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Abstract 
 
The aims of the current study are to examine the relationship between vigor and job 
performance, and to test the mediating effects of cognitive flexibility, co-worker support, task 
persistence, and difficulty of self-set goals on the relationship. Three hundred and nine Thai 
employees from private organizations in Bangkok Metropolitan region gave selt report tor vigor , 
cognitive flexibility, coworker support, difficulty of self-set goal, and perception of their own job 
performance. Participants’ immediate supervisor provided assessments of participants’ task 
persistence and overall job performance. A mediating analysis using bootstrapping indicates that, 
as expected, vigor significantly predicts job performance (participants’ and supervisors’ 
combined; [β = .98, R2= .35, F (3,305) = 53.53, p < .001). Cognitive flexibility (indirect effect = 
.12, BCs 95% CI [.07, .19]), task persistence (indirect effect = .16, BCs 95% CI [.08, .25]), and 
difficulty of self-set goal (indirect effect = .07, BCs 95% CI [.01, .14]) significantly mediats the 
predictive effect of vigor on job performance, while co-worker support does not (indirect effect = 
.01, BCs 95% CI [-.06, .07]). 
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ความสัมพันธ์ระหว่างความกระปร้ีกระเปร่าในงานกับผลการปฏิบัตงิานโดยมีความยืดหยุ่น
ทางการรู้คิด การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ความยืนหยัดในงาน และการก าหนดเป้าหมาย 

ที่ท้าทายเป็นตัวแปรส่งผา่น1 
 

กมล ศรีตั้งรัตนกุล2 

วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์3 
บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงาน (vigor) และผล
การปฏิบัติงาน (job performance) และตรวจสอบอิทธิพลส฽งผ฽านของความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด (cognitive 

flexibility) การช฽วยเหลือจากเพ่ือนร฽วมงาน (coworker support) ความยืนหยัดในงาน (task persistence) และ
การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย (difficulty of self-set goal) พนักงานชาวไทยจํานวนสามร฾อยเก฾าคนจาก
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพฯตอบแบบสอบถามเพ่ือรายงานความรู฾สึกกระปรี้กระเปร฽าในงานความยืดหยุ฽นทางการ
รู฾คิดการสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานการกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทายและผลการปฏิบัติงานตามการประเมินของ
ตนเองหัวหน฾างานของกลุ฽มตัวอย฽างประเมินการยืดหยัดในงานและผลการปฏิบัติงานของกลุ฽มตัวอย฽างผลการ
วิเคราะห์ตัวแปรส฽งผ฽านด฾วยวิธี bootstrapping พบว฽าความกระปรี้กระเปร฽าในงานเป็นตัวทํานายทางบวกต฽อผล
การปฏิบัติงาน (คะแนนรวมของการประเมินด฾วยตนเองและจากหัวหน฾างาน, B = .98, R2= .35, F (3,305) = 53.53, 

p < .001) ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด (ค฽าประมาณขนาดอิทธิพลทางอ฾อม = .12 , BCs 95% CI [.07, .19]) ความ
ยืนหยัดในงาน (ค฽าประมาณขนาดอิทธิพลทางอ฾อม = .16, BCs 95% CI [.08, .25]) และการกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทาย (ค฽าประมาณขนาดอิทธิพลทางอ฾อม = .07 , BCs 95% CI [.01, .14]) เป็นตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงานในขณะที่การสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานไม฽
เป็นตัวแปรส฽งผ฽าน (ค฽าประมาณขนาดอิทธิพลทางอ฾อม = .01, BCs 95% CI [-.06, .07]) 

 คําสําคัญ: ผลการปฏิบัติงาน ความกระปรี้กระเปร฽าในงาน ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด การช฽วยเหลือจาก
เพ่ือนร฽วมงาน ความยืนหยัดในงาน การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย 
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บทน า 
 พนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยใช฾เวลาในสถานที่
ทํางานมากกว฽า 8 ชั่วโมงต฽อวัน หรือประมาณ 2,080 

ชั่วโมงต฽อปี เริ่มตั้งแต฽อายุประมาณ 18 ปี จนถึงอายุ 
60 ปี ความสุขในสถานที่ทํางานจึงมีความสําคัญต฽อ
ชีวิตอย฽างมากหากพนักงานมีความสุขในการทํางาน
และชอบงานก็น฽าจะมีความกระตือรือร฾นและพร฾อม
ทํางานหนัก เช฽นยินดีที่จะตื่นมาทํางานแต฽เช฾าและอยู฽
ทํางานสําคัญแม฾เลยเวลาเลิกงาน งานวิจัยของ 
Zelenski, Murphy, และ Jenkins (2008)พบว฽า
ความสามารถในการผลิตผลงานของพนักงานแปรผัน
ตามความพึงพอใจในงาน กับ อารมณ์ทางบวก 
(positive affect) เช฽นอารมณ์ดีใจ สดใส ภูมิใจคึกคัก 
สนุกสนาน เข฾มแข็ง ร฽าเริง ยินดี และสุขใจ เป็นต฾นอีก
ทั้งอารมณ์ทางบวกเป็นตัวแปรทํานายความสามารถ
ในการผลิตผลงานที่ดีสุดเมื่อเทียบกับตัวแปรอ่ืน ๆ 
ได฾แก฽คุณภาพของชีวิตทํางาน ความพึงพอใจในชีวิต
ความพึงพอใจในงานและอารมณ์ทางลบ การทบทวน
งานวิจัยในอดีตพบว฽าอารมณ์ทางบวกช฽วยให฾การ
ตัดสินใจของบุคคลดีขึ้น (Isen& Means, 1983) 

ทํางานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Grawitch, 

Munz, & Kramer, 2003) และช฽วยเหลือผู฾อ่ืนมาก
ขึ้น (Isen& Levin, 1972) นักจิตวิทยาองค์การจึง
ควรศึกษาผลกระทบของอารมณ์ทางบวกที่มีต฽อผล
การปฏิบัติงานอย฽างลึกซึ้งเพ่ือขยายองค์ความรู฾และ
ก฽อประโยชน์ด฾านการประยุกต์ใช฾ให฾พนักงานอยู฽ดีมีสุข
และทํางานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพ 

 การศึกษาความรู฾สึกกระปรี้กระเปร฽า (vigor) 

ในฐานะอารมณ์ทางบวกลักษณะหนึ่งโดยBeedie, 

Terry, และ Lane (2000) พบว฽าความรู฾สึก
กระปรี้กระเปร฽าความสับสน (confusion) และ
อารมณ์ซึมเศร฾า (depression) มีขนาดอิทธิพล 
(effect size) ต฽อผลการปฏิบัติงานด฾านการกีฬาที่

ระดับปานกลาง (ค฽าขนาดอิทธิพล = .47, -.40, &-.34 
ตามลําดับ) ส฽วนอารมณ์อ่ืน ๆ เช฽น อารมณ์โกรธ 
(anger) อารมณ์ตึงเครียด (tension) และ อารมณ์
อ฽อนล฾า (fatigue) มีขนาดอิทธิพลต฽อผลการ
ปฏิบัติงานด฾านการกีฬาที่ระดับค฽อนข฾างน฾อยจนถึง
น฾อยมาก (ค฽าขนาดอิทธิพล = -.27, -.25, & -.13) 

ต฽อมา Shirom (2011) ได฾เสนอกรอบแนวคิด
เกี่ยวกับบทบาทของความกระปรี้กระเปร฽าในงานโดย
นิยามความกระปรี้กระเปร฽าในงานว฽าเป็นอารมณ์
ทางบวกของบุคคลที่รับรู฾ว฽าตนเองมีทรัพยากรและ
พลังในการทํางาน ประกอบด฾วยองค์ประกอบ 3 
องค์ประกอบ ดังนี้  
 1. พลังทางกาย (physical strength) 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่แสดงออกทาง
ร฽างกาย 

 2. พลังทางอารมณ์ (emotional energy) 

หมายถึง ความสามารถทางอารมณ์ที่แสดงถึงความ
เข฾าอกเข฾าใจและเห็นใจผู฾อื่น 

 3. พลังทางการรู฾คิด (cognitive liveliness)

หมายถึง ความสามารถด฾านกระบวนการนึกคิดที่
ต฽อเนื่องและจิตใจที่คล฽องแคล฽วว฽องไว 

 Shirom (2011) เสนอว฽า ความรู฾สึก
กระปรี้กระเปร฽าในงานเป็นทรัพยากรอย฽างหนึ่งที่ทํา
ให฾พนักงานมีพลังงานและพร฾อมที่จะทํางาน ส฽งผลให฾
พนักงานมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดีสามารถใช฾
ความคิดได฾อย฽างคล฽องแคล฽วว฽องไวและต฽อเนื่องเปี่ยม
ด฾วยกําลังวังชาและความกระฉับกระเฉงสามารถ
แสดงความเป็นมิตรสามารถรู฾สึกร฽วมทุกข์สุขกับผู฾อ่ืน
และที่สําคัญที่สุดทําให฾พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้นได฾ 
 งานวิจั ยนี้ จึ งมุ฽ งการศึกษาความสัม พันธ์
ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการ
ปฏิบัติงานตามกรอบแนวคิดของ Shirom (2011) 
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รวมถึงศึกษากลไกการทํางานของตัวแปรส฽งผ฽าน 
(mediators) ในความสัมพันธ์นี้นอกเหนือจากกรอบ
แนวคิดของ Shirom เพ่ือให฾สามารถอธิบายได฾อย฽าง
ชัดเจนว฽าความกระปรี้กระเปร฽าในงานส฽งผลต฽อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยได฾อย฽างไร 

 การทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีและงานวิจัยใน
อดีตพบว฽ายิ่งบุคคลรับรู฾ว฽าตนเองมีอารมณ์ทางบวก
มากเท฽าใด ก็ยิ่งมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเท฽านั้น
เนื่องจาก1) บุคคลมีความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด 
(cognitive flexibility) มากขึ้น ทําให฾บุคคลรวบรวม
ข฾อมูลได฾รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้นได฾ 
(Estrada, Isen, & Young, 1997) 2) บุคคลได฾รับ
การสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานเพ่ิมขึ้น ทําให฾บุคคล
แบกรับภาระปัญหาน฾อยลง ได฾รับข฾อมูลเกี่ยวกับงานที่

เป็นประโยชน์ต฽องานและรับมือกับความเครียดจาก
งานได฾ดีขึ้น (Tsai, Chen, & Liu, 2007),3) บุคคลมี
ความยืนหยัดในงาน (task persistence) มากขึ้น 
สามารถบากบั่นต฽อสู฾กับปัญหาและความยากลําบาก
ในการทํางานได฾ยาวนานยิ่งขึ้น (Tsai et al., 2007), 

และ 4) บุคคลตั้งเปูาหมายให฾ท฾าทายมากขึ้น มี
ความหวังและเชื่อมั่นว฽าจะนําไปสู฽ความสําเร็จมากขึ้น 
และทุ฽มเททํางานมากขึ้น (Seo, Barrett, & artunek, 

2004) จากนั้นผลที่ได฾รับจากการตั้งเปูาหมายที่ท฾า
ทายดังกล฽าวจึงช฽วยให฾บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น(Thelwell, Lane, & Weston , 2007) ผู฾วิจัยจึง
เชื่อว฽าตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรสามารถเป็นตัวแปร
ส฽งผ฽านในความสัมพันธ์ที่ต฾องการศึกษาได฾ 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัยครั้งนี้ 
 

 Shirom (2011) เสนอในกรอบแนวคิดที่มา
และผลของความกระปรี้กระเปร฽าในงานว฽าทรัพยากร
ที่มีค฽าที่ทําให฾พนักงานมีความรู฾สึกกระปรี้กระเปร฽าใน
งานสูง ส฽งผลทางบวกต฽อ สุขภาพร฽างกายที่แข็งแรงมี
กําลัง, ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด,การช฽วยเหลือและ
หวังดีแก฽เพ่ือนร฽วมงาน, พฤติกรรมสร฾างสรรค์และ
แปลกใหม฽ที่ทําให฾เกิดนวัตกรรม, ความพึงพอใจใน
งาน,ประสิทธิภาพในระดับองค์การ,แรงจูงใจในการ
ทํางาน,และการเสริมสร฾างทักษะและการเรียนรู฾ใน

งานซึ่งล฾วนทําให฾เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้ นได฾
Shirom (2011) อธิบายว฽า ความกระปรี้กระเปร฽าใน
งานอาจส฽งเสริมต฽อผลปฏิบัติงาน ตามทฤษฏีการแผ฽
ขยายและเสริมสร฾างของอารมณ์ทางบวก (broaden 

and building theory)ที่ว฽าอารมณ์ทางบวกทําให฾
พนักงานกล฾าลงมือทํากิจกรรมชนิดต฽าง ๆ มากขึ้น 
จากนั้นเมื่อมีพฤติกรรมกล฾าลงมือ พนักงานจึงพัฒนา
ทักษะส฽วนบุคคลแผ฽ขยายไปในทักษะหลายชนิด ทํา
ให฾ มี ทั กษะที่ ส ามารถ ใช฾ ใ นการปฏิ บั ติ ง าน ได฾
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หลากหลายมากขึ้น ในทางเดียวกันก็จะช฽วยส฽งเสริม
ระบบการรู฾คิด ให฾คิดและหาคําตอบที่สร฾างสรรค์ใน
การแก฾ปัญหาที่เกี่ยวข฾องกับงานได฾ง฽ายขึ้น 

 Tsai และคณะ (2007) กล฽าวว฽า อารมณ์
ทางบวกจะส฽งผลให฾บุคคลนึกถึงความทรงจําทางบวก
เกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร฽วมงานได฾มากขึ้น 
ทําให฾มีพฤติกรรมช฽วยเหลือผู฾อ่ืนมากขึ้น พนักงานที่
ได฾รับการช฽วยเหลือและสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานก็
จะตอบแทนความช฽วยเหลือในระดับเท฽าเทียมกันนั้น
กลับตามแนวคิดบรรทัดฐานการแลกเปลี่ยนกัน
ระหว฽างบุคคลที่ว฽าความรู฾สึกติดหนี้บุญคุณจะทําให฾
บุคคลปฏิบัติพฤติกรรมอันเป็นการตอบแทนบุญคุณ
กลับเพ่ือลดความรู฾สึกเป็นหนี้บุญคุณผู฾ อ่ืนผลการ
ทดลองพบว฽าการช฽วยเหลือเพ่ือนร฽วมงานไม฽มีอิทธิพล
โดยตรงต฽อผลการปฏิบัติงานแต฽มีอิทธิพลทางอ฾อม
ผ฽านการช฽วยเหลือจากเพ่ือนร฽วมงานทําให฾มีผลการ
ปฏิบัติ งานที่ดีขึ้นนอกจากนี้ ผลการทดสอบพบ
อารมณ์ทางบวกทําให฾ได฾รับการช฽วยตอบแทนจาก
เพ่ือนร฽วมงานมากขึ้นและทําให฾พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นได฾เช฽นกัน 

 Seo และคณะ (2004) พบว฽า พนักงานที่อยู฽
ในอารมณ์ทางบวกจะประเมินกระบวนการในการ
ทํางานที่กําลังทําอยู฽ในปัจจุบันในทางที่ดี กล฽าวคือ
เมื่อพบเหตุการณ์ที่ทําให฾เกิดอารมณ์ทางบวกจะทําให฾
พนักงานมีความหวังและเชื่อมั่นมากขึ้นว฽าแนว
ทางการทํางานปัจจุบันว฽าจะนําไปสู฽ความสําเร็จและ
ได฾เปูาหมายที่ต฾องการ รวมทั้งประเมินว฽าแนวทางการ
ทํางานที่กระทําอยู฽ดีกว฽าแนวทางทํางานอ่ืนและ
ตัดสินใจทํางานตามตามแนวทางเดิมต฽อไปในทาง
ตรงกันข฾ามเมื่อประสบเหตุการณ์ในสถานที่ทํางานที่
ทําให฾ เกิดอารมณ์ทางลบ พนักงานมักประเมิน
กระบวนการทํางานว฽าจะนําไปสู฽ความล฾มเหลวและไม฽

สามารถทําให฾บรรลุจุดหมายที่ต฾องการได฾ซึ่งจะมีผล
ต฽อผลการปฏิบัติงาน 

 Thelwell และคณะ (2007) ศึกษาอิทธิพล
ของสถานะทางอารมณ์ก฽อนสอบ ต฽อความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองและระดับคะแนนสอบที่ตั้ง
ไว฾ เป็ น เปู าหมาย  ตามทฤษฎีความ เชื่ อมั่ น ใน
ความสามารถของตนเองโดยระบุว฽าอารมณ์ส฽งผลต฽อ
ผลการปฏิบัติงานผ฽านการรับรู฾ความสามารถในการ
บรรลุเปูาหมายและการรับรู฾ข฾อเรียกร฾องจากงาน ซึ่ง
นักศึกษาที่มีอารมณ์ทางลบจะมองเปูาหมายกับข฾อ
เรียกร฾องในงานว฽ายากแต฽ถ฾านักศึกษารับรู฾ว฽าไม฽ยาก
เกินความสามารถของตนเองนักศึกษาจะทุ฽มเททํางาน
มากขึ้นแต฽จะหยุดยั้ งการทุ฽มเททํางานทันทีเมื่อ
ความสามารถที่ ใช฾ ในการบรรลุ เปูาหมายหรือที่
เรียกว฽าข฾อเรียกร฾องในงานสูงเกินกว฽าระดับความคุ฾ม
ค฽าที่จะลงทุนลงแรงทําทั้งนี้หากนักศึกษามีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว฽าจะทํางานให฾
บรรลุเปูาหมายได฾สําเร็จในระดับที่น฾อยนักศึกษาจะ
รู฾สึกตกต่ํา หมดหวัง และไม฽มีกําลังใจทํางานทั้งนี้ผล
การทดสอบของ Thelwell และคณะ (2007) พบ
อารมณ์กระปรี้กระเปร฽าก฽อนสอบสามารถทํานาย
ระดับเปูาหมายที่ตั้งไว฾ก฽อนการสอบได฾ในทิศทางบวก 
และระดับเปูาหมายที่ตั้งไว฾ก฽อนการสอบสามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานทางการสอบในทิศทางบวก
ได฾นอกจากนี้ระดับเปูาหมายที่ท฾าทาย สามารถเป็น
ตัวแปรส฽งผ฽านในความสัมพันธ์ระหว฽างอารมณ์ความ
กระปรี้กระเปร฽าก฽อนสอบกับผลสอบในมหาวิทยาลัย
ได฾ทั้งการสอบแบบข฾อเขียนและปากเปล฽า 
 

วัตถุประสงค์ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ โดย
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว฽างความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงาน และ
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ศึกษาอิทธิพลส฽งผ฽านของความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด 
การสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงาน ความยืนหยัดในงาน 
และการกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทายของพนักงาน 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 ความกระปรี้กระเปร฽าในงาน
เป็นตัวทํานายทางบวกต฽อผลการปฏิบัติงาน 

 สมมติฐานที่ 2 ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดเป็น
ตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์ระหว฽างความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงานบางส฽วน 

 สมมติฐานที่ 3 การสนับสนุนจากเพ่ือน
ร฽วมงานเป็นตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์
ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการ
ปฏิบัติงานบางส฽วน 

  สมมติฐานที่ 4 ความยืนหยัดในงานเป็นตัว
แปรส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์ระหว฽างความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงานบางส฽วน 

 สมมติฐานที่ 5 การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย
เป็นตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์ระหว฽าง
ความกระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงาน
บางส฽วน 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ประชากร คือ พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป 
อายุระหว฽าง 18 ถึง 60 ป ี

 กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู฾ร฽วมการวิจัยคือพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป
ในเขตกรุงเทพมหานครจากบริษัทจํานวน 18 บริษัท 
ใช฾ วิ ธี การ เลื อกกลุ฽ มตั วอย฽ า งแบบตามสะดวก 
(convenience sampling) จํานวน 325 คน ผู฾วิจัย
คัดเลือกแบบสอบถามที่กลุ฽มตัวอย฽างเลือกคําตอบข฾อ
เดียวกันซ้ํากันอย฽างต฽อเนื่องและชัดเจน14 ฉบับออก
จากการวิจัยเนื่องจากอาจเป็นข฾อมูลที่ไม฽มีคุณภาพ

นอกจากนี้ยังมีข฾อมูลที่ไม฽ผ฽านการตรวจสอบค฽าสุดโต฽ง
1 ฉบับและมาจากตัวอย฽างที่ไม฽ได฾เป็นส฽วนหนึ่งของ
ประชากรที่ต฾องการศึกษา 1 ฉบับจึงเหลือกลุ฽ม
ตัวอย฽างที่นํามาประมวลผลได฾ 309 คน ทั้งนี้กลุ฽ม
ตัวอย฽างมีอายุระหว฽าง 18 - 60 ปี อายุเฉลี่ย 30.88 

ปี (ส฽วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.54 ปี) เป็นเพศชาย
จํานวน 99 คน (ร฾อยละ 32.00) หญิง 210 คน    
(ร฾อยละ 68.00) เป็นโสด 234 คน (ร฾อยละ 75.73) 

ส฽วนใหญ฽เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 240 คน 
(ร฾อยละ 77.67) เป็นพนักงานประจําในตําแหน฽ง
พนักงานบัญชี ฝุายบุคคล ฝุายคอมพิวเตอร์ วิศวกร 
ช฽างไฟฟูา แม฽บ฾าน พยาบาล และแพทย์ เป็นต฾น 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 1. มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน ผู฾วิจัย
ใช฾มาตรวัดความกระปรี้กระเปร฽าในงาน ซึ่งผู฾วิจัยร฽วม
พัฒนาจากมาตร Shirom – Melamed Vigor 

Measure (Shirom, 2004) ร฽วมกับนิสิตระดับ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การอีก 11 คน โดยมีอาจารย์ ดร.วัชราภรณ์ 
บุญญศิริวัฒน์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษามีลักษณะเป็น
มาตรรวมการประมาณค฽าแบบ 7 ระดับ จาก 1 ถึง 7 

คะแนน คือ รู฾สึกเป็นประจํา (ได฾คะแนน 7) รู฾สึก
บ฽อยๆ รู฾สึกค฽อนข฾างบ฽อย รู฾สึกบางครั้ง รู฾สึกนานครั้ง 
แทบจะไม฽เคยรู฾สึก และไม฽เคยรู฾สึกเลย (ได฾คะแนน 1) 
มีตัวอย฽างข฾อกระทง เช฽น “ฉันรู฾สึกเต็มไปด฾วยความ
คึกคัก” มี 3 องค์ประกอบ รวมทั้งหมด14 ข฾อ
คณะผู฾วิจัยเรียบเรียงมาตรวัดความกระปรี้กระเปร฽า
ในงานของ Shirom (2004) เป็นภาษาไทยจากนั้น
ตรวจสอบข฾อกระทงโดยแปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ 
(back translation) และให฾ผู฾ใช฾ภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาหลักตรวจสอบเหมาะสมของข฾อกระทงอีกครั้ง 
ก฽อนนํามาตรวัดฉบับภาษาไทยไปทดลองใช฾กับ
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พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครฯ ที่
ไม฽ใช฽กลุ฽มตัวอย฽างจริงจํานวน 585 คน คณะผู฾พัฒนา
มาตรทดสอบความสอดคล฾องภายในด฾วยวิธีวิเคราะห์
ค฽าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว฽างคะแนนรายข฾อกับ
คะแนนรวมของข฾อกระทงอ่ืนๆ (corrected item-

total correlation: CITC) พบว฽าทุกข฾อผ฽านเกณฑ์
ทดสอบและมีค฽าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาครวมทั้ง 14 ข฾อเท฽ากับ .93 แยกเป็นด฾านพลังทาง
กายจํานวน 5 ข฾อ (α = .93) พลังทางอารมณ์จํานวน 
4 ข฾อ (α = .89) และพลังทางความรู฾คิดจํานวน 5 ข฾อ 
(α = .85) แสดงให฾เห็นว฽ามาตรวัดมีความสอดคล฾อง
ภายในคณะผู฾พัฒนามาตรยังตรวจสอบความเที่ยง
ด฾วยวิธีการทดสอบซ้ํา (test re-test) โดยเว฾น
ระยะห฽างในการเก็บข฾อมูลครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 เป็น
เวลา2 สัปดาห์ พบว฽าคะแนนจากมาตรวัดความ
กระปรี้ กระเปร฽ า ในงานในช฽ วง เวลาแรก มี ค฽ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันที่ระดับสูงกับ
คะแนนจากกลุ฽มตัวอย฽างเดิมในเวลา2 สัปดาห์ต฽อมา 

(r = . 77, p< .001, n = 140) สรุปได฾ว฽า มาตรวัด
ความกระปรี้กระเปร฽าในงานมีความเท่ียง 
 คณะผู฾พัฒนามาตรวิเคราะห์สถิติทดสอบความ
ตรงด฾วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) พบว฽า โมเดล
ความกระปรี้กระเปร฽าในงานแบบ 3 องค์ประกอบ
ตามแนวคิดของ Shirom (2011)มีความถูกต฾องและ
กลมกลืนกับข฾อมูลเชิงประจักษ์ (F2 = 347.33, df = 

74, N = 585, p<.001) มีค฽าดัชนีความคลาดเคลื่อน
ของการประมาณค฽าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท฽ากับ 
.08(เกณฑ์บ฽งชี้ความกลมกลืนที่ดีคือควรน฾อยกว฽า .08 
หรือ .06) ค฽ารากกําลังสองเฉลี่ยของเศษที่เหลือในรูป
คะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท฽ากับ .044 (ควรน฾อย
กว฽ า  . 0 8 ) แล ะค฽ า ชี้ วั ด ร ะดั บ คว า มกล มกลื น
เปรียบเทียบ (CFI) เท฽ากับ .98 (ควรมากกว฽า .95)จึง

สรุปได฾ว฽ามาตรวัดความกระปรี้กระเปร฽าในงานมี
ความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน 
 คณะผู฾พัฒนามาตรยังได฾ทดสอบความตรงเชิง
สอดคล฾ อ งพบว฽ า  คะแนนจากมาตรวั ดความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานมีค฽าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ใน
ทิศทางบวกกับคะแนนจากองค์ประกอบด฾านอารมณ์
ทางบวก (r = .74, p< .001, n = 140) และมีค฽า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทิศทางลบกับคะแนนจาก
องค์ประกอบด฾านอารมณ์ทางลบ (r = -.33, p< .001, 

n = 140) ของมาตรวัดอารมณ์ทางบวกและอารมณ์
ทางลบของพิมลรัตน์ ทิศาภาคย์ (2548)นอกจากนี้ 
การทดสอบความตรงเชิงสอดคล฾องกับมาตรวัดความ
อ฽อนล฾าทางอารมณ์ของเบญญาลักษณ์ ศรลัมพ์ 
(2552) คะแนนจากมาตรวัดความกระปรี้กระเปร฽าใน
งานมีค฽าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทิศทางลบอย฽างมี
นัยสําคัญ (r = -.43, p< .001, n = 140) แสดงให฾
เห็นว฽ ามาตรวัดความกระปรี้ กระเปร฽ า ในงาน
สอดคล฾องกับองค์ประกอบด฾านอารมณ์ทางบวก และ
มีภาวะสั นนิษฐานที่ มี ลั กษณะตรงกันข฾ ามกับ
องค์ประกอบด฾านอารมณ์ทางลบและมาตรวัดความ
อ฽อนล฾าทางอารมณ์ โดยสรุปแล฾วมาตรวัดความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานได฾รับการทดสอบพบว฽ามี
คุณสมบัติทางการวัดที่ดี  
 2. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานโดยหัวหน้างาน
ผู฾วิจัยใช฾มาตรวัดจากมาตรวัดผลการปฏิบัติงานของ
เบญญาลักษณ์ ศรลัมพ์ (2552) ซึ่งเป็นมาตรการ
ประเมินจากหัวหน฾างาน มีลักษณะเป็นมาตรรวมการ
ประมาณค฽าแบบ 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ ดีมาก 
(ได฾คะแนน 5) ดี ปานกลาง พอใช฾ และต฾องปรับปรุง 
(ได฾คะแนน 1) มีตัวอย฽างด฾านของการปฏิบัติงานที่ให฾
ประเมินได฾แก฽ “คุณภาพงานที่ทําได฾”เบญญาลักษณ์ 
ศรลัมพ์ (2552) นํามาตรวัดไปทดลองใช฾กับพนักงาน
ในองค์การจํานวน31 คน ผลการทดสอบค฽า CITC มี
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ข฾อกระทงที่ผ฽านการทดสอบทั้งหมด 5 ข฾อ เป็นข฾อ
กระทงทางบวกทั้งหมด (α = .85) 

 3. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานแบบรายงาน
ตนเองผู฾วิจัยใช฾มาตรวัดผลการปฏิบัติงานตามการรับรู฾
ของพนักงานของนัทพร ศรีบุญรอด (2552) ซึ่ ง
พัฒนามาจากมาตรวัดผลการปฏิบัติงานตามการรับรู฾
ของพนักงานของ Hochwarter,Kacmar, Perrewe, 

และ Johnson (2003) ตัวอย฽างข฾อกระทง เช฽น “ฉัน
แสดงออกถึงความตั้ งใจที่จะทํางานให฾ดีขึ้น” มี
ลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค฽าแบบ 5 ระดับ
จาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ เกิดบ฽อยครั้ง (ได฾คะแนน 5) เกิด
ค฽อนข฾างบ฽อยครั้ง เกิดขึ้นปานกลาง เกิดขึ้นน฾อยมาก 
และไม฽เคยเกิดขึ้นเลย (ได฾คะแนน 1) นัทพร ศรีบุญ
รอด (2552) นํามาตรวัดไปทดลองใช฾ กับพนักงาน
ของบริษัทเอกชนแห฽งหนึ่งจํานวน 62 คน และ
ทดสอบค฽า CITC มีข฾อกระทงที่ผ฽านการทดสอบ
ทั้งหมด 14 ข฾อ เป็นข฾อกระทงทางบวก 13 ข฾อ และ
ทางลบ 1 ข฾อ (α = .92) 

 ในการวิจัยนี้  ผลการปฏิบัติ งานหมายถึง
คะแนนรวมจากมาตรวัดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามการรับรู฾ของตนเองของนัทพร ศรีบุญ
รอด (2552) กับคะแนนรวมจากมาตรวัดผลการ
ปฏิบัติงานของเบญญาลักษณ์ ศรลัมพ์ (2552) โดย
ผู฾วิจัยคิดคะแนนผลการปฏิบัติงานจากตัวบ฽งชี้ทั้งสอง
โดยการปรับคะแนนจากมาตรให฾ เป็นคะแนน
มาตรฐาน (zscore) แล฾วนําคะแนนดังกล฽าวจากทั้ง
สองมาตรมาบวกกัน เ พ่ือ ให฾ ได฾ การวั ดผลการ
ปฏิบัติงานทีม่ีความแม฽นยํา 
 4. มาตรวัดความยืดหยุ่นทางการรู้คิด
ผู฾วิจัยพัฒนามาตรขึ้นตามแนวความคิดความยืดหยุ฽น
การรู฾คิดของ Torrance (1962) เป็นมาตรการ
ประเมินจากหัวหน฾างานเป็นมาตรรวมการประมาณ
ค฽าแบบ 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ เห็นด฾วยอย฽างยิ่ง 

(ได฾คะแนน 5) เห็นด฾วย เห็นด฾วยและไม฽เห็นด฾วย
พอๆกัน ไม฽เห็นด฾วย และไม฽เห็นด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾
คะแนน 1) ตัวอย฽างข฾อกระทง เช฽น “เมื่อพบปัญหาใน
การทํางาน พนักงานคนนี้เสนอแนะวิธีการแก฾ปัญหา
ที่เป็นไปได฾ได฾หลายวิธี” เป็นข฾อกระทงทางบวก 6 ข฾อ 
และข฾อกระทงทางลบ 7 ข฾อ รวมเป็นจํานวนทั้งหมด 
13 ข฾อ แล฾วนําไปทดลองใช฾กับกลุ฽มตัวอย฽างขั้นพัฒนา
มาตรซึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปจํานวน 61 

คนและนําข฾อมูลที่ได฾มาทดสอบ t-test เปรียบเทียบ
คะแนนของกลุ฽มตัวอย฽างที่มีคะแนนของมาตรสูง (ผู฾ที่
มีคะแนนรวมมากกว฽าหรือเท฽ากับเปอร์เซ็นต์ไทล์ที่ 
73)กับกลุ฽มตัวอย฽างที่มีคะแนนต่ํา (ผู฾ที่มีคะแนนรวม
น฾อยกว฽าหรือเท฽ากับเปอร์ เซ็นต์ไทล์ที่  27) แล฾ว
คัดเลือกเฉพาะข฾อกระทงที่ผ฽านการทดสอบที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติต่ํากว฽า .05 (หนึ่งหาง) พบว฽าข฾อ
กระทงทั้งหมด 13 ข฾อผ฽านการทดสอบทุกข฾อจากนั้น
จึงวิเคราะห์ค฽า CITC พบข฾อกระทงทุกข฾อผ฽านการ
ทดสอบค฽า CITC เพ่ือให฾ได฾มาตรขนาดสั้นผู฾วิจัยจึง
คัดเลือกข฾อกระทงที่มีค฽า CITC สูงที่สุด4 ข฾อมาใช฾ซึ่ง
เป็นข฾อกระทงทางบวกทั้งหมด (α = .94) จากนั้น 
ผู฾วิจัยตรวจสอบความตรงเชิงสอดคล฾องกับกลุ฽ม
ตัวอย฽างขั้นพัฒนามาตรจํานวน 32 คน โดยวิเคราะห์
ค฽าสหสัมพันธ์กับคะแนนจากมาตรวัดความคิด
สร฾างสรรค์ของพนักงานตามการรับรู฾ของหัวหน฾างาน
ของมาศสลิล นิมิตโสภณ (2555) ซึ่งมีความเที่ยง 
(α= .92) และมีภาวะสันนิษฐานใกล฾เคียงกับมาตรวัด
ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด ผลการทดสอบพบว฽า
คะแนนจากมาตรวัดความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดมีค฽า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับคะแนนจากมาตรวัด
ความคิดสร฾างสรรค์ในระดับสูงเท฽ากับ .76 (p< .001, 

N=32) แสดงว฽ามาตรวัดความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดมี
ความตรงเชิงสอดคล฾องที่ด ี
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 5. มาตรวัดการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน
ผู฾วิจัยพัฒนามาตรวัดการสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงาน
ขึ้นตามแนวคิดการสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานของ
Tsai และคณะ (2007) มาตรวัดที่พัฒนาขึ้นเป็นการ
ประเมินด฾วยตนเองมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค฽า 5
ระดับจาก 1 ถึง 5ได฾แก฽ เห็นด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾คะแนน 
5) เห็นด฾วย เห็นด฾วยและไม฽เห็นด฾วยพอ ๆ กัน ไม฽เห็น
ด฾วยและไม฽เห็นด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾คะแนน 1) มีตัวอย฽าง
ข฾อกระทง เช฽น “ในที่ทํางาน เพ่ือนร฽วมงานมักทําให฾
ฉันมีกําลังใจ เมื่อฉันรู฾สึกเศร฾าใจ”แบ฽งออกเป็น 3 
ด฾ าน  ด฾ านการสนับสนุนทางอารมณ์  ด฾ านการ
สนับสนุนที่เป็นรูปธรรม และด฾านสนับสนุนด฾าน
ข฾อมูล ผู฾วิจัยนําไปทดลองใช฾กับกลุ฽มตัวอย฽างขั้น
พัฒนามาตรจํานวน 61 คนและนําข฾อมูลที่ ได฾ ไป
ทดสอบ t-test เปรียบเทียบคะแนนของกลุ฽มสูงและ
กลุ฽มต่ําแยกทีละองค์ประกอบจากนั้น ผู฾วิจัยคัดเลือก
เฉพาะข฾อกระทงที่มีค฽าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ํากว฽า
ค฽า rวิกฤติ (59, .05, หนึ่งหาง) ที่ค฽า .21 ออกจากมาตร
วัด ทําซ้ําจนกระทั่งได฾ข฾อกระทงที่ผ฽านเกณฑ์ทุกข฾อ 
ผลการทดสอบได฾ข฾อกระทงที่ผ฽านเกณฑ์22 ข฾อ 
สุดท฾าย ผู฾วิจัยคัดเลือกข฾อกระทงที่มีค฽า CITC สูงที่สุด
ในแต฽ละองค์ประกอบมาองค์ประกอบละเท฽าๆ กันได฾
ข฾อกระทงทั้งมาตรรวม 15 ข฾อ (α = .91) แบ฽งเป็น
ด฾านการสนับสนุนทางอารมณ์ 5 ข฾อ (α = .87) ด฾าน
การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม 5 ข฾อ (α = .82) และ
ด฾านสนับสนุนด฾านข฾อมูล 5 ข฾อ (α = .86) เป็นข฾อ
กระทงทางบวก 7 ข฾อ และทางลบ 8 ข฾อ  
 6. มาตรวัดความยืนหยัดในงาน ผู฾วิจัยพัฒนา
มาตรวัดความยืนหยัดในงานขึ้นใหม฽ ตามแนวคิด
ความยืนหยัดในงานของ Tsai และคณะ (2007) เป็น
มาตรการประเมินจากหัวหน฾างาน มีลักษณะเป็น
มาตรประเมินค฽า 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ เห็น
ด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾คะแนน 5) เห็นด฾วย เห็นด฾วยและไม฽

เห็นด฾วยพอ ๆ กัน ไม฽เห็นด฾วย และไม฽เห็นด฾วยอย฽าง
ยิ่ง (ได฾คะแนน 1)ตัวอย฽างข฾อกระทง ได฾แก฽“พนักงาน
คนนี้มีความพยายามในการทํางานที่ดีตรงกับคํากล฽าว
ที่ว฽า ตราบใดใจยังไม฽ท฾อ ทุกปัญหาจะมีทางออก
เสมอ”จากนั้นผู฾วิจัยนํามาตรวัดไปทดลองใช฾กับกลุ฽ม
ตัวอย฽างขั้นพัฒนามาตร 61 คนและนําข฾อมูลที่ได฾มา
ทดสอบ t-test เปรียบเทียบคะแนนของกลุ฽มสูงและ
กลุ฽มต่ํา พบว฽าผ฽านการทดสอบ t-test ทุกข฾อ จากนั้น
ผู฾วิจัยวิเคราะห์ค฽า CITC พบว฽าข฾อกระทงผ฽านการ
วิเคราะห์ทั้งหมด 12 ข฾อ จากนั้นผู฾วิจัยคัดเลือกข฾อ
กระทงที่มีค฽า CITC สูงที่สุดเพียง4 ข฾อมาใช฾ซึ่งเป็นข฾อ
กระทงทางบวกทั้งหมด (α = .96) 

 7. มาตรวัดการกําหนดเปูาหมายที่ท้าทาย 
ผู฾วิจัยพัฒนาขึ้นใหม฽ตามแนวคิดกําหนดเปูาหมายที่
ท฾าทายของ Thelwell และคณะ (2007) มีลักษณะ
เป็นมาตรประเมินค฽า 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ได฾แก฽ เห็น
ด฾วยอย฽างยิ่ง (ได฾คะแนน 5) เห็นด฾วย เห็นด฾วยและไม฽
เห็นด฾วยพอ ๆ กัน ไม฽เห็นด฾วย และไม฽เห็นด฾วยอย฽าง
ยิ่ง (ได฾คะแนน 1) เป็นมาตรการประเมินของหัวหน฾า
งานตัวอย฽างข฾อกระทง เช฽น “ฉันได฾ตั้งเปูาหมายใน
การทํางาน ให฾ฉันต฾องใช฾ความสามารถให฾มากขึ้น”

ผู฾วิจัยนํามาตรที่ได฾ไปทดลองใช฾กับกลุ฽มตัวอย฽างขั้น
พัฒนามาตร 61 คน นําข฾อมูลที่ได฾มาทดสอบ t-test 
เปรียบเทียบคะแนนของกลุ฽มสูงและกลุ฽มต่ําพบว฽าข฾อ
กระทงทั้ง 13 ข฾อผ฽านการทดสอบ จากนั้นนําข฾อ
กระทงท่ีได฾ไปวิเคราะห์ค฽า CITC พบว฽าข฾อกระทงผ฽าน
การวิเคราะห์ทั้ง 13 ข฾อ แบ฽งเป็นข฾อกระทงทางบวก 
7 ข฾อ และข฾อกระทงทางลบ 6 ข฾อ (α = .85)  

 

การเก็บข้อมูล 
 หลังจากได฾รับอนุมัติให฾ดําเนินการวิจัยโดย 
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนกลุ฽มสหสถา
บัน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยแล฾ว ผู฾วิจัยขออนุญาต
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จากองค์การทั่วไปในเขตกรุงเทพ ฯ เพ่ือเก็บข฾อมูล 
โดยผู฾วิจัยเข฾าเก็บข฾อมูลแบบตามสะดวก จากองค์การ
ที่ยินดี ให฾ข฾อมูล เกี่ ยวกับผลการปฏิบัติ งาน ของ
พนักงาน โดยผู฾วิจัยระบุชัดเจนว฽าจะใช฾ข฾อมูลเพ่ือการ
วิจัยและจะไม฽ส฽งผลใดๆ ต฽อตัวพนักงานแต฽ละคนหรือ
องค์การทั้งสิ้น  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู฾วิจัยวิเคราะห์ข฾อมูลโดยใช฾โปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติ SPSS และชุดคําสั่ง INDIRECT ของ 

Preacher และ Hayes (2008) ซึ่งเป็นส฽วนต฽อขยาย
ของโปรแกรม SPSS เพ่ือประมาณค฽าพารามิเตอร์
ด฾วยวิธีบูตสแตรป โดยกําหนดจํานวนการสุ฽มซ้ํา
ทั้งหมด 20,000 ครั้ง ผู฾วิจัยพบว฽าตัวแปรทาง
ประชากรศาสตร์ 2 ตัว ได฾แก฽ระดับการศึกษา และ
ฐานเงินเดือน สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได฾
อย฽างมีนัยสําคัญ (β = .10, B = .13, p< .05 และ  
β = .14, B = .13, p< .01 ตามลําดับ) จึงกําหนดให฾
ระดับการศึกษาและเงินเดือนเป็นตัวแปรควบคุมใน
การวิเคราะห์ข฾อมูล 

 

 
 

 

ผลการวิจัย 

 ข฾อมูลพบว฽ากลุ฽มตัวอย฽างมีอายุโดยเฉลี่ย 30.88 

ปี (SD = 7.54 ปี) จํานวนบุตรเฉลี่ย 0.33 คน (SD = 

0.66 คน) และมีอายุงานเฉลี่ย 4.85 ปี (SD = 6.42 ปี) 
เพศ, อายุ, สถานภาพสมรส, จํานวนบุตร, อายุงาน,

ระดับการศึกษา,และตําแหน฽งไม฽มีสหสัมพันธ์ต฽อผล
การปฏิบัติงานอย฽างมีนัยสําคัญทางสถิต 

 ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ข฾ อ มู ล พ บ ว฽ า ค ว า ม
กระปรี้กระเปร฽าในงานเป็นตัวทํานายทางบวกต฽อผล

การปฏิบัติงานได฾อย฽างมีนัยสําคัญอย฽างสถิติ (β= .53, 

B = .98, R2 = .35, F (3,305) = 53.53, p< .01) 
แสดงให฾เห็นว฽า ยิ่งพนักงานมีความกระปรี้กระเปร฽าใน
งานมากขึ้นเท฽าไรก็ยิ่งมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น
เท฽านั้น ผลการวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลส฽งผ฽านพบว฽า ความ
ยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดเป็นตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงานกับผล
การปฏิบัติงานอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .12, BCa 95%  

ตารางที่ 1 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิจัย (N = 309) 

ตัวแปรและองค์ประกอบ 
ของตัวแปร 

M SD 
ตัวแปรและองค์ประกอบของตัวแปร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 9.1 9.2 9.3 10 11 12 13 14 
1.เพศ - - -                 
2.อายุ 30.88 7.54 .03 -                
3.สถานภาพสมรส - - -.02 .43** -               
4.จํานวนบุตร 0.33 0.66 .02 .35** .60** -              
5.อายุงาน 4.84 6.42 .06 .79** .32** .26** -             
6.ระดับการศึกษา - - -.03 .01 -.19** -.14* -.12 -            
7.ตําแหน฽ง - - -.11* .40** .15** .19** .11 .25** -           
8.ฐานเงินเดือน - - -.08 .43** .04 .11 .10 .34** .60** -          
9. ความกระปรี้กระเปร฽าในงาน 5.03 0.87 -.11* -.02 .00 .04 -.01 .13* .05 .07 -         
9.1 พลังทางกาย 4.89 1.10 -.13* .02 .09 .11 .06 .01 .05 .03 .87** -        
9.2 พลังทางความคิด 4.85 0.96 -.09 -.07 .02 .02 -.06 .13* .07 .09 .89** .68** -       
9.3 พลังทางอารมณ์ 5.34 0.98 -.06 -.02 -.13* -.03 -.02 .21** .00 .06 .83** .54** .63** -      
10. ความยืดหยุ฽นในการรู฾คิด 3.50 0.70 -.07 .04 .09 .08 -.01 .14* .07 .21** .27** .20** .28** .23** -     
11. การสนับสนุนจากเพื่อน
ร฽วมงาน 

3.82 0.57 .08 .03 -.15** .00 .07 .27** .00 .16** .42** .27** .31** .52** .20** -    

12. ความยืนหยัดในงาน 3.71 0.68 -.07 -.09 .04 -.01 .01 .16** .00 .16** .25** .18** .23** .25** .66** .21** -   
13. การกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทาย 

3.89 0.49 -.01 .00 -.07 .02 -.03 .23** .05 .16** .43** .30** .39** .42** .19** .48** .25** -  

14. ผลการปฏิบัติงาน 0.00 1.61 -.04 .03 .07 .06 .05 .22** .09 .21** .55** .41** .56** .47** .63** .34** .66** .40** - 
* p < .05, สองหาง. ** p < .01, สองหาง. 
หมายเหตุ. ผลการปฏิบัติงาน คือ ผลรวมของค฽า zscore ของผลการปฏิบัติงานตามการประเมินของตนเองกับหัวหน฾างาน 
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CI [.07, .19]) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลส฽งผ฽านที่แสดง
ไว฾ในตารางที่ 2 ระบุได฾ว฽าหัวหน฾างานของพนักงาน
ป ร ะ เ มิ น พ นั ก ง า น ที่ รู฾ สึ ก ว฽ า ต น เ อ ง มี ค ว า ม
กระปรี้กระเปร฽าในขณะทํางานในระดับสูง ว฽ามีการรู฾
คิดท่ียืดหยุ฽นและแก฾ปัญหาได฾หลายรูปแบบมากขึ้นใน
ทิศทางเดียวกัน (a=.20, p< .01) ซึ่งช฽วยให฾พนักงาน

มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (b=.61, p< .01) ในขณะ
ที่ความกระปรี้กระเปร฽าในงานยังคงมีอิทธิพลทางตรง
ต฽อผลการปฏิบัติงานอย฽างมีนัยสําคัญทางสถิติ (c’ = 

.63, p< .01) แสดงว฽าความกระปรี้กระเปร฽าในงาน
เป็นตัวแปรส฽งผ฽านในความสัมพันธ์นี้เพียงบางส฽วน 
ผลการวิจัยนี้จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 

 

 
 

 อย฽างไรก็ตาม การสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงาน
ไม฽ เป็นตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์
ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการ
ปฏิบัติ งาน(ab=.01,BCa95%CI[-.06,.07])  แม฾ว฽ า
ความกระปรี้กระเปร฽าในงานจะสามารถทํานายการ
รับรู฾ว฽าตนเองได฾รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานใน
ทิศทางบวกได฾ (a = .26, p< .01) แต฽การสนับสนุน
จาก เ พ่ือนร฽ วมงานไม฽ ส ามารถทํ านายผลการ
ปฏิบัติงานได฾อย฽างมีนัยสําคัญ (b = .03, p = .82) จึง
สรุปได฾ว฽าผลการวิจัยนี้ไม฽สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 

 ความยืนหยัดในงานประเมินโดยหัวหน฾างาน
เป็นตัวแปรส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์ระหว฽าง
ความกระปรี้กระเปร฽างานกับผลการปฏิบัติงาน     
(ab = .16, BCa95% CI [.08, .25]) เนื่องจากความ
กระปรี้กระเปร฽าที่มากขึ้นสัมพันธ์กับความยืนหยัด
ต฽อสู฾ปัญหาที่เกี่ยวข฾องกับงานมากขึ้น (a = .18, p< 

.01) ขณะเดียวกันเมื่อพนักงานมีความยืนหยัดในงาน 
พนักงานก็สามารถทํางานสําเร็จลุล฽วงได฾มากขึ้นและมี

ผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน (b=.85, p<.01) ผลการวิจัย
นี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 4 

 การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทายเป็นตัวแปร
ส฽งผ฽านทางบวกในความสัมพันธ์ระหว฽างความ
กระปรี้กระเปร฽าในงานกับผลการปฏิบัติงานบางส฽วน 
(ab = .07, BCa95% CI[.01, .14]) แสดงให฾เห็นว฽า
ยิ่งพนักงานที่มีความกระปรี้กระเปร฽าในงานสูงขึ้น
เท฽าใดพนักงานก็ยิ่งมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเท฽านั้น 
ส฽วนหนึ่งเนื่องจากความกระปรี้กระเปร฽าในงาน
สัมพันธ์กับการกําหนดเปูาหมายให฾ยากขึ้น ท฾าทาย
ขึ้นและใช฾ความสามารถมากขึ้นในทิศทางบวก       
(a = .22, p< .01) ซึ่งก็จะช฽วยให฾พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (b = .30, p< .05) ผลการวิจัยนี้
สนับสนุนสมมติฐานที่ 5 

 ผู฾ วิ จั ย เปรียบเทียบค฽าของขนาดอิทธิพล
ทางอ฾อมตามการแนะนําของ Preacher และ Hayes 

(2008) ที่แนะนําให฾วิเคราะห์ความแตกต฽างระหว฽าง
ขนาดอิทธิพลทางอ฾อมของตัวแปร 2 ตัวจากข฾อมูลที่

ตารางที่ 2 
ผลการวิเคราะห์อิทธพิลทางอ้อมในการวิจัย โดยคํานวณจากค่าคะแนนดิบ (unstandardized) (N = 309) 

ตัวแปร 
ค฽าประมาณ

อิทธิพล
ทางอ฾อม 

Bias SE 
ระดับความเช่ือมั่นแบบ Bootstrapping 

BCa 95% CI  BC 95% CI Percentile 95% 
ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน 

ขนาดอิทธิพลทางอ฾อม 

ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด .1231 -.0003 .03  .07 .19  .07 .19  .07 .19 
การสนับสนุนจากเพื่อนร฽วมงาน .0069  .0003 .03 -.06 .07 -.05 .07 -.05 .07 
ความยืนหยัดในงาน .1554 <.0001 .04  .08 .25  .08 .25  .08 .25 
การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย .0668 -.0006 .03  .01 .14  .01 .13  .01 .13 
รวม .3522  .0007 .07  .23 .49  .23 .49  .23 .48 

หมายเหตุ. การวิเคราะห์อิทธิพลทางอ฾อมนี้ ได฾ควบคุมตัวแปรแทรกซ฾อนด฾านปัจจัยระดับการศึกษาและฐานเงินเดือน 
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ทําเป็นคะแนนมาตรฐานแล฾ว เพ่ือทดสอบว฽าตัวแปร
ทั้งหมดมีความแตกต฽างกันอย฽างมีนัยสําคัญทางสถิติ
หรือไม฽ ผลการวิเคราะห์ที่คํานวณจากค฽าคะแนน
มาตรฐานแสดงไว฾ในตารางที่ 3 ผลพบว฽าความยืน
หยัดในงานมีอิทธิพลทางอ฾อมมากกว฽าการสนับสนุน
จากเพ่ือนร฽วมงานอย฽างมีนัยสําคัญ โดยมีขนาด
อิทธิพลที่แตกต฽างกันชัดเจนที่สุด (ab = .08, BCa 

95% CI [.14, .03])ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดมี
อิทธิพลทางอ฾อมขนาดใหญ฽กว฽าการสนับสนุนจาก
เพ่ือนร฽วมงานอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .06, BCa 

95% CI [.02, .12])ความยืนหยัดในงานมีอิทธิพล
ทางอ฾อมไม฽แตกต฽างจากการกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทายอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .05, BCa 95% CI[-

.01,.11]) การสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานมีอิทธิพล
ทางอ฾อมไม฽แตกต฽างจากการกําหนดเปูาหมายที่ท฾า

ทายอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .03, BCa 95% CI [.09, 

.02]) ความยืนหยุ฽นทางการรู฾คิดมีขนาดของอิทธิพล
ทางอ฾อมไม฽แตกต฽างจากการกําหนดเปูาหมายที่ท฾า
ทายอย฽างมีนัยสําคัญ (ab = .03, BCa 95% CI 

[-.02, .08]) สุดท฾าย ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดมี
อิทธิพลทางอ฾อมไม฽แตกต฽างจากความยืนหยัดในงาน
อย฽างมีนัยสําคัญเช฽นกัน (ab = -.02, BCa95% CI   

[-.07, .03]) 
 โดยสรุป ผลการวิจัยความแตกต฽างระหว฽าง
ขนาดอิทธิพลแสดงให฾เห็นว฽า ความยืดหยุ฽นทางการรู฾
คิดและความยืนหยัดในงานมีขนาดอิทธิพลทางอ฾อม
มากกว฽าการสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานอย฽างมี
นัยสําคัญ แต฽ยังไม฽สามารถระบุได฾ว฽าตัวแปรใดมี
อิทธิพลมากที่สุดในทางสถิติ 

 

 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการวิ จั ยแสดง ให฾ เห็ นว฽ า  ความรู฾ สึ ก
กระปรี้กระเปร฽ามีพลังในขณะทํางานเป็นพลังงาน

ทางบวกในตัวพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานในทิศทางส฽งเสริมกันและกัน ซึ่งสนับสนุน
บทบาทสําคัญของความกระปรี้กระเปร฽าในงานตาม

ตารางที่ 3 
ผลการวิเคราะห์อิทธพิลทางอ้อมในการวิจัย โดยคํานวณจากข้อมูลที่ทําเป็นค่าคะแนนมาตรฐาน (standardized) (N = 309) 

ตัวแปร 
ค฽าประมาณ

อิทธิพล
ทางอ฾อม 

Bias SE 
ระดับความเช่ือมั่นแบบ Bootstrapping 

BCa 95% CI  BC 95% CI Percentile 95% 
ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน ค฽าขอบล฽าง ค฽าขอบบน 

ขนาดอิทธิพลทางอ฾อม 

ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด .0669 <.0001 .02  .04 .11  .04 .11  .04 .11 
การสนับสนุนจากเพื่อนร฽วมงาน .0038 <.0001 .02 -.03 .04 -.03 .04 -.03 .04 
ความยืนหยัดในงาน .0845 -.0003 .02  .04 .14  .04 .14  .04 .14 
การกําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย .0363 -.0002 .02  .004 .07  .004 .07  .002 .07 
รวม .1915 -.0005 .04  .12 .26  .12 .26  .12 .26 

ความแตกต฽างของขนาดอิทธิพล 
ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด กับ การสนับสนุนจาก
เพื่อนร฽วมงาน 

 .0632 <.0001 .02 .02 .12  .02  .12  .02  .11 

ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด กับ ความยืนหยัดในงาน -.0176  .0002 .03 -.07 .03 -.07  .03 -.07  .03 
ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด กับ การกําหนดเปูาหมาย
ที่ท฾าทาย 

 .0306  .0001 .02 -.02 .08 -.02  .08 -.02  .08 

การสนับสนุนจากเพื่อนร฽วมงาน กับ ความยืนหยัดใน
งาน 

-.0808  .0002 .03 -.14 -.03 -.14 -.03 -.14 -.03 

การสนับสนุนจากเพื่อนร฽วมงาน กับ การกําหนด
เปูาหมายที่ท฾าทาย 

-.0325  .0001 .03 -.09 .02 -.09  .02 -.09  .02 

ความยืนหยัดในงาน กับ กําหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย  .0482 -.0001 .03 -.01 .11 -.01  .11 -.01  .11 
หมายเหตุ. การวิเคราะห์อิทธิพลทางอ฾อมนี้ ได฾ควบคุมตัวแปรแทรกซ฾อนด฾านปัจจัยระดับการศึกษาและฐานเงินเดือน 
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กรอบแนวคิดของ Shirom (2011) การศึกษาในกลุ฽ม
ตัวอย฽างพนักงานชาวไทยครั้งนี้พบว฽า พนักงานที่
รายงานว฽าตนมีความกระปรี้กระเปร฽ากระฉับกระเฉง
มีผลการปฏิบั ติ ง านที่ สู ง ขึ้ นดั งนั้ น  ความรู฾ สึ ก
กระปรี้กระเปร฽าทางกาย อารมณ์และความคิด
ในขณะทํ างานจึ งมีความเกี่ ยวข฾อ งกับผลการ
ปฏิบั ติ ง านที่ ดี  ซึ่ ง เ ป็ นผลด฾ านการ ทํ า ง านที่ มี
ความสําคัญอย฽างยิ่ง 
 การทดสอบตัวแปรส฽งผ฽านแสดงให฾เห็นว฽า
หัวหน฾างานของพนักงานที่รับรู฾ว฽าตนเองมีพลังและ
กระปรี้กระเปร฽ามากข้ึนประเมินว฽าพนักงานดังกล฽าวมี
ความยืดหยุ฽นทางการรู฾คิดมากขึ้น สามารถคิดหาวิธี
แก฾ปัญหาได฾มากขึ้น สามารถคิดทางเลือกหรือ
ทางออกที่ สามารถใช฾แก฾ปัญหาได฾จริ งได฾หลาย
แนวทางข้ึน เมื่อติดปัญหาใดก็นึกหาทางออกได฾หลาย
ทาง สามารถคิดหาทางเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานได฾หลายวิธีขึ้น และเชื่อมโยงข฾อมูลกับการ
ทํางานที่ประสบผลสําเร็จได฾มากขึ้น สอดคล฾องกับ
ทฤษฏีการแผ฽ขยายและเสริมสร฾างของอารมณ์
ทางบวกของ Fredrickson (2004) ที่ระบุไว฾ว฽า 
อารมณ์ทางบวกจะทําให฾บุคคลอยากทดลองกระทํา
สิ่งใหม฽ ๆ สะสมเป็นประสบการณ์ ทําให฾มีระบบการรู฾
คิ ด ที่ ยื ด ห ยุ฽ น ขึ้ น  แ ล ะ ส า ม า ร ถ นํ า ทั ก ษ ะ กั บ
ประสบการณ์ไปประยุกต์ใช฾ในงานให฾เกิดประโยชน์ได฾ 
การทดสอบนี้ยังพบว฽าความยืนหยัดในงานจากการ
ประเมินโดยหั วหน฾ า งานเป็นกลไกที่ สํ าคัญใน
ความสัมพันธ์ระหว฽างความกระปรี้กระเปร฽าในงาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานเนื่องจากเมื่อ
พนักงานมีความกระปรี้กระเปร฽าในงานมากขึ้น ก็
ได฾รับการประเมินว฽ามีความยืนหยัดในงานมากขึ้น มี
ความหนักแน฽นในเปูาหมายมากขึ้น เชื่อมั่นว฽าตนเอง
จะทํางานได฾สํ าเร็จและมักไม฽ยอมแพ฾  พยายาม
แก฾ปัญหาอย฽างเต็มที่โดยไม฽หมดความหวัง ซึ่งทํานาย

ได฾ว฽าจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น สอดคล฾องกับ
แนวคิดของ Seo และคณะ (2004) ที่ระบุว฽า อารมณ์
ทางบวกส฽งผลต฽อกระบวนการประเมินสถานการณ์
ของพนักงาน ในลักษณะที่ทําให฾พนักงานมีความหวัง
และเชื่อมั่นว฽างานปัจจุบันจะนําไปสู฽ความสําเร็จ 
โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่คลุมเครือและคาดเดาได฾
ยาก อารมณ์จะมีผลอย฽างมากต฽อการตัดสินใจที่จะ
มุ฽งมั่นทํางานต฽อไป อีกทั้งทําให฾พนักงานมีแรงจูงใจ
ภายในมากกว฽า เห็นคุณค฽าของการทํางานและมี
ความยินดีในผลตอบแทนที่ได฾รับมากกว฽า (Erez & 

Isen, 2002) ประเมินภารกิจว฽าง฽ายกว฽าและละทิ้ง
การปฏิบัติงานน฾อยกว฽าเมื่อเทียบกับพนักงานที่มี
อารมณ์ทางลบ (Gendolla & Krüsken, 2002) 

พนักงานละทิ้งความรู฾สึกที่ไม฽ดีได฾ดีกว฽าและพ้ืนคืนตัว
จากสภาพที่ไม฽พึงประสงค์ได฾มากกว฽า (Fredrickson, 

2004) จึงสามารถอดทนไม฽ย฽อท฾อต฽ออุปสรรคในงาน
ในระดับที่เป็นที่สังเกตได฾โดยหัวหน฾างาน และเมื่อ
สามารถยืนหยัดทํางานได฾จนงานสําเร็จ พนักงานก็
ย฽อมมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 

 ความกระปรี้กระเปร฽าในงานที่มากขึ้นสัมพันธ์
กับการตั้งเปูาหมายในงานให฾ท฾าทายความสามารถ
มากขึ้น เช฽น การตั้งเปูาหมายว฽าตนจะต฾องเลื่อน
ตําแหน฽งให฾ได฾ภายใน 2-3 ปี จะต฾องทําผลงานให฾
ดีกว฽าความคาดหวังหรือต฾องได฾รับค฽าตอบแทนใน
ระดับสูงขึ้น เป็นต฾น พนักงานที่ตั้งเปูาหมายให฾ท฾า
ทายมักพยายามทํางานมากกว฽าปกติเพ่ือให฾ตนเอง
บรรลุเปูาหมายที่ต฾องการส฽งผลให฾มีผลงานที่ดีกว฽า 
เมื่อเทียบกับพนักงานที่ตั้งเปูาหมายไว฾ไม฽ท฾าทายหรือ
ไม฽ได฾ตั้งเปูาหมายเลย 

 อย฽างไรก็ตาม การวิจัยนี้พบว฽าการสนับสนุน
จากเพ่ือนร฽วมงานไม฽สามารถเป็นสื่อกลางในการ
อธิบายว฽าทําไมพนักงานที่มีกระปรี้กระเปร฽าในงานสูง
จึงมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นผลการทดสอบพบว฽า
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พนักงานที่กระปรี้กระเปร฽ารายงานว฽าตนเองได฾รับ
การสนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานมากกว฽าแต฽การ
สนับสนุนดังกล฽าวไม฽มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานอาจด฾วยการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
การวิจัยนี้ไม฽ได฾ครอบคลุมเพียงคุณภาพและปริมาณ
งานแต฽รวมไปถึงการประเมินพนักงานในด฾านความ
ทุ฽ ม เ ท แ ล ะ เ ต็ ม ใ จ ทํ า ง า น  ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ 
ความสามารถ ความมีระเบียบวินัย ความตรงต฽อเวลา 
ความเป็นผู฾นําการเปลี่ยนแปลง ความมีวิสัยทัศน์และ
ปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ไม฽เกี่ยวข฾องกับการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร฽วมงานก็เป็นได฾ 
 สรุปได฾ว฽า ผลการวิจัยนี้สอดคล฾องกับกรอบ
แนวคิดของ Shirom (2011) ที่ว฽าความกระปรี้ 
กระเปร฽าในงานมีอิทธิพลทํานายต฽อผลการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยนี้ยังเพ่ิมองค์ความรู฾ที่ต฽อขยายไปจาก
กรอบแนวคิดดังกล฽าวโดยได฾ค฾นพบปัจจัยส฽งผ฽านที่
สําคัญในความสัมพันธ์ ได฾แก฽ ความยืดหยุ฽นทางการรู฾
คิด ความยืนหยัดในงาน และการกําหนดเปูาหมายที่
ท฾าทาย ผลการวิจัยข฾างต฾นจึงมีความสําคัญอย฽างยิ่งทั้ง
ในทางทฤษฎีและในทางปฏิบัติสําหรับองค์การใน
ประเทศไทย ดังระบุไว฾ถัดไปในหัวข฾อข฾อเสนอแนะ
สําหรับองค์การ 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
 1. องค์การควรส฽ ง เสริม ให฾พนักงานเกิด
ความรู฾สึกกระปรี้กระเปร฽า มีพลังในการทํางาน โดย
อาจอาศัยกรอบแนวคิดของ Shirom (2011) ที่ระบุ
ว฽ า ปั จ จั ย ที่ เ ป็ น ท รั พ ย า ก ร ส฽ ง เ ส ริ ม ค ว า ม
กระปรี้กระเปร฽าในองค์การมี 4 ชนิด 1) ทรัพยากร
ขององค์การ เช฽น การมีส฽วนร฽วมในการตัดสินใจ การ
ได฾รับรางวัล และการได฾พักผ฽อน 2) ทรัพยากรระดับ
กลุ฽มเช฽น ความเป็นผู฾นําของหัวหน฾างาน การรับรู฾
ความช฽วยเหลือทางสังคมจากผู฾ อ่ืน และความ

สอดคล฾องกัน 3) ทรัพยากรที่เกี่ยวข฾องกับงาน เช฽น
เอกลักษณ์ของงาน ความสําคัญของงาน การให฾ข฾อมูล
ปูอนกลับ และการได฾รับความสําเร็จ 4) ทรัพยากร
ระดับบุคคล เช฽น สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
และอํานาจที่เกิดจากความเชี่ยวชาญ 

 2. องค์การควรเกื้อกูลให฾พนักงานมีความ
ยืดหยุ฽นทางการรู฾คิด การยืนหยัดในงานและการ
กําหนดเปูาหมายที่ท฾าทายเพ่ือให฾พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในทางปฏิบัติองค์การอาจสนับสนุน
ให฾ พนั ก ง าน ใ ช฾ ค ว ามคิ ด ใน เ รื่ อ ง ง าน ได฾ อย฽ า ง
หลากหลาย ให฾รางวัลแก฽พนักงานที่ยืนหยัดทํางานจน
ประสบความสําเร็จ และเปิดโอกาสให฾พนักงาน
ตั้งเปูาหมายในการทํางานของตนเองที่มีความท฾าทาย
ภายใต฾การดูแลจากหัวหน฾างาน เป็นต฾น 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 

  เนื่องจากการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์
ที่เหมาะสมสําหรับการศึกษาประชากรวัยทํางาน
อย฽างไรก็ตามการวิจัยในอนาคตก็อาจศึกษาอิทธิพล
ของความกระปรี้กระเปร฽าในงานในรูปแบบตัวแปรจัด
กระทําในบริบทของทดลอง เพ่ือให฾สามารถสรุปถึง
ความเป็นเหตุและผลว฽าความกระปรี้กระเปร฽าในงาน
ก฽อให฾เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีและเกิดปัจจัยส฽งผ฽าน
ตามท่ีพบในการวิจัยนี้จริงหรือไม฽นอกจากนี้การวิจัยนี้
ไม฽พบว฽ามีปัจจัยส฽งผ฽านด฾านการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร฽วมงาน การวิจัยในอนาคตจึงอาจศึกษาซ้ําเพ่ือยืนยัน
ผลการวิจัยนี้ หรืออาจทดสอบว฽าความยืนหยัดในงาน
เป็นตัวแปรส฽งผ฽านในความสัมพันธ์ระหว฽างการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร฽วมงานกับผลการปฏิบัติงานตาม
ผลการวิจัยของ Tsai และคณะ (2007) หรือไม฽ 
 

  



ISSN 2228-9453 Journal of Behavioral Science for Development   Vol.7  No.1   January 2015 Pag e | 41 

วารสารพฤตกิรรมศาสตร์เพ่ือการพฒันา   ปีท่ี 7   ฉบบัท่ี 1   มกราคม 2558      ลขิสทิธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

กิตติกรรมประกาศ 

 ผู฾ วิจั ยขอแสดงความขอบคุณอย฽างสู งต฽อ
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สําหรับคําแนะนําที่ทําให฾งานวิจัยนี้มีคุณภาพยิ่งข้ึน 

 

อ้างอิง 
นัทพร ศรีบุญรอด. (2552). ความสัมพันธ์ระหว่าง 

การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและผล
การปฏิบัติงานโดยมีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การเป็นตัวแปรสื่อ. การค฾นคว฾าอิสระ
ปริญญามหาบัณฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การ). คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย. 

เบญญาลักษณ์ ศรลัมพ์ . (2552). ความสัมพันธ์
ระหว่างความอ่อนล้าทางอารมณ์กับผลการ
ปฏิบัติงานโดยมีแรงจูงใจเป็นตัวแปรสื่อพหุ . 
ก า ร ค฾ น ค ว฾ า อิ ส ร ะ ป ริ ญญ าม ห า บั ณ ฑิ ต 
(จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ). คณะ
จิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

พิมลรัตน์ ทิศาภาคย์. (2548). ผลของการให้อภัยและ
การผูกมัดระหว่างบุคคลต่อสุขภาวะทางจิต. 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต (จิตวิทยา
สั ง คม ) .  บั ณฑิ ต วิ ท ย าลั ย  จุ ฬ าล งก ร ณ์
มหาวิทยาลัย.  

มาศสลิล นิมิตโสภณ. (2555). ภาวะผู้นําแบบนัก
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบนักแลกเปลี่ยน 
ภาวะผู้นําแบบปล่อยปละละเลย กับความคิด
ส ร้ า ง ส ร รค์ ใ น กา รทํ า ง าน  โ ดย มี ค ว าม

กระปรี้กระเปร่าในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน. 
ก า ร ค฾ น ค ว฾ า อิ ส ร ะ ป ริ ญญ าม ห า บั ณ ฑิ ต 
(จิตวิทยาอุตสาหกรรมองค์การและสังคม). 
คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

Beedie, C.J., Terry, P.C., & Lane, A.M. (2000). 

The profile of mood states and 

athletic performance: Two meta-

analyses. Journal of Applied Sport 

Psychology, 12, 49-68. 

Erez, A., & Isen, A. M. (2002). The influence 

of positive affect on the components 

of expectancy motivation. Journal of 

Applied Psychology, 86, 1055–1067. 

Estrada, C. A., Isen, A. M., & Young, M. J. 

(1997). Positive affect facilitates 

integration of information and 

decreases anchoring in reasoning 

among physicians. Organizational 

Behavior and Human Decision 

Processes, 72, 117–135. 

Fredrickson, B. L. (2004). The broaden-and-

build theory of positive emotions. 

Philosophical Transactions of the 

Royal Society B: Biological Sciences, 

359, 1367–1378. 

Gendolla, G. H. E., & Krüsken, J. (2002). The 

joint effect of informational mood 

impact and performance-contingent 

consequences on effort related 

cardiovascular response. Journal of 

Personality and Social Psychology, 83, 

271–283. 



42 | Page  Journal of Behavioral Science for Development   Vol.7  No.1   January 2015 ISSN 2228-9453 

วารสารพฤตกิรรมศาสตร์เพ่ือการพฒันา ปีท่ี 7  ฉบบัท่ี 1 มกราคม 2558      ลขิสทิธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Grawitch, M. J., Munz, D. C., & Kramer, T. J. 

(2003). Effects of member mood states 

on creative performance in temporary 

workgroups. Group Dynamics: Theory, 

Research, and Practice, 7, 41–54. 

Hochwarter, W. A., Kacmar, K. M., Perrewe, P. 

L., & Johnson, D. (2003). Perceived 

organizational support as a mediator 

of the relationship between politics 

perceptions and work outcomes. 

Journal of Vocational Behavior, 63, 

438–465. 

Isen, A. M., & Levin, P. F. (1972). Effect of 

feeling good on helping: Cookies and 

kindness. Journal of Personality and 

Social Psychology, 21, 384–388. 

Isen, A. M., & Means, B. (1983). The influence 

of positive affect on decision-making 

strategy. Social Cognition, 2, 18–31.  

Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2008). 

Asymptotic and resampling strategies 

for assessing and comparing indirect 

effects in multiple mediator models. 

Behavior Research Methods, 40(3), 

879-891.  

Seo, M. G., Barrett, L. F., & Bartunek, J. M. 

(2004). The role of affective experience 

in work motivation. Academy of 

Management Review, 29, 423–439. 

Shirom, A. (2004). Feeling vigorous at work? 

The construct of vigor and the study 

of positive affect in organizations. 

Research in organizational stress and 

well-being, 3, 135-165. 

Shirom, A. (2011). Vigor as a positive affect at 

work: Conceptualizing vigor, its relations 

with related constructs, and its 

antecedents and consequences. Review 

of General Psychology, 15, 50–64. 

Thelwell, R. C., Lane, A. M., & Weston, N. J. V. 

(2007). Mood states, self-set goals, self-

efficacy and performance in academic 

examinations. Personality and Individual 

Differences, 42, 573–583. 

Torrance, E. P. (1962). Guiding creative 

talent. Englewood Cliffs, NJ: Prentice 

Hall. 

Tsai, W. C., Chen, C. C., & Liu, H. L. (2007). 

Test of a model linking employee 

positive moods and task performance. 

Journal of Applied Psychology, 92, 

1570–1583. 

Zelenski, J. M., Murphy, S. A., & Jenkins, D. A. 

(2008). The happy-productive worker 

thesis revisited. Journal of Happiness 

Studies, 9, 521–537. 

 

 

  


