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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]). 
 
  Keywords: Job performance, Vigor, Cognitive flexibility, Co-worker support, Task 
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ความสัมพันธ์ระหว่างความกระปร้ีกระเปร่าในงานกับผลการปฏิบัตงิานโดยมีความยืดหยุ่น
ทางการรู้คิด การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ความยืนหยัดในงาน และการก าหนดเป้าหมาย 

ที่ท้าทายเป็นตัวแปรส่งผา่น1 
 

กมล ศรีตั้งรัตนกุล2 

วัชราภรณ์ บุญญศิริวัฒน์3 
บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหวางความกระปรี้กระเปราในงาน (vigor) และผล
การปฏิบัติงาน (job performance) และตรวจสอบอิทธิพลสงผานของความยืดหยุนทางการรูคิด (cognitive 

flexibility) การชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน (coworker support) ความยืนหยัดในงาน (task persistence) และ
การกําหนดเปูาหมายที่ทาทาย (difficulty of self-set goal) พนักงานชาวไทยจํานวนสามรอยเกาคนจาก
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพฯตอบแบบสอบถามเพ่ือรายงานความรูสึกกระปรี้กระเปราในงานความยืดหยุนทางการ
รูคิดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานการกําหนดเปูาหมายที่ทาทายและผลการปฏิบัติงานตามการประเมินของ
ตนเองหัวหนางานของกลุมตัวอยางประเมินการยืดหยัดในงานและผลการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางผลการ
วิเคราะห์ตัวแปรสงผานดวยวิธี bootstrapping พบวาความกระปรี้กระเปราในงานเป็นตัวทํานายทางบวกตอผล
การปฏิบัติงาน (คะแนนรวมของการประเมินดวยตนเองและจากหัวหนางาน, B = .98, R2= .35, F (3,305) = 53.53, 

p < .001) ความยืดหยุนทางการรูคิด (คาประมาณขนาดอิทธิพลทางออม = .12 , BCs 95% CI [.07, .19]) ความ
ยืนหยัดในงาน (คาประมาณขนาดอิทธิพลทางออม = .16, BCs 95% CI [.08, .25]) และการกําหนดเปูาหมายที่ทา
ทาย (คาประมาณขนาดอิทธิพลทางออม = .07 , BCs 95% CI [.01, .14]) เป็นตัวแปรสงผานทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหวางความกระปรี้กระเปราในงานกับผลการปฏิบัติงานในขณะที่การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานไม
เป็นตัวแปรสงผาน (คาประมาณขนาดอิทธิพลทางออม = .01, BCs 95% CI [-.06, .07]) 

 คําสําคัญ: ผลการปฏิบัติงาน ความกระปรี้กระเปราในงาน ความยืดหยุนทางการรูคิด การชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงาน ความยืนหยัดในงาน การกําหนดเปูาหมายที่ทาทาย 
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บทน า 
 พนักงานในองค์การโดยเฉลี่ยใชเวลาในสถานที่
ทํางานมากกวา 8 ชั่วโมงตอวัน หรือประมาณ 2,080 

ชั่วโมงตอปี เริ่มตั้งแตอายุประมาณ 18 ปี จนถึงอายุ 
60 ปี ความสุขในสถานที่ทํางานจึงมีความสําคัญตอ
ชีวิตอยางมากหากพนักงานมีความสุขในการทํางาน
และชอบงานก็นาจะมีความกระตือรือรนและพรอม
ทํางานหนัก เชนยินดีที่จะตื่นมาทํางานแตเชาและอยู
ทํางานสําคัญแมเลยเวลาเลิกงาน งานวิจัยของ 
Zelenski, Murphy, และ Jenkins (2008)พบวา
ความสามารถในการผลิตผลงานของพนักงานแปรผัน
ตามความพึงพอใจในงาน กับ อารมณ์ทางบวก 
(positive affect) เชนอารมณ์ดีใจ สดใส ภูมิใจคึกคัก 
สนุกสนาน เขมแข็ง ราเริง ยินดี และสุขใจ เป็นตนอีก
ทั้งอารมณ์ทางบวกเป็นตัวแปรทํานายความสามารถ
ในการผลิตผลงานที่ดีสุดเมื่อเทียบกับตัวแปรอ่ืน ๆ 
ไดแกคุณภาพของชีวิตทํางาน ความพึงพอใจในชีวิต
ความพึงพอใจในงานและอารมณ์ทางลบ การทบทวน
งานวิจัยในอดีตพบวาอารมณ์ทางบวกชวยใหการ
ตัดสินใจของบุคคลดีขึ้น (Isen& Means, 1983) 

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Grawitch, 

Munz, & Kramer, 2003) และชวยเหลือผูอ่ืนมาก
ขึ้น (Isen& Levin, 1972) นักจิตวิทยาองค์การจึง
ควรศึกษาผลกระทบของอารมณ์ทางบวกที่มีตอผล
การปฏิบัติงานอยางลึกซึ้งเพ่ือขยายองค์ความรูและ
กอประโยชน์ดานการประยุกต์ใชใหพนักงานอยูดีมีสุข
และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 การศึกษาความรูสึกกระปรี้กระเปรา (vigor) 

ในฐานะอารมณ์ทางบวกลักษณะหนึ่งโดยBeedie, 

Terry, และ Lane (2000) พบวาความรูสึก
กระปรี้กระเปราความสับสน (confusion) และ
อารมณ์ซึมเศรา (depression) มีขนาดอิทธิพล 
(effect size) ตอผลการปฏิบัติงานดานการกีฬาที่

ระดับปานกลาง (คาขนาดอิทธิพล = .47, -.40, &-.34 
ตามลําดับ) สวนอารมณ์อ่ืน ๆ เชน อารมณ์โกรธ 
(anger) อารมณ์ตึงเครียด (tension) และ อารมณ์
ออนลา (fatigue) มีขนาดอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานดานการกีฬาที่ระดับคอนขางนอยจนถึง
นอยมาก (คาขนาดอิทธิพล = -.27, -.25, & -.13) 

ตอมา Shirom (2011) ไดเสนอกรอบแนวคิด
เกี่ยวกับบทบาทของความกระปรี้กระเปราในงานโดย
นิยามความกระปรี้กระเปราในงานวาเป็นอารมณ์
ทางบวกของบุคคลที่รับรูวาตนเองมีทรัพยากรและ
พลังในการทํางาน ประกอบดวยองค์ประกอบ 3 
องค์ประกอบ ดังนี้  
 1. พลังทางกาย (physical strength) 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่แสดงออกทาง
รางกาย 

 2. พลังทางอารมณ์ (emotional energy) 

หมายถึง ความสามารถทางอารมณ์ที่แสดงถึงความ
เขาอกเขาใจและเห็นใจผูอื่น 

 3. พลังทางการรูคิด (cognitive liveliness)

หมายถึง ความสามารถดานกระบวนการนึกคิดที่
ตอเนื่องและจิตใจที่คลองแคลววองไว 

 Shirom (2011) เสนอวา ความรูสึก
กระปรี้กระเปราในงานเป็นทรัพยากรอยางหนึ่งที่ทํา
ใหพนักงานมีพลังงานและพรอมที่จะทํางาน สงผลให
พนักงานมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดีสามารถใช
ความคิดไดอยางคลองแคลววองไวและตอเนื่องเปี่ยม
ดวยกําลังวังชาและความกระฉับกระเฉงสามารถ
แสดงความเป็นมิตรสามารถรูสึกรวมทุกข์สุขกับผูอ่ืน
และที่สําคัญที่สุดทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่
ดีขึ้นได 
 งานวิจั ยนี้ จึ งมุ งการศึกษาความสัม พันธ์
ระหวางความกระปรี้กระเปราในงานกับผลการ
ปฏิบัติงานตามกรอบแนวคิดของ Shirom (2011) 
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รวมถึงศึกษากลไกการทํางานของตัวแปรสงผาน 
(mediators) ในความสัมพันธ์นี้นอกเหนือจากกรอบ
แนวคิดของ Shirom เพ่ือใหสามารถอธิบายไดอยาง
ชัดเจนวาความกระปรี้กระเปราในงานสงผลตอผล
การปฏิบัติงานของพนักงานชาวไทยไดอยางไร 

 การทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีและงานวิจัยใน
อดีตพบวายิ่งบุคคลรับรูวาตนเองมีอารมณ์ทางบวก
มากเทาใด ก็ยิ่งมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเทานั้น
เนื่องจาก1) บุคคลมีความยืดหยุนทางการรูคิด 
(cognitive flexibility) มากขึ้น ทําใหบุคคลรวบรวม
ขอมูลไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้นได 
(Estrada, Isen, & Young, 1997) 2) บุคคลไดรับ
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานเพ่ิมขึ้น ทําใหบุคคล
แบกรับภาระปัญหานอยลง ไดรับขอมูลเกี่ยวกับงานที่

เป็นประโยชน์ตองานและรับมือกับความเครียดจาก
งานไดดีขึ้น (Tsai, Chen, & Liu, 2007),3) บุคคลมี
ความยืนหยัดในงาน (task persistence) มากขึ้น 
สามารถบากบั่นตอสูกับปัญหาและความยากลําบาก
ในการทํางานไดยาวนานยิ่งขึ้น (Tsai et al., 2007), 

และ 4) บุคคลตั้งเปูาหมายใหทาทายมากขึ้น มี
ความหวังและเชื่อมั่นวาจะนําไปสูความสําเร็จมากขึ้น 
และทุมเททํางานมากขึ้น (Seo, Barrett, & artunek, 

2004) จากนั้นผลที่ไดรับจากการตั้งเปูาหมายที่ทา
ทายดังกลาวจึงชวยใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น(Thelwell, Lane, & Weston , 2007) ผูวิจัยจึง
เชื่อวาตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรสามารถเป็นตัวแปร
สงผานในความสัมพันธ์ที่ตองการศึกษาได 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัยครั้งนี้ 
 

 Shirom (2011) เสนอในกรอบแนวคิดที่มา
และผลของความกระปรี้กระเปราในงานวาทรัพยากร
ที่มีคาที่ทําใหพนักงานมีความรูสึกกระปรี้กระเปราใน
งานสูง สงผลทางบวกตอ สุขภาพรางกายที่แข็งแรงมี
กําลัง, ความยืดหยุนทางการรูคิด,การชวยเหลือและ
หวังดีแกเพ่ือนรวมงาน, พฤติกรรมสรางสรรค์และ
แปลกใหมที่ทําใหเกิดนวัตกรรม, ความพึงพอใจใน
งาน,ประสิทธิภาพในระดับองค์การ,แรงจูงใจในการ
ทํางาน,และการเสริมสรางทักษะและการเรียนรูใน

งานซึ่งลวนทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้ นได
Shirom (2011) อธิบายวา ความกระปรี้กระเปราใน
งานอาจสงเสริมตอผลปฏิบัติงาน ตามทฤษฏีการแผ
ขยายและเสริมสรางของอารมณ์ทางบวก (broaden 

and building theory)ที่วาอารมณ์ทางบวกทําให
พนักงานกลาลงมือทํากิจกรรมชนิดตาง ๆ มากขึ้น 
จากนั้นเมื่อมีพฤติกรรมกลาลงมือ พนักงานจึงพัฒนา
ทักษะสวนบุคคลแผขยายไปในทักษะหลายชนิด ทํา
ให มี ทั กษะที่ ส ามารถ ใช ใ นการปฏิ บั ติ ง าน ได
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หลากหลายมากขึ้น ในทางเดียวกันก็จะชวยสงเสริม
ระบบการรูคิด ใหคิดและหาคําตอบที่สรางสรรค์ใน
การแกปัญหาที่เกี่ยวของกับงานไดงายขึ้น 

 Tsai และคณะ (2007) กลาววา อารมณ์
ทางบวกจะสงผลใหบุคคลนึกถึงความทรงจําทางบวก
เกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนรวมงานไดมากขึ้น 
ทําใหมีพฤติกรรมชวยเหลือผูอ่ืนมากขึ้น พนักงานที่
ไดรับการชวยเหลือและสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานก็
จะตอบแทนความชวยเหลือในระดับเทาเทียมกันนั้น
กลับตามแนวคิดบรรทัดฐานการแลกเปลี่ยนกัน
ระหวางบุคคลที่วาความรูสึกติดหนี้บุญคุณจะทําให
บุคคลปฏิบัติพฤติกรรมอันเป็นการตอบแทนบุญคุณ
กลับเพ่ือลดความรูสึกเป็นหนี้บุญคุณผู อ่ืนผลการ
ทดลองพบวาการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานไมมีอิทธิพล
โดยตรงตอผลการปฏิบัติงานแตมีอิทธิพลทางออม
ผานการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานทําใหมีผลการ
ปฏิบัติ งานที่ดีขึ้นนอกจากนี้ ผลการทดสอบพบ
อารมณ์ทางบวกทําใหไดรับการชวยตอบแทนจาก
เพ่ือนรวมงานมากขึ้นและทําใหพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นไดเชนกัน 

 Seo และคณะ (2004) พบวา พนักงานที่อยู
ในอารมณ์ทางบวกจะประเมินกระบวนการในการ
ทํางานที่กําลังทําอยูในปัจจุบันในทางที่ดี กลาวคือ
เมื่อพบเหตุการณ์ที่ทําใหเกิดอารมณ์ทางบวกจะทําให
พนักงานมีความหวังและเชื่อมั่นมากขึ้นวาแนว
ทางการทํางานปัจจุบันวาจะนําไปสูความสําเร็จและ
ไดเปูาหมายที่ตองการ รวมทั้งประเมินวาแนวทางการ
ทํางานที่กระทําอยูดีกวาแนวทางทํางานอ่ืนและ
ตัดสินใจทํางานตามตามแนวทางเดิมตอไปในทาง
ตรงกันขามเมื่อประสบเหตุการณ์ในสถานที่ทํางานที่
ทําให เกิดอารมณ์ทางลบ พนักงานมักประเมิน
กระบวนการทํางานวาจะนําไปสูความลมเหลวและไม

สามารถทําใหบรรลุจุดหมายที่ตองการไดซึ่งจะมีผล
ตอผลการปฏิบัติงาน 

 Thelwell และคณะ (2007) ศึกษาอิทธิพล
ของสถานะทางอารมณ์กอนสอบ ตอความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองและระดับคะแนนสอบที่ตั้ง
ไว เป็ น เปู าหมาย  ตามทฤษฎีความ เชื่ อมั่ น ใน
ความสามารถของตนเองโดยระบุวาอารมณ์สงผลตอ
ผลการปฏิบัติงานผานการรับรูความสามารถในการ
บรรลุเปูาหมายและการรับรูขอเรียกรองจากงาน ซึ่ง
นักศึกษาที่มีอารมณ์ทางลบจะมองเปูาหมายกับขอ
เรียกรองในงานวายากแตถานักศึกษารับรูวาไมยาก
เกินความสามารถของตนเองนักศึกษาจะทุมเททํางาน
มากขึ้นแตจะหยุดยั้ งการทุมเททํางานทันทีเมื่อ
ความสามารถที่ ใช ในการบรรลุ เปูาหมายหรือที่
เรียกวาขอเรียกรองในงานสูงเกินกวาระดับความคุม
คาที่จะลงทุนลงแรงทําทั้งนี้หากนักศึกษามีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองวาจะทํางานให
บรรลุเปูาหมายไดสําเร็จในระดับที่นอยนักศึกษาจะ
รูสึกตกต่ํา หมดหวัง และไมมีกําลังใจทํางานทั้งนี้ผล
การทดสอบของ Thelwell และคณะ (2007) พบ
อารมณ์กระปรี้กระเปรากอนสอบสามารถทํานาย
ระดับเปูาหมายที่ตั้งไวกอนการสอบไดในทิศทางบวก 
และระดับเปูาหมายที่ตั้งไวกอนการสอบสามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานทางการสอบในทิศทางบวก
ไดนอกจากนี้ระดับเปูาหมายที่ทาทาย สามารถเป็น
ตัวแปรสงผานในความสัมพันธ์ระหวางอารมณ์ความ
กระปรี้กระเปรากอนสอบกับผลสอบในมหาวิทยาลัย
ไดทั้งการสอบแบบขอเขียนและปากเปลา 
 

วัตถุประสงค์ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ โดย
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหวางความ
กระปรี้กระเปราในงานกับผลการปฏิบัติงาน และ
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ศึกษาอิทธิพลสงผานของความยืดหยุนทางการรูคิด 
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน ความยืนหยัดในงาน 
และการกําหนดเปูาหมายที่ทาทายของพนักงาน 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 ความกระปรี้กระเปราในงาน
เป็นตัวทํานายทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน 

 สมมติฐานที่ 2 ความยืดหยุนทางการรูคิดเป็น
ตัวแปรสงผานทางบวกในความสัมพันธ์ระหวางความ
กระปรี้กระเปราในงานกับผลการปฏิบัติงานบางสวน 

 สมมติฐานที่ 3 การสนับสนุนจากเพ่ือน
รวมงานเป็นตัวแปรสงผานทางบวกในความสัมพันธ์
ระหวางความกระปรี้กระเปราในงานกับผลการ
ปฏิบัติงานบางสวน 

  สมมติฐานที่ 4 ความยืนหยัดในงานเป็นตัว
แปรสงผานทางบวกในความสัมพันธ์ระหวางความ
กระปรี้กระเปราในงานกับผลการปฏิบัติงานบางสวน 

 สมมติฐานที่ 5 การกําหนดเปูาหมายที่ทาทาย
เป็นตัวแปรสงผานทางบวกในความสัมพันธ์ระหวาง
ความกระปรี้กระเปราในงานกับผลการปฏิบัติงาน
บางสวน 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ประชากร คือ พนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป 
อายุระหวาง 18 ถึง 60 ป ี

 กลุ่มตัวอย่าง 
 ผูรวมการวิจัยคือพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไป
ในเขตกรุงเทพมหานครจากบริษัทจํานวน 18 บริษัท 
ใช วิ ธี การ เลื อกกลุ มตั วอย า งแบบตามสะดวก 
(convenience sampling) จํานวน 325 คน ผูวิจัย
คัดเลือกแบบสอบถามที่กลุมตัวอยางเลือกคําตอบขอ
เดียวกันซ้ํากันอยางตอเนื่องและชัดเจน14 ฉบับออก
จากการวิจัยเนื่องจากอาจเป็นขอมูลที่ไมมีคุณภาพ

นอกจากนี้ยังมีขอมูลที่ไมผานการตรวจสอบคาสุดโตง
1 ฉบับและมาจากตัวอยางที่ไมไดเป็นสวนหนึ่งของ
ประชากรที่ตองการศึกษา 1 ฉบับจึงเหลือกลุม
ตัวอยางที่นํามาประมวลผลได 309 คน ทั้งนี้กลุม
ตัวอยางมีอายุระหวาง 18 - 60 ปี อายุเฉลี่ย 30.88 

ปี (สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 7.54 ปี) เป็นเพศชาย
จํานวน 99 คน (รอยละ 32.00) หญิง 210 คน    
(รอยละ 68.00) เป็นโสด 234 คน (รอยละ 75.73) 

สวนใหญเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 240 คน 
(รอยละ 77.67) เป็นพนักงานประจําในตําแหนง
พนักงานบัญชี ฝุายบุคคล ฝุายคอมพิวเตอร์ วิศวกร 
ชางไฟฟูา แมบาน พยาบาล และแพทย์ เป็นตน 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 1. มาตรวัดความกระปรี้กระเปร่าในงาน ผูวิจัย
ใชมาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงาน ซึ่งผูวิจัยรวม
พัฒนาจากมาตร Shirom – Melamed Vigor 

Measure (Shirom, 2004) รวมกับนิสิตระดับ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การอีก 11 คน โดยมีอาจารย์ ดร.วัชราภรณ์ 
บุญญศิริวัฒน์ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษามีลักษณะเป็น
มาตรรวมการประมาณคาแบบ 7 ระดับ จาก 1 ถึง 7 

คะแนน คือ รูสึกเป็นประจํา (ไดคะแนน 7) รูสึก
บอยๆ รูสึกคอนขางบอย รูสึกบางครั้ง รูสึกนานครั้ง 
แทบจะไมเคยรูสึก และไมเคยรูสึกเลย (ไดคะแนน 1) 
มีตัวอยางขอกระทง เชน “ฉันรูสึกเต็มไปดวยความ
คึกคัก” มี 3 องค์ประกอบ รวมทั้งหมด14 ขอ
คณะผูวิจัยเรียบเรียงมาตรวัดความกระปรี้กระเปรา
ในงานของ Shirom (2004) เป็นภาษาไทยจากนั้น
ตรวจสอบขอกระทงโดยแปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ 
(back translation) และใหผูใชภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาหลักตรวจสอบเหมาะสมของขอกระทงอีกครั้ง 
กอนนํามาตรวัดฉบับภาษาไทยไปทดลองใชกับ
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พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครฯ ที่
ไมใชกลุมตัวอยางจริงจํานวน 585 คน คณะผูพัฒนา
มาตรทดสอบความสอดคลองภายในดวยวิธีวิเคราะห์
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรวมของขอกระทงอ่ืนๆ (corrected item-

total correlation: CITC) พบวาทุกขอผานเกณฑ์
ทดสอบและมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาครวมทั้ง 14 ขอเทากับ .93 แยกเป็นดานพลังทาง
กายจํานวน 5 ขอ (α = .93) พลังทางอารมณ์จํานวน 
4 ขอ (α = .89) และพลังทางความรูคิดจํานวน 5 ขอ 
(α = .85) แสดงใหเห็นวามาตรวัดมีความสอดคลอง
ภายในคณะผูพัฒนามาตรยังตรวจสอบความเที่ยง
ดวยวิธีการทดสอบซ้ํา (test re-test) โดยเวน
ระยะหางในการเก็บขอมูลครั้งที่ 1 และครั้งที่ 2 เป็น
เวลา2 สัปดาห์ พบวาคะแนนจากมาตรวัดความ
กระปรี้ กระเปร า ในงานในช วง เวลาแรก มี ค า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันที่ระดับสูงกับ
คะแนนจากกลุมตัวอยางเดิมในเวลา2 สัปดาห์ตอมา 

(r = . 77, p< .001, n = 140) สรุปไดวา มาตรวัด
ความกระปรี้กระเปราในงานมีความเท่ียง 
 คณะผูพัฒนามาตรวิเคราะห์สถิติทดสอบความ
ตรงดวยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) พบวา โมเดล
ความกระปรี้กระเปราในงานแบบ 3 องค์ประกอบ
ตามแนวคิดของ Shirom (2011)มีความถูกตองและ
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ์ (F2 = 347.33, df = 

74, N = 585, p<.001) มีคาดัชนีความคลาดเคลื่อน
ของการประมาณคาพารามิเตอร์ (RMSEA) เทากับ 
.08(เกณฑ์บงชี้ความกลมกลืนที่ดีคือควรนอยกวา .08 
หรือ .06) คารากกําลังสองเฉลี่ยของเศษที่เหลือในรูป
คะแนนมาตรฐาน (SRMR) เทากับ .044 (ควรนอย
กว า  . 0 8 ) แล ะค า ชี้ วั ด ร ะดั บ คว า มกล มกลื น
เปรียบเทียบ (CFI) เทากับ .98 (ควรมากกวา .95)จึง

สรุปไดวามาตรวัดความกระปรี้กระเปราในงานมี
ความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน 
 คณะผูพัฒนามาตรยังไดทดสอบความตรงเชิง
สอดคล อ งพบว า  คะแนนจากมาตรวั ดความ
กระปรี้กระเปราในงานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ใน
ทิศทางบวกกับคะแนนจากองค์ประกอบดานอารมณ์
ทางบวก (r = .74, p< .001, n = 140) และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทิศทางลบกับคะแนนจาก
องค์ประกอบดานอารมณ์ทางลบ (r = -.33, p< .001, 

n = 140) ของมาตรวัดอารมณ์ทางบวกและอารมณ์
ทางลบของพิมลรัตน์ ทิศาภาคย์ (2548)นอกจากนี้ 
การทดสอบความตรงเชิงสอดคลองกับมาตรวัดความ
ออนลาทางอารมณ์ของเบญญาลักษณ์ ศรลัมพ์ 
(2552) คะแนนจากมาตรวัดความกระปรี้กระเปราใน
งานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทิศทางลบอยางมี
นัยสําคัญ (r = -.43, p< .001, n = 140) แสดงให
เห็นว ามาตรวัดความกระปรี้ กระเปร า ในงาน
สอดคลองกับองค์ประกอบดานอารมณ์ทางบวก และ
มีภาวะสั นนิษฐานที่ มี ลั กษณะตรงกันข ามกับ
องค์ประกอบดานอารมณ์ทางลบและมาตรวัดความ
ออนลาทางอารมณ์ โดยสรุปแลวมาตรวัดความ
กระปรี้กระเปราในงานไดรับการทดสอบพบวามี
คุณสมบัติทางการวัดที่ดี  
 2. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานโดยหัวหน้างาน
ผูวิจัยใชมาตรวัดจากมาตรวัดผลการปฏิบัติงานของ
เบญญาลักษณ์ ศรลัมพ์ (2552) ซึ่งเป็นมาตรการ
ประเมินจากหัวหนางาน มีลักษณะเป็นมาตรรวมการ
ประมาณคาแบบ 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ไดแก ดีมาก 
(ไดคะแนน 5) ดี ปานกลาง พอใช และตองปรับปรุง 
(ไดคะแนน 1) มีตัวอยางดานของการปฏิบัติงานที่ให
ประเมินไดแก “คุณภาพงานที่ทําได”เบญญาลักษณ์ 
ศรลัมพ์ (2552) นํามาตรวัดไปทดลองใชกับพนักงาน
ในองค์การจํานวน31 คน ผลการทดสอบคา CITC มี
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ขอกระทงที่ผานการทดสอบทั้งหมด 5 ขอ เป็นขอ
กระทงทางบวกทั้งหมด (α = .85) 

 3. มาตรวัดผลการปฏิบัติงานแบบรายงาน
ตนเองผูวิจัยใชมาตรวัดผลการปฏิบัติงานตามการรับรู
ของพนักงานของนัทพร ศรีบุญรอด (2552) ซึ่ ง
พัฒนามาจากมาตรวัดผลการปฏิบัติงานตามการรับรู
ของพนักงานของ Hochwarter,Kacmar, Perrewe, 

และ Johnson (2003) ตัวอยางขอกระทง เชน “ฉัน
แสดงออกถึงความตั้ งใจที่จะทํางานใหดีขึ้น” มี
ลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณคาแบบ 5 ระดับ
จาก 1 ถึง 5 ไดแก เกิดบอยครั้ง (ไดคะแนน 5) เกิด
คอนขางบอยครั้ง เกิดขึ้นปานกลาง เกิดขึ้นนอยมาก 
และไมเคยเกิดขึ้นเลย (ไดคะแนน 1) นัทพร ศรีบุญ
รอด (2552) นํามาตรวัดไปทดลองใช กับพนักงาน
ของบริษัทเอกชนแหงหนึ่งจํานวน 62 คน และ
ทดสอบคา CITC มีขอกระทงที่ผานการทดสอบ
ทั้งหมด 14 ขอ เป็นขอกระทงทางบวก 13 ขอ และ
ทางลบ 1 ขอ (α = .92) 

 ในการวิจัยนี้  ผลการปฏิบัติ งานหมายถึง
คะแนนรวมจากมาตรวัดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามการรับรูของตนเองของนัทพร ศรีบุญ
รอด (2552) กับคะแนนรวมจากมาตรวัดผลการ
ปฏิบัติงานของเบญญาลักษณ์ ศรลัมพ์ (2552) โดย
ผูวิจัยคิดคะแนนผลการปฏิบัติงานจากตัวบงชี้ทั้งสอง
โดยการปรับคะแนนจากมาตรให เป็นคะแนน
มาตรฐาน (zscore) แลวนําคะแนนดังกลาวจากทั้ง
สองมาตรมาบวกกัน เ พ่ือ ให ได การวั ดผลการ
ปฏิบัติงานทีม่ีความแมนยํา 
 4. มาตรวัดความยืดหยุ่นทางการรู้คิด
ผูวิจัยพัฒนามาตรขึ้นตามแนวความคิดความยืดหยุน
การรูคิดของ Torrance (1962) เป็นมาตรการ
ประเมินจากหัวหนางานเป็นมาตรรวมการประมาณ
คาแบบ 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง 

(ไดคะแนน 5) เห็นดวย เห็นดวยและไมเห็นดวย
พอๆกัน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง (ได
คะแนน 1) ตัวอยางขอกระทง เชน “เมื่อพบปัญหาใน
การทํางาน พนักงานคนนี้เสนอแนะวิธีการแกปัญหา
ที่เป็นไปไดไดหลายวิธี” เป็นขอกระทงทางบวก 6 ขอ 
และขอกระทงทางลบ 7 ขอ รวมเป็นจํานวนทั้งหมด 
13 ขอ แลวนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางขั้นพัฒนา
มาตรซึ่งเป็นพนักงานบริษัทเอกชนทั่วไปจํานวน 61 

คนและนําขอมูลที่ไดมาทดสอบ t-test เปรียบเทียบ
คะแนนของกลุมตัวอยางที่มีคะแนนของมาตรสูง (ผูที่
มีคะแนนรวมมากกวาหรือเทากับเปอร์เซ็นต์ไทล์ที่ 
73)กับกลุมตัวอยางที่มีคะแนนต่ํา (ผูที่มีคะแนนรวม
นอยกวาหรือเทากับเปอร์ เซ็นต์ไทล์ที่  27) แลว
คัดเลือกเฉพาะขอกระทงที่ผานการทดสอบที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติต่ํากวา .05 (หนึ่งหาง) พบวาขอ
กระทงทั้งหมด 13 ขอผานการทดสอบทุกขอจากนั้น
จึงวิเคราะห์คา CITC พบขอกระทงทุกขอผานการ
ทดสอบคา CITC เพ่ือใหไดมาตรขนาดสั้นผูวิจัยจึง
คัดเลือกขอกระทงที่มีคา CITC สูงที่สุด4 ขอมาใชซึ่ง
เป็นขอกระทงทางบวกทั้งหมด (α = .94) จากนั้น 
ผูวิจัยตรวจสอบความตรงเชิงสอดคลองกับกลุม
ตัวอยางขั้นพัฒนามาตรจํานวน 32 คน โดยวิเคราะห์
คาสหสัมพันธ์กับคะแนนจากมาตรวัดความคิด
สรางสรรค์ของพนักงานตามการรับรูของหัวหนางาน
ของมาศสลิล นิมิตโสภณ (2555) ซึ่งมีความเที่ยง 
(α= .92) และมีภาวะสันนิษฐานใกลเคียงกับมาตรวัด
ความยืดหยุนทางการรูคิด ผลการทดสอบพบวา
คะแนนจากมาตรวัดความยืดหยุนทางการรูคิดมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับคะแนนจากมาตรวัด
ความคิดสรางสรรค์ในระดับสูงเทากับ .76 (p< .001, 

N=32) แสดงวามาตรวัดความยืดหยุนทางการรูคิดมี
ความตรงเชิงสอดคลองที่ด ี
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 5. มาตรวัดการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน
ผูวิจัยพัฒนามาตรวัดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน
ขึ้นตามแนวคิดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานของ
Tsai และคณะ (2007) มาตรวัดที่พัฒนาขึ้นเป็นการ
ประเมินดวยตนเองมีลักษณะเป็นมาตรประเมินคา 5
ระดับจาก 1 ถึง 5ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 
5) เห็นดวย เห็นดวยและไมเห็นดวยพอ ๆ กัน ไมเห็น
ดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 1) มีตัวอยาง
ขอกระทง เชน “ในที่ทํางาน เพ่ือนรวมงานมักทําให
ฉันมีกําลังใจ เมื่อฉันรูสึกเศราใจ”แบงออกเป็น 3 
ด าน  ด านการสนับสนุนทางอารมณ์  ด านการ
สนับสนุนที่เป็นรูปธรรม และดานสนับสนุนดาน
ขอมูล ผูวิจัยนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางขั้น
พัฒนามาตรจํานวน 61 คนและนําขอมูลที่ ได ไป
ทดสอบ t-test เปรียบเทียบคะแนนของกลุมสูงและ
กลุมต่ําแยกทีละองค์ประกอบจากนั้น ผูวิจัยคัดเลือก
เฉพาะขอกระทงที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ํากวา
คา rวิกฤติ (59, .05, หนึ่งหาง) ที่คา .21 ออกจากมาตร
วัด ทําซ้ําจนกระทั่งไดขอกระทงที่ผานเกณฑ์ทุกขอ 
ผลการทดสอบไดขอกระทงที่ผานเกณฑ์22 ขอ 
สุดทาย ผูวิจัยคัดเลือกขอกระทงที่มีคา CITC สูงที่สุด
ในแตละองค์ประกอบมาองค์ประกอบละเทาๆ กันได
ขอกระทงทั้งมาตรรวม 15 ขอ (α = .91) แบงเป็น
ดานการสนับสนุนทางอารมณ์ 5 ขอ (α = .87) ดาน
การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม 5 ขอ (α = .82) และ
ดานสนับสนุนดานขอมูล 5 ขอ (α = .86) เป็นขอ
กระทงทางบวก 7 ขอ และทางลบ 8 ขอ  
 6. มาตรวัดความยืนหยัดในงาน ผูวิจัยพัฒนา
มาตรวัดความยืนหยัดในงานขึ้นใหม ตามแนวคิด
ความยืนหยัดในงานของ Tsai และคณะ (2007) เป็น
มาตรการประเมินจากหัวหนางาน มีลักษณะเป็น
มาตรประเมินคา 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ไดแก เห็น
ดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 5) เห็นดวย เห็นดวยและไม

เห็นดวยพอ ๆ กัน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง (ไดคะแนน 1)ตัวอยางขอกระทง ไดแก“พนักงาน
คนนี้มีความพยายามในการทํางานที่ดีตรงกับคํากลาว
ที่วา ตราบใดใจยังไมทอ ทุกปัญหาจะมีทางออก
เสมอ”จากนั้นผูวิจัยนํามาตรวัดไปทดลองใชกับกลุม
ตัวอยางขั้นพัฒนามาตร 61 คนและนําขอมูลที่ไดมา
ทดสอบ t-test เปรียบเทียบคะแนนของกลุมสูงและ
กลุมต่ํา พบวาผานการทดสอบ t-test ทุกขอ จากนั้น
ผูวิจัยวิเคราะห์คา CITC พบวาขอกระทงผานการ
วิเคราะห์ทั้งหมด 12 ขอ จากนั้นผูวิจัยคัดเลือกขอ
กระทงที่มีคา CITC สูงที่สุดเพียง4 ขอมาใชซึ่งเป็นขอ
กระทงทางบวกทั้งหมด (α = .96) 

 7. มาตรวัดการกําหนดเปูาหมายที่ท้าทาย 
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นใหมตามแนวคิดกําหนดเปูาหมายที่
ทาทายของ Thelwell และคณะ (2007) มีลักษณะ
เป็นมาตรประเมินคา 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 ไดแก เห็น
ดวยอยางยิ่ง (ไดคะแนน 5) เห็นดวย เห็นดวยและไม
เห็นดวยพอ ๆ กัน ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง (ไดคะแนน 1) เป็นมาตรการประเมินของหัวหนา
งานตัวอยางขอกระทง เชน “ฉันไดตั้งเปูาหมายใน
การทํางาน ใหฉันตองใชความสามารถใหมากขึ้น”

ผูวิจัยนํามาตรที่ไดไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางขั้น
พัฒนามาตร 61 คน นําขอมูลที่ไดมาทดสอบ t-test 
เปรียบเทียบคะแนนของกลุมสูงและกลุมต่ําพบวาขอ
กระทงทั้ง 13 ขอผานการทดสอบ จากนั้นนําขอ
กระทงท่ีไดไปวิเคราะห์คา CITC พบวาขอกระทงผาน
การวิเคราะห์ทั้ง 13 ขอ แบงเป็นขอกระทงทางบวก 
7 ขอ และขอกระทงทางลบ 6 ขอ (α = .85)  

 

การเก็บข้อมูล 
 หลังจากไดรับอนุมัติใหดําเนินการวิจัยโดย 
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนกลุมสหสถา
บัน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยแลว ผูวิจัยขออนุญาต
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จากองค์การทั่วไปในเขตกรุงเทพ ฯ เพ่ือเก็บขอมูล 
โดยผูวิจัยเขาเก็บขอมูลแบบตามสะดวก จากองค์การ
ที่ยินดี ใหขอมูล เกี่ ยวกับผลการปฏิบัติ งาน ของ
พนักงาน โดยผูวิจัยระบุชัดเจนวาจะใชขอมูลเพ่ือการ
วิจัยและจะไมสงผลใดๆ ตอตัวพนักงานแตละคนหรือ
องค์การทั้งสิ้น  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูวิจัยวิเคราะห์ขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติ SPSS และชุดคําสั่ง INDIRECT ของ 

Preacher และ Hayes (2008) ซึ่งเป็นสวนตอขยาย
ของโปรแกรม SPSS เพ่ือประมาณคาพารามิเตอร์
ดวยวิธีบูตสแตรป โดยกําหนดจํานวนการสุมซ้ํา
ทั้งหมด 20,000 ครั้ง ผูวิจัยพบวาตัวแปรทาง
ประชากรศาสตร์ 2 ตัว ไดแกระดับการศึกษา และ
ฐานเงินเดือน สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได
อยางมีนัยสําคัญ (β = .10, B = .13, p< .05 และ  
β = .14, B = .13, p< .01 ตามลําดับ) จึงกําหนดให
ระดับการศึกษาและเงินเดือนเป็นตัวแปรควบคุมใน
การวิเคราะห์ขอมูล 

 

 
 

 

ผลการวิจัย 

 ขอมูลพบวากลุมตัวอยางมีอายุโดยเฉลี่ย 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,และตําแหนงไมมีสหสัมพันธ์ตอผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิต 

 ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ข อ มู ล พ บ ว า ค ว า ม
กระปรี้กระเปราในงานเป็นตัวทํานายทางบวกตอผล

การปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญอยางสถิติ (β= .53, 

B = .98, R2 = .35, F (3,305) = 53.53, p< .01) 
แสดงใหเห็นวา ยิ่งพนักงานมีความกระปรี้กระเปราใน
งานมากขึ้นเทาไรก็ยิ่งมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น
เทานั้น ผลการวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลสงผานพบวา ความ
ยืดหยุนทางการรูคิดเป็นตัวแปรสงผานทางบวกใน
ความสัมพันธ์ระหวางความกระปรี้กระเปราในงานกับผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ (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.ตําแหนง - - -.11* .40** .15** .19** .11 .25** -           
8.ฐานเงินเดือน - - -.08 .43** .04 .11 .10 .34** .60** -          
9. ความกระปรี้กระเปราในงาน 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. ความยืดหยุนในการรูคิด 3.50 0.70 -.07 .04 .09 .08 -.01 .14* .07 .21** .27** .20** .28** .23** -     
11. การสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงาน 

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. การกําหนดเปูาหมายที่ทา
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 ผลรวมของคา zscore ของผลการปฏิบัติงานตามการประเมินของตนเองกับหัวหนางาน 
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CI [.07, .19]) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลสงผานที่แสดง
ไวในตารางที่ 2 ระบุไดวาหัวหนางานของพนักงาน
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
กระปรี้กระเปราในขณะทํางานในระดับสูง วามีการรู
คิดท่ียืดหยุนและแกปัญหาไดหลายรูปแบบมากขึ้นใน
ทิศทางเดียวกัน (a=.20, p< .01) ซึ่งชวยใหพนักงาน

มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (b=.61, p< .01) ในขณะ
ที่ความกระปรี้กระเปราในงานยังคงมีอิทธิพลทางตรง
ตอผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (c’ = 

.63, p< .01) แสดงวาความกระปรี้กระเปราในงาน
เป็นตัวแปรสงผานในความสัมพันธ์นี้เพียงบางสวน 
ผลการวิจัยนี้จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 

 

 
 

 อยางไรก็ตาม การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน
ไม เป็นตัวแปรสงผานทางบวกในความสัมพันธ์
ระหวางความกระปรี้กระเปราในงานกับผลการ
ปฏิบัติ งาน(ab=.01,BCa95%CI[-.06,.07])  แมว า
ความกระปรี้กระเปราในงานจะสามารถทํานายการ
รับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานใน
ทิศทางบวกได (a = .26, p< .01) แตการสนับสนุน
จาก เ พ่ือนร วมงานไม ส ามารถทํ านายผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญ (b = .03, p = .82) จึง
สรุปไดวาผลการวิจัยนี้ไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 

 ความยืนหยัดในงานประเมินโดยหัวหนางาน
เป็นตัวแปรสงผานทางบวกในความสัมพันธ์ระหวาง
ความกระปรี้กระเปรางานกับผลการปฏิบัติงาน     
(ab = .16, BCa95% CI [.08, .25]) เนื่องจากความ
กระปรี้กระเปราที่มากขึ้นสัมพันธ์กับความยืนหยัด
ตอสูปัญหาที่เกี่ยวของกับงานมากขึ้น (a = .18, p< 

.01) ขณะเดียวกันเมื่อพนักงานมีความยืนหยัดในงาน 
พนักงานก็สามารถทํางานสําเร็จลุลวงไดมากขึ้นและมี

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

 การกําหนดเปูาหมายที่ทาทายเป็นตัวแปร
สงผานทางบวกในความสัมพันธ์ระหวางความ
กระปรี้กระเปราในงานกับผลการปฏิบัติงานบางสวน 
(ab = .07, BCa95% CI[.01, .14]) แสดงใหเห็นวา
ยิ่งพนักงานที่มีความกระปรี้กระเปราในงานสูงขึ้น
เทาใดพนักงานก็ยิ่งมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นเทานั้น 
สวนหนึ่งเนื่องจากความกระปรี้กระเปราในงาน
สัมพันธ์กับการกําหนดเปูาหมายใหยากขึ้น ทาทาย
ขึ้นและใชความสามารถมากขึ้นในทิศทางบวก       
(a = .22, p< .01) ซึ่งก็จะชวยใหพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (b = .30, p< .05) ผลการวิจัยนี้
สนับสนุนสมมติฐานที่ 5 

 ผู วิ จั ย เปรียบเทียบคาของขนาดอิทธิพล
ทางออมตามการแนะนําของ Preacher และ Hayes 

(2008) ที่แนะนําใหวิเคราะห์ความแตกตางระหวาง
ขนาดอิทธิพลทางออมของตัวแปร 2 ตัวจากขอมูลที่

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

ตัวแปร 
คาประมาณ

อิทธิพล
ทางออม 

Bias SE 
ระดับความเช่ือมั่นแบบ Bootstrapping 

BCa 95% CI  BC 95% CI Percentile 95% 
คาขอบลาง คาขอบบน คาขอบลาง คาขอบบน คาขอบลาง คาขอบบน 

ขนาดอิทธิพลทางออม 

ความยืดหยุนทางการรูคิด .1231 -.0003 .03  .07 .19  .07 .19  .07 .19 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน .0069  .0003 .03 -.06 .07 -.05 .07 -.05 .07 
ความยืนหยัดในงาน .1554 <.0001 .04  .08 .25  .08 .25  .08 .25 
การกําหนดเปูาหมายที่ทาทาย .0668 -.0006 .03  .01 .14  .01 .13  .01 .13 
รวม .3522  .0007 .07  .23 .49  .23 .49  .23 .48 

หมายเหตุ. การวิเคราะห์อิทธิพลทางออมนี้ ไดควบคุมตัวแปรแทรกซอนดานปัจจัยระดับการศึกษาและฐานเงินเดือน 
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ทําเป็นคะแนนมาตรฐานแลว เพ่ือทดสอบวาตัวแปร
ทั้งหมดมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
หรือไม ผลการวิเคราะห์ที่คํานวณจากคาคะแนน
มาตรฐานแสดงไวในตารางที่ 3 ผลพบวาความยืน
หยัดในงานมีอิทธิพลทางออมมากกวาการสนับสนุน
จากเพ่ือนรวมงานอยางมีนัยสําคัญ โดยมีขนาด
อิทธิพลที่แตกตางกันชัดเจนที่สุด (ab = .08, BCa 

95% CI [.14, .03])ความยืดหยุนทางการรูคิดมี
อิทธิพลทางออมขนาดใหญกวาการสนับสนุนจาก
เพ่ือนรวมงานอยางมีนัยสําคัญ (ab = .06, BCa 

95% CI [.02, .12])ความยืนหยัดในงานมีอิทธิพล
ทางออมไมแตกตางจากการกําหนดเปูาหมายที่ทา
ทายอยางมีนัยสําคัญ (ab = .05, BCa 95% CI[-

.01,.11]) การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพล
ทางออมไมแตกตางจากการกําหนดเปูาหมายที่ทา

ทายอยางมีนัยสําคัญ (ab = .03, BCa 95% CI [.09, 

.02]) ความยืนหยุนทางการรูคิดมีขนาดของอิทธิพล
ทางออมไมแตกตางจากการกําหนดเปูาหมายที่ทา
ทายอยางมีนัยสําคัญ (ab = .03, BCa 95% CI 

[-.02, .08]) สุดทาย ความยืดหยุนทางการรูคิดมี
อิทธิพลทางออมไมแตกตางจากความยืนหยัดในงาน
อยางมีนัยสําคัญเชนกัน (ab = -.02, BCa95% CI   

[-.07, .03]) 
 โดยสรุป ผลการวิจัยความแตกตางระหวาง
ขนาดอิทธิพลแสดงใหเห็นวา ความยืดหยุนทางการรู
คิดและความยืนหยัดในงานมีขนาดอิทธิพลทางออม
มากกวาการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานอยางมี
นัยสําคัญ แตยังไมสามารถระบุไดวาตัวแปรใดมี
อิทธิพลมากที่สุดในทางสถิติ 

 

 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการวิ จั ยแสดง ให เห็ นว า  ความรู สึ ก
กระปรี้กระเปรามีพลังในขณะทํางานเป็นพลังงาน

ทางบวกในตัวพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานในทิศทางสงเสริมกันและกัน ซึ่งสนับสนุน
บทบาทสําคัญของความกระปรี้กระเปราในงานตาม

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

ตัวแปร 
คาประมาณ

อิทธิพล
ทางออม 

Bias SE 
ระดับความเช่ือมั่นแบบ Bootstrapping 

BCa 95% CI  BC 95% CI Percentile 95% 
คาขอบลาง คาขอบบน คาขอบลาง คาขอบบน คาขอบลาง คาขอบบน 

ขนาดอิทธิพลทางออม 

ความยืดหยุนทางการรูคิด .0669 <.0001 .02  .04 .11  .04 .11  .04 .11 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน .0038 <.0001 .02 -.03 .04 -.03 .04 -.03 .04 
ความยืนหยัดในงาน .0845 -.0003 .02  .04 .14  .04 .14  .04 .14 
การกําหนดเปูาหมายที่ทาทาย .0363 -.0002 .02  .004 .07  .004 .07  .002 .07 
รวม .1915 -.0005 .04  .12 .26  .12 .26  .12 .26 

ความแตกตางของขนาดอิทธิพล 
ความยืดหยุนทางการรูคิด กับ การสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงาน 

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

ความยืดหยุนทางการรูคิด กับ ความยืนหยัดในงาน -.0176  .0002 .03 -.07 .03 -.07  .03 -.07  .03 
ความยืดหยุนทางการรูคิด กับ การกําหนดเปูาหมาย
ที่ทาทาย 

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

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน กับ ความยืนหยัดใน
งาน 

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

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน กับ การกําหนด
เปูาหมายที่ทาทาย 

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

ความยืนหยัดในงาน กับ กําหนดเปูาหมายที่ทาทาย  .0482 -.0001 .03 -.01 .11 -.01  .11 -.01  .11 
หมายเหตุ. การวิเคราะห์อิทธิพลทางออมนี้ ไดควบคุมตัวแปรแทรกซอนดานปัจจัยระดับการศึกษาและฐานเงินเดือน 
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กรอบแนวคิดของ Shirom (2011) การศึกษาในกลุม
ตัวอยางพนักงานชาวไทยครั้งนี้พบวา พนักงานที่
รายงานวาตนมีความกระปรี้กระเปรากระฉับกระเฉง
มีผลการปฏิบั ติ ง านที่ สู ง ขึ้ นดั งนั้ น  ความรู สึ ก
กระปรี้กระเปราทางกาย อารมณ์และความคิด
ในขณะทํ างานจึ งมีความเกี่ ยวขอ งกับผลการ
ปฏิบั ติ ง านที่ ดี  ซึ่ ง เ ป็ นผลด านการ ทํ า ง านที่ มี
ความสําคัญอยางยิ่ง 
 การทดสอบตัวแปรสงผานแสดงใหเห็นวา
หัวหนางานของพนักงานที่รับรูวาตนเองมีพลังและ
กระปรี้กระเปรามากข้ึนประเมินวาพนักงานดังกลาวมี
ความยืดหยุนทางการรูคิดมากขึ้น สามารถคิดหาวิธี
แกปัญหาไดมากขึ้น สามารถคิดทางเลือกหรือ
ทางออกที่ สามารถใชแกปัญหาไดจริ งไดหลาย
แนวทางข้ึน เมื่อติดปัญหาใดก็นึกหาทางออกไดหลาย
ทาง สามารถคิดหาทางเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานไดหลายวิธีขึ้น และเชื่อมโยงขอมูลกับการ
ทํางานที่ประสบผลสําเร็จไดมากขึ้น สอดคลองกับ
ทฤษฏีการแผขยายและเสริมสรางของอารมณ์
ทางบวกของ Fredrickson (2004) ที่ระบุไววา 
อารมณ์ทางบวกจะทําใหบุคคลอยากทดลองกระทํา
สิ่งใหม ๆ สะสมเป็นประสบการณ์ ทําใหมีระบบการรู
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
ประสบการณ์ไปประยุกต์ใชในงานใหเกิดประโยชน์ได 
การทดสอบนี้ยังพบวาความยืนหยัดในงานจากการ
ประเมินโดยหั วหน า งานเป็นกลไกที่ สํ าคัญใน
ความสัมพันธ์ระหวางความกระปรี้กระเปราในงาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานเนื่องจากเมื่อ
พนักงานมีความกระปรี้กระเปราในงานมากขึ้น ก็
ไดรับการประเมินวามีความยืนหยัดในงานมากขึ้น มี
ความหนักแนนในเปูาหมายมากขึ้น เชื่อมั่นวาตนเอง
จะทํางานไดสํ าเร็จและมักไมยอมแพ  พยายาม
แกปัญหาอยางเต็มที่โดยไมหมดความหวัง ซึ่งทํานาย

ไดวาจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น สอดคลองกับ
แนวคิดของ Seo และคณะ (2004) ที่ระบุวา อารมณ์
ทางบวกสงผลตอกระบวนการประเมินสถานการณ์
ของพนักงาน ในลักษณะที่ทําใหพนักงานมีความหวัง
และเชื่อมั่นวางานปัจจุบันจะนําไปสูความสําเร็จ 
โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่คลุมเครือและคาดเดาได
ยาก อารมณ์จะมีผลอยางมากตอการตัดสินใจที่จะ
มุงมั่นทํางานตอไป อีกทั้งทําใหพนักงานมีแรงจูงใจ
ภายในมากกวา เห็นคุณคาของการทํางานและมี
ความยินดีในผลตอบแทนที่ไดรับมากกวา (Erez & 

Isen, 2002) ประเมินภารกิจวางายกวาและละทิ้ง
การปฏิบัติงานนอยกวาเมื่อเทียบกับพนักงานที่มี
อารมณ์ทางลบ (Gendolla & Krüsken, 2002) 

พนักงานละทิ้งความรูสึกที่ไมดีไดดีกวาและพ้ืนคืนตัว
จากสภาพที่ไมพึงประสงค์ไดมากกวา (Fredrickson, 

2004) จึงสามารถอดทนไมยอทอตออุปสรรคในงาน
ในระดับที่เป็นที่สังเกตไดโดยหัวหนางาน และเมื่อ
สามารถยืนหยัดทํางานไดจนงานสําเร็จ พนักงานก็
ยอมมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 

 ความกระปรี้กระเปราในงานที่มากขึ้นสัมพันธ์
กับการตั้งเปูาหมายในงานใหทาทายความสามารถ
มากขึ้น เชน การตั้งเปูาหมายวาตนจะตองเลื่อน
ตําแหนงใหไดภายใน 2-3 ปี จะตองทําผลงานให
ดีกวาความคาดหวังหรือตองไดรับคาตอบแทนใน
ระดับสูงขึ้น เป็นตน พนักงานที่ตั้งเปูาหมายใหทา
ทายมักพยายามทํางานมากกวาปกติเพ่ือใหตนเอง
บรรลุเปูาหมายที่ตองการสงผลใหมีผลงานที่ดีกวา 
เมื่อเทียบกับพนักงานที่ตั้งเปูาหมายไวไมทาทายหรือ
ไมไดตั้งเปูาหมายเลย 

 อยางไรก็ตาม การวิจัยนี้พบวาการสนับสนุน
จากเพ่ือนรวมงานไมสามารถเป็นสื่อกลางในการ
อธิบายวาทําไมพนักงานที่มีกระปรี้กระเปราในงานสูง
จึงมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นผลการทดสอบพบวา
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พนักงานที่กระปรี้กระเปรารายงานวาตนเองไดรับ
การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานมากกวาแตการ
สนับสนุนดังกลาวไมมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานอาจดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
การวิจัยนี้ไมไดครอบคลุมเพียงคุณภาพและปริมาณ
งานแตรวมไปถึงการประเมินพนักงานในดานความ
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 ความตรงตอเวลา 
ความเป็นผูนําการเปลี่ยนแปลง ความมีวิสัยทัศน์และ
ปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ไมเกี่ยวของกับการสนับสนุนจากเพ่ือน
รวมงานก็เป็นได 
 สรุปไดวา ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับกรอบ
แนวคิดของ Shirom (2011) ที่วาความกระปรี้ 
กระเปราในงานมีอิทธิพลทํานายตอผลการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยนี้ยังเพ่ิมองค์ความรูที่ตอขยายไปจาก
กรอบแนวคิดดังกลาวโดยไดคนพบปัจจัยสงผานที่
สําคัญในความสัมพันธ์ ไดแก ความยืดหยุนทางการรู
คิด ความยืนหยัดในงาน และการกําหนดเปูาหมายที่
ทาทาย ผลการวิจัยขางตนจึงมีความสําคัญอยางยิ่งทั้ง
ในทางทฤษฎีและในทางปฏิบัติสําหรับองค์การใน
ประเทศไทย ดังระบุไวถัดไปในหัวขอขอเสนอแนะ
สําหรับองค์การ 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
 1. องค์การควรส ง เสริม ใหพนักงานเกิด
ความรูสึกกระปรี้กระเปรา 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
กระปรี้กระเปราในองค์การมี 4 ชนิด 1) ทรัพยากร
ขององค์การ เชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การ
ไดรับรางวัล และการไดพักผอน 2) ทรัพยากรระดับ
กลุมเชน ความเป็นผูนําของหัวหนางาน การรับรู
ความชวยเหลือทางสังคมจากผู อ่ืน และความ

สอดคลองกัน 3) ทรัพยากรที่เกี่ยวของกับงาน เชน
เอกลักษณ์ของงาน ความสําคัญของงาน การใหขอมูล
ปูอนกลับ และการไดรับความสําเร็จ 4) ทรัพยากร
ระดับบุคคล เชน สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
และอํานาจที่เกิดจากความเชี่ยวชาญ 

 2. องค์การควรเกื้อกูลใหพนักงานมีความ
ยืดหยุนทางการรูคิด การยืนหยัดในงานและการ
กําหนดเปูาหมายที่ทาทายเพ่ือใหพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นในทางปฏิบัติองค์การอาจสนับสนุน
ให พนั ก ง าน ใ ช ค ว ามคิ ด ใน เ รื่ อ ง ง าน ได อย า ง
หลากหลาย ใหรางวัลแกพนักงานที่ยืนหยัดทํางานจน
ประสบความสําเร็จ และเปิดโอกาสใหพนักงาน
ตั้งเปูาหมายในการทํางานของตนเองที่มีความทาทาย
ภายใตการดูแลจากหัวหนางาน เป็นตน 

 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 

  เนื่องจากการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์
ที่เหมาะสมสําหรับการศึกษาประชากรวัยทํางาน
อยางไรก็ตามการวิจัยในอนาคตก็อาจศึกษาอิทธิพล
ของความกระปรี้กระเปราในงานในรูปแบบตัวแปรจัด
กระทําในบริบทของทดลอง เพ่ือใหสามารถสรุปถึง
ความเป็นเหตุและผลวาความกระปรี้กระเปราในงาน
กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีและเกิดปัจจัยสงผาน
ตามท่ีพบในการวิจัยนี้จริงหรือไมนอกจากนี้การวิจัยนี้
ไมพบวามีปัจจัยสงผานดานการสนับสนุนจากเพ่ือน
รวมงาน การวิจัยในอนาคตจึงอาจศึกษาซ้ําเพ่ือยืนยัน
ผลการวิจัยนี้ หรืออาจทดสอบวาความยืนหยัดในงาน
เป็นตัวแปรสงผานในความสัมพันธ์ระหวางการ
สนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานกับผลการปฏิบัติงานตาม
ผลการวิจัยของ Tsai และคณะ (2007) หรือไม 
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