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บทคััดย่่อ

	 การศึกึษาวิจิัยัเรื่่�อง ความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงกับัการมีส่ี่วนร่ว่มของพนักังาน
เจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานคร มีีวััตถุุประสงค์์ในการศึึกษาดัังนี้้� 1) เพื่่�อศึึกษาระดัับความสำำ�คััญของ 
ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงในมุมุมองของพนักังานเจเนอเรชันั Z 2) เพื่่�อศึกึษาระดับัการมีสี่ว่นร่ว่มของพนักังาน 
เจเนอเรชััน Z 3) เพื่่�อศึึกษาถึึงความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงกัับการมีีส่่วนร่วม 
ของพนัักงานเจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานคร ตััวอย่่างที่่�ใช้้ในการศึึกษา คืือ พนัักงานเจเนอเรชััน Z อายุุ
ระหว่่าง 19–28 ปีี เพศชายและเพศหญิิง ที่่�ปฏิิบััติิงานในองค์์การภาครััฐ องค์์การรััฐวิิสาหกิิจ และองค์์การ
ภาคเอกชนในกรุุงเทพมหานคร จำำ�นวน 288 คน ใช้้แบบสอบถามเป็็นเครื่่�องมืือในการเก็็บรวบรวมข้้อมููล  
และวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิสหสััมพัันธ์์เพีียร์์สััน (Pearson Correlation) ผลการศึึกษาพบว่่า 1) ตััวอย่่าง 
ให้้ความสำำ�คััญกัับภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงโดยรวมในระดัับมาก โดยเฉพาะด้้านการมีีอิิทธิิพล 
อย่่างมีีอุุดมการณ์์ และการคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปัจเจกบุุคคล 2) ตััวอย่่างให้้ความสำำ�คััญกัับการมีีส่่วนร่่วม 
ของพนักงานเจเนอเรชััน Z โดยรวมอยู่่�ในระดัับมาก โดยเฉพาะด้้านความทุ่่�มเทต่่อการทำำ�งาน และพลัง 
ในการทำำ�งาน โดยเฉพาะมีีความมุ่่�งมั่่�นและตั้้�งใจทำำ�งานให้้ดีที่่�สุดุ รวมถึึงกระตืือรืือร้้นและอดทนในการทำำ�งาน
และทุ่่�มเทแรงกายแรงใจให้้กัับงาน 3) ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงโดยรวมมีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่่วม 
โดยรวมของพนักงานเจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานครในระดัับมาก อย่่างมีีนััยสำำ�คัญทางสถิติิที่่�ระดัับ  
0.01

คำำ�สำำ�คััญ: ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน เจเนอเรชััน Z 

Abstract

	 This study investigates the relationship between transformational leadership and 
employee engagement among generation Z employees in Bangkok. The objectives of the 
study are threefold: (1) to examine the level of importance of transformational leadership 
as perceived by Generation Z employees, (2) to examine the level of employee engagement 
among generation Z employees, and (3) to analyze the relationship between transformational 
leadership and employee engagement among generation Z employees in Bangkok.  The 
sample consisted of 288 Generation Z employees aged between 19 and 28 years old, both 
male and female, working in government organizations, state enterprises, and private sector 
organizations located in Bangkok. Data were collected using a questionnaire, and Pearson’s 
correlation coefficient was employed for data analysis.  The findings revealed that (1) the 
respondents placed the highest importance of transformational leadership, particularly in 
terms of idealized influence and individualized consideration. Leaders who demonstrated  
confidence, a clear vision, and support for learning and capability development were  
especially valued; (2) regarding employee engagement, generation Z employees emphasized  
dedication and vigor at work, reflected in their strong commitment to performing tasks  
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to the best of their abilities, enthusiasm, perseverance, and willingness to devote both  
physical and mental effort to their work; and (3) transformational leadership was found 
to have a strong positive relationship with employee engagement among generation Z  
employees in Bangkok with statistical significance at the 0.01 level

Keywords: Transformational Leadership, Employee Engagement, Generation Z

บทนำำ�
	 ในปัจจุบันัองค์์การกำำ�ลังัเผชิญกัับสภาพแวดล้้อมทางธุุรกิิจที่่�มีคีวามผัันผวน ไม่่แน่่นอน ซับัซ้้อน และ
คลุมุเครืืออัันเป็น็ผลมาจากการแข่ง่ขันัทางธุรุกิจิที่่�ทวีคีวามรุนุแรง ความไม่แ่น่น่อนทางเศรษฐกิจิและการเมืือง 
รวมถึึงความก้้าวหน้้าของเทคโนโลยีีดิิจิิทััลที่่�เปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็ว สภาพการณ์์ดัังกล่่าวส่่งผลให้้รููปแบบ
การทำำ�งาน โครงสร้้างองค์์การ และบทบาทของผู้้�นำำ�เปลี่่�ยนแปลงไปอย่่างมีีนััยสำำ�คััญ องค์์การที่่�จะสามารถ
ดำำ�รงอยู่่�และเติิบโตได้้อย่่างยั่่�งยืืนจึงจำำ�เป็็นต้้องมีีผู้้�นำำ�ที่่�สามารถปรัับตัวั สร้้างแรงบันัดาลใจ และนำำ�พาบุุคลากร 
ให้้ก้้าวผ่า่นความท้้าทายได้้อย่า่งมีปีระสิทิธิภิาพ ภาวะผู้้�นำำ�จึงึกลายเป็น็ปัจัจัยัสำำ�คัญที่่�มีอีิทิธิพิลต่อ่ความสำำ�เร็จ็
ขององค์ก์าร โดยภาวะผู้้�นำำ�มิไิด้้หมายถึงึเพียีงการสั่่�งการหรืือการควบคุมุงานตามลำำ�ดับัขั้้�นอำำ�นาจ หากแต่เ่ป็็น 
กระบวนการทางสัังคมที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการสร้้างอิิทธิิพล การสื่่�อสาร และการจููงใจผู้้�ตามให้้มุ่่�งสู่่�เป้้าหมายร่่วม 
ขององค์์การ ผู้้�นำำ�ในยุุคปััจจุุบัันจึึงต้้องมีีความสามารถในการสร้้างวิิสััยทััศน์์ที่่�ชััดเจน กระตุ้้�นให้้ผู้้�ตาม 
เกิดิแรงจูงูใจภายใน ส่ง่เสริมิการเรียีนรู้้�และพัฒันาศักัยภาพของบุคุลากร ตลอดจนสร้้างบรรยากาศการทำำ�งาน
ที่่�เอื้้�อต่่อการสร้้างสรรค์์นวััตกรรม (Northouse, 2019; Yukl, 2013)
	 ในขณะที่่�โครงสร้้างกำำ�ลัังแรงงานได้้เปลี่่�ยนแปลงไปอย่่างชััดเจน โดยแรงงานเจเนอเรชััน Z กำำ�ลัง 
เข้้าสู่่�ตลาดแรงงานและมีีบทบาทในองค์์การเพิ่่�มขึ้้�นอย่่างต่่อเนื่่�อง ข้้อมููลจากกองพััฒนาข้้อมููลและตััวชี้้�วััด 
สัังคม (2568) ระบุุว่่า ในปี พ.ศ. 2567 แรงงานเจเนอเรชััน Z ในประเทศไทยมีจำำ�นวนประมาณ 7.4  
ล้้านคน หรืือคิิดเป็็นสััดส่่วนร้้อยละ 18.3 ของกำำ�ลัังแรงงานทั้้�งหมด และมีีแนวโน้้มเพิ่่�มขึ้้�นอย่่างต่่อเนื่่�อง โดย
คาดว่่าภายในปี พ.ศ. 2571 จะมีีสััดส่่วนประมาณร้้อยละ 25 ของกำำ�ลังแรงงานทั้้�งประเทศ ซึ่่�งสอดคล้้อง
กัับแนวโน้้มในระดัับสากลที่่�คาดการณ์์ว่่าแรงงานกลุ่่�มนี้้�จะกลายเป็็นกำำ�ลังสำำ�คัญในการขัับเคลื่่�อนองค์์การ 
ในอนาคตอัันใกล้้ (Gen Z and Gen Alpha infographic update, n.d.; Welcoming the future of  
work with Gen Z, 2023) แรงงานเจเนอเรชััน Z มีีลัักษณะเฉพาะที่่�แตกต่่างจากคนรุ่่�นก่่อนอย่่างชััดเจน 
เนื่่�องจากเป็็นกลุ่่�มที่่�เติิบโตมาพร้้อมกัับเทคโนโลยีีดิิจิิทััลและสภาพแวดล้้อมที่่�เปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็ว  
จึึงมีีทัักษะด้้านเทคโนโลยีีและการเข้้าถึึงข้้อมููลสููง อย่่างไรก็็ตาม แรงงานกลุ่่�มนี้้�มีีความคาดหวัังต่่อการทำำ�งาน
ที่่�แตกต่่างจากคนรุ่่�นก่อน โดยให้้ความสำำ�คััญกัับความหมายและคุุณค่่าของงาน การได้้รับการยอมรัับและ
ข้้อมููลป้้อนกลัับอย่่างทัันท่่วงทีี โอกาสในการเรีียนรู้้�และพััฒนาตนเอง ความยืืดหยุ่่�นในการทำำ�งาน ตลอดจน
ความสััมพัันธ์์กัับหััวหน้้างาน (Admink, 2568; Schroth, 2019; The Deloitte Global 2023 Gen Z & 
Millennial survey, 2023) ความคาดหวัังดัังกล่่าวส่่งผลให้้องค์์การจำำ�เป็็นต้้องทบทวนบทบาทและรููปแบบ
การนำำ�ของผู้้�นำำ�ให้้สอดคล้้องกัับบริบทแรงงานรุ่่�นใหม่่ หากผู้้�นำำ�ยัังคงใช้้รููปแบบการบริหารงานแบบดั้้�งเดิิม 
ที่่�เน้้นการสั่่�งการและควบคุุม อาจไม่่สามารถตอบสนองต่่อความต้้องการของแรงงานเจเนอเรชััน Z  
ได้้อย่่างเหมาะสม ผลสำำ�รวจของ Resume Builder (2024) พบว่่า พนัักงานอายุุน้้อยกลุ่่�มเจเนอเรชััน Z  
และ Millennials ตอนปลายจำำ�นวนประมาณสามในสิิบมีีแผนจะลาออกจากงาน ซึ่่�งสะท้้อน 
ความเปราะบางด้้านการรัักษาบุุคลากรรุ่่�นใหม่่ขององค์์การในปัจจุบััน ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงได้้รัับ 
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ความสนใจอย่่างกว้้างขวางในฐานะรููปแบบภาวะผู้้�นำำ�ที่่�สอดคล้้องกัับการทำำ�งานในยุุคปััจจุุบััน เนื่่�องจาก 
มุ่่�งเน้้นการสร้้างแรงบัันดาลใจ การหล่่อหลอมความหมายของงาน และการกระตุ้้�นแรงจููงใจภายในของ 
ผู้้�ตามมากกว่่าการขัับเคลื่่�อนด้้วยอำำ�นาจหรืือคำำ�สั่่�งเพีียงอย่่างเดีียว ผู้้�นำำ�ในลักษณะดัังกล่่าวมีีศัักยภาพ 
ในการลดช่อ่งว่า่งระหว่า่งเป้า้หมายขององค์ก์ารกับัความคาดหวังัของพนักังานรุ่่�นใหม่ท่ี่่�ให้้คุณุค่า่กับัการเติบิโต 
การได้้รัับการยอมรัับ และความสััมพัันธ์์กัับหััวหน้้างาน (Bass, 1985; Burns, 1978) นอกจากรููปแบบภาวะ 
ผู้้�นำำ�ที่่�เหมาะสมแล้้ว อีีกประเด็็นหนึ่่�งที่่�องค์์การควรต้้องให้้ความสำำ�คัญ คืือ การมีีส่่วนร่วมของพนักงาน  
ซึ่่�งสะท้้อนถึงึระดับัความทุ่่�มเท ความกระตืือรืือร้้น และความผููกพันัของพนักงานต่อ่งานและองค์ก์าร พนักงาน
ที่่�มีกีารมีีส่ว่นร่วมสููงมัักแสดงพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิงิบวก มีคีวามรัับผิดชอบ และเต็็มใจทุ่่�มเทความพยายาม 
เกิินกว่่าที่่�กำำ�หนด ส่่งผลโดยตรงต่่อประสิิทธิิภาพการทำำ�งานและความสามารถในการรัักษาบุุคลากร 
ในระยะยาว ในทางตรงกันัข้้าม การขาดการมีีส่ว่นร่ว่มอาจนำำ�ไปสู่่�ปัญัหาด้้านแรงจููงใจ การทำำ�งานเชิงิรับั และ 
ความตั้้�งใจลาออกจากองค์์การ 
	ด้้ วยเหตุุผลดัังกล่่าวข้้างต้้น ผู้้�วิิจััยจึงเล็็งเห็็นถึึงความสำำ�คััญของบทบาทภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง
ที่่�มีีต่่อการทำำ�งานและการมีีส่่วนร่่วมของพนักงานในองค์์การยุุคปััจจุุบััน และสนใจศึกษาภาวะผู้้�นำำ� 
การเปลี่่�ยนแปลงกัับการมีีส่่วนร่วมของพนักงานเจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานคร ซึ่่�งเป็็นศูนย์กลาง 
ทางเศรษฐกิิจและการจ้้างงานของประเทศ มีีความหลากหลายขององค์์การทั้้�งภาครััฐและเอกชน เพื่่�อ 
เสริิมสร้้างองค์์ความรู้้�ด้้านภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน
	 เจเนอเรชันั Z ในบริบิทประเทศไทย ตลอดจนเพื่่�อให้้ผู้้�บริหิารและผู้้�ปฏิบิัตัิงิานด้้านทรัพัยากรมนุษุย์์
สามารถนำำ�ผลการวิจิัยัไปใช้้เป็น็แนวทางในการพัฒันาภาวะผู้้�นำำ�และกลยุทุธ์ก์ารบริหารบุคุลากรให้้สอดคล้้อง
กัับความคาดหวัังของพนัักงานเจเนอเรชััน Z อัันจะนำำ�ไปสู่่�การสร้้างการมีีส่่วนร่่วมและความยั่่�งยืืนของ
องค์์การในระยะยาว รวมถึึงเป็็นฐานข้้อมููลสำำ�หรัับนักวิิจััยและนัักศึึกษาที่่�สนใจศึกษาประเด็็นด้้านภาวะผู้้�นำำ�
และพฤติิกรรมองค์์การในอนาคต
	 อย่่างไรก็็ตาม แม้้ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงจะได้้รัับการยอมรัับว่่าเป็็นปััจจััยสำำ�คััญในการส่่งเสริิม
แรงจูงูใจและการมีีส่ว่นร่ว่มของพนักังาน แต่ใ่นบริบิทของประเทศไทย โดยเฉพาะในกลุ่่�มพนักงานเจเนอเรชันั  
Z ในกรุุงเทพมหานคร ยัังมีีงานวิิจััยเชิิงประจัักษ์์ที่่�ศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปรดัังกล่่าวในภาพรวม 
อย่า่งจำำ�กัดั ด้้วยเหตุนุี้้� ผู้้�วิจิัยัจึงึมีคีวามสนใจศึกษาภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและการมีสี่ว่นร่ว่มของพนักังาน
เจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานคร เพ่ื่�อศึึกษาระดัับของตััวแปรดัังกล่่าว รวมถึึงวิิเคราะห์์ความสััมพัันธ์์
ระหว่า่งภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงกัับการมีีส่ว่นร่ว่มของพนักงาน อันัจะเป็น็ประโยชน์์ต่อ่การพัฒันาแนวทาง 
การบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์และการเสริิมสร้้างการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในองค์์การยุุคปััจจุุบััน

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย
	 1. เพ่ื่�อศึกึษาระดัับความสำำ�คัญัของภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงในมุมมองของพนักงานเจเนอเรชััน Z 
	 2. เพื่่�อศึึกษาระดัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานเจเนอเรชััน Z  
	 3. เพ่ื่�อศึึกษาถึึงความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงกัับการมีีส่่วนร่วมของพนักงาน 
เจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานคร
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แนวคิิดและวรรณกรรมที่่�เกี่่�ยวข้้อง
	 แนวคิิดและทฤษฎีีเกี่่�ยวกัับภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง 
	 แนวคิิดภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงได้้รัับการพััฒนาขึ้้�นจากงานของ Burns (1978) ซึ่่�งเสนอว่่า 
ภาวะผู้้�นำำ�เป็็นกระบวนการที่่�ผู้้�นำำ�และผู้้�ตามยกระดับัซึ่่�งกันัและกันัไปสู่่�ระดับัแรงจูงูใจและคุุณค่่าทางศีลีธรรม 
ที่่�สููงขึ้้�น โดยแยกความแตกต่่างระหว่่างภาวะผู้้�นำำ�เชิิงเปลี่่�ยนแปลงกัับภาวะผู้้�นำำ�เชิิงแลกเปลี่่�ยน ซึ่่�งมุ่่�งเน้้น 
การแลกเปลี่่�ยนผลประโยชน์ร์ะหว่า่งผู้้�นำำ�และผู้้�ตาม Bass (1985) ได้้นำำ�แนวคิดิดังกล่า่วมาพัฒันาให้้เหมาะสม 
กัับบริบทองค์์การภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงเป็็นกระบวนการที่่�ผู้้�นำำ�สร้้างแรงบัันดาลใจให้้ผู้้�ตามปฏิิบััติิงาน 
ได้้เกิินกว่่าความคาดหวัังเดิิม ผ่่านการยกระดัับการรัับรู้้�เกี่่�ยวกัับคุณค่่าและความสำำ�คััญของเป้้าหมาย และ 
การสนัับสนุุนให้้ผู้้�ตามพััฒนาศัักยภาพของตนเอง Bass and Avolio (1994) ขยายแนวคิิดดัังกล่่าวจนเกิิด 
เป็็นกรอบแนวคิิดที่่�เป็็นระบบ โดยมองว่่าภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและภาวะผู้้�นำำ�เชิิงแลกเปลี่่�ยนสามารถ
ดำำ�รงอยู่่�ร่่วมกัันได้้ และผู้้�นำำ�ที่่�มีีประสิิทธิิผลอาจใช้้ทั้้�งสองรููปแบบควบคู่่�กัันในการบริิหารจััดการองค์์การ
	 ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงตามแนวคิิดของ Bass and Avolio (1994) ประกอบด้้วย 4 ประการ 
ซึ่่�งมัักเรีียกรวมกัันว่่า “4I’s” ได้้แก่่ 1) การมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์ (Idealized Influence) หมายถึึง 
พฤติิกรรมของผู้้�นำำ�ที่่�ทำำ�ให้้ผู้้�ตามเกิิดความศรััทธา ความเชื่่�อถืือ และความไว้้วางใจ จะยึึดมั่่�นในคุุณค่่าและ 
หลักัการที่่�ชัดัเจน แสดงความกล้้าหาญในการตััดสินิใจ และคำำ�นึงึถึึงผลประโยชน์์ของกลุ่่�มหรืือองค์์การมากกว่่า
ผลประโยชน์์ส่ว่นตน ส่ง่ผลให้้ผู้้�ตามเกิิดความภาคภููมิใิจในการทำำ�งานร่วมกัับผู้้�นำำ� และมีีความเต็็มใจที่่�จะทุ่่�มเท
ความพยายามให้้กัับเป้้าหมายร่่วมกััน 2) การสร้้างแรงบัันดาลใจ (Inspirational Motivation) สะท้้อนถึึง 
ความสามารถของผู้้�นำำ�ในการถ่่ายทอดวิสัยัทัศัน์ท์ี่่�ชัดัเจน มีคีวามหมาย และท้้าทาย ผู้้�นำำ�ในมิตินิี้้�ใช้้การส่ื่�อสาร
ที่่�สร้้างพลัง เพ่ื่�อกระตุ้้�นให้้ผู้้�ตามเกิิดความกระตืือรืือร้้น ความหวััง และความมุ่่�งมั่่�นในการทำำ�งาน Bass 
(1985) ชี้้�ให้้เห็็นว่า การสร้้างแรงบันัดาลใจช่ว่ยให้้ผู้้�ตามมองเห็็นคุณค่่าและความสำำ�คัญของงานที่่�ทำำ�เชื่่�อมโยง 
งานประจำำ�วันเข้้ากัับเป้้าหมายระยะยาวขององค์์การ และรู้้�สึึกว่่างานของตนมีีส่่วนในการสร้้างความสำำ�เร็็จ
ที่่�ยิ่่�งใหญ่่กว่่าตนเอง ซึ่่�งส่่งผลให้้ผู้้�ตามมีีแรงจููงใจภายในและพร้้อมที่่�จะทำำ�งานเกิินกว่่าความคาดหวัังเดิิม  
3) การกระตุ้้�นทางปััญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึึง พฤติิกรรมของผู้้�นำำ�ที่่�ส่่งเสริิมให้้ผู้้�ตามคิิด 
อย่า่งมีวีิจิารณญาณ และแสวงหาแนวทางใหม่ใ่นการแก้้ไขปัญัหา ผู้้�นำำ�ที่่�มีกีารกระตุ้้�นทางปัญัญาจะเปิดิโอกาส
ให้้ผู้้�ตามแสดงความคิิดเห็็นอย่่างอิิสระ ยอมรัับความแตกต่่างทางความคิิด และไม่่ลงโทษความผิิดพลาด 
ที่่�เกิิดจากความพยายามในการเรีียนรู้้� ซึ่่�ง Bass and Avolio (1994) อธิิบายว่่า มิิติินี้้�ช่่วยสร้้างสภาพแวดล้้อม
ที่่�เอื้้�อต่อ่การเรียีนรู้้� นวัตักรรม และความคิดิสร้้างสรรค์ ์โดยผู้้�ตามจะรู้้�สึกึปลอดภัยัทางจิติใจในการเสนอไอเดียี
ใหม่่ ๆ  และพัฒันาวิิธีกีารทำำ�งานที่่�มีปีระสิทิธิิภาพมากขึ้้�น ซึ่่�งมีีความสำำ�คัญอย่่างยิ่่�งในบริบทองค์์การที่่�ต้้องเผชิญ
กัับการเปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็ว 4) การคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล (Individualized Consideration) 
คืือ ความเอาใจใส่่ของผู้้�นำำ�ต่่อความต้้องการ ความแตกต่่าง และศัักยภาพของผู้้�ตามแต่่ละคน Bass (1985) 
อธิิบายว่า การคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปัจเจกบุุคคลช่่วยให้้ผู้้�ตามรู้้�สึึกว่่าตนเองมีีคุุณค่่า ได้้รับการยอมรัับ และ 
มีีโอกาสในการพััฒนา ส่่งผลให้้เกิิดความผููกพัันทางอารมณ์์ต่่อผู้้�นำำ�และองค์์การ รวมทั้้�งเพิ่่�มแรงจููงใจ 
ในการพััฒนาตนเองและการมีีส่่วนร่่วมในการทำำ�งานอย่่างเต็็มที่่� 

แนวคิิดการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน 
	 ในทางจิิตวิิทยาและพฤติิกรรมองค์์การเริ่่�มต้้นจากการศึึกษาของ Kahn (1990) ซึ่่�งเสนอว่่า  
การมีีส่่วนร่วม หมายถึง สภาวะที่่�บุุคคลนำำ�พลังของตนเองทั้้�งทางกาย อารมณ์์ และสติปััญญา มาใช้้
ในการปฏิิบััติิบทบาทการทำำ�งานอย่่างเต็็มที่่� โดยพนัักงานที่่�มีีส่่วนร่วมจะรู้้�สึึกว่่างานที่่�ทำำ�มีีความหมาย  
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มีีความปลอดภัยทางจิิตใจ และมีีทรััพยากรที่่�เพีียงพอ ส่่งผลให้้บุคคลกล้้าแสดงออก ทุ่่�มเท และมีีตััวตน 
อยู่่�กับงานอย่่างแท้้จริง Schaufeli et al. (2002) ให้้ความหมายของการมีีส่ว่นร่วมของพนักงานว่า เป็็นสภาวะ
ทางจิิตใจเชิิงบวกที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการทำำ�งาน โดยมีลัักษณะสำำ�คัญ คืือ ความกระตืือรืือร้้น ความทุ่่�มเท และ 
การจดจ่่อกัับงาน ซึ่่�งเป็็นสภาวะที่่�ค่่อนข้้างคงที่่� ไม่่ใช่่อารมณ์์ชั่่�วคราว Saks (2006) อธิิบายว่่า การมีีส่่วนร่่วม
ของพนัักงานเป็็นการลงทุุนของพนัักงานทั้้�งในด้้านความคิิด อารมณ์์ และพฤติิกรรมในการปฏิิบััติิงานและ 
การเป็็นสมาชิิกขององค์์การ โดยพนัักงานที่่�มีีส่่วนร่่วมจะมีีความรู้้�สึึกผููกพัันกัับงาน มีีความเต็็มใจที่่�จะ
ทุ่่�มเทความพยายาม และแสดงพฤติิกรรมที่่�เป็็นประโยชน์์ต่่อองค์์การมากกว่่าที่่�กำำ�หนดไว้้ในหน้้าที่่�โดยตรง  
นัักวิิชาการด้้านพฤติิกรรมองค์์การได้้เสนอว่่า การมีีส่่วนร่วมของพนักงานเป็็นสภาวะทางจิิตวิิทยาที่่�สะท้้อน
ความสััมพัันธ์์ระหว่่างพนัักงานกับงานและองค์์การ โดยมีองค์์ประกอบหลายด้้านที่่�ทำำ�งานร่วมกััน งานวิจััย
ที่่�ได้้รัับการอ้้างอิิงอย่่างแพร่่หลาย คืือ แนวคิิดของ Schaufeli et al. (2002) อธิิบายว่่า การมีีส่่วนร่่วมของ
พนัักงาน ประกอบด้้วย 3 องค์์ประกอบหลััก ได้้แก่่ 1) พลัังในการทำำ�งาน (Vigor) หมายถึึง ระดัับพลัังงาน 
ความกระตืือรืือร้้น และความอดทนของพนักังานในการปฏิบิัตัิงิาน แม้้เผชิญิกับัอุปุสรรคหรืือความยากลำำ�บาก  
พนัักงานที่่�มีีพลังในการทำำ�งานสูงจะมีีแรงจููงใจภายใน พร้้อมทุ่่�มเทเวลาและความพยายามในการทำำ�งาน 
อย่่างต่่อเนื่่�อง งานวิิจััยพบว่่า พลัังในการทำำ�งานมีีความสััมพัันธ์์เชิิงบวกกัับผลการปฏิิบััติิงานและสุุขภาวะ 
ในการทำำ�งาน Bakker and Demerouti (2008) 2) ความทุ่่�มเทต่่อการทำำ�งาน (Dedication) หมายถึึง  
ความรู้้�สึึกภาคภููมิิใจ ความหมาย และแรงบัันดาลใจที่่�พนัักงานมีีต่่องานของตนเอง พนัักงานที่่�มีีความทุ่่�มเท
จะรู้้�สึึกว่่างานมีคุุณค่่า ท้้าทาย และสอดคล้้องกัับเป้้าหมายส่วนบุคคล ส่่งผลให้้เกิิดความผููกพัันทางอารมณ์์
กัับงานและองค์์การ ซึ่่�งช่่วยลดความตั้้�งใจลาออกและเพิ่่�มความพึึงพอใจในการทำำ�งาน 3) การจดจ่่อกัับงาน 
(Absorption) หมายถึง สภาวะที่่�พนักงานมีสมาธิิและความตั้้�งใจในการทำำ�งานอย่่างเต็็มที่่� รู้้�สึึกเพลิดเพลิน
กัับงานจนเวลาผ่่านไปอย่่างรวดเร็็ว และไม่่ต้้องการหยุุดทำำ�งานง่่าย ๆ องค์์ประกอบนี้้�สะท้้อนถึึงความผููกพััน
เชิิงพฤติิกรรมและจิิตใจที่่�พนัักงานมีีต่่องาน ซึ่่�งส่่งผลต่่อคุุณภาพและความต่่อเนื่่�องของการทำำ�งาน
	ส มมติิฐานการวิิจััย ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน 
เจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานคร

กรอบแนวคิิดการวิิจััย

ภาวะผู้้�นาการเปลี่่�ยนแปลง
1.	 การมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์ 
	 (Idealized Influence)
2. 	การสร้้างแรงบัันดาลใจ 
	 (Inspirational Motivation)
3. 	การกระตุ้้�นทางปััญญา 
	 (Intellectual Stimulation)
4. 	การคานึึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล 
	 (Individualized Consideration)

การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน
1. พลัังในการทางาน (Vigor)
2. ความทุ่่�มเทต่่อการทางาน (Dedication)
3. การจดจ่่อกัับงาน (Absorption)
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วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย
	 ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง
	 ประชากรที่่�ใช้้ในการวิิจััยครั้้�งนี้้� คืือ พนัักงานเจเนอเรชััน Z ทั้้�งเพศชายและหญิิง ที่่�อาศััยอยู่่�ใน
กรุุงเทพมหานคร ที่่�ไม่่สามารถระบุุขอบเขตของจำำ�นวนประชากรได้้อย่่างครบถ้้วน (Infinite population) 
โดยกำำ�หนดกลุ่่�มเจเนอเรชััน Z ตามช่่วงอายุุในปีี พ.ศ. 2569 ทั้้�งนี้้� ช่่วงอายุุของตััวอย่่างเป็็นไปตามช่่วงเวลา
ที่่�ทำำ�การศึึกษา และอาจแตกต่่างจากการศึึกษาในช่วงเวลาอื่่�น เนื่่�องจากการเปลี่่�ยนแปลงของช่่วงอายุุของ
ประชากรตามระยะเวลา
	กำ ำ�หนดขนาดตััวอย่่างโดยใช้้โปรแกรม G* Power 3 เพื่่�อคำำ�นวณขนาดตััวอย่่างที่่�เหมาะสมสำำ�หรัับ
การทดสอบสมมติิฐาน โดยกำำ�หนดค่าพารามิิเตอร์์ตามแนวคิิดของ Cohen (1988) ขนาดของผลกระทบ 
อยู่่�ในระดับัปานกลาง (Input Effect Size f2 = 0.15) Set ตามการตั้้�งค่า่สถิติิหิาตัวัอย่า่งสหสัมัพันัธ์ ์Pearson 
Correlation ความคลาดเคลื่่�อนที่่�ยอมรัับได้้ คืือ 0.05 พลัังของการทดสอบ คืือ 0.95 จำำ�นวนของตััวแปร
อิิสระหรืือจำำ�นวนของตััวแปรที่่�ใช้้ในการพยากรณ์์ (Number of Predictors) เท่่ากัับ 4 สามารถคำำ�นวณ 
ได้้ขนาดตััวอย่่างขั้้�นต่ำำ�� (n) ตามเงื่่�อนไขข้้างต้้นเท่่ากัับ 129 แต่่เนื่่�องจากจำำ�นวนตััวอย่่างยิ่่�งมีีมากยิ่่�งทำำ�ให้้ค่่า 
ที่่�คำำ�นวณได้้มีีความคงเส้้นคงวา (Hair et al., 2017) ดัังนั้้�น ผู้้�วิิจััยจึึงเลืือกใช้้ขนาดตััวอย่่างตามที่่�เก็็บได้้จริิง 
คืือ 288 คน การเลืือกตััวอย่่างด้้วยวิิธีีการสุ่่�มแบบโควตา (Quota Sampling) ซึ่่�งกำำ�หนดสัดส่วนตััวอย่่าง 
ตามประเภทหน่่วยงาน เพื่่�อให้้ได้้ตัวอย่่างที่่�ครอบคลุุมลัักษณะของหน่่วยงานที่่�แตกต่่างกััน ผู้้�วิิจััยได้้แบ่่ง
ตัวัอย่า่งออกเป็น็ 3 กลุ่่�ม ตามประเภทหน่ว่ยงาน ได้้แก่ ่หน่่วยงานราชการ จำำ�นวน 62 คน หน่ว่ยงานรัฐัวิสิาหกิจิ 
จำำ�นวน 68 คน และบริิษััทเอกชน จำำ�นวน 158 คน จากนั้้�นผู้้�วิิจััยได้้กำำ�หนดจำำ�นวนตััวอย่่างในแต่่ละประเภท
หน่่วยงานให้้รวมกัันทั้้�งหมด 288 คน โดยพิิจารณาจากความเหมาะสม ความสามารถในการเข้้าถึึงตััวอย่่าง 
และการให้้ความร่่วมมืือของแต่่ละหน่่วยงาน 
	 การวิิจััยครั้้�งนี้้�เป็็นการเก็็บข้้อมููลจากบุุคคลโดยใช้้แบบสอบถามออนไลน์์ ซึ่่�งผู้้�วิิจััยได้้ดำำ�เนิินการ 
ตามหลัักจริิยธรรมการวิิจััยในมนุุษย์์ โดยก่่อนเริ่่�มตอบแบบสอบถาม ผู้้�วิิจััยได้้ชี้้�แจงวััตถุุประสงค์์ของการวิิจััย
ให้้ผู้้�ตอบแบบสอบถามทราบ รวมถึึงการรัักษาความลัับของข้้อมููล โดยข้้อมููลที่่�ได้้รัับจะนำำ�ไปใช้้เพื่่�อการศึึกษา
เท่่านั้้�น และไม่่มีีการเปิิดเผยข้้อมููลส่่วนบุุคคลของผู้้�ตอบแบบสอบถาม การตอบแบบสอบถามเป็็นไปโดย 
ความสมััครใจ และผู้้�ตอบสามารถปฏิิเสธหรืือยุุติิการตอบแบบสอบถามได้้ทุุกเมื่่�อ โดยไม่่มีีผลกระทบใด ๆ

เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย
	 แบบสอบถาม แบ่่งเป็็น 3 ตอน ตอนที่่� 1 เป็็นข้้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้้วย 
เพศ อายุุ การศึึกษา รายได้้ และระยะเวลาการทำำ�งาน ตอนที่่� 2 และ 3 เป็็นคำำ�ถามเกี่่�ยวกัับภาวะผู้้�นำำ� 
การเปลี่่�ยนแปลง และการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานเจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานคร ซึ่่�งคำำ�ถามเป็็น 
แบบมาตราส่่วนประมาณค่่า โดยใช้้มาตรวััดแบบ Likert scale ระดัับ 1 ถึึง 5 ซึ่่�ง 1 หมายถึึง เห็็นด้้วย 
น้้อยที่่�สุุด และ 5 หมายถึึง เห็็นด้้วยมากที่่�สุุด (Creswell, 2014; Likert, 1932)

การทดสอบความเที่่�ยงตรงและความเชื่่�อมั่่�น
	 ผู้้�วิจิัยัศึกึษาแนวคิดิ ทฤษฎี ีโดยทำำ�ความเข้้าใจเกี่่�ยวกับัเนื้้�อหาที่่�จะทำำ�การวิจิัยัเพื่่�อนำำ�มาใช้้เป็น็แนวทาง
ในการสร้้างแบบสอบถาม และทำำ�การตรวจสอบเนื้้�อหาของแบบสอบถามให้้ครอบคลุุมวััตถุุประสงค์์ของ 
การวิิจััยในครั้้�งนี้้� ผู้้�วิิจััยส่่งแบบสอบถามไปให้้กัับผู้้�เชี่่�ยวชาญจำำ�นวน 3 ท่่าน เพื่่�อตรวจสอบความเที่่�ยงตรงของ
เนื้้�อหา ได้้ใช้้ดััชนีีความสอดคล้้องระหว่่างรายการข้้อคำำ�ถามกัับวััตถุุประสงค์์ด้้วยค่่า IOC (Index of Item 
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Objective Congruence) อยู่่�ที่่� 0.96 หลัังจากนั้้�น ผู้้�วิิจััยได้้นำำ�แบบสอบถามไปทดลองใช้้ (Try out) กัับ 
กลุ่่�มที่่�มีีลัักษณะใกล้้เคีียงกัับตััวอย่่างจำำ�นวน 30 คน ก่่อนการเก็็บข้้อมููลจริิงเพื่่�อหาคุุณภาพของเครื่่�องมืือ  
โดยค่่าสััมประสิิทธิ์์� Cronbach’s Alpha ซึ่่�งเป็็นสถิิติิที่่�ใช้้วััดความสอดคล้้องภายในของข้้อคำำ�ถาม เพื่่�อยืืนยััน
ว่่าแบบสอบถามสามารถวััดตััวแปรได้้อย่่างมีีความน่่าเชื่่�อถืือ เท่่ากัับ 0.91 สููงกว่่าเกณฑ์์ 0.70 ที่่�ยอมรัับได้้  
และมากกว่่า 0.90 ซึ่่�งอยู่่�ในระดัับดีีมาก (Hair et al., 2017; Nunnally & Bernstein, 1994) แสดงว่่า 
เครื่่�องมืือมีีความเชื่่�อมั่่�นสููงและเหมาะสมสำำ�หรัับการเก็็บข้้อมููลจริิง ผู้้�วิิจััยวิิเคราะห์์ข้้อมููลการวิิจััยโดยใช้้
โปรแกรมสำำ�เร็็จรููปคอมพิิวเตอร์์ และทดสอบสมมติิฐานการวิิจััยด้้วยสถิิติิสหสััมพัันธ์์อย่่างง่่ายของเพีียร์์สััน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)

การเก็็บรวบรวมข้้อมููล
	 การวิจิัยัครั้้�งนี้้�ได้้เก็บ็รวบรวมข้้อมูลูโดยการกำำ�หนดแหล่ง่ข้้อมูลู คืือ แหล่ง่ปฐมภููมิ ิโดยผู้้�วิจิัยัใช้้บริการ
จากเว็็บไซต์์ Google ที่่�เรีียกว่่า Google Form ในการสร้้างแบบสอบถามออนไลน์์ขึ้้�นมา หลัังจากนั้้�นผู้้�วิิจััย 
ได้้ส่่งแบบสอบถามออนไลน์์ไปยัังฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ของหน่่วยงานราชการ หน่่วยงานรัฐวิิสาหกิิจ และ
บริิษััทเอกชน ที่่�ผู้้�วิิจััยได้้ทำำ�จดหมายขอความอนุุเคราะห์์ในการเก็็บข้้อมููลการวิิจััยโดยผ่่าน Google Form  
เป็็นที่่�เรีียบร้้อย เม่ื่�อผู้้�วิิจััยได้้รับแบบสอบถามกลัับคืืนมาครบถ้้วนตามจำำ�นวน ก็็ดำำ�เนิินการตรวจสอบ
แบบสอบถามออนไลน์์ที่่�ได้้รับมา เพื่่�อตรวจดูความสมบููรณ์์ของการตอบแบบสอบถาม และนำำ�ผลที่่�ได้้ 
ไปวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยวิิธีีการทางสถิิติิต่่อไป

สถิิติิที่่�ใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููล
	 ผู้้�วิจิัยันำำ�แบบสอบถามที่่�ได้้มาวิเิคราะห์ข์้้อมูลูโดยใช้้โปรแกรมคอมพิวิเตอร์ส์ำำ�เร็จ็รูปูเพื่่�อหาค่า่ต่า่ง ๆ  
ดัังนี้้� 
	 1. ข้้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม โดยใช้้สถิติิพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่่�อหา 
ค่่าความถี่่�และร้้อยละ
	 2. วิิเคราะห์์ระดัับของภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและการมีีส่่วนร่วมของพนักงาน โดยใช้้สถิติิ
พรรณนา ได้้แก่่ ค่่าเฉลี่่�ย (    ) และค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยการแปลความหมายของค่่าเฉลี่่�ย (    ) 
อ้้างอิิงตามเกณฑ์์ของ Best (1977) ซึ่่�งกำำ�หนดช่่วงคะแนนของมาตราส่่วนประมาณค่่า 5 ระดัับ โดยค่่าเฉลี่่�ย
ในช่่วง 3.41–4.20 หมายถึึง ระดัับมาก
	 3. ทดสอบสมมติิฐาน โดยใช้้สถิิติิอนุุมาน (Inferential Statistics) คืือ สถิิติิสหสััมพัันธ์์อย่่างง่่าย 
เพีียร์์สััน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่่�ระดัับนััยสำำ�คััญทางสถิิติิ 0.01
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ผลการวิิจััยและอภิิปรายผล
ตารางที่่� 1
ข้้อมููลทั่่�วไปเกี่่�ยวกัับทางลัักษณะประชากรของผู้้�ตอบแบบสอบถาม 

             ลัักษณะประชากร	จำ ำ�นวน (คน)	ร้้ อยละ
เพศ

	 ชาย	 103	 35.8

	 หญิิง	 185	 64.2

อายุุ

	 19-21 ปีี	 24	 8.3

	 22-24 ปีี	 76	 26.4

	 25-28 ปีี	 188	 65.3

การศึึกษา

	มั ัธยมศึึกษา ปวช./เทีียบเท่่า	 22	 7.6

	 อนุุปริิญญา ปวส./เทีียบเท่่า	 11	 3.8

	 ปริิญญาตรีี	 228	 79.2

	สู ูงกว่่าปริิญญาตรีี	 27	 9.4

รายได้้

	ต่ำ ำ��กว่่า 15,000 บาท	 39	 13.5

	 15,001–20,000 บาท	 106	 36.8

	 20,001–30,000 บาท	 105	 36.5

	 มากกว่่า 30,00 บาทขึ้้�นไป	 38	 13.2

ระยะเวลาการทำำ�งาน	

	น้้ อยกว่่า 1 ปีี	 73	 25.3

	 1-3 ปีี	 124	 43.1

	 3-5 ปีี	 36	 12.5

	 มากกว่่า 5 ปีี	 55	 19.1

	 ตารางที่่� 1 ข้้างต้้น พบว่่า ตััวอย่่างส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง จำำ�นวน 185 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 64.2 
มีีอายุุระหว่่าง 25-28 ปีี จำำ�นวน 188 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 65.3 จบการศึึกษาระดัับปริิญญาตรีี จำำ�นวน  
228 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 79.2 รายได้้เฉลี่่�ยต่่อเดืือน 15,001–20,000 บาท จำำ�นวน 106 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 
36.8 และระยะเวลาการทำำ�งานอยู่่�ที่่� 1-3 ปีี จำำ�นวน 124 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 43.1
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ตารางที่่� 2 
แสดงค่่าเฉลี่่�ยและค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง

     ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง		  S.D.	 ระดัับ

การมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์	 4.19	 0.78	 มาก	

การสร้้างแรงบัันดาลใจ	 4.13	 0.80	 มาก

การกระตุ้้�นทางปััญญา	 4.13	 0.85	 มาก

การคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล	 4.15	 0.82	 มาก

                 รวม	 4.15	 0.76	 มาก

	จ ากตารางที่่� 2 ข้้างต้้น พบว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง ภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก (    = 4.15, 
S.D. = 0.76) โดยองค์์ประกอบที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยมากที่่�สุุด คืือ การมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์ (    = 4.19, S.D. = 
0.78) อยู่่�ในระดัับมาก อัันดัับสอง การคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล (    = 4.15, S.D. = 0.82) อยู่่�ในระดัับ
มาก และอัันดัับสุุดท้้าย มีีจำำ�นวนเท่่ากััน คืือ การกระตุ้้�นทางปััญญา (    = 4.13, S.D. = 0.85) และการสร้้าง
แรงบัันดาลใจ (     = 4.13, S.D. = 0.80) อยู่่�ในระดัับมาก

ตารางที่่� 3 
แสดงค่่าเฉลี่่�ย (     ) และค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน

     การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน		  S.D.	 ระดัับ

พลัังในการทำำ�งาน	 4.29	 0.59	 มาก

ความทุ่่�มเทต่่อการทำำ�งาน	 4.36	 0.61	 มาก

การจดจ่่อกัับงาน	 4.21	 0.65	 มาก

                รวม	 4.29	 0.56	 มาก

	จ ากตารางที่่� 3 ข้้างต้้น พบว่่า การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานอยู่่�ในระดัับมาก (    = 4.29, S.D. = 0.56) 
โดยการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยมากที่่�สุุด คืือ ความทุ่่�มเทต่่อการทำำ�งาน (   = 4.36, S.D. = 0.61) 
อยู่่�ในระดัับมาก อัันดัับสอง พลัังในการทำำ�งาน (    = 4.29, S.D. = 0.59) อยู่่�ในระดัับมาก และอัันดัับสุุดท้้าย 
การหมกมุ่่�นกัับงาน (    = 4.21, S.D. = 0.65) อยู่่�ในระดัับมาก
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ตารางที่่� 4 
สััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์์ (r) ระหว่่างตััวแปรภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงต่่อการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน

	พลั ังในการ	 ความทุ่่�มเท	 การจดจ่่อ	 การมีีส่่วนร่่วม	 	
	ทำ ำ�งาน	ต่ ่อการทำำ�งาน	กั ับงาน	 ของพนัักงาน
ภาวะผู้้�นำำ�	 .613**	 .649**	 .595**	 .680**	 เป็็นไปตาม	
การเปลี่่�ยนแปลง					ส     มมติิฐาน

การมีีอิิทธิิพล	 .613**	 .605**	 .562**	 .652**	 เป็็นไปตาม	
อย่่างมีีอุุดมการณ์์					ส     มมติิฐาน

การสร้้างแรงบัันดาลใจ	 .598**	 .615**	 .584**	 .658**	 เป็็นไปตาม	
					ส     มมติิฐาน

การกระตุ้้�นทางปััญญา	 .510**	 .580**	 .525**	 .592**	 เป็็นไปตาม	
					ส     มมติิฐาน

การคำำ�นึึงถึึงความเป็็น	 .580**	 .631**	 .557**	 .648**	 เป็็นไปตาม 
ปััจเจกบุุคคล 					ส     มมติิฐาน

**มีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01

	จ ากตารางที่่� 4 ข้้างต้้น พบว่่า โดยภาพรวม ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีความสััมพัันธ์์ 
กัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานเจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานครในระดัับมาก (r =.680**) อย่่างมีีนััยสำำ�คััญ 
ทางสถิติิที่่�ระดัับ 0.01 ทั้้�งนี้้� การแปลความหมายของค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์์ อ้้างอิิงตามเกณฑ์์ของ  
Cohen (1988) ซึ่่�งกำำ�หนดว่่าค่่า r ตั้้�งแต่่ 0.50 ขึ้้�นไป แสดงถึึงความสััมพัันธ์์ในระดัับมาก
	 ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง ด้้านการมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์ มีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่่วม
ของพนัักงานในระดัับมาก (r = .652**) อย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 ทั้้�งในภาพรวมและภาพย่่อย
ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง ด้้านการสร้้างแรงบัันดาลใจ มีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงาน 
ในระดัับมาก 
	 (r = .658**) อย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 ทั้้�งในภาพรวมและภาพย่่อย
	 ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง ด้้านการกระตุ้้�นทางปัญัญา มีคีวามสัมัพันัธ์ก์ับัการมีส่ี่วนร่ว่มของพนักังาน 
ในระดัับมาก 
	 (r = .592**) อย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 ทั้้�งในภาพรวมและภาพย่่อย 
	 ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง ด้้านการคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล มีีความสััมพัันธ์์กัับ 
การมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในระดัับมาก (r = .648**) อย่่างมีีนััยสำำ�คััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 ทั้้�งในภาพรวม 
และภาพย่่อย

ตััวแปร สมมติิฐาน
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การอภิิปรายผล
	 ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานเจเนอเรชััน Z  
ในกรุงุเทพมหานคร เป็น็ไปตามสมมติฐิานที่่�กำำ�หนดไว้้ โดยภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงทั้้�ง 4 ด้้าน (การมีอีิทิธิพิล
อย่่างมีีอุุดมการณ์์ การสร้้างแรงบัันดาลใจ การกระตุ้้�นทางปััญญา และการคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปัจเจกบุุคคล)  
มีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่่วมของ ดัังนี้้� 
	ด้้ านการสร้้างแรงบัันดาลใจเป็็นองค์์ประกอบที่่�มีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่วมของพนักงาน 
เจเนอเรชััน Z ในระดัับมากที่่�สุุด สะท้้อนให้้เห็็นว่่า พนัักงานให้้ความสำำ�คััญกัับผู้้�นำำ�ที่่�สามารถสื่่�อสารวิิสััยทััศน์ ์
และสร้้างความหมายของงานได้้อย่่างชััดเจน ซึ่่�งมีีความเกี่่�ยวข้้องกัับแรงจููงใจภายในและความมุ่่�งมั่่�น 
ในการทำำ�งาน สอดคล้้องกัับ เปมิิกา งามจิิตรุ่่�งเรืือง (2566) และอรพิิมพ์์ รัักษาผล (2568) ที่่�ชี้้�ให้้เห็็นว่า  
การสื่่�อสารเป้้าหมายและความหมายของงานมีีความสััมพัันธ์์กัับความทุ่่�มเทและความผููกพัันของพนัักงาน  
รวมถึึง อดิิศัักดิ์์� เองมหััสสกุล และคณะ (2562) ที่่�พบว่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีความเกี่่�ยวข้้องกัับ 
แรงจููงใจและประสิิทธิิภาพในการทำำ�งานของพนักงาน ในขณะเดีียวกััน ผลการวิิจััยยัังสอดคล้้องกัับ  
Cowlrick (2020) ที่่�พบว่่า พนัักงานเจเนอเรชััน Z ให้้ความสำำ�คััญกัับภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง โดยเฉพาะ 
ด้้านการสร้้างแรงบัันดาลใจและการมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์ ขณะที่่� Lee et al. (2021) พบว่่า ภาวะ 
ผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง มีีความสััมพัันธ์์เชิิงบวกกัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานเจเนอเรชััน Z อย่่างมีีนััยสำำ�คััญ  
ทั้้�งนี้้� อาจอธิิบายได้้ว่่าพนัักงานเจเนอเรชััน Z เป็็นกลุ่่�มที่่�เติิบโตมาในยุุคดิิจิิทััล และให้้ความสำำ�คััญ 
กัับการทำำ�งานที่่�มีีความหมาย รวมถึึงการได้้รัับการยอมรัับและโอกาสในการพััฒนาตนเอง (Admink, 2568; 
Schroth, 2019; The Deloitte Global 2023 Gen Z & Millennial survey, 2023) จึึงทำำ�ให้้ผู้้�นำำ�ที่่�
สามารถสร้้างแรงบัันดาลใจและถ่่ายทอดวิสััยทัศน์์ได้้อย่่างชััดเจน มีีความเกี่่�ยวข้้องกัับระดัับการมีีส่่วนร่่วม
ของพนัักงานในระดัับสููง ซึ่่�งสะท้้อนถึึงบทบาทสำำ�คััญของผู้้�นำำ�ในการตอบสนองความคาดหวัังของแรงงานรุ่่�น
ใหม่่ในบริิบทองค์์การยุุคปััจจุุบััน
	ด้้ านการมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์ พบว่่า มีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานในระดัับ
มาก แสดงให้้เห็็นว่่า ความน่่าเชื่่�อถืือ ความโปร่่งใส และการเป็็นแบบอย่่างของผู้้�นำำ�มีความเกี่่�ยวข้้องกัับ 
ความไว้้วางใจและความผููกพัันของพนัักงาน สอดคล้้องกัับ Kompa (2019) ที่่�พบว่่า การสื่่�อสารของผู้้�นำำ� 
ที่่�มีีความโปร่่งใสมีีความสััมพัันธ์์กัับองค์์ประกอบของการมีีส่่วนร่วมของพนักงานเจเนอเรชััน Z ได้้แก่่  
ความไว้้วางใจ ความผููกพัันต่่อองค์์การ และความพึึงพอใจในการทำำ�งาน รวมถึึง บรรณวััชร พลคำำ� (2568) 
และแพรวพรรณ ไพฑูรย์์ (2564) ที่่�ชี้้�ให้้เห็็นว่าความน่่าเชื่่�อถืือและคุุณธรรมของผู้้�นำำ�มีีความเกี่่�ยวข้้อง 
กัับความทุ่่�มเทและทััศนคติิในการทำำ�งานของพนัักงาน
	ด้้ านการคำำ�นึงถึงึความเป็น็ปัจัเจกบุคุคล มีคีวามสัมัพันัธ์ก์ับัการมีส่ี่วนร่ว่มของพนักังานในระดับัมาก 
สะท้้อนว่่า พนัักงานเจเนอเรชััน Z ให้้ความสำำ�คััญกัับการได้้รัับการดููแล สนัับสนุุน และพััฒนาเป็็นรายบุุคคล  
ซึ่่�งมีีความเกี่่�ยวข้้องกัับการรัับรู้้�คุุณค่่าในตนเองและความผููกพัันต่อองค์์การของพนักงาน สอดคล้้องกัับ  
สััภวััช แย้้มครวญ และพรลภััส สุุวรรณรััตน์์ (2568) ที่่�พบว่่า การสนับสนุุนจากผู้้�นำำ�มีีความสััมพัันธ์์กัับ 
ความพึึงพอใจและความผููกพัันของพนัักงาน รวมถึึง Zhen (2025) ที่่�ระบุุว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง  
โดยเฉพาะด้้านการคำำ�นึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล มีีความเกี่่�ยวข้้องกัับแรงจููงใจและการมีีส่่วนร่วมของ
พนัักงานเจเนอเรชััน Z
	ด้้ านการกระตุ้้�นทางปััญญา แม้้จะมีีค่่าสััมประสิิทธิ์์�ความสััมพัันธ์์ต่ำำ��กว่่าด้้านอื่�น แต่่ยัังคง 
มีคีวามสััมพันัธ์เ์ชิงิบวกกัับการมีีส่ว่นร่วมของพนักงาน สะท้้อนว่า การเปิิดโอกาสให้้พนักงานคิด วิเิคราะห์์ และ
เสนอแนวทางใหม่่ในการทำำ�งาน มีีส่่วนเอื้้�อต่่อการสร้้างบรรยากาศการทำำ�งานที่่�ส่่งเสริิมความคิิดสร้้างสรรค์์
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และการมีีส่่วนร่่วมของพนักงาน สอดคล้้องกัับ Hughes et al. (2018) อธิิบายว่า ผู้้�นำำ�มีบทบาทสำำ�คัญ 
ในการส่่งเสริิมความคิิดสร้้างสรรค์์และนวัตกรรมของผู้้�ตาม โดยผู้้�นำำ�สามารถสร้้างบรรยากาศการทำำ�งาน 
ที่่�เอื้้�อต่่อการคิิดเชิิงวิิเคราะห์์ เปิิดรัับมุุมมองที่่�หลากหลาย และสนัับสนุุนการทดลองแนวทางการทำำ�งานใหม่่ 
ซึ่่�งช่่วยส่งเสริมพฤติิกรรมสร้้างสรรค์์ทั้้�งในระดัับบุคคลและระดัับทีม ขณะเดีียวกััน Yasar (2024) พบว่า  
ภาวะผู้้�นำำ� โดยเฉพาะภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง มีีบทบาทในการส่่งเสริิมแรงจููงใจภายในของพนัักงาน  
และกระตุ้้�นให้้พนัักงานคิิดวิิเคราะห์์ ทดลองแนวทางใหม่่ และสร้้างสรรค์์วิิธีีการทำำ�งาน

บทสรุุปและข้้อเสนอแนะ 
	 บทสรุุป
	ข้้ อมูลูทั่่�วไปเกี่่�ยวกับัทางลักัษณะประชากรของผู้้�ตอบแบบสอบถาม จำำ�แนกตาม เพศ อายุ ุการศึกึษา  
รายได้้ และระยะเวลาการทำำ�งาน พบว่า กลุ่่�มตััวอย่่างส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง อายุุระหว่่าง 25-28 ปีี  
จบการศึึกษาระดัับปริิญญาตรีี รายได้้เฉลี่่�ยต่อเดืือน 15,001–20,000 บาท และมีีระยะเวลาการทำำ�งาน 
อยู่่�ที่่� 1-3 ปีี 
	ข้้ อมููลเกี่่�ยวกัับภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงของกลุ่่�มตััวอย่่าง ประกอบด้้วย การมีีอิิทธิิพล 
อย่่างมีีอุุดมการณ์์ การสร้้างแรงบัันดาลใจ การกระตุ้้�นทางปััญญา และการคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล 
พบว่่า ภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก โดยการมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์เป็็นด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยมากที่่�สุุด ตามด้้วย
การคำำ�นึึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล การกระตุ้้�นทางปััญญา และการสร้้างแรงบัันดาลใจ 
	ข้้ อมููลเกี่่�ยวกัับการมีีส่่วนร่่วมของพนักงานของกลุ่่�มตััวอย่่าง ประกอบด้้วย พลังในการทำำ�งาน  
ความทุ่่�มเทต่อ่การทำำ�งาน และการจดจ่อ่กับังาน พบว่า่ ภาพรวมอยู่่�ในระดับัมาก โดยความทุ่่�มเทต่อ่การทำำ�งาน
เป็็นด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยมากที่่�สุุด ตามด้้วยพลัังในการทำำ�งาน และการจดจ่่อกัับงาน
	 ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีความสััมพัันธ์์กัับการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานเจเนอเรชััน Z 
ในกรุุงเทพมหานคร โดยนำำ�เสนอผลการวิิจััยโดยใช้้สถิิติิสหสััมพัันธ์์อย่่างง่่าย เพีียร์์สััน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ใช้้วิเคราะห์์ความสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปร (correlation) ระหว่่าง
ตััวแปรส่่วนที่่� 1 สััมพัันธ์์กัับตััวแปรส่่วนที่่� 2 ตััวแปรส่่วนที่่� 1 คืือ ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง ประกอบด้้วย  
การมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์ การสร้้างแรงบัันดาลใจ การกระตุ้้�นทางปััญญา และการคำำ�นึึงถึึง 
ความเป็็นปััจเจกบุุคคล ตััวแปรส่่วนที่่� 2 คืือ การมีีส่่วนร่วมของพนักงาน ประกอบด้้วย พลังในการทำำ�งาน  
ความทุ่่�มเทต่อ่การทำำ�งาน และการจดจ่อ่กับังาน ผลการวิจิัยัพบว่า่ ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีคีวามสัมัพันัธ์์
เชิงิบวกกับัการมีสี่ว่นร่ว่มของพนักังานเจเนอเรชันั Z โดยเฉพาะด้้านการสร้้างแรงบันัดาลใจซึ่่�งมีคีวามสัมัพันัธ์์ 
ในระดัับมาก สะท้้อนให้้เห็็นว่า ผู้้�นำำ�ที่่�สามารถสื่่�อสารวิิสััยทััศน์์ สร้้างความหมายของงาน และกระตุ้้�น 
แรงจููงใจภายในของพนักงาน มีีบทบาทสำำ�คัญต่่อการเสริมสร้้างความทุ่่�มเทและการมีีส่่วนร่วมในการทำำ�งาน
ของพนัักงาน

ข้้อเสนอแนะที่่�ได้้จากการวิิจััย 
	 1. ผลการวิิจััยพบว่า พนัักงานเจเนอเรชััน Z ในกรุุงเทพมหานครให้้ความสำำ�คัญกัับภาวะผู้้�นำำ�
การเปลี่่�ยนแปลงด้้านการสร้้างแรงบัันดาลใจ สะท้้อนว่่าต้้องการผู้้�นำำ�ที่่�มีีวิิสััยทััศน์์ชััดเจน เป็็นแบบอย่่าง 
ที่่�ดีี สามารถสร้้างแรงจููงใจ เปิิดโอกาสให้้แสดงความคิิดเห็็น และพััฒนาศัักยภาพรายบุคคล ซึ่่�งจะนำำ�ไปสู่่� 
การเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการทำำ�งานและความสำำ�เร็็จขององค์์การในระยะยาว ดัังนั้้�น องค์์การควรพััฒนาผู้้�นำำ� 
ในทุุกมิิติิ โดยเน้้นการเป็็นแบบอย่่างที่่�ดีี การเปิิดรับความคิิดเห็็น และการพััฒนาศัักยภาพของพนัักงาน  
เพื่่�อเสริิมสร้้างความไว้้วางใจ ความผููกพััน และการมีีส่่วนร่่วมของพนัักงานเจเนอเรชััน Z
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	 2. ผลการวิิจััย ยัังพบว่า ด้้านการมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์เป็็นมิิติิที่่�พนัักงานเจเนอเรชััน Z  
ให้้ความสำำ�คััญมากที่่�สุุด ดัังนั้้�นองค์์การควรส่่งเสริมผู้้�นำำ�ด้้านการมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์ โดยเน้้น 
การมีีวิิสััยทัศน์์ที่่�ชััดเจน ยึึดมั่่�นในคุณธรรมจริยธรรม และแสดงพฤติิกรรมที่่�สอดคล้้องกัับคำำ�พููด เพ่ื่�อสร้้าง 
ความน่่าเชื่่�อถืือและความไว้้วางใจจากพนัักงาน

ข้้อเสนอแนะสำำ�หรัับการวิิจััยในอนาคต
	 1. ควรเพิ่่�มขนาดตััวอย่่างให้้มากขึ้้�น โดยเฉพาะในกรุุงเทพมหานครซึ่่�งมีีประชากรจำำ�นวนมาก  
เพื่่�อให้้ผลการวิิจััยมีีความเป็็นตััวแทนและมีีความแม่่นยำำ�มากยิ่่�งขึ้้�น
	 2. ควรขยายขอบเขตพื้้�นที่่�การศึึกษาให้้ครอบคลุุมจัังหวััดอื่�นหรืือระดัับประเทศ เพื่่�อสะท้้อน 
ความแตกต่่างของบริิบทพื้้�นที่่�ที่่�อาจส่งผลต่่อการรัับรู้้�ภาวะผู้้�นำำ�และการมีีส่่วนร่วมของพนักงาน 
เจเนอเรชััน Z
	 3. ควรปรัับปรุุงการเก็็บข้้อมููลด้้านเพศให้้สอดคล้้องกัับบริิบทสัังคมปััจจุุบััน โดยเปิิดโอกาส 
ให้้ผู้้�ตอบแบบสอบถามระบุุอััตลัักษณ์์ทางเพศได้้หลากหลายมากขึ้้�น เพื่่�อให้้ข้้อมููลมีีความครอบคลุุมยิ่่�งขึ้้�น
	 4. ควรใช้้วิธีีวิิจััยเชิิงคุุณภาพเพิ่่�มเติิม เช่่น การสััมภาษณ์์เชิิงลึึก เพ่ื่�อให้้ได้้ข้้อมููลเชิิงลึึกที่่�สะท้้อน 
มุุมมองและประสบการณ์์ของพนัักงานเจเนอเรชััน Z ได้้ชััดเจนยิ่่�งขึ้้�น
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