจุบันพนักงานในองคการสวนใหญเปน

พนักงานที่มีชวงอายุระหวาง 17 -34 ป หรือ เกิดในชวงป ค.ศ. 1981 - 1997 (ป พ.ศ. 2524-2540) 

โดยชวงวัยนี้เรียกวา เจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งเปนคนรุนใหมที่กําลังเขาสูตลาดแรงงาน โดยพนักงาน

กลุมนี้มีความแตกตางจากพนักงานรุนเกาอยางสิ้นเชิง (ฉัตรนภา ติละกุล และภาวิณี เพชรสวาง, 

2555: 5) เนื่องจากชอบการทํางานที่เปนอิสระ ตองการมีเสรีภาพ และความยืดหยุนในการปฏิบัติ

งาน มีรูปแบบการทํางานเปนของตัวเอง ใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ตองการ

ความสมดุลของชีวิตการทํางาน และพยายามที่จะสรางรูปแบบการทํางานที่มีความยืดหยุนเพื่อ

รองรับสิ่งตางๆ อีกทั้งยังมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความทะเยอทะยาน มีความมุงมั่น ใหความสําคัญ

กับคุณคาของงาน รวมทั้งเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ อีกทั้งเจนเนอเรชั่นวายยังชอบการทํางาน

ที่มีชวงเวลาสั้นๆ เพราะจะชวยใหทํางานเสร็จสิ้นไดอยางรวดเร็วและคาดหวังวาจะไดรับผล
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ตอบแทนสําหรับการทํางานนั้นๆ ในทันที (Meier and Crocke, 2010: 21, พสุ เดชะรินทร, 

2552: 1-2) นอกจากนี้พนักงานกลุมนี้ไดเติบโตขึ้นมาในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็ว พรอมกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี เชน สมารทโฟน อินเทอรเน็ต และสิ่งอํานวย

ความสะดวกตางๆ ทีพ่นกังานกลุมนีไ้มเพยีงแตคาดหวงัแคการเปลีย่นแปลงในกระบวนการทาํงาน 

แตมีความตองการสิ่งเหลานั้นในการทํางานในองคการดวยเชนกัน (Meier and Crocker, 2010: 

68-69) ซึ่งพบวาพนักงานกลุมนี้ใหความสําคัญกับสิ่งดังกลาวมากกวากลุมคนในอดีตที่ผานมา 

และยังตองการที่จะเดินตามเปาหมายในสวนอื่นๆ ของชีวิตของพวกเขาอีกดวย (พสุ เดชะรินทร, 

2552: 1-2) ถาหากความตองการของพนักงานกลุมนี้ไมตรงตามที่ตนเองตองการก็พรอมที่จะหา

ที่ทํางานอื่นรองรับในทันที (Meier and Crocker, 2010: 68-69) จะเห็นไดวาความตองการของ

พนักงานกลุมดังกลาวไดสรางความทาทายใหกับผูบริหารในการดําเนินการบริหารจัดการ เพื่อให

ไดมาซึ่งความผูกพันตอองคการ (King, 2005: 4) เนื่องจากพนักงานรุนใหมไมไดคํานึงเพียงเรื่อง

รายไดหรือแรงจูงใจดานเศรษฐกิจ แตพนักงานรุนใหมคํานึงถึงแรงจูงใจดานอื่น โดยเชื่อวาในการ

ทํางานมีความสัมพันธกับองคประกอบตางๆ หลายอยางรวมทั้งความพอใจในการทํางาน ความ

ทาทายในการทํางาน ความสําเร็จ ความกาวหนาและรายได (พัทธนันท เชิดสกุลและคณะ, 2557: 

131) 

 จากปญหาที่ไดกลาวมาแลวขางตน องคการตองใหความสําคัญและใหความสนใจกับ

พนักงานกลุมนี้มากขึ้นเพื่อขจัดอุปสรรคในการสื่อสารอันเกิดจากโครงสรางที่มีความแตกตางของ

พนักงานแตละชวงวัย จากงานวิจัยที่ผานมาแสดงใหเห็นวาผูบริหารควรดูแลพนักงานกลุมนี้ให

เปนเพื่อนรวมงานมากกวาที่จะเปนเพียงผูใตบังคับบัญชากับนายจาง ซึ่งจะสงผลใหองคการไดรับ

ความมุงมั่นที่เพิ่มขึ้นเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และไดรับประโยชนทั้งสองฝาย ใน

ขณะที่พนักงานรุนใหมเปนเปาหมายสําคัญและเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาตอความสําเร็จของ

องคการ เนื่องจากพนักงานกลุมนี้จะไมคอยมีความความภักดีตอองคการ และตองการชีวิตนอก

สถานที่ทํางานดวย (King, 2005: 4-5) ดังนั้นผูบริหารขององคการตองใหความสําคัญกับสราง

สภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะกับพนักงานกลุมนี้ เนื่องจากพนักงานกลุมนี้ใสใจกับองคการ

ที่ใหความสําคัญในเรื่องสภาพแวดลอมที่สงเสริมหรือกระตุนใหพนักงานมีสวนรวมหรือสามารถ

แสดงความคิดสรางสรรคดวยเชนกัน องคการก็ตองตระหนักถึงความสําคัญในขอนี้หากตองรับ

พนักงานกลุมนี้เขามาทํางาน (พสุ เดชะรินทร, 2552: 2) ดังนั้นอีกบทบาทของผูนําในองคการคือ

การทําใหพนักงานรุนใหมเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนใหพนักงานดําเนินงาน
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ใหบรรลวุตัถปุระสงคขององคการ จงึเปนความทาทายของผูนาํในองคการ กบัการสรางแรงจงูใจให

กับพนักงานในกลุมนี้ (พัทธนันท เชิดสกุล และคณะ, 2557: 131) 

 สรุปไดวาองคการจึงตองใหความสําคัญกับการสรางภาวะผูนําในการกําหนดกลยุทธ 

โดยผูบริหารในองคการตองมีภาวะผูนําเพื่อดึงดูด รักษา และสรางแรงจูงใจพนักงานรุนใหม 

เนื่องจากพนักงานกลุมนี้ ยังคงเติบโตและเขาสูตลาดแรงงานจํานวนมาก ประกอบกับปจจุบัน

องคการมีการแขงขันที่สูงขึ้น สงผลใหการเขามาทํางานของผูรวมงานรุนใหมจึงมีความหลาก

หลาย และกลายเปนผูเลือกมากกวาผูถูกเลือก ดังนั้นองคการจําเปนตองสรางกลยุทธเพื่อดึงดูดให

พนักงานกลุมนี้อยูกับองคการ โดยเชื่อวาวิธีการที่สําคัญคือ “ภาวะผูนํา” ดังนั้นวัตถุประสงคของ

บทความนี้คือการนําเสนอกลยุทธการสรางภาวะผูนําเพื่อจูงใจพนักงานรุนใหม โดยการทบทวน

วรรณกรรมและงานวิจัยดานการสรางภาวะผูนํา และการสรางแรงจูงใจเพื่อกําหนดกลยุทธในการ

ครองใจพนักงานรุนใหม เพื่อเปนประโยชนตอองคการใหสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลรุนใหม

ไดอยางมีประสิทธิภาพ

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจในการทํางาน เกิดขึ้นจาก ความตองการของบุคคล ซึ่งมีแรงกระตุนและผลักดัน

ใหเกิดขึ้นโดยใชวิธีการตางๆ เพื่อจูงใจใหบุคคลคนนั้น ดําเนินพฤติกรรมไปในทิศทางที่ตองการ 

จากการศึกษาคนควา พบวามีนักวิชาการไดใหแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจไวหลายทาน โดยผูศึกษา

วิจัยไดศึกษาเฉพาะแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ ฮับราฮัม มาสโลว 

 อางถึงใน สถาพร ปนเจริญ, 2554: 43) กลาวไววา การสนองความตองการมาจาก

พฤติกรรมของบุคคล โดยคนนั้นจะมีความตองการไมมีที่สิ้นสุด เมื่อไดรับในสิ่งที่ตนตองการก็จะ

หาสิ่งใหมๆ ตอไปเสมอ ไมมีคําวาสิ้นสุด เมื่อไดรับในสิ่งที่ตนตองการแลวสิ่งนั้นจะไมไดเปน

สิ่งตองการอีกตอไปก็จะมองหาความตองการอื่นเพื่อมาสนองความตองการของตัวเองอีก ดังนั้น

ความตองการตามพฤติกรรมของคนแบงเปน 5 ลําดับขั้น ไดแก ขั้นที่ 1 ความตองการทางดาน

ขั้นพื้นฐาน เปนสิ่งที่มีความจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยู  ขั้นที่ 2 ความตองการความมั่นคง

ปลอดภัยในชีวิตและรางกาย ขั้นที่ 3 ความตองการยอมรับทางดานสังคม และทางดานความรัก 
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ขั้นที่ 4 ความตองการมีชื่อเสียง เกียรติยศและความภาคภูมิใจ และขั้นที่ 5 ความตองการความ

สําเร็จและความมีคุณคา ดังนั้นผู นําหรือการมีภาวะผู นําที่จะทําใหคนยอมรับและสามารถ

ตอบสนองความตองการในสวนนี้ จะตองใสใจใหความสําคัญไมวาจะเปนในสวนของรายได

คาตอบแทนและสวสัดกิาร การจดัสภาพแวดลอมในการทาํงาน การใหโอกาสไดแสดงความสามารถ 

การชื่นชม และการใหรางวัลเมื่อประสบความสําเร็จ

 ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด 

 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541: 116) ไดแยกความตองการของมนุษยออก

เปน 3 ประการ ดังนี้ คือ 1) ความตองการมีความสําเร็จ (Need for achievement) คือ มีความ

สามารถในการปฏิบัติงานและดําเนินงานจนบรรลุเปาหมาย 2) ความตองการความสัมพันธที่ดี 

(Need for affiliation) คือ ตองการความรักใคร ชอบพอ ความเปนมิตรจากบุคคลรอบขาง และ 

3) ความตองการอํานาจ (Need for power) คือ ตองการมีตําแหนงหนาที่ มีอํานาจในการบังคับ

บัญชาและมีอิทธิพลเหนือผูอื่น ในแนวคิดของแมคเคลแลนดผูนําจึงจะตองเนนในเรื่องความ

สัมพันธของบุคคล เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ เพื่อตอบสนองความ

ตองการไปสูความสําเร็จ ทั้งนี้พนักงานรุนใหมไมไดคํานึงเพียงเรื่องรายไดหรือแรงจูงใจดาน

เศรษฐกิจ แตพนักงานรุนใหมคํานึงถึงแรงจูงใจดานอื่น โดยเชื่อวาในการทํางานมีความสัมพันธ

กับองคประกอบตางๆ หลายอยางรวมทั้งความพอใจในการทํางาน ความทาทายในการทํางาน 

ความสําเร็จ ความกาวหนาและรายได จึงเปนสาเหตุที่ตองหากลยุทธเพื่อจูงใจพนักงานกลุมนี้

ใหตรงกับความตองการพนักงานกลุมนี้

การพัฒนาความกาวหนาในงาน (Career Development)

 พนักงานรุนใหมตองการโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและตองการเติบโตในสายงาน 

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการสรางแรงจูงใจกับบุคคลากรกลุมนี้ ดังนั้นการพัฒนาความ

กาวหนาในงานและเปดโอกาสเพื่อพัฒนาศักยภาพในการดําเนินงาน เปนอีกแนวทางหนึ่งที่ชวย

สนับสนุนใหพนักงานกลุมนี้มีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น โดยใหพนักงานรุนใหมพัฒนาความ

สามารถเพื่อใหพนักงานสามารถดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคตามแผนความกาวหนาในสาย

อาชีพ โดยองคการควรมุงเนนการพัฒนาพนักงานรุนใหมโดยการหาความสามารถของพนักงาน

รายบุคคล ตามความเปนจริง (Actual Competency) และเปรียบเทียบกับความสามารถที่คาดหวัง 

(Expected Competency) เพื่อวางแผนพัฒนาและปรับปรุงความสามารถที่ยังขาดและตองการเสริม
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ใหมีขึ้นสําหรับการทํางานในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนั้นควรสรางแรงจูงใจ

โดยมุงเนนการพฒันาบคุลากรรุนใหมโดยสรางโอกาสหรอืความกาวหนาในการทาํงานใหกบัพนกังาน 

ซึ่งจะทําใหพนักงานรับรูวาตนเองสามารถเลื่อนตําแหนงงาน (Promotion) ไปยังตําแหนงงานใด

ไดบาง หรือสามารถโอนยาย (Transfer)/สับเปลี่ยนหมุนเวียน (Job Rotation) ไปยังหนวยงานอื่น

หรือตําแหนงงานใดไดบาง (สนั่น เถาชารี, 2552)

 การสรางการมีสวนรวมของพนักงาน (Creating employee participation)

 Bauer (2004) กลาววาองคการที่ตองการเพิ่มสมรรถนะขององคการตองเปดโอกาสให

พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจตอการดําเนินงานขององคการ โดยผลจากการเปดโอกาสให

พนักงานมีสวนรวมสงผลตรงตอความพึงพอใจของพนักงาน ดังนั้นการสรางโอกาสใหพนักงาน

รุนใหมมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจ นับเปนวิธีหนึ่งที่จูงใจใหบุคลากรที่มี

ความสามารถและมีความคิดสรางสรรคอยูกับองคการไดในระยะยาว กระบวนการสรางการมีสวน

รวมของพนักงานรุนใหมองคการสามารถใชแนวทางดังนี้ (สุทธิชัย ปญญโรจน, 2554)

 1. การมีสวนรวมภายในองคการ โดยเปดโอกาสใหพนักงานรุนใหมเขารวมประชุมเพื่อ

ใหพนักงานไดรับรูขอมูล ขาวสาร สถานการณขององคการ 

 2. การมีสวนรวมตัดสินใจ การบริหารงานที่ดีผู บริหารควรเปดโอกาสใหพนักงาน

รุนใหมมีสวนรวมคิด รวมทํา รวมมือและรวมในการตัดสินใจ เพราะหากพนักงานเปนสวนหนึ่ง

ในการตัดสินใจ พนักงานก็จะมีสวนรับผิดชอบในงานมากกวาการที่พนักงานไมมีสวนรวมในการ

รวมตัดสินใจ

 3. การมีสวนรวมในการสรางระบบงาน ในปจจุบันหลายๆ องคการไดนําเอาระบบเขา

มาเพื่อพัฒนาองคการ โดยการบริหารงานที่ดีตองเปดโอกาสใหพนักงานรุนใหมไดเขารวมในการ

เรียนรูระบบ ศึกษาระบบ อบรมพัฒนาระบบ

 4. การมีสวนรวมในการสื่อสารภายในและภายนอก เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานรุนใหม

สามารถสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคการ สงผลใหใหพนักงานสามารถรับรูขอมูลขาวสาร

มากขึ้น อีกทั้งพนักงานรุนใหมเปนผูเผยแพรขาวสารจากภายในองคการไปยังภายนอกองคการได

อยางมีประสิทธิภาพ

 ดังนั้นสามารถสรุปไดวาพนักงานรุนใหมไมไดคํานึงถึงเฉพาะในเรื่องรายไดหรือแรง

จูงใจดานตัวเงินเพียงอยางเดียว แตพนักงานรุนใหมคํานึงถึงแรงจูงใจดานอื่นดวย เชน ดานสิ่ง
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แวดลอม และดานสังคม โดยเชื่อวาในการทํางานมีความสัมพันธกับองคประกอบตางๆ หลายอยาง 

รวมทั้งความพึงพอใจในการทํางาน ความทาทายในการทํางาน ความสําเร็จ ความกาวหนา และ

ผลตอบแทน 

ทฤษฏีดานภาวะผูนํา 

 คําวา “ภาวะผูนํา” มีผูรูและปราชญทางภาวะผูนําหลายทานใหความหมายไวมากมาย 

ซึ่งจะขอกลาวอางถึง เฉพาะที่มีความสัมพันธกับหัวขอดังตอไปนี้ภาวะผูนํา คือรูปแบบศิลปะของ

ผูนํา ที่สามารถทําใหบุคคลอื่นทําในสิ่งที่ผูนําตองการเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ

ของผูปฏิบัติเอง (สุเมธ แสงนิ่มนวล, 2552: 67) นอกจากนี้เปนเรื่อง พฤติกรรมและคุณสมบัติ

ของบุคคลนั้นในการสนับสนุนการปฎิบัติงานของกลุมคนใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ (วิเชียร 

วิทยอุดม, 2548: 3) รวมถึง คุณสมบัติ ที่ผูนําใชอํานาจหนาที่ที่มีในการโนมนาวใหทีมงานปฎิบัติ

ตาม (ณัฎฐพันธ เขมรนันทน, 2551: 122) โดยดําเนินงานในการสรางแรงกระตุนจูงใจกลุมบุคคล

และทมีงานเพือ่เปนแรงผลกัดนัใหการทาํงานเปนกลุมบรรลผุลสาํเรจ็ตามวตัถปุระสงคทีก่าํหนดไว 

(สมพิศ สุขแสน, 2544: 1) นอกจากนั้นผูนําเปรียบเสมือนเปนตนแบบดานการทํางานของกลุม 

(Kananurak, 2011: 126) ทัง้นีผู้นาํสามารถจดัการกบัภาวะวกิฤต รวมถงึคาดคะเนการเปลีย่นแปลง

ในอนาคต สรางโอกาสใหกับผูอื่นรูจักใชจังหวะความรวดเร็วและมีความกลาตัดสินใจ และสราง

แรงบันดาลใจและความเชื่อมั่น เพื่อกระตุนสนับสนุนกลุมบุคคลใหปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่คุมคาขององคการ (จิระ หงสลดารมภ : 2557) นอกจากนั้นทฤษฎีวาดวยกิจกรรมที่

ผูนําพึงประสงค ของ จอหน เอแดร อางใน (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2550: 9) กลาววา “แรง

จูงใจของคนเรานั้นมาจากภายใน 50 % และภายนอก 50%” การจูงใจของผูนํานั้น ไมสามารถ

จะใชวิธีการใดวิธีการหนึ่งไดจะตองมีความหลากหลายขึ้นอยูกับสถานการณและโอกาสนั้นๆ 

บางครั้งอาจจะเปนการจูงใจดวยการใชคําพูดในการชื่นชมความสําเร็จหรือออกมาในรูปแบบของ

คาตอบแทนตางๆ(สุพัตรา สุภาพ, 2547: 21) กระบวนการในการสรางแรงจูงใจ จึงเริ่มตนมาจาก

สิ่งเราแลวทําใหเกิดความตองการสงผลใหมีแรงขับเพื่อแสดงออกมาเปนพฤติกรรมและสุดทาย

ก็ไดรับการตอบสนองสิ่งนั้น (วิกรณ รักษปวงชน, 2552 : 163) การใหโอกาสและการโนมนาว

จูงใจใหพนักงานรุนใหมทํางานตามที่ผูนําตองการนั้น เปนสิ่งที่มาควบคูกัน เพราะไมใชแคเพียง

การจูงใจภายนอกเทานั้นแตการจูงใจภายในก็สําคัญไมแพกัน การใหโอกาสจึงถือเปนแรงจูงใจ

สําคัญที่จะขับเคลื่อนองคการไปสูชัยชนะแต ผูนําเองตองมีทักษะในการใชคําพูดหรือวิธีการที่

เหมาะสมเพื่อนําไปสูการปฎิบัติตามของพนักงานรุนใหม
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 ดังนั้นสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ ลักษณะและคุณสมบัติในรูปแบบกระบวนการ

ของบุคคล โดยใชความ สามารถที่มีอิทธิพลตอกลุมในการกระตุนและสนับสนุนเพื่อใหกลุม

บุคคลยอมรับกับสิ่งที่ตองทํารวมกัน อีกทั้งมีวิธีการจัดการกับสิ่งที่เกิดขึ้น เพื่อที่จะใหบรรลุ

เปาหมายและประสบความสําเร็จรวมกัน ซึ่งแนวคิดทฤษฎีทางดานภาวะผูนํามีหลากหลาย โดย

สามารถแบงกลุมแนวคิดทฤษฎีไดดังนี้ 

 ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Theories) เปนทฤษฎีที่สามารถแบงแยกไดอยาง

ชดัเจนถงึภาวะผูนาํทีจ่ะเปนหนทางใหบรรลผุลสาํเรจ็จะตองประกอบดวย 3 องคประกอบทีส่าํคญั 

คือ แรงจูงใจ (Motivation) บุคลิกภาพ (Personality) และความสามารถ (Ability) (Kananurak, 

2011: 126) เปนวธิกีารระบลุกัษณะสาํคญัของผูนาํทีป่ระสบความสาํเรจ็ โดยเชือ่วาถาผานวธิกีารนี้

บุคคลที่มีคุณลักษณะภาวะผูนํา และคนที่มีลักษณะดังกลาวอาจจะถูกเลือกลงในตําแหนงของผูนํา

ขององคการ วิธีการนี้ใชไดทั่วไปในทุกหนวยงานและยังใชเปนเกณฑในการเลือกคนเขามาใน

องคการอีกดวย (Bolden and et al, 2003: 6-7) โดยทั่วไปไมมีผลสรุปที่แนชัด ผูนําบางคนอาจมี

ลักษณะบางอยาง ที่ขาดหายไป นั่นไมไดหมายความวาคนเหลานั้นไมเหมาะที่จะเปนผูนําแมจะมี

ความสอดคลองกันบางเล็กนอย แตปรากฏบอยครั้งวาคนเหลานี้มีทักษะตางๆ เชน ความเปนมิตร 

การสรางพลัง ทักษะทางสังคม พรสวรรค การควบคุม การบริหารทั่วไป และความฉลาดทาง

อารมณซึ่งถือเปนเสนหอยางมากสําหรับกลุมคนกลุมนี้ (Bolden and et al, 2003: 6-7) แต

อยางไรก็ตามองคประกอบที่สําคัญของผูนําที่จะนําไปสูเปาหมาย นั่นคือผูนําจะเปนผูที่สามารถ

ควบคุมตัวเองไดดีกับทุกสภาพแวดลอมกับทุกสิ่งที่เกิดขึ้น (ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน, 2555: 8) ดังนั้น

คุณลักษณะของผูนําขางตนไดดังนี้ คือ คุณลักษณะของผูนําแบงเปน 2 สวนที่สําคัญ ไดแก 

สวนของลักษณะบุคลิกภาพ เชน การปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ ความกลาแสดงออก กลา

ตัดสินใจ เชื่อมั่นในตัวเอง และมีความรับผิดชอบ และอีกสวนหนึ่งคือดานทักษะความสามารถ 

เชน ความฉลาด ความคดิสรางสรรค ไหวพรบิปฎภิาณ ความรูในการทาํงานเปนทมี การโนมนาวจงูใจ 

 ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories) เปนทฤษฎีที่จะคนหาเอกลักษณผูนําหรือ

พฤติกรรมผูนํา เชนผูนํา แบบใชอํานาจ (Explorative – Authoritative) ผูนําแบบใชอํานาจเชิง

เมตตา (Benevolent – Authoritative) ผูนําแบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) และ 

ผูนําแบบมีสวนรวมอยางแทจริง (Participative – Democratic) (อํานาจ วัดจินดา, 2548) ดังนั้น

ผูนําตามทฤษฏีนี้สามารถปลูกฝงในพฤติกรรมความเปนผูนําได โดยทฤษฎีนี้ผูคนสามารถเรียนรู

ทีจ่ะกลายเปนผูนาํทีผ่านการเรยีนการสอนและการสงัเกต นอกจากนัน้ผลการศกึษาของมหาวทิยาลยั 
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มิชิแกน ไดสรุปภาวะผูนําตามทฤษฏีพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 กลุม คือ 1) ผูนําที่เนนพนักงาน 

(Employee Oriented) คือเปนผูนําที่ใหความสําคัญที่ตัวพนักงานเปนสิ่งแรก เปนลักษณะของ

การทํางานที่ยอมรับในความคิดเห็นของผูตาม และ 2) ผูนําที่เนนการผลิต (Product Oriented) คือ

จะเนนไปที่ผลสําเร็จของงานมากกวาที่จะใสใจตัวบุคคลหรือพนักงาน จากการศึกษาของมหาลัย

มชิแิกน พบวาผูนาํทีเ่นนพนกังานสามารถทาํผลผลติของงานไดมากกวา และพนกังานกม็คีวามสขุ

กับการทํางานมากดวยเชนกัน (ศิริภัทร ดุษฎี วิวัฒน ,2555:10) สรุปไดวา ผลสําเร็จขององคการ

ขึ้นอยูกับพฤติกรรมของผูนํา ซึ่งการเปนผูนําจําเปนตองเรียนรูและเขาใจเจตคติของพนักงานที่มี

ความหลากหลายและแตกตาง สามารถชักนําควบคุมใหกลุมคนเหลานี้ทํางานตามนโยบายหรือ

เปาหมายที่ตั้งไวเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบพัฒนา (Transformational Leadership Theories) (Burns, 1997 

อางถึงใน DVIR and et al, 2002: 736) ไดเสนอวิธีการของความเปนผูนําแบบใหมที่สามารถ

จูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดมากกวาที่คาดหวังไว คือ การที่ผูนําและผูตามชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

เพื่อยกระดับขวัญกําลังใจ และเพิ่มแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงขึ้น รวมถึงการแสดงความเปน

ผูนําที่มีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน จากคํากลาวของเบิรน จะเห็นวาผูนําแบบใหม

จําเปนตองมีการปฎิรูปการเปลี่ยนแปลงวิธีการ เพื่อใหสามารถดึงดูดหรือรักษาผูรวมงานรุนใหม

ในสถานการณปจจุบันใหได อีกทั้งผูนําตองมีบารมี สามารถชักจูง ดึงดูด สรางแรงบันดาลใจ 

กระตุนความคิด และสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคคลอื่นได นอกจากนี้ผูนําจะตองกระตุนความ

คิดใหมๆ ใหผูตามเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ โดยคํานึงถึงตัวบุคคล การเอาใจใสดูแล

คุณภาพชีวิตการทํางาน และเปนผูใหกําลังใจผูตามไดดี (Kananurak,2011:127) ดังนั้นผูนําแบบ

พัฒนา เปนลักษณะของผูนําที่มีลักษณะพิเศษแตกตางจากผูตาม และแตกตางจากภาวะผูนําในอดีต 

โดยสามารถกระตุนชักนําใหบุคคลอื่นทําตามโดยใชความเขาใจในตัวบุคคล รวมทั้งสามารถสราง

ความเชื่อมั่นและนําพาทีมงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

 ดังนั้นภาวะผูนํามีผลตอความสําคัญเพื่อสรางความสําเร็จขององคการ เนื่องจากเปนผูที่

เปนแบบอยางและมีบทบาทที่สามารถสรางความสัมพันธระหวางพนักงานในองคการและผูนํา

ยังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุม และสามารถนํากลุมใหปฏิบัติงานตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการ ทั้งนี้ภารกิจหลักหนึ่งผูนําคือ การสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคการ

เพราะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะแสดงลักษณะเดนดานแรงจูงใจ ซึ่งมีพลังกระตุนใหเกิดพฤติกรรม

ทีจ่ะตอบสนองความตองการดานการยอมรบัการยกยองและความตองการประสบความสาํเรจ็สงูสดุ 
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 ความหมายของพนักงานรุนใหม พนักงานรุนใหมคือ คนรุนเจนเนอเรชั่นวาย เปนที่

ทราบกันวาเปนรุนที่เกิดระหวางป พ.ศ. 2523 - 2543 เปนผูที่มีความมั่นใจในตัวเองสูง รักอิสระ 

มุงเนนที่เปาหมายเปนหลัก (ฉัตรนภา ติละกุลและ ภาวิณี เพชรสวาง, 2012: 5) แมวาความ

กาวหนาดานเทคโนโลยีเริ่มตนขึ้นในเจนเนอเรชั่นเอ็กซก็ตาม แตยุครุนเจนเนอเรชั่นวาย ไดเกิด

มาพรอมกับเทคโนโลยี มักจะมีความรูเกี่ยวกับโลกดิจิตอลมากกวาครูและผูปกครอง ความรูทาง

เทคโนโลยีขั้นสูงไดเปดตัวขึ้นในรุนนี้ สามารถเขาถึงไดทุกที่กับทุกคน คนกลุมนี้จะสรางแรง

บันดาลใจดวยตัวพวกเขาเองโดยไมตองการใหใครมาอยูเบื้องหลัง (ฉัตรนภา ติละกุล และ ภาวิณี 

เพชรสวาง, 2012: 5) รวมถึงยังมองเรื่องการปูพื้นฐานสําหรับตนเองและครอบครัว พรอมที่

จะยอมรับการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา (ปลันธนศิลา และวิเศษฤทธิ์, 2555: 17) กลาวไดวา 

พนักงานรุนใหม (เจนเนอเรชั่นวาย) คือ กลุมคนที่เกิดขึ้นมาในยุคโลกาภิวัตนมีความเจริญในดาน

เทคโนโลยี การสื่อสาร มีอิสระทางดานความคิด การดําเนินชีวิต โดยเฉพาะมีชีวิตการทํางาน

สงผลใหองคการจําเปนตองศึกษาเรียนรูและยอมรับและเตรียมพรอมรับมือกับพนักงานรุนใหม

ที่กําลังกาวเขามาสูองคการ เนื่องจากบุคลิกของพนักงานรุนใหมกลุมเจนเนอเรชั่นวายที่มีผลตอ

ความตองการคุณลักษณะงานที่แตกตางกันออกไป อีกทั้งพนักงานรุนใหมกลุมเจนเนอเรชั่นวาย

พึงพอใจในการทํางานที่เกี่ยวของหรือจําเปนตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศหรืออินเตอรเน็ตเขามา

ชวยในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานรุนเบบี้บูมหรือรุนเจนเนอเรชั่นวาย (Reisenwitz & Iyer, 

2009) 

 ภาวะผูนําจึงมีความสําคัญเพื่อสรางแรงบันดาลใจเพื่อโนมนาวและรักษากลุมคนกลุมนี้

ใหทํางานอยูกับองคการนานที่สุด เนื่องจากพนักงานกลุมนี้มักเปลี่ยนงานบอย ซึ่งมีผลทําให

การทํางานขององคการขาดชวง ขาดตอนไป ตองหาคนใหมเขามาพัฒนากันใหมตลอดเวลา 

(ประคัลภ ปณฑพลังกูร, 2558) ผูนําขององคการจึงตองสรางกลยุทธเพื่อบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษยกลุมนี้ เพื่อใหพนักงานรุนใหมรูสึกถึงความมีคุณคาตอองคการ โดยผูนําขององคการควร

สรางระบบการสื่อสารภายในที่ดีและควรสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกันระหวางพนักงาน

แตละชวงวัยโดยใชวิธีการสอนงาน (Coaching)เขามาชวย ทั้งนี้องคการตองสรางระบบความ

กาวหนาทางสายอาชีพ (Career Path) หรือนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหมๆ เขามาใชใน

การทํางานมากขึ้นและสรางบรรยากาศในการทํางานที่สนับสนุนการทํางานของพนักงานรุนใหม 

เพื่อรักษาพนักงานรุนใหมที่มีศักยภาพในกลุมนี้ไวกับองคการ นอกจากนั้นผูนําขององคการตอง

ปรับตัวและเขาใจผูที่ปฏิบัติงานในองคการโดยเฉพาะพนักงานรุนใหมรวมถึงตองทําความเขาใจ
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การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหมๆ ดวย เพราะสิ่งเหลานี้เปนลักษณะพฤติกรรมของพนักงาน

รุนใหม อันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรตลอดเวลา ดังนั้นบทความนี้จึงนําเสนอกลยุทธ

การสรางภาวะผูนําเพื่อจูงใจพนักงานรุนใหม โดยการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การสรางแรงจูงใจเพื่อโนมนาวและรักษาพนักงานรุนใหม 

กลยุทธการสรางภาวะผูนํา เพื่อครองใจพนักงานรุนใหม

 กลยุทธการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 การเปลี่ยนแปลงขององคการแบบบูรณาการและประสบความสําเร็จไดนั้นตองมาจาก

การเปลี่ยนแปลงของผูนําที่สามารถชักนําทีมงานใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (เสาวนิตย 

ทวีสันทนีนุกูล, 2548: 5) รวมถึงผูนําสามารถทําให ผูตามตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของ

งานลดความเห็นแกตัวทําเพื่อประโยชนขององคการเปนหลัก ผูนําที่ให การสนับสนุนและให

กําลังใจเมื่อเผชิญกับปญหาอุปสรรค ความยากลําบาก ทีมงานรูสึกไวใจใหความเคารพตอผูนํา 

ทําใหพวกเขามีแรงจูงใจที่จะทํางานมากกวาเดิม องคการก็ประสบความสําเร็จ (Yukl, 1989: 12) 

ดังนั้นกลยุทธการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนหนึ่งในภาวะผูนําที่สําคัญตอการสรางแรงจูงใจให

พนักงานรุนใหมคือ การสรางการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค ซึ่งผูนําองคการตองปรับเปลี่ยน

ความคิดหรือทัศนคติตอการทํางาน (Mindset) เพราะเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงจะเกิดแรงตาน

ทําใหไมสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ไดผูนําจึงจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนโดยทันที 

(จิระ หงสลดารมภ, 2557) โดยการเปลี่ยนแปลงมาพรอมกับการรูจักความเปนเนื้อแทของผูนําเอง

ใชการประเมิน วิเคราะหขอบกพรองแลวนํามาพัฒนาเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับตนเอง (สุเมธ 

แสงนิ่มนวล, 2552: 10-16) รวมถึงผูนําสามารถทําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญ

ของงาน ลดความเห็นแกตัวทําเพื่อประโยชนขององคการเปนหลัก ผูนําที่ใหการสนับสนุนและ

ใหกําลังใจเมื่อเผชิญกับปญหาอุปสรรคความยากลําบาก ทีมงานรูสึกไวใจใหความเคารพตอผูนํา 

ทําใหพวกเขามีแรงจูงใจที่จะทํางานมากกวาเดิมองคการก็ประสบความสําเร็จ (Yukl, 1989: 12) 

ดังนั้นสรุปไดวากลยุทธภาวะผูนําที่สามารถครองใจพนักงานรุนใหมไดตองมีการเปลี่ยนแปลง

จากสิ่งเดิมๆ ที่เคยทําในอดีต การพัฒนาเริ่มตนที่ตัวเองกอนทั้งทางดานทักษะ ความรู ความคิด

สรางสรรคและที่สําคัญคือกําแพงทางทัศนคติโดยการเปลี่ยนแปลงตองเกิดขึ้นทันที รวมทั้ง

การเปลี่ยนแปลงใหทันกับผูรวมงานรุนใหมที่กําลังเขามาสูการทํางานในปจจุบันเพื่อที่สามารถ

ชักนําทีมงานและดําเนินบริหารจัดการใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย



ปที่ 7 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2558) วารสาร ธุรกิจปริทัศน
Volume 7 Number 1 (January - June 2015) Business Review102

 กลยุทธการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวม 

 กลยุทธการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวมมีความสัมพันธกันกับการสรางภาวะผูนํา

เพือ่ครองใจพนกังานรุนใหม เนือ่งจากการทาํงานเปนทมีคอืการมสีวนรวมในการประกอบกจิกรรม

ตางๆ โดยประกอบดวยการตัดสินใจของทีมทั้งผูนําและพนักงานโดยเฉพาะพนักงานรุนใหม

ที่มีความคิดหลากหลาย กลาแสดงออกกลาแสดงความคิดเห็นทําใหเปนบอเกิดของการพัฒนา

ซึ่งเต็มไปดวยความคิดสรางสรรคและสิ่งใหมๆ ที่เกิดขึ้นสงผลตอการเติบโตขององคการ เนื่องจาก

การมีสวนรวมนับเปนหัวใจสําคัญของการสรางพลังของการทํางานเปนทีมและชวยสรางความ

เหนือชั้นขององคการในยุคปจจุบัน (Kananurak, 2011: 129) นอกจากนั้นพนักงานรุนใหมตองการ

มีสวนรวมและกําหนดทิศทางขององคการไปพรอมๆ กับการเติบโตไปในองคกร ผูนําในองคการ

จึงตองสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ใหพนักงานรุนใหมมีสวนรวม เพื่อกระตุนใหเกิดความคิด

ริเริ่มหรือสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพื่อใชพัฒนาองคการ

 ดงันัน้ภาวะผูนาํตอการสรางการมสีวนรวมในการทาํงานเปนทมีในปจจบุนัมคีวามแตกตาง

จากในอดีตซึ่งเปนสั่งการลงไปเพียงดานเดียว แตสําหรับในยุคโลกาภิวัตนผูนําตองเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นรวมถึงการตัดสินใจรวมกัน (จุฑา เทียนไชย, 2552: 169) 

จากกลยุทธดังกลาวสงผลตอความสําเร็จและผลลัพธตางๆ ที่เกิดขึ้นขององคการอันเปนผลมาจาก

การมีภาวะผูนําที่ไดรับการยอมรับในการบริหารกลุมรวมถึงความสามารถของผูนําในยุคปจจุบัน

ที่มีความแตกตางจากอดีต เนื่องจากปจจุบันเปนยุคสังคมแหงการมีสวนรวมและมีอิสระทางความ

คิดทําใหการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จมากกวาในอดีต (สุเมธ แสงนิ่มนวล, 2552: 21) 

ดังนั้นสรุปไดวาการทํางานเปนทีมและการมีสวนรวมเปนอีกกลยุทธของผูนําที่สามารถกระตุน

และสงเสริมการมีสวนรวมในการตัดสินใจของคนพนักงานรุนใหมในองคกรไมใชเฉพาะผูนํา

คนเดียว การมีสวนรวมของบุคคลหรือกลุมในการทักทวงเพื่อเสนอขอเสนอแนะตางๆ กอนที่จะมี

การตดัสนิใจอนมุตัแิละการปฏบิตัจิรงิในองคการ สงผลถงึการปฏบิตังิานทีด่ขีองทกุคนในองคการ

ดวย อยางไรก็ตามการตัดสินใจที่ดีก็เพื่อลดความขัดแยงที่เกิดขึ้นในองคการ (Yukl, 1989: 5)

 กลยุทธการสื่อสารและการใชเทคโนโลยีสมัยใหม 

 ปจจบุนันวตักรรมและเทคโนโลยสีมยัใหมเปนสิง่จาํเปนทีผู่นาํตองเรยีนรูและนาํเทคโนโลยี

เขามาใชการบริหารจัดการและสื่อสารในองคการ (ชัยเสฎฐ พรหมศรี, 2554:82-83) ผูนําตอง

ใหความสําคัญกับการเรียนรูและเขาใจเทคโนโลยีเนื่องจากพนักงานรุนใหมเติบโตมาพรอมกับ

การพัฒนาของเทคโนโลยีจึงมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาการดําเนินงาน ดังนั้น
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ภาวะผูนําเพื่อจูงใจพนักงานรุนใหมตองมีลักษณะเปนผูผลักดันใหพนักงานรุนใหมไดคิดคน

นวัตกรรมใหมๆ ขึ้นมาพัฒนาองคการ นอกจากนั้นผูนําในองคการตองประยุกตใชเทคโนโลยี

เพื่อเปนเครื่องมือในการสื่อสารระหวางผูนําใหสามารถเขาถึงพนักงานโดยผูนําตองสื่อสารให

พนักงานรุนกลุมนี้เขาใจถึงวิสัยทัศนหรือพันธกิจขององคการเพื่อใหพนักงานรุนใหมใชเปน

แนวทางในการปฏบิตังิานเพือ่ใหบรรลเุปาหมายขององคการ ทัง้นีก้ลยทุธดานการสือ่สารตองสราง

ปฏิสัมพันธกับบุคคลโดยการสื่อสารแบบสองทางเพื่อเปดชองทางในการแสดงความเห็นระหวาง

พนักงานกับผูบริหาร หรือระหวางพนักงานในองคการดวยกัน (นภวรรณ คณานุรักษ, 2554: 

123-133) ดงันัน้สรปุไดวาการสือ่สารรวมถงึการใชเทคโนโลยเีปนกลยทุธหนึง่ในการสรางแรงจงูใจ

ใหพนักงานรุนใหมโดยผูนําตองมีทักษะวิธีการหรือความสามารถพิเศษในการสื่อสารใหพนักงาน

รุนใหมสามารถทํางานและเต็มใจปฏิบัติตาม โดยมุงเนนการสื่อสารแบบ สองทางหรือสื่อสารผาน

ชองทางเทคโนโลยีสมัยใหมซึ่งจะนําพาองคการสูความสําเร็จ

 กลยุทธสรางความกาวหนาในสายอาชีพ

 เนื่องจากพนักงานรุนใหมชอบความยืดหยุนในการทํางาน เชนการมีอิสระในเรื่องของ

เวลาการเขาออกงาน หรืออิสระในการเลือกสถานที่ทํางาน นอกจากนั้นพนักงานกลุมนี้ชอบงาน

ที่มีลักษณะทาทายเพราะตองการพิสูจนและแสดงความสามารถของตนเอง ดังนั้นลักษณะงาน

ตองจงูใจและแสดงใหเหน็ถงึความกาวหนาในสายอาชพี ผูนาํในองคการตองสรางกลยทุธเพือ่สราง

ความกาวหนาในสายอาชีพโดยพนักงานรุนใหมสามารถทราบถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน

เพือ่สรางแรงจงูใจในการทาํงาน ผูนาํในองคการตองชีแ้จงถงึความกาวหนาในสายอาชพีในรปูแบบ

ตางๆ เพื่อจูงในใหพนักงานรุนใหมทุมเทการทํางานอยางเต็มที่ นอกจากนี้ผูบริหารตองสราง

สรางระบบความกาวหนาในงานที่นอกเหนือจากตําแหนงที่สูงขึ้นแตรวมถึงการไดทํางานที่มี

ความสําคัญมีระบบคาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม (กรองกาญจน ทองสุข, 2554) ดังนั้น

กลยุทธสรางความกาวหนาในสายอาชีพจึงเปนกลยุทธที่สามารถสรางแรงจูงใจพนักงานรุนใหมให

ทุมเทการทํางานกับองคการได

บทสรุป 

 การเขามาสูตลาดแรงงานของพนักงานรุนใหมในปจจุบันเปนขอดีขององคการและผูนํา

ในการศึกษาพฤติกรรมความหลากหลาย ความแตกตางพรอมกับเทคโนโลยีใหมๆ ของพนักงาน

รุนใหม การสรางภาวะผูนําจึงเปนสิ่งสําคัญในการบริหารจัดการองคการโดยเฉพาะการกําหนด
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กลยุทธขึ้นมาเปนเครื่องมือเพื่อเปนแนวทางใหกับผูนําเพื่อบริหารจัดการพนักงานรุนใหม ดังนั้น

กลยุทธการสรางภาวะผูนําเพื่อจูงใจพนักงานรุนใหมจึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนํา การศึกษาครั้งนี้

เปนการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อกําหนดกลยุทธการสรางภาวะผู นําที่

สามารถครองใจพนกังานรุนใหม ศกึษาจากงานวชิาการตางๆทีผ่านมา ใชหลกัการอางองิเพือ่นาํมา

สรางกลยุทธภาวะผูนํา ดังนั้นทาง ผูศึกษามีขอเสนอแนะ สําหรับผูสนใจการศึกษาดานนี้เพื่อให

มีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น ควรดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณ ทั้งในหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน 

เพื่อเปนการยืนยันแนวคิดทฤษฎีใหสามารถนําไปปฎิบัติไดดียิ่งขึ้น โดยเฉพาะประเทศไทยที่มี

พนักงานรุนใหมกําลังเขาสูการทํางานเปนจํานวนมากขึ้นกวาในอดีต อันจะสงผลใหการทํางาน

รวมกนัของผูนาํและพนกังานรุนใหมมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากยิง่ขึน้ ซึง่จะทาํใหองคการ

มีความเติบโตที่ยั่งยืนตอไป 

f f f f f f f f f
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