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บทคัดย่อ 
 ในปัจจุบันการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์เป็นคุณสมบัติของพนักงานที่มีศักยภาพและพร้อมที่จะสร้าง
ความส าเร็จให้กับองค์กร การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของความท้าทายและการมอบอ านาจ
ร่วมกับการคล้อยตามในการท างาน ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ผ่ านความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือพนักงานเจเนอเรชั่น วายในองค์กร 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากพนักงานจ านวน 400 คน และผ่านกระบวนการการวิจัย
เชิงปริมาณ ผลการศึกษาวิจัยพบว่าอิทธิพลของความท้าทาย การมอบอ านาจ การคล้อยตามในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าความท้าทายในการท างาน และ
การมอบอ านาจในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ในส่วนของความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานเชิงสร้างสรรค์ ในขณะที่การเห็นคล้อยตามในการ
ท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรแทรกนั้นส่งเสริมให้ความท้าทายในการท างาน และการมอบอ านาจในการท างาน มีอิทธิพล
เชิงบวกไปในทิศทางเดียวกันต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
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Abstract     
 Nowadays, Creative performance is a qualification of efficient employees to support 
the success of company. This quantitative research aims to study influence of job challenge, 
empowerment climate and agreeableness, effecting the creative performance of generation Y 
employees. Sample were generation Y in general organizations. The questionnaire survey was 
research instrument collection data from 400 sample through quantitative method.  
 The research finding presented that influence of job challenge, affective 
commitment were at high level. The hypothesis job challenge and empowerment climate has 
position influence on affective commitment and the affective commitment has positive effect 
on creative performance. While the agreeableness; moderator variable, support the job 
challenge, empowerment climate. 
 
Keywords:  Creative performance, Job challenge, Affective commitment 
 
บทน า 
 ปัจจุบันการท างานในองค์กรขนาดใหญ่และเป็นที่เชื่อถือนั้นเป็นจุดหมายที่พนักงานส่วนใหญ่นั้นตั้ง
หมายไว้ โดยเฉพาะพนักงานที่จบการศึกษาได้ไม่นานมีแนวโน้มสภาวะการมีงานท ามากขึ้น รวมถึงการศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อต าแหน่งที่ตนต้องการ ซึ่งเห็นได้จากแนวโน้มสถานภาพ
การท างานของผู้ส าเร็จการศึกษาภาพรวมทั้งประเทศ โดยแยกประเภทตามมหาวิทยาลัย (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2560) เมื่อพิจารณาในปี 2557 มีผู้ส าเร็จการศึกษาแล้วมีงานท าร้อยละ 66.85 ปี 
2558 มีผู้ส าเร็จการศึกษาแล้วมีงานท าร้อยละ 66.30 และในปี 2559 มีผู้ส าเร็จการศึกษาแล้วมีงานท าร้อยละ 
67.52 นั้นพบว่าแนวโน้มสถานภาพการท างานของผู้ส าเร็จการศึกษาเพิ่มข้ึน 
 ต าแหน่งงานที่เพิ่มขึ้นในแต่ละปีมีความสอดคล้องกับภาคอุตสาหกรรมต่างๆของประเทศที่มีการ
เจริญเติบโต รวมไปถึงผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ (GDP: Gross Domestic Product) ที่มีทิศทางในเชิงบวก 
(กรมการจัดหางาน, 2558) เห็นได้จากแนวโน้มการเพิ่มขึ้นของผู้มีงานท าจ าแนกตามอุตสาหกรรม ปี 2558 – 
2562 โดยการขายส่ง การขายปลีก การซ่อมยานยนต์และของใช้เฉลี่ยเพิ่มขึ้นปีละ 196,502 คน (ร้อยละ 3.08) 
ในภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์ วิทยาศาสตร์ วิชาการ ศิลปะ ความบันเทิงและนันทนาการ เฉลี่ยเพิ่มขึ้นปี
ละ 62,542 คน (ร้อยละ 3.12) การศึกษาเฉลี่ยเพิ่มข้ึนปีละ 43,036 คน (ร้อยละ 3.46) การก่อสร้างเฉลี่ยเพิ่มขึ้น
ปีละ 41,877คน (ร้อยละ 1.81) ที่พักแรมและบริการด้านอาหารเฉลี่ยเพิ่มขึ้นปีละ 36 ,440 คน (ร้อยละ 1.40) 
และกิจกรรมด้านสุขภาพและงานสังคมสงเคราะห์เฉลี่ยเพิ่มข้ึนปีละ 27,628 คน (ร้อยละ 3.89) 
 การจ้างงานและต าแหน่งในประเทศไทยนั้นมีภาคบริการเป็นหลัก รองลงมาคือ ภาคการเกษตรและ
อุตสาหกรรมโรงงาน ปัจจัยที่ท าให้การจ้างงานในภาคอุตสาหกรรมการเกษตรและต าแหน่งการจ้างงานของ
โรงงานลดลงนั้นเป็นผลมาจากการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุของผู้ที่ท างานในเชิงเกษตรกรรมและพนักงานโรงงาน ใน
อนาคตมีแนวโน้มการจ้างงานแรงงานแบบกึ่งทักษะฝีมือลดลง และใช้ทักษะฝีมือมากขึ้น แต่ในทางกลับกันกลับ
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พบว่าการใช้แรงงานไร้ฝีมือเพิ่มขึ้นด้วยเช่นกัน ซึ่งไม่เป็นผลดีต่อประสิทธิภาพการผลิตโดยรวมของประเทศ               
ผลจากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนส่งผลให้การจ้างงานด้านการขายและการบริการมีแนวโน้มที่ขายาตัวเพิ่มขึ้น 
ซึ่งเป็นผลดีต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและการส่งออก (กรมการจัดหางาน, 2558) 
 การเปลี่ยนแปลงจ านวนประชากรในปัจจุบันท าให้ผู้ที่ก้าวเข้าสู่วัยท างานมีเพิ่มมากขึ้น แต่ยังขาด
ความต่อเนื่องในการท างานเนื่องจากปัจจัยที่หลากหลาย เช่น ความท้าทายในการท างาน การมอบอ านาจจาก
ระดับหัวหน้างานให้สามารถตัดสินใจบางอย่างได้ในเบื้องต้น การมีความเห็นคล้อยตามกันทั้งในกลุ่มเพื่อน
ร่วมงานและระดับหัวหน้างาน ปัจจัยที่ได้กล่าวมาข้างต้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้ สึก และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 
 เจเนอเรชั่นที่เป็นก าลังส าคัญขององค์กรในการพัฒนาความสามารถนั้นมีอยู่หลายระดับช่วงอายุ               
แต่กลุ่มที่มีบทบาทในการพัฒนาและมีความสรรค์สร้างในการท างานนั้น คือ กลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่น วาย หรือ 
Millennial (Strauss and Howe, 2007) ซึ่งเป็นกลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี ค.ศ. 1982 – 2005 ซึ่งตรงกับปี พ.ศ. 
2525 – 2548 โดยมีลักษณะที่เป็นตัวของตัวเองสูงคล้อยตามคนอื่นได้ยาก ยืนหยัดในความคิดของตนเองไม่ว่าใน
เชิงทัศนคติหรือการปฏิบัติงาน มีความอดทนต่ าในการปฏิบัติงานส่งผลให้มีแนวโน้มในการเปลี่ยนงานบ่อย
เนื่องจากขาดการควบคุมอารมณ์ มีความอยากรู้อยากเห็น เกิดค าถามในการท างานอยู่บ่อยครั้งและยังต้องการ
ค าตอบของค าถามทันที ท้าทายกฎระเบียบอยู่เสมอ ไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ ประเพณี  หรือวัฒนธรรมองค์กร 
และยังมีข้ออ้างเพื่อจะได้ไม่ต้องปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ที่มี มีความทะเยอทะยานสูง จงรักภักดีต่ออาชีพแต่ไม่
จงรักภักดีต่อองค์กร ต้องการความส าเร็จแบบก้าวกระโดดในระยะเวลาอันสั้น หากองค์กรไม่สามารถตอบสนอง
ในสิ่งที่ต้องการพนักงานเหล่านี้ก็พร้อมจะเปลี่ยนงานได้ทันที คุ้นเคยกับเทคโนโลยีมีความสามารถในการใช้สื่อ
และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการอ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน และชอบอยู่ในสังคมออนไลน์มากกว่าที่
จะมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ชอบการเปลี่ยนแปลง ทดลองสิ่งใหม่ที่คิดว่าจะท าให้ชีวิตการท างานดีขึ้น รู้สึก
ตื่นเต้นท้าทายกับสภาพแวดล้อมใหม่ กระตือรือร้นชอบท างานที่ท้าทายความสามารถ ต้องการเห็นผลลัพธ์จาก
การปฏิบัติงานโดยเร็ว หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานที่ซ้ าเดิมที่ก่อให้เกิดความเบื่ อหน่ายได้ง่าย มองโลกในแง่ดี              
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มั่นใจในตนเองสูง ไม่เคารพผู้อาวุโสโดยทันทีจากการมองแค่อายุที่มากกว่า แต่เคารพ
คนๆนั้นจากตังบุคคลหรือจากผลงานมาก มีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ าเนื่องจากพิจารณาจากต าแหน่งงาน 
ลักษณะงานก่อนตัวองค์กรในภาพรวม องค์กรเปรียบเสมือนสะพานไปสู่สายงานอาชีพที่ต้องการ ท าให้มีความคิด
ที่จะลาออกสูง (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร , 2550) 
 จากลักษณะของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย ที่กล่าวมาข้างต้น มีแนวโน้มที่ปฏิบัติงานกับองค์กรใด
องค์กรหนึ่งในเวลาอันสั้น การลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นการลงทุนที่สูงแต่กลับไม่เห็นผลที่ชัดเจน การลุงทุน
กับพนักงานสักคนองค์กรจึงต้องมองว่าการปฏิบัติงานกลับคืนสู่องค์กรนั้นคุ้มค่าหรือไม่ โดยเฉพาะพนักงานที่มี
ความสามารถสูงนั้น สามารถเลือกไปปฏิบัติงานในองค์กรได้หลากหลาย เพราะฉะนั้นองค์กรควรเข้าใจความ
ต้องการและลักษณะของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและสร้างสรรค์ผลงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรในอนาคต 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 อิทธิพลของความท้าทายและการมอบอ านาจร่วมกับการคล้อยตามในการท างาน ที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย 
 สมมติฐานการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้ารวบรวมเอกสาร และรายงานการวิจัยที่เก่ียวข้องเพื่อตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 1. ความท้าทายในการท างาน (job challenge) กับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
(Affective commitment) 
  1.1 ความท้าทายในการท างาน (job challenge) 
  จากการประมวลแนวคิดในงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
นั้นส่วนหนึ่งเกิดจาก ความท้าทาย (Job challenge) และความพยามในการท างาน (Work effort) โดย
ประสิทธิภาพการท างานนั้นเพิ่มข้ึน หากงานมีความท้าทายมากข้ึน ระหว่างการท างานพนักงานจะใช้เวลาเพิ่มขึ้น
ระหว่างอาทิตย์ และยังได้รับประสบการณ์ที่เพิ่มขึ้นในเวลาที่กดดัน แต่ยังมีนักจิตวิทยาแย้งว่าประสิทธิภาพการ
ท างานนั้นสามารถพยากรณ์ได้จากความแตกต่างระดับปัจเจกบุคคล แต่อย่างไรก็ตามในทางกลับกันความท้าทาย
ในการท างานก่อให้เกิดความพยายามในการท างาน ความตั้งใจในการท างานเป็นปัจจัยสาเหตุที่ก่อให้เกิดความท้า
ทายในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานโดยตรง ผลวิจัยพบว่าความท้าทายในการท างานและภาระงาน
ไม่เพียงแต่มีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานเท่านั้น แต่ยังมีผลกระทบทางอ้อมต่องานที่จะได้รับต่อไป 
นอกจากนี้ยังพบว่าภาระงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานมากกว่าความท้าทาย                 
ซึ่งผลงานวิจัยนี้สนับสนุนแนวคิดเรื่องประสบการณ์การท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน (Lee, 1992)                
ซึ่งสอดคล้องกับงานของ Pelz and Andrews (1976) ซึ่งระบุว่า “Creative tension” เช่น ความท้าทายในการ
ท างานและความพยายามในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของวิศวกร 
  Carmeli, et al., (2007) ได้ศึกษาอิทธิพลของความท้าทายในการท างานที่มีผลต่อการท างานเชิง
สร้างสรรค์ ซึ่งผลการวิจัยพบว่าความท้าทายในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ 
จากงานวิจัยผู้วิจัยจึงเสนอแนะว่าการออกแบบงานให้มีความท้าทายนั้นจะช่วยกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ได้เพิ่มขึ้น และได้อ้างถึง Oldham and Cummings, (1996) ซึ่งพบว่ายิ่งงานมีความซับซ้อนและท้า
ทายมากเท่าไหร่ พนักงานจะมีความสร้างสรรค์ข้ึนเท่านั้น โดยเฉพาะเมื่อไม่มีเงื่อนไขหรือข้อจ ากัดภายนอกเข้ามา
เกี่ยวข้อง ในการท างานนั้นบางครั้งความรู้สึกท้าทายเกิดจากความเครียดและส่งผลต่อผลงานที่ออกมา ความ
เชื่อมโยงระหว่างความรู้สึกท้าทายในงาน การคงอยู่ ความพึงพอใจ และความเกี่ยวข้องในงาน ดังนั้นตัวแปร
คั่นกลาง คือ ความรู้สึกท้าทายในงาน ที่ส่งผลต่อการตอบสนองของพนักงานด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
(Wendy, et al., 2004) 
  1.2 ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) 
  นับแต่ปี 1990 งานวิจัยส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรและมีการ
พัฒนาแนวคิดนี้เรื่อยมา นับแต่ปี 1984 ที่ Meyer and Allen (1984) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กรไว้ 3 รูปแบบ คือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) ความผูกพันต่อเนื่อง 
(Continuance Commitment) และความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment)  
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  งานวิจัยหลายชิ้นระบุปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร เช่น P.Meyer, et al., 
(2002) กล่าวว่าผู้จัดการเป็นบุคคลส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร ผลการศึกษายังพบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึกยังมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญสูงสุดต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
องค์กร รองลงมาคือความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม ในขณะที่ความผูกพันต่อเนื่องไม่มีส่วนเก่ียวข้องแต่
อย่างใด 
  งานที่ท้าทายและมีความหลากหลายจะกระตุ้นให้พนักงานไปสู่เป้าหมายของตนเอง ที่ส าคัญ
องค์กรต้องสนับสนุนพนักงานให้ไปถึงเป้าหมายของตนผ่านการอบรมต่างๆ จากข้อสรุปพบว่างานที่ท้าทายมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร จนอาจเรียกได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งงานวิจัยนี้เสนอว่าองค์กรความมีข้อมูลย้อนกลับ (Feeding back) ให้พนักงานของตนได้
ทราบถึงศักยภาพและคุณค่าของตนเองในการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
นอกจากนี้จากผลงานวิจัยได้เสนออีกว่าองค์กรควรมีการพัฒนาและฝึกอบรมพนักงานเนื่องจากพนักงานกลุ่มที่
เป็นพนักงานฝึกงานที่เป็นตวัอย่างประชากรในการศึกษาวิจัย ว่ายังขาดความรู้และประสบการณ์ในการท างาน ซึ่ง
มีลักษณะคล้ายกับพนักงานเจเนอเรชั่นวายทีม่ีประสบการณ์การท างานน้อยเนื่องจากพึ่งจบการศึกษา (Dixon, et 
al., 2010)  
  Zur, et al., (2012) ศึกษาเกี่ยวความไว้วางใจ (Trust) โดยแบ่งเป็นความเชื่อใจด้านความรู้ 
(Cognitive trust) และความเชื่อใจด้านความรู้สึก (Affective trust) ซึ่งล้วนส่งผลต่อการท างานขององค์กร 
ความเชื่อใจและไว้ใจในศักยภาพของเพื่อนร่วมงานจะส่งผลให้องค์กรเกิดการพัฒนาด้านนวัตกรรมและเรียนรู้
กระบวนการท างาน ซึ่งช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่ง ก่อให้เกิดความร่วมมือ
กันในการท างาน และส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
  ผลการศึกษาของ Chun-Fang Chiang and Tsung-Sheng Hsieh (2012) พบว่าองค์กรสามารถ
กระตุ้นพฤติกรรมการท างานเชิงรุกให้แก่พนักงานได้ด้วยการให้ความสนใจและใส่ใจในตัวพนักงานมากขึ้น และ
ควบคุมการปฏิบัติงานให้เหมาะสม จะท าให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและใส่ใจต่อลูกค้ามากข้ึนเช่นกัน  
  จึงเป็นที่มาของการตั้งสมมติฐานที่มีความเกี่ยวข้องกับความท้าทายในงานและความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความรู้สึก 
  สรุปได้ว่า ความท้าทายในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก จึงน าไปสู่
สมมุติฐานดังต่อไปนี้ 
  สมมุติฐานที่ 1 : ความท้าทายในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
 2. การมอบอ านาจในการท างาน (Empowerment climate) กับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึก (Affective commitment) 
 การมอบอ านาจในการท างาน (Empowerment climate) 
 Ergeneli, et al., (2007) ได้กล่าวว่า การมอบอ านาจ (Empowerment) กลายมาเป็นเครื่องมือ
บริหารซึ่งเป็นที่ยอมรับในบริษัทใหญ่ๆ ทั่วไป ด้วยเหตุผลหลายประการและมีงานวิจัยกล่าวถึงในหลายประเด็น 
เช่น การมอบอ านาจบุคลากรถือเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของประสิทธิภาพขององค์กรและการจัดการ ด้วยเชื่อ
กันว่าประสิทธิภาพจะเพิ่มมากขึ้นเมื่ออ านาจและการควบคุมมีการแบ่งปัน (Keller and Dansereau, 1995)            
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ซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพหมายถึงการตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ทันเวลา ซึ่งช่วยส่งผลให้ลูกค้า
เกิดความประทับใจ Bowen and Lawler (1992) กล่าวว่า พนักงานที่มีอ านาจในการตัดสินใจจะเป็นแหล่ง
ความคิดดีๆ ขององค์กร พนักงานเหล่านี้นอกจากจะสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้แล้ว กรณีลูกค้า
เกิดปัญหายังสามารถช่วยแก้ไขให้ได้ทันท่วงทีอีกด้วย ซึ่งจะเป็นการช่วยเพิ่มความพึงพอใจของลูกค้าที่มีต่อองค์กร 
และช่วยรักษาลูกค้า (Customer retention) ให้อยู่กับองค์กรต่อไปได้จากการบอกปากต่อปาก (Word-of-
mouth) งานวิจัยบางชิ้นแสดงให้เห็นว่ายอดขายและก าไรขององค์กรเพิ่มขึ้น รวมถึงจ านวนลูกค้า ปัญหาได้รับ
การแก้ไขได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความร่วมมือกันในแต่ละแผนกมากขึ้น ในขณะที่ข้อร้อง เรียนของลูกค้า
กลับน้อยลง (Spreitzer, 1995) ; (Fulford and Enz, 1995) 
 งานวิจัยของ Rapp, et al., (2006) พบว่า พนักงานขายท างานได้มีประสทิธิภาพมากข้ึนเมื่อได้รับการ
ให้อ านาจจากผู้จัดการ เช่น กล้าตัดสินใจในเร่ืองส าคัญๆ วางแผน จัดการ และก าหนดกลุ่มเป้าหมายของลูกค้าได้
มีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 Spreitzer (1995) กล่าวว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการมอบอ านาจเกิดจากทั้งภายนอกและภายในตัว
พนักงาน Siegall and Gardner (2000) เน้นศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านองค์กรและองค์ประกอบด้าน
จิตวิทยา โดยอธิบายว่าการติดต่อสื่อสารของพนักงานกับผู้จัดการและความสัมพันธ์กับคนในบริษัทมีเกี่ยวข้อง
อย่างมีนัยยะส าคัญกับการรู้สึกได้รับอ านาจของพนักงาน ในแง่การตระหนักถึงคุณค่าความหมายของงานที่ตนท า 
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน รวมถึงความส าคัญของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
 จึงเป็นที่มาของการตั้งสมมติฐานที่มีความเกี่ยวข้องกับการมอบอ านาจในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
 สรุปได้ว่า การมอบอ านาจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก จึงน าไปสู่
สมมุติฐานดังต่อไปนี้ 
  สมมุติฐานที่ 2 : การมอบอ านาจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) กับผลการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ (Creative performance)  
 ผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (Creative performance) 
 Oldham and Cummings (1996) และ Tierney, et al., (1999) ได้ให้นิยามการสร้างสรรค์ว่าเป็น
การสร้างสิ่งที่แตกต่างและใช้ประโยชน์ได้ และยังได้กล่าวต่ออีกว่าความสร้างสรรค์และผลงานที่สร้างส รรค์
จ าเป็นต้องใช้ความเชี่ยวชาญและความรู้ เฉพาะด้าน ซึ่งพบว่าผลการศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความสามารถในการสร้างสรรค์ของพนักงาน นอกจากนั้นยังพบว่าผู้จัดการเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน พนักงานที่ขาดความเชื่อมั่นในตนเองในการท างานจะท าให้ขาดความสามารถใน
เชิงความคิดสร้างสรรค์ (Tierney and Farmer, 2002) 
 Amabile, et al., (2005) ได้กล่าวว่าความสร้างสรรค์ในองค์กร คือ “กระบวนการ ผลิตความคิดใหม่ 
เพื่อเปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ดียิ่งขึ้ น” 
(Sweetman, et al., 2010) 
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 จากการศึกษาของ Madjar, et al., (2002) พบว่าสถานภาพการสมรสเป็นปัจจัยสนับสนุนที่มีผลต่อ
ความสร้างสรรค์ และยังมีผลของการวิจัยกล่าวถึงการได้รับการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้างทั้งจากที่ท างาน 
(ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน) และนอกที่ท างาน (ครอบครัว/เพื่อน) มีผลต่อความคิดเชิงสร้างสรรค์ ผลการ
ศึกษาวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าอารมณ์ (Mood) ของผู้ปฏิบัติงานส่งผลอย่างมากต่อการสร้างสรรค์ 
 จึงเป็นที่มาของการตั้งสมมติฐานที่มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกและผล
การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์  
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานเชิงสร้างสรรค์ จึงน าไปสู่
สมมุติฐานดังต่อไปนี้ 
  สมมุติฐานที่ 3 : ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ 
 4. ความท้าทายในการท างาน (Job challenge) การเห็นคล้อยตามในการท างาน 
(Agreeableness) และผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (Creative performance) 
 การเห็นคล้อยตามในการท างาน (Agreeableness) 
 Barrick and Mount (1991) ได้ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big five 
Personality) ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยประกอบไปด้วย บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) 
บุคลิกภาพมีความมั่นคงทางอารมณ์ (Neuroticism) บุคลิกภาพที่เห็นคล้อยตาม (Agreeableness) บุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to experience) 
ซึ่งจากการศึกษาพบว่า Conscientiousness มีความสัมพันธ์กับทุกกลุ่มอาชีพและงานทุกประเภท ในขณะที่
บุคลิกภาพแบบเปิดเผยและคล้อยตามจะเป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ดีส าหรับงานที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์หรือร่วมมือกับ
บุคคลอื่น เช่น ผู้จัดการ และ งานขาย การเห็นคล้อยตาม (Agreeableness) บางคนอาจจะเรียกว่า Likability 
(Borgatta, 1964) หรือ Friendliness (Guilford and Zimmerman, 1949) ซึ่งบุคลิกภาพที่บรรยายความ
คล้อยตามนี้ประกอบไปด้วย ความมีมารยาทดี มีความยืดหยุ่นผ่อนปรน มีความน่าเชื่อถือ เป็นธรรมชาติ การให้
ความร่วมมือ การให้อภัย มีจิตใจอ่อนโยน และโอนอ่อนผ่อนตาม 
 Jensen-Campbell, et al., (2003) ได้ศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big five 
Personality) โดยเน้นศึกษามิติด้านบุคลิกภาพที่เห็นคล้อยตาม (Agreeableness) เนื่องจากส่งผลต่อการรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล ผลการศึกษาในเด็กพบว่าเด็กที่มีบุคลิกภาพแบบที่ เห็นคล้อยตาม 
(Agreeableness) จะเป็นคนที่มีระเบียบวินัยในตนเอง ถ้าเด็กที่มีความคล้อยตามน้อยจะแก้ปัญหาโดยใช้ก าลัง 
เนื่องจากควบคุมอารมณ์ได้น้อย แต่ในทางกลับกันเด็กที่มีบุคลิกภาพที่เห็นคล้อยตาม (Agreeableness) จะไม่
เกิดปัญหาในการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
 Barrick, et al., (1998) ผลการศึกษาพบว่าทีมที่มีผู้ร่วมงานที่เป็นคนประนีประนอมคล้อยตามและมี
ความมั่นคงทางอารมณ์ จะท างานได้มีประสิทธิภาพดีกว่าทีมที่มีลักษณะตรงกันข้าม 
 จึงเป็นที่มาของการตั้งสมมติฐานที่มีความเกี่ยวข้องกับความท้าทายในการท างานและผลการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ และ การเห็นคล้อยตามในการท างาน 
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 สรุปได้ว่า ความท้าทายในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ผ่านการเห็นคล้อย
ตามในการท างาน จึงน าไปสู่สมมุติฐานดังต่อไปนี้ 
 สมมุติฐานที่ 4 : ความท้าทายในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ผ่านการเห็น
คล้อยตามในการท างาน 
 สมมุติฐานที่ 5 : การมอบอ านาจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรผ่านการเห็นคล้อย
ตามในการท างาน 
 จากแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องน ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 
 รายละเอียดของแต่ละตัวแปรจากกรอบแนวคิดการวิจัยมี ดังนี้ JC = ความท้าทายในการท างาน              
EC = การมอบอ านาจในการท างาน AC = ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก CP = ผลการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ และ  AG = การเห็นคล้อยตามในการท างาน 
 
วิธีวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) และการวิเคราะห์การถดถอย (Regression 
Analysis) โดยการส ารวจกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่น วาย จากองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนถึงอิทธิพลของความท้า
ทาย การมอบอ านาจ และการคล้อยตาม ผ่านความผูกพันด้านความรู้สึก ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์  โดยมีขอบเขตการวิจัยด้านเนื้อหาเกี่ยวกับความท้าทายในการท างาน ( job challenge) การมอบ
อ านาจในการท างาน (Empowerment climate) การเห็นคล้อยตามในการท างาน (Agreeableness) ความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) และผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (Creative 
performance) 
 โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวนทั้งสิ้น 400 คน เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน (Infinite population) จึงค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของ Taro Yamane 1973     
(อภิลักษณ์ ธรรมวิมุตติ และ ประสพชัย พสุนนท์, 2559) โดยก าหนดขนาดของค่าความเชื่อมั่น 95% และค่า
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ความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ซึ่งคัดเลือก
จากประชากรที่มีลักษณะตามวัตถุประสงค์ที่จะท าการศึกษาวิจัย คือ พนักงานจากองค์กรภาครัฐและเอกชนที่มี
อายุอยู่ในระหว่างช่วง 17 – 36 ปี (เจเนอเรชั่น วาย) 
 เครื่องมือในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับงานวิจัยชิ้นนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ง
สร้างจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนหลัก คือ
แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลโดยลักษณะค าถามเป็นการวัดระดับข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
scale) ซึ่งมีจ านวน 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ เวลาการท างาน อายุงานในองค์กรปัจจุบัน 
รายได้ต่อเดือน และจ านวนคร้ังที่เคยเปลี่ยนงาน 
 แบบสอบถามอีกส่วนหนึ่งเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่าตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท สเกล (Likert scale) เป็นการวัดข้อมูลแบบอันตรภาค (Interval scale) 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ จ านวน 5 หัวข้อ คือ ความท้าทายในการท างาน (job challenge) จ านวน 6 ข้อ การมอบ
อ านาจในการท า งาน ( Empowerment climate)  จ านวน 5 ข้อ  การเห็นคล้อยตามในการท า งาน 
(Agreeableness) จ านวน 4 ข้อ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) จ านวน       
6 ข้อ และผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (Creative performance) จ านวน 6 ข้อ  
 แบบสอบถามในส่วนสุดท้ายเป็นลักษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open-ended question) 
เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม จ านวน 1 ข้อ 
 การทดสอบความเชื่อม่ันและความเที่ยงตรง                                                                                                                                
 ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยน าแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาในด้านความถูกต้องของ
โครงสร้างเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยค่าดัชนีความสอดคล้องของค าถามแต่ละข้อกับ
วัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence : IOC) อยู่ในช่วง 0.60 - 1 แสดงถึงเครื่องมือที่ใช้มี
ความเที่ยงตรงอยู่ในระดับดีมีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ทดสอบ และน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดสอบ
กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน โดยใช้วิธีหาค่าความเชื่อมัน (Reliability) ของสัมประสิทธ์แอลฟาคอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) ซึ่งมากกว่า 0.7 แสดงว่าเครื่องมือที่ใช้มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ มีความ
เหมาะสมที่จะน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง (รัตนภัทร์ สุวรรณสิทธิ และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2558) 
 การวิเคราะห์ข้อมูล                                                                                                                                
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลข้อมูลส่วนบุคคลสถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ประกอบด้วย ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ในส่วนของสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐานผู้วิจัยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential 
Statistic) วิเคราะห์ โดยใช้สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปร โดยก าหนดค่านัยส าคัญ (Significance) ในระดับค่า 0.05 หรือระดับค่าความเชื่อมั่นทางสถิติร้อยละ 95 
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ผลการวิจัย 
 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์จากพนักงานเจเนอเรชั่น  วาย พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง ร้อยละ 66.1 เป็นเพศชาย ร้อยละ 33.9 โดยมีช่วงอายุส่วนใหญ่ ระหว่าง 21 - 25 ปี ร้อยละ 65.6 
รองลงมา คือ ระหว่าง 26 - 30 ปี ร้อยละ 15.3 ระหว่าง 31- 36 ปี ร้อยละ 10.1 ระหว่าง 16 - 20 ปี ร้อยละ 
7.4 และอายุต่ ากว่า 15 ปี ร้อยละ 1.6 ตามล าดับ ด้านระดับการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาส่วนใหญ่
อยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 76.2 รองลงมาคืออยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 15.3 และระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี ร้อยละ 8.5 ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่ประกอบอาชีพพนักงานองค์กรเอกชน ร้อยละ 94.2 รองลงมา
คือ ข้าราชการ ร้อยละ 3.7 และพนักงานรัฐวิสาหกิจ ร้อยละ 2.1 ตามล าดับ โดยแบ่งตามเวลาการท างานแบบ
เต็มเวลา (Full - time) ร้อยละ 58.2 และบางเวลา (Part - time) ร้อยละ 41.8 ซึ่งมีอายุงานในองค์กรปัจจุบัน
น้อยกว่า 1 ปี มากที่สุด คือร้อยละ 55.6 รองลงมา คือ 2 - 5 ปี ร้อยละ 35.4 ท างานมา 10 ปีขึ้นไป ร้อยละ 5.8 
และล าดับสุดท้าย คือ ท างานมาแล้ว 6 - 9 ปี ร้อยละ 3.2 มีรายได้ต่อเดือนส่วนใหญ่ต่ ากว่า 15,000 บาท ร้อยละ 
56.1 รองลงมา คือ 15,001 - 25,000 บาท ร้อยละ 32.3 ล าดับต่อมา คือ 25,001 - 35,000 บาท ร้อยละ 7.4 
และสูงกว่า 35,001 บาท ร้อยละ 4.2 จ านวนครั้งที่เคยเปลี่ยนงานส่วนใหญ่ไม่เคยเปลี่ยนงาน ร้อยละ 48.7 
เปลี่ยนงานมาแล้ว 1 - 2 คร้ัง ร้อยละ 42.3 เปลี่ยนงานมาแล้ว 3 - 4 ครั้ง ร้อยละ 5.8 และเปลี่ยนงานมา 5 ครั้ง
ขึ้นไป ร้อยละ 3.2 ตามล าดับ 
ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ตัวแปร JC EC AC CP AG VIF 
ค่าเฉลี่ย (Mean) 3.78 3.62 3.73 3.57 3.52  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) .684 .681 .736 .673 .766  
ความท้าทายในการท างาน (JC) -     4.09 
การมอบอ านาจในการท างาน (EC) .384** -    4.19 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรูส้ึก (AC) .551** .614** -   4.34 
ผลการปฏิบตัิงานเชิงสร้างสรรค ์(CP) .294** .599** .683** -  4.79 
การเห็นคล้อยตามในการท างาน (AG) .416** .432** .617** .527** - 4.26 

*p < 0.05 ** p < 0.01 *** p < 0.001 
 จากตารางพบว่าความท้าทายในการท างาน (JC) อยู่ในระดับมาก (X = 3.78) การมอบอ านาจในการ
ท างาน (EC) อยู่ในระดับมาก (X = 3.62) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) อยู่ในระดับมาก (X = 3.73) 
ผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (CP) อยู่ในระดับมาก (X = 3.57) การเห็นคล้อยตามในการท างาน (AG) อยู่ใน
ระดับมาก (X = 3.52) และจากการวิเคราะห์ของตัวแปรที่ใช้ศึกษาพบว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัวแปร
ตาม ซึ่งอาจเกิดปัญหา Multicollinearity โดยมีค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง 0.294 – 0.683 อย่างมีระดับนัยส าคัญที่ 
0.05 ในล าดับต่อได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ในการพิจารณา ปรากฏว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 
4.09 – 4.79 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity 
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ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

ตัวแปรต้น 
สมมติฐานการวิจัย / ตัวแปรตาม 

H1 (AC) H2 (AC) H3 (CP) H4 (JC) H5 (EC) 
ความท้าทายในการท างาน (JC) .512*** 

(.039) 
    

การมอบอ านาจในการท างาน (EC)  .568*** 
(.037) 

   

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรูส้ึก (AC)   .746*** 
(.040) 

  

การเห็นคล้อยตามในการท างาน (AG)    .467** 
(.051) 

.486*** 
(.051) 

ความท้าทายในการท างานร่วมกับ  
การเห็นคล้อยตามในการท างาน (JC*AG) 

   .239*** 
(.001) 

 

การมอบอ านาจในการท างานร่วมกับ    
การเห็นคล้อยตามในการท างาน (EC*AG) 

    .276*** 
(.001) 

Adjust R .302 .375 .465 .171 .185 
Durbin-Watson 1.674 1.831 1.811 1.961 2.056 

  *p < 0.05 ** p < 0.01 *** p < 0.001 
 ตารางที่ 2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานซึ่งสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 1. ตัวแปรอิสระ คือ ความท้าทายในการท างาน สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกได้ร้อยละ 30.2 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ความ
ท้าทายในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก โดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.512, p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ความท้าทายในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
 2. ตัวแปรอิสระ คือ การมอบอ านาจในการท างาน สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึก ได้ร้อยละ 37.5 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) การ
มอบอ านาจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก โดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.568, p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 การมอบอ านาจในการท างานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
 3. ตัวแปรอิสระ คือ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ ได้ร้อยละ 46.5 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์โดยมีความสัมพันธ์กัน
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.746, p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ 
 4. ตัวแปรอิสระ คือ ความท้าทายในการท างาน สามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ได้
ร้อยละ 17.1 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ความท้าทายใน
การท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก โดยที่มีการเห็นคล้อยตามในการท างานเป็น
ตัวแปรแทรกส่งเสริมอิทธิพลระหว่างความท้าทายในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกไปใน

ทิศทางเดียวกันโดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.239, p < 0.001) ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 4 ความท้าทายในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ผ่านการเห็นคล้อยตามใน
การท างาน 
 5. ตัวแปรอิสระ คือ การมอบอ านาจในการท างาน สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความรู้สึก ได้ร้อยละ 18.5 แสดงถึงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) การ
มอบอ านาจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก โดยที่มีการเห็นคล้อยตามใน
การท างานเป็นตัวแปรแทรกส่งเสริมอิทธิพลระหว่างความท้าทายในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรด้าน

ความรู้สึกไปในทิศทางเดียวกันโดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( = 0.276, p < 0.001) ดังนั้น
จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 การมอบอ านาจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรผ่านการเห็นคล้อยตาม
ในการท างาน 
 จากผลการวิจัยตัวแปรอิสระ คือ ความท้าทายในการท างาน (JC) การมอบอ านาจในการท างาน (EC)  
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (CP) ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมผ่านการเห็นคล้อยตามในการท างาน (AG) 
 
อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาพบว่า ความท้าทายในการท างาน (JC) และการมอบอ านาจในการท างาน (EC) มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) ในส่วนของความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC)              
มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (CP) ในขณะที่การเห็นคล้อยตามในการท างาน (AG) ซึ่ง
เป็นตัวแปรแทรกนั้นส่งเสริมให้ความท้าทายในการท างาน (JC) และการมอบอ านาจในการท างาน (EC) มีอิทธิพล
เชิงบวกไปในทิศทางเดียวกันต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 ความท้าทายในการท างาน (JC) และการมอบอ านาจในการท างาน (EC) นั้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) เนื่องจากพนักงานเห็นความส าคัญของงานที่ท าอยู่ และองค์กร
สามารถสามารถน าผลงานของพนักงานไปใช้ประโยชน์ได้ ซึ่งงานนั้นจ าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะใน
การท างาน ท าให้งานมีความซับซ้อนและท้าทาย แต่เมื่อพนักงานเกิดปัญหาเฉพาะหน้าในการท างานแล้วสามารถ
แก้ไขปัญหานั้นได้ด้วยตนเองอย่างอิสระ โดยเฉพาะการได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญจากองค์กรหรือเป็นตัวแทน
ระดับหัวหน้างานนั้นแสดงให้เห็นถึงความไว้วางใจและการมอบอ านาจขององค์กรที่มีต่อพนักงาน ในบางครั้งงาน
ที่ยากและใช้เวลานานกลับท าให้พนักงานมีประสบการณ์ในการท างานเพิ่มข้ึน เม่ืองานนั้นมีความท้าทายเพิ่มมาก
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ขึ้นพนักงานก็ย่อมรู้สึกกระตือรือร้นในการท างานอยู่เสมอ ด้วยเหตุนี้เมื่อพนักงานเกิดความท้าทายในการท างาน
และรู้สึกได้รับมอบอ านาจจากองค์กร จะท าให้พนักงานนั้นรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้น  
 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุเบญญา ขวัญทอง และ ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ (2558) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงาน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะห์ปัจจัย
ทางประชากรศาสตร์และปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน ซึ่งผลวิจัยคือปัจจัย
ดึงดูดมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน ล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัยที่อยู่นอกเหนือการควบคุมจากองค์กร 
ไม่ว่าจะเป็น เงินเดือนที่เพิ่มขึ้น โอกาสในต าแหน่งที่สูงกว่า สวัสดิการต่างๆ ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ที่ดีขึ้น จึงมีผลต่อการตัดสินใจย้ายไปสู่องค์กรที่ตอบสนองปัจจัยเหล่านั้น นอกเหนือปัจจัยดึงดูดแล้วยังมีการ
กระตุ้นจากแรงผลักภายในจากตัวพนักงานเองที่ไม่มีความพึงพอใจกับงานที่ท าอยู่ เช่นลักษณะการท างานที่จ าเจ 
รวมไปถึงความไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา เมื่อพิจารณาจากผลวิเคราะห์ปัจจัยดึงดูดที่ส่งผลให้พนักงานตั้งใจ
ลาออกจากงานนั้นมีเพียงด้านลักษะการท างานเท่านั้นที่มีนัยส าคัญทางสถิติ บ่งบอกว่างานที่ท านั้นมีความน่าเบื่อ 
ขาดความท้าทายในการท างาน และแสดงให้เห็นถึงความผูกพันที่มีต่อองค์นั้นไม่ได้มีความส าคัญไปกว่าปัจจัย
ดึงดูดและการกระตุ้นจากแรงผลักภายใน ส่งผลให้พนักงานตัดสินใจลาออกได้ไม่ยากนัก  
 และเป็นไปในทิศทางเดี่ยวกันกับ ธัญกิตติ์ จันทรัศมี (2557) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่น วาย กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารใน
ประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จ ากัด โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานเจเนอเรชั่น วาย ภายในบริษัท โดย
ผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามว่าลักษณะงานในด้านความท้าทายของงาน 
งานมีความส าคัญต่อองค์กร และงานที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นอยู่ในระดับมากตามล าดับ 
 ในส่วนต่อมาความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ (CP) แสดงให้เห็นถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรโดยที่พนักงานนั้นรู้ว่าตนเองนั้นเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร โดยเฉพาะองค์กรที่พนักงานมีบทบาทส าคัญที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ พนักงานจึงพึงระลึกเสมอว่า
การท างานในองค์กรนั้นมีความหมายและความส าคัญต่อความรู้สึกเป็นอย่างมาก ท าให้เกิดความรู้สึกภูมิใจและ
เต็มใจที่จะสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรของตน โดยแสดงออกทางลักษณะการท างานที่เป็นผลการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ เช่น การสร้างผลงานที่มีความแตกต่าง สร้างสรรค์ และมีประสิทธิภาพมากกว่ามาตรฐานเดิม เพื่อเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาองค์กร และยิ่งไปกว่านั้นผลงานสร้างสรรค์ของพนักงานยังสามารถเป็นต้นแบบในการ
ท างานให้กับพนักงานคนอื่น ท าให้เกิดการพัฒนาพนักงานและองค์กรในภาพรวมไปด้วยกัน สิ่งที่ส าคัญนอกจาก
ความส าเร็จขององค์กรที่มาจากผลการปฏิบัติงานที่มีความสร้างสรรค์แล้วนั้น คือ การที่ บุคคลภายนอกได้รับ
ประโยชน์จากผลงานมีความสร้างสรรค์พนักงานขององค์กร  
 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คัชพล จั่นเพชร และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2559) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ
อิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ผ่านความไว้วางใจบน
พื้นฐานอารมณ์ความรู้สึกและความรู้ความเข้าใจ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มผู้บริหารและพนักงานองค์การบริหารการ
พัฒนาพื้นที่พิเศษเพื่อการท่องเที่ยวอย่างยั่งยืน (องค์กรมหาชน) พบว่าจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 
ไม่ว่าจะเป็นการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ความไว้วางใจบนพื้นฐานอารมณ์ความรู้สึก และความไว้วางใจ
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บนพื้นฐานความรู้ความเข้าใจนั้นส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานทั้งสิ้น ในส่วนของการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์นั้นมีผลไปในทิศทางเชิงบวก คือ เมื่อพนักงานมีความไว้วางใจทั้งในด้านอารมณ์ 
ความรู้สึกและความรู้ความเข้าใจแล้วนั้น จะท าให้พนักงานมีผลการท างานที่เป็นเชิงสร้างสรรค์มากข้ึน  
 ในส่วนสุดท้ายการเห็นคล้อยตามในการท างาน (AG) ซึ่งเป็นตัวแปรแทรกนั้นส่งเสริมให้ความท้าทาย
ในการท างาน (JC) และการมอบอ านาจในการท างาน (EC) มีอิทธิพลเชิงบวกไปในทิศทางเดียวกันต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) เนื่องจากพนักงานคิดว่าการท างานร่วมกันควรที่จะมีความเห็นที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยเฉพาะกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานที่ท างานร่วมกัน การที่มีพนักงานเข้าใหม่เป็นเรื่องที่ควร
ปฏิบัติตามวัฒนธรรมขององค์กร การเห็นคล้อยตามที่มากขึ้นจะช่วยรักษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานใน
องค์กร และมีอิทธิพลต่อการมอบหมายงานหรืออ านาจในการตัดสินใจของหัวหน้างาน ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความรู้สึก  
 ซึ่งสอดคล้องกับ ศุทธกานต์ มิตรกูล และ อนันต์ชัย คงจันทร์ (2559) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อองค์กรและค่านิยมของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย โดยมีกลุ่ม
ตัวอย่างคือพนักงานเจเนอเรชั่น วาย ในประเทศไทย ใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เพื่อจัด
หมวดหมู่ปัจจัยเป็นรายด้าน ปัจจัยที่น่าให้ความสนใจ คือ มีความสอดคล้องของค่านิยม ที่หมายถึงความเข้ากันได้
ของค่านิยมระหว่างพนักงานและองค์กร ซึ่งความสอดคล้องของค่านิยมนั้นสามารถน าไปประเมินความเหมาะสม
ได้ว่าพนักงานเหมาะสมกับองค์กรหรือไม่ และสามารถเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรได้เช่นกัน โดยรูปแบบค่านิยม
ตามหลักการของ McDonald and Gandz นั้นมีอยู่ด้วยกันทั้งสิ้น 24 ประการ มีอยู่บางประการที่มีความ
เกี่ยวเนื่องกับการวิจัยในครั้งนี้ คือ ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ที่เป็นลักษณะการพัฒนารูปแบบ
แนวความคิดให้แตกต่างไปจากเดิม การเชื่อฟัง (Obedience) ที่เป็นลักษณะการปฏิบัติตามกฎระเบียบบรรทัด
ฐานขององค์กรที่สอดคล้องกับการคล้อยตามในการท างาน ความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้า (Aggressiveness) เมื่อ
ได้รับความไว้วางใจในการมอบอ านาจจากหัวหน้างาน พนักงานจะท างานที่ได้รับมอบหมายจนบรรลุเป้าหมาย 
และท างานด้วยความยุติธรรม (Fairness) ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าพนักงานให้ความส าคัญกับค่านิยมด้าน
มนุษยธรรมมากที่สุด ในมุมกลับกันพนักงานเห็นว่าองค์กรของตนนั้นให้ความส าคัญกับค่านิยมด้านความก้าวหน้า 
ผลการวิจัยที่ได้ท าให้เข้าใจพนักงานเจเนอเรชั่น วาย และรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพในการท างานให้อยู่กับ
องค์กรจากการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ได้ในอนาคต 
 และเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ ขเคนทร์ วรรณศิริ และ อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ (2557) ที่ได้
ศึกษาเก่ียวกับโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยพิจารณาจากอิทธิพลทั้งทางตรง
และทางอ้อมของบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบและแรงจูงใจเอื้อในการท างาน ใช้กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน
ระดับปฏิบัติที่ท างานองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการวิจัยนั้นแสดงให้เห็นถึงพนักงานที่มี
บุคลิกภาพแบบคล้อยตามและบุคลิกภาพแบบเปิดเผยนั้นสามารถรักษาสัมพันธภาพที่กับบุคคลอื่นได้ดี ด้วยเหตุนี้
องค์กรต่างต้องการพนักงานที่ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี มีการคล้อยตามในการท างานเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร 
นอกจากนี้ผลวิจัยยังพบอีกว่าบุคลกิภาพแบบคล้อยตามและบคุลิกแบบมีจติส านึก มีความสัมพันธ์กับแบบทดสอบ
ความซื่อสัตย์ในการใช้แบบทดสอบเพื่อคัดเลือกบุคลากร สุดท้ายแล้วองค์กรจะได้พนักงานที่ตรงตามคุณสมบัติ
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และเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร เพื่อนร่วมงาน และเป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีของพนักงานในองค์กร เพื่อ
การท างานที่บรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป  
 
ประโยชน์จากการวิจัย 
 ประโยชน์เชิงทฤษฎี 
 จากการวิเคราะห์ทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรมเพื่อสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยในการศึกษา
อิทธิพลระหว่างตัวแปรต้น ตัวแปรแทรกและตัวแปรตามในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ระหว่างการทบทวนวรรณกรรม
ได้มีข้อสังเกตของตัวแปรแทรก คือ การเห็นคล้อยตามในการท างาน (AG) ที่ส่งอิทธิพลระหว่าง X กับ Y ตาม
เส้นทาง X        Y ที่มีบริบทที่สอดคล้องกับกลุ่มพนักงานเจเนอเรชั่น วาย เนื่องจากพฤติกรรมการท างานที่ชื่น
ชอบความท้าทายในการท างานและการถูกมอบอ านาจในการท างาน นั้นจะถูกเพิ่ม ลด หรือขัดขวางอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก และแสดงออกมาทางผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ กระบวนการท าวิจัย
แสดงให้เห็นถึงการบูรณาการในส่วนของเนื้อหาเชิงทฤษฎีและตัวแปรแทรกที่เป็นไปตามลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
 ประโยชน์ทางด้านการจัดการ 
 การวิจัยสามารถน าไปปรับใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนกังานเจเนอเรชั่น วาย ในองค์กรทั่วไปไม่ว่า
จะเป็นองค์กรภาครัฐหรือเอกชน โดยผู้บริหารองค์กรสามารถน าผลการศึกษาไปปรับปรุงลักษณะการท างานของ
พนักงานเจเนอเรชั่น วาย ให้มีผลการปฏิบัติการเชิงสร้างสรรค์มากขึ้น โดยให้ความส าคัญกับความท้าทายในการ
ท างาน (JC) การมอบอ านาจในการท างาน (EC) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) การเห็นคล้อยตามใน
การท างาน (AG) โดยเฉพาะลักษณะการท างานของพนักงานเจเนอเรชั่น วาย จะมีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน และต้องการแสดงความคิดสร้างสรรค์หรือนวัตกรรมใหม่ๆในผลงานของตนเองอยู่เสมอ หัวหน้างานควร
มอบหมายงานที่มีลักษณะงานที่เหมาะสมกับพนักงานเจเนอเรชั่น วาย โดยที่งานนั้นอาจจะเป็นงานที่ท าเป็น
โครงการระยะสั้น งานที่มีความต่อเนื่องน้อย หรืองานที่สามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์และปรับใช้เทคโนโลยี
ต่างๆ เพื่อลดความเบื่อหน่ายในการท างาน องค์กรควรเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานให้เหมาะสมกับ
พนักงานแต่ละระดับ และเข้าใจลักษณะของพนักงานแต่ละเจเนอเรชั่น เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างาน
ระหว่างพนักงานแต่ละเจเนอเรชั่น และสร้างผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรผ่านพนักงานที่มีศักยภาพ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความท้าทายและการมอบอ านาจ ร่วมกับการคล้อยตามในการ
ท างานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงานเจเนอเรชั่น 
วาย นั้น มีตัวแปรต้นที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ที่หลากหลายไม่ว่าจะเป็นความท้าทายในการ
ท างาน (JC) การมอบอ านาจในการท างาน (EC) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (AC) และมีตัวแปรแทรก
คือการเห็นคล้อยตามในการท างาน (AG) ที่ส่งเสริมอิทธิพลระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม เพื่อให้ได้ข้อมูลทีมี
ตัวแปรใหม่ที่หลากหลายมากข้ึน การวิจัยในอนาคตควรทบทวนวรรณกรรมเพื่อเพิ่มตัวแปรต้น ตัวแปรตาม หรือ
แม้กระทั่งความแปลกใหม่ของตัวแปรแทรกและตัวแปรคั่นกลางจะท าให้งานวิจัยมีความซับซ้อนมากขึ้นและ
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ตอบสนองสภาวการณ์ในปัจจุบัน การวิจัยครั้งต่อไปควรเป็นการวิจัยที่เพิ่มเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้
ข้อมูลที่ลึกและครอบคลุมมากขึ้น ในอนาคตการท างานของพนักงานจะมีเจเนอเรชั่นใหม่ขึ้นมาทดแทนเจเนอ
เรชั่น วาย เดิม จึงควรศึกษากลุ่มตัวอย่างที่แปรเปลี่ยนไปตามยุคตามสมัยเพื่อผลวิจัยที่สามารถปรับใช้ได้ทัน
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 
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