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บทคัดย่อ 

  งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเกิดความเพลินในงานภายใต้ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงาน
และทรัพยากรในงาน โดยทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ทา้ทาย 
ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็งต่อความเพลินในงาน สมมติฐานของงานวิจัยนี้คือ เมื่อข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายอยู่ในระดับสูง การใช้จุดแข็งสูงจะช่วยให้พนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูง
เกิดความเพลินในงานมากขึ้นเมื่อเทียบกับการใช้จุดแข็งต่ำ จากการศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนใน
ประเทศไทยจำนวน 222 คน ด้วยสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นพบว่า ปฏิสัมพันธ์สามทาง
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจ และการใช้จุดแข็งมี
อิทธิพลต่อความเพลินในงาน โดยพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและ
ความเพลินในงาน เมื่อมีการใช้จุดแข็งสูงในกลุ่มพนักงานที่มีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจต่ำ 
ไม่ใช่กลุ่มพนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูงตามที่ได้ตั้งสมมติฐานไว้ ดังนั้นการใช้จุดแข็งจึงไม่ได้มี
บทบาทสำคัญสำหรับพนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูงในงานวิจัยนี้ แต่สำหรับพนักงานที่มีอิสระใน
การทำงานด้านการตัดสินใจต่ำแล้ว การใช้จุดแข็งนับเป็นทรัพยากรสำคัญที่ทำให้เกิดความเพลินในงาน
มากข้ึนเมื่อต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในระดับสูง 
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Abstract 

This research aimed to study flow at work upon job demands-resources theory 
by examining the three-way interactions between challenge job demands, work 
autonomy and strengths use on flow at work. It was hypothesized that when challenge 
job demand is high, high strengths use may help employees with high work autonomy 
experience greater flow at work, compared to low strengths use. Data were collected 
from 222 employees working in private companies in Thailand and analyzed by using a 
hierarchical multiple regression. The result showed a significant three-way interaction 
effect where a positive relationship between challenge job demands and flow at work 
was found when employees have high strengths use and low decision-making 
autonomy, but not high autonomy as hypothesized. Strengths use, therefore, may not 
play an important role for employees with high autonomy in this research, but it is an 
important resource for employees under a low decision-making autonomy condition 
that increases flow at work when facing high challenge job demands. 

Keywords: Flow at work, Challenge job demands, Work autonomy, Strengths use, JD-R 
theory 
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บทนำ (Introduction) 

ความเพลิน (Flow) เป็นประสบการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างเข้มข้นในขณะที่บุคคลกำลังทำกิจกรรม
บางอย่างอย่างมีความสุข สภาวะดังกล่าวถูกอ้างถึงครั้งแรกจากการศึกษาของศาสตราจารย์ Mihaly 
Csikszentmihalyi (1975) นักจิตวิทยาชาวฮังการี-อเมริกัน ซึ่งสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจากหลากหลาย
แวดวง (อาทิ จิตรกร นักดนตรี) และค้นพบว่า บุคคลจะประสบกับความสขุเมื่อจมดิ่งและเพลิดเพลนิไป
กับกิจกรรมที่ทำจนลืมเวลา ทั้งยังต้องการทำกิจกรรมนั้นอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ตนได้รับประสบการณ์
เช่นนี้อีกครั้ง ความเพลินจึงนับเป็นหนึ่งในหนทางแห่งความสุขที่ผู้คนแสวงหา (Csikszentmihalyi, 
1990) และมีผู้สนใจนำมาศึกษาต่อยอดกันอย่างกว้างขวาง (e.g., Bakker, 2005, 2008; Fullagar & 
Kelloway, 2009; Mäkikangas et al., 2010)  

การทำงานเป็นบริบทหนึ่งที่บุคคลสามารถประสบความเพลินได้บ่อยครั้ง (Csikszentmihalyi 
& LeFevre, 1989) จึงมีงานวิจัยจำนวนหนึ่งเกิดขึ้นเพื่อศึกษาทำความเข้าใจเก่ียวกับความเพลินในงาน 
(Flow at work) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมสร้างความสุขในการทำงานของพนักงานซึ่งเป็นเป้าหมาย
สำคัญที่องค์การหลายแห่งพยายามผลักดัน โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันซึ่งเต็มไปด้วยข้อเรียกร้อง
ในงาน (Job demands) มากมายที่พนักงานต้องรับมือและจัดการให้สำเร็จลุล่วง เช่น หน้าที่ความ
รับผิดชอบ ปริมาณงานที่เพิ ่มขึ้น ความซับซ้อนของงาน รวมถึงความกดดันอันเนื่องมาจากสภาพ 
แวดล้อมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สิ่งเหล่านี้เรียกร้องให้บุคคลทุ่มเทความพยายามอยา่ง
หนัก นำไปสู่การสูญเสียต้นทุนทั้งทางร่างกายและจิตใจ (Korunka & Kubicek, 2017) และอาจส่งผล
กระทบต่อสุขภาวะในการทำงานได้ แมข้้อเรียกร้องนั้นจะเป็นข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย (Challenge 
job demands) ซึ่งมีลักษณะเอื้อต่อการเรียนรู้ นำไปสู่ความสำเร็จ และมีแนวโน้มทำให้บุคคลเกิด
แรงจูงใจในการทำงานก็ตาม (LePine et al., 2005) 

เพื่อให้พนักงานสามารถรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ความเพลินในงานมากยิ่งขึ้น ความมีอิสระในการทำงาน (Work autonomy) จึงถูกนำมาศึกษาในคร้ัง
นี้ในฐานะทรัพยากรในงาน (Job resources) ยิ่งไปกว่านั้น งานวิจัยนี้ยังศึกษาทรัพยากรส่วนบุคคล 
(Personal resources) อีกด้วย โดยนำการใช้จุดแข็ง (Strengths use) มาศึกษาร่วมกับความมีอิสระ
ในการทำงานและข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ผ่านการทดสอบอิทธิพลปฏิสัมพันธ์สามทาง (Three-
way interaction effects) ระหว่างตัวแปรดังกล่าวที่มีต่อความเพลินในงาน ภายใต้ทฤษฎีข้อเรียกร้อง
ในงานและทรัพยากรในงาน (Job demands-resources theory [JD-R]; Bakker & Demerouti, 
2017) ซึ่งระบุว่า ทรัพยากร (ทั้งในงานและส่วนบุคคล) จะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจเมื่อรวมเข้ากับข้อเรียก 
ร้องในงานในระดับสูง ผลการศึกษาครั้งนี้จะช่วยขยายองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎี JD-R รวมถึง
เป็นประโยชน์ต่อองค์การและพนักงานในการพิจารณานำความมีอิสระในการทำงานและการใช้จุดแข็ง
ไปประยุกต์ใช้ในการออกแบบงาน เพื่อส่งเสริมสุขภาวะในการทำงานต่อไป 
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การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

ความเพลินในงาน 
ความเพลิน (Flow) เป็นสภาวะที่เกิดขึ้นอย่างเข้มข้นในช่วงระยะเวลาอันสั้น ขณะที่บุคคลจม

ดิ่งไปกับการมีสมาธิและทุ่มเทอย่างเต็มที่กับชั่วขณะปัจจุบัน ทั้งยังมีความเพลิดเพลินกับกิจกรรมที่ทำ
เป็นอย่างยิ่ง (Csikszentmihalyi, 1996) ขณะประสบกับความเพลิน นอกจากบุคคลจะรู้สึกสนุกสนาน
เพลิดเพลินแล้ว ยังเกิดแรงจูงใจและรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว (Bakker, 2008) สภาวะดังกล่าว
มักจะมีความเข้มข้นสูงสุดเมื่อบุคคลรับรู้ถึงความสมดุลระหว่างความท้าทายและความสามารถของ
ตนเองในระหว่างการทำกิจกรรม (Engeser & Rheinberg, 2008; Nakamura & Csikszentmihalyi, 
2002) ขณะนั้นบุคคลจะทำกิจกรรมได้อย่างไหลลื่นจนลืมเวลา ทั้งยังรู้สึกสนุกและมีใจจดจ่อกับสิ่งที่ทำ
อย่างเต็มที่ บุคคลจึงเกิดแรงจูงใจที่จะทำกิจกรรมนั้นอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ตนได้รับความสุขและความ
พึงพอใจซึ่งเป็นรางวัลในตัวเอง (Deci & Ryan, 2000) งานวิจัยในอดีตพบว่า ความเพลินมีโอกาส
เกิดขึ้นระหว่างการทำงานมากกว่าการทำกิจกรรมยามว่าง ทั้งยังมีความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์เชิงบวกที่
เกี่ยวข้องกับการทำงานหลายประการ เช่น ความผูกใจมั่นในงาน ผลการปฏิบัติงาน อารมณ์ทางบวก 
ส ุขภาวะในการทำงาน  (e.g., Bassi & Delle Fave, 2012; Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989; 
Engeser & Baumann, 2014) จึงทำให้ความเพลินเป็นที่สนใจในแวดวงจิตวิทยาองค์การและการ
บริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง (Fullagar & Delle Fave, 2017) 

ความเพลินในงาน (Flow at work) เป็นความเพลินที่เกิดขึ้นขณะทำงาน Bakker (2005) ได้
ระบุนิยามของความเพลินเจาะจงไปที่บริบทการทำงานโดยเฉพาะว่าเป็น “ประสบการณ์สูงสุดระยะสั้น
ในระหว่างการทำงานที่บุคคลเกิดการมีใจจดจ่อ ความสนุกในการทำงาน และแรงจูงใจภายในงาน” (p. 27) 
กล่าวได้ว่า ความเพลินในงานแบ่งได้เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีใจจดจ่อ (Absorption) คือ
สภาวะที่บุคคลมีสมาธิจมดิ่งไปกับงานตรงหน้า รู้สึกว่าเวลาผ่านไปเร็วหรือช้ากว่าความเป็นจริง และลืม
ตัวไปชั่วขณะ 2) ความสนุกในการทำงาน (Work enjoyment) คือการรู้สึกมีความสุขและประเมิน
ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นขณะนั้นในแง่บวก และ 3) แรงจูงใจภายในงาน (Intrinsic work motivation) 
คือการทำกิจกรรมใดก็ตามในงานเพื่อประโยชน์และความพึงพอใจของตนเอง โดยไม่จำเป็นต้องแสวง 
หารางวัลจากภายนอก (Bakker, 2008) 

ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน 
ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน (Job demands-resources theory [JD-R]; 

Bakker & Demerouti, 2007, 2017) เป็นกรอบแนวคิดหนึ่งที่นิยมนำมาใช้เพื่ออธิบายกลไกการเกิด
ความเพลินในงาน ทฤษฎีนี้จำแนกคุณลักษณะของงานออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงาน
และทรัพยากรในงาน โดยข้อเรียกร้องในงาน (Job demands) หมายถึง คุณลักษณะของงานที่
จำเป็นต้องใช้ทักษะหรือความพยายามอย่างต่อเนื่องซึ่งต้องอาศัยต้นทุนทางร่างกายและจิตใจบางอย่าง 
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เช่น ความกดดันในการทำงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ไม่เอื้ออำนวย ในทางกลับกัน ทรัพยากร
ในงาน (Job resources) หมายถึง คุณลักษณะของงานที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายในงาน 
ทั้งยังสามารถยับยั้งผลกระทบจากข้อเรียกร้องในงานรวมถึงต้นทุนทางร่างกายและจิตใจที่เกิดขึ้น เช่น 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ ความมีอิสระในการทำงาน 

ทฤษฎี JD-R กำหนดให้ทรัพยากรในงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีบทบาทสำคัญในกระบวนการสร้าง
แรงจูงใจ เนื่องจากทรัพยากรในงานสามารถเพิ่มทั้งแรงจูงใจภายในโดยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนา รวมถึงแรงจูงใจภายนอกโดยเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้บุคคลบรรลุเป้าหมายในการทำงาน (Bakker 
& Demerouti, 2007) และนอกจากแรงจูงใจในการทำงานจะเป็นผลมาจากทรัพยากรในงานโดยตรง
แล้ว ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานก็มีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการ
ทำงานด้วยเช่นกัน โดยทรัพยากรในงานจะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทำงานเมื่อข้อเรียกร้องในงาน
อยู่ในระดับสูง (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al., 2005; Bakker et al., 2007)  

เมื่อพิจารณาภายใต้ทฤษฎี JD-R ความเพลินในงานจึงเปรียบได้กับแรงจูงใจในการทำงาน
อย่างหนึ่ง เนื่องจากองค์ประกอบของความเพลินในงานทั้งการมีใจจดจ่อ ความสนุกในการทำงาน และ
แรงจูงใจภายในงาน ล้วนมีความคล้ายคลึงกับแนวคิดของแรงจูงใจ ตามที่ Atkinson (1964) ได้ระบุ
นิยามโดยทั่วไปของแรงจูงใจไว้ว่าเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อทิศทาง ความรู้สึกมีพลัง และการคงอยู่ของการ
กระทำในช่วงระยะเวลาหนึ่งหรือในทันทีทันใด และหากพิจารณากลไกการเกิดความเพลินในงานผา่น
กระบวนการสร้างแรงจูงใจแล้ว ความเพลินในงานอาจมีแนวโน้มเกิดขึ้นได้จากปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อ
เรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาว่า ณ ข้อเรียกร้องในงานในระดับสูง 
ทรัพยากรในงานรูปแบบใดที่จะช่วยให้พนักงานรับมือกับสภาวะดังกล่าวและเกิดความเพลินในงานได้ 

ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
การศึกษาในอดีตพบว่า ข้อเรียกร้องในงานสามารถส่งผลกระทบต่อสุขภาพและความพึงพอใจ

ในงานได้ทั้งทางบวกและทางลบ ขึ้นอยู่กับว่าข้อเรียกร้องในงานนั้นเป็นแหล่งความเครียดที่มีลักษณะ
ท้าทายหรือเป็นอุปสรรค (Meyer & Hünefeld, 2018) ข้อสรุปนี้สอดคล้องกับที ่ LePine et al. 
(2005) ได้แบ่งข้อเรียกร้องในงานออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย (Challenge 
job demand) และข้อเรียกร้องในงานที ่เป็นอุปสรรค (Hindrance job demand) ตามแนวคิด
ความเครียดที่ท้าทายและที่เป็นอุปสรรค (The challenge-hindrance model of stress; Cavanaugh 
et al., 2000) โดยข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย หมายถึง ข้อเรียกร้องในงานที่ส่งเสริมให้บุคคลเรียนรู้ 
เติบโต และประสบความสำเร็จ (Podsakoff et al., 2007) เช่น การใช้ทักษะระดับสูง ความเร่งด่วน
ความรับผิดชอบที่ซับซ้อน ข้อเรียกร้องในงานประเภทนี้มีแนวโน้มที่จะถูกมองว่าเป็นประสบการณ์ที่
เป็นรางวัลในตัวเอง และคุ้มค่ากับความไม่สะดวกสบายหรือต้นทุนที่ต้องแลกมาเพื่อให้งานนั้นสำเร็จ 
ตรงข้ามกับข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรคซึ่งเป็นข้อเรียกร้องในงานหรือสถานการณ์การทำงานที่ไม่
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พึงปรารถนา เนื่องจากมีข้อจำกัดมากเกินไปมารบกวนหรือขัดขวางไม่ให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมาย
ได้โดยง่าย (Cavanaugh et al., 2000) เช่น กฎระเบียบหยุมหยิม ความขัดแย้งของบทบาท ความ
คลุมเครือของหน้าที่ ด้วยเหตุนี้ ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจึงมีแนวโน้มที่จะเป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 
และอาจแสดงบทบาทในการสร้างแรงจูงใจได้ในสภาวะที่มีทรัพยากรในงานเพียงพอ  

อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความมีอิสระในการทำงาน
ต่อความเพลินในงาน 

ความมีอิสระในการทำงาน เป็นทรัพยากรในงานที่ได้รับการยอมรับจากแนวคิดเกี่ยวกับการ
ออกแบบงานหลายแนวคิดให้เป็นทรัพยากรที่มีบทบาทสำคัญประการหนึ่ง อาทิ ทฤษฎีคุณลักษณะของ
งาน (Job characteristic model; Hackman & Oldham, 1976, 1980) แนวคิดข้างต้นระบุว่า ความ
มีอิสระในการทำงาน หมายถึง ระดับของเสรีภาพ อิสรภาพ และอำนาจในการใช้ดุลพินิจของตนที่งาน
งานหนึ่งเปิดโอกาสให้พนักงานมีได้ผ่านการกำหนดตารางเวลางานและวิธีการทำงานด้วยตนเอง กล่าว
ได้ว่า ความมีอิสระในการทำงานคือการที่พนักงานมีโอกาส 1) ใช้ดุลพินิจของตนตัดสินใจในเรื่องที่
เกี ่ยวข้องกับงาน (Decision-making autonomy) 2) สามารถออกแบบขั้นตอนหรือวิธีการทำงาน 
(Work methods autonomy) และ 3) สามารถกำหนดตารางเวลางานหรือแผนการทำงานเองได้ 
(Work scheduling autonomy) 

งานวิจัยจำนวนหนึ่งพบว่า ความมีอิสระในการทำงานสามารถทำนายความเพลินในงานได้
อย่างมีนัยสำคัญ (e.g., Demerouti, 2006; Fullagar & Kelloway, 2009) นอกจากนี้บุคคลที่มอิีสระ
ในการทำงานสูงยังมีแนวโน้มที่จะแสวงหาความท้าทายและโอกาสในการเติบโตพัฒนา ซึ่งอาจนำไปสู่
การเกิดความเพลินในงานอีกด้วย (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2009) และเมื่อบุคคลกลุ่มนี้ต้อง
เผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูง พวกเขาจะมีโอกาสเลือกวิธีการควบคุมข้อเรียกร้องในงานที่ท้า
ทายในรูปแบบที่เหมาะสมกับตนเองมากที่สุด จึงมีความเป็นไปได้ที่จะเกิดความเพลินในงานขึ้น 
สอดคล้องกับทฤษฎี JD-R ที่ระบุว่า ข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานที่เพียงพอสามารถนำไปสู่
แรงจูงใจได้ (Bakker & Demerouti, 2017) เป็นสาเหตุให้ผู้วิจัยกำหนดสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1: ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลกำกับความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้อง
ในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน 

อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานทีท่้าทาย ความมีอิสระในการ
ทำงาน และการใช้จุดแข็งต่อความเพลินในงาน 

ไม่เพียงแต่ทรัพยากรในงานเท่านั้นที่มีบทบาทในทฤษฎี JD-R ทว่ายังมีทรัพยากรอีกชนิดหนึ่ง
ที่มีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจได้เช่นกันนั่นคือ ทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal resources; 
Bakker & Demerouti, 2017) 
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จุดแข็ง (Strengths) เป็นทรัพยากรส่วนบุคคลรูปแบบหนึ่งที่ได้รับการศึกษามาอย่างยาวนาน
บนแนวคิดพื้นฐานที่ว่า บุคคลจะบรรลุเป้าหมายและประสบความสำเร็จสูงสุดเมื่อสามารถระบุจุดแข็ง 
ความสามารถ รวมถึงทรัพยากรที่ตนมีอยู่ และนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ (Rapp & Goscha, 1997) โดย
ในที่นี้ได้ใช้นิยามของจุดแข็งตามที่ Wood et al. (2011) พัฒนาไว้ในลักษณะที่เปิดโอกาสให้บุคคลมี
อิสระในการระบุจุดแข็งของตนเองจากคุณลักษณะหรือความสามารถใดก็ได้ที่ช่วยให้ตนทำผลงานได้ดี  
(Wood et al., 2011) เช่น การควบคุมตนเอง ความอยากรู้อยากเห็น ความฉลาดทางสังคม เมื่อไดใ้ช้
จุดแข็งบุคคลจะสามารถทำงานนั้นได้โดยธรรมชาติ รู้สึกสนุกและมีพลังที่จะทำงานให้ดีที่สุดเพื่อบรรลุ
เป้าหมาย (Govindji & Linley, 2007) ดังนั้น การใช้จุดแข็งจึงหมายถึงการริเร่ิมของพนักงานในการนำ
จุดแข็งของตนเองมาใช้ในการทำงานนั่นเอง (van Woerkom et al., 2016b) 

ปัจจุบัน องค์การหลายแห่งมีแนวโน้มสนับสนุนให้พนักงานมีอิสระในการทำงานมากขึ้นกว่าใน
อดีต (Spurlin & Csikszentmihalyi, 2017) การใช้จุดแข็งจึงอาจเป็นทรัพยากรส่วนบุคคลอย่างหนึ่งที่
ช่วยส่งเสริมให้พนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูงสามารถรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและเกิด
ความเพลินในงานได้ดีขึ้น จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานที่มีอิสระสูงมีแนวโน้มที่จะเปิดโอกาส
ให้พนักงานนำจุดแข็งมาใช้ เนื่องจากพนักงานสามารถปรับงานให้เหมาะสมกับจุดแข็ง เพื่อให้เกิดความ
สอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์การและความสามารถของตน (Tims et al., 2016) ความมี
อิสระในการทำงานจึงอาจเป็นทรัพยากรในงานอย่างหนึ่งที่เอื้อให้พนักงานมีพฤติกรรมการใช้จุดแข็ง 
เนื่องจากพนักงานสามารถใช้อิสระในการเลือกว่าจะดำเนินงานอย่างไรให้เหมาะสมกับรูปแบบการ
ทำงานที่ตนสามารถทำได้ดีตามธรรมชาติ  

นอกจากนี้ พนักงานที่ใช้จุดแข็งยังมีแนวโน้มที่จะแสวงหาความมีอิสระในการทำงานด้วย
เช่นเดียวกัน เนื่องจากการใช้จุดแข็งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) และการเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-esteem; Stander & Mostert, 2013) ซึ่งสิ่งเหล่านี้มี
ส่วนทำให้พนักงานแสวงหาทรัพยากรในงานอย่างเช่นความมีอิสระในการทำงาน (Xanthopoulou et 
al., 2009) รวมถึงทำให้พนักงานเกิดการรับรู้ความสามารถในตนเอง รู้สึกมั่นใจว่าตนสามารถควบคุม
สภาพแวดล้อมในการทำงานได้ (Luthans et al., 2006) จึงรับรู้งานยากเป็นความท้าทาย (Bandura, 
1994; Peterson & Seligman, 2004) และนำไปสู่ความผูกใจมั่นในงานได้ (Hackman & Oldham, 
1980) 

สรุปได้ว่า การใช้จุดแข็งและความมีอิสระในการทำงานอาจส่งเสริมซึ่งกันและกัน โดยการใช้
จุดแข็งในระดับสูงจะช่วยให้บุคคลที่มีอิสระในการทำงานสูงสามารถรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้า
ทายและเกิดความเพลินในงานได้มากกว่าบุคคลที่มีการใช้จุดแข็งในระดับต่ำ เนื่องจากพนักงานที่ใช้จุด
แข็งสูงมีแนวโน้มที่จะรับรู้ความสามารถของตนเอง จึงมีความมั่นใจในการควบคุมงานอย่างอิสระ และ
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เมื่อพนักงานได้ใช้ความสามารถ (รวมถึงจุดแข็ง) อย่างเต็มที่ พนักงานก็จะรู้สึกว่างานนั้นสนุกและ
น่าสนใจ (Ilies et al., 2017) ซึ่งอาจนำไปสู่ความเพลินในงาน ผู้วิจัยจึงกำหนดสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2: ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการ
ทำงาน และการใช้จุดแข็งมีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน โดยกลุ่มผู้มีอิสระในการทำงานสูงที่มีการใช้
จุดแข็งสูง ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานจะมีความแข็งแรง
มากกว่ากลุ่มผู้มีอิสระในการทำงานสูงที่มีการใช้จุดแข็งต่ำ 

ระเบียบวธิีวิจัย (Research Methodology) 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative study) และเป็นการศึกษา ณ จุดเวลาใด
เวลาหนึ่งหรือแบบตัดขวาง (Cross-sectional study) โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงสำรวจออนไลน์ เพื่อ
ศึกษาอิทธิพลกำกับของความมีอิสระในการทำงานต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย
และความเพลินในงาน รวมถึงอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็งต่อความเพลินในงาน มีวิธีดำเนินการวิจัยดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่างและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานกับบริษัทเอกชนในประเทศไทยที่ผา่นการ

ทดลองงานแล้วจำนวน 222 คน3 เป็นเพศชายร้อยละ 32.88 เพศหญิงร้อยละ 63.51 อายุเฉลี่ย 32.33 
ปี (SD = 6.62) อายุงานเฉลี่ย 5.31 ปี (SD = 5.35) ส่วนใหญ่ดำรงตำแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ
ร้อยละ 32.88 ประเภทงานที่มีผู้เข้าร่วมวิจัยมากที่สุดคือทรัพยากรบุคคลร้อยละ 21.17 และประเภท
อุตสาหกรรมที่มีผู้เข้าร่วมวิจัยมากที่สุดคือธุรกิจการเงินร้อยละ 17.12 เก็บข้อมูลด้วยวิธีเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience sampling) ผ่านแบบสอบถามออนไลน์ที่สร้างขึ้นบนเว็บไซต์ 
Surveymonkey.com และกระจายไปยังกลุ่มตัวอย่างข้างต้นผ่านสื่อสังคมออนไลน์ ได้แก่ แอปพลิเค
ชัน Facebook และ LINE พร้อมทั้งมีคำถามเพื่อคัดผู้เข้าร่วมวิจัยให้ตรงตามขอบเขตของกลุ่มตัวอย่าง
ที่กำหนดไว้จำนวน 1 ข้อก่อนเข้าสู่แบบสอบถาม 

งานวิจัยนี้ใช้วิธีให้ความยินยอมโดยการร่วมมือ (Consent by action) ผู้เข้าร่วมวิจัยจะได้
อ่านและรับทราบวัตถุประสงค์การวิจัยและสิทธิ์การเข้าร่วมวิจัย จากเอกสารข้อมูลสำหรับผู้มีสว่นร่วม
ในการวิจัยและหนังสือแสดงความยินยอมซึ่งปรากฏในหน้าแรก หากตัดสินใจเข้าร่วมแล้วสามารถทำ

 
3 ขนาดของกลุ่มตวัอย่างมทีี่มาจากการคำนวณด้วยโปรแกรม G*Power เวอร์ชัน่ 3.1 (Faul et al., 2009) โดยกำหนดวิธีวเิคราะห์ทางสถิติ

เป็น F-Test แบบ Linear multiple regression: Fixed model, R2 deviation from zero ค่าความคลาดเคลื่อน 0.5 ขนาดอทิธิพล 1.5 
(Cohen, 1988) อำนาจการทดสอบ 0.8 (Erdfelder et al., 1996) ปรากฏว่าได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทีเ่หมาะสมเป็นจำนวน 150 คน อย่างไร
ก็ตาม หลังจากเก็บขอ้มูลแล้วท้ายที่สุดผูว้ิจยัได้ข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่างทั้งสิน้ 222 คนสำหรับทดสอบสมมตฐิานในงานวจิัยนี้ 
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แบบสอบถามได้ทันทีในหน้าถัดไป โดยผู้เข้าร่วมวิจัยจะตอบแบบสอบถามนี้เพียง 1 ครั้ง  ใช้เวลา 10-
15 นาที และไม่มีการระบุชื่อผู้ตอบในทุกข้ันตอน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยนำมาตรวัดที่มีต้นฉบับเป็นภาษาอังกฤษมาพัฒนาในภาษาไทย โดยนำข้อคำถามให้

ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาแปลอังกฤษ-ไทยและแปลย้อนกลับไทย-อังกฤษ (Back-to-back translation) 
ตามหลักการแปลมาตรวัดทางจิตวิทยา (Tyupa, 2011) ประกอบไปด้วยมาตรวัดดังนี้ 

ความเพลินในงาน ใช้มาตร Work-Related Flow Inventory (WOLF) ของ Bakker (2008) 
ซึ่งมีข้อคำถามทั้งหมด 13 ข้อ ตัวอย่างเช่น “ขณะที่ฉันกำลังทำงาน ฉันลืมทุกสิ่งรอบตัวฉัน” “งานของ
ฉันทำให้ฉันรู้สึกดี” และมีรูปแบบการตอบแบ่งออกเป็น 7 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย (Never) 
และ 7 หมายถึง เป็นประจำ (Always) ผู้วิจัยได้รวมคะแนนความเพลินในงานทั้ง 3 องค์ประกอบเข้า
ด้วยกันเพื่อทำความเข้าใจความเพลินในงานในภาพรวมและเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์การในทางปฏิบัติ 
(Bakker, 2005, 2008) อีกทั้งงานวิจัยนี้ยังพบว่าองค์ประกอบของความเพลินในงานทั้ง 3 ด้านมีความ 
สัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด เนื่องจากองค์ประกอบแต่ละคู่มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูงในทิศทางบวกที่ค่า
สหสัมพันธ์ระหว่าง .48 – .74 (p < .01) เมื่อวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อกับ
คะแนนรวมของข้อคำถามอื่นในมาตรวัด (Corrected item-total correlation [CITC]) โดยใช้เกณฑ์
ที่ยอมรับได้คือ .30 ขึ้นไป (Cristobal et al., 2007) พบข้อคำถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์ ได้แก่ ข้อ 1 (CITC 
= .23) และ ข้อ 12 (CITC = .23) ข้อคำถามดังกล่าวจึงถูกตัดออก ทำให้เหลือคำถามทั้งสิ้น 11 ข้อ
สำหรับนำมาวิเคราะห์รวมกัน มีค่า CITC อยู่ระหว่าง .46 – .77 สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) มีค่าเท่ากับ .91 

การใช้จุดแข็ง ใช้มาตรวัด Strengths Use and Deficit Correction (SUDCO) ของ van 
Woerkom et al. (2016a) ด้านพฤติกรรมการใช้จุดแข็ง มีข้อคำถามทั้งหมด 6 ข้อ ตัวอย่างเช่น “ใน
งานของฉัน ฉันนำจุดแข็งของฉันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด” “ฉันนำจุดแข็งของฉันมาใช้ในการ
ทำงาน” มีรูปแบบการตอบแบ่งออกเป็น 7 ระดับ โดย 1 หมายถึง แทบไม่เคย (Almost never) และ 
7 หมายถึง แทบเป็นประจำ (Almost always) มีค่า CITC อยู่ระหว่าง .67 – .83 สัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาคมีค่าเท่ากับ .91 

ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ใช้มาตรวัด Challenge and Hindrance Stressor Scale ของ 
Rodell and Judge (2009) ด้านแหล่งความเครียดที่ท้าทาย มีข้อคำถามทั้งหมด 8 ข้อสำหรับประเมิน
ระดับการรับรู้ภาระงาน ความเร่งด่วน หน้าที่ความรับผิดชอบ และความซับซ้อนของงาน ซึ่งถูกจัดให้
เป็นข้อเรียกร้องในงานที ่ท้าทายตามแนวคิดของ Cavanaugh et al. (2000) และ LePine et al. 
(2005) ตัวอย่างข้อคำถาม ได้แก่ “ฉันประสบกับแรงกดดันด้านเวลาอย่างหนักในการทำงาน” “งาน
ของฉันทำให้ฉันต้องใช้ทักษะที่ซับซ้อนหรือทักษะระดับสูงจำนวนหนึ่ง”  มีรูปแบบการตอบแบ่งเป็น     
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5 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly disagree) และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(Strongly agree) มีค่า CITC อยู่ระหว่าง .30 – .64 สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคมีค่าเท่ากับ .80 

ความมีอิสระในการทำงาน ใช้มาตร Work Design Questionnaire (WDQ) ของ Morgeson 
and Humphrey (2006) ด้านความมีอิสระในการงาน ซึ่งวัดคุณลักษณะของงานว่าเปิดโอกาสให้
พนักงานมีอิสระมากน้อยเพียงใด มีทั้งสิ้น 3 องค์ประกอบ องค์ประกอบละ 3 ข้อคำถาม ได้แก่ ความมี
อิสระในการกำหนดตารางเวลางาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และความมีอิสระในการกำหนด
วิธีการทำงาน รวมข้อคำถามทั้งหมด 9 ข้อ ตัวอย่างเช่น “งานนี้ยอมให้ฉันตัดสินใจด้วยตัวเองว่าจะ 
จัดตารางเวลางานอย่างไร” “งานนี้ให้โอกาสฉันได้ใช้ความคิดริเริ่ มหรือวิจารณญาณส่วนตัวในการ
ดำเนินงาน” มีรูปแบบการตอบแบ่ง 5 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 5 หมายถึง เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง  

การศึกษาของ De Spiegelaere et al. (2016) พบว่า ความมีอิสระในการทำงานแต่ละ
ประเภทนำไปสู่ผลลัพธ์ที่แตกต่างกัน เช่น ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานส่งผลต่อความผูกใจ
มั่นในงานและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการทำงาน ขณะที่ความมีอิสระในการทำงานประเภทอ่ืนไม่
เป็นเช่นนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของความมีอิสระในการทำงานแยกตามแต่ละองค์ประกอบเพื่อ
ประโยชน์ในการนำผลการวิจัยไปใช้สำหรับออกแบบงาน จากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง
พบว่า โมเดลความมีอิสระในการทำงานแบบ 1 องค์ประกอบ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
อยู่ในระดับพอใช้ (χ2 = 229.06, df = 27, χ2/df = 8.48, GFI = .80, CFI = .84 & RMSEA = .18) 
ขณะที่โมเดลแบบ 3 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ดีกว่าทางสถิติ (χ2 
= 55.52, df = 24, χ2/df = 2.31, GFI = .95, CFI = .98 & RMSEA = .08) โดยการเปลี่ยนแปลงของ
ไคสแควร์ (Δχ2) มีค่าเป็น 173.54 (p < .05) โมเดลความมีอิสระในการทำงานแบบ 3 องค์ประกอบจึง
เหมาะสมที่จะนำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .55 – .78 สัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาค ได้แก่ ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน และความมีอิสระในการตัดสินใจมีค่า
เท่ากับ .84 ส่วนความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน มีค่าเท่ากับ .89 

ตัวแปรควบคุม งานวิจัยนี้ควบคุมตัวแปร ได้แก่ อายุ4 ระดับตำแหน่ง5 และความเหนื่อยล้า 
เนื่องจากพบว่า อายุและระดับตำแหน่งเป็นข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความ
เพลินในงานในการวิจัยครั้งนี้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ค่าสหสัมพันธ์ .18 (p < .01) และ .21 (p < 
.01) ตามลำดับตามตารางที่ 1 นอกจากนี้ยังพบระหว่างการทบทวนวรรณกรรมว่า ความเหนื่อยล้า 
(Exhaustion) มีความสัมพันธ์ทางลบต่อความเพลินในงานอย่างมีนัยสำคัญ ทั้งยังมีค่าสหสัมพันธ์ทาง

 
4 อายุ ใชก้ารเก็บข้อมูลในลกัษณะคำถามปลายเปิด โดยให้กรอกตวัเลขจำนวนเต็ม (หน่วยเป็นปี) 
5 ระดับตำแหน่ง ใชก้ารเก็บขอ้มูลในลักษณะเลือกตอบตัวเลือกแบบเรยีงลำดับ (ordinal scale) 1 – 5 โดยพนกังานระดับปฏิบัติการเท่ากับ 
1 พนักงานระดับเชีย่วชาญเท่ากับ 2 หัวหนา้งานเท่ากับ 3 ผูจ้ัดการเท่ากับ 4 และผูอ้ำนวยการ/ผู้บริหารระดับสูงเท่ากับ 5 
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ลบสูงกว่าตัวแปรอื่น (Demerouti et al., 2012; Mäkikangas et al., 2010) ผู้วิจัยจึงควบคุมตัวแปร
ดังกล่าว โดยนำมาตรวัด Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ด้านความเหนื่อยล้าซึ่งพัฒนาโดย
Demerouti et al. (2010) มาใช้วัดระดับความเหนื่อยล้าในการทำงาน มาตรวัดนี้มีคำถามทั้งหมด 8 
ข้อ ตัวอย่างเช่น “มีบางวันที่ฉันรู้สึกเหนื่อยก่อนฉันมาถึงที่ทำงาน” “หลังเลิกงาน  ฉันมีแนวโน้มที่
จะต้องการเวลามากกว่าในอดีตเพื่อผ่อนคลายและรู้สึกดีขึ้น” รูปแบบการตอบแบ่งเป็น 4 ระดับ โดย 1 
หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 4 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่า CITC อยู่ระหว่าง .35 – .64 
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคมีค่าเท่ากับ .78 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยใช้โปรแกรมทางสถิติ SPSS เวอร์ชั่น 26 ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ (1) 

วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาด้วยแจกแจงความถี่ และคำนวณค่าร้อยละของข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล 
(2) วิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปร และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยสถิติสหสัมพันธ์  (3) ปรับ
คะแนนตัวแปรทำนายทั ้งหมดด้วยค่าเฉลี ่ย (Mean-centering; Aiken et al., 1991) เพื ่อป้องกัน
ปัญหาตัวแปรทำนายมีความสัมพันธ์เชิงเส้นสูง (Multicollinearity; Kromrey & Foster-Johnson, 
1998)6 (4) วิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น (Hierarchical multiple regression) เพื่อให้ได้
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized regression coefficient [β]) โดยนำตัวแปรควบคุม
เข้าทดสอบในขั้นที่ 1 แล้วจึงทดสอบอิทธิพลหลัก (Main effects) ในขั้นที่ 2 แล้วจึงนำปฏิสัมพันธ์สอง
ทางและปฏิสัมพันธ์สามทางเข้าทดสอบในขั้นที่ 3 และขั้นที่ 4 ตามลำดับ 

ส่วนการทดสอบสมมติฐานซึ่งเกี่ยวข้องกับตัวแปรกำกับ ผู้วิจัยใช้แนวทางของ Dawson and 
Richter (2006) วิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ (Interaction effect) จากการทดสอบความชันอย่างง่าย 
(Simple slope test) และการทดสอบความแตกต่างระหว่างความชันเป็นคู่ (Pair slope difference 
test) โดยวิเคราะห์ในจุดที่คะแนนของตัวแปรทำนายมีค่าต่ำกว่าคะแนนเฉลี่ย 1 เท่าของส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (ระดับต่ำ) และสูงกว่าคะแนนเฉลี่ย 1 เท่าของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ระดับสูง) 

ผลการศกึษา (Findings) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในตารางที่ 1 และแสดงผลการวิเคราะห์พหุคูณแบบเชิงชั้น เพื่อทดสอบ
อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุด
แข็งต่อความเพลินในงานในตารางที่ 2  

 
6 ปัจจัยความแปรปรวนเฟอ้ (Variance inflation factor [VIF]) ของตวัแปรทำนายทั้งหมดมีค่าอยู่ระหว่าง 1.44 – 3.03 แสดงว่าไม่มีภาวะ
ตัวแปรทำนายมีความสัมพนัธ์เชิงเสน้สูง เนือ่งจากโดยปัจจยัความแปรปรวนเฟอ้ต่ำกว่า 10 เป็นระดับทีย่อมรับได้ (Hair et al., 2010) 
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การวิเคราะห์พหุคูณแบบเชิงชั้นครั้งนี้ ผู้วิจัยควบคุมอายุ ระดับตำแหน่ง และความเหนื่อยล้า
ไว้ในขั้นที่ 1 จากนั้นจึงวิเคราะห์อิทธิพลหลักในขั้นที่ 2 ผลปรากฏว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความเพลิน
ในงานประกอบไปด้วย ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางานซึ่งมีอิทธิพลทางลบ (β = -.24, p < 
.01, f2 = .06)7 และการใช้จุดแข็งซึ่งมีอิทธิพลทางบวก (β = .30, p < .01, f2 = .10) 

ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการวิจัย 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. อาย ุ – 

        

2. ระดับตำแหน่ง .31** – 
       

3. ความเพลินในงาน (FL) .18** .21** (.91) 
      

4. ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CD) .09 .15* .19** (.80) 
     

5. ความมีอิสระในการกำหนด
ตารางเวลางาน (WA_Sch) 

-.03 .11 .15* .09 (.84) 
    

6. ความมีอิสระในการตัดสินใจ 
(WA_Dec) 

.06 .16* .41** .18** .55** (.84) 
   

7. ความมีอิสระในการกำหนด
วิธีการทำงาน (WA_Met) 

.04 .17* .39** .09 .62** .77** (.89) 
  

8. การใช้จุดแข็ง (SU) .01 .19** .46** .40** .32** .34** .38** (.91) 
 

9. ความเหนื่อยล้า (EX) -.13 -.17* -.44** .22** -.30** -.42** -.40** -.25** (.78) 
M 32.33 – 4.12 3.72 4.01 3.77 3.84 5.23 2.53 
SD 6.43 – 1.04 0.62 0.73 0.84 0.86 1.01 0.43 

หมายเหตุ. N = 222, * p < .05, ** p < .01, ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สองทางในขั้นที่ 3 พบอิทธิพลกำกับทางลบของความ
มีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจ (β = -.20, p < .05, f2 = .02) และอิทธิพลกำกับทางบวกของ
ความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดวิธีการทำงาน (β = .22, p < .05, f2 = .02) ขณะที่ความมี
อิสระในการทำงานด้านการกำหนดตารางเวลางานไม่มีอิทธิพลกำกับแต่อย่างใด (β = -.05, p = .54) 
จึงทำให้สมมติฐานที่ 1 สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในบางส่วน 

จากอิทธิพลกำกับทางลบของความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจดังกล่าวข้างต้น เมื่อ
ทดสอบความชันพบว่า ในกลุ่มผู้มีอิสระในการตัดสินใจต่ำ ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความเพลินในงาน (b = .55, t = 2.60, p < .01) ขณะที่กลุ่มผู้มีอิสระในการตัดสินใจสูง ไม่
พบความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานที่มีนัยสำคัญทางสถิติ (b = 
-.16, t = -.78, p = .44) กล่าวได้ว่า ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะนำไปสู่ความเพลินในงานได้ในกลุ่ม

 
7 β คือค่าสมัประสทิธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized regression coefficient) f2 คือค่าขนาดอทิธิพล (Effect size) 
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ผู้มีอิสระในการตัดสินใจต่ำ นอกจากนี้เส้นความชันยังแสดงให้เห็นว่า กลุ่มผู้มีอิสระในการตัดสินใจสูง
จะมีความเพลินในงานในระดับที่ใกล้เคียงกันไม่ว่าจะเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูงหรือต่ำก็
ตาม แสดงตามภาพที่ 1 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์พหคุูณแบบเชิงชั้นในการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพนัธ์ระหว่างข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็งต่อความเพลินในงาน 

ตัวแปร β SE t   
ขั้นที่ 1: ตัวแปรควบคุม 

   
   

อาย ุ .10 .01 1.52 
  

 
ระดับตำแหน่ง .11 .07 1.69 

  
 

EX -.41** .15 -6.65 
  

 R2 = .22, F = 20.10, p < .001 
ขั้นที่ 2: อิทธิพลหลัก 

   
   

CD .10 .11 1.51    
WA_Sch -.24** .10 -3.46 

  
 

WA_Dec .16 .11 1.87 
  

 
WA_Met .15 .11 1.68 

  
 

SU .30** .07 4.66 
  

 R2 = .41, ΔR = .19, F = 33.80, ΔF = 13.70, p < .001 
ขั้นที่ 3: อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สองทาง 

  
   

CD × WA_Sch -.05 .17 -0.62 
  

 
CD × WA_Dec -.20* .20 -2.06 

  
 

CD × WA_Met .22* .20 2.11 
  

 
CD × SU .05 .09 0.77 

  
 

WA_Sch × SU -.08 .10 -1.19 
  

 
WA_Dec × SU -.03 .13 -0.24 

  
 

WA_Met × SU .05 .13 0.46 
  

 R2 = .43, ΔR = .02, F = 35.07, ΔF = 1.27, p = .27 
ขั้นที่ 4: อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทาง 

  
   

CD × WA_Sch × SU .03 .13 0.41 
  

 
CD × WA_Dec × SU -.31* .19 -2.35 

  

  CD × WA_Met × SU .14 .18 0.94     
 R2 = .46, ΔR = .02, F = 38.01, ΔF = 2.94, p < .05 

หมายเหตุ. N = 222; *p < .05, **p < .01 
EX หมายถึง ความเหนื่อยล้า, CD หมายถึง ข้อเรยีกร้องในงานที่ท้าทาย, WA_Sch หมายถึง ความมอีิสระในการกำหนดตารางเวลางาน, 
WA_Dec หมายถึง ความมีอิสระในการตัดสินใจ, WA_Met หมายถึง ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน, SU หมายถึง การใช้จุดแข็ง  
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ภาพที่ 1 ปฏิสัมพันธ์สองทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานทีท่้าทายและความมีอิสระในการทำงานด้าน
การตัดสินใจต่อความเพลนิในงาน 

 

ลำดับถัดมา เมื่อทดสอบความชันของอิทธิพลกำกับทางบวกของความมีอิสระในการทำงาน
ด้านการกำหนดวิธีการทำงานพบว่า ในกลุ่มผู้มีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานสูง ข้อเรียกร้องในงาน
ที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน (b = .55, t = 2.60, p < .01) ขณะที่ในกลุ่มผู้มี
อิสระในการกำหนดวิธีการทำงานต่ำไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงานที่มีนัยสำคัญทางสถิติ (b = -.16, t = -.81, p = .42) จึงกล่าวได้ว่า ความมีอิสระในการ
กำหนดวิธีการทำงานทำหน้าที่เพิ่มความแข็งแรงของความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย
และความเพลินในงาน หรือในอีกทางหนึ่งคือความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานสูงสามารถเพิ่ม
ระดับความเพลินในงานเมื่อพนักงานเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูงได้ แสดงตามภาพที่ 2 

ภาพที่ 2 ปฏิสัมพันธ์สองทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานทีท่้าทายและความมีอิสระในการทำงานด้าน
การกำหนดวิธีการทำงานต่อความเพลินในงาน 
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ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางในขั้นที่ 4 พบว่า ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียก 
ร้องในงานที่ท้าทาย การใช้จุดแข็ง และความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจสามารถทำนาย
ความเพลินในงานได้ (β = -.31, p < .05, f2 = .03) จากนั้นเมื่อทดสอบความชันอย่างง่ายและการ
ทดสอบความแตกต่างของความชันเป็นคู่ตามแนวทางของ Dawson และ Richter (2006) โดยจับคู่ 
ตัวแปรกำกับในระดับที่ต่างกัน (สูง-ต่ำ) ปรากฏว่า ณ ความมีอิสระในการตัดสินใจสูง ความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานไม่มีนัยสำคัญทางสถิติทั้งภายใต้เงื่อนไข (a) 
การใช้จุดแข็งสูง (b = -.32, t = -1.31, p = .20) และ (b) การใช้จุดแข็งต่ำ (b = .28, t = -.97, p = 
.33) อีกทั้งไม่พบความแตกต่างของความชันเป็นคู่ (Δb = -.60, t = -1.78, p = .08) ตามภาพที่ 3ก 
จึงทำให้สมมติฐานที่ 2 ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

อย่างไรก็ตามกลับพบว่า ณ ความมีอิสระในการตัดสินใจต่ำ ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้อง
ในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานภายใต้เงื่อนไข (c) และ (d) มีความแตกต่างกัน (Δb = .92, t = 
2.30, p < .05) โดยเงื่อนไข (c) การใช้จุดแข็งสูง ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความเพลินในงาน (b = 1.01, t = 3.73, p < .01) ขณะที่เงื่อนไข (d) การใช้จุดแข็งต่ำ ข้อเรียกร้อง
ในงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (b = .09, t = .27, p 
= .79) ตามภาพที่ 3ข จึงสรุปได้ว่า การใช้จุดแข็งสามารถเพิ่มระดับความเพลินในงานในกลุ่มผู้มอิีสระ
ในการตัดสินใจต่ำที่เผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูงได้ 

ภาพที่ 3 ปฏิสัมพันธ์สามทาง ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ทา้ทาย ความมีอิสระในการตัดสนิใจ และ
การใช้จุดแข็งต่อความเพลินในงาน ณ ระดบัความมีอิสระในการตัดสินใจสงู (ก) และต่ำ (ข) 
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การอภิปรายผลและการนำไปใช้ (Discussion & Implication) 

จากผลการทดสอบอิทธิพลหลักพบว่า มีเพียงความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนด
ตารางเวลางานและการใช้จุดแข็งเท่านั้นที่มีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน ขณะที่ข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทายไม่ปรากฏอิทธิพลหลักแต่อย่างใด อย่างไรก็ตาม ผลการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สองทาง
กลับพบว่า ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงานเมื่ออยู่ภายใต้
อิทธิพลกำกับของความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดวิธีการทำงานและด้านการตัดสินใจ จึง
เป็นไปได้ที่ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะมีผลต่อความเพลินในงานก็ต่อเมื่อพนักงานอยู่ภายใต้เงื่อนไข
ที่มีทรัพยากรในงานสนับสนุน หรือเมื่อได้ปฏิบัติงานที่มีคุณลักษณะเอ้ือต่อการรับมือกับข้อเรียกร้องใน
งานที่ท้าทายแล้วจงึจะเกิดความเพลนิในงานขึ้น สอดคล้องกับทฤษฎี JD-R ที่ว่า เมื่อข้อเรียกร้องในงาน
และทรัพยากรในงานถูกรวมเข้าด้วยกันจะนำไปสู่แรงจูงใจได้ (Bakker & Demerouti, 2017) 

ในส่วนของการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สองทางพบว่า ความมีอิสระในการทำงานแต่
ละด้านมีอิทธิพลแตกต่างกันออกไป โดยความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดวิธีการทำงานมี
อิทธิพลกำกับทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน  
กล่าวคือ พนักงานที่มีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานจะมีความเพลินในงานเพิ่มสูงขึ้นขณะเผชิญกับ
ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูง (แผนภาพ 2) ซึ่งผลการวิเคราะห์ดังกล่าวนั้นเป็นไปตามทฤษฎี JD-R 
(Bakker & Demerouti, 2017) ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากพนักงานสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานให้
เหมาะสมกับบริบทและความถนัดของตนเอง ทั้งยังสามารถปรับสมดุลระหว่างทักษะและความท้าทาย
ได้ จึงมีแนวโน้มที่จะเกิดความเพลินในงานมากขึ้น (Bakker & van Woerkom, 2017) สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Petrou et al. (2012) ซึ่งพบว่า พนักงานที่มีอิสระในการทำงานสงู (ร่วมกับความกดดนั
ในงาน) จะปรับงาน (Job crafting) และเกิดความผูกใจมั่นในงาน (Work engagement) ซึ่งนับเป็น
แรงจูงใจที่มีลักษณะใกล้เคียงกับความเพลินในงานอย่างมาก 

นอกจากนี้ผู้วิจัยยังพบข้อสังเกตคือ ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานจะมีอิทธิพลต่อ
ความเพลินในงานเฉพาะเมื่อรวมเข้ากับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในระดับสูงเท่านั้น แสดงให้เห็นว่า 
ความเพลินในงานจะไม่สามารถเพิ่มขึ้นได้หากพนักงานมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานเพียงอย่าง
เดียว แต่ต้องมีข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายควบคู่ไปด้วย เช่นเดียวกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายซึ่งจะ
ส่งผลต่อความเพลินในงานก็ต่อเมื่อความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานอยู่ในระดับสูงด้วยเช่นกัน 
สรุปได้ว่า ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานและข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเป็นสิ่งที่สามารถ
นำไปสู่ความเพลินในงานได้เมื่อพนักงานได้รับสองสิ่งนี้พร้อมกัน สอดคล้องกับทฤษฎี JD-R ซึ่งกล่าวว่า 
ข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานก่อให้เกิดแรงจูงใจได้เมื่อรวมเข้าด้วยกันในระดับสูง (Bakker & 
Demerouti, 2017) ดังนั้น ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานจึงเป็นสิ่งที่ควรได้รับการสนบัสนนุ
ไปพร้อมกับการส่งเสริมข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย โดยเปิดโอกาสให้พนักงานที่เผชิญกับข้อเรียกรอ้ง
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ในงานที่ท้าทายสูงสามารถปรับวิธีการทำงานให้เหมาะสมกับความถนัดของตนเองและสอดคล้องกับ
บริบทของงาน ขณะที่องค์การอาจลดการควบคุมในแง่ของกระบวนการลงแต่มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ของงาน
เป็นสำคัญ 

ถัดมา ความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจมีอิทธิพลกำกับทางลบต่อความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน ผลการทดสอบความชันพบว่า ในกลุ่มผู้ที่มี
อิสระในการตัดสินใจต่ำ ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน 
ขณะที่กลุ่มผู้ที่มีอิสระในการตัดสินใจสูง ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะไม่มีความสัมพันธ์กับความ
เพลินในงานอย่างมีนัยสำคัญ (แผนภาพ 1) ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำ 
มีแนวโน้มที่จะขาดอิสระในการควบคุมงานของตนเอง และเมื่อข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายอยู่ในระดับ
ต่ำด้วยเช่นกัน จึงทำให้เกิดงานที่มีลักษณะเป็น ‘passive job’ ซึ่งมีแนวโน้มทำให้ผู้ปฏิบัติงานเฉื่อยชา
และขาดแรงจูงใจ (Karasek, 1979) เมื่อระดับของข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเพิ่มสูงขึ้น พนักงานกลุ่ม
นี้จึงมีแนวโน้มที่จะมีใจจดจ่อกับงานและเกิดแรงจูงใจภายในงานมากขึ้นตามไปด้วย เนื่องจากข้อ
เรียกร้องดังกล่าวมีคุณลักษณะเชิงบวกที่เอ้ือให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง ผ่านการใช้ความคิด สติปัญญา 
และความสามารถของตนในการรับมือ ส่วนพนักงานกลุ่มที่มีอิสระในการตัดสินใจสูง แม้จะพบว่าข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายไม่ได้ส่งผลให้ระดับของความเพลินในงานเพิ่มสูงขึ้น แต่ขณะเดียวกันก็ไม่ได้ทำ
ให้ความเพลินในงานลดน้อยลงแต่อย่างใด 

ไม่เพียงแค่ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเท่านั้นที่สามารถกระตุ้นให้พนักงานที่มีอิสระในการ
ตัดสินใจต่ำเกิดความเพลินในงานมากข้ึน แต่ยังมีการใช้จุดแข็งอีกด้วยที่มีบทบาทดังกล่าว เนื่องจากผล
การทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางพบว่า การใช้จุดแข็งทำให้พนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจ
ต่ำเกิดความเพลินในงานมากขึ้นขณะเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในระดับสูง อย่างไรก็ตาม 
ผลการทดสอบนี้ไม่เป็นไปตามสมมติฐานซึ่งกำหนดว่า การใช้จุดแข็งจะมีผลต่อพนักงานกลุ่มที่มีอิสระ
ในการทำงานสูง ไม่ใช่พนักงานกลุ่มที่มีอิสระในการทำงาน (ด้านการตัดสินใจ) ต่ำตามที่ค้นพบ ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากคุณลักษณะของงานที่ให้อิสระในการตัดสินใจสูงทำให้พนักงานรับรู้ความสามารถใน
การควบคุมงานได้ด้วยตนเอง และนำไปสู่แรงจูงใจตามกรอบแนวคิดข้อเรียกร้องในงานและการควบคมุ
งาน (Job Demands-Control Model [JD-C]) (Karasek, 1979) เมื่อรวมเข้ากับข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทายสูง ระดับของความเพลินในงานก็ไม่ได้เปลี่ยนแปลงไปไม่ว่าจะมีการใช้จุดแข็งสูงหรือต่ำก็ตาม 
(แผนภาพ 3ก) ขณะที่พนักงานกลุ่มที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำจำเป็นต้องอาศัยทรัพยากรอื่นทดแทน
ความสามารถในการควบคุมงานที่ลดลง เนื่องจากบุคคลจำเป็นต้องสงวนทรัพยากรบางอย่างเพื่อรับมือ
กับข้อเรียกร้องในงาน (Hobfoll, 2001) การใช้จุดแข็งจึงช่วยให้พนักงานรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทายสูงได้จากการทำสิ่งที่ตนถนัดและทำได้ดีตามธรรมชาติ นำไปสู่การรับรู้ความสามารถของตนเอง
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และเกิดความเพลินในงาน นอกจากนี้อิทธิพลทางบวกของการใช้จุดแข็งที่มีต่อความเพลินในงาน (β = 
.30, p < .01, f2 = .10) ยังสนับสนุนบทบาทเชิงบวกของตัวแปรดังกล่าวในงานวิจัยนี้อีกด้วย 

โดยสรุปแล้ว การส่งเสริมให้พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจในขอบเขตความรับผิดชอบของ
ตนเองเป็นสิ่งที่สามารถทำได้ ซึ่งไม่เพียงเป็นการสนับสนุนให้พนักงานได้ใช้ความคิดและวิจารณญาณ
ของตนเองเท่านั้น แต่ยังเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมมากขึ้น  อย่างไรก็ตาม หากงานบาง
ประเภทมีคุณลักษณะที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจค่อนข้างต่ำ เนื่องด้วยระเบียบ
ปฏิบัติที่ต้องควบคุมอย่างเข้มข้นเพื่อให้เป็นไปตามมาตรฐาน (อาทิ มาตรฐานการผลิต มาตรฐานความ
ปลอดภัย) หรือด้วยข้อจำกัดประการอื่น ผลการศึกษาพบว่า การใช้จุดแข็งสูงมี ส่วนช่วยให้พนักงาน
กลุ่มนี้เกิดความเพลินในงานมากขึ้นเมื่อเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ดังนั้น การใช้จุดแข็งจึง
เป็นทางเลือกหนึ่งที่องค์การสามารถส่งเสริมในกลุ่มพนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำ โดยมีหัวหน้า
งานเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือในการมอบหมายงานที่ตรงตามจุดแข็งของพนักงานแต่ละคน ส่วนพนักงาน
ที่มีอิสระในการตัดสินใจสูงนั้นพบว่า การใช้จุดแข็งไม่ได้ทำให้ระดับของความเพลินในงานเปลี่ยนแปลง
ไปเมื่อข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเพิ่มขึ้น ด้วยเหตุนี้ การใช้จุดแข็งจึงยังไม่ใช่วิธีการที่สามารถสร้าง
ความเพลินในงานได้อย่างชัดเจนในพนักงานกลุ่มนี้ แต่อาจมีวิธีการอ่ืนซึ่งต้องศึกษาวิจัยต่อไป 

ข้อจำกัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation & Future Research) 

งานวิจัยนี้ศึกษาตัวแปรในระดับบุคคลเพียงอย่างเดียว ไม่ได้คำนึงถึงตัวแปรในระดับทีมหรือ
องค์การ เช่น วัฒนธรรม โครงสร้าง นโยบาย ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อผลการศึกษาได้เช่นกัน ด้วยเหตุนี้ 
งานวิจัยในอนาคตจึงสามารถต่อยอดได้โดยนำปัจจัยระดับทีมและองค์การมาทดสอบเพิ่มเติม เช่น การ
สนับสนุนของหัวหน้างาน วัฒนธรรมองค์การ รวมไปถึงการนำทฤษฎี JD-R มาพัฒนากรอบแนวคิดใน
การวิจัยโดยศึกษาตัวแปรอื่นที่แตกต่างจากงานวิจัยนี้ เช่น การเรียนรู้สิ่งใหม่ (ในฐานะข้อเรียกร้องใน
งาน) การปรับงาน (ในฐานะทรัพยากรในงาน) นอกจากนี้ งานวิจัยนี้ยังมีข้อจำกัดจากการกำหนดกลุ่ม
ตัวอย่างแบบทั่วไป ทำให้การนำไปปฏิบัติอาจไม่ได้ผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับผลการวิจัย เนื่องจากมีความ
เป็นไปได้ที่บริบทและวัฒนธรรมองค์การจะมีความแตกต่างกัน ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตจึงควรกำหนด
ประเภทขององค์การให้ชัดเจน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการนำผลการวิจัยไปขยายผล (Generalization) 
และสามารถประยุกต์ใช้ในบริบทที่เฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น  
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