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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 นัทชนันท์ แทนวิสุทธิ์ : อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทาง ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้า

ทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง ต่อความเพลินในงาน. ( Three-Way 
Interaction Effects between Challenge Job Demands, Work Autonomy, and 
Strengths Use on Flow at Work) อ.ที่ปรึกษาหลัก : อ. ดร.เจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช 

  
ความเพลินในงานเป็นสภาวะเชิงบวกที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลจดจ่อกับงานอย่างลึกซึ้ง  รู้สึก

เพลิดเพลินและมีแรงจูงใจที่จะทำงานนั้นอย่างต่อเนื่อง งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเกิด
ความเพลินในงานภายใต้ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน  โดยทดสอบอิทธิพลของ
ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุด
แข็ง ที่มีต่อความเพลินในงาน โดยกำหนดสมมติฐานว่า ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทายและความเพลินในงานจะมีความแตกต่างกันระหว่างการใช้จุดแข็งในระดับสูงและต่ำ  ณ 
ระดับความมีอิสระในการทำงานสูง จากการศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไทยจำนวน 
222 คนด้วยสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้นพบว่า (1) ความมีอิสระในการทำงานด้านการ
ตัดสินใจมีอิทธิพลกำกับทางลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลิน

ในงาน (β = -.20, p < .05, f2 = .02) (2) ความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดวิธีการทำงาน
มีอิทธิพลกำกับทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน 

(β = .22, p < .05, f2 = .02) และ (3) ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

ความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจ และการใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน (β 
= -.31, p < .05, f2 = .03) โดยพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและ
ความเพลินในงานเมื่อมีการใช้จุดแข็งสูง ณ ระดับความมีอิสระในการทำงานต่ำ ซึ่งปฏิสัมพันธ์ที่พบ
นี้ไม่สอดคล้องกับทิศทางของสมมติฐาน จึงสรุปได้ว่า การใช้จุดแข็งเป็นทรัพยากรในงานที่พนักงาน
ที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำสามารถนำมาปรับใช้เพื่อให้เกิดความเพลินในงานมากขึ้น  เมื่อเผชิญกับ
ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในระดับสูง 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6270014238 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORD: flow at work, challenge job demands, work autonomy, strengths use, JD-

R theory 
 Natchanan Thaenwisut : Three-Way Interaction Effects between Challenge Job 

Demands, Work Autonomy, and Strengths Use on Flow at Work. Advisor: 
JENNIFER CHAVANOVANICH, Ph.D. 

  
Flow at work is a positive state that arises when a person feels deeply absorbed 

in a task, enjoys the task, and is motivated to do it continuously. Building upon the job 
demands-resources theory, this research aimed to study flow at work by examining the 
three-way interaction effect between challenge job demands, work autonomy, and 
strengths use on flow at work. It was hypothesized that when challenge job demands 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 results showed (1) a moderating effect of decision making autonomy on 

the relationship between challenge job demands and flow at work (β = -.20, p < .05, f2 = 
.02) (2) a moderating effect of work method autonomy on the relationship between 

challenge job demands and flow at work (β = .22, p < .05, f2 = .02) and (3) a significant 

three-way interaction effect (β = -.31, p < .05, f2 = .03) 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, is a job resource for employees under a low 
decision-making autonomy condition that increases flow at work when facing high 
challenge job demands. 
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บทที่ 1  
บทนำ 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

ความสุขเป็นสิ่งที่มนุษย์แสวงหา และนำไปสู่คำถามว่าเราจะสร้างความสุขขึ้นได้อย่างไร 
ศาสตราจารย์ Mihaly Csikszentmihalyi นักจิตวิทยาชาวฮังการี-อเมริกัน เป็นบุคคลหนึ่งในแวดวง
วิชาการที่สนใจและพยายามค้นหาคำตอบของคำถามนี้ ในปี เขาได้ทำการวิจัยเชิงคุณภาพในปี 1975 
เพื่อศึกษา ‘ประสบการณ์ที่ดีที่สุด’ (optimal experience) ที่เกิดขึ้นกับบุคคลขณะทำกิจกรรมอย่าง
มีความสุข ผลการศึกษาพบว่า ประสบการณ์นี้จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลอยู่ในสภาวะที่ตนจมดิ่งไปกับ
กิจกรรมตรงหน้า รู้สึกเพลิดเพลินจนลืมเวลาและต้องการทำสิ่งนั้นอีก กระทั่งบางคนดูเหมือนจะไม่
ต้องการอาหารหรือการพักผ่อนเสียด้วยซ้ำ คล้ายกับกระแสน้ำที่ไหลไปอย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ ้นสุด  
Cszikszentmihaly (1975) จึงเรียกประสบการณ์ดังกล่าวนี้ว่า ‘flow’ หรือ ‘ความเพลิน’  

จากการศึกษาดังกล่าว Csikszentmihalyi พบคำอธิบายมากมายที่สะท้อนคุณลักษณะ
ของความเพลินได้เป็นอย่างดี อาทิ “คุณจะมีสมาธิอย่างสมบูรณ์ คุณจะไม่ใจลอยคิดถึงเรื่องอ่ืน คุณจะ
เชื่อมโยงกับสิ่งที่คุณกำลังทำอย่างสิ้นเชิง... พลังงานของคุณจะไหลเวียนอย่างไม่ติดขัด” ซึ่งนักเต้นรำ 
คนหนึ่งกล่าวระหว่างการสัมภาษณ์ (Csikszentmihalyi, 1975, p. 39) ขณะที่ศัลยแพทย์คนหนึ่งก็
กล่าวในทำนองเดียวกันว่า “ฉันได้รับความเพลิดเพลินทางปัญญา เหมือนนักหมากรุกหรือนักวิชาการ
ที่คร่ำเคร่งศึกษาอะไรบางอย่าง... การปั้นแต่งเป็นเรื่ องสนุก... การทำให้ปัญหาใดก็ตามที่ยากมาก 
จบลงได้เป็นความอิ่มเอมใจของฉัน” (Csikszentmihalyi, 1990, p. 196) ไม่เพียงเท่านี้ ยังมีผู้คนอีก
มากมายจากหลายสาขาอาชีพกล่าวถึงประสบการณ์ความเพลินเชื่อมโยงกับความสุขที่พวกเขาได้รับ 
จึงอาจเป็นไปไดท้ี่ความเพลินจะเป็นหนึ่งในสิ่งที่นำไปสู่ความสุข (Csikszentmihalyi, 1990) 

ความเพลินไม่เพียงพบได้ทั่วไปในกิจกรรมหลากหลายประเภท แต่ยังพบได้บ่อยครั้งใน
การทำงานเช่นกัน (Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989) จึงมีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความเพลิน
ในงาน (flow at work) เกิดขึ้นมากมายเพื่อทำความเข้าใจกลไกการเกิดความเพลินในบริบทดังกล่าว 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์ปัจจุบันที่การไขว่คว้าความสุขในการทำงานอาจไม่ง่ายดายนัก 
เนื่องจากบุคคลต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องในงาน (job demands) มากมาย ไม่ว่าจะเป็นปริมาณงาน
และหน้าที่ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น ความซับซ้อนของงาน รวมถึงความกดดันในการรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลงที่องค์การพยายามผลักดันให้เกิดขึ้น เพื่อรักษาความสามารถในการแข่งขันในโลกที่ไม่
แน่นอนเช่นนี้ สถานการณ์ข้างต้นเรียกร้องให้บุคคลต้องทุ่มเทความพยายามอย่างหนัก นำไปสู่การ
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สูญเสียต้นทุนทั้งทางร่างกายและจิตใจ (Korunka & Kubicek, 2017) กระทั่งก่อให้เกิดความเครียด
และปัญหาสุขภาพตามมา (Bakker & Demerouti, 2017) 

อย่างไรก็ตาม การศึกษาในอดีตพบว่าข้อเรียกร้องที่เกิดขึ้นในการทำงานอาจไม่ได้ส่งผล
กระทบทางลบเสมอไป หากแต่ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของบุคคลว่าจะประเมินข้อเรียกร้องนั้นในทางบวก
หรือทางลบ (Meyer & Hünefeld, 2018; Podsakoff et al., 2007; Ventura et al., 2015) โดยข้อ
เรียกร้องในงานที่ถูกรับรู้ว่าเป็นประโยชน์ต่อการเรียนรู้และนำไปสู่ความสำเร็จเรียกว่า ข้อเรียกร้องใน
งานที่ท้าทาย (challenge job demands) มีแนวโน้มทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจและความเพลินในงาน 
(LePine et al., 2005; van Oortmerssen et al., 2020) โดยเฉพาะเมื่อบุคคลมีความสามารถและ
ทรัพยากรพร้อมที่จะรับมือ ดังนั้น การสนับสนุนให้พนักงานรับรู้ความท้าทายและทำให้แน่ใจว่าความ
ท้าทายเหล่านั้นเป็นประโยชน์ จึงอาจเป็นหนทางหนึ่งที่องค์การและพนักงานสามารถนำมาใช้เพ่ือ
สร้างความเพลินในงานได้ 

ขณะที่บุคคลเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน (work 
autonomy) ก็เป็นทรัพยากรในงานอย่างหนึ่งที่ถูกนำมาประยุกต์ใช้เพ่ือเอ้ือให้พนักงานสามารถรับมือ
กับข้อเรียกร้องเหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากความมีอิสระในการทำงานมีความเชื่อมโยง
กับผลลัพธ์เชิงบวกหลายประการรวมถึงความเพลินในงานด้วยเช่นกัน (Demerouti, 2006; Fullagar 
& Kelloway, 2009) อีกท้ังปัจจุบันพนักงานมีแนวโน้มที่จะได้รับอิสระในการทำงานมากขึ้น (Spurlin 
& Csikszentmihalyi, 2017) เห็นได้จากองค์การหลายแห่งสนับสนุนให้พนักงานทำงานจากระยะไกล 
การปรับรูปแบบการทำงานของบริษัทที่มีโครงสร้างแบบดั้งเดิมไปเป็นการสร้างทีมที่สามารถบริหาร
จัดการตนเองได้อย่างสมบูรณ์ เรียกว่า ‘self-managing team’ การสร้างกติกาและวัฒนธรรมการ
ทำงานแบบมุ่งผลลัพธ์ รวมไปถึงการปรับพื้นที่สำนักงานและเปิดให้พนักงานเลือกที่นั่งได้อย่างอิสระ 
ในอีกด้านหนึ่ง บุคคลก็มีแนวโน้มที่จะมองหาองค์การที่ส่งเสริมความมีอิสระในการทำงานมากขึ้น  
(Spurlin & Csikszentmihalyi, 2017) เช่น มีนโนบายทำงานจากที่บ้าน หรือเปิดโอกาสให้พนักงาน
เลือกเวลาเข้าออกงานเองได้ กระแสการเป็นผู้ประกอบการและการสร้างสายอาชีพด้วยตนเองกำลัง
ได้รับความนิยมและมีภาพลักษณ์ที่ดีขึ้นกว่าเมื่อก่อน อีกทั้งสถานการณ์ของโลกที่ไม่แน่นอนทำให้
องค์การต้องปรับตัวโดยลดการควบคุมกระบวนการทำงานของพนักงานลง มีพื้นที่ให้พนักงานรับมือ
กับปัญหาเฉพาะหน้าอย่างยืดหยุ่นและหันมามุ่งเน้นผลลัพธ์มากยิ่งขึ้น ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่าความมี
อิสระในการทำงานกำลังทวีความสำคัญ และมีแนวโน้มที ่จะ ได้รับการส่งเสริมให้เกิดขึ ้นอย่าง
แพร่หลาย 
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แม้พนักงานจะมีอิสระในการทำงานมากขึ้น อย่างไรก็ตาม พนักงานยังคงต้องรับผิดชอบ
หน้าที่ของตนเองและสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีอย่างต่อเนื่องตามความคาดหวังขององค์การ ทั้งยัง
ต้องอาศัยความสามารถของตนในการแบกรับข้อเรียกร้องบางอย่างซึ่งเป็น ‘ดาบสองคม’ ของความมี
อิสระในการทำงาน เช่น ภาระในการออกแบบแผนการทำงาน การตัดสินใจ และการพัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งข้อเรียกร้องดังกล่าวดึงทรัพยากรและความพยายามจากบุคคลไปไม่น้อย จึงอาจทำให้
พนักงานประสบความยากลำบาก จึงรับมือกับข้อเรียกร้องในงานได้ไม่ดีนักและเกิดความเหนื่อยล้า
(Bredehöft et al., 2015; Dettmers & Bredehöft, 2020; Kubicek et al., 2014) ซึ ่งมีแนวโน้ม
เป็นอุปสรรคต่อความเพลินในงาน (Mäkikangas et al., 2010) ดังนั้น ความมีอิสระในการทำงานจึง
อาจไม่ได้ส่งผลกระทบทางบวกเสมอไป โดยเฉพาะเมื่อพนักงานต้องรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้า
ทายระดับสูงในขณะเดียวกัน 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล (person-related factor) ที่จะช่วย
ให้พนักงานสามารถใช้ความมีอิสระในการทำงานเพื่อรับมือกับความท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น และนำไปสู่ความเพลินในงานซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่ผู้วิจัยมุ่งเน้น โดยผู้วิจัยนำการใช้จุดแข็ง 
(strengths use) ซึ่งเป็นกลยุทธ์ส่วนบุคคลรูปแบบหนึ่งที่พนักงานสามารถทำได้ด้วยตนเอง (Bakker 
& Demerouti, 2017) มาศึกษาร่วมกับความมีอิสระในการทำงาน และข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
เพื่อทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทาง (three-way interaction) ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง ที่มีต่อความเพลินในงาน บนพื้นฐานของข้อ
สันนิษฐานที่ว่า การใช้จุดแข็งอาจช่วยสนับสนุนให้พนักงานที่มีอิสระในการทำงานในระดับสูงสามารถ
รับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายได้ดีขึ้น นอกจากนี้ พนักงานที่มีทรัพยากรในระดับสูง (ทั้งความมี
อิสระในการทำงานและการใช้จุดแข็ง) ยังมีแนวโน้มที่จะยอมรับและแสวงหาความท้าทายเพ่ิมมากขึ้น
อีกด้วย เนื่องจากพนักงานเกิดการรับรู ้ความสามารถของตนเอง จึงมีความมั่นใจในการควบคุม
สภาพแวดล้อมการทำงานอย่างอิสระ และเมื่อได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่พนักงานก็จะรู้สึกว่างาน
นั้นสนุกและน่าสนใจ (Ilies et al., 2017) จึงมีแนวโน้มที่พนักงานจะเกิดความเพลินในงานมากยิ่งขึ้น 
สอดคล้องกับที่ Bakker และ Demerouti (2017) กล่าวไว้ในทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากร
ในงาน (job demands-resources theory) ว่า ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อข้อเรียกร้องในงานอยู่ในระดับสูงเช่นเดียวกัน 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 4 

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องเพื่อประกอบการสร้าง
กรอบแนวคิดการวิจัยและพัฒนาสมมติฐานงานวิจัย รวมทั้งสิ้น 6 หัวข้อ ดังนี้ 

1. ความเพลินในงาน  
2. ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน 
3. ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
4. ความมีอิสระในการทำงาน  
5. การใช้จุดแข็ง  
6. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการ

ใช้จุดแข็ง 

ความเพลินในงาน 

ความเพลิน (flow) เป็นสภาวะทางจิตใจในเชิงบวกที ่เกิดขึ ้นอย่างเข้มข้นในช ่วง
ระยะเวลาอันสั้น ขณะที่บุคคลจมดิ่งไปกับความรู้สึกมีสมาธิและทุ่มเทอย่างเต็มที่กับชั่วขณะปัจจุบัน 
อีกทั้งยังมีความเพลิดเพลินกับกิจกรรมที่ทำเป็นอย่างยิ่ง (Csikszentmihalyi, 1996) ไม่ว่าจะเป็นใน
บริบทของเกม กีฬา หรือแม้กระทั่งการทำงาน โดยขณะเกิดประสบการณ์ความเพลิน นอกจากบุคคล
จะรู้สึกเพลิดเพลินแล้ว ยังเกิดแรงจูงใจภายในและรู้สึกว่าเวลาได้ผ่านไปอย่างรวดเร็ว (Bakker, 2008) 
สภาวะดังกล่าวมักเกิดขึ้นอย่างเข้มข้นสูงสุดเมื่อบุคคลรับรู้ถึงความสมดุลระหว่างความท้าทายและ
ความสามารถของตนเอง (Engeser & Rheinberg, 2008; Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002) 
ทำให้ช่วงเวลานั้นบุคคลสามารถทำกิจกรรมได้อย่างไหลลื่นจนลืมเวลา เนื่องจากจดจ่อกับสิ่งที่ทำอย่าง
เต็มที่และรู้สึกสนุกสนานเพลิดเพลิน จึงเกิดแรงจูงใจในการทำกิจกรรมนั้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะได้
ประสบความสุขและความพึงพอใจซึ่งเป็นรางวัลในตัวเอง (Deci & Ryan, 2000) 

Csikszentmihalyi (1975) นำคำว่า ‘ความเพลิน’ มาใช้ในแวดวงจิตวิทยาเป็นครั้งแรก
ระหว่างการศึกษาทำความเข้าใจประสบการณ์ของผู้ที่ทำงานสร้างสรรค์ นักกีฬา และบุคลากรจาก
หลายสาขาอาชีพ โดยความเพลินถูกใช้เพื่ออธิบายประสบการณ์ที่บุคคล “มีความรู้สึกเพลิดเพลิน
สูงสุด มุ่งความสนใจไปที่กิจกรรมนั้นอย่างแรงกล้า และมีสมาธิอย่างสร้างสรรค์” (p. 36) ตัวอย่างเช่น 
Csikszentmihalyi พบระหว่างการสังเกตพฤติกรรมของจิตรกรว่า ในสภาวะดังกล่าวพวกเขาสามารถ
ทำงานอย่างเข้มข้นได้เป็นระยะเวลานาน และดูเหมือนว่าจะไม่ต้องการอาหาร น้ำ หรือแม้กระทั่งการ
พักผ่อนด้วยซ้ำ พวกเขาจมดิ่งและหลอมรวมไปกับการสร้างสรรค์ภาพวาดอย่างสมบูรณ์ แม้ว่าจะต้อง
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ใช้สมาธิและการจดจ่ออย่างหนัก แต่จิตรกรกลับมองว่าสภาวะเช่นนี้เป็นประสบการณ์ที่สนุกสนาน
เพลิดเพลินอย่างมาก และพวกเขายังพยายามที่จะทำซ้ำอีกเพียงเพ่ือสนองความต้องการภายในตนเอง 
โดยแทบไม่คำนึงถึงผลประโยชน์จากภายนอก เช่น เงิน หรือชื่อเสียงแต่อย่างใด เช่นเดียวกันกับ
ศัลยแพทย์ที่ประสบความสำเร็จในสายอาชีพหลายคนได้ให้เหตุผลในการทำงานว่า เป็นเพราะงานที่
พวกเขาทำนั้นสนุกและมีความหมาย หลายทศวรรษต่อมา งานวิจัยจำนวนมากแสดงให้เห็นว่า ความ
เพลินมีโอกาสเกิดขึ้นในระหว่างการทำงานมากกว่าการทำกิจกรรมยามว่าง อีกทั้งความเพลินยังมี
ความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์เชิงบวกมากมายที่เกี่ยวข้องกับองค์การและพนักงาน (e.g., Bassi & Delle 
Fave, 2012; Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989; Engeser & Baumann, 2014) ด้วยสาเหตุนี้  
ความเพลินจึงเป็นที่สนใจในแวดวงจิตวิทยาองค์การและการบริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง (Fullagar & 
Delle Fave, 2017) 

คำนิยาม ความเพลินในงาน (flow at work) เป็นความเพลินที ่เกิดขึ ้นในบริบทการ
ทำงาน การศึกษาในอดีตพบว่าความเพลินในงานนั้นไม่แตกต่างจากประสบการณ์ความเพลินที่พบใน
การศึกษากลุ่มตัวอย่างที่มาจากแวดวงกีฬาและศิลปะ (Salanova et al., 2006) กล่าวได้ว่าความ
เพลินสามารถเกิดขึ้นได้ไม่ว่าจะเป็นการทำกิจกรรมประเภทใดก็ตาม เนื่องจากการเกิดความเพลิน
ขึ้นอยู่กับคุณภาพของประสบการณ์ในขณะนั้นมากกว่าลักษณะของกิจกรรมที่ทำ  (Demerouti & 
Mäkikangas, 2017) 

ความเพลินในงาน มีนิยามเชิงปฏิบัติการหลากหลายแบบแตกต่างกันไปในแต่ละแนวคิด 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า แนวคิดหลักที่นิยมนำมาใช้ในกระบวนการศึกษาวิจัยจะมีทั้งสิ้น 3 
รูปแบบ ได้แก่ (1) ความเพลินในงานเป็นประสบการณ์ที่มีหลายแง่มุม (multi-faceted experience) 
ดำเนินการวัดโดยใช้แบบสอบถามที่บ่งชี้ประสบการณ์ความเพลินจากปัจจัย 9 ประการ  (Moneta, 
2012) (2) ความเพลินในงานสามารถบ่งชี้ได้จากความสมดุลระหว่างการรับรู้ความท้าทายและการ
รับรู้ทักษะความสามารถของตนเอง (Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989) และ (3) ความเพลินใน
งานเป็นประสบการณ์ที่มีองค์ประกอบหลักบางอย่าง เช่น แรงจูงใจภายในงาน การมีใจจดจ่อ และ
ความสนุกในการทำงาน (Bakker, 2005) 

รูปแบบแรก เป็นแนวคิดที่อธิบายความเพลินในงานเป็นประสบการณ์ที่มีหลายแง่มุม  
กำหนดให้ความเพลินในงานเป็นประสบการณ์ที่ตัวตนของบุคคลหายไปในกิจกรรมหนึ่งชั่วขณะ และ
การกระทำของบุคคลก็จะดำเนินไปอย่างต่อเนื่องตามตรรกะภายใต้กิจกรรมนั้น  (Csikszentmihalyi, 
1996; Delle Fave et al., 2011) ประกอบไปด้วยปัจจัยบ่งชี้ 9 ประการ (9 factor model [9FM]) 
ได้แก่ 
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1. การรับรู้ทักษะของตนเองและความท้าทายในระดับสูง 
2. การจดจ่อกับชั่วขณะปัจจุบันอย่างเข้มข้น 
3. การหลอมรวมการกระทำและการตระหนักรู้เข้าด้วยกันอย่างง่ายดาย (ทำให้บุคคล

รู้สึกตัวทั่วพร้อม สามารถแสดงออกได้อย่างฉับพลันและเป็นไปโดยอัตโนมัติ) 
4. ความประหม่ากังวลหายไปอย่างเห็นได้ชัด 
5. การรับรู้ความสามารถในการควบคุมสิ่งที่ตนเองทำอยู่ 
6. ความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปช้าหรือเร็วกว่าปกติ 
7. ความแน่วแน่ที่จะบรรลุเป้าหมายในช่วงเวลานั้น 
8. กฎเกณฑ์และข้อมูลป้อนกลับที่รับรู้ได้อย่างชัดเจนระหว่างทำกิจกรรม 
9. ประสบการณ์นั้นเป็นแรงจูงใจและเป็นรางวัลในตัวเอง 

แนวคิดนี้ถูกนำมาใช้อย่างแพร่หลายในการศึกษาความเชื่อมโยงระหว่างความเพลินและ
ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการทำงาน (e.g., Engeser & Baumann, 2014; Fullagar & Kelloway, 2009; 
Moneta, 2012) เนื่องจากเป็นนิยามที่ให้ความหมายใกล้เคียงกับแนวคิดดั้งเดิมที่ Csikszentmihalyi 
(1975) พัฒนาไว้มากที่สุด อย่างไรก็ตามแนวคิดนี้มีข้อสังเกตในเชิงปฏิบัติการคือ ความเพลินในงาน
จัดเป็นประสบการณ์ที่ซับซ้อน มีองค์ประกอบหลากหลายเชื่อมโยงกันเป็นหนึ่งเดียว และไม่สามารถ
นำองค์ประกอบเพียงอันใดอันหนึ่งมาใช้ในการบ่งชี้ประสบการณ์ความเพลินในงานโดยสมบูรณ์ได้
(Engeser, 2012) นอกจากนี้ ยังมีความเป็นไปได้ที่ปัจจัยบางประการจะมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แตกต่างจากปัจจัยอื่นค่อนข้างเด่นชัด ซึ่งอาจทำให้ค่าความตรงโดยรวมของแบบวัดมีแนวโน้มต่ำกว่าที่
ควรจะเป็น (Schiepe-Tiska & Engeser, 2017) 

รูปแบบที่สอง เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นความสมดุลระหว่างความท้าทายในงานและทักษะ
หรือความสามารถของตัวบุคคลในการรับมือกับความท้าทายนั้น (Nakamura & Csikszentmihalyi, 
2002) จากมุมมองนี้ ความเพลินในงานมีแนวโน้มที่จะเกิดข้ึนเมื่อทั้งความท้าทายและทักษะของบุคคล
อยู่ในระดับสูงและมีความทับซ้อนกัน (Bakker, 2005; Rodríguez-sánchez et al., 2011a) บุคคลที่
จะประสบความเพลินในงานได้นั้นต้องสามารถควบคุมพฤติกรรมและสภาวะจิตใจของตนเองให้มี
ความยืดหยุ่นเพื่อรับมือกับความท้าทายที่เพิ่มขึ้นหรือเกิดขึ้นซ้ำอย่างต่อเนื่อง ด้วยการใช้ประโยชน์
จากจุดแข็งและทักษะความสามารถของตนเอง (Csikszentmihalyi, 1990, 2003) ในการดำเนินการ
วิจัย นักวิจัยหลายท่านนิยมนำหลักความสมดุลของความท้าทายและทักษะมาใช้ร่วมกับวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างประสบการณ์ (experience sampling method [ESM]) (Csikszentmihalyi & LeFevre, 
1989; Ilies et al., 2017) โดยพยายามตรวจจับความสมดุลระหว่างการรับรู้ความท้าทายและทักษะ
ของแต่ละบุคคลซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงตั้งข้อสังเกตได้ว่า แนวคิดนี้อาจมุ่ งเน้นไปที่
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เงื ่อนไขของการเกิดความเพลินในงานมากกว่าประสบการณ์ระหว่างที่เกิดความเพลินในงานเอง  
(Schiepe-Tiska & Engeser, 2017) 

รูปแบบที่สาม เป็นแนวคิดที่เกิดจากนักวิจัยบางกลุ่มได้โต้แย้งว่า ทั้งแนวคิดที่มองความ
เพลินในฐานะประสบการณ์ที่มีหลากหลายแง่มุม และแนวคิดท่ีให้ความเพลินเป็นความสมดุลระหว่าง
ความท้าทายและทักษะของบุคคล กำลังนำส่วนที่เป็นประสบการณ์ของความเพลินไปปะปนกับ
ผลลัพธ์และปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเพลินขึ้นมา (Bakker, 2005, 2008; Quinn, 2005; Rodríguez-
sánchez et al., 2011b; Salanova et al., 2006) จึงนำไปสู่ความพยายามที่จะดำเนินการวิจัยโดย
มุ่งเน้นเพียงองค์ประกอบหลักที่แสดงให้เห็นถึงประสบการณ์ความเพลินในช่วงเวลาหนึ่งเท่านั้น อาทิ 
นิยามของ Quinn (2005) ซ่ึงระบุว่าความเพลินเป็น “การหลอมรวมการตระหนักรู้ในสถานการณ์เข้า
กับการประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมนั้นโดยอัตโนมัติ”  (p. 610) และ Bakker 
(2005) ซึ่งระบุนิยามของความเพลินเจาะจงไปที่บริบทการทำงานโดยเฉพาะว่าเป็น “ประสบการณ์
สูงสุดระยะสั้นในระหว่างการทำงานที่บุคคลเกิดการมีใจจดจ่อ ความสนุก และแรงจูงใจภายในงาน” 
(p. 27) โดยการมีใจจดจ่อ (absorption) หมายถึง สภาวะที่บุคคลมีสมาธิจมดิ่งไปกับงานตรงหน้า 
รู้สึกว่าเวลาผ่านไปเร็วหรือช้ากว่าความเป็นจริงและลืมตัวไปชั่วขณะ ความสนุกในการทำงาน (work 
enjoyment) หมายถึง การรู้สึกมีความสุขและประเมินประสบการณ์ ณ ขณะนั้นในทางบวก และ 
แรงจูงใจภายในงาน (intrinsic work motivation) หมายถึง การทำกิจกรรมในงานเพื่อประโยชน์และ
ความพึงพอใจของตนเองโดยไม่จำเป็นต้องแสวงหารางวัลจากภายนอก  (Bakker, 2008) ดังแสดงใน
แผนภาพ 1 

จากมุมมองข้างต้น ความเพลินในงานจัดเป็นรูปแบบของความผูกใจมั่น (engagement) 
ชั่วขณะตามสถานการณ์รูปแบบหนึ่ง คล้ายกับสิ่งที่เรียกว่าความผูกใจมั่นในงานเชิงสภาวะ  (state 
work engagement) (Sonnentag et al., 2010) และในฐานะที่เป็นสภาวะ ความเพลินในงานจึงมี 
 

แผนภาพ 1  
แบบจำลองความเพลินในงาน  

ความเพลินในงาน 

การมีใจจดจ่อ 

ความสนุกในการทำงาน 

แรงจูงใจภายในงาน 

(ปรับจาก Bakker, 2005, p. 27) 
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ลักษณะเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นชั่วคราวและไม่คงอยู่ถาวร แตกต่างจากความผูกใจมั่นในงานซึ่งเป็นอปุนิสัยที่
คงอยู่เป็นระยะเวลานานกว่าและมีความคงที่มากกว่า 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดให้ความเพลินในงานมีนิยามตามที่ Bakker (2008) ระบุ
ไว้ข้างต้น กล่าวคือเป็นสภาวะในการทำงานที่บุคคลประสบกับการมีใจจดจ่อ ความสนุกในการทำงาน 
และแรงจูงใจภายในงาน เนื่องจากนิยามดังกล่าวพัฒนาขึ้นเพ่ือใช้ในบริบทการทำงานโดยเฉพาะ และ
ถูกนำมาใช้อย่างแพร่หลายในการศึกษาระหว่างกลุ่มตัวอย่างที่มีเงื่อนไขต่างกัน (between-subjects 
design) ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง (cross-sectional study) ซึ่งตรงกับลักษณะของการศึกษาครั้งนี้ อีก
ทั้งนิยามเชิงปฏิบัติการนี้ยังมีเครื่องมือวัดที่ได้รับการทดสอบแล้วว่าสามารถวัดความเพลินในงานได้
อย่างแม่นยำเพียงพอ เนื่องจากเป็นเครื่องมือที่วัดเฉพาะมิติหลักที่สามารถบ่งชี้ความเพลินในงาน โดย
ไม่ได้ใช้เครื่องมือที่วัดทั้ง 9 มิติตามนิยามดั้งเดิมอย่างแนวคิด 9FM ซึ่งมีค่าความตรงโดยรวมต่ำกว่า 
นอกจากนี้ มิติที่ถูกกำหนดโดยนิยามดังกล่าวยังสะท้อนประสบการณ์ความเพลินในงานได้ดี แตกต่าง
จากแนวคิดที่มุ่งเน้นความสมดุลระหว่างความท้าทายในงานและทักษะ ซึ่งแสดงให้เห็นเงื่อนไขของ
การเกิดความเพลินในงานมากกว่าสะท้อนประสบการณ์ระหว่างที ่บุคคลเกิดความเพลินในงาน 
(Schiepe-Tiska & Engeser, 2017) 

ผลลัพธ์และสาเหตุของความเพลินในงาน ความเพลินในงานสามารถนำไปสู่ผลลัพธ์
ทางบวกหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นผลลัพธ์ที่เกี ่ยวข้องกับงานโดยตรง เช่น ความผูกใจมั่นในงาน  
(Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002) ผลการปฏิบัติงาน (Bakker, 2008) ความคิดสร้างสรรค์ใน
ระหว่างแลกเปลี่ยนความรู้ (Yan et al., 2013) และผลลัพธ์ที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะของพนักงาน เช่น 
อารมณ์ทางบวก (Eisenberger et al., 2005; Fullagar & Kelloway, 2009) สุขภาวะในการทำงาน 
(Rivkin et al., 2018) พลังงานหลังการปฏิบัติงาน (Demerouti et al., 2012) เป็นต้น อย่างไรก็ตาม 
ความเพลินในงานที่มากเกินไปอาจส่งผลกระทบทางลบได้เช่นกัน อาทิ ส่งผลให้เกิ ดภาวะติดงาน 
(workaholic) ซึ่งเป็นสาเหตุทำให้ความพึงพอใจในสมดุลของชีวิตและการทำงานลดลง ทั้งยังอาจ
ก่อให้เกิดความตึงเครียดและปัญหาสุขภาพตามมา (Darija, 2017) 

จากผลการศึกษาข้างต้น จะเห็นได้ว่าความเพลินในงานนั้นมีคุณประโยชน์หลายประการ
ที่นักวิชาการและองค์การให้ความสนใจ จึงมีการศึกษาค้นคว้าวิธีที่จะสร้างความเพลินในงานให้เกิดขึ้น
อย่างแพร่หลาย ซึ่งงานวิจัยในอดีตพบว่า การรับรู้ของบุคคลที่มีต่อความสามารถของตนเองในการ
ตอบสนองข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีผลต่อการเกิดความเพลินในงาน (Bakker, 2005) สอดคล้อง
กับที่ Nakamura และ Csikzentmihalyi (2002, 2009) ได้กำหนดให้ความสมดุลระหว่างความท้า
ทายของกิจกรรมและทักษะที่จำเป็นต่อการดำเนินกิจกรรมนั้น (ผนวกกับเป้าหมายที่ชัดเจน และการ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 9 

รับข้อมูลป้อนกลับโดยทันทีระหว่างทำกิจกรรม) เป็นเงื ่อนไขของการเกิดความเพลินโดยทั่วไป 
ขณะเดียวกัน ยังมีปัจจัยรูปแบบอื่นที่มีผลต่อการเกิดความเพลินในงาน ได้แก่ ทรัพยากรส่วนบุคคล 
(personal resources) อาทิ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Salanova et al., 2006) และการ
มองโลกในแง่ดี (Beard & Hoy, 2010) นอกจากนี้ ความพร้อมและความหลากหลายของทรัพยากรใน
งาน (job resources) ยังส่งผลทางบวกต่อความเพลินในงานด้วยเช่นกัน (Mäkikangas et al., 2010) 
อาทิ คุณลักษณะของงาน (โดยเฉพาะความมีอิสระในการทำงานและความหลากหลายของทักษะ)  
การฝึกสอนงานโดยหัวหน้างาน การสนับสนุนทางสังคม โอกาสในการพัฒนาตนเอง ยิ่งไปกว่านั้น การ
ทำงานที่มีทั้งทรัพยากรในงานและข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายรวมกันยังเป็นสภาพแวดล้อมที่อาจพบ
ความเพลินในงานมากที่สุด (Bakker & van Woerkom, 2017; Demerouti & Mäkikangas, 2017) 
สอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานที่จะกล่าวถึงในส่วนต่อไป 

ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน 

ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน ( job demands-resources theory 
[JD-R]) (Bakker & Demerouti, 2007, 2017) เป็นกรอบแนวคิดที่นิยมนำมาใช้เพื่ออธิบายกลไกการ
เกิดความเพลินในงานแนวคิดหนึ่ง ทฤษฎีนี้จำแนกคุณลักษณะของงานออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ข้อ
เรียกร้องในงาน และทรัพยากรในงาน โดยข้อเรียกร้องในงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานไม่ว่าจะ
เป็นทางกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองค์การ ที่จำเป็นต้องใช้ทักษะหรือความพยายามทั้งทางกายและ/
หรือทางใจ (การรู้คิดและอารมณ์) อย่างต่อเนื่อง จึงมีต้นทุนทางร่างกายและ/หรือจิตใจบางอย่างเข้า
มาเก่ียวข้อง ตัวอย่างเช่น ความกดดันในการทำงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ไม่เอ้ืออำนวย และ
การรับมือกับอารมณ์ของลูกค้า เป็นต้น ในทางกลับกัน ทรัพยากรในงาน หมายถึง คุณลักษณะของ
งานทั้งทางกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองค์การ ที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายในการทำงาน 
สามารถลดข้อเรียกร้องในงานรวมถึงต้นทุนทางร่างกายและจิตใจบางอย่างที่เกี่ยวข้อง หรือสามารถ
กระตุ้นให้บุคคลเกิดการเติบโต การเรียนรู้ และการพัฒนาตนเอง (Bakker & Demerouti, 2007) 
ทรัพยากรในงานอาจอยู่ในระดับองค์การ (อาทิ ค่าจ้าง โอกาสในการทำงาน ความมั่นคงในงาน) 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสังคม (อาทิ การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื ่อนร่วมงาน 
บรรยากาศของทีม) การจัดระเบียบการทำงาน (อาทิ ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ การมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ) และในระดับของตัวงาน (อาทิ ความมีอิสระในการทำงาน ความหลากหลายของ
ทักษะที่ใช้ในงาน การมีส่วนร่วมในกระบวนการทำงานทั้งหมด ความสำคัญของงาน และการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับ) 
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หลักการสำคัญของทฤษฎีนี้ปรากฏตามแผนภาพ 2 ซึ่งอธิบายกระบวนการทางจิตวิทยาที่
แตกต่างกันสองประการ อันดับแรกคือกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการเสื่อมถอยของสุขภาพ (health-
impairment process) โดยงานที่ออกแบบมาไม่ดีหรืองานที่มีข้อเรียกร้องมากเกินไปจะทำให้บุคคล
สูญเสียทรัพยากรทั้งทางกายและทางจิตใจไปจนหมด เกิดความเครียดในงาน นำไปสู่พลังงานที่ลดลง
และเกิดปัญหาสุขภาพตามมา เห็นได้จากปรากฏการณ์ที่เรียกว่าสภาวะหมดไฟ (burnout) อันดับถัด
มาคือกระบวนการที ่เก ี ่ยวข้องกับแรงจูงใจ (motivational process) โดยมีการสันนิษฐานว่า
ทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่วนบุคคลสามารถสร้างแรงจูงใจในการทำงาน รวมถึงนำไปสู่ความผูก
ใจมั่นในงาน และผลการปฏิบัติงานที่ดีได้ (Bakker & Demerouti, 2007) 

จากแผนภาพข้างต้น นอกจากทรัพยากรในงานจะเป็นปัจจัยหลักในกระบวนการสร้าง
แรงจูงใจแล้ว ยังสามารถยับยั้งอิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานในกระบวนการเสื่อมถอยของสุขภาพได้ 
ขณะที่ข้อเรียกร้องในงานในระดับสูงสามารถส่งเสริมอิทธิพลของทรัพยากรในงานในกระบวนการสร้าง
แรงจูงใจ นอกจากนี้ แรงจูงใจในการทำงาน (work motivation) ยังกระตุ้นให้เกิดการปรับงาน (job 
crafting) ซึ่งเป็นกลยุทธ์ส่วนบุคคลอย่างหนึ่งที่นำไปสู่การรักษาหรือเสริมสร้างทรัพยากรในงานและ
ทรัพยากรส่วนบุคคล ในทางตรงกันข้าม ความเครียดในงาน (job strain) จะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 
 

แผนภาพ 2  
แบบจำลองข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรในงาน  

- 

ข้อเรียกร้องในงาน ความเครยีดในงาน 

แรงจูงใจในการทำงาน 

ผลการปฏิบตัิงาน 

+ 

+ 

- 

+ 

- 

+ 

การปรับงาน 

การบ่อนทำลายตนเอง 

ทรัพยากรส่วนบุคคล 

+ 

+ 

+ + 

ทรัพยากรในงาน 

(ปรับจาก Bakker & Demerouti, 2017, p.275) 
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บ่อนทำลายตนเอง (self-undermining) ซึ่งนำไปสู่การรับรู้ข้อเรียกร้องในงานที่มากขึ้น ส่งผลทำให้
บุคคลเกิดความเครียดอย่างต่อเนื่อง และมีผลการปฏิบัติงานตกต่ำลงตามมา (Bakker & Demerouti, 
2017) 

กระบวนการสร้างแรงจูงใจ ทฤษฎี JD-R กำหนดให้ทรัพยากรในงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
บทบาทสำคัญในกระบวนการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน เช่นเดียวกับทฤษฎีคุณลักษณะของงาน 
(Job Characteristics Model) (Hackman & Oldham, 1976, 1980) ซึ่งระบุว่า ทรัพยากรในงาน
ในระดับของตัวงาน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ (skill variety) การมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ทำงานทั้งหมด (task identity) ความสำคัญของงาน (task significant) ความมีอิสระในการทำงาน 
(autonomy) และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ (feedback) ล้วนมีศักยภาพในการสร้างแรงจูงใจได้
ทั้งสิ้น สอดคล้องกับทฤษฎีการเก็บรักษาทรัพยากร (conservation of resources theory [COR]) 
(Hobfoll, 2001) ซึ่งกล่าวไว้ว่า แรงจูงใจที่สำคัญอย่างหนึ่งของมนุษย์คือการเก็บรักษาและการสะสม
ทรัพยากร ยิ่งไปกว่านั้น ทรัพยากรในงานยังมีบทบาทในการเพิ่มแรงจูงใจภายในโดยส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้และพัฒนา ทั้งยังเพิ่มแรงจูงใจภายนอกโดยเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้บุคคลบรรลุเป้าหมายใน
การทำงาน (Bakker & Demerouti, 2007) บทบาททั้งสองประการนี้ล้วนตอบสนองความต้องการ
พ้ืนฐานของมนุษย์ในการเติบโต การเติมเต็ม และการมีความสามารถ (Deci & Ryan, 1985) ด้วยเหตุ
นี ้ ทรัพยากรในงานจึงมีคุณค่าในตัวเอง เนื ่องจากเป็นเครื ่องมือสำคัญที่นำไปสู ่การเติบโตและ
ความสำเร็จในการทำงาน 

นอกจากแรงจูงใจในการทำงานจะเป็นผลจากทรัพยากรในงานโดยตรงแล้ว  ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานก็มีความสำคัญต่อการพัฒนาแรงจูงใจในการทำงาน
ด้วยเช่นกัน การศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูชาวฟินแลนด์ (Bakker et al., 2007) และทันตแพทย์
(Bakker et al., 2005) พบว่า ทรัพยากรในงาน ได้แก่ การกล่าวชื่นชม ความสามารถทางนวัตกรรม 
และความหลากหลายของทักษะที่ใช้ในการทำงาน สามารถทำนายความผูกใจมั่นในงานได้มากที่สุด
เมื่อบุคคลประสบกับข้อเรียกร้องในงานสูง (อาทิ เมื่อครูประสบพฤติกรรมของนักเรียนที่ไม่เหมาะสม 
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ไม่อำนวย) สอดคล้องกับที่ Bakker และ Demerouti (2017) กล่าวไว้ใน
ทฤษฎี JD-R ว่า ทรัพยากรในงานจะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทำงานมากเป็นพิเศษเมื่อข้อเรียกร้อง
ในงานอยู่ในระดับสูง คำอธิบายดังกล่าวคล้ายกับที่ Hobfoll (2001) ได้ตั้งข้อสังเกตไว้เช่นเดียวกันว่า 
ทรัพยากรทุกประเภทช่วยพัฒนาแรงจูงใจได้ และจะเป็นประโยชน์ต่อการทำงานอย่างแท้จริงในยาม
จำเป็น Karasek (1979) เรียกงานที่มีทั้งข้อเรียกร้องในงานสูงและทรัพยากรในงานสูงเช่นนี้ว่า งานที่
กระตุ้นความกระตือรือร้น (active job) ซึ่งลักษณะสำคัญของงานประเภทนี้คือการท้าทายให้บุคคล
เรียนรู้สิ่งใหม่ และจูงใจให้บุคคลปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทำงาน ด้วยเหตุนี้จึงสรุปได้ว่า บุคคลมี
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แนวโน้มที่จะเกิดแรงจูงใจในการทำงาน เมื่อประสบกับงานที่มีทั้งข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรใน
งานอยู่ในระดับสูง 

ความเพลินในงานภายใต้ทฤษฎี JD-R ความเพลินในงานเป็นปรากฏการณ์ที่เกี่ยวพัน
กับแรงจูงใจในการทำงานอย่างใกล้ชิด สังเกตได้จากองค์ประกอบของความเพลินในงานไม่ว่าจะเป็น
การมีใจจดจ่อใน ความสนุกในการทำงาน และแรงจูงใจภายในงาน ล้วนมีความคล้ายคลึงกับแนวคิด
ของแรงจูงใจ ตามที่ Atkinson (1964) ได้ระบุนิยามโดยทั่วไปของแรงจูงใจไว้ว่า เป็นสิ่งที่มีอิทธิพล
ในช่วงระยะเวลาหนึ่งหรือในทันทีทันใดที่มีต่อทิศทาง ความรู้สึกมีพลัง และการคงอยู่ของการกระทำ 
ยิ่งไปกว่านั้น หากเจาะจงไปที่แรงจูงใจภายใน ซึ่งหมายถึง ความต้องการของบุคคลในการทำกิจกรรม
หนึ่ง เนื่องจากกิจกรรมนั้นให้ความสุขและความพึงพอใจได้ด้วยตัวของมันเอง อีกทั้งยังเป็นรางวัลใน
ตัวเองได้โดยปราศจากเป้าหมายภายนอก (อาทิ เงินเดือนที่เพิ่มมากขึ้น การเลื่อนตำแหน่ง)  (Deci & 
Ryan, 1985) จะเห็นได้ว่าแนวคิดนี้มีความใกล้เคียงกับแรงจูงใจภายในงานซึ่งเป็นมิติหนึ่งของความ
เพลินในงาน สรุปได้ว่า ความเพลินในงานนับเป็นสภาวะทางจิตใจที่มีความเชื่อมโยงกับแรงจูงใจใน
การทำงานอย่างแนบแน่น ดังนั้น ความเพลินในงานจึงอาจเทียบเคียงได้กับแรงจูงใจในการทำงานเมื่อ
นำมาวิเคราะห์ผ่านแบบจำลองของทฤษฎี JD-R 

เมื่อมุ่งเน้นไปที่ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานและความเพลินในงานภายใต้
กรอบทฤษฎี JD-R การศึกษาของ Zito และคณะ (2015) พบว่า ข้อเรียกร้องในงานสามารถส่งผล
กระทบต่อความเพลินในงานได้ทั้งทางบวกและทางลบ โดยข้อเรียกร้องในงานในรูปแบบของความไม่
สอดคล้องทางอารมณ์ (emotional dissonance) มีความสัมพันธ์ทางลบกับความเพลินในงาน (ด้าน
ความสนุกในการทำงาน และแรงจูงใจภายในงาน) ขณะที่ภาระงาน (workload) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความเพลินในงาน (ด้านการมีใจจดจ่อ) จึงกล่าวได้ว่า ข้อเรียกร้องในงานอาจไม่ได้ส่งผล
ทางลบต่อความเพลินในงานเสมอไป แต่ยังมีแนวโน้มที่จะส่งผลทางบวกต่อความเพลินในงานได้หาก
ข้อเรียกร้องในงานนั้นมีลักษณะที่ท้าทาย เช่นเดียวกับที่ Bakker และคณะ (2010) พบว่า ปัจจัยที่มี
ความใกล้เคียงกับองค์ประกอบของความเพลินในงาน ได้แก่ ความสนุกในงาน (task enjoyment) 
และความยึดมั่นผูกพัน (commitment) จะอยู่ในระดับสูงสุดเมื่อพนักงานเผชิญกับงานที่มีความท้า
ทายและกระตุ้นให้ตื่นตัว (ในขณะที่มีทรัพยากรเพียงพอ) ดังนั้น ข้อเรียกร้องในงานโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
‘ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย’ จึงอาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่นำไปสู่การเกิดความเพลินในงานได้ 

ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

การเปลี่ยนแปลงในโลกของการทำงานเป็นสิ่งที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ จึงเกิดความท้าทาย
ขึ้นกับทั้งองค์การและพนักงานที่ต้องรับมือด้วยการปรับตัวและมีความยืดหยุ่นอยู่เสมอ เพื่อรักษา



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 13 

ความสามารถในการแข่งขันและอยู่รอดในสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน  (Korunka & Kubicek, 2017) 
โดยเฉพาะในปัจจุบันที่การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างฉับพลันเนื่องมาจากเทคโนโลยีที่พัฒนาอย่า ง
รวดเร็ว รวมถึงเหตุการณ์ที่ไม่อาจคาดคิดอย่างเช่นสถานการณ์การระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า-19 
หรือโควิด-19 ล้วนเป็นแรงผลักดันให้องค์การเร่งความเร็วในการปรับตัวและพัฒนา ปรากฏการณ์
ดังกล่าวส่งผลให้พนักงานต้องแบกรับข้อเรียกร้องในงานเพ่ิมมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นความเข้มข้นของการ
ทำงาน ภาระในการวางแผนและการตัดสินใจ ภาระในการเรียนรู้สิ่งใหม่และพัฒนาตนเอง ซึ่งข้อ
เรียกร้องในงานทั้งหมดนี้ต่างอาศัยต้นทุนทั้งทางร่างกายและจิตใจจากการพยายามอย่างหนัก และมี
แนวโน้มที่จะก่อให้เกิดความเครียดและปัญหาสุขภาพขึ้นได ้(Bakker & Demerouti, 2017) 

อย่างไรก็ตาม มีงานวิจัยจำนวนหนึ่งโต้แย้งว่าข้อเรียกร้องในงานอาจไม่ได้ส่งผลกระทบ
ทางลบเสมอไป ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลจะรับรู้ข้อเรียกร้องในงานนั้นอย่างไร งานวิจัยของ Meyer และ 
Hünefeld (2018) พบว่าข้อเรียกร้องในงานเกี่ยวกับการรู้คิด (cognitive job demands) 3 รูปแบบ 
ได้แก่ การได้รับมอบหมายงานใหม่ การปรับปรุงงาน และการทำสิ่งที่ไม่เคยเรียนรู้มาก่อน มีโอกาสทำ
ให้เกิดอาการเหนื่อยล้าได้ท้ังสิ้น แต่ในขณะเดียวกันกลับพบว่าผลกระทบต่อสุขภาพและความพึงพอใจ
ในงานที่เกิดจากข้อเรียกร้องดังกล่าวนั้นสามารถเป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับว่าเป็น
ข้อเรียกร้องในงานรูปแบบใด ผู้วิจัยอภิปรายว่าข้อค้นพบนี้อาจเก่ียวข้องกับการรับรู้ความเครียดในงาน
ที่แตกต่างกันตามแนวคิดความเครียดที่ท้าทายและที่เป็นอุปสรรค (The Challenge-Hindrance 
Model of Stress) ของ Cavanaugh และคณะ (2000) ซึ่งแบ่งสาเหตุของความเครียดออกเป็นแหล่ง
ความเครียดที่ท้าทาย (challenge stressors) และแหล่งความเครียดที่เป็นอุปสรรค (hindrance 
stressors) โดยแหล่งความเครียดที่ท้าทายจะส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน ขณะที่ แหล่ง
ความเครียดที่เป็นอุปสรรคจะส่งผลทางลบต่อแรงจูงใจในการทำงาน 

คำนิยามและผลลัพธ์ของข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย LePine และคณะ (2005) ได้
ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแหล่งความเครียดดังกล่าวภายใต้ทฤษฎี JD-R และจำแนกข้อเรียกร้องในงาน
ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค (hindrance job demands) และ 
ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย (challenge job demands) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Cavanaugh 
และคณะ (2000) ที่อธิบายเกี่ยวกับแหล่งความเครียด โดยให้ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค 
หมายถึง ข้อเรียกร้องในงานหรือสถานการณ์ในการทำงานที่มีข้อจำกัดมากเกินไปหรือไม่พึงปรารถนา 
ซึ่งรบกวนหรือขัดขวางความสามารถของบุคคลในการบรรลุเป้าหมาย  (Cavanaugh et al., 2000)
ตัวอย่างเช่น ความขัดแย้งของบทบาท บทบาทที่มากเกินไป และความคลุมเครือของบทบาทหน้าที่ 
ส่วนข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย หมายถึง ข้อเรียกร้องในงานที่แม้ต้องใช้ความพยายาม แต่ยังสามารถ
ส่งเสริมให้บุคคลเติบโตและประสบความสำเร็จได้ (Podsakoff et al., 2007) ตัวอย่างเช่น ปริมาณ
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งานที่มาก ความกดดันด้านเวลา และหน้าที่ความรับผิดชอบที่ซับซ้อน ซึ่งข้อเรียกร้องในงานประเภทนี้
มีแนวโน้มที่บุคคลจะมองว่าเป็นประสบการณ์การทำงานที่เป็นรางวัลในตัวเอง และคุ้มค่ากับความไม่
สะดวกสบายหรือต้นทุนที่ต้องแลกมาเพื่อให้งานนั้นสำเร็จ ดังนั้น ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจึงเป็น
ข้อเรียกร้องที่ถูกจัดว่าเป็นประโยชน์ต่อพนักงานและอาจแสดงบทบาทในการสร้างแรงจูงใจได้ แม้
จะต้องอาศัยความพยายามในการจัดการก็ตาม 

อย่างไรก็ดี มีงานวิจัยจำนวนหนึ่งระบุว่า ในบางกรณีข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายอาจถูก
มองว่าเป็นข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค และในทางกลับกัน ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรคก็
อาจถูกมองว่าเป็นข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายได้ด้วยเช่นเดียวกัน ขึ้นอยู่กับบริบทและการประเมิน
ของแต่ละบุคคล Bakker และ San-Vergel (2013) พบว่าพยาบาลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา
ของพวกเขามองว่า ความกดดันในการทำงานเป็นข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรคมากกว่าที่จะเป็น
ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ทั้งนี้ ผลกระทบของข้อเรียกร้องในงานจึงอาจเกิดขึ้นแตกต่างกันออกไป 
ขึ้นอยู่กับบุคคลว่าจะรับรู้และพิจารณาข้อเรียกร้องในงานนั้นว่าเป็นความท้าทายหรือเป็นอุปสรรค  
(van Oortmerssen et al., 2020)  

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดให้ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย หมายถึง ข้อเรียกร้องใน
งานที่บุคคลรับรู้ในทางบวก เนื่องจากเป็นข้อเรียกร้องในงานที่สามารถช่วยให้บุคคลเรียนรู้ เติบโตและ
ประสบความสำเร็จได้ สอดคล้องตามที่ Ventura และคณะ (2015) ระบุนิยามไว้ว่าเป็นข้อเรียกร้อง
ในงานที่ถูกรับรู้ในทางบวกและส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาตนเอง 

แม้ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีแนวโน้มที่จะส่งผลให้เกิดความเครียดในการทำงาน
เหมือนข้อเรียกร้องในงานประเภทอ่ืน อย่างไรก็ตาม การศึกษาในอดีตกลับพบว่า ข้อเรียกร้องในงาน 
ที่ท้าทายนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลลัพธ์ที ่น่าพึงประสงค์ด้วย เช่น ความพึงพอใจในงาน  
(Cavanaugh et al., 2000; Podsakoff et al., 2007) ความผูกพันต่อองค์การ (Podsakoff et al., 
2007) และผลการปฏิบัติงาน (LePine et al., 2016) เป็นต้น 

ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายกับความเพลินในงาน นอกเหนือจากผลลัพธ์ที่กล่าวข้างต้น 
ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายยังมีแนวโน้มที่จะส่งผลทางบวกต่อความเพลินในงานอีกด้วย เนื่องจากมี
การศึกษาพบว่า ภาระทางจิตใจ (mental overload) ซึ่งเป็นข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายรูปแบบหนึ่ง 
สามารถส่งผลทางบวกต่อความผูกใจมั่นในงานได้ (Ventura et al., 2015) ซึ่งความผูกใจมั่นในงาน 
(work engagement) เป็นสภาวะทางจิตใจที่มีความเกี่ยวพันกับความเพลินในงานอย่างใกล้ชิดตามที่
ได้อธิบายก่อนหน้านี้ เนื่องจากองค์ประกอบของตัวแปรดังกล่าว ได้แก่ ความรู้สึกมีพลังในการทำงาน 
(vigor) ความทุ่มเทในการทำงาน (dedication) และการมีใจจดจ่อ (absorption) (Maslach et al., 
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2001) มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบของความเพลินในงาน และทั้งสองตัวแปรยังมีความสัมพันธ์
กันในทางบวกด้วย (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002) ดังนั้น จึงสันนิษฐานได้ว่าข้อเรียกร้อง
ในงานที่ท้าทายอาจส่งผลทางบวกต่อความเพลินในงาน โดยเฉพาะในขณะที่บุคคลมีทักษะและ
ทรัพยากรพร้อมสำหรับรับมือกับข้อเรียกร้องในงานดังกล่าว (van Oortmerssen et al., 2020) 

ยิ่งไปกว่านั้น ความท้าทายยังเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของทฤษฎีความเพลิน (flow 
theory) ของ Csikszentmihalyi (1990) ซึ่งกล่าวถึงความเพลินในรูปแบบของความสมดุลระหว่าง
ความท้าทายและทักษะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อบุคคลรับรู้ความท้าทายในระดับปานกลางหรือสูง 
(ในขณะที่ตนมีทักษะหรือทรัพยากรในระดับปานกลางหรือสูงด้วย) ความเพลินก็มีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น 
(Fullagar et al., 2013; Nakamura & Csikszentmihalyi, 2002) จากแนวคิดดังกล่าวรวมถึงผล 
การวิจัยที่ค้นพบ จึงสรุปได้ว่าความท้าทายที่บุคคลรับรู้มีบทบาทสำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงของความ
เพลิน (Ceja & Navarro, 2012) 

นอกจากนี้ การประเมินข้อเรียกร้องในงานเป็นความท้าทายอาจเป็นสาเหตุที่ทำให้เกิด
แรงจูงใจได้ เนื่องจากบุคคลรับรู้ว่าข้อเรียกร้องในงานนั้นจะเปิดโอกาสให้ตนได้เติบโตและประสบ
ความสำเร็จในการทำงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยซึ่งพบว่า  ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ (LePine et al., 2005) รวมถึงอารมณ์ทางบวกและสุขภาวะ (Ventura 
et al., 2015; Widmer et al., 2012) ซึ่งผลลัพธ์ทั้งสองประการนี้มีความเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ
ของความเพลินในงานอย่างใกล้ชิด ได้แก่ แรงจูงใจภายในงาน และความสนุกในการทำงาน ดังนั้น ข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายจึงอาจมีความเชื่อมโยงกับความเพลินในงานในทางบวก สอดคล้องกับที่  
Bakker และ van Woerkom (2017) ได้กล่าวไว้ในทางเดียวกันว่า ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
(ประกอบกับทรัพยากรในงาน) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน 

จากการศึกษาพบว่า งานวิจัยที่สนับสนุนข้อเสนอข้างต้นยังมีอยู่ค่อนข้างจำกัด และเท่าที่
ผู้วิจัยทราบมีงานวิจัยจำนวนไม่มากนักที่ดำเนินการทดสอบความสัมพันธ์ทางสถิติระหว่างข้อเรียกร้อง
ในงานที่ท้าทายกับความเพลินในงาน ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ  Ceja และ Navarro (2012) ซึ่งใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างประสบการณ์และวิเคราะห์ผลจากข้อมูล 6,981 ชุดจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงาน
ทั้งหมด 60 คน เพื่อวัดการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างความท้าทายและทักษะ 
รวมถึงประสบการณ์ความเพลินในงานของพวกเขา ผลการวิจัยพบว่าความท้าทายมีบทบาทสำคัญต่อ
การเปลี่ยนแปลงของความเพลินในงาน รวมทั้งงานวิจัยของ van Oortmerssen และคณะ (2020) 
ซึ ่งสำรวจข้อมูลจากพนักงานทั ้งหมด 265 คน ในองค์การที ่ให้บริการด้านการเงินแห่งหนึ ่งใน
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เนเธอร์แลนด์ ก็พบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน
ด้วยเช่นกัน ผู้วิจัยจึงเสนอให้มีการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมเพ่ือสนับสนุนข้อเสนอดังกล่าว 

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมดข้างต้น นำไปสู่ข้อสรุปที่ว่า ข้อเรียกร้องในงานที่  
ท้าทายอาจมีความเชื่อมโยงกับความเพลินในงาน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอสมมติฐานดังต่อไปนี้  

สมมติฐานที่ 1: ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน 

ความเพลินในงานไม่เพียงเกิดขึ้นจากการทำงานที่ท้าทายเท่านั้น แต่ทว่าบุคคลยังต้องมี
ทรัพยากรเพียงพอที่จะรับมือกับความท้าทายด้วย (Bakker & van Woerkom, 2017) Tadic และ
คณะ (2015) ศึกษาบทบาทของทรัพยากรในงานโดยให้กลุ่มตัวอย่างซึ่งประกอบอาชีพครูตอบแบบ
บันทึกประจำวัน (daily diary) เป็นระยะเวลาหนึ่ง พบว่าทรัพยากรในงาน ได้แก่ การฝึกสอนงาน 
โอกาสในการเติบโต และข้อมูลป้อนกลับ สามารถเพิ่มอิทธิพลทางบวกของข้อเรียกร้องในงานที่ท้า
ทายต่อตัวแปรที่มีความเกี่ยวพันกับความเพลินในงานอย่างความผูกใจมั่นในงานและอารมณ์ทางบวก 
ดังนั้น นอกเหนือจากอิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานแล้ว บทบาทของทรัพยากรในงานจึงเป็นอีก
ประเด็นหนึ่งที่ผู้วิจัยสนใจ โดยทรัพยากรในงานที่นำมาศึกษาในงานวิจัยนี้ ได้แก่ ความมีอิสระในการ
ทำงาน ซึ่งจะกล่าวถึงในส่วนต่อไป 

ความมีอิสระในการทำงาน 

ความมีอิสระในการทำงาน (work autonomy) เป็นทรัพยากรในงานที่ได้รับการยอมรับ
ว่ามีบทบาทสำคัญประการหนึ่ง จากแนวคิดที่เก่ียวข้องกับการออกแบบงานหลายแนวคิด อาทิ ทฤษฎี
ค ุณล ักษณะของงาน (job characteristics theory [JC]) (Hackman & Oldham, 1976, 1980) 
ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและการควบคุมในงาน (job demand-control theory [JD-C]) (Karasek 
& Theorell, 1990) ทฤษฎีการกระทำ (action theory) (Frese & Zapf, 1994) ทฤษฎีข้อเรียกร้อง
ในงานและทรัพยากรในงาน (Bakker & Demerouti, 2007, 2017) 

คำนิยามและผลลัพธ์ของความมีอิสระในการทำงาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า 
แต่ละแนวคิดได้อธิบายความหมายของความมีอิสระในการทำงานไว้แตกต่างกันออกไป เช่น ทฤษฎี
การกำหนดตนเอง (self-determination theory) (Deci & Ryan, 1991) ได้อธิบายว่า ความมีอิสระ 
(autonomy) เป็นสิ่งพื้นฐานที่มนุษย์ทั่วไปปรารถนา เนื่องจากโดยธรรมชาติแล้ว มนุษย์มีแนวโน้มที่
จะมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งรอบตัวในทางที่เอื้อให้ตนเองได้เรียนรู้และพัฒนาความเชี่ยวชาญ ซึ่งความมี
อิสระในการกำหนดวิถีทางของตนเองนั้นเปิดโอกาสให้มนุษย์สามารถจัดการและควบคุมสิ่งแวดล้อม
ให้เป็นไปตามต้องการ ด้วยเหตุนี้ ทฤษฎีดังกล่าวจึงจัดให้ความมีอิสระเป็นหนึ่งในความต้องการ
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พื้นฐานของมนุษย์ พร้อมกับความต้องการมีความสามารถ (competence) และความต้องการมี
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น (relatedness) 

ในบริบทการทำงาน ความมีอิสระในการทำงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบสำคัญของแบบ
สำรวจเพื่อวินิจฉัยงาน (Job Diagnostic Survey) ของ Hackman และ Oldham (1975) ซึ่งเป็นต้น
กำเนิดของทฤษฎีคุณลักษณะของงานในเวลาต่อมา (Hackman & Oldham, 1976, 1980) แนวคิดนี้
กำหนดให้ความมีอิสระในการทำงาน เป็นคุณลักษณะของงานรูปแบบหนึ่งที่เปิดโอกาสให้พนักงานมี
เสรีภาพ อิสรภาพ และอำนาจในการใช้ดุลพินิจของตน ผ่านการกำหนดตารางเวลาและวิธีการทำงาน
ด้วยตนเอง ว่าจะทำชิ้นงานใด เมื่อไหร่ และอย่างไร กล่าวได้ว่า ความมีอิสระในการทำงานคือการที่
พนักงานมีโอกาสได้ใช้ดุลพินิจของตนตัดสินใจในเรื่องที่เกี ่ยวข้องกับการทำงาน  รวมถึงสามารถ
ออกแบบขั้นตอนและตารางเวลาในการทำงานได้ 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้อ้างอิงนิยามข้างต้นเนื่องจากเป็นนิยามที่ระบุมิติของความมี
อิสระในการทำงานไว้อย่างชัดเจนตามทฤษฎีคุณลักษณะของงาน ดังนั้น จึงกำหนดให้นิยามของความ
มีอิสระในการทำงาน คือ คุณลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถควบคุมการตัดสินใจ 
วิธีการทำงาน และตารางเวลางานได้ด้วยตนเอง ดังแสดงในแผนภาพ 3 โดยความมีอิสระในการ
กำหนดตารางเวลางาน (work scheduling autonomy) เป็นโอกาสที่พนักงานสามารถวางแผนว่าจะ
ทำงานแต่ละชิ้นในเวลาใดและจัดลำดับสิ่งที่ต้องทำเพื่อให้งานสำเร็จตามกำหนด ความมีอิสระใน  
การตัดสินใจ (decision-making autonomy) เป็นโอกาสที่พนักงานสามารถใช้ความคิดริเริ ่มและ
วิจารณญาณส่วนบุคคลในการตัดสินใจเพ่ือดำเนินงานให้ลุล่วง และความมีอิสระในการกำหนดวิธีการ
ทำงาน (work methods autonomy) เป็นโอกาสที่พนักงานสามารถตัดสินใจว่าจะทำอย่างไรเพ่ือให้
งานสำเร็จตามเป้าหมาย (Morgeson & Humphrey, 2006) 

แผนภาพ 3  
แบบจำลองความมีอิสระในการทำงาน  
  

ความมีอิสระในการทำงาน 

ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน 

ความมีอิสระในการตัดสินใจ 

ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน 

(ปรับจาก Hackman & Oldham, 1976) 
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งานวิจัยในอดีตที่ศึกษาความมีอิสระในการทำงานในฐานะคุณลักษณะหลักของงานหรือ
ทรัพยากรในงานพบว่า ความมีอิสระในการทำงานมีความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์ที่พึงประสงค์หลาย
ประการ เช่น แรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานในระดับสูง  นอกจากนี้ยัง
ส่งผลทำให้การขาดงานและการลาออกอยู่ในระดับต่ำ รวมถึงช่วยให้บุคคลรู้สึกถึงความสามารถในการ
ควบคุมสภาพแวดล้อม และรับมือกับข้อเรียกร้องในงานได้ดี (van der Doef & Maes, 1999) 

ความมีอิสระในการทำงานกับความเพลินในงาน การศึกษาในอดีตพบว่าความมีอิสระ
ในการทำงานมีความเกี่ยวข้องกับความเพลินในงานอย่างชัดเจน Demerouti (2006) ได้ศึกษาความ
เชื่อมโยงระหว่างคุณลักษณะหลักของงานทั้งห้าประการ  (Hackman & Oldham, 1980) กับความ
เพลินในงานและพบว่า คุณลักษณะหลักของงานทั้งหมดซึ่งความมีอิสระในการทำงานรวมอยู่ด้วยนั้น 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน นอกจากนี้ Fullagar และ Kelloway (2009) ได้ใช้
วิธีการวิจัยระยะยาว (longitudinal research) ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะหลักของงานแต่ละ
ประการพบว่า ความมีอิสระในการทำงาน (รวมถึงความหลากหลายของทักษะ) สามารถทำนายความ
เพลินในงานได้อย่างมีนัยสำคัญแตกต่างจากคุณลักษณะของงานประการอื่น 

นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความมีอิสระในการทำงานและความเพลินใน
งาน ยังอธิบายได้ด้วยทฤษฎี JD-R ซ่ึง Bakker และ Demerouti (2017) กล่าวไว้ว่า ทรัพยากรในงาน
สามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจได้เมื่อข้อเรียกร้องในงานอยู่ในระดับสูง ดังนั้น ความมีอิสระในการทำงาน
ซึ่งนับเป็นทรัพยากรในงานชนิดหนึ่ง จึงมีแนวโน้มที่จะกระตุ้นให้เกิดความเพลินในงานได้ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในขณะที่บุคคลเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายค่อนข้างสูง Muecke และคณะ (2020) 
ยังกล่าวในทางเดียวกันด้วยว่า การให้พนักงานมีอิสระในงานจะทำให้พวกเขารู้สึกว่างานของตนมี
ความท้าทายมากขึ้นตามไปด้วย รวมถึงมีงานวิจัยที่ชี้ให้เห็นว่า ความมีอิสระในการทำงานมีแนวโน้มที่
จะส่งเสริมประสบการณ์การทำงานที่ท้าทายและนำไปสู่ความเพลินในงาน  (Boswell et al., 2004; 
Ohly & Fritz, 2010) สอดคล้องกับการศึกษาของ Nakamura และ Csikszentmihalyi (2009) ที่
แสดงให้เห็นว่าบุคคลที่มีอิสระในการทำงานสูงมีแนวโน้มที่จะแสวงหาความท้าทายและโอกาสในการ
เติบโตพัฒนา ซึ่งอาจนำไปสู่ความเพลินในงานในที่สุด 

อย่างไรก็ตาม แม้ความมีอิสระในการทำงานจะเป็นประโยชน์ต่อพนักงานในการบริหาร
จัดการงานของตนเองได้อย่างยืดหยุ่น แต่ขณะเดียวกันพนักงานก็อาจได้รับผลกระทบจากการแบกรับ
ความคาดหวังและความกดดันจากองค์การที่ต้องการให้พนักงานควบคุมงานของตนให้มีประสิทธิภาพ
และบรรลุเป้าหมาย เช่น การส่งมอบชิ้นงานให้ทันตามกำหนดเวลา การสร้า งความพึงพอใจให้กับ
ลูกค้า และการรักษาผลการปฏิบัติงานของตนให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ข้อเรียกร้องดังกล่าวที่เกิดขึ้น
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จึงอาจเป็นสาเหตุทำให้ความมีอิสระในการทำงานในระดับสูงส่งผลกระทบทางลบ ทั้งยังมีแนวโน้มที่
จะลดทอนความแข็งแรง (strength) ของความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงาน สอดคล้องกับแบบจำลอง ‘วิตามิน’ (Vitamin Model) ที่พัฒนาขึ้นเพื่ออธิบายลักษณะ
ของงานและสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ส่งผลต่อความสุขของพนักงาน เปรียบดังวิตามินที่หล่อ
เลี้ยงร่างกายของมนุษย์ Warr (1987) อธิบายผ่านแบบจำลองนี้ว่า ความมีอิสระในการทำงานมี
ความสัมพันธ์กับสุขภาพจิตในลักษณะรูปตัวยูกลับหัว (inverted u-shaped curve) ดังแสดงใน
แผนภาพ 4 กล่าวคือ ความมีอิสระในการทำงานอาจส่งผลทางบวกต่อสุขภาพจิตเมื่ออยู่ใน ระดับที่
เหมาะสม ในทางกลับกัน หากมีอิสระในการทำงานในระดับที่สูงเกินไปอาจทำให้บุคคลต้องรับมือกับ
ความไม่แน่นอน ภาระความรับผิดชอบสูง และการตัดสินใจที่ยากลำบากมากขึ้น ซึ่งอาจส่งผลให้เกิด
ความเครียดมากเกินไปตามมาได ้ 

Pongratz และ Voß (2003) เรียกลักษณะการทำงานที่พนักงานสามารถบริหารจัดการ
ตนเองเสมือนเป็นผู้ประกอบการว่า ‘entreployee’ พวกเขากล่าวถึงงานที่มีความอิสระสูงผ่านแนวคิด
นี้ว่า ความมีอิสระในการทำงานมักมาพร้อมกับการควบคุมตนเอง (self-control) การโฆษณาตนเอง 
(self-commercialization) และการหาเหตุผลให้กับตนเอง (self-rationalization) ที่เพ่ิมข้ึน ข้อสรุป
ดังกล่าวเป็นพื้นฐานให้ Höge (2011) นำมาต่อยอดแนวคิดเกี่ยวกับสิ่งที่พนักงานจำเป็นต้องมีเพ่ือ
สร้าง/รักษาความยืดหยุ่นในการทำงาน เรียกว่า ‘flexibility requirement’ กล่าวคือพนักงานจะ
ปฏิบัติงานอย่างยืดหยุ่นได้ก็ต่อเมื่อพวกเขาสามารถตอบสนองข้อเรียกร้องที่จำเป็นดังต่อไปนี้  

1. พนักงานต้องสามารถจัดระเบียบการทำงานของตนเอง 
2. พนักงานต้องสามารถพัฒนาสายอาชีพได้ด้วยตนเอง 

แผนภาพ 4  
ความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในการทำงานและสุขภาพจิต  

สุขภาพจิต 

ความมีอิสระในการทำงาน 

(ปรับจาก Warr, 1987) 
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3. พนักงานต้องสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
4. พนักงานต้องสามารถปรับตัวได้ในแต่ละช่วงเวลา 

Höge (2011) อธิบายว่า flexibility requirement มีแนวโน้มที่จะสร้างความท้าทายให้กับพนักงาน
ในการจัดสรรทรัพยากรอย่างสมเหตุสมผล เพื่อปรับชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวให้มีความสมดุล
มากที่สุด ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบสามในสี่ของ flexibility requirement มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการควบคุมงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์กับความมีอิสระในการทำงานอย่างใกล้ชิด 
ดังนั้น จึงเป็นไปได้ที่พนักงานจะรู้สึกว่า พวกเขาจำเป็นต้องตอบสนองข้อเรียกร้องเหล่านี้ให้ได้เมื่อมี
อิสระในการทำงานสูง เพื่อให้ตนเองสามารถควบคุมกระบวนการดำเนินงานทั้งหมดได้อย่างต่อเนื่อง 
ขณะเดียวกัน องค์ประกอบของ flexibility requirement ทุกด้านที่กล่าวมาล้วนมีความสัมพันธ์กับ
ความเครียดในงานอย่างมีนัยสำคัญ ดังนั้นจึงถือเป็นข้อเรียกร้องในงานชนิดหนึ่ง (Höge, 2011) 

นอกจากนี้ ยังมีแนวคิดอื่นที่อธิบายผลกระทบของความมีอิสระในการทำงานสูงคล้าย
แนวคิดข้างต้น อาทิ ความเข้มข้นของการทำงาน (work intensification) ซึ่งพัฒนาโดย Kubicek 
และคณะ (2014) แนวคิดนี้อธิบายถึงความพยายามที่พนักงานจำเป็นต้องลงทุนลงแรงเพ่ือจัดการงาน
ในแต่ละวันให้เสร็จสมบูรณ์ ผ่านการตอบสนองข้อเรียกร้องในแต่ละด้าน ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับ
องค์ประกอบของ flexibility requirement ได้แก่ การวางแผนและการตัดสินใจเกี่ยวกับงานอย่าง
เข้มข้น การวางแผนและการตัดสินใจเกี่ยวกับสายอาชีพอย่างเข้มข้น การเรียนรู้ความรู้ใหม่อย่าง
เข้มข้น และการเรียนรู้ทักษะใหม่อย่างเข้มข้น ซึ่งผู้วิจัยพบว่าการเพิ่มขึ้นของข้อเรียกร้องเหล่านี้มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ จึงนำมาสู่ข้อสรุปว่า การวางแผน การตัดสินใจ 
และการเรียนรู้ที่เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง อาจส่งผลเสียต่อสุขภาวะที่ดีของพนักงานได้  (Kubicek et al., 
2014) 

Bredehöft และคณะ (2015) ศึกษาแนวโน้มของการเป็น ‘ดาบสองคม’ ของความมี
อิสระในการทำงานด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพและนำเสนอข้อสรุปว่า พนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูง
มักมีแนวโน้มที่จะขาดแนวทางในการดำเนินงานว่าจะต้องทำอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมาย ส่งผลให้
พนักงานจำเป็นต้องออกแบบงานด้วยตัวเอง ดังนั้น แม้จะมีอิสระในการทำงานสูง แต่เนื่องจากต้อง
เผชิญกับสภาพการทำงานที่ไม่สามารถคาดเดาได้และไม่มีกรอบการทำงานที่ชัดเจน ทำให้พนักงาน
จำเป็นต้องเพิ่มความพยายามในการออกแบบงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อีกทั้งยัง
ต้องพยายามดูแลรักษาสุขภาพร่างกายและจิตใจของตนเองไปพร้อมกัน  (Bredehöft et al., 2015) 
เช่นเดียวกับการศึกษาของ Dettmers และ Bredehöft (2020) ซึ่งพบว่าความมีอิสระในการทำงานมี
ความสัมพันธ์กับข้อเรียกร้องในการออกแบบงาน (job design demands) และเนื่องจากพนักงาน
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ต้องรับภาระในการจัดการกับข้อเรียกร้องดังกล่าว ทำให้ต้องเพ่ิมความพยายามมากขึ้น จึงมีแนวโน้มที่
จะเกิดความเหนื่อยล้าในระดับสูงตามมา 

ด้วยเหตุนี้ ความยืดหยุ่นที่สูงขึ้นสวนทางกับแนวทางการปฏิบัติงานและการควบคุมจาก
องค์การที่ลดลง ผนวกกับความกดดันที่ต้องสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี จึงมีแนวโน้มทำให้พนักงานเกิด
ความเครียดและความเหนื่อยล้าทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งอาจนำไปสู่แรงจูงใจที่ลดลงเมื่อพิจารณา
ตามทฤษฎี JD-R (Bakker & Demerouti, 2017) อีกทั้งการศึกษาในอดีตยังพบว่า ความเหนื่อยล้า
สามารถส่งผลทางลบต่อความเพลินในงานได้ (Mäkikangas et al., 2010) ดังนั้น ความมีอิสระในการ
ทำงานในระดับสูงจึงอาจไม่ได้ส่งผลกระทบหรือมีอิทธิพลในทางบวกเสมอไป แต่มีแนวโน้มที่จะแสดง
บทบาทในทางลบ โดยเฉพาะเมื่อบุคคลเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานในระดับสูง แม้จะเป็นข้อเรียกร้อง
ในงานที่ท้าทายซึ่งเปิดโอกาสให้เกิดการเรียนรู้และเติบโตก็ตาม 

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมดข้างต้น นำไปสู่ข้อสรุปที่ว่าความมีอิสระในการทำงาน
อาจลดทอนความแข็งแรงของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงาน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 2: ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลกำกับทางลบ ต่อความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน 

การใช้จุดแข็ง 

การใช้จุดแข็ง (strengths use) เป็นแนวคิดที่ได้รับการศึกษามาอย่างยาวนานหลาย
ทศวรรษในบริบทงานสังคมสงเคราะห์และการดูแลสุขภาพจิต คู่มือแบบจำลองจุดแข็ง (Strength 
Model) ซึ่งจัดพิมพ์ขึ้นเป็นครั้งแรกเมื่อประมาณ 20 ปีที่แล้วโดย Rapp และ Goscha (1997) ได้
อธิบายถึงแนวทางในการฟื้นฟูผู ้ประสบปัญหาสุขภาพจิตด้วยวิธีปฏิบัติบนพื้นฐานของจุดแข็ง 
(strengths-based practices) ไว้ว่า วิธีการนี้ตั้งอยู่บนความเชื่อที่ว่า บุคคลจะบรรลุเป้าหมายและ
ประสบความสำเร็จสูงสุดได้ เมื่อพวกเขาสามารถระบุจุดแข็ง ความสามารถ รวมถึงทรัพยากรที่ตน  
มีอยู่และนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ด้วยเหตุนี้ บุคคลจึงจำเป็นต้องได้รับความช่วยเหลือในการสร้างการ
ตระหนักรู้และใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่เขามีอยู่แต่อาจไม่เคยรู้มาก่อน เพื่อสร้างผลลัพธ์ที่ยอดเยี่ยม
นั่นคือการกลับมามีพลังในการใช้ชีวิตอีกครั้งหนึ่ง (Greene et al., 2005) 

นอกจากนี้ การศึกษาเกี่ยวกับจุดแข็งได้รับความสนใจในวงกว้างมากขึ้นจากแนวคิด
จิตวิทยาเชิงบวก (positive psychology) หลังจากสุนทรพจน์ครั้งแรกของ Martin E. P. Seligman 
ในฐานะประธานสมาคมจิตวิทยาอเมริกัน (American Psychological Association [APA]) ในปี 
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1998 และจากการตีพิมพ์บทความวิชาการที่ Seligman และ Csikszentmihalyi (2000) อ้างถึงอยู่
บ่อยครั้ง บทความดังกล่าวอธิบายความหมายของจิตวิทยาเชิงบวกว่าเป็น “ศาสตร์แห่งประสบการณ์
ส่วนบุคคลในเชิงบวก ลักษณะนิสัยเฉพาะตัวของบุคคลในเชิงบวก และการสถาปนาวิธีปฏิบัติในเชิง
บวก” (p. 5) หลังจากนั้นจึงมีการนำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับจุดแข็งซึ่งมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีจิตวิทยา
เชิงบวกเกิดขึ้นตามมามากมาย  

คำนิยาม นักจิตวิทยาเชิงบวกหลายท่านได้ศึกษาคุณลักษณะที่ดีของบุคคล  (e.g., Park 
et al., 2004; Peterson & Park, 2006; Peterson & Seligman, 2004) และนำเสนอแนวคิดของ
คุณลักษณะที่เป็นจุดแข็ง (character strengths) โดยให้นิยามไว้ว่าเป็นอุปนิสัยเชิงบวกของบุคคล 
ที่สะท้อนออกมาทางความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรม (Park et al., 2004) โดยจำแนกคุณลักษณะ
ดังกล่าวออกเป็น 24 ประการ เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกล้าหาญ ความมีเมตตา  ความเป็น
ผู้นำ การควบคุมตนเอง และความกตัญญูรู้คุณ (Peterson & Seligman, 2004) 

แนวคิดเกี่ยวกับจุดแข็งที่ใช้ในทางปฏิบัติแนวคิดหนึ่ง ได้แก่ แบบจำลองของแกลลัป 
(Gallup Model) ซึ่งอธิบายว่า บุคคลต่างมีรูปแบบความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมตามธรรมชาติ
เรียกว่า พรสวรรค์ (talents) แตกต่างกันออกไปมากกว่า 34 แบบ (มิติ) โดยพรสวรรค์ที่มีมาแต่กำเนิด
เหล่านี้สามารถพัฒนาเป็นจุดแข็งได้ด้วยการเพ่ิมความรู้และทักษะเข้าไป (Hodges & Clifton, 2004) 
โดยนิยามของจุดแข็งในที่นี้ หมายถึง ความสามารถในการสร้างผลการปฏิบัติงานที่สมบูรณ์แบบอย่าง
สม่ำเสมอในกิจกรรมที่ได้รับมอบหมาย อย่างไรก็ตาม มีนักวิจัยบางท่านตั้งข้อสังเกตกับแนวคิดของ
แกลลัปว่า ค่าความสอดคล้องภายในของแต่ละมิติยังไม่แน่ชัด และมิติบางมิติอาจมีความทับซ้อนกัน
อยู่ ความตรงเชิงจำแนก (discriminant validity) ของมิติที่ถูกแบ่งแยกออกมาเป็นพรสวรรค์แต่ละ
ประเภทจึงยังคงต้องได้รับการทดสอบต่อไป (Asplund et al., 2007) 

นอกจากนี้ ยังมีแนวคิดอื่นที่อธิบายความหมายของจุดแข็งต่างออกไป อาทิ Wood และ
คณะ (2011) ระบุนิยามของจุดแข็งไว้ค่อนข้างกว้างว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่เอ้ือให้บุคคลนั้นทำ
ผลงานได้ดีสุดความสามารถ ซึ่งมีความแตกต่างจากแนวคิดอ่ืนตรงที่ไม่ได้ให้บุคคลทำแบบประเมินเพ่ือ
ค้นหาจุดแข็งของตนเองจากรายการจุดแข็งที่มีอยู่แล้วอย่างแนวคิดที่อธิบายไปก่อนหน้านี้ (ซึ ่งมี
รายการจุดแข็ง 24 หรือ 34 ประการ) ทว่าให้แต่ละคนมีอิสระในการตีความจุดแข็งของตนเองจาก
คุณลักษณะใดก็ได้ที ่ช่วยให้ตนทำผลงานได้ดี  (Wood et al., 2011) และแม้จุดแข็งจะมีความ
คล้ายคลึงกับลักษณะบุคลิกภาพ (personality traits) (Littman-Ovadia & Lavy, 2012) แต่ก็มี
ความแตกต่างตรงที่จุดแข็งมีความเกี่ยวข้องกับคุณค่าและวัฒนธรรมที่สังคมตีกรอบไว้  (Peterson & 
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Seligman, 2004) และเป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ (Bakker & van Wingerden, 2021) แตกต่างจาก
ลักษณะบุคลิกภาพที่มีความคงทนถาวรมากกว่า 

จากแนวคิดข้างต้น ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงนำแนวคิดของ Wood และคณะ (2011) 
มาใช้เพ่ือกำหนดนิยามของการใช้จุดแข็ง เนื่องจากแนวคิดดังกล่าวมีความยืดหยุ่นในการเปิดโอกาสให้
บุคคลตระหนักรู้จุดแข็งของตนเองได้อย่างอิสระ โดยให้จุดแข็งในที่นี้หมายถึง ลักษณะเฉพาะของแต่
ละบุคคล อุปนิสัย และความสามารถที่ช่วยให้บุคคลมีพลังและเอื้อให้บุคคลทำผลงานได้อย่างสุด
ความสามารถ เมื่อได้นำจุดแข็งมาใช้ บุคคลจะสนุกกับการลงมือทำ มีความสามารถที่จะทำได้โดย
ธรรมชาติ และได้รับแรงกระตุ้นให้ทำได้อย่างดีที่สุดเพื่อไปสู่เป้าหมาย (Govindji & Linley, 2007) 
ตัวอย่างของจุดแข็ง ได้แก่ การควบคุมตนเอง ความอยากรู้อยากเห็น ความฉลาดทางสังคม ความ
ซาบซึ้งในความงาม การมีอารมณ์ขัน หรือคุณลักษณะและความสามารถใดก็ตามที่สะท้อนผ่าน
ความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรม (Park et al., 2004) ดังนั้นการใช้จุดแข็งจึงหมายถึง การริเริ่มของ
พนักงานในการนำจุดแข็งที่ตนมีอยู่ตามนิยามข้างต้นมาใช้ในการทำงาน (van Woerkom et al., 
2016b) 

ผลลัพธ์ของการใช้จุดแข็ง Peterson และ Seligman (2004) กล่าวว่าบุคคลมีแนวโน้ม
ที่จะได้รับผลลัพธ์เชิงบวกมากที่สุดเมื่อพวกเขาสามารถระบุ ชื่นชม และใช้จุดแข็งของตนเอง ส่วนจะ
นำจุดแข็งไปใช้อย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับบริบท ค่านิยม และความสนใจส่วนบุคคล (Biswas-Diener et 
al., 2011) การศึกษาในอดีตพบว่า บุคคลที่ริเริ่มนำจุดแข็งของตนเองมาใช้ประโยชน์ในการทำงานจะ
กระทำสิ่งที่สอดคล้องกับตัวตนที่แท้จริง ทำให้เกิดแรงจูงใจภายใน ตื่นตัว  และมีแนวโน้มที่จะบรรลุ
เป้าหมายได้มากขึ ้น (Bakker & van Woerkom, 2018; Peterson & Seligman, 2004) อีกทั ้งยัง
รู้สึกมีพลังและเติบโตงอกงาม (Dubreuil et al., 2014) ตัวอย่างเช่น เมื่อประสบความขัดแย้งในที่
ทำงาน พนักงานอาจใช้อารมณ์ขันช่วยบรรเทาความตึงเครียด หรือเมื่อเผชิญกับปัญหาในการทำงานที่
ซับซ้อนและคาดไม่ถึง พนักงานอาจใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว เป็นต้น 

Bakker และ Demerouti (2017) กล่าวว่า การใช้จุดแข็งในการทำงานจัดเป็นกลยุทธ์
ส่วนบุคคล (individual strategy) อย่างหนึ่งที่เชื่อมโยงกับทฤษฎี JD-R เนื่องจากการใช้จุดแข็งและ
กลยุทธ์ส่วนบุคคลมีลักษณะตรงกัน นั่นคือ เป็นการดำเนินการของบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกับการ
ตัดสินใจวางแผนขั้นตอนและวิธีการเพื่อให้ตนบรรลุเป้าหมายหรือแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งได้สำเร็จ  
อีกทั้งยังเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรอย่างเหมาะสม เพื่อนำไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด (Demerouti, 2015) เมื่อพิจารณาร่วมกับแบบจำลอง JD-R จึงมีความเป็นไปได้ว่า 
การใช้จุดแข็งอาจเทียบเคียงได้กับการปรับงาน (job crafting) (Bakker & van Woerkom, 2018) 
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เนื่องจากการดัดแปลงงานและทรัพยากร (รวมถึงจุดแข็ง) มีแนวโน้มทำให้พนักงานสามารถนำความ
ต้องการขององค์การและทรัพยากรที่ตนมีอยู่ อาทิ ทักษะ ความถนัด และความสนใจ มาปรับให้
สอดคล้องกัน (Tims et al., 2016) ซึ่งอาจก่อให้เกิดผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานและสุขภาวะใน
การทำงานได้ ดังนั้น การใช้จุดแข็งจึงเป็นกลยุทธ์ในการปรับงานอีกรูปแบบหนึ่ง ที่พนักงานสามารถ
นำมาใช้เพื่อบริหารจัดการทรัพยากรส่วนบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการทำงาน 

Stander และ Mostert (2013) ได้ศึกษากลุ่มผู้ฝึกสอนกีฬาในโรงเรียนชาวแอฟริกาใต้
และพบว่าการใช้จุดแข็งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทรัพยากรส่วนบุคคล ได้แก่ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง (self-efficacy) และการเห็นคุณค่าในตนเอง (self-esteem) ผู้วิจัยระบุว่า เมื่อพนักงาน
นำจุดแข็งของตนเองมาใช้ในการทำงาน จะเกิดความรู้สึกว่าคุณสมบัติเฉพาะตัวที่ตนมีอยู่นั้นเป็น
ประโยชน์ ส่งผลให้พนักงานเห็นคุณค่าในตนเองมากยิ่งขึ้น ขณะเดียวกัน พวกเขายังมีแนวโน้มที่จะ
ตระหนักรู้ในทักษะของตนเองรวมถึงวิธีการที่จะประยุกต์ใช้ทักษะนั้น ทำให้พนักงานเกิดความมั่นใจ
ในการรับมือกับความท้าทาย และส่งผลให้การรับรู้ความสามารถของตนเองเพ่ิมข้ึนตามมา (Bandura, 
1994) 

การศึกษาในอดีตพบว่า การใช้จุดแข็งสามารถส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
อาทิ ความผูกใจมั่นในงาน ผ่านการส่งเสริมทรัพยากรส่วนบุคคลข้างต้น ได้แก่ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง และการเห็นคุณค่าในตนเอง van Woerkom และคณะ (2016b) พบว่าการใช้จุดแข็ง
ประจำสัปดาห์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกใจมั่นในงานประจำสัปดาห์และพฤติกรรมเชิงรุก 
ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนเองประจำสัปดาห์ ซึ่งสาเหตุที่เป็นไปได้คือ  การใช้จุดแข็งช่วยให้
พนักงานมีทรัพยากรในการรับมือกับข้อเรียกร้องในงานและดำเนินงานนั้นให้สำเร็จ (Bakker & Sanz-
Vergel, 2013) รวมถึงการใช้จุดแข็งยังช่วยให้พนักงานเกิดการรับรู้ความสามารถในตนเองมากขึ้น จึง
รู้สึกมั่นใจว่าตนสามารถควบคุมสภาพแวดล้อมในการทำงานได้  (Luthans et al., 2006) ทำให้รับรู้
งานยากเป็นความท้าทายมากกว่าเห็นว่าเป็นอุปสรรคที่ต้องหลีกเลี่ยง (Bandura, 1994; Peterson & 
Seligman, 2004) อีกท้ังยังมีแนวโน้มที่จะยอมรับเป้าหมายที่ท้าทายได้มากกว่า (Locke & Latham, 
2002) และนำไปสู่ความผูกใจมั่นในงาน (Hackman & Oldham, 1980) สรุปได้ว่า การใช้จุดแข็ง
สามารถช่วยให้บุคคลรู้สึกว่าตนมีความสามารถในการควบคุมสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ท้าทาย 
ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนเองซึ่งเป็นทรัพยากรส่วนบุคคลรูปแบบหนึ่ง ส่งผลให้บุคคลมี
แรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น  
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ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง 

จากสถานการณ์ปัจจุบัน องค์การหลายแห่งมีแนวโน้มที่จะสนับสนุนให้พนักงานมีอิสระ
ในการทำงานมากขึ้น (Spurlin & Csikszentmihalyi, 2017) ตามที่ได้กล่าวไปข้างต้น ขณะเดียวกัน 
องค์การก็ยังคงคาดหวังว่าพนักงานจะต้องสามารถจัดการกับความท้าทายได้เป็นอย่างดีและส่งมอบ
ผลงานที่มีคุณภาพ อย่างไรก็ตาม การให้อิสระแก่พนักงานเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอที่จะทำให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นและเกิดประโยชน์สูงสุด เนื่องจากมีความเป็นไปได้ที่
พนักงานอาจประสบความยากลำบากหากมีทรัพยากรไม่เพียงพอที่จะจัดการกับข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทาย รวมถึงเกิดความเหนื่อยล้าจากการแบกรับภาระในการวางแผนงานและการตัดสินใจ 
(Bredehöft et al., 2015; Dettmers & Bredehöft, 2020; Kubicek et al., 2014) ซึ่งอาจนำไปสู่
ผลกระทบต่อความเพลินในงานในทางลบ (Mäkikangas et al., 2010) ขณะที่ในอีกแง่หนึ่ง มีความ
เป็นไปได้ที่พนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูงอาจใช้ความพยายามไปกับกิจกรรมที่ให้ผลไม่คุ้มค่านัก 
อาทิ การใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการแก้ไขจุดอ่อน ซึ่งการศึกษาพบว่าพฤติกรรมดังกล่าวให้ผลลัพธ์ที่มี
ประสิทธิภาพน้อยกว่าเมื่อเทียบกับการพัฒนาจุดแข็ง (Buckingham & Clifton, 2001; Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000) จะเป็นอย่างไรถ้าพนักงานนำความมีอิสระในการทำงานมาใช้เพื่อปรับ
วิธีการทำงานให้สอดคล้องกับจุดแข็งของตนเอง เพื่อช่วยให้ความเหนื่อยล้าลดลง เกิดการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย และนำไปสู่การเกิดความเพลิน
ในงานที่มากข้ึน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานที่มีอิสระสูงมีแนวโน้มที่จะเปิดโอกาสให้พนักงาน
นำจุดแข็งของตนเองมาใช้ โดยพนักงานสามารถปรับงานให้เหมาะสมกับจุดแข็ง เพื่อให้เกิดความ
สอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์การและความสามารถ ความสนใจ รวมถึงความถนัดของ
ตนเอง (Tims et al., 2016) ความมีอิสระในการทำงานจึงเป็นทรัพยากรสำคัญที่เอื้อให้พนักงานมี
พฤติกรรมการทำงานเชิงรุก เนื่องจากพนักงานสามารถใช้อิสระที่ได้รับในการเลือกว่าจะทำอะไร 
เมื่อไหร่ และอย่างไร ให้เหมาะสมกับรูปแบบการทำงานที่ตนสามารถทำได้ดีตามธรรมชาติ นอกจากนี้ 
การศึกษาพนักงานชาวแอฟริกาใต้หลากหลายอาชีพ โดย Botha และ Mostert (2014) ยังพบว่า 
พนักงานที่ได้รับทรัพยากรในงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงาน ข้อมูล การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และการสนับสนุนในการใช้จุดแข็ง มีแนวโน้มที่จะใช้จุดแข็งของตนเองในการทำงานและมี
ความผูกใจมั่นในงานมากขึ้น นอกจากนี้ Stander และ Mostert (2013) ยังพบในการศึกษาผู้ฝึกสอน
กีฬาในโรงเรียนชาวแอฟริกาใต้ว่า ความมีอิสระในการทำงาน (รวมถึงโอกาสในการเรียนรู้) เป็น
ทรัพยากรสำคัญที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการใช้จุดแข็ง 
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ไม่เพียงแต่ความมีอิสระในการทำงานเท่านั้นที่เปิดโอกาสให้พนักงานใช้จุดแข็ง ทว่า
พนักงานที่ใช้จุดแข็งก็มีแนวโน้มที่จะแสวงหาความมีอิสระในการทำงานเช่นเดียวกัน เนื่องจากการใช้
จุดแข็งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทรัพยากรส่วนบุคคล (อาทิ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
การเห็นคุณค่าในตนเอง) (Stander & Mostert, 2013) ซึ่งทรัพยากรเหล่านี้มีส่วนทำให้พนักงานมี
แนวโน้มที่จะแสวงหาทรัพยากรในงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงาน (พร้อมทั้งข้อมูลป้อนกลับเชิง
บวก และโอกาสในการพัฒนาตนเอง) มากขึ้นตามมา (Xanthopoulou et al., 2009) 

ในอีกทางหนึ่ง หากพนักงานมีอิสระในการทำงานแต่ไม่ได้นำจุดแข็งของตนเองมาใช้ อาจ
ส่งผลกระทบทางลบต่อการทำงานได้ Tisu และคณะ (2021) ได้ศึกษากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงาน
ชาวโรมันจำนวน 332 คน จากหลากหลายอาชีพ พบว่า ณ การใช้จุดแข็งในระดับต่ำ ความมีอิสระใน
การทำงานจะมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเชี่ยวชาญของบุคคล (individual proficiency) ซึ่งเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของผลการปฏิบัติงานในงานวิจัยนั้น กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีอิสระในการทำงานแต่
ขาดการตระหนักรู้จุดแข็งของตนเองและวิธีการนำไปใช้เพื่อดำเนินงานของตนให้ลุล่วง อาจส่งผล
กระทบทางลบต่อผลการปฏิบัติงานได้ ซึ่งสาเหตุที่เป็นไปได้คือ พนักงานอาจจะรู้สึกหนักใจที่ต้อง
รับภาระในการบริหารจัดการงานทั้งหมดและต้องเผชิญกับความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้น การทำเช่นนี้โดย
ไม่ได้อาศัยจุดแข็งหรือความถนัดของตนเองจึงอาจทำให้พนักงานรู้สึกยากลำบาก และอาจนำไปสู่ผล
การปฏิบัติงานที่ตกต่ำลง  

อย่างไรก็ตาม เมื่อพนักงานที่มีอิสระในการทำงานในระดับสูงได้ใช้ทรัพยากรหรือกลยุทธ์
อื่นควบคู่ไปด้วย (อาทิ การใช้จุดแข็ง) อาจทำให้พนักงานมีทรัพยากรที่ช่วยให้สามารถจัดการกับข้อ
เรียกร้องที่เป็นดาบสองคมของความมีอิสระในการทำงานได้ สอดคล้องกับทฤษฎี JD-R ที่อธิบายถึง
ศักยภาพของทรัพยากรในการยับยั้งอิทธิพลของข้อเรียกร้องในงาน (Bakker & Demerouti, 2007) 
ดังนั้น พนักงานที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีทรัพยากรสนับสนุนจะรู้สึกว่าตนสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่
ต้องใช้ความพยายามมากเกินความจำเป็น ทำให้พวกเขามีแนวโน้มที่จะไม่เหนื่อยล้าจากการทำงาน
มากเกินไป (Xanthopoulou et al., 2007) การใช้จุดแข็งจึงอาจเป็นวิธีหนึ่งที ่พนักงานสามารถ
นำมาใช้ในการจัดการงานและทรัพยากรที่ตนมีอยู่ เพื่อให้ตนเองสามารถทำงานที่มีอิสระสูงได้โดยไม่
ยากลำบากนัก 

เมื ่อพนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูงได้ใช้จุดแข็งไปด้วยควบคู่กัน พนักงานจะมี
แนวโน้มยอมรับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมากขึ้น เนื่องจากพนักงานเกิดการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง จึงมีความมั่นใจในการควบคุมสภาพแวดล้อมการทำงานอย่างอิสระ และเมื่อพนักงานได้ใช้
ความสามารถ (รวมถึงจุดแข็ง) อย่างเต็มที่ พนักงานก็จะรู้สึกว่างานนั้นสนุกและน่าสนใจ (Ilies et al., 
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2017) ทั้งยังมีแนวโน้มที่จะแสวงหาความท้าทายในงานเพิ่มมากขึ้น เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ตนในการดำเนินงานอย่างอิสระ (Petrou et al., 2012) นอกจากนี้ การรับรู้ข้อเรียกร้องในงานเป็น
ความท้าทายที่ตนสามารถรับมือได้นั้น ยังส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งอาจมี
ผลทางบวกต่อความเพลินในงาน สอดคล้องกับทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและการควบคุมงานของ 
Karasek (1979) ที่กล่าวว่า งานที่มีข้อเรียกร้องในงานอยู่ในระดับสูงในขณะที่เปิดโอกาสให้บุคคล
สามารถควบคุมงานได้ในระดับสูงด้วยเช่นกัน จะทำให้บุคคลรู้สึกว่าตนมีความสามารถและมีความ
มั่นใจ ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้และมีแรงจูงใจในการทำงานเพิ่มมากขึ้น และเนื่องจากพนักงานรู้สึก
มั่นใจว่าตนจะสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่ท้าทายได้อย่างเชี่ยวชาญ พวกเขาจึงมีแนวโน้มที่จะ
ลงทุนลงแรงกับงานนั้นมากยิ่งข้ึน (LePine et al., 2005) 

นอกจากนี้ ความเพลินในงานยังมีโอกาสเกิดขึ้นเมื่อความต้องการพ้ืนฐานของบุคคลได้รับ
การเติมเต็ม ได้แก่ ความต้องการมีความสามารถ และความต้องการมีอิสระ (รวมถึงความต้องการมี
ความสัมพันธ์กับผู้อื่น) (Bakker & van Woerkom, 2017) ความเพลินในงานจึงมีแนวโน้มเกิดขึ้นเมื่อ
พนักงานมีอิสระในการทำงานและใช้จุดแข็งควบคู่กัน เนื่องจากซึ่งการใช้จุดแข็งอาจช่วยเติมเต็มความ
ต้องการมีความสามารถ ในขณะที่ความมีอิสระในการทำงานอาจช่วยเติมเต็มความต้องการมีอิสระได้  

จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมดข้างต้น นำไปสู่ข้อสรุปที่ว่าความมีอิสระในการทำงาน
และการใช้จุดแข็งอาจส่งเสริมซึ่งกันและกัน โดยการใช้จุดแข็งในระดับสูงจะช่วยให้บุคคลที่มีอิสระใน
การทำงานสูงสามารถรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย และเกิดความเพลินในงานได้มากกว่า
บุคคลที่มีการใช้จุดแข็งในระดับต่ำ ขณะที่ในบุคคลที่มีอิสระในการทำงานต่ำ การใช้จุดแข็งในระดับสูง
และต่ำอาจไม่มีผลกระทบที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 3: ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระใน
การทำงาน และการใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน โดย ณ ระดับความมีอิสระในการทำงาน
สูง (high work autonomy) ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน
จะมีความแตกต่างกัน ระหว่างการใช้จุดแข็งในระดับสูง (high strengths use) และต่ำ (low 
strengths use) 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน  

โดยความมีอิสระในการทำงานเป็นตัวแปรกำกับ 
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3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความ
มีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง ที่มีต่อความเพลินในงาน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาครั ้งนี ้ใช้ทฤษฎี JD-R ในการอธิบายกลไกการเกิดความเพลินในงาน โดย
พิจารณาปฏิสัมพันธ์ของปัจจัยแต่ละประเภทที่อยู่ในกระบวนการสร้างแรงจูงใจ กระบวนการดังกล่าว
แสดงให้เห็นว่า ความเพลินในงานมีแนวโน้มเกิดขึ้นเมื่อข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานอยู่ใน
ระดับสูง ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงนำตัวแปรมาทดสอบตามปัจจัยแต่ละประเภทที่ปรากฏในแบบจำลอง 
JD-R ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงาน ทรัพยากรในงาน และทรัพยากร/กลยุทธ์ส่วนบุคคล โดยในส่วนของ
ข้อเรียกร้องในงาน ผู้วิจัยได้เลือกตัวแปรข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมาทดสอบอิทธิพลหลักต่อความ
เพลินในงาน เนื่องจากยังมีการศึกษาในประเด็นนี้ค่อนข้างน้อยและยังไม่พบการศึกษาในประเทศไทย 
ขณะที่ทรัพยากรในงาน ผู้วิจัยได้เลือกตัวแปรความมีอิสระในการทำงานมาทดสอบอิทธิพลกำกับ 
เนื่องจากมีงานวิจัยจำนวนหนึ่งยืนยันความเชื่อมโยงระหว่างตัวแปรดังกล่าวกับความเพลินในงาน และ
มีเหตุผลสนับสนุนแนวโน้มที่ความมีอิสระในการทำงานกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะมีปฏิสัมพันธ์
กันซึ่งยังไม่แน่ชัดว่าจะแสดงอิทธิพลทางบวกหรือทางลบ และยังไม่พบงานวิจัยใดที่นำตัวแปรทั้งสอง
ตัวนี้มาทดสอบร่วมกัน  

อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยสันนิษฐานว่าความมีอิสระในการทำงานที่มากเกินไปอาจลดทอน
ความแข็งแรงของความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานได้ ทำให้
ท้ายที่สุดในส่วนของทรัพยากร/กลยุทธ์ส่วนบุคคล ผู้วิจัยจึงเลือกตัวแปรการใช้จุดแข็งมาทดสอบ
อิทธิพลกำกับด้วย เนื่องจากยังไม่พบงานวิจัยเกี่ยวกับการใช้จุดแข็งในบริบทการทำงานในประเทศไทย 
อีกท้ังการใช้จุดแข็งยังเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการสร้างทรัพยากรส่วนบุคคลที่พนักงานสามารถริเริ่มได้ด้วย
ตนเอง ต่างจากความมีอิสระในการทำงานซึ่งเป็นปัจจัยที่จำเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์การ
เท่านั้น โดยคาดการณ์ว่ากลยุทธ์ดังกล่าวจะช่วยให้พนักงานรับรู้ความสามารถของตนในการควบคุม
สภาพแวดล้อมการทำงาน จึงมีแนวโน้มทำให้พนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูงสามารถรับมือกับข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและนำไปสู่ความเพลินในงานต่อไป ด้วย
เหตุนี้ผู้วิจัยจึงสันนิษฐานว่า เมื่อทดสอบตัวแปรทั้งหมดร่วมกันจะพบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทาง
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็งที่มีต่อความเพลิน
ในงาน โดยการใช้จุดแข็งมีแนวโน้มยับยั้งอิทธิพลกำกับทางลบของความมีอิสระในการทำงาน ที่มีต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน โดยเฉพาะเมื่อความมีอิสระ
ในการทำงานอยู่ในระดับสูง 
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สรุปได้ว่า งานวิจัยนี้ต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและ
ความเพลินในงาน รวมถึงศึกษาอิทธิพลกำกับของตัวแปรด้านทรัพยากรในงาน ได้แก่ ความมีอิสระใน
การทำงาน และตัวแปรที่ส่งเสริมให้เกิดทรัพยากรส่วนบุคคล ได้แก่ การใช้จุดแข็ง ที่มีต่อความสัมพันธ์
ข้างต้น ตามแผนภาพ 5 

แผนภาพ 5  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

คำนิยามเชิงปฎิบัติการ 

ความเพลินในงาน  

ความเพลินในงาน หมายถึง สภาวะในการทำงานที่พนักงานประสบกับการมีใจจดจ่อ 
ความสนุกในการทำงาน และแรงจูงใจภายในงาน วัดได้จากแบบสอบถาม Work-Related Flow 
Inventory (WOLF) ของ Bakker (2008) มีข้อคำถามท้ังสิ้น 13 ข้อ 

ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย หมายถึง คุณลักษณะของงานที่พนักงานรับรู้ในทางบวก 
เนื่องจากเป็นงานที่มีแนวโน้มส่งเสริมให้บุคคลเรียนรู้ เติบโต และประสบความสำเร็จ แม้งานนั้นจะ
เรียกร้องความพยายามอย่างต่อเนื่อง ซึ่งต้องอาศัยต้นทุนทั้งทางร่างกายและจิตใจก็ตาม วัดได้จาก
แบบสอบถาม Challenge and Hindrance Stressor Scale ของ Rodell และ Judge (2009) ด้าน 
challenge stressors มีข้อคำถามท้ังสิ้น 8 ข้อ 

  

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ความเพลินในงาน 

ความมีอิสระในการทำงาน 

การใช้จุดแข็ง 
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ความมีอิสระในการทำงาน 

ความมีอิสระในการทำงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้พนักงาน
สามารถควบคุมการตัดสินใจ วิธีการทำงาน และตารางเวลางานได้ด้วยตนเอง วัดได้จากแบบสอบถาม 

Work Design Questionnaire (WDQ) ของ Morgeson และ Humphrey (2006) หมวด autonomy 
มีข้อคำถามท้ังสิ้น 9 ข้อ 

การใช้จุดแข็ง 

การใช้จุดแข็ง หมายถึง การริเริ่มของพนักงานในการนำจุดแข็งที่ตนมีอยู่มาใช้ในการ
ทำงาน โดยจุดแข็งในที่นี ้หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคล อุปนิสัย และความสามารถที่ช่วยให้
พนักงานมีพลังและเอื ้อให้ทำผลงานได้อย่างดีที ่สุดเพื ่อไปสู่ เป้าหมาย วัดได้จากแบบสอบถาม 
Strengths Use and Deficit Correction (SUDCO) ของ van Woerkom และคณะ (2016a) ด้าน 
strengths use behaviours มีข้อคำถามท้ังสิ้น 6 ข้อ 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1  ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลิน 
ในงาน 

สมมติฐานที่ 2  ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลกำกับทางลบ ต่อความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน  

สมมติฐานที่ 3  ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมี
อิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลิน 
ในงาน โดย ณ ระดับความมีอิสระในการทำงานสูง ความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานจะมี
ความแตกต่างกัน ระหว่างการใช้จุดแข็งในระดับสูงและต่ำ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

งานวิจัยนี้จัดทำขึ้นเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงาน รวมถึงศึกษาอิทธิพลกำกับของปฏิสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในการทำงานและการใช้
จุดแข็งที่มีต่อความสัมพันธ์ดังกล่าว ดังนั้น ผู้วิจัยจึงคาดหวังว่าข้อค้นพบที่ได้จะเป็นประโยชน์ในการ
ศึกษาวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้ทางวิชาการเกี่ยวกับความเพลินในงาน โดยเฉพาะเมื่ออธิบายด้วย
ทฤษฎี JD-R งานวิจัยนี้ได้นำตัวแปรที่แตกต่างจากงานวิจัยในอดีตมาทดสอบตามปัจจัยแต่ละประเภท
ที่เกี่ยวข้อง เช่น ข้อเรียกร้องในงาน และทรัพยากรในงาน ทำให้มีงานวิจัยที่ทดสอบกลไกการเกิด
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ความเพลินในงานหลากหลายมากยิ่งขึ้น อีกทั้งงานวิจัยนี้ยังสามารถเป็นแนวทางให้องค์การนำไปใช้
เพื่อสร้างความเพลินในงาน โดยตระหนักถึงผลกระทบทางลบที่อาจเกิดขึ้น เมื่อองค์การส่งเสริมให้
พนักงานมีอิสระในการทำงานสูง ทั้งนี้ องค์การสามารถสนับสนุนทรัพยากรอื่นเพิ่มเติม เพื่อช่วยให้
พนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูงสามารถรับมือกับความท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความ
เพลินในงานมากขึ้น การใช้จุดแข็งจึงเป็นทางเลือกหนึ่งที่องค์การและพนักงานอาจจะพิจารณานำไป
ประยุกต์ใช้ เพ่ือให้ท้ายที่สุดพนักงานสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความสุข สนุกกับการทำงาน 
และเติบโตงอกงามตามศักยภาพที่แท้จริง 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2  
วิธีดำเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative study) และเป็นการศึกษา ณ จุดเวลา
ใดเวลาหนึ่งหรือแบบตัดขวาง (cross-sectional study) โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงสำรวจออนไลน์ 
(online survey design) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลิน
ในงาน และอิทธิพลกำกับของความมีอิสระในการทำงาน รวมถึงทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สาม
ทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็งต่อความเพลิน
ในงาน โดยมีวิธีดำเนินการวิจัยดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนในประเทศไทย
อย่างน้อยจำนวน 130 คน โดยมีที่มาจากการคำนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยโปรแกรม G*Power 
เวอร์ชั่น 3.1 (Faul et al., 2009) บนพื้นฐานของการกำหนดค่าทางสถิต1ิ ดังนี้ 

1. รูปแบบทางสถิติ กำหนดเป็น F-Test แบบ Linear multiple regression: Fixed 
model, R2 deviation from zero 

2. ขนาดอิทธิพล (effect size) กำหนดที่ .15 ซึ่งเป็นขนาดปานกลางสำหรับรูปแบบ
ทางสถิติข้างต้น (Cohen, 1988) 

3. ค่าความคลาดเคลื่อน (alpha level) กำหนดที่ .05 
4. อำนาจการทดสอบ (power level) กำหนดที่ .80 ซึ่งเป็นระดับแนะนำในการใช้ 

(Erdfelder et al., 1996) 
5. จำนวนพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่า ได้แก่ ตัวแปรทำนาย ปฏิสัมพันธ์ของตัวแปร

ทำนาย และตัวแปรควบคุม 1 ตัวแปร กำหนดที่ 8 
 

1 หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดพบว่า ความมีอิสระในการทำงานซึ่งเป็นหนึ่งในตัวแปรทำนาย
ทั้งหมด มีผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) คือ โมเดล 3 องค์ประกอบมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ดีกว่าโมเดล 1 องค์ประกอบ (รายละเอียดในหน้า 43) ผู้วิจัยจึงเปลี่ยนจากการ
วิเคราะห์โมเดล 1 องค์ประกอบ (รวมคะแนนมาตรวัดทุกมิติ) เป็นการวิเคราะห์โมเดล 3 องค์ประกอบ (คิดคะแนนแยกในแต่
ละมิติ) รวมถึงผู้วิจัยได้กำหนดตัวแปรควบคุมเพ่ิม 2 ตัวแปร ได้แก่ อายุ และระดับตำแหน่ง (เมื่อรวมความเหน่ือยล้าจึงเป็น 3 
ตัวแปร) ทำให้จำนวนพารามิเตอร์จากเดิมเสนอโครงร่างวิทยานิพนธ์ไว้ท่ี 8 เปลี่ยนแปลงเป็น 18 (ตามจำนวนพารามิเตอร์ใน
ตารางที่ 5 หน้า 53) เมื่อนำจำนวนพารามิเตอร์ใหม่มาคำนวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยโปรแกรม G*Power เวอร์ชั่น 3.1 
อีกครั้ง ปรากฏว่าได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 150 คน อย่างไรก็ตาม ท้ายที่สุดผู้วิจัยได้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 222 
คนสำหรับทดสอบสมมติฐานในงานวิจัยน้ี 
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6. เมื่อคำนวณด้วยโปรแกรม จะได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 109 คน อย่างไรก็ตาม 
ผู้วิจัยได้ปรับขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมร้อยละ 20 เป็น 130 คนเป็นอย่างน้อย เพ่ือ
ป้องกันกรณีข้อมูลสูญหาย (missing data) หรือข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นระหว่าง
การเก็บข้อมูล 

การเลือกกลุ ่มตัวอย่างในการวิจัยครั ้งนี ้ ใช้การเลือกกลุ ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก 
(convenience sampling) และตามความสมัครใจ โดยไม่กำหนดองค์การและอุตสาหกรรมอย่าง
เฉพาะเจาะจง เพื่อเพิ่มโอกาสในการนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้อย่างกว้างขวางกับบุคคลหรือบรบิท
การทำงานที่กว้างขึ้น (generalization) นอกจากนี้ ผู ้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์การคัดเข้า (inclusion 
criteria) ได้แก่ บุคคลสัญชาติไทย อายุ 18 ปีขึ้นไป ที่มีสถานะอยู่ระหว่างการทำงานในบริษัทเอกชน
ในประเทศไทยและผ่านการทดลองงานแล้ว โดยสาเหตุที่ต้องเป็นผู้ผ่านการทดลองงานนั้น เนื่องจาก
เป็นระยะเวลาที่เหมาะสมที่บุคคลจะเกิดการรับรู้สภาพแวดล้อมการทำงานเพียงพอต่อการให้ข้อมูล 
และในทางปฏิบัติมีโอกาสที่องค์การจะมอบหมายงานที่มีความท้าทายให้มากกว่าผู้ที่ยังไม่ผ่านการ
ทดลองงาน และเกณฑ์การคัดแบบสอบถามออกจากการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ (1) ผู้ที ่ตอบแบบ 
สอบถามโดยใช้เวลาต่ำกว่า 3 นาที (2) มีข้อคำถามที่ไม่ได้ตอบมากกว่าร้อยละ 10 ของข้อคำถาม
ทั้งหมด หรือ (3) เลือกคำตอบเดียวกันในทุกข้อคำถาม  

เมื่อรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว พบว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 286  คน หลังจาก
ตรวจสอบตามเกณฑ์การคัดเข้าและเกณฑ์การคัดแบบสอบถามออกข้างต้นแล้ว มีข้อมูลจากผู้ตอบ
ทั้งสิ้น 222 คนที่สามารถนำมาใช้ในการวิเคราะห์ผลทางสถิติได้  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์ (online questionnaire) เพื่อใช้
ประโยชน์จากเทคโนโลยีที่สามารถกระจายแบบสอบถามไปในวงกว้าง โดยไม่ มีข้อจำกัดเรื่องการ
เดินทางและค่าใช้จ่าย เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่สามารถเป็นตัวแทนประชากร  และสามารถสรุป
ผลการวิจัยเพื่อนำไปประยุกต์ใช้อย่างกว้างขวางกับบุคคลหรือบริบทการทำงานที่กว้างขึ้นได้  ทั้งยัง
สะดวกในการดึงข้อมูลมาประมวลผลในโปรแกรมคอมพิวเตอร์โดยไม่ผ่านการบันทึกซ้ำโดยผู้วิจัย  

เครื่องมือที่ใช้ในแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน (ภาคผนวก ก) ดังนี้  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 มาตรวัดความเพลินในงาน 
ส่วนที่ 3 มาตรวัดการใช้จุดแข็ง 
ส่วนที่ 4 มาตรวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
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ส่วนที่ 5 มาตรวัดความมีอิสระในการทำงาน 
ส่วนที่ 6 ตัวแปรควบคุม 

ในส่วนที่ 2-6 ผู้วิจัยนำข้อคำถามให้ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา 2 คนแปลอังกฤษ-ไทยและแปลย้อนกลับ
ไทย-อังกฤษ (back-to-back translation) ตามหลักการแปลมาตรวัดทางจิตวิทยา (Tyupa, 2011) 
และก่อนเข้าสู่แบบสอบถามจะมีข้อคำถาม 1 ข้อ สำหรับคัดคุณสมบัติของกลุ่มตัวอย่างที่จะเข้าร่วม
วิจัย เพื่อยืนยันสถานะการทำงานในปัจจุบัน ประเภทขององค์การ และสถานะการทดลองงาน โดย
กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานะอยู่ระหว่างการทำงานในบริษัทเอกชนในประเทศไทยและผ่านการทดลองงาน
แล้วเท่านั้นที่สามารถเข้าสู่แบบสอบถามในหน้าถัดไปได้ 

แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

แบบสอบถามในส่วนที่เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้เข้าร่วมวิจัยประกอบไปด้วยข้อ
คำถามที่มีลักษณะแบบเลือกตอบทั้งหมด 7 ข้อ โดยมีข้อที่ให้เลือกเพียงคำตอบเดียวที่ตรงตามความ
เป็นจริงมากที่สุด 5 ข้อ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่ง ประเภทงาน ประเภทธุรกิจ และมี
ข้อที่เป็นคำถามปลายเปิด 2 ข้อ ได้แก่ อายุ และอายุงาน 

มาตรวัดความเพลินในงาน 

มาตรวัดความเพลินในงานในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้มาตรวัด Work-Related Flow 
Inventory (WOLF) ของ Bakker (2008) ซึ่งพัฒนาขึ้นเพื่อวัดระดับความเพลินในงานของพนักงาน 
ใช้การเก็บข้อมูลแบบรายงานด้วยตนเอง (self-report) มาตรวัดนี้ถูกนำมาใช้ในงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับความเพลินในงานอย่างแพร่หลายทั้งในไทยและต่างประเทศ  (e.g., Mäkikangas et al., 2010; 
van Oortmerssen et al., 2020; ไอริณ จิรวิทย์โอฬาร, 2554) อีกทั้งข้อคำถามในมาตรวัดนี้ยังตรง
กับคำนิยามของความเพลินในงานตามที่ผู้วิจัยอ้างอิง มีทั้งสิ้น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีใจจดจ่อ 
(absorption) 4 ข้อ ความสนุกในการทำงาน (work enjoyment) 4 ข้อ และแรงจูงใจภายในงาน 
(intrinsic work motivation) 5 ข้อ รวมคำถามทั้งหมด 13 ข้อ และรวมคะแนนทุกองค์ประกอบเข้า
ด้วยกันเพ่ือวัดระดับความเพลินในงาน 

ตัวอย่างข้อคำถาม “ขณะที่ฉันกำลังทำงาน ฉันลืมทุกสิ่งรอบตัวฉัน” สำหรับด้านการมี
ใจจดจ่อ “งานของฉันทำให้ฉันรู้สึกดี” สำหรับด้านความสนุกในการทำงาน และ “ฉันยังคงทำงานนี้ 
แม้จะได้รับค่าตอบแทนน้อยลงก็ตาม” สำหรับด้านแรงจูงใจภายในงาน  

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดความเพลินในงานมีรูปแบบการตอบเป็น
มาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 7 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เคยเลย  (never) และ 7 หมายถึง เป็น
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ประจำ (always) สามารถแปลผลได้โดย ไม่เคยเลย เท่ากับ 1 คะแนน และเป็นประจำ เท่ากับ 7 
คะแนน สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ของมาตรวัดต้นฉบับ 
ด้านการมีใจจดจ่อขณะทำงานมีค่าเท่ากับ .90 ด้านความสนุกขณะทำงานมีค่าเท่ากับ .80 และ ด้าน
แรงจูงใจในกิจกรรมขณะทำงานมีค่าเท่ากับ .75 (Bakker, 2008) ส่วนสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอน
บาครวมทั้งสามมิติมีค่าเท่ากับ .88 (van Oortmerssen et al., 2020) 

มาตรวัดการใช้จุดแข็ง 

มาตรวัดการใช้จุดแข็งในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้มาตรวัด Strengths Use and Deficit 
Correction (SUDCO) ของ van Woerkom และคณะ (2016a) ซึ่งพัฒนาขึ้นเพ่ือวัดพฤติกรรมการใช้
จุดแข็งและการแก้ไขจุดบกพร่องของพนักงาน รวมถึงวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในการ
ส่งเสริมให้พนักงานใช้จุดแข็งและแก้ไขจุดบกพร่องของตนเองในการทำงาน ใช้ การเก็บข้อมูลแบบ
รายงานด้วยตนเอง มีทั้งหมด 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในการใช้จุด
แข็ง (POS for strengths use) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในการแก้ไขจุดบกพร่อง (POS for 
deficit correction) พฤติกรรมการใช้จุดแข็ง (strengths use behaviour) และพฤติกรรมการแก้ไข
จุดบกพร่อง (deficit correction behaviour) โดยผู้วิจัยนำพฤติกรรมการใช้จุดแข็งมาใช้เพียงมิติ
เดียว เนื่องจากข้อคำถามในมิติข้างต้นตรงกับคำนิยามของการใช้จุดแข็งตามที่ผู้วิจัยอ้างอิง มีทั้งหมด 
6 ข้อ 

ตัวอย่างข้อคำถาม “ในงานของฉัน ฉันนำจุดแข็งของฉันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด”  
และ “ฉันนำจุดแข็งของฉันมาใช้ในการทำงาน”  

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดต้นฉบับของการใช้จุดแข็งมีรูปแบบการ
ตอบเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 7 ระดับ ตั้งแต่ 0 ถึง 6 อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยได้ปรับระดับเป็น 1 
ถึง 7 ให้สอดคล้องกับมาตรวัดความเพลินในงานซึ่งปรากฏในส่วนก่อนหน้า เพื่อ ให้ผู้ตอบไม่ต้องทำ
ความเข้าใจคะแนนในแต่ละระดับใหม่อีกครั้ง โดย 1 หมายถึง แทบไม่เคย (almost never) และ 7 
หมายถึง แทบเป็นประจำ (almost always) สามารถแปลผลได้โดย แทบไม่เคย เท่ากับ 1 คะแนน 
และแทบเป็นประจำ เท่ากับ 7 คะแนน สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคของมาตรวัดต้นฉบับมีค่า
เท่ากับ .92 (van Woerkom et al., 2016a)  
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มาตรวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

มาตรวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้มาตรวัด Challenge 
and Hindrance Stressor Scale ของ Rodell และ Judge (2009) ซึ่งพัฒนาขึ้นเพื่อวัดระดับแหล่ง 
ที่มาของความเครียดในการทำงาน เก็บข้อมูลแบบรายงานด้วยตนเอง และมีทั้งหมด 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ แหล่งความเครียดที ่ท้าทาย (challenge stressor) และแหล่งความเครียดที ่เป็นอุปสรรค 
(hindrance stressor) โดยผู้วิจัยนำแหล่งความเครียดที ่ท้าทายมาใช้เพียงมิติเดียว เนื่องจากข้อ
คำถามในมิติข้างต้นตรงกับคำนิยามของข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายที่ศึกษาในงานวิจัยนี้ มีข้อคำถาม
ทั้งหมด 8 ข้อ สำหรับประเมินระดับการรับรู้ภาระงาน ความเร่งด่วน หน้าที่ความรับผิดชอบ และ
ความซับซ้อนของงาน โดยข้อเรียกร้องเหล่านี้ถูกจัดให้เป็นแหล่งความเครียดที่ท้าทาย เนื่องจากเป็น
ข้อเรียกร้องที่พนักงานได้รับประโยชน์และมีความเชื่อมโยงกับการเติบโตและความสำเร็จส่วนบุคคล 
ผู้วิจัยใช้มาตรวัดนี้เนื่องจากเป็นมาตรวัดที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของ Cavanaugh และคณะ (2000) 
และ LePine และคณะ (2005) ซึ่งจำแนกแหล่งความเครียดที่ท้าทายและที่เป็นอุปสรรคออกจากกัน 
Rodell และ Judge (Rodell & Judge, 2009) ได้นำมาตรวัดนี้ไปทดสอบโดยเทียบเคียงกับคำตอบ
จากคำถามปลายเปิดที่ให้กลุ่มตัวอย่างระบุลักษณะของงานที่ท้าทายตามความเข้าใจของแต่ละบคุคล 
พบว่าโดยทั่วไปแล้ว ลักษณะงานที่นำมาเป็นข้อคำถามในมาตรวัดดังกล่าวกับคำตอบของกลุ่มตัวอย่าง
มีความสอดคล้องกัน ดังนั้น มาตรวัดนี้จึงมีแนวโน้มที่จะสะท้อนการรับรู้ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายได้ 
และมีการนำมาใช้ในงานวิจัยอย่างแพร่หลาย (e.g., Tadic et al., 2015) 

ตัวอย่างข้อคำถาม “ฉันประสบกับแรงกดดันด้านเวลาอย่างหนักในการทำงาน” และ 
“งานของฉันทำให้ฉันต้องใช้ทักษะที่ซับซ้อนหรือทักษะระดับสูงจำนวนหนึ่ง” 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีรูปแบบการ
ตอบเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  (strongly 
disagree) และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly agree) สามารถแปลผลได้โดย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง เท่ากับ 1 คะแนน และเห็นด้วยอย่างยิ่ง เท่ากับ 5 คะแนนสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค
ของมาตรวัดต้นฉบับมีค่าเท่ากับ .92 (Rodell & Judge, 2009)  

มาตรวัดความมีอิสระในการทำงาน 

มาตรวัดความมีอิสระในการทำงานในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้มาตรวัด Work Design 
Questionnaire (WDQ) ของ Morgeson และ Humphrey (2006) ซึ่งเป็นมาตรวัดที่พัฒนาขึ้นเพ่ือ
วัดคุณลักษณะของงาน อาทิ ความมีอิสระในการทำงาน ความซับซ้อนของงาน ใช้การเก็บข้อมูลแบบ
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รายงานด้วยตนเอง ในส่วนของมาตรวัดความมีอิสระในการทำงาน มีทั้งสิ้น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน (work scheduling autonomy) ความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ (decision-making autonomy) และ ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน (work 
methods autonomy) แต่ละองค์ประกอบมีข้อคำถาม 3 ข้อ รวมข้อคำถามทั้งหมด 9 ข้อ โดยรวม
คะแนนทุกองค์ประกอบเข้าด้วยกันเพ่ือวัดระดับความมีอิสระในการทำงาน2  

ตัวอย่างข้อคำถาม “งานนี้ยอมให้ฉันตัดสินใจด้วยตัวเองว่าจะจัดตารางเวลางาน
อย่างไร” สำหรับด้านความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน “งานนี้ให้โอกาสฉันได้ใช้ความคิด
ริเริ่มหรือวิจารณญาณส่วนตัวในการดำเนินงาน” สำหรับด้านความมีอิสระในการตัดสินใจ และ “งาน
นี้ยอมให้ฉันตัดสินใจว่าจะใช้วิธีใดในการทำงานให้เสร็จ” สำหรับด้านความมีอิสระในการกำหนด
วิธีการทำงาน 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดความมีอิสระในการทำงานมีรูปแบบการ
ตอบเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ โดย 1 หมายถึง ไม่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly 
disagree) และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly agree) สามารถแปลผลได้โดย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง เท่ากับ 1 คะแนน และเห็นด้วยอย่างยิ่ง เท่ากับ 5 คะแนน สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค
ของมาตรวัดต้นฉบับ ด้านความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางานมีค่าเท่ากับ .85 ด้านความมี
อิสระในการตัดสินใจมีค่าเท่ากับ .85 และ ด้านความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานมีค่าเท่ากับ 
.88 (Morgeson & Humphrey, 2006) 

ตัวแปรควบคุม 

การศึกษาในอดีตพบว่าความเหนื่อยล้า (exhaustion) มีความสัมพันธ์ทางลบต่อความ
เพลินในงานทั้งสามมิติอย่างมีนัยสำคัญ และมีค่าสหสัมพันธ์ทางลบสูงกว่าตัวแปรอ่ืน (Demerouti et 
al., 2012; Mäkikangas et al., 2010) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงกำหนดให้ความเหนื่อยล้าเป็นตัวแปรควบคุม 
โดยงานวิจัยนี ้ใช้มาตรวัด Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ของ Demerouti และคณะ 
(2010) ซึ่งพัฒนาขึ้นเพ่ือวัดความเหนื่อยล้าจากการทำงาน ใช้การเก็บข้อมูลแบบรายงานด้วยตนเอง มี 
2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความไม่ผูกใจมั่น (disengagement) และ ความเหนื่อยล้า (exhaustion) โดย
ผู้วิจัยนำความเหนื่อยล้ามาใช้เพียงองค์ประกอบเดียว มีข้อคำถามท้ังหมด 8 ข้อ  

 
2 หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดพบว่า ความมีอิสระในการทำงานมีผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันคือ โมเดล 3 องค์ประกอบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ดีกว่าโมเดล 1 องค์ประกอบ (รายละเอียดใน
หน้า 43) ผู้วิจัยจึงเปลี่ยนจากการวิเคราะห์โมเดล 1 องค์ประกอบ (รวมคะแนนมาตรวัดทุกมิติ) เป็นการวิเคราะห์โมเดล 3 
องค์ประกอบ (คิดคะแนนแยกในแต่ละมิติ) 
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ตัวอย่างข้อคำถาม “มีบางวันที่ฉันรู้สึกเหนื่อยก่อนฉันมาถึงที่ทำงาน” และ “หลังเลิก
งาน ฉันมีแนวโน้มที่จะต้องการเวลามากกว่าในอดีตเพ่ือผ่อนคลายและรู้สึกดีข้ึน” 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล มาตรวัดความเหนื่อยล้ามีรูปแบบการตอบเป็น
มาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 4 ระดับ โดย 1 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly agree) และ 4 
หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly disagree) สามารถแปลผลได้โดย ข้อคำถามทางบวก เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง เท่ากับ 1 คะแนน และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง เท่ากับ 4 คะแนน ส่วนข้อคำถามทางลบ เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง เท่ากับ 4 คะแนน และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง เท่ากับ 1 คะแนน สัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาคของมาตรวัดต้นฉบับมีค่าเท่ากับ .78 (Demerouti et al., 2010)  

การทดลองใช้เครื่องมือสำหรับวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรที่สามารถวัด
ได้ด้วยเครื่องมือที่หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการวัดคุณลักษณะของแหล่งความเครียด (stressor) หรือ
การวัดการประเมินของบุคคล (appraisal) นักวิจัยบางกลุ่ม อาทิ Rodell และ Judge (2009) ใช้
เครื่องมือที่มุ่งเน้นไปยังการวัดคุณลักษณะของงานคือ Challenge and Hindrance Stressor Scale 
มิติแหล่งความเครียดที่ท้าทาย ซึ่งมีข้อคำถามท้ังหมด 8 ข้อ เช่น “งานของฉันต้องใช้ทักษะอย่างมาก” 
ขณะที่นักวิจัยอีกกลุ่ม อาทิ LePine และคณะ (2016) ใช้เครื่องมือที่มุ่งเน้นไปยังการวัดระดับการ
ประเมินความท้าทายในงานคือ Challenge and Hindrance Appraisals มิติการประเมินความท้า
ทายในงาน ซึ่งมีข้อคำถามทั้งหมด 3 ข้อ เช่น “ฉันรู้สึกว่าข้อเรียกร้องในงานของฉัน ท้าทายให้ฉัน
บรรลุเป้าหมาย และความสำเร็จส่วนตัว” 

เพ่ือให้สามารถเลือกใช้เครื่องมือสำหรับวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายได้อย่างเหมาะสม
ทางสถิติ ผู ้ว ิจัยได้นำมาตรวัดดังกล่าวทั ้งสองมาตรวัดมาทดลองใช้ (pilot testing) กับบุคลากร
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในประเทศไทย (ประเภทอุตสาหกรรม สินค้าอุปโภคบริโภค อาทิ แฟชั่น ของใช้ 
ยาและเวชภัณฑ์) จำนวนไม่น้อยกว่า 80 คน โดยใช้เกณฑ์เดียวกันกับแบบสอบถามสำหรับเก็บข้อมูล
เพื่อทดสอบสมมติฐานในการคัดเข้าและการคัดแบบสอบถามออกจากการวิเคราะห์ข้อมูล ดำเนินการ
เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามในภาคผนวก ข ทางเว็บไซต์ออนไลน์ Google Form และใช้การเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพื่อทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยตรวจสอบความเชื่อมั่นหรือประเมินความ
สอดคล้องภายในจากการพิจารณาเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ระหว่าง
มาตรวัดแหล่งความเครียดที่ท้าทาย และมาตรวัดการประเมินความท้าทายในงาน 
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2. เพื่อทดสอบว่าการประเมินความท้าทายในงาน แหล่งความเครียดที่ท้าทาย รวมถึง
แหล่งความเครียดที่เป็นอุปสรรค สามารถแยกออกจากกันเป็นคนละองค์ประกอบได้ โดยไม่มีข้อ
คำถามใดในมาตรวัดแหล่งความเครียดที่ท้าทายและมาตรวัดการประเมินความท้าทายในงานถ่วง
น้ำหนักข้ามไปยังตัวแปรอื่น (cross loadings) 

การทดลองใช้มาตรวัดในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมทางสถิติสำเร็จรูป SPSS เวอร์ชั่น 26 
ในการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยสถิติสหสัมพันธ์ 
(correlation) จากนั้นจึงทดสอบคุณภาพของเครื ่องมือโดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟ่า
ของครอนบาค และวิเคราะห์องค์ประกอบด้วยสถิติวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory 
Factor Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า แหล่งความเครียดที ่ท้าทายและการประเมินความท้าทายในงาน  มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคเท่ากับ .86 และ .76 ตามลำดับ ตัวแปรแต่ละคู่มีค่าสหสัมพันธ์อยู่
ระหว่าง -.05 – .49 ซึ่งไม่เกิน .80 แสดงว่าตัวแปรทั้งหมดไม่มีความสัมพันธ์กันเองในระดับที่สูงมาก
เกินไปจนเกิดปัญหาตัวแปรทำนายมีความสัมพันธ์เชิงเส้นสูง (multicollinearity) (Hair et al., 2010) 
ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1 นอกจากนี้ยังพบว่า มาตรวัดแหล่งความเครียดที่ท้าทาย และมาตร
วัดการประเมินความท้าทายในงาน มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .45 – .78 และ .41 – 1.00 
ตามลำดับ และไม่มีข้อคำถามใดในสองมาตรวัดนี้ถ่วงน้ำหนักข้ามไปยังมาตรวัดตัวแปรอ่ืนระหว่างการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ โดยกำหนดจำนวนองค์ประกอบไว้ที่ 3 และเลือกการหมุนแกนแบบ 
Promax แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ค 

 

ตารางท่ี 1  
ค่าสถิติพ้ืนฐานและค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรในการทดลองใช้ 

ตัวแปร M SD 1 2 3 
1. แหล่งความเครียดที่ท้าทาย 3.63 .75 (.86)   
2. แหล่งความเครียดที่เป็นอุปสรรค 3.02 .69 .49** (.72)  
3. การประเมินความท้าทายในงาน 3.95 .72 .15 -.05 (.76) 

หมายเหต.ุ N = 82; **p < .01; ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอุปสรรค และการประเมินความท้าทาย
ในงาน มีระดับความคิดเห็นตั้งแต่ 1 – 5; ตัวเลขในวงเล็บคือค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค  

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 40 

จากผลการวิเคราะห์สามารถอธิบายได้ว่า ทั้งมาตรวัดแหล่งความเครียดที่ ท้าทายและ
มาตรวัดการประเมินความท้าทายในงานมีค่าความเชื่อมั่นในระดับที่น่าพอใจทั้งคู่ โดยมาตรวัดแหล่ง
ความเครียดที่ท้าทายมีค่าสูงกว่า นอกจากนี้ ค่าสถิติสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์องค์ประกอบยังช่วย
ยืนยันว่า มาตรวัดแหล่งความเครียดที่ท้าทายและมาตรวัดการประเมินความท้าทายในงานใช้วัดสิ่งที่
แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง ทั้งยังยืนยันว่าตัวแปรดังกล่าวเป็นอิสระกับแหล่งความเครียดที่เป็นอุปสรรค
อีกด้วย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตัดสินใจนำมาตรวัดแหล่งความเครียดที่ท้าทายมาใช้สำหรับวัดข้อเรียกร้องใน
งานที่ท้าทาย เนื่องจากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือนี้มีคุณภาพอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
ทั้งยังสามารถบ่งบอกคุณลักษณะของงานที่บุคคลเผชิญได้อย่างเจาะจง ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการนำผล
ไปใช้ในองค์การ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

ผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามภาษาไทย โดยนำข้อคำถามจากมาตรวัดทั้งหมดข้างต้นให้
ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา 2 คนแปลอังกฤษ-ไทยและแปลย้อนกลับไทย-อังกฤษ ตามหลักการแปลมาตร
วัดทางจิตวิทยา (Tyupa, 2011) แล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความเหมาะสม จากนั้นจึงนำ
แบบสอบถามไปทดลองใช้ผ่านการอภิปรายกลุ่มย่อยกับบุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจริงได้จำนวน 5 คน 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบการใช้ภาษาและความกำกวมของข้อคำถาม รวมถึงเพื่อให้แน่ใจว่า
บริบทของข้อคำถามสามารถเข้าใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม แล้วนำส่งให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา
ตรวจสอบอีกครั้งและปรับปรุงแบบสอบถาม จากนั้นจึงนำข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างจริงในงานวจิัย
จำนวน 222 คน มาทดสอบคุณภาพเครื่องมือด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 

1. ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) โดยวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ด้วยโปรแกรม AMOS เวอร์ชั่น 24 เพื่อพิจารณา
โครงสร้างโมเดลและองค์ประกอบของความเพลินในงาน และความมีอิสระในการทำงาน ที่
เหมาะสมกับการนำมาใช้ในงานวิจัยนี้ เนื่องจากทั้งสองตัวแปรสามารถวิเคราะห์รวมหรือแยก
องค์ประกอบได้ตามคำแนะนำของผู้พัฒนามาตรวัดต้นฉบับ เกณฑ์ที่ยอมรับได้ ได้แก่  (1) ค่าไคส

แควร์ (χ2) ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (2) RMSEA มีค่าไม่เกิน .08 (3) GFI และ CFI มีค่า .90 ขึ้นไป 
(Byrne, 2001)  

2. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อ กับคะแนนรวมของ
ข้อคำถามอื่นในมาตรวัด (corrected item-total correlation [CITC]) เกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ 
.30 ขึ้นไป (Cristobal et al., 2007) ซึ่งข้อคำถามที่มีค่า CITC ต่ำกว่าเกณฑ์ข้างต้นจะถูกตัดออก
จากการวิเคราะห์ผล แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ง 
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3. ตรวจสอบความเชื่อมั่น (reliability) โดยประเมินความสอดคล้องภายใน (internal 
consistency) จากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค โดยเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ .70 ขึ้นไป 
(Cortina, 1993)  

ผลการตรวจสอบคุณภาพของแต่ละมาตรวัดมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

มาตรวัดความเพลินในงาน 

มาตรวัด Work-Related Flow Inventory (WOLF) ของ Bakker (2008) ซึ่งนำมาใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ มีทั้งหมด 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีใจจดจ่อ 4 ข้อ ความสนุกในการทำงาน 4 ข้อ 
และแรงจูงใจภายในงาน 5 ข้อ รวมข้อคำถามทั้งหมด 13 ข้อ จากการตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร้างพบว่า โครงสร้างโมเดลของความเพลินในงานเมื่อวิเคราะห์ 1 องค์ประกอบ  (one-factor 

model) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับพอใช้ (χ2/df = 5.24, χ2 = 340.92, df = 
65, p = .00, GFI = .77, CFI = .83 & RMSEA = .14) ขณะที่โครงสร้างโมเดลแบบ 3 องค์ประกอบ 
(three-factor model) แยกตามมิติของความเพลินในงานทั้งสามมิติข้างต้น มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ดีกว่าทางสถิติ (χ2/df = 1.95, χ2 = 79.80, df = 41, p = .00, GFI = 

.94, CFI = .98 & RMSEA = .07) โดยที่การเปลี่ยนแปลงของไคสแควร์ (Δχ2) มีค่าเท่ากับ 261.12 

(Δdf = 24, p < .05) 

การศึกษาที่ผ่านมาพบว่า การวิเคราะห์ความเพลินในงานแบบแยกองค์ประกอบอาจให้
ข้อมูลทางวิชาการที่ลึกซึ้ง แต่ก็ทำให้ประสบการณ์ความเพลินในงานในภาพรวมสูญเสียไป เนื่องจาก
พนักงานมักจะไม่ได้แยกแยะว่าตนกำลังประสบกับองค์ประกอบใดของความเพลินในงานอยู่ การ
วิเคราะห์ความเพลินในงานแบบรวมทุกองค์ประกอบเข้าด้วยกันจึงน่าจะเป็นประโยชน์ในทางปฏิบัติ
มากกว่า (Bakker, 2005) สอดคล้องกับที่ Bakker (2008) แนะนำในบทความวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา
มาตรวัดต้นฉบับ จึงมีงานวิจัยบางชิ้นใช้การวิเคราะห์ความเพลินในงานแบบ 1 องค์ประกอบ (e.g., de 
Devotto et al., 2020; Lan et al., 2017; van Oortmerssen et al., 2020) อีกทั ้งงานวิจัยนี ้ยัง
พบว่า องค์ประกอบของความเพลินในงานแต่ละคู่มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูงในทิศทางบวกที่ค่า
สหสัมพันธ์ระหว่าง .48 – .74 (p < .01) จึงเห็นได้ว่าองค์ประกอบของความเพลินในงานทั้ง 3 ด้านมี
ความสัมพันธ์กัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตัดสินใจนำโมเดลของความเพลินในงานแบบ 1 องค์ประกอบมาใช้ใน
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การศึกษาครั้งนี้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้องค์การสามารถทำความเข้าใจปรากฏการณ์ดังกล่าวได้ใน
ภาพรวมและสามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้อย่างไม่ซับซ้อน3  

สำหรับการวิเคราะห์ค่า CITC พบว่ามีข้อคำถาม 2 ข้อที่ไม่ผ่านเกณฑ์ ได้แก่ ข้อ 1 (CITC 
= .23) และ ข้อ 12 (CITC = .23) ข้อคำถามสองข้อนี้จึงถูกตัดออก ทำให้มีข้อคำถามที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ทั้งสิ้น 11 ข้อ ซ่ึงมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .46 – .77 จากนั้นจึงตรวจสอบความเชื่อมั่นด้วยการ
วิเคราะห์สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ปรากฏว่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของมาตรวัดนี้มีค่าเท่ากับ 
.91 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

มาตรวัดการใช้จุดแข็ง 

มาตรว ัด Strengths Use and Deficit Correction (SUDCO) ของ van Woerkom 
และคณะ (2016a) ซึ่งผู้วิจัยนำมิติด้านพฤติกรรมการใช้จุดแข็งมาใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ มีข้อคำถาม
ทั้งหมด 6 ข้อ จากการวิเคราะห์ค่า CITC พบว่า ค่าดังกล่าวอยู่ระหว่าง .67 – .83 ข้อคำถามทุกข้อจึง
ผ่านเกณฑ์ทั้งหมด และเมื่อตรวจสอบความเชื่อมั่นของมาตรวัดด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาคปรากฏว่ามีค่าเท่ากับ .91 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

มาตรวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

มาตร Challenge and Hindrance Stressor Scale ของ Rodell และ Judge (2009) 
ซึ่งผู้วิจัยนำมิติด้านแหล่งความเครียดที่ท้าทายมาใช้ในงานวิจัยนี้ มีข้อคำถามทั้งหมด 8 ข้อ จากการ
วิเคราะห์ค่า CITC พบว่า ค่าดังกล่าวอยู่ระหว่าง .30 – .64 ข้อคำถามทุกข้อจึงผ่านเกณฑ์ทั้งหมด และ
เมื่อตรวจสอบความเชื่อมั่นของมาตรวัดด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค ปรากฏว่า
มีค่าเท่ากับ .80 ซึ่งอยู่ในระดับท่ียอมรับได ้

มาตรวัดความมีอิสระในการทำงาน 

มาตรวัด Work Design Questionnaire ของ Morgeson และ Humphrey (2006) ซึ่ง
นำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ มีทั้งสิ้น 3 องค์ประกอบ องค์ประกอบละ 3 ข้อคำถาม ได้แก่ ความมีอิสระ
ในการกำหนดตารางเวลางาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และความมีอิสระในการกำหนดวิธีการ
ทำงาน รวมข้อคำถามท้ังหมด 9 ข้อ จากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างพบว่า โครงสร้างโมเดล

 
3 ผู้วิจัยได้นำโครงสร้างโมเดลความเพลินในงานแบบแยกเป็น 3 องค์ประกอบมาวิเคราะห์เพิ่มเติม ปรากฏว่าได้ผลลัพธ์ท่ี
สอดคล้องกับการวิเคราะห์ 1 องค์ประกอบคือ ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการ
ทำงานด้านการตัดสินใจ และการใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลินในงานเช่นเดียวกัน โดยส่งผลต่อความเพลินในงานด้าน

การมีใจจดจ่อ (β = -.33, p < .05) และด้านแรงจูงใจภายในงาน (β = -.40, p < .01) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ของความมีอิสระในการทำงานเมื่อวิเคราะห์ 1 องค์ประกอบ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

อยู่ในระดับพอใช้ (χ2/df = 8.48, χ2 = 229.06, df = 27, p = .00, GFI = .80, CFI = .84 & RMSEA 
= .18) ขณะที่โครงสร้างโมเดลแบบ 3 องค์ประกอบ แยกตามมิติของความมีอิสระในการทำงานทั้ง

สามมิติข้างต้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ดีกว่าทางสถิติ (χ2/df = 2.31, χ2 = 
55 . 5 2 , df = 24 , p = .00 , GFI = .95 , CFI = .98  & RMSEA = .08 )  โ ด ยท ี ่ ก า ร เ ปล ี ่ ย น 

แปลงของไคสแควร์ (Δχ2) มีค่าเท่ากับ 173.54 (Δdf = 3, p < .05) และมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
อยู่ระหว่าง .68 – .90 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงพิจารณาว่าโครงสร้างโมเดลของความมีอิสระในการทำงานแบบ
วิเคราะห์แยกเป็น 3 องค์ประกอบเหมาะสมที่จะนำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เพ่ือให้องค์การสามารถนำ
ผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการออกแบบงานได้อย่างเฉพาะเจาะจงมากขึ้นว่าเป็นความมีอิสระในการ
ทำงานรูปแบบใด 

จากการวิเคราะห์ค่า CITC พบว่า ค่าดังกล่าวอยู่ระหว่าง .55 – .78 ข้อคำถามทุกข้อจึง
ผ่านเกณฑ์ทั้งหมด จากนั้นตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอน 
บาค ผลปรากฏว่า สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของมาตรวัดนี้มีค่าเท่ากับ .92 เมื่อวิเคราะห์แยกในแต่ละมิติ 
พบว่า ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน และความมีอิสระในการตัดสินใจ  ทั้งสองต่างมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ .84 ส่วนความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
เท่ากับ .89 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

มาตรวัดความเหนื่อยล้า 

มาตรวัด Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ของ Demerouti และคณะ (2010) 
ซึ่งผู้วิจัยนำมิติด้านความเหนื่อยล้ามาใช้ในงานวิจัยนี้ มีข้อคำถามทั้งหมด 8 ข้อ จากการวิเคราะห์ค่า 
CITC พบว่าค่าดังกล่าวอยู ่ระหว่าง .35 – .64 ข้อคำถามทุกข้อจึงผ่านเกณฑ์ทั ้งหมด และเมื่อ
ตรวจสอบค่าความเชื่อม่ันของมาตรวัดด้วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคปรากฏว่ามี
ค่าเท่ากับ .78 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและการพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง   

หลังจากได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน 
ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (โครงการวิจัยที่ 117.1/64 วันที่รับรอง 2 สิงหาคม 2564) ผู้วิจัยจึง
จัดทำแบบสอบถามออนไลน์ด้วยเว็บไซต์ Surveymonkey.com และกระจายแบบสอบถามไปยังกลุ่ม
ตัวอย่างผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ ได้แก่ แอปพลิเคชัน Facebook และ LINE โดยเปิดรับคำตอบเป็น
ระยะเวลา 1 เดือน 
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เมื่อเข้าสู่แบบสอบถาม ผู้ที่สนใจเข้าร่วมวิจัยจะได้อ่านและรับทราบวัตถุประสงค์การวิจัย 
รวมถึงสิทธิ์การเข้าร่วมวิจัยจากเอกสารข้อมูลสำหรับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยและหนังสือแสดงความ
ยินยอมซึ่งปรากฏในหน้าแรก งานวิจัยนี้ใช้วิธีให้ความยินยอมโดยการร่วมมือ (consent by action) 
ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถแสดงความยินยอมเข้าร่วมโดยการทำแบบสอบถาม หากผู้ที่สนใจตัดสินใจเข้า
ร่วมแล้วสามารถทำแบบสอบถามได้ทันทีในหน้าถัดไป โดยผู้เข้าร่วมวิจัยจะตอบแบบสอบถามนี้เพียง 
1 ครั้ง มีข้อคำถามทั้งหมดจำนวน 51 ข้อ ใช้เวลาประมาณ 10-15 นาที และไม่มีการระบุชื่อผู้ตอบใน
ทุกขั้นตอน เพื่อเก็บรักษาข้อมูลและพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง ข้อมูลทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็น
ความลับ มีเพียงผู้วิจัยและอาจารย์ที่ปรึกษาโครงการวิจัยเท่านั้นที่เข้าถึงข้อมูลได้ และจะนำมาใช้เพ่ือ
วิเคราะห์ผลการศึกษาครั้งนี้ในภาพรวมเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น เมื่อเสร็จสิ้นการวิจัยแล้ว 
ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับผู้เข้าร่วมวิจัยทั้งหมดจะถูกทำลายภายใน 1 ปี ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถออกจากการ
วิจัยหรือหยุดการตอบแบบสอบถามชุดนี้ได้โดยไม่มีผลกระทบ และไม่ต้องแจ้งเหตุผลแก่ผู้วิจัย อีกทั้งผู้
ร่วมวิจัยยังมีสิทธิ์รับทราบผลการวิจัยภายหลังการวิจัยสิ้นสุดลง ซึ่งรายละเอียดทั้งหมดนี้ระบุอยู่ใน
เอกสารข้อมูลฯ ดังที่แสดงในภาคผนวก ก 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงาน โดยมุ่งศึกษาอิทธิพลกำกับของความมีอิสระในการทำงาน รวมถึงศึกษาอิทธิพลของ
ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง
ต่อความเพลินในงาน ผู้วิจัยใช้โปรแกรมทางสถิติสำเร็จรูป SPSS เวอร์ชั่น 26 เพื่อวิเคราะห์สถิติเชิง
พรรณนาด้วยแจกแจงความถี่และคำนวณค่าร้อยละของข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
จากนั้นจึงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลกับความเพลินในงานเพ่ือ
กำหนดตัวแปรควบคุม แล้วจึงวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย
สถิติสหสัมพันธ์ 

ถัดมา ผู้วิจัยใช้โปรแกรมเดียวกันวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ
เชิงชั้น (hierarchical multiple regression analysis) โดยตัวแปรทำนายทั้งหมดจะถูกปรับคะแนน
ด้วยค่าเฉลี่ย (mean-centering) ก่อนเริ่มสร้างพจน์ (term) ในสมการถดถอย (Aiken et al., 1991) 
เพื่อป้องกันปัญหาตัวแปรทำนายมีความสัมพันธ์เชิงเส้นสูง (Kromrey & Foster-Johnson, 1998) 
จากนั้นนำตัวแปรควบคุมเข้าทดสอบในขั้นที่ 1 แล้วจึงทดสอบอิทธิพลหลัก (main effect) ของตัว
แปรทำนายที่มีต่อตัวแปรตามในขั้นที่ 2 และนำพจน์ของปฏิสัมพันธ์สองทาง (two-way interaction) 
และปฏิสัมพันธ์สามทาง (three-way interaction) เข้าทดสอบในขั้นที่ 3 และขั้นที่ 4 ตามลำดับ 
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จากนั้นจึงวิเคราะห์ค่าขนาดอิทธิพล (effect size) ของความสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญทางสถิติเพื่อให้
ทราบว่าอิทธิพลของตัวแปรหรือปฏิสัมพันธ์ใดที่ส่งผลต่อความเพลินในงาน โดยพิจารณาจากค่า f2 
(Aiken et al., 1991) และใช้วิธีของ Dawson (2014) ซึ่ง Cohen และคณะ (2003) กำหนดเกณฑ์
การพิจารณาค่าขนาดอิทธิพลขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ไว้ที่ .02 .15 และ .35 ตามลำดับ 

ในส่วนของการทดสอบสมมติฐานของตัวแปรกำกับที่มีนัยสำคัญทางสถิติ ผู ้ว ิจัยใช้
แนวทางของ Dawson และ Richter (2006) ในการวิเคราะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ (interaction 
effect) จากการทดสอบความชันอย่างง่าย (simple slope test) และการทดสอบความแตกต่างของ
ความชันเป็นคู่ (pair slope difference test) โดยวิเคราะห์ในจุดที่คะแนนของตัวแปรทำนายมีค่า 
ต่ำกว่าคะแนนเฉลี่ย 1 เท่าของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (จัดเป็นระดับต่ำ) และสูงกว่าคะแนนเฉลี่ย 1 
เท่าของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (จัดเป็นระดับสูง)  

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมี
อิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง ต่อความเพลินในงาน สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
แบ่งออกได้เป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง  
ส่วนที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลกับตัวแปรตาม 
ส่วนที่ 3 ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 
ส่วนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน  

สัญลักษณ์แทนค่าสถิติ 

M  หมายถึง ค่าเฉลี่ย  
SD  หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
SK  หมายถึง ค่าความเบ้  
KU  หมายถึง ค่าความโด่ง  

χ2  หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์  

ΔR2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การทำนายที่เปลี่ยนแปลงไป  

ΔF  หมายถึง ค่าสถิติทดสอบ F ที่เปลี่ยนแปลงไป 
β  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
f2 หมายถึง ค่าขนาดอิทธิพล 

สัญลักษณ์แทนตัวแปร 

FL หมายถึง ความเพลินในงาน 
CD หมายถึง ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
WA_Sch หมายถึง ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน 
WA_Dec หมายถึง ความมีอิสระในการตัดสินใจ 
WA_Met หมายถึง ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน 
SU หมายถึง การใช้จุดแข็ง 
EX หมายถึง ความเหนื่อยล้า 
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ข้อมูลสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนในประเทศไทย
ที่ผ่านการทดลองงานแล้ว ซ่ึงร่วมตอบแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทางเว็บไซต์ Surveymonkey.com 
จากการเก็บข้อมูลปรากฏว่า มีผู้เริ่มตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 286 คน ในจำนวนนี้มีผู้ที่ไม่ผ่านเกณฑ์
การคัดเข้า 22 คน จึงเหลือ 264 คนที่ผ่านเกณฑ์ จากนั้นผู้วิจัยได้คัดข้อมูลของผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
โดยใช้เวลาต่ำกว่าสามนาที 1 คน และผู้ที่ไม่ได้ตอบข้อคำถามมากกว่าร้อยละสิบของข้อคำถาม
ทั้งหมด 41 คนออก ทำให้ท้ายที่สุดมีข้อมูลจากผู้ตอบ 222 คนที่สามารถนำมาใช้วิเคราะห์ผลได้ คิด
เป็นร้อยละ 77.62 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง 222 คนพบว่า ผู้เข้าร่วมงานวิจัยนี้ส่วน
ใหญ ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.51 เป็นผู้มีอายุระหว่าง 26 – 30 ปี ร้อยละ 38.74 (M = 32.33, SD = 
6.62) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 56.76 มีอายุงาน 4 เดือน – 5 ปี ร้อยละ 42.34 (M = 
5.31 ปี, SD = 5.35 ปี) ดำรงตำแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 32.88 ประเภทงานที่มี
ผู้เข้าร่วมวิจัยมากที่สุดคือ ทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 21.17 โดยผู้เข้าร่วมวิจัยนั้นมาจากหลากหลาย
อุตสาหกรรม ทั้งนี้ ข้อคำถามเพื่อเก็บข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลเกี่ยวกับอายุและอายุงานใน
งานวิจัยนี้เป็นคำถามปลายเปิด ผู้วิจัยจึงนำเสนอโดยจัดกลุ่มเป็นช่วงระยะเวลา 5 ปีเพื่อให้สะดวกต่อ
การทำความเข้าใจ ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างสรุปได้ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 

ตารางท่ี 2  
จำนวนและร้อยละของคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
 หญิง 141 63.52 

 ชาย 73 32.88 

 อ่ืน ๆ 2 0.90 

 ไม่ระบุ 6 2.70 
อายุ   
 20 – 25 ปี 18 8.10 

 26 – 30 ปี 86 38.74 

 31 – 35 ปี 57 25.68 

 36 – 40 ปี 25 11.26 
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คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

 41 – 45 ปี 13 5.86 

 46 – 50 ปี 4 1.80 

 51 – 55 ปี 3 1.35 

 56 – 60 ปี 3 1.35 

 ไม่ระบุ 13 5.86 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ต่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 1 0.45 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 4 1.80 

 อนุปริญญา หรือ ปวส. 4 1.80 

 ปริญญาตรี 126 56.76 

 สูงกว่าปริญญาตรีขึ้นไป 87 39.19 
อายุงานในองค์กรปัจจุบัน   
 4 เดือน – 5 ปี 149 67.12 

 6 – 10 ปี 48 21.62 

 11 – 15 ปี 14 6.31 

 16 – 20 ปี 7 3.15 

 21 – 25 ปี 0 0.00 

 26 – 30 ปี 3 1.35 

 31 – 35 ปี 1 0.45 
ตำแหน่งงาน   
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 73 32.88 

 พนักงานระดับเชี่ยวชาญ 57 25.68 

 หัวหน้างาน 45 20.27 
 ผู้จัดการ 34 15.32 

 ผู้อำนวยการ/ผู้บริหารระดับสูง 8 3.60 

 อ่ืน ๆ 5 2.25 
ประเภทงาน   
 การขายและการบริการลูกค้า 30 13.52 

 การตลาด 26 11.72 
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คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

 การผลิต 10 4.50 

 ตรวจสอบคุณภาพ 6 2.70 

 ทรัพยากรบุคคล 47 21.17 

 บัญชีการเงิน 19 8.56 

 ประสานงานทั่วไป 6 2.70 

 วิจัยและพัฒนา 7 3.15 

 อำนวยการและบริหารงานทั่วไป 15 6.76 

 ไอที 10 4.50 

 อ่ืน ๆ 46 20.72 
ประเภทอุตสาหกรรม   
 การท่องเที่ยวและสันทนาการ 3 1.35 

 การแพทย์ 7 3.16 

 การบริการเฉพาะทาง 9 4.05 

 การบริการเชิงพาณิชย์ 6 2.70 

 ขนส่งและโลจิสติกส์ 7 3.16 

 ทรัพยากร (พลังงานและสาธารณูปโภค) 10 4.50 

 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 22 9.91 

 ธุรกิจการเกษตร 1 0.45 

 ธุรกิจการเงิน 38 17.12 

 สินค้าอุตสาหกรรม 27 12.16 

 สินค้าอุปโภคบริโภค (แฟชั่น ของใช้ ยาและเวชภัณฑ์) 20 9.01 

 สื่อและสิ่งพิมพ์ 8 3.60 

 อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 8 3.60 

 อาหารและเครื่องดื่ม 7 3.16 

 อ่ืน ๆ 49 22.07 

หมายเหต.ุ N = 222; อายุเฉลี่ยเท่ากับ 32.33 ปี (SD = 6.62 ปี), อายุงานเฉลี่ยเท่ากับ 5.31 ปี (SD = 5.35 ปี) 
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ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลกับตัวแปรตาม 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลกับตัวแปรตามด้วยสถิติ
สหสัมพันธ์มีวัตถุประสงค์เพื่อกำหนดตัวแปรควบคุมสำหรับการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะห์
พบว่ามีเพียงอายุและระดับตำแหน่งเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานซึ่งเป็นตัวแปรตามใน
งานวิจัยนี้ โดยอายุมีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานที่ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .18 (p < .01) และ
ระดับตำแหน่ง4 มีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานที่ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .21 (p < .01) ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงกำหนดให้อายุและระดับตำแหน่งเป็นตัวแปรควบคุมอีกประการหนึ่ง 

ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) ค่าความเบ ้(skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ลักษณะการการแจกแจงและการกระจายของข้อมูล แสดงรายละเอียดในตารางที่ 3 

ตารางท่ี 3  
ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในการวิจัย 

ตัวแปร M SD min max SK KU 

ความเพลินในงาน 4.12 1.04 1.36 6.91 .17 -.26 
ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 3.72 0.62 1.38 5.00 -.31 .35 
ความมีอิสระในการทำงาน       
 ด้านการกำหนดตารางเวลางาน 4.01 0.73 2.00 5.00 -.53 .09 

 ด้านการตัดสินใจ 3.77 0.84 1.33 5.00 -.57 -.11 

 ด้านการกำหนดวิธีการทำงาน 3.84 0.86 1.00 5.00 -.72 .40 
การใช้จุดแข็ง 5.23 1.01 1.67 7.00 -.49 .28 
ความเหนื่อยล้า 2.53 0.43 1.00 3.63 -.25 .95 

หมายเหต.ุ N = 222; ความเพลินในงานและการใช้จุดแข็งมีระดับ 1 – 7, ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและความมีอิสระใน
การทำงานมีระดับ 1 – 5, ความเหน่ือยล้ามีระดับ 1 – 4; ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความเบ้ของทุกตัวแปร = .16, 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความโด่งของทุกตัวแปร = .33 

 
4 ระดับตำแหน่งใช้การวัดแบบเรียงลำดับ (ordinal scale) 1 – 5 โดยพนักงานระดับปฏิบัติการเท่ากับ 1 พนักงานระดับ
เชี่ยวชาญเท่ากับ 2 หัวหน้างานเท่ากับ 3 ผู้จัดการเท่ากับ 4 และผู้อำนวยการ/ผู้บริหารระดับสูงเท่ากับ 5 
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ความเพลินในงานมีค่าเฉลี่ย 4.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.04 ข้อเรียกร้องในงานที่ท้า
ทายมีค่าเฉลี่ย 3.72 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62 ความมีอิสระในการทำงาน มี 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และความมีอิสระใน
การกำหนดวิธีการทำงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.77 – 4.01 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73 – 0.8 การ
ใช้จุดแข็งมีค่าเฉลี่ย 5.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.01 และความเหนื่อยล้าซึ่งเป็นตัวแปรควบคุม มี
ค่าเฉลี่ย 2.53 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43  

ทั้งนี้ ตัวแปรทั้งหมดข้างต้นมีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -.72 – .17 แสดงว่าข้อมูลแจกแจง
ปกติ เนื่องจากโดยทั่วไปแล้วค่าความเบ้ที่ยอมรับได้จะอยู่ระหว่าง -1.00 – 1.00 (Hair et al., 1998) 
กล่าวได้ว่า ข้อมูลที่เบ้ขวามากเกินไปจะมีค่าความเบ้มากกว่า 1.00 ส่วนข้อมูลที่เบ้ซ้ายมากเกินไปจะมี
ค่าความเบ้น้อยกว่า -1.00 นอกจากนี้ ตัวแปรทั้งหมดยังมีค่าความโด่งระหว่าง -.26 – .95 แสดงว่า
ข้อมูลกระจายตัวปกติ เนื่องจากโดยทั่วไปแล้วข้อมูลที่กระจายตัวน้อยเกินไปหรือมีความโด่งสูงกว่าโค้ง
ปกติมากจะมีค่าความโด่งมากกว่า 1.00 ในทางกลับกัน ข้อมูลที่กระจายตัวมากเกินไปหรือมีความโด่ง
ต่ำกว่าโคง้ปกติมากจะมีค่าความโด่งน้อยกว่า -1.00 (Hair et al., 2017, p. 61) 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (correlation coefficient) ของตัวแปรแต่ละคู่ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในงานวิจัยนี้ แสดงรายละเอียดในตารางที่ 4 
โดยตัวแปรแต่ละคู่มีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -.44 – .77 แสดงว่าไม่มีปัญหาความสัมพันธ์เชิงเส้นสูง
เกิดขึ้น เนื่องจากโดยทั่วไปแล้ว ตัวแปรคู่ใดที่มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับหรือมากกว่า .80 อาจมีปัญหาตัว
แปรทำนายมีความสัมพันธ์เชิงเส้นสูง (Hair et al., 2010) นอกจากนี้ยังพบว่า คู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์ 
มากที่สุดคือคู่ของความมีอิสระในการตัดสินใจและความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน ซึ่งมีค่า
สหสัมพันธ์เท่ากับ .77 ส่วนคู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์น้อยที่สุด (เข้าใกล้ 0 มากที่สุด) คือคู่ของการใช้จุดแข็ง
และอายุ ซ่ึงมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .01  

การทดสอบสมมติฐาน 

ในขั้นตอนนี้เป็นการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง 
กับความเพลินในงาน โดยความมีอิสระในการทำงานและการใช้จุดแข็งเป็นตัวแปรกำกับความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน 
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ตารางท่ี 4  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการวิจัย 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. อายุ – 
        

2. ระดับตำแหน่ง .31** – 
       

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

4. ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย .09 .15* .19** (.80) 
     

5. ความมีอิสระในการกำหนด
ตารางเวลางาน 

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

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

7. ความมีอิสระในการกำหนด
วิธีการทำงาน 

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

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

9. ความเหนื่อยล้า -.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 

หมายเหต.ุ N = 222; *p < .05, **p < .01; ตัวเลขในวงเล็บคือค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 

ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยแทนที่ค่าสูญหายในตัวแปรเชิงลำดับด้วยค่ามัธยฐาน และ
แทนที่ค่าสูญหายในตัวแปรต่อเนื่องด้วยค่าเฉลี่ย เมื่อทดสอบปัจจัยความแปรปรวนเฟ้อ (variance 
inflation factor [VIF]) ของตัวแปรทำนายทั้งหมด ปรากฏว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 1.44 – 3.03 แสดงว่า
ไม่มีภาวะตัวแปรทำนายมีความสัมพันธ์เชิงเส้นสูง เนื่องจากโดยทั่วไปแล้ว ปัจจัยความแปรปรวนเฟ้อ
ต่ำกว่า 10 เป็นระดับที่ยอมรับได้ (Hair et al., 2010) จากนั้นได้ปรับคะแนนตัวแปรทำนายทั้งหมด
ด้วยค่าเฉลี่ย แล้วจึงนำมาวิเคราะห์พหุคูณแบบเชิงชั้นเพื่อให้ได้ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
(standardized regression coefficient [β]) แสดงรายละเอียดในตารางที่ 5 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลหลัก 

ในการวิเคราะห์พหุคูณแบบเชิงชั้นขั้นที่ 1 ผู้วิจัยได้นำตัวแปรควบคุม  ได้แก่ อายุ ระดับ
ตำแหน่ง และความเหนื่อยล้าเข้าทดสอบ ผลปรากฏว่าความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน 
(β = -.41, p < .01) จากนั้นจึงทดสอบอิทธิพลหลักในลำดับถัดมา 
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ตารางท่ี 5  
ผลการวิเคราะห์พหุคูณแบบเชิงชั้น ในการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง ต่อความเพลินในงาน 

ตัวแปร β SE t   
ขั้นที่ 1: ตัวแปรควบคุม 

   
   

อายุ .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 

หมายเหต.ุ N = 222; *p < .05, **p < .01; EX หมายถึง ความเหน่ือยล้า, CD หมายถึง ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย, 
WA_Sch หมายถึง ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน, WA_Dec หมายถึง ความมีอิสระในการตัดสินใจ, WA_Met 
หมายถึง ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน, SU หมายถึง การใช้จุดแข็ง  
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สมมติฐานที่ 1: ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน 

จากการวิเคราะห์อิทธิพลหลักในขั้นที่ 2 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงาน
ที่ท้าทายและความเพลินในงานไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (β = .10, p = .13) ดังนั้น ผลการวิเคราะห์จึง
ไมส่นับสนุนสมมติฐานที่ 1 

อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์อิทธิพลหลักยังพบตัวแปรอ่ืนที่สามารถทำนายความเพลิน
ในงานได้ ได้แก่ ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน และการใช้จุดแข็ง โดยความมีอิสระในการ
กำหนดตารางเวลางานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเพลินในงานที่ค่าขนาดอิทธิพลขนาดเล็ก (β =  
-.24, p < .01, f2 = .06) ขณะทีก่ารใช้จุดแข็งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงานที่ค่าขนาด
อิทธิพลขนาดเล็กถึงปานกลาง (β = .30, p < .01, f2 = .10)  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์สองทาง 

สมมติฐานที่ 2: ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลกำกับทางลบต่อความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน  

ในขั้นที่ 3 เป็นการทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สองทาง ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทายกับความมีอิสระในการทำงานแต่ละด้านต่อความเพลินในงาน ผลการวิเคราะห์พบอิทธิพล
กำกับทางลบของความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจ ต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องใน
งานที่ท้าทายและความเพลินในงานที่ค่าขนาดอิทธิพลขนาดเล็ก (β = -.20, p < .05, f2 = .02) เมื่อ
ทดสอบความชันปรากฏว่า ณ ความมีอิสระในการตัดสินใจต่ำ ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน (b = .55, t = 2.60, p < .01) ขณะที่ ณ ความมีอิสระในการ
ตัดสินใจสูง ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานไม่มีนัยสำคัญทาง
สถิติ (b = -.16, t = -.78, p = .44) ดังแสดงในแผนภาพ 6 

นอกจากนี้ ผลการวิเคราะห์ยังพบอิทธิพลกำกับทางบวกของความมีอิสระในการทำงาน
ด้านการกำหนดวิธีการทำงาน ต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินใน
งานที่ค่าขนาดอิทธิพลขนาดเล็ก (β = .22, p < .05, f2 = .02) เมื่อทดสอบความชันปรากฏว่า ณ 
ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานต่ำ ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและ
ความเพลินในงานจะไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (b = -.16, t = -.81, p = .42) ขณะที่ ณ ความมีอิสระใน
การกำหนดวิธีการทำงานสูง ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน 
(b = .55, t = 2.60, p < .01) ดังแสดงในแผนภาพ 7 ส่วนความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนด
ตารางเวลานั้น ไม่พบอิทธิพลกำกับท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติ (β = -.05, p = .54) 
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แผนภาพ 6  
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความมีอิสระในการตัดสินใจต่อความเพลินในงาน 

 
แผนภาพ 7  
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานต่อความ
เพลินในงาน  
  

 

2.5

3

3.5

4

4.5

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายต่่า ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายสูง

คว
าม

เพ
ลิน

ใน
งา

น

ความมีอิสระในการตัดสนิใจต่่า

ความมีอิสระในการตัดสนิใจสูง

2.5

3

3.5

4

4.5

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายต่่า ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายสูง

คว
าม

เพ
ลิน

ใน
งา

น

ความมีอิสระในการก่าหนดวิธีการท่างานต่่า

ความมีอิสระในการก่าหนดวิธีการท่างานสงู

b = -.16, t = -.81, p = .42 

b = -.16, t = -.78, p = .44 

b = .55**, t = 2.60 

b = .55**, t = 2.60 
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ดังนั้น ผลการวิเคราะห์จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 เป็นบางส่วน เนื่องจากความมีอิสระ
ในการทำงานมีอิทธิพลกำกับทางลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงานเฉพาะด้านความมีอิสระในการตัดสินใจเท่านั้น ขณะที่ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการ
ทำงานมีอิทธิพลกำกับทางบวก ส่วนความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางานไม่พบอิทธิพลกำกับ  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์สามทาง 

สมมติฐานที่ 3: ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระใน
การทำงาน และการใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน โดย ณ ระดับความมีอิสระในการทำงาน
สูง ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานจะมีความแตกต่างกัน 
ระหว่างการใช้จุดแข็งในระดับสูงและต่ำ 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลกำกับของความมีอิสระในการทำงานและการใช้จุดแข็ง ต่อความ 
สัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานในขั้นที่ 4 พบว่า ปฏิสัมพันธ์สาม
ทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจ และการใช้จุด
แข็ง สามารถทำนายความเพลินในงานได้ที่ค่าขนาดอิทธิพลขนาดเล็ก (β = -.31, p < .05, f2 = .03) 
ขณะที่ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย การใช้จุดแข็งและความมีอิสระในการทำงาน
ด้านการกำหนดตารางเวลางาน (β = .03, p = .69) รวมถึงด้านการกำหนดวิธีการทำงาน (β = .14, 
p = .35) ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

เมื่อทดสอบความชันอย่างง่ายและความแตกต่างของความชันเป็นคู่ตามแนวทางของ 
Dawson และ Richter (2006) โดยจับคู่ตัวแปรกำกับในระดับที่แตกต่างกัน 2 ระดับ (สูง-ต่ำ) ปรากฏ
ว่า ณ ความมีอิสระในการตัดสินใจสูง ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงานไม่มีนัยสำคัญทางสถิติทั้งภายใต้เงื่อนไข (a) การใช้จุดแข็งสูง (b = -.32, t = -1.31, p = 
.20) และ (b) การใช้จุดแข็งต่ำ (b = .28, t = -.97, p = .33) อีกทั้งไม่พบความแตกต่างของความชัน

เป็นคู่ (Δb = -.60, t = -1.78, p = .08) ตามแผนภาพ 8ก แต่กลับพบว่า ณ ความมีอิสระในการ
ตัดสินใจต่ำ ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานภายใต้เงื่อนไข (c) 

และ (d) นั้นมีความแตกต่างกัน (Δb = .92, t = 2.30, p < .05) โดยเงื่อนไข (c) การใช้จุดแข็งสูง ข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน (b = 1.01, t = 3.73, p < .01) 
ขณะที่เงื่อนไข (d) การใช้จุดแข็งต่ำ ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์กับความเพลินใน
งานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  (b = .09, t = .27, p = .79) ดังแผนภาพ 8ข  
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แผนภาพ 8  
ปฏิสัมพันธ์สามทาง ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการตัดสินใจ และการใช้จุด
แข็ง ต่อความเพลินในงาน ณ ระดับความมีอิสระในการตัดสินใจสูง (ก) และต่ำ (ข) 

 

 

2.5

3

3.5

4

4.5

5

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายต่่า ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายสูง

คว
าม

เพ
ลิน

ใน
งา

น

ความมีอิสระในการตัดสนิใจสูง, การใช้จุดแข็งสูง

ความมีอิสระในการตัดสนิใจสูง, การใช้จุดแข็งต่่า

2.5

3

3.5

4

4.5

5

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายต่่า ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายสูง

คว
าม

เพ
ลิน

ใน
งา

น

ความมีอิสระในการตัดสนิใจต่่า, การใช้จุดแข็งสูง
ความมีอิสระในการตัดสนิใจต่่า, การใช้จุดแข็งต่่า

(ก) 

(ข) 

(a) b = -.32, t = -1.31, p = .20 

(b) b = .28, t = -.97, p = .33 

Δb = -.60, t = -1.78, p = .08 

(c) b = 1.01**, t = 3.73 

(d) b = .09, t = .27, p = .79 

Δb = .92*, t = 2.30 
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ดังนั้น ผลการวิเคราะห์จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 เนื่องจาก ณ ระดับความมีอิสระใน
การทำงานสูง ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญระหว่างการใช้จุดแข็งสูงและต่ำ แต่กลับพบความแตกต่างของความ 
สัมพันธ์ดังกล่าว ณ ระดับความมีอิสระในการทำงาน (ด้านการตัดสินใจ) ต่ำแทน 

ผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดสรุปได้ดังตารางที่ 6 

ตารางท่ี 6  
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ หมายเหตุ 
H1 ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความเพลินในงาน 
ไม่สนับสนุน CD  FL ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

H2 ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลกำกับทาง
ลบ ต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องใน
งานที่ท้าทายและความเพลินในงาน 

สนับสนุน
บางส่วน 

1. CD × WA_Dec  FL ทางลบ 
2. CD × WA_Met  FL ทางบวก 
3. CD × WA_Sch  FL  

ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
H3 ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องใน

งานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และ
การใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน 
โดย ณ ระดับความมีอิสระในการทำงานสูง 
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้า
ทายและความเพลินในงานจะมีความแตกต่าง
กัน ระหว่างการใช้จุดแข็งในระดับสูงและต่ำ 

ไม่สนับสนุน 1. CD × WA_Dec × SU  FL 
ไม่พบความแตกต่างระหว่าง SU 
สูงและต่ำในกลุ่ม WA_Dec สูง
แต่กลับพบในกลุ่ม WA_Dec ต่ำ 

2. CD × WA_Sch × SU  FL  
ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

3. CD × WA_Met × SU  FL  
ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

หมายเหตุ. CD หมายถึง ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย, FL หมายถึง ความเพลินในงาน, WA_Dec หมายถึง ความมีอิสระใน
การตัดสินใจ, WA_Met หมายถึง ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน, WA_Sch หมายถึง ความมีอิสระในการกำหนด
ตารางเวลางาน, SU หมายถึง การใช้จุดแข็ง 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4  
อภิปรายผล 

งานวิจัยนี้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน 
ภายใต้อิทธิพลกำกับของความมีอิสระในการทำงานและการใช้จุดแข็ง โดยนำทฤษฎีข้อเรียกร้องใน
งานและทรัพยากรในงานมาใช้เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยและกำหนดสมมติฐาน ได้แก่ (1) ข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน (2) ความแข็งแรงของความ 
สัมพันธ์ดังกล่าวอาจถูกลดทอนลงเนื่องจากอิทธิพลกำกับของความมีอิสระในการทำงานสูง (3) การใช้
จุดแข็งอาจช่วยลดทอนอิทธิพลทางลบข้างต้นได้ โดยส่งเสริมให้พนักงานที่มีอิสระในการทำงานสูง
สามารถรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายได้อย่างมีประสิทธิภาพเกิดความเพลินในงานขึ้น  ทั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ควบคุมความเหนื่อยล้า เนื่องจากการศึกษาในอดีตพบว่าตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์ทาง
ลบต่อความเพลินในงานอย่างมีนัยสำคัญ ทั้งยังมีค่าสหสัมพันธ์สูงกว่าตัวแปรอ่ืน (Demerouti et al., 
2012; Mäkikangas et al., 2010) นอกจากนี้ยังควบคุมตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ 
และระดับตำแหน่ง เนื่องจากระหว่างการวิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์ในงานวิจัยนี้พบว่า ทั้งสองตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน 

หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ผลทางสถิติปรากฏว่า ในขั้นตอนการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันของความมีอิสระในการทำงาน โครงสร้างโมเดลของตัวแปรดังกล่าวแบบ 3 
องค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ีดีกว่าโมเดล 1 องค์ประกอบอย่างมี
นัยสำคัญ (รายละเอียดแสดงในบทที่ 2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ) ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์ความ
มีอิสระในการทำงานแยกตามองค์ประกอบในแต่ละด้าน ประกอบไปด้วยความมีอิสระในการกำหนด
ตารางเวลางาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน เพื่อให้
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และเพ่ือเป็นประโยชน์สำหรับองค์การในการนำ
ผลการวิจัยไปใช้ออกแบบงาน นอกจากนี้ยังพบว่า โครงสร้างโมเดลของความเพลินในงานแบบ 3 
องค์ประกอบก็มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ที่ดีกว่าโมเดล 1 องค์ประกอบอย่าง
มีนัยสำคัญเช่นเดียวกัน แต่ผู้วิจัยยังคงดำเนินการวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้ความเพลินในงานแบบ 1 
องค์ประกอบตามที่ผู้พัฒนามาตรวัดแนะนำ (Bakker, 2005, 2008) เพื่อประโยชน์ในการศึกษาความ
เพลินในงานในภาพรวม และเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการนำผลไปใช้ในทางปฏิบัติ 

จากการวิเคราะห์สถิติพหุคูณแบบเชิงชั้น การทดสอบความชันอย่างง่าย และการทดสอบ
ความชันเป็นคู่ พบทั้งผลลัพธ์ที่สนับสนุนและไม่สนับสนุนสมมติฐาน โดยผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัย
แบ่งตามสมมติฐานแต่ละข้อดังต่อไปนี้  
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สมมติฐานที่ 1 ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงาน 

ผลการวิจัยไมส่นับสนุนสมมติฐาน เนื่องจากการวิเคราะห์อิทธิพลหลักในขั้นที่ 2 ของการ
วิเคราะห์สถิติพหุคูณแบบเชิงชั้นพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงานไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ กล่าวคือ ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีแนวโน้มที่จะไม่ส่งผลต่อ
ระดับความเพลินในงานของพนักงาน 

ผลลัพธ์ข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ 
ภาระงาน ความเร่งด่วน หน้าที่ความรับผิดชอบ และความซับซ้อนของงาน ตามมาตรวัด Challenge 
and Hindrance Stressor Scale ของ Rodell และ Judge (2009) มีแนวโน้มที่จะไม่ส่งผลต่อความ
เพลินในงานทั้งทางบวกและทางลบ อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์
สองทางในขั้นที่ 3 จะพบว่า ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานอย่างมี
นัยสำคัญ ภายใต้อิทธิพลกำกับของความมีอิสระในการทำงาน (ด้านการตัดสินใจและด้านการกำหนด
วิธีการทำงาน) จึงเป็นไปได้ที่ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะมีอิทธิพลต่อความเพลินในงานก็ต่อเมื่อ
พนักงานอยู่ภายใต้เงื่อนไขบางอย่าง  

แม้ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะมีคุณลักษณะทางบวกในแง่ของการส่งเสริมการเติบโต
และประสบความสำเร็จ แต่ขณะเดียวกันข้อเรียกร้องดังกล่าวก็มีคุณลักษณะทางลบเช่นเดียวกับข้อ
เรียกร้องในงานทั่วไป คือต้องอาศัยความพยายามและต้นทุนทางร่างกายและจิตใจอย่างสูงในการ
บรรลุข้อเรียกร้องนั้น ซึ่งนำไปสู่ความเครียดและเหนื่อยล้าตามมาได้ (Bakker & Demerouti, 2017; 
Meyer & Hünefeld, 2018) พนักงานที่เผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจึงอาจจำเป็นต้องอาศัย
เงื่อนไขอื่นประกอบกัน อาทิ การสนับสนุนทรัพยากรในงาน หรือได้ปฏิบัติงานที่มีคุณลักษณะเอื้อต่อ
การรับมือกับข้อเรียกร้องในงานอย่างมีประสิทธิภาพจึงจะเกิดความเพลินในงานขึ้นได้ สอดคล้องกับ
ทฤษฎี JD-R ที่ว่า ข้อเรียกร้องในงานเมื่อรวมกับทรัพยากรในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะนำไปสู่แรงจูงใจ
ในการทำงาน (Bakker & Demerouti, 2017) 

สมมติฐานที่ 2 ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลกำกับทางลบ ต่อความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน 

ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานบางส่วน โดยมีเพียงความมีอิสระในการทำงานด้านการ
ตัดสินใจเท่านั้นที่แสดงอิทธิพลกำกับทางลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและ
ความเพลินในงาน ขณะที่ด้านการกำหนดวิธีการทำงานมีอิทธิพลกำกับทางบวก และด้านการกำหนด
ตารางเวลางานไม่มีอิทธิพลกำกับต่อความสัมพันธ์ดังกล่าว ผลการวิเคราะห์ข้างต้นจึงแสดงให้เห็นว่า
ความมีอิสระในการทำงานแต่ละด้านแสดงบทบาทแตกต่างกัน แสดงรายละเอียดดังนี้ 
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ประการแรก ความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดตารางเวลางาน ไม่มีอิทธิพล
กำกับต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน อย่างไรก็ตาม ตัว
แปรดังกล่าวยังมีอิทธิพลหลักต่อความเพลินในงานในทางลบ อธิบายได้ว่า ความมีอิสระในการกำหนด
ตารางเวลางานมีผลทำให้ความเพลินในงานลดลง นอกจากนี้จะเห็นได้ว่าปฏิสัมพันธ์ ระหว่างความมี
อิสระในการกำหนดตารางเวลางานและการใช้จุดแข็งยังไม่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานอย่างมีนัยสำคัญอีกด้วย จึงกล่าวได้ว่าความมีอิสระใน
การกำหนดตารางเวลางานสามารถมีอิทธิพลต่อความเพลินในงานได้ด้วยตัวเอง โดย ไม่ขึ ้นอยู่กับ
เงื่อนไขอ่ืนหรือตัวแปรอื่นท่ีนำมาศึกษาในงานวิจัยนี้  

อิทธิพลทางลบของความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางานที่ปรากฏในการศึกษาครั้ง
นี้สอดคล้องกับแบบจำลองวิตามินของ Warr (1987) ซึ่งกล่าวไว้ว่า เมื่ออิสระในการทำงานอยู่ใน
ระดับสูง พนักงานจะต้องจัดการกับความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ ้นและความไม่แน่นอน จึงทำให้เกิด
ความเครียดตามมา รวมถึงแนวคิด ‘flexibility requirement’ ของ Höge (2011) ที่กล่าวถึงสิ ่งที่
พนักงานต้องมีเพื่อให้สามารถปฎิบัติงานได้อย่างยืดหยุ่นนั่นคือ ความสามารถในการจัดระเบียบการ
ทำงานของตนเองซึ่งมีความสัมพันธ์กับความเครียดในงานอย่างมีนัยสำคัญ คล้ายกับแนวคิดความ
เข้มข้นของการทำงาน (work intensification) ของ Kubicek และคณะ (2014) ที่ระบุว่า พนักงาน
ต้องทุ่มเทความพยายามเพื่อจัดการงานของตนเองให้สำเร็จผ่านการตอบสนองข้อเรียกร้อง อาทิ การ
วางแผนและการตัดสินใจเกี่ยวกับงานอย่างเข้มข้น ซึ่งข้อเรียกร้องดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับความ
เหนื่อยล้าทางอารมณ์ ด้วยเหตุนี้ ความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดตารางเวลางานจึง อาจ
ส่งผลกระทบต่อสุขภาวะของพนักงานรวมถึงความเพลินในงานได ้

นอกจากนี้ สิ่งเบี่ยงเบนความสนใจ (distraction) ยังอาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ทำให้ความมี
อิสระในการกำหนดตารางเวลางานมีอิทธิพลทางลบต่อความเพลินในงาน เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้
เก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงสถานการณ์เชื้อไวรัสโคโรนา-19 หรือโควิด-19 ระบาดท่ัวโลกรวมถึงประเทศ
ไทย องค์การหลายแห่งจึงต้องปรับรูปแบบเป็นการทำงานทางไกล (remote work) โดยให้พนักงาน
ทำงานจากที่บ้านเพื่อลดความเสี่ยงในการแพร่กระจายเชื้อไวรัส ทำให้พนักงานมีอิสระในการกำหนด
แผนงานและตารางเวลางานของตนเองมากขึ้น อย่างไรก็ตาม พนักงานอาจได้รับผลกระทบจาก
สิ่งรบกวนและต้องแบ่งเวลาในระหว่างการทำงานมาเพื่อจัดการกับสิ่งเหล่านั้น เช่น ความไม่สะดวก
ของสถานที่ทำงาน การรบกวนจากสมาชิกในครอบครัวหรือเพื ่อนบ้าน (Wöhrmann & Ebner, 
2021) และความถี่ในการติดต่อสื่อสารทางไกลที่เพิ่มขึ้น (Ipsen et al., 2021) นอกจากนี้ ยังมีความ
เป็นไปได้ที่พนักงานจะมีพฤติกรรมเบี่ยงเบนจากงาน (production deviance) โดยใช้อิสระในการ
กำหนดตารางเวลางานไปเพื่อทำกิจกรรมอื่นนอกเหนือจากงาน หรือแสดงพฤติกรรมที่ส่งผลให้
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ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง (Wilson et al., 2015) ดังนั้น สิ่งเหล่านี้จึงอาจทำให้พนักงานขาด
การมีใจจดจ่อและเกิดความเพลินในงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอิสระดังกล่าวในระดับต่ำ ซึ่งมีลักษณะ
งานที่ชัดเจนอยู่แล้วว่าต้องทำอะไรเมื่อใดบ้าง 

ประการถัดมา ความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดวิธีการทำงาน มีอิทธิพลกำกับ
ทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน โดยผลการ
ทดสอบความชันพบว่า ในพนักงานกลุ่มที่มีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานต่ำ ข้อเรียกร้องในงานที่
ท้าทายจะไม่มีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานอย่างมีนัยสำคัญ ขณะที่ในกลุ่มที่มีอิสระในการ
กำหนดวิธีการทำงานสูง ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะมีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานในทิศ
ทางบวก (แผนภาพ 7) กล่าวได้ว่าผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎี JD-R (Bakker & 
Demerouti, 2017) โดยความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานมีบทบาทเป็นทรัพยากรในงานอย่าง
หนึ่งที่ช่วยให้พนักงานสามารถรับมือกับข้อเรียกร้องในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและนำไปสู่แรงจูงใจ
ซึ่งอิทธิพลดังกล่าวอาจมีสาเหตุมาจากความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานเปิดโอกาสให้พนักงาน
ปรับงาน (job crafting) โดยสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานและทรัพยากรที่มีอยู่ให้เหมาะสม
กับความถนัดและบริบทการทำงานของตนเอง ทั้งยังสามารถความปรับสมดุลระหว่างทักษะและความ
ท้าทายในงานซึ่งนำไปสู่ความเพลินในงานได้ (Bakker & van Woerkom, 2017) สอดคล้องกับผล
การวิเคราะห์อภิมาน (meta-analysis) ของ Rudolph และคณะ (2017) ซ่ึงพบความสัมพันธ์ระหว่าง
อิสระในการทำงานและการปรับงาน (r = .24, p < .05) กล่าวคือพนักงานที่รับรู้ว่าตนมีอิสระในการ
ทำงานมีแนวโน้มที่จะพยายามปรับงานมากขึ้นตามไปด้วย รวมถึงการศึกษาแบบบันทึกประจำวันของ 
Petrou และคณะ (Petrou et al., 2012) ซึ่งพบว่า วันที่มีอิสระในการทำงาน (และความกดดันใน
งาน) พนักงานจะปรับงานผ่านการแสวงหาทรัพยากรในงาน และเกิดความผูกใจมั่นในงานซึ่งเป็น
แรงจูงใจรูปแบบหนึ่งที่มีลักษณะใกล้เคียงกับความเพลินในงาน 

นอกจากนี้ ผลการศึกษาครั้งนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ De Spiegelaere และ
คณะ (2016) ซึ่งศึกษาความแตกต่างของอิทธิพลของความมีอิสระในการทำงาน  4 ด้าน ได้แก่ การ
กำหนดวิธีการทำงาน ตารางเวลางาน ระยะเวลาในการทำงาน และสถานที่ทำงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง
เป็นชาวเบลเยี่ยมจากหลายสาขาอาชีพ ผลปรากฏว่า มีเพียงความมีอิสระในการทำงานด้านการ
กำหนดวิธีการทำงานเท่านั้นที่แสดงอิทธิพลทางบวกต่อความผูกใจมั่นในงานและพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการทำงาน เนื่องจากความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าตน
มีความสามารถในการควบคุมงานสูง และมีส่วนร่วมเป็นหนึ่งเดียวกับงานอย่างลึกซึ้ง 
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อย่างไรก็ตาม ยังมีข้อสังเกตที่สำคัญประการหนึ่งคือ ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการ
ทำงานเพียงลำพัง รวมถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานและการใช้จุด
แข็งไม่ปรากฏอิทธิพลต่อความเพลินในงาน แต่ตัวแปรดังกล่าวจะมีอิทธิพลต่อความเพลินในงานก็
ต่อเมื่อรวมเข้ากับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในระดับสูงเท่านั้น แสดงให้เห็นว่า ความเพลินในงานจะ
ไม่เพิ่มขึ้นหากพนักงานมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่จะต้องมีทั้ง
อิสระในการกำหนดวิธีการทำงานและข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายควบคู่กันจึงจะสามารถสร้างความ
เพลินในงานได้ เนื่องจากความมีอิสระดังกล่าวจะให้คุณประโยชน์ต่อองค์การได้ก็ต่อเมื่ออยู่ในเงื่อนไข
หรือบริบทที่เหมาะสม (Hackman & Oldham, 1975) เช่นเดียวกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายซึ่งไม่
พบความสัมพันธ์กับความเพลินในงานเมื่อวิเคราะห์อิทธิพลหลัก แต่เมื่ออยู่ภายใต้เงื่อนของความมี
อิสระในการกำหนดวิธีการทำงานสูง ตัวแปรดังกล่าวกลับมีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานใน
ทางบวก สรุปได้ว่า ความมีอิสระในการกำหนดวิธีการทำงานและข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเป็นสิ่งที่
สามารถนำไปสู่ความเพลินในงานได้เมื่อพนักงานได้รับทั้งสองสิ่งนี้พร้อมกัน สอดคล้องกับทฤษฎี JD-R 
ซึ่งกล่าวว่า ข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานสามารถก่อให้เกิดแรงจูงใจได้เมื่อรวมเข้าด้วยกัน
ในระดับสูง (Bakker & Demerouti, 2017)  

ประการสุดท้าย ความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจ มีอิทธิพลกำกับทางลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน โดยผลการทดสอบความชัน
พบว่า ในพนักงานกลุ่มที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำ ระดับของข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายที่พนักงาน
เผชิญจะมีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานในทางบวก ขณะที่ในกลุ่มที่มีอิสระในการตัดสินใจสูง ข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายจะไม่มีความสัมพันธ์กับความเพลินในงานอย่างมีนัยสำคัญ (แผนภาพ 6) ด้วย
เหตุนี้ การศึกษาครั้งนี้จึงไม่อาจสรุปได้ว่าความมีอิสระในการตัดสินใจแสดงบทบาทเป็นทรัพยากรใน
งาน ขณะเดียวกันก็ไม่สามารถสรุปว่าตัวแปรดังกล่าวเป็นอุปสรรคหรือข้อ เรียกร้องในงานได้ด้วย
เช่นกัน เนื่องจากความมีอิสระในการตัดสินใจไม่ได้ทำให้ความเพลินในงานลดลงแต่อย่างใด  

ตามทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Hackman & Oldham, 1976, 1980) ความมีอิสระใน
การตัดสินใจจัดเป็นคุณลักษณะของงานประเภทหนึ่ง งานลักษณะนี้มักเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระ
ในการควบคุมงานได้ในระดับสูง เนื่องจากพนักงานสามารถใช้ความคิดริเริ่มและวิจารณญาณของตน
ในการตัดสินใจเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ก่อให้เกิดความ
รับผิดชอบและมีส่วนร่วมกับงานอย่างเต็มที่ จึงมีแนวโน้มที่งานลักษณะดังกล่าวจะส่งผลต่อแรงจูงใจ
มากกว่างานที่ให้อิสระในการควบคุมงานต่ำ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อข้อเรียกร้องในงานอยู่ในระดับต่ำ
เช่นเดียวกัน งานจะมีลักษณะที่เรียกว่า ‘passive job’ ซึ่งมีแนวโน้มทำให้ผู้ปฏิบัติงานเฉื่อยชาและ
ขาดแรงจูงใจ (Karasek, 1979) และอาจส่งผลให้เกิดความเพลินในงานในระดับต่ำได้ ทั้งนี้ เมื่อระดับ
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ของข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเพิ่มสูงขึ้น พนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำจึงมีแนวโน้มที่จะถูก
กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นและเกิดความเพลินในงานมากขึ้น เนื่องจากพนักงานได้มีโอกาสใช้
ความคิด สติปัญญา และความสามารถของตนในทางใดทางหนึ่งเพ่ือจัดการกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้า
ทายซึ่งนำไปสู่การพัฒนาตนเองและบรรลุเป้าหมายในงานต่อไป 

ไม่เพียงแต่ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเท่านั้นที่สามารถกระตุ้นให้พนักงานที่มีอิสระใน
การตัดสินใจต่ำเกิดความเพลินในงานมากขึ้นดังที่กล่าวไปข้างต้น ผลการทดสอบอิทธิพลปฏิสัมพันธ์
สามทางยังพบว่า การใช้จุดแข็งเป็นอีกหนึ่งตัวแปรสำคัญที่มีส่วนช่วยให้พนักงานกลุ่มนี้เกิดความเพลิน
ในงาน ดังรายละเอียดที่จะกล่าวในส่วนต่อไป 

สมมติฐานที่ 3 ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระใน
การทำงาน และการใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน โดย ณ ระดับความมีอิสระในการทำงาน
สูง ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานจะมีความแตกต่างกัน 
ระหว่างการใช้จุดแข็งในระดับสูงและต่ำ 

ผลการวิจัยนี้ไม่สนับสนุนสมมติฐาน เนื่องจากไม่พบความสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญระหว่าง
ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานที่มีความแตกต่างกันระหว่างการใช้จุดแข็งสูงและ
ต่ำ ณ ระดับความมีอิสระในการทำงานสูง แต่กลับพบความแตกต่างดังกล่าว ณ ระดับความมีอิสระใน
การทำงานด้านการตัดสินใจต่ำ โดยพนักงานที่เผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูงขณะที่มีอิสระ
ในการตัดสินใจต่ำและการใช้จุดแข็งสูง มีแนวโน้มที่ระดับของความเพลินในงานจะเพิ่มสูงขึ้นมากกว่า
พนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำและการใช้จุดแข็งต่ำด้วยกันทั้งคู่ 

ผลการวิจัยข้างต้นสามารถอธิบายได้ว่า ณ ความมีอิสระในการตัดสินใจสูง (แผนภาพ 8
ก) พนักงานที่ต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูง ไม่ว่าจะใช้จุดแข็งในระดับสูงหรือต่ำก็จะมี
ความเพลินในงานไม่ต่างกัน (ซึ่งขัดแย้งกับสมมติฐาน) ปรากฏการณ์นี้อาจมีสาเหตุมาจากคุณลักษณะ
ของงานที่ให้อิสระในการตัดสินใจทำให้พนักงานรับรู้ความสามารถในการควบคุมงานได้ด้วยตนเองใน
ระดับสูงและนำไปสู่แรงจูงใจในการทำงานตามทฤษฎี JD-C (Karasek, 1979) ซึ่งเมื่อรวมเข้ากับข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทาย จึงสามารถกระตุ้นให้เกิดความเพลินในงานได้โดยไม่จำเป็นต้องขึ้นอยู่กับ
ระดับของการใช้จุดแข็ง 

ในทางกลับกัน ณ ความมีอิสระในการตัดสินใจต่ำ (แผนภาพ 8ข) พนักงานที่เผชิญกับข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายสูงจะมีระดับของความเพลินในงานแตกต่างกันระหว่างการใช้จุดแข็งสูงและ
ต่ำ โดยเมื่อมีการใช้จุดแข็งในระดับสูง ความเพลินในงานจะเพิ่มสูงขึ้นมากกว่าขณะที่มีการใช้จุดแข็ง
ในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญ ปรากฏการณ์นี้เกิดข้ึนเนื่องจากพนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำอาจมี
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แนวโน้มที่จะแสวงหาทรัพยากรอ่ืนเพ่ือทดแทนความสามารถในการควบคุมงานที่ลดลงซึ่งเกิดจากการ
ขาดอิสระในการตัดสินใจ เนื่องจากบุคคลจำเป็นต้องสงวนทรัพยากรบางอย่างเพื่อรับมือกับข้อ
เรียกร้องในงาน (Hobfoll, 2001) ดังนั้น เมื่อได้นำจุดแข็งมาใช้ พนักงานจึงเกิดการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการควบคุมงานมากขึ้น เนื่องจากได้ทำสิ่งที่ตนถนัดและทำได้ดีตามธรรมชาติ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อมีการใช้จุดแข็งขณะเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูง ความเพลินในงานก็จะเกิดขึ้น
ตามมา สอดคล้องกับทฤษฎี JD-R ซึ่งกล่าวว่า การได้รับข้อเรียกร้องในงาน (ข้อเรียกร้องในงานที่ท้า
ทาย) และทรัพยากร (การใช้จุดแข็ง) พร้อมกันในระดับสูงจะทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน (Bakker 
& Demerouti, 2017)   

ยิ่งไปกว่านั้น ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางข้างต้นตามแผนภาพ 8ข 
ยังสอดคล้องกับอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สองทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความมีอิสระ
ในการตัดสินใจ ที่มีต่อความเพลินในงานตามแผนภาพ 6 ซึ่งเห็นได้ว่าในกลุ่มผู้มีอิสระในการตัดสินใจ
ต่ำ ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลินในงานอย่างมีนัยสำคัญ (b = 
.55, p < .01) ขณะที่การทดสอบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
ความมีอิสระในการตัดสินใจ และการใช้จุดแข็งที่มีต่อความเพลินในงานพบว่า ในกลุ่มผู้มีอิสระในการ
ตัดสินใจต่ำ ความแข็งแรงของความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน
มีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นเมื่อมีการใช้จุดแข็งในระดับสูง (b = 1.01, p < .01) จึงกล่าวได้ว่า การใช้จุดแข็ง
มีบทบาทในการส่งเสริมทรัพยากรที่เอ้ือต่อการเกิดความเพลินในงาน นอกจากนี้ อิทธิพลทางบวกของ
การใช้จุดแข็งท่ีมีต่อความเพลินในงาน (β = .30, p < .01, f2 = .10) ยังเป็นผลลัพธ์อีกประการหนึ่งที่
สนับสนุนข้อสรุปดังกล่าวอีกด้วย 

สรุปได้ว่า ในกลุ่มพนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำ การใช้จุดแข็งช่วยทำให้ความ
เพลินในงานเพิ่มสูงขึ้นเมื่อรวมกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูง ส่วนกลุ่มที่มีอิสระในการตัดสินใจสูง
นั้น การใช้จุดแข็งอาจไม่ได้ทำให้ระดับความเพลินในงานเปลี่ยนแปลงไปเมื่อข้อเรียกร้องในงานที่ท้ า
ทายเพิ่มขึ้น ดังนั้น การใช้จุดแข็งจึงยังไม่ใช่วิธีการที่สามารถสร้างผลลัพธ์ได้อย่างชัดเจนในกลุ่มผู้มี
อิสระในการตัดสินใจสูง แต่อาจมีวิธีการอื่นที่ช่วยให้เกิดความเพลินในงานได้มากขึ้นสำหรับพนักงาน
กลุ่มดังกล่าวซึ่งต้องศึกษาวิจัยต่อไป 

การนำไปใช้ในองค์การ 

จากผลการศึกษาครั้งนี้จะเห็นได้ว่า ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายเพียงลำพังนั้นไม่สามารถ
ส่งผลให้เกิดความเพลินในงานได้ แต่เมื่อพนักงานได้รับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายพร้อมกับความมี
อิสระในการกำหนดวิธีการทำงาน พนักงานมีแนวโน้มที่จะมีความเพลินในงานมากข้ึน ความมีอิสระใน
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การกำหนดวิธีการทำงานจึงเป็นทรัพยากรในงานอย่างหนึ่งที่องค์การสามารถส่งเสริมให้กับพนักงาน
ได้ โดยเปิดโอกาสให้พนักงานที่เผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายสูงสามารถปรับวิธีการทำงานให้
เหมาะสมกับความถนัดของตนเองและสอดคล้องกับบริบทของงาน ขณะที่องค์การอาจลดการกำกับ
ควบคุมในแง่ของกระบวนการลงแตมุ่่งเน้นที่ผลลัพธ์ของงานเป็นสำคัญ 

ถัดมา ความมีอิสระในการกำหนดตารางเวลางาน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยดังกล่าวมี
แนวโน้มทำให้ความเพลินในงานลดลง องค์การจึงควรตระหนักถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นเมื่อพนักงานมี
อิสระในการกำหนดตารางเวลางานสูง เช่น พนักงานอาจต้องแบ่งเวลาไปจัดการกับสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่ไม่เอื ้ออำนวยระหว่างการทำงาน หรือพนักงานอาจใช้เวลาไปกับการทำสิ่งอื ่นที่ลดทอน
ประสิทธิภาพในการทำงาน หัวหน้างานจึงสามารถช่วยเหลือพนักงานด้วยการกำหนดแผนงานร่วมกัน 
เพ่ือให้เกิดความชัดเจนว่าแต่ละงานจำเป็นต้องเสร็จเมื่อไหร่ สิ่งใดที่ควรให้ความสำคัญก่อน-หลัง และ
สอบถามพนักงานเป็นระยะว่ามีอุปสรรคใดที่ขัดขวางไม่ให้เกิดความเพลินในงานหรือไม่ เพื่อที่จะได้
ช่วยแก้ไขอย่างเหมาะสม รวมถึงสนับสนุนให้พนักงานมีทรัพยากรอ่ืนเพ่ิมเติมเพ่ือลดผลกระทบข้างต้น 
เช่น ทักษะการวางแผน ทักษะการบริหารเวลา 

ในส่วนของความมีอิสระในการตัดสินใจ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอิสระในการ
ตัดสินใจสูงสามารถเกิดความเพลินในงานได้ไม่ว่าจะมีข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายต่ำหรือสู ง (ความ
เพลินในงานไม่ขึ้นอยู่กับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในคนกลุ่มนี้) ความมีอิสระในการตัดสินใจจึงเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงาน ขณะที่พนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำนั้น ผลการศึกษา
พบว่าพนักงานจะเกิดความเพลินในงานมากขึ้นเมื่อได้รับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ด้วยเหตุนี้ การ
ส่งเสริมให้พนักงานได้มีอิสระในการตัดสินใจในงานขอบเขตความรับผิดชอบของตนเองจึงเป็นสิ่งที่
องค์การสามารถทำได้ ซึ่งไม่เพียงเป็นการสนับสนุนให้พนักงานได้ใช้ความคิดและวิจารณญาณจาก
ความรู้และประสบการณ์ของตนเองเท่านั้น แต่ยังเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมมากข้ึนอีกด้วย 

อย่างไรก็ตาม หากงานบางประเภทมีคุณลักษณะที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการ
ตัดสินใจค่อนข้างต่ำ เนื่องด้วยระเบียบปฏิบัติที่ต้องควบคุมอย่างเข้มข้นเพื่อให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
(อาทิ มาตรฐานการผลิต มาตรฐานความปลอดภัย) หรือด้วยข้อจำกัดประการอื่น ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานกลุ่มนี้ที่มีการใช้จุดแข็งสูงมีแนวโน้มเกิดความเพลินในงานมากข้ึนเมื่อเผชิญกับข้อเรียกร้องใน
งานที่ท้าทาย ดังนั้น การส่งเสริมให้พนักงานใช้จุดแข็งของตนเองจึงเป็นทางเลือกหนึ่งที่องค์การ
สามารถนำมาปรับใช้ร่วมกับการส่งเสริมข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในพนักงานกลุ่มที่มีอิสระในการ
ตัดสินใจต่ำ โดยมีหัวหน้างานเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือในการมอบหมายงานที่ตรงตามจุดแข็งของ
พนักงานแต่ละคน หัวหน้างานจึงควรใส่ใจและพยายามทำความเข้าใจคุณลักษณะหรือความสามารถที่
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แตกต่างกันของแต่ละบุคคล รวมถึงพนักงานเองก็อาจจะริเริ่มปรับงานบางส่วนให้เหมาะสมกับความ
ถนัดของตนเองเท่าท่ีเป็นไปได้ ตัวอย่างเช่น เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัยในโรงพยาบาลซึ่งเป็นงานที่
มีอิสระในการตัดสินใจไม่สูงนัก เนื่องจากต้องปฏิบัติตามระเบียบที่หน่วยงานกำหนดอย่างเคร่งครัด 
สามารถนำความเป็นมิตรซึ่งเป็นจุดแข็งของตนมาใช้ในการช่วยพูดคุยกับคนไข้ที่ผ่านไปมาเพื่อสร้าง
บรรยากาศที่ดีภายในโรงพยาบาล เป็นต้น ส่วนพนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจสูง ผลการศึกษาไม่
พบอิทธิพลของการใช้จุดแข็งต่อพนักงานกลุ่มนี้ ดังนั้น องค์การจึงอาจพิจารณาทางเลือกอ่ืนเพ่ิมเติมที่
สามารถนำมาปรับใช้ร่วมกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย เพ่ือช่วยให้พนักงานกลุ่มนี้เกิดความเพลินใน
งานมากขึ้น เช่น ทักษะการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ ซึ่งต้องอาศัยการศึกษาค้นคว้าต่อไปใน
อนาคต  

การนำไปใช้ในทางวิชาการ 

ที่ผ่านมาการศึกษาเกี่ยวกับการเกิดความเพลินในงานผ่านกรอบทฤษฎี JD-R มีไม่มากนัก 
จุดประสงค์ของงานวิจัยนี้จึงต้องการขยายผลการศึกษาด้วยการนำตัวแปรที่แตกต่างจากงานวิจัยใน
อดีตมาทดสอบตามปัจจัยแต่ละประเภทที่เกี่ยวข้อง โดยทดสอบข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายในฐานะ
ข้อเรียกร้องในงาน ทดสอบความมีอิสระในการทำงานในฐานะทรัพยากรในงาน/คุณลักษณะของงาน 
และทดสอบการใช้จุดแข็งในฐานะกลยุทธ์ที่ส่งเสริมทรัพยากรส่วนบุคคล ซึ่งพบว่าปฏิสัมพันธ์สามทาง
ระหว่างตัวแปรดังกล่าวทั้งสามตัวแปรมีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน และยังไม่มีงานวิจัยใดเคยศึกษา
มาก่อน ทำให้การทดสอบกลไกการเกิดความเพลินในงานนั้นมีความหลากหลาย กล่าวได้ว่า การศึกษา
ครั้งนี้เป็นการต่อยอดองค์ความรู้เดิมและสนับสนุนการนำทฤษฎี JD-R มาใช้ให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดย
แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากร ซึ่งงานวิจัยนี้ได้ศึกษา
ทั้งทรัพยากรในงานและกลยุทธ์/ทรัพยากรส่วนบุคคลควบคู่กัน 

งานวิจัยนี้ยังแสดงให้เห็นถึงบทบาทที่แตกต่างกันของความมีอิสระในการทำงานแต่ละ
ชนิด โดยจะเห็นได้ว่าความมีอิสระในการทำงานในรูปแบบที่แตกต่างกันมีแนวโน้มส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานต่างกันออกไปได้ทั้งทางบวก
และทางลบ ผลลัพธ์ดังกล่าวนี้จึงเป็นประโยชน์ต่อการพิจารณาเลือกรูปแบบของความมีอิสระในการ
ทำงานมาทดสอบอย่างเฉพาะเจาะจงมากข้ึนในอนาคต  

นอกจากนี้ งานวิจัยนี้ยังได้นำตัวแปรการใช้จุดแข็งมาทดสอบในบริบทการทำงานใน
ประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยพบว่าที่ผ่านมายังมีงานวิจัยไทยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรนี้ไม่มากนัก การนำการใช้
จุดแข็งมาศึกษาในครั้งนี้จึงเป็นการต่อยอดองค์ความรู้และนำไปสู่การค้นพบผลลัพธ์ที่แสดงให้เห็น
บทบาทเชิงบวกของตัวแปรดังกล่าว จากอิทธิพลหลักที่มีต่อความเพลินในงานในทางบวก ทั้งยังมี
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อิทธิพลกำกับทางบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานใน
กลุ่มผู้มีอิสระในการตัดสินใจต่ำอีกด้วย 

ข้อจำกัดในงานวิจัยและข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 

ตัวแปรและแนวคิดในการวิจัย 

1. การศึกษาครั้งนี้อธิบายกรอบแนวคิดโดยใช้ทฤษฎี JD-R เป็นหลัก โดยใช้ตัวแปรได้แก่ 
ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน การใช้จุดแข็ง และความเพลินในงาน ทั้งนี้
งานวิจัยในอนาคตสามารถขยายกรอบแนวคิดนี้ไปสู่ทรัพยากรในรูปแบบอื่น เช่น การปรับงาน  (job 
crafting) การออกแบบงานให้เสมือนการเล่น (playful work design) ซึ่งเป็นตัวแปรจิตวิทยาเชิงบวก
ที่ Bakker & van Woerkom (2017) แนะนำ  

2. ตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ยังเป็นตัวแปรในระดับบุคคลเพียงอย่างเดียว ไม่ได้คำนึงถึง
ตัวแปรในระดับทีม หรือองค์การ เช่น วัฒนธรรม โครงสร้าง นโยบาย ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อผล
การศึกษาได้เช่นกัน งานวิจัยในอนาคตจึงสามารถนำปัจจัยระดับทีมและองค์การมาทดสอบเพิ่มเติม 
เช่น การสนับสนุนของหัวหน้างาน วัฒนธรรมองค์การ เพ่ือต่อยอดองค์ความรู้ต่อไป 

3. ตัวแปรสังเกตได้ของข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ที่ผู้วิจัยเลือกมาใช้ในการศึกษานี้ 
ได้แก่ แหล่งความเครียดในงานที่ท้าทาย จากมาตรวัด Challenge and Hindrance Stressor Scale 
ของ Rodell และ Judge (2009) ซึ่งประเมินระดับการรับรู้ภาระงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ความ
เร่งด่วน และความซับซ้อนของงาน เนื่องจากเป็นข้อเรียกร้องในงานที่ผ่านการทดสอบแล้วว่า มีความ
เชื่อมโยงกับการเติบโตและความสำเร็จส่วนบุคคล ตามแนวคิดของ Cavanaugh และคณะ (2000) 
และ LePine และคณะ (2005) อย่างไรก็ดี งานวิจัยในอนาคตสามารถใช้มาตรวัดอ่ืนที่เชื่อมโยงกับข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทายที่ต่างออกไป เช่น การเรียนรู้งานใหม่ ข้อเรียกร้องในงานที่อาศัยสติปัญญา
และการรู้คิด หรือแม้กระทั่งความท้าทายในการปฏิสัมพันธ์กับคนในสังคมการทำงาน ซึ่งเป็นแนวคิดที่
พัฒนาขึ้นไม่นานนี้ เพ่ือทดสอบอิทธิพลซึ่งอาจให้ผลลัพธ์ที่แตกต่างจากงานวิจัยนี้ก็เป็นได้ 

วิธีดำเนินการวิจัย 

1. การศึกษาครั้งนี้ดำเนินการเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไทยเท่านั้น 
งานวิจัยในอนาคตจึงสามารถขยายผลโดยการเก็บข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างอื่นนอกเหนือจากนี้  เช่น 
ข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ หรืออาจเจาะจงไปที่กลุ่มตัวอย่างกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง เช่น พนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรม พนักงานบริการ หรือพนักงานในบริษัทที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องและ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 69 

อาศัยนวัตกรรมสูง เพื่อประโยชน์ในการนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในบริบทที่ เฉพาะเจาะจงมาก
ยิ่งขึ้น 

2. วิธีการเก็บข้อมูลในครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณแบบรายงานตนเอง กล่าวคือ
ข้อคำถามในแบบสอบถามของงานวิจัยจะถามเกี่ยวกับตัวผู้ร่วมวิจัยเองและมีตัวเลือกให้เลือกตอบ 
ข้อมูลที่ได้จึงเป็นเพียงความคิดเห็นของผู้ร่วมวิจัยเท่านั้น งานวิจัยในอนาคตจึงอาจใช้วิธีเก็บข้อมูล
แบบอ่ืนร่วมด้วยตามความเหมาะสม เช่น การสัมภาษณ์ การเก็บข้อมูลจากหัวหน้างาน  

3. ความเพลินในงานเป็นตัวแปรที่เปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมในแต่ละช่วงเวลา 
จึงมีงานวิจัยจำนวนมากนำมาศึกษาในรูปแบบการบันทึกประจำวัน ดังนั้น งานวิจัยในอนาคตจึงอาจ
ปรับการดำเนินงานวิจัยเป็นรูปแบบดังกล่าว หรือเป็นการวิจัยระยะยาว (longitudinal research) จะ
ช่วยให้ได้ข้อมูลที่ละเอียดยิ่งขึ้น รวมถึงสามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงเหตุผลได้อีกด้วย 

4. นักวิจัยที่สนใจนำมาตรวัด Work-Related Flow Inventory (WOLF) ของ Bakker 
(2008) มาใช้เพื่อวัดความเพลินในงานของบุคลากรไทย ซึ่งจำเป็นต้องผ่านกระบวนการแปลอังกฤษ-
ไทยและแปลย้อนกลับไทย-อังกฤษ อาจต้องระมัดระวังในการแปลข้อคำถามบางข้อ โดยเฉพาะข้อ 1 
“ขณะที่ฉันกำลังทำงาน ฉันไม่คิดถึงเรื่องอื่นเลย” และข้อ 12 “ขณะที่ฉันทำงานกับบางสิ่ง ฉันกำลัง
ทำมันเพื่อตัวฉันเอง” ซึ่งเป็นข้อที่ผู้วิจัยพบว่ามีค่า CITC ต่ำกว่า .30 ทำให้ต้องตัดคำถามข้อนี้ไป 
ผู้วิจัยได้รับความคิดเห็นสะท้อนจากผู้ร่วมวิจัยภายหลังการรวบรวมข้อมูลเสร็จสิ้นว่า คำว่า “ไม่คิดถึง
เรื่องอ่ืนเลย” ซึ่งแปลมาจาก “I think about nothing else” ในข้อ 1 สร้างความสับสนกับคำกำกับ
ของตัวเลือกในระดับ 1 ซึ่งเป็นคำว่า “ไม่เคยเลย” เนื่องจากเป็นข้อความทางลบทั้งคู่ (double 
negative) ทำให้ต้องอ่านและตั้งใจตีความให้ดี อีกทั้งคำว่า “ฉันกำลังทำมันเพื่อตัวฉันเอง” ในข้อ 12 
ซึ่งแปลมาจาก “I am doing it for myself” อาจทำให้ผู้ตอบแบบสอบถามบางส่วนเข้าใจไปในทาง
ลบในลักษณะการกระทำเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเองโดยไม่สนใจผู้อ่ืน ซึ่งการตีความเช่นนี้
อาจเป็นผลมาจากวัฒนธรรมคติรวมหมู่ของชาวไทย จึงขอแนะนำให้นักวิจัยเพิ่มความระมัดระวังใน
การตรวจสอบความเที่ยงตรงของคำถาม 2 ข้อนี้เป็นพิเศษในอนาคต 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

งานวิจัยนี้จัดทำขึ้นเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความ
เพลินในงาน รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานโดยความ
มีอิสระในการทำงานเป็นตัวแปรกำกับ และเพื่อศึกษาอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้ อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง ที่มีต่อความเพลินในงาน 

สมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐานที่ 1  ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเพลิน 
ในงาน 

สมมติฐานที่ 2  ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลกำกับทางลบ ต่อความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน  

สมมติฐานที่ 3  ปฏิสัมพันธ์สามทางระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมี
อิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลิน 
ในงาน โดย ณ ระดับความมีอิสระในการทำงานสูง ความสัมพันธ์
ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานจะมี
ความแตกต่างกัน ระหว่างการใช้จุดแข็งในระดับสูงและต่ำ 

วิธีดำเนินการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาที่จุดเวลาใดเวลาหนึ่งหรือแบบตัดขวาง โดยใช้
รูปแบบการวิจัยเชิงสำรวจออนไลน์ โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ บุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนใน
ประเทศไทยจำนวน 222 คน แบบสอบถามออนไลน์จัดทำขึ้นในเว็บไซต์ Surveymonkey.com และ
กระจายแบบสอบถามผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์โดยใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก สำหรับ
การวิเคราะห์ผลทางสถิติ ผู้วิจัยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น โดยโปรแกรมสำเร็จรูป 
SPSS และทดสอบสมมติฐานของตัวแปรกำกับที่มีนัยสำคัญทางสถิติด้วยแนวทางของ Dawson และ 
Richter (2006) วิเคราะห์อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์จากการทดสอบความชันอย่างง่าย และการทดสอบ
ความแตกต่างของความชันเป็นคู่ 
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ผลการวิจัย 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงานไม่มีนัยสำคัญ
ทางสถิติ (β = .10, p = .13) จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ขณะที่พบความสัมพันธ์ทางลบระหว่าง
ความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดตารางเวลางานและความเพลินในงาน (β = -.24, p < .01, 
f2 = .06) และความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการใช้จุดแข็งและความเพลินในงาน (β = .30, p < .01, 
f2 = .10) 

2. ความมีอิสระในการทำงานแต่ละด้านมีอิทธิพลกำกับความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้อง
ในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน ดังนี้ 

2.1  ความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดตารางเวลางานไม่มีอิทธิพลกำกับต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน (β = -.05, p = .54) 

2.2  ความมีอิสระในการทำงานด้านการตัดสินใจมีอิทธิพลกำกับทางลบต่อความ  
สัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน (β = -.20, p < .05, f2 = .02) 
ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 

2.3  ความมีอิสระในการทำงานด้านการกำหนดวิธีการทำงานมีอิทธิพลกำกับทาง 
บวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินในงาน (β = .22, p < 
.05, f2 = .02)  

3. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงานด้านการ
ตัดสินใจ และการใช้จุดแข็ง มีอิทธิพลต่อความเพลินในงาน (β = -.31, p < .05, f2 = .03) โดย ณ 
ความมีอิสระในการตัดสินใจต่ำ ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายและความเพลินใน
งานในกลุม่ผู้ใช้จุดแข็งสูง จะมีความแตกต่างจากกลุ่มผู้ใช้จุดแข็งต่ำอย่างมีนัยสำคัญ ขณะที ่ณ ความมี
อิสระในการตัดสินใจสูงนั้นไม่พบความแตกต่างที่มีนัยสำคัญทางสถิติ จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 3  

จากข้อค้นพบดังกล่าวสรุปได้ว่า วิธีการหนึ่งที่สามารถสร้างความเพลินในงานได้คือ การ
สนับสนุนให้พนักงานได้ทำงานที่มีความท้าทายและใช้จุดแข็งของตนเองให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับงาน
นั้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มพนักงานที่มีอิสระในการตัดสินใจต่ำ องค์การสามารถใช้วิธีการดังกล่าว
เพ่ือส่งเสริมความเพลินในงานให้เกิดข้ึนได้ 
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ภาคผนวก ก  
แบบสอบถามสำหรับเก็บข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

เอกสารข้อมูลสำหรับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยและหนังสือแสดงความยินยอม 

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอเรียนเชิญท่านเข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้ อย่างไรก็ตาม ก่อนตัดสินใจเข้าร่วมการวิจัย 
กรุณาใช้เวลาในการอ่านข้อมูลต่อไปนี้อย่างรอบคอบ หากมีข้อความใดที่อ่านแล้วไม่เข้าใจหรื อไม่
ชัดเจน ท่านสามารถสอบถามผู้วิจัยเพิ่มเติมได้ตลอดเวลา 

ด้วยข้าพเจ้า นางสาวนัทชนันท์ แทนวิสุทธิ์ นิสิตปริญญาโท คณะจิตวิทยา สาขาจิตวิทยา
ทรัพยากรมนุษย์และการทำงาน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อาคารบรมราชชนนีศรีศตพรรษ ชั้น 7 
ถนนพระราม 1 แขวงวังใหม่ เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 โทรศัพท์ 0-2218-1184  

มีความประสงค์ทำการวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์สามทาง ระหว่างข้อเรียกร้อง
ในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และการใช้จุดแข็ง ต่อความเพลินในงาน” เพ่ือศึกษาว่าผู้ที่
ต้องเผชิญกับงานที่ท้าทาย ขณะที่มีอิสระในการทำงาน และมีการนำจุดแข็งของตนเองมาใช้ในระดับที่
ต่างกัน จะส่งผลต่อการเกิดความเพลินในงานแตกต่างกันอย่างไร  

โดยเก็บข้อมูลจากบุคลากรอย่างน้อย 130 คนผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ซึ่งท่านได้รับ
เชิญให้เข้าร่วมในฐานะท่ีเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย 

ในการเข้าร่วมงานวิจัยนี้ ท่านต้องมีคุณลักษณะทุกข้อดังต่อไปนี้ 

1) มีสัญชาติไทย 
2) อายุ 18 ปีขึ้นไป 
3) ผ่านการทดลองงานแล้ว 

หากท่านยินดีเข้าร่วมการวิจัย ผู้วิจัยขอให้ท่านตอบแบบสอบถามเรื่อง “การศึกษาความ
เพลินในงาน (flow at work) ในบริบทการทำงานในประเทศไทย” โดยท่านสามารถดำเนินการตอบ
ได้ทันทีในหน้าถัดไป แบบสอบถามใช้เวลาในการทำประมาณ 10 นาที มีข้อคำถามทั้งหมด 51 ข้อ 
สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป และความคิดเห็นของท่านต่อความเพลินในงาน การใช้จุดแข็ง ข้อ
เรียกร้องในงานที่ท้าทาย ความมีอิสระในการทำงาน และความเหนื่อยล้าจากการทำงาน ตามประสบ 
การณ์ของท่าน 
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เนื่องจากแบบสอบถามประกอบด้วยคำถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาท่านพิจารณา

เลือกคำตอบที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านให้มากที่สุด ข้อมูลและคำตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็น

ความลับ มีเพียงผู้วิจัยและอาจารย์ที่ปรึกษาโครงการวิจัยเท่านั้นที่เข้าถึงได้ และจะนำมาใช้เพ่ือ

วิเคราะห์ผลการศึกษาในภาพรวมเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น ข้อมูลส่วนตัวของท่านจะไม่

ปรากฏในรายงาน และจะไม่ถูกรายงานไปยังบริษัทของท่าน  

ท่านมีสิทธิ์ที่จะไม่ตอบคำถามข้อใดข้อหนึ่ง หรือไม่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด หากท่าน
ไม่สบายใจหรืออึดอัดใจที่จะตอบคำถามนั้น โดยไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด ท่านมีสิทธิ์ปฎิเสธที่
จะไม่เข้าร่วมการวิจัยหรือถอนตัวจากการตอบแบบสอบถามชุดนี้ได้โดยไม่ต้องแจ้งเหตุผล การปฏิเสธ
หรือถอนตัวจะไม่ส่งผลกับสิทธิต่างๆ และไม่ส่งผลต่อการทำงานหรือการประเมินผลการทำงานใดๆ 
ทั้งสิ้น เมื่อเสร็จสิ้นการวิจัยแล้ว ข้อมูลและคำตอบทั้งหมดจะถูกทำลายภายในระยะเวลา 1 ปี และ
ท่านสามารถแจ้งความประสงค์ขอรับทราบผลการวิจัยภายหลังการวิจัยสิ้นสุดลงได้ ทั้งนี้ การเข้า
ร่วมงานวิจัยจะไม่มีการมอบค่าชดเชยการเสียเวลาให้ 

งานวิจัยนี้ใช้วิธีให้ความยินยอมโดยการร่วมมือ (consent by action) ผู้เข้าร่วมวิจัย
สามารถแสดงความยินยอมเข้าร่วมโดยการทำแบบสอบถาม ไม่จำเป็นต้องลงลายมือชื่อ ความเสี่ยง
ของการเข้าร่วมการวิจัยนี้อยู่ในระดับต่ำ ไม่เกินไปกว่าระดับที่ท่านสามารถพบเจอในชีวิตประจำวัน 
ผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รับอาจไม่ได้ส่งผลต่อท่านหรือบริษัทโดยตรง แต่ข้อมูลจากผลการวิจัยจะเป็น
ประโยชน์ในทางวิชาการ และเป็นแนวทางสำหรับพัฒนาสุขภาวะในการทำงานที่จะเผยแพร่ทาง
วิชาการและผ่านบทความต่อไป 

หากผู้เข้าร่วมวิจัยมีข้อสงสัยเกี่ยวกับการวิจัยหรือแบบสอบถาม สามารถติดต่อสอบถาม
ผู้วิจัยได้ทางอีเมล natchanan.tws@gmail.com และเนื่องด้วยโครงการวิจัยนี้ได้รับการพิจารณา
รับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ หากท่านได้รับการปฏิบัติไม่ตรงตาม
ข้อมูลดังกล่าว สามารถร้องเรียนได้ที่ คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน 
ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 254 อาคารจามจุรี 1 ชั้น 2 ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 
10330 โทรศัพท์ 0-2218-3409 อีเมล eccu@chula.ac.th 
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ข้อคำถามสำหรับคัดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมการวิจัย 

ปัจจุบัน ท่านทำงานในบริษัทเอกชนที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย และผ่านการทดลองงานแล้ว ใช่
หรือไม่ 
 ใช่   ไม่ใช่  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ  ชาย   หญิง  อ่ืน ๆ  ไม่ต้องการระบุ 
2. อายุ ____________ ป ี
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
 อนุปริญญา หรือ ปวส. 
 ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรีขึ้นไป 

4. ประเภทงานหลักของท่าน 
 การขายและการบริการลูกค้า 
 การตลาด 
 การผลิต 
 ตรวจสอบคุณภาพ 
 ทรัพยากรบุคคล 
 บัญชีการเงิน 
 ประสานงานทั่วไป 
 วิจัยและพัฒนา 
 อำนวยการและบริหารงานทั่วไป 
 ไอที 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) _________________ 

5. ตำแหน่งงานของท่าน 

 พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 พนักงานระดับเชี่ยวชาญ 
 หัวหน้างาน 
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 ผู้จัดการ 
 ผู้อำนวยการ/ผู้บริหารระดับสูง 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) _________________ 

6. ประเภทกิจการของบริษัทที่ท่านทำงานอยู่ 

 การท่องเที่ยวและสันทนาการ 
 การแพทย์ 
 การบริการเฉพาะทาง 
 การบริการเชิงพาณิชย์ 
 ขนส่งและโลจิสติกส์ 
 ทรัพยากร (พลังงานและสาธารณูปโภค) 
 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 ธุรกิจการเกษตร 
 ธุรกิจการเงิน 
 สินค้าอุตสาหกรรม 
 สินค้าอุปโภคบริโภค (แฟชั่น ของใช้ ยาและเวชภัณฑ์) 
 สื่อและสิ่งพิมพ์ 
 อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง  
 อาหารและเครื่องดื่ม 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) _________________ 

7. ระยะเวลาที่ท่านทำงานที่บริษัทแห่งนี้ __________ปี __________เดือน 
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ส่วนที่ 2 ความเพลินในงาน 

คำชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ท่ีพบได้ระหว่างการทำงานของท่าน โปรดระบุว่าท่าน
ประสบกับเหตุการณ์เหล่านี้บ่อยครั้งเพียงใด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 

1  หมายถึง  ไม่เคยเลย 
2 หมายถึง แทบไม่เคย 
3 หมายถึง บางครั้ง 
4 หมายถึง ปานกลาง 
5 หมายถึง บ่อยครั้ง 
6 หมายถึง บ่อยครั้งมาก 
7 หมายถึง เป็นประจำ 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 6 7 
1. ขณะที่ฉันกำลังทำงาน ฉันไม่คดิถึงเรื่องอื่นเลย        

2. ฉันติดลมกับงานของฉัน        
3. ขณะที่ฉันกำลังทำงาน ฉันลืมทกุสิ่งรอบตัวฉัน        
4. ฉันจมดิ่งไปในงานของฉันอย่างเต็มที ่        

5. งานของฉันทำให้ฉันรู้สึกดี        
6. ฉันทำงานของฉันด้วยความเพลดิเพลินอย่างมาก        

7. ฉันรู้สึกมีความสุขระหว่างการทำงาน        
8. ฉันรู้สึกร่าเริงขณะที่ฉันกำลังทำงาน        
9. ฉันยังคงทำงานนี้ แม้จะได้รับคา่ตอบแทนน้อยลงก็ตาม        
10. ฉันพบว่าฉันยังอยากทำงานในเวลาว่างของฉันด้วย        

11. ฉันทำงานเพราะฉันสนุกกับมนั        
12. ขณะที่ฉันทำงานกับบางสิ่ง ฉันกำลังทำมันเพื่อตัวฉันเอง        

13. ฉันได้แรงจูงใจของฉันมาจากตัวงาน ไม่ใช่จากรางวัลสำหรับงานน้ัน        

 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 89 

ส่วนที่ 3 การใช้จุดแข็ง 

คำชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ท่ีพบได้ระหว่างการทำงานของท่าน โปรดระบุว่าท่าน
ประสบกับเหตุการณ์เหล่านี้บ่อยครั้งเพียงใด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 

1 หมายถึง  แทบไม่เคย 
2 หมายถึง นาน ๆ ครั้ง 
3 หมายถึง บางครั้ง 
4 หมายถึง ปานกลาง 
5 หมายถึง บ่อยครั้ง 
6 หมายถึง บ่อยครั้งมาก 
7 หมายถึง แทบเป็นประจำ 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 6 7 
1. ในงานของฉัน ฉันนำจุดแข็งของฉันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด        

2. ฉันจัดระเบยีบงานให้เหมาะกับจุดแข็งของฉัน        
3. ฉันใช้ประโยชน์จากจุดแข็งของฉันในการทำงาน        
4. ฉันแสวงหาโอกาสในการทำงานท่ีเหมาะสมกับจดุแข็งของฉันมากท่ีสุด        

5. ในงานของฉัน ฉันพยายามประยุกต์ใช้พรสวรรค์ของฉันให้มากที่สดุเท่าท่ี
เป็นไปได ้

       

6. ฉันใช้จุดแข็งของฉันในการทำงาน        

 
ส่วนที่ 4 ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 
คำชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะงานของท่าน โปรดเลือกคำตอบที่ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 
1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 หมายถึง ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
3 หมายถึง เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 
4 หมายถึง ค่อนข้างเห็นด้วย 
5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ฉันต้องทำโครงการและ/หรืองานท่ีได้รับมอบหมายเป็นจำนวนมาก      

2. งานของฉันทำให้ฉันต้องทำงานหนักมาก      
3. ปริมาณงานท่ีต้องทำให้สำเร็จในเวลาที่กำหนดเป็นไปด้วยความยากลำบาก      
4. ฉันประสบกับแรงกดดันดา้นเวลาอย่างหนักในการทำงาน      
5. ฉันรู้สึกถึงปริมาณความรับผดิชอบท่ีฉันมีในงาน      
6. ฉันรับผิดชอบในการให้คำปรึกษาและ/หรือช่วยเหลือผู้อื่นแก้ปัญหาของพวก
เขา 

     

7. งานของฉันต้องใช้ทักษะอย่างมาก      

8. งานของฉันต้องใช้ทักษะที่ซับซ้อนหรือทักษะระดับสูงจำนวนหนึ่ง      

 
ส่วนที่ 5 ความมีอิสระในการทำงาน 
คำชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะงานของท่าน โปรดเลือกคำตอบที่ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากที่สุด โปรดนึกถึงตัวงานของท่านเอง แทนที่จะนึกถึงการกระทำของ
ท่านต่องานนั้น โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 

1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 หมายถึง ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
3 หมายถึง เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 
4 หมายถึง ค่อนข้างเห็นด้วย 
5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. งานนี้ให้ฉันตัดสินใจด้วยตัวเองได้ว่าจะจัดตารางเวลางานอย่างไร      

2. งานนี้ให้ฉันตัดสินใจในการเรียงลำดับสิ่งที่ต้องทำให้แล้วเสร็จ      
3. งานนี้ให้ฉันวางแผนการทำงานของฉันเองได้      

4. งานนี้ให้โอกาสฉันได้ใช้ความคดิริเริ่มหรือวิจารณญาณส่วนตัวในการดำเนินงาน      
5. งานนี้ให้ฉันตัดสินใจหลายสิ่งไดด้้วยตัวเอง      

6. งานนี้ให้ฉันมีอิสระอย่างยิ่งในการตัดสินใจ      
7. งานนี้ให้ฉันตัดสินใจได้ว่าจะใช้วิธีการใดเพื่อให้งานเสร็จ      
8. งานนี้ให้โอกาสฉันอย่างมากสำหรับเสรีภาพและอสิระในวิธีการทำงาน      
9. งานนี้ให้ฉันตัดสินใจด้วยตัวเองได้ว่าจะดำเนินงานอย่างไร      
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ส่วนที่ 6 ความเหนื่อยล้า 
คำชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกและเจตคติของท่าน ขอให้ท่านเลือกคำตอบที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 
1  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 หมายถึง เห็นด้วย 
3 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
4 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 
1. มีบางวันท่ีฉันรู้สึกเหนื่อยก่อนฉนัมาถึงที่ทำงาน     
2. หลังจากการทำงาน ฉันมักจะตอ้งการเวลามากกว่าในอดตีเพื่อผ่อนคลายและ
รู้สึกดีขึ้น 

    

3. ฉันสามารถทนต่อแรงกดดันจากงานได้ดีมาก     

4. ในระหว่างการทำงาน ฉันรู้สึกเหนื่อยล้าทางอารมณ์อยู่บ่อยครั้ง     
5. หลังจากการทำงาน ฉันมีพลังเพียงพอสำหรับกิจกรรมยามว่าง     

6. หลังจากการทำงาน ฉันมักรูส้ึกอ่อนล้าและเหน็ดเหนื่อย     
7. โดยปกติแล้ว ฉันสามารถจัดการปริมาณงานของฉันไดด้ี     
8. ขณะที่ฉันทำงาน ปกติฉันรู้สึกกระปรี้กระเปร่า     

 
หมายเหต.ุ คำถามข้อท่ี 1 2 4 และ 6 เป็นคำถามทางลบ 

 
 

************************************** 
ขอขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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ภาคผนวก ข  
แบบสอบถามสำหรับทดลองใช้มาตรวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

ข้อคำถามสำหรับคัดคณุสมบัติของผูเ้ข้าร่วมการวิจัย 

ปัจจุบัน ท่านทำงานในบริษัทเอกชนที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย และผ่านการทดลองงานแล้ว ใช่
หรือไม่ 
 ใช่   ไม่ใช่  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคณุลักษณะสว่นบุคคล 

1. เพศ  ชาย   หญิง  อ่ืน ๆ  ไม่ต้องการระบุ 
2. อายุ ____________ ป ี
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
 อนุปริญญา หรือ ปวส. 
 ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรีขึ้นไป 

4. ประเภทงานหลักของท่าน 
 การขายและการบริการลูกค้า 
 การตลาด 
 การผลิต 
 ตรวจสอบคุณภาพ 
 ทรัพยากรบุคคล 
 บัญชีการเงิน 
 ประสานงานทั่วไป 
 วิจัยและพัฒนา 
 อำนวยการและบริหารงานทั่วไป 
 ไอที 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) _________________ 
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5. ตำแหน่งงานของท่าน 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 หัวหน้างาน 
 ผู้จัดการ/ผู้ช่วยผู้จัดการ 
 ผู้อำนวยการ/ผู้บริหารระดับสูง 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) _________________ 

6. ระยะเวลาที่ท่านทำงานที่บริษัทแห่งนี้ __________ปี __________เดือน 

ส่วนที่ 2 ข้อเรียกร้องในงาน 

คำชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะงานของท่าน โปรดเลือกคำตอบที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 

1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 หมายถึง ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
3 หมายถึง เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 
4 หมายถึง ค่อนข้างเห็นด้วย 
5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ฉันต้องทำโครงการและ/หรืองานท่ีได้รับมอบหมายเป็นจำนวนมาก      
2. งานของฉันทำให้ฉันต้องทำงานหนักมาก      

3. ปริมาณงานท่ีต้องทำให้สำเร็จลลุ่วงในเวลาที่กำหนดเป็นไปด้วยความ
ยากลำบาก 

     

4. ฉันประสบกับแรงกดดันดา้นเวลาอย่างหนักในการทำงาน      

5. ฉันรู้สึกถึงปริมาณความรับผดิชอบท่ีฉันมีในงาน      
6. ฉันมีรับผิดชอบในการให้คำปรกึษาและ/หรือช่วยเหลือผู้อื่นแก้ปญัหาของพวก
เขา 

     

7. งานของฉันต้องใช้ทักษะอย่างมาก      
8. งานของฉันต้องใช้ทักษะที่ซับซ้อนหรือทักษะระดับสูงจำนวนหนึ่ง      
9. ฉันต้องผ่านกฎระเบียบที่หยมุหยิมเกินไปมากมายเพื่อให้งานของฉันสำเรจ็      
10. หน้าท่ีของฉันและวัตถุประสงค์ในการทำงานไม่ชัดเจนเพียงพอสำหรับฉัน      

11. ฉันยังไม่เข้าใจอย่างถ่องแท้ว่าอะไรคือสิ่งที่ฉันถูกคาดหวัง      
12. ฉันได้รับคำสั่งที่ขัดแย้งกันจากคนสองคนขึ้นไป      
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ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
13. ฉันได้รับมอบหมายงานโดยไมม่ีทรัพยากรและวสัดุอุปกรณ์เพียงพอในการ
ดำเนินการ 

     

14. ฉันมีความยุ่งยากมากมายที่ตอ้งดำเนินการ เพื่อให้โครงการ/งานท่ีได้รับ
มอบหมายเสรจ็สิ้น 

     

15. ฉันรู้สึกว่าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทำงานของฉันมีความชัดเจนและ
ผ่านการวางแผนมาแล้ว 

     

16. ฉันทำงานกับคนสองกลุ่มขึ้นไปท่ีดำเนินงานค่อนข้างแตกต่างกนั      

หมายเหต.ุ คำถามข้อท่ี 1 – 8 คือมิติข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย; คำถามข้อท่ี 9 – 16 คือมิติข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น
อุปสรรค; คำถามข้อท่ี 15 เป็นคำถามทางลบ 

ส่วนที่ 3 การประเมินความท้าทายในงาน 

คำชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของท่านต่องานปัจจุบัน โปรดเลือกคำตอบที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 

1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 หมายถึง ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
3 หมายถึง เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 
4 หมายถึง ค่อนข้างเห็นด้วย 
5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. การทำงานท่ีตอบสนองข้อเรียกร้องในงานของฉัน มีส่วนช่วยให้ฉันเติบโตและ
พัฒนาตนเอง และมสีุขภาวะทีด่ ี

     

2. ฉันรู้สึกว่าข้อเรียกร้องในงานของฉัน ท้าทายให้ฉันบรรลุเป้าหมาย และ
ความสำเร็จส่วนตัว 

     

3. โดยทั่วไปแล้ว ฉันรู้สึกว่างานของฉันส่งเสริมให้ฉันประสบความสำเร็จ      

************************************** 
ขอขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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ภาคผนวก ค  
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบด้วยสถิติวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ 

ระหว่างการทดลองใช้มาตรวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

ข้อคำถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 3 

CS_01 .73 -.01 -.22 
CS_02 .78 -.19 -.10 
CS_03 .71 .05 .02 
CS_04 .63 .12 .13 
CS_05 .73 -.10 -.14 
CS_06 .45 .09 -.05 
CS_07 .65 .12 -.03 
CS_08 .67 .05 .06 
HS_01 .54 -.02 -.02 
HS_02 .01 -.21 .64 
HS_03 -.16 -.17 .60 
HS_04 .00 .18 .68 
HS_05 .29 .04 .46 
HS_06 .56 -.11 .38 
HS_07 -.20 -.03 .37 
HS_08 .13 .12 .25 
CA_01 .15 .41 -.20 
CA_02 -.07 .70 -.04 
CA_03 -.01 1.00 .05 

หมายเหต.ุ CS หมายถึง แหล่งความเครียดท่ีท้าทาย, HS หมายถึง แหล่งความเครียดท่ีเป็นอุปสรรค, CA หมายถึง การ

ประเมินความท้าทายในงาน; Extraction Method: Maximum Likelihood; Rotation Method: Promax with Kaiser 

Normalization. 
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ภาคผนวก ง  
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของ 

ข้อคำถามอ่ืนในมาตรวัด (corrected item-total correlation [CITC]) 

1. มาตรวัดความเพลินในงาน 

ข้อคำถาม 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ผลการ

วิเคราะห์ 

FL_01 50.23 140.48 .226 .90 ไม่ผ่าน 

FL_02 49.40 129.66 .603 .88 ผ่าน 

FL_03 49.96 132.75 .487 .88 ผ่าน 

FL_04 49.65 127.04 .666 .88 ผ่าน 

FL_05 49.69 126.48 .774 .87 ผ่าน 

FL_06 49.77 125.48 .768 .87 ผ่าน 

FL_07 49.67 126.67 .753 .87 ผ่าน 

FL_08 49.96 128.79 .688 .88 ผ่าน 

FL_09 50.79 129.47 .457 .89 ผ่าน 

FL_10 50.78 126.22 .572 .88 ผ่าน 

FL_11 49.92 122.85 .740 .87 ผ่าน 

FL_12 49.09 140.65 .234 .90 ไม่ผ่าน 

FL_13 49.63 124.59 .670 .87 ผ่าน 
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2. มาตรวัดการใช้จุดแข็ง 

ข้อคำถาม 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ผลการ

วิเคราะห์ 

SU_1 25.88 26.24 .742 .90 ผ่าน 

SU_2 26.26 25.98 .764 .90 ผ่าน 

SU_3 26.05 26.02 .796 .89 ผ่าน 

SU_4 26.30 26.30 .668 .91 ผ่าน 

SU_5 26.18 25.32 .769 .90 ผ่าน 

SU_6 26.09 25.75 .828 .89 ผ่าน 

3. มาตรวัดข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

ข้อคำถาม 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ผลการ

วิเคราะห์ 

CS_1 25.99 19.58 .454 .79 ผ่าน 

CS_2 26.12 18.01 .644 .76 ผ่าน 

CS_3 26.59 18.13 .557 .77 ผ่าน 

CS_4 26.18 18.87 .490 .78 ผ่าน 

CS_5 25.70 19.89 .565 .77 ผ่าน 

CS_6 25.79 20.96 .302 .81 ผ่าน 

CS_7 25.80 19.38 .600 .77 ผ่าน 

CS_8 26.08 19.04 .520 .78 ผ่าน 
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4. มาตรวัดความมีอิสระในการทำงาน 

ข้อคำถาม 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ผลการ

วิเคราะห์ 

WA_1 30.96 32.72 .666 .91 ผ่าน 

WA_2 30.76 35.31 .553 .92 ผ่าน 

WA_3 30.78 34.04 .681 .91 ผ่าน 

WA_4 30.89 33.21 .646 .91 ผ่าน 

WA_5 31.04 32.42 .708 .91 ผ่าน 

WA_6 31.29 31.20 .762 .90 ผ่าน 

WA_7 30.89 32.34 .777 .90 ผ่าน 

WA_8 31.06 30.88 .777 .90 ผ่าน 

WA_9 31.04 31.75 .783 .90 ผ่าน 

5. มาตรวัดความเหนื่อยล้า (ตัวแปรควบคุม) 

ข้อคำถาม 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ผลการ

วิเคราะห์ 

EXH_1R 17.29 9.19 .539 .74 ผ่าน 

EXH_2R 17.27 8.85 .528 .74 ผ่าน 

EXH_3 18.24 10.11 .347 .77 ผ่าน 

EXH_4R 17.42 8.87 .635 .72 ผ่าน 

EXH_5 17.96 9.64 .412 .76 ผ่าน 

EXH_6R 17.37 9.38 .532 .74 ผ่าน 

EXH_7 18.31 10.40 .386 .77 ผ่าน 

EXH_8 17.83 9.71 .451 .76 ผ่าน 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นัทชนันท์ แทนวิสุทธิ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 3 มีนาคม 2535 
สถานที่เกิด นครราชสีมา 
วุฒิการศึกษา รัฐศาสตร์บัณฑิต สาขาการระหว่างประเทศ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
ที่อยู่ปัจจุบัน แขวงบางจาก เขตพระโขนง กรุงเทพมหานคร 10260   
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