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"แบบจ ำลองควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมกระปร้ีกระเปร่ำในงำนกับผลกำรปฏิบัติงำนโดยมี
ควำมยืดหยุ่นทำงกำรรู้คิด ควำมพึงพอใจในงำน บรรยำกำศองค์กำร ควำมยืนหยัดในงำน 

และกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่ท้ำทำยเป็นตัวแปรส่งผำ่น 
 

Relationship Between Vigor and Job Performance: The Mediating Effects of 
Cognitive Flexibility, Job Satisfaction, Organizational Climate, Task 

Persistence, and Difficulty of Self-Set Goals 
                                                                                                     

                                                            สุทธิพงษ์ เกียรติวิชญ์ (Suttipong Kiartivich)* 

 
 
 
บทคัดย่อ 
  การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความกระปรี้กระเปร่าในงานกับผล
การปฏิบัติงานโดยมีความยืดหยุ่นทางการรู้คิด ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองค์การ ความยืนหยัดในงาน 
และการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายเป็นตัวแปรส่งผ่าน ทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองความสัมพันธ์
ระหว่างความกระปรี้กระเปร่าในงานกับผลการปฏิบัติงานโดยมีความยืดหยุ่นทางการรู้คิด ความพึงพอใจในงาน 
บรรยากาศองค์การ ความยืนหยัดในงาน และการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายเป็นตัวแปรส่งผ่าน กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ของการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
ประชากรของการวิจัย คือ ผู้จัดการฝ่ายการตลาดของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจานวน 246,336 
บริษัท กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเท่ากับ 520 คน สุ่มตัวอย่างโดยใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple random 
sampling) เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม (Questionnaire) การเก็บรวบรวมข้อมูลท า
โดยใช้การส่งไปรษณีย์และอีเมล ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ 
ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) เพื่อบรรยายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และระดับของตัวแปรที่ศึกษา ใช้สถิติการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ในการทดสอบความตรงเชิงโครง (Construct 
validity) สร้างของตัวแปร และใช้สถิติการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) ในการทดสอบความสอดคล้องของ
โมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดล ผลการทดสอบ
พบว่า แบบจ าลองของการวิจัย มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีดัชนีความสอดคล้องผ่านเกณฑ์ที่
ก าหนดได้แก่ chi-square/df =1.0545, P-value = 0.25875 ดัชนี RMR = 0.015 และ RMSEA =0.013 ผล
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับความยืดหยุ่นทางการรู้คิด ความพึง
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พอใจในงาน และบรรยากาศองค์การ ความยืดหยุ่นทางการรู้คิดมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ ความยืนหยัดในงาน การก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และ
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
 
ค ำส ำคัญ : ความกระปรี้กระเปร่าในงาน ผลการปฏิบัติงาน ความยืดหยุ่นทางการรู้คิด ความพึงพอใจในงาน 
 บรรยากาศองค์การ ความยืนหยัดในงาน การก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 
 
Abstract    
 The research purpose is to study the relationship between work rejuvenation and 
work performance. Job satisfaction Organizational atmosphere Perseverance in the work And 
challenging targeting is a passing variable. To test the consistency of the model, the 
relationship between work rejuvenation and performance, with flexible thinking. Job 
satisfaction Organizational atmosphere Perseverance in the work And challenging targeting is a 
passing variable. The empirical data of the research and the empirical data are quantitative 
research. Quantitative research The research population was 246,336 marketing managers of 
private companies in Bangkok. The samples were 520 people sampled by simple random 
sampling. The data is a questionnaire. (Questionnaire) Data collection is done by mailing and 
email. In the data analysis, the researcher used descriptive statistics such as Frequency, 
Percentage, Mean and Standard deviation to describe the characteristics of the sample. And 
the level of variables studied. Use statistic analysis (Confirmatory factor analysis) in the 
Construct validity test. Path analysis was used to test the consistency of the research model 
with empirical data and to analyze the relationship between the variables in the model. Model 
of research Be consistent with empirical data. The compliance criteria are as follows: Chi-
square / df = 1.0545, P-value = 0.25875. The RMR = 0.015 and RMSEA = 0.013. The hypothesis 
test showed that the perceived motivation was related to flexibility. Job satisfaction And 
organizational climate Knowledge-based flexibility correlates with job satisfaction. Job 
satisfaction was correlated with organizational climate. Perseverance in the work Targeting 
Challenges And the organizational climate is related to performance. 
 
Keywords:  Vigor Job Performance Cognitive Flexibility Job Satisfaction Organizational  Climate 
Task Persistence Difficulty of Self-Set Goals 
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บทน ำ 
 ปัจจุบัน หน่วยงานต่างๆ ไม่ว่าองค์กรภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชนต่างก็ตระหนักถึงการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการท างานเสียใหม่ เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล 
(Effectiveness) สูงสุด นั่นแสดงว่าองค์กรทั้งหลายต่างก็มีความเห็นตรงกันว่า องค์กรจะมีความเจริญก้าวหน้าหรือ
พัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้น สิ่งส าคัญประการหนึ่งอยู่ที่ ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพ และสามารถท างาน ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ค าว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึงวิธีการท างานโดยสิ้นเปลืองเวลา และสูญเสียพลังงานในการ
ท างานน้อยที่สุดแต่เกิดประโยชน์ และความพึงพอใจสูงสุด Hornby, (2000) ดังนั้นค ากล่าวที่ว่า การท างานที่มี
ประสิทธิภาพ และจะส าเร็จได้นั้นต้องอ่อนน้อมเหมือนคนไทย ตรงเวลาเหมือนฝรั่ง ขยันเหมือนคนจีน ท างานเป็นทีม
เหมือนคนญี่ปุ่น จะเท็จจริงอย่างไรนั้น ต้องลงมือปฏิบัติ เพราะในหนึ่งองค์กรย่อมมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพในการ
ท างานที่ต่างกัน ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง ถ้าต้องการเป็นพนักงานที่มีความสุขในการท างาน และก้าวเข้าสู่การ
ท างานที่ทรงประสิทธิภาพควรใช้เทคนิคเหล่านี้ การสร้างความกระปรี้กระเปร่า (vigor) เพิ่มความมั่นใจในการท างาน
ให้ตนเอง พนักงานหลายคนขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ชอบคิดว่าตัวเองไม่เก่ง สู้คนอื่นไม่ได้ ไม่กล้าแสดงออกในทาง
ที่ถูกต้อง ดูถูกความสามารถของตนเอง ท าอะไรก็กลัวได้รับการต าหนิ จนเกิดความถดถอย ประสิทธิภาพในการ
ท างานลดลง ทุกคนมีความรู้ ความสามารถที่แตกต่างกัน ต้องฝึกมองหาข้อดี และความส าเร็จของตนเองที่ผ่านมา 
ค้นหาความภูมิใจของตัวเอง หม่ันพยายามเสริมสร้างความรู้ภูมิปัญญา เช่น การฟังมากอ่านมาก ศึกษามาก ฝึกท า
มาก อย่าต าหนิตัวเองในทางลบ พยายามคิดในแง่บวก กล้าคิดกล้าท า รวมทั้งปรับเปลี่ยนรูปลักษณ์ภายนอกของ
ตัวเองบ้าง เช่น การแต่งตัว ทรงผม นอกจากนี้สร้างความกล้า และเชื่อม่ันในตนเอง โดยลงแข่งขัน กิจกรรมต่างๆ 
เมื่อเกิดความมั่นใจในตัวเอง ความภูมิใจในตัวเองย่อมน าพาให้ตัวเองประสบความส าเร็จในการท างาน Shirom, 
(2011) บุคคลมีความยืดหยุ่นทางการรู้คิด (cognitive flexibility) มากขึ้น ส่งผลให้บุคคลสามารถประมวลข้อมูลได้
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพขึ้นได้ Estrada, Isen, & Young, (1997) ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เมื่อเกิดความรักในงาน และพอใจในส่งที่ตนได้รับมอบหมาย จะช่วยให้งาน
ส าเร็จมากยิ่งขึ้น Hornby, (2000) บรรยากาศในองค์กร (Organizational Climate) ความรู้สึกของบุคลากรภาย ใน 
องค์กร ต่อปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการท างาน หรืออีกนัยหนึ่งคือการรับรู้ของ บุคลากร ภายในองค์กร
ต่อสภาวะแวดล้อมในการท างาน ถ้าบรรยากาศหรือ Climate ในการท างานมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจ 
บุคลากรภายในองค์กร Hay Group (2002) การที่บุคคลมีความยืนหยัดในงาน (task persistence) มาก ก็จะช่วยให้
สามารถต่อสู้กับปัญหาที่เกิดขึ้น สามารถส่งผลให้การท างานส าเร็จได้ง่ายขึ้น และยาวนานมากข้ึน Tsai et al., 
(2007) อีกทั้งการที่บุคคลมีการตั้งเป้าหมายให้มีความท้าทายกับการท างานมากขึ้น และมีความเชื่อมั่นสู่ความส าเร็จ
มากขึ้น จะช่วยให้บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี (Thelwell, Lane, & Weston, 2007) 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความกระปรี้กระเปร่าในงานกับผลการปฏิบัติงานโดยมีความ
ยืดหยุ่นทางการรู้คิด ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองค์การ ความยืนหยัดในงาน และการก าหนดเป้าหมายที่
ท้าทายเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 2. เพื่อทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างความกระปรี้กระเปร่าในงานกับ
ผลการปฏิบัติงานโดยมีความยืดหยุ่นทางการรู้คิด ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองค์การ ความยืนหยัดในงาน 
และการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทายเป็นตัวแปรส่งผ่าน กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ควำมกระปรี้กระเปร่ำ 
 Shirom, (2011) กล่าวไว้ว่า ความกระปรี้กระเปร่าในงานอาจส่งเสริมต่อผลปฏิบัติงาน โดยที่เริ่มงาน
อย่างสดชื่น กระปรี้กระเปร่า ปลอดโปร่งแม้ดูเหมือนจะเป็นเร่ืองยาก แต่มันจะง่ายถ้าคุณทานให้อิ่ม นอนให้หลับ 
คุณจะสามารถเร่ิมท างานวันใหม่ด้วยความสดชืน่ร่างกายกระปรี้กระเปร่า สมองปลอดโปร่งจะตื่นตัวในการท างาน 
ท าให้สามารถคิดงานใหม่ ๆ งานยาก ๆ จะกลายเป็นเรื่องง่าย ปรับปรุงบุคลิกภาพ ให้เหมาะกับต าแหน่งและ
ลักษณะงานผู้ที่มีบุคลิกภาพดีจะเหมือนมีมนต์สะกดคนอื่นให้เชื่อมั่น เชื่อถือเคารพ และชื่นชม นั่นย่อมช่วยให้การ
ท างานง่ายขึ้นกว่าเดิมอีกมาก สนทนาแลกเปลี่ยนกับบุคคลที่เก่ียวข้องกับงานอยู่เสมอการสนทนากับคนอื่น ๆ จะ
ท าให้เกิดแนวคิดใหม่ ๆ ควรท างานเป็นทีม หากสามารถผสานพลังเป็นทีมได้ งานต่าง ๆ ก็จะง่ายขึ้น ผลลัพธ์ของ
งานออกมาดี และการท างานกับเพื่อนร่วมงานก็มีความสุข ใส่ความกระตือรือร้นและพลังลงไปในงานหลักการ
ท างาน คือ การสะสาง การลงมือ และการแก้ไข ทั้ง 3 ประการนี้ล้วนต้องการพลังกายพลังใจ ความกระตือรือร้น
นั้นเหมือนน้ ามันเครื่อง ช่วยให้เคร่ืองยนต์ท างานดี มีก าลังมาก และเป็นไปอย่างราบรื่น  
 ควำมยืดหยุ่นทำงกำรรู้คิด  
 Guilford, (1967) กล่าวไว้ว่า ความสามารถในการยืดหยุ่นทางความคิด (Mind Flexibility) การ
เปลี่ยนจุดสนใจ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและความคิด เพื่อให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ทักษะด้านนี้มี
บทบาทส าคัญในการเรียนรู้และแก้ไขปัญหา ช่วยในการจัดระบบความคิด วางกลยุทธ์ ประมวลผลและตอบสนอง
ต่อสถานการณ์นั้นๆ ได้อย่างยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพ 
 ทักษะความสามารถในการยืดหยุ่นความคิด เป็นทักษะส าคัญที่เกี่ยวข้องกับสติปัญญา ( Intelligent) 
การใช้เหตุผล (Reasoning) และความสามารถในการแก้ไขปัญหา (Problem Solving) ที่มีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ทักษะการยืดหยุ่นทางความคิดที่ดีจะช่วยให้คุณรับฟังความคิดเห็นและเข้าใจทัศนคติของผู้อื่น จึงเป็น
อีกทักษะส าคัญที่เกี่ยวข้องกับความเห็นอกเห็นใจและการอยู่ร่วมกันในสังคม 
 ควำมพึงพอใจในงำน  
 Hornby, (2000) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องความรู้สึกพึงพอใจจะเกิดเมื่อความต้องการของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือ
ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องความรู้สึกพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการของบุคคลได้รับการตอบสนองหรือบรรลุ
ตามจุดมุ่งหมายในระดับหนึ่ง ความรู้สึกดังกล่าวจะลดลงหรือไม่เกิดขึ้น หากความต้องการหรือจุดมุ่งหมายนั้น
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ไม่ได้รับการตอบสนอง ความพึงพอใจต่อการใช้บริการจึงเป็นความรู้สึกของผู้ที่มารับบริการมีต่อสถานบริการตาม
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการเข้าไปติดต่อขอรับบริการในสถานบริการนั้น ๆ 
 บรรยำกำศองค์กำร  
 Freedman (2005) พบวา บรรยากาศองคกร มีสวนสัมพันธกับความรูสึก และผลการท างานของ
พนักงาน ดังนั้น บรรยากาศองคกรจึงถือเปนตัววัดกระแสความส าเร็จในการประกอบธุรกิจขององคกรไดทั้งดาน
การเงิน และการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อพนักงานมีความรูสึกที่ดี พวกเขาก็จะปฏิบัติงานไดดีแตเมื่อใดที่ พนักงานรู
สึกหดหูก็ท างานตามคุณภาพและเปาหมายที่ก าหนด สวนพนักงานที่ดีจะพยายามหางานใหมและลาออกในที่สุด 
ซึ่งบรรยากาศองคกรที่่ไมดีถือเปนการสูญเสียตนทุนขององคกรทั้งดานการเงิน และมีผลกระทบในระยะยาวจะ
กระทบตอชื่อเสียง ขององคกร เพราะผลิตผลที่ออกมาจะมีคุณภาพงานลดลง จนท าใหลูกคาเกิดความไมพอใจใน
สินคา หรือบริการขององคกร 
 ควำมยืนหยัดในงำน  
 Tsai et al., (2007) กล่าวไว้ว่า การยืนหยัดในการตัดสินใจที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร แม้ว่าการ
ตัดสินใจนั้นอาจจะมีผู้ต่อต้านหรือ แสดงความไม่เห็นด้วยก็ตาม ยึดถือประโยชน์ขององค์กรหรือหน่วยงานเป็น
ที่ตั้ง ก่อนที่จะคิดถึงประโยชน์ของบุคคลหรือความต้องการของตนเอง รวมถึงยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และ
ชื่อเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน หรืออาจเสี่ ยงภัย
ต่อชีวิต 
 กำรก ำหนดเป้ำหมำยที่ท้ำทำย 
 Thelwell, Lane, & Weston, (2007) ตั้งเป้าหมายสูงกว่าที่ต้องการ จะช่วยให้เรามีแรงฮึดหรือมีแรง
ส่งมากกว่าตั้งเป้าหมายต่ า จะช่วยผ่อนหนักให้เป็นเบา เพราะผลลัพธ์ท าได้อาจจะเท่ากับหรือสูงกว่าที่เราต้องการ 
ตั้งเป้าหมายให้สูงกว่าที่เคยท าในอดีต ท าเหมือนนักกีฬาที่พยามทุบสถิติเดิมของตนเอง สร้างพันธผูกพันให้ตนเอง 
เป็นการประกาศให้ค ามั่นสัญญากับตนเองและบุคคลที่เกี่ยวข้อง เพื่อยึดมั่นเป้าหมายที่เราประกาศไว้ เป็น
จิตวิทยาการบริหารอย่างหนึ่ง จับจ้องที่เป้าหมายปลายทาง เมื่อประสบปัญหาอุปสรรค ให้เกิดความท้อแท้ อย่า
ยกเลิกการกระท านั้นๆ ขอเอาใจใส่ไปจับจ้องไว้ที่ผลส าเร็จสิ่งนั้น จงสร้างก าลังใจให้กับตนเอง โดยยืมความรู้สึก
เมื่อเราประสบความส าเร็จ ตามที่ก าหนดเป้าหมายมาใช้ก่อนล่วงหน้า 
 
สมมติฐำนกำรวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 ความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับความยืดหยุ่นทางการรู้คิด 
 สมมติฐานที่ 2 ความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
 สมมติฐานที่ 3 ความยืดหยุ่นทางการรู้คิดมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
 สมมติฐานที่ 4 ความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ 
 สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ 
 สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความยืนหยัดในงาน 
 สมมติฐานที่ 7 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 
 สมมติฐานที่ 8 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
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องค์การ 
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H2 

H3 H4 

H5 

H6 
H7 

H8 

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 การวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ในการด าเนินการวิจัย 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรของการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้จัดการฝ่ายการตลาดของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
จ านวน 246,336 บริษัท (Thai Company Profile, 2561) กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้เท่ากับ 520 คน              
ตามเกณฑ์จานวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมของ Hair et.,al. (2014) ที่กาหนดให้จ านวนตัวอย่างที่เหมาะสมสา
หรับการวิเคราะห์ด้วยสถิติสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) เท่ากับ 20 เท่าของตัว
แปรสังเกตได้ (26*20) ผู้วิจัยใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) และการเลือก
แบบตามจุดมุ่งหมาย (Purposive selection) ในการเลือกผู้จัดการฝ่ายการตลาดของบริษัทเอกชนที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างของการศึกษา 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย และกำรตรวจสอบคุณภำพ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหา (content validity) โดยพิจารณาจากค่า IOC ซึ่งให้คะแนนโดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน แล้วตัดข้อ
ค าถามที่มีคะแนน IOC ต่ ากว่า 0.5 ออกไป ผลการทดสอบค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามโดยรวม
เท่ากับ 0.912 
 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล จากผู้จัดการฝ่ายการตลาด ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจานวน 520 คนโดยใช้การส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์และทางอีเมล 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติต่อไปนี้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้ได้ค าตอบส าหรับวัตถุประสงค์ของการวิจัย            
 1. การบรรยายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และระดับของตัวแปรที่ศึกษา ท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive statistics) ประกอบด้วย ค่าความถี่ (frequency) ร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย
(mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
 2. ทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรด้วย สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis) 
 3. ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์และวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรต่างๆในโมเดลด้วยสถิติการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) 
 
ผลกำรศึกษำ 
 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบว่าแบบจ าลองของการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พบว่า แบบจ าลองของการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ค่า Goodness of fit ของแบบจ าลองผ่าน
หลักเกณฑ์ที่ก าหนดดังนี้ 
 1. การทดสอบ ไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าน้อยกว่า 2 และไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(chi-square/df =1.0545, P-value = 0.25875 ) 
 2. เมื่อพิจารณาดัชนีกลุ่มที่ ก าหนดไว้ที่ระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 พบว่า ดัชนี GFI = 0.97, 
AGFI = 0.96, NFI=0.98 CFI = 1.000 ซึ่งทุกค่าผ่านเกณฑ์ 
 3. ดัชนีที่ก าหนดไว้ที่ระดับน้อยกว่า 0.5 พบว่า ดัชนี RMR = 0.015 และ RMSEA =0.013             
ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เช่นเดียวกัน จึงสรุปได้ว่า โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model 
Analysis: SEM) ที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
ภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ทางตรง (Direct Relation) ความสัมพันธ์ทางอ้อม (Indirect Relation) 
และความสัมพันธ์โดยรวม (Total Relation) 

 ตารางที่ 1 ผลการตรวจสอบการประมาณค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงที่
ท าการศึกษาในแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (structural model) ท าให้สามารถตอบสมมติฐานของการวิจัยได้
ดังนี้ 
 
สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงว่า สมมติฐานทุกข้อได้รับการยอมรับโดยพบว่า (1) ความ
กระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับความยืดหยุ่นทางการรู้คิด มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.86 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) ความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.35 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3) ความยืดหยุ่นทางการรู้คิดมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.76 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(4) ความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.67 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (5) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.74 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (6) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
กับความยืนหยัดในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.85 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (7) ความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธ์กับการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.69 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (8) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.89 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05                                                           
 

ยืดหยุ่น
พึงพอใจใน

งาน
บรรยากาศ ยืนหยัด

ก าหนด

เป้าหมาย

ผลการ

ปฏิบัติงาน

0.86 0.35 0.67

T=11.83* T=12.57* T=11.36*

0.76

T=12.39*

0.74 0.85 0.69

T=11.39* T=11.47* T=10.58*

0.89

T=11.26*
บรรยากาศ DR

พึงพอใจในงาน DR

ยืดหยุ่น DR

ตัวแปรสาเหตุ
ประเภทของ

ความสัมพันธ์

                                     ตัวแปรตาม

กระปร้ีกระเปร่า DR
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อภิปรำยผล 
  ผลการศึกษาคร้ังนี้ สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยทั้ง 8 ข้อดังนี้ (1) ความกระปรี้กระเปร่าในงานมี
ความสัมพันธ์กับความยืดหยุ่นทางการรู้คิด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Seo (2004) พบว่า การที่บุคคลมีความ
กระปรี้กระเปร่าจะช่วยให้สามารถมีความคิดที่หลากหลาย สามารถหาแนวทางแก้ปัญหาได้ถูกวิธี ส่งผลให้งาน
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด (2) ความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Seo (2004) พบว่า  การที่บุคคลมีความกระปรี้กระเปร่าเกิดจากการที่บุคคลนั้นมีความพึงพอใจใน
งานที่ท า จะท าให้รู้สึกอยากท างานมากข้ึน  (3) ความยืดหยุ่นทางการรู้คิดมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Fredrickson (2004) พบว่า การที่บุคคลใช้ความคิดในการท างาน มีความคิด
สร้างสรรค์ในงาน เมื่องานประสบความส าเร็จ จะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงาน และอยากที่จะท างานชิ้น
ต่อไปอยู่เรื่อยๆ 4) ความกระปรี้กระเปร่าในงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Seo (2004) พบว่า การที่บุคคลมีความกระปรี้กระเปร่าจะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานให้ดูสนุกสนาน ท้า
ทาย ไม่น่าเบื่อ ส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร (5) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Stone (2005) พบว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นเป้าหมายส าคัญที่ผู้น าองค์กรและ
หน่วยงาน HR ต้องท าหน้าที่ดูแลบุคลากร และมีวิธีการบริหารให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน เพราะหาก
พนักงานมีความพึงพอใจ พนักงานจะมีแรงจูงใจในการสร้างผลงานที่ดีให้แก่องค์กร ส่งผลให้องค์กรมีบรรยากาศ
ในการท างานที่ดี (6) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความยืนหยัดในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Stone (2005) พบว่า ความพึงพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้น ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานที่ท าเมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ 
และสามารถสนองความต้องของเขาได้ (7) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Stone (2005) พบว่า การที่คนท างานหรือลูกจ้างในหน่วยงานหรือองค์การใดจะ
บังเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไม่นั้น ย่อมข้ึนอยู่กับดุลยพินิจของเขาเองว่างานที่เขาท านั้น โดยส่วนรวม
แล้วได้สนองความต้องการในด้านต่าง ๆ เพียงใด และบุคคลนั้นจะเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายที่ต้องการจะท าให้
ส าเร็จ (8) บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Erez & Isen, 
(2002) พบว่า การรับรู้ของบุคลากรภายในองค์กรต่อสภาวะแวดล้อมในการท างาน ถ้าบรรยากาศหรือ Climate 
ในการท างานมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร หมายความว่าถ้าผู้บริหารสามารถที่จะ
บริหารและดูแลบรรยากาศในการท างานให้เหมาะสมย่อมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรภายในองค์กร 
เปรียบเสมือนวันที่อากาศดี ท้องฟ้าแจ่มใส ทุกคนย่อมอยากที่จะท างานให้ได้ผลดีที่สุด แต่ถ้าในองค์กรที่
บรรยากาศไม่ดีแล้ว ย่อมท าให้บุคลากรในองค์กรไม่รู้สึกจูงใจที่จะท างาน ซึ่งก็เปรียบเสมือนองค์กรที่อากาศไม่ดี 
ท้องฟ้ามืดครึ้มอยู่ตลอดเวลา บุคลากรภายในองค์กรก็อยากที่จะพักผ่อนหลบฝน ไม่มีใครอยากท างาน                                                                                                             
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ข้อเสนอแนะ  
 1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กรธุรกิจ   
  1. องค์กรควรสร้างความกระปรี้กระเปร่า ให้เกิดกับพนักงาน จะช่วยกระตุ้นเป็นแรงขับเคลื่อน
ความต้องการให้ออกมาในรูปของการกระท าอย่างตั้งใจ จนน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางไว้ได้ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะให้
พนักงานเกิดแรงกระตุ้นขึ้นอยู่เสมอถึงความอยากมีส่วนร่วมในสิ่งที่ก าลังท าอยู ่
  2. องค์กรควรเกื้อกูลให้พนักงานมีความยืดหยุ่นทางการรู้คิด ยืดหยันในงาน และการก าหนด
เป้าหมายที่ท้าทาย เพื่อให้พนักงานมีผลการปฏิบัติที่ดีขึ้น เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด องค์กรควร
ส่งเสริมและชื่นชมพนักงานที่เป็นแบบอย่างที่ดี เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิด เพื่อน ามาปรับใช้ในงาน
ต่อๆ ไป 
 1.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวิจัยครั้งต่อไป  
 จากโมเดลการวิจัยของการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับผู้ที่จะท าการวิจัยในอนาคต
ดังต่อไปนี้     
  1. การศึกษาครั้งต่อไปสามารถศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่อาจ
ส่งผลต่อด าเนินงานขององค์กร 
  2. การศึกษาครั้งต่อไปสามารถศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์แบบต่างๆ ที่อาจส่งผลต่อการด ารง
รักษาพนักงานในองค์กร    
  3. การศึกษาครั้งต่อไปสามารถท าการศึกษาโดยใช้ตัวแปรส่งผ่านตัวอื่นๆ อาทิเช่น ค่าตอบแทน 
ความรับผิดชอบต่องาน เป็นต้น 
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