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การวิจัยน้ีมีจุดมุงหมายของการวิจัย 2 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาการทํานายพฤตกิรรมการ 

ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุของนักประชาสัมพันธ ในสถาบันอุดมศึกษาเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ดวยตวัแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถของตนตอการทาํงาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก ความคิดสรางสรรค เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  และตัวแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการ  4 ดาน คือ ดานโครงสรางการทํางาน  
ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ  และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 2) เพ่ือศึกษา
ปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรภายในไดแก  ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถของตนตอการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก ความคิดสรางสรรค เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ และตัวแปรภายนอก ไดแก บรรยากาศองคการ 4 ดาน คือ ดานโครงสรางการทํางาน  ดาน
ลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ  และดานคาตอบแทนและสวสัดิการ ที่มีตอพฤติกรรม
การทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล   

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ นักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศกึษาเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล รวมทั้งสิ้นจํานวน 216 คน เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี 
ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับรายละเอียดสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม และแบบวัดตัวแปร
ตางๆ ไดแก พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถของตน
ตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และบรรยากาศองคการ การวิเคราะหขอมูลใชสถิติพื้นฐาน  การทดสอบคาที  การ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two-way Analysis of Variance) และการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณแบบเพ่ิมตัวแปรทลีะขั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัย พบวา 
1. ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถของตน บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน สามารถ

รวมกันทํานายพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ของนกัประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศกึษา 
ไดรอยละ 66  
 2. พบปฎิสัมพันธระหวางภาวะผูนําและบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่
มีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา ดังนี้ 

 2.1 กลุมนักประชาสัมพันธที่มีภาวะผูนําต่ํา  พบวา  ถานักประชาสมัพันธมีบรรยากาศ 



องคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานัก
ประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวสัดิการต่ํา   
 2.2 กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง
หรือต่ํา  พบวา  ถานักประชาสัมพันธมีภาวะผูนําสูง  มีพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุก
มากกวานักประชาสัมพันธที่มีภาวะผูนําต่ํา   
 3.พบปฎิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนและบรรยากาศองคการดานคาตอบแทน
และสวสัดิการ ที่มีสงผลตอพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธเชิงรุก ดังน้ี 
 3.1กลุมนักประชาสัมพันธทีมี่การรับรูความสามารถของตนต่ํา พบวา  ถานักประชาสมัพันธ
มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
มากกวานักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา   
 3.2 กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง  
หรือต่ํา พบวา ถานักประชาสัมพันธมีการรบัรูความสามารถของตนสงู  มีพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชงิรุกมากกวานักประชาสมัพันธที่มีการรับรูความสามารถของตนต่ํา   
 4.พบปฎิสัมพันธระหวางเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกและบรรยากาศองคการ 2 
ดาน คือ ดานลักษณะงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่มีสงผลตอพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธ
เชิงรุก ดังน้ี 
 4.1  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีเจตคตติอการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงหรือต่าํ พบวา  
ถานักประชาสมัพันธมีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุกมากกวานักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ํา  
 4.2  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูงหรือต่ํา  พบวา  
ถานักประชาสมัพันธมีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุกมากกวานักประชาสัมพันธที่มีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกต่ํา   
 4.3 กลุมนักประชาสัมพันธที่มีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุต่ํา พบวา  ถานัก
ประชาสัมพันธมีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง มีพฤติกรรมการทาํงาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา   
 4.4 กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา  
พบวา  ถานักประชาสัมพันธมีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูง  มีพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชงิรุกมากกวานักประชาสมัพันธที่มีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกต่ํา   
 5.พบปฎิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และบรรยากาศองคการ 2 ดาน คือ ดานลักษณะ
งาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่มีสงผลตอพฤตกิรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุก ดังน้ี 
 5.1  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงหรือต่ํา พบวา  ถานักประชาสมัพันธ
มีบรรยากาศองคการดานลกัษณะงานสูง มีพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานัก
ประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่าํ  



 5.2  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ํา  พบวา  ถานัก
ประชาสัมพันธมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูง  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานัก
ประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา   
 5.3 กลุมนักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่าํ พบวา  ถานักประชาสัมพันธมี
บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
มากกวานักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา   
 5.4 กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา  พบวา  
ถานักประชาสัมพันธมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานัก
ประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
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The purposes of this study were as follows:.1.To explain public proactive public 

relations of public relation practitioners at Higher Education Institutions in Bangkok and Its 
Periphery based on the inside variables in terms of leadership, self-efficacy, creativity, 
attitude of proactive public relations and achievement  and outside variables of 
organizational climate four aspects : organization structure, task characteristic, organization 
support, payment and welfare. 2.To study the interaction between inside and outside 
variables mentioned in item (1) ,which influenced the proactive public relations 
performances behavior of public relation practitioners at higher education institutions in 
bangkok and its periphery.  

The sample group consisted of 216 public relations practitioners at higher education 
institutions in bangkok and its periphery . Eight instruments are employed in the data 
collection: individual details, evaluation of  proactive public relations of public relations 
practitioners, leadership, self-efficacy,creativity, attitude of proactive public relations , 
achievement and organizational climate.Statistical analysis employed descriptive statistics,  
t-test, stepwise multiple regression analysis and two-way analysis of variance. 

The research findings revealed the following : 
1. leadership, self-efficacy and organizational climate of  task characteristic 

explained  the proactive public relations performances behavior of public relations 
practitioners for 66% 

2. An interaction is ascertained between leadership and organizational climate in 
payment and welfare aspects, which influenced the proactive public relations performances 
behavior of public relations practitioners as follows : 

 2.1 In group of low leadership of public relations practitioners ,with high 
organizational climate in payment and welfare aspects illustratrated higher proactive public 
relations performances behavior than those low level. 

 2.2 In group of high or low organizational climate in payment and welfare 
aspects of public relations practitioners ,which high leadership illustratrated higher proactive 
public relations performances behavior than those low level. 



3. An interaction is ascertained between self-efficacy and organizational climate in 
payment and welfare aspects, which influenced the proactive public relations performances 
behavior of public relations practitioners as follows : 

 3.1 In group of low self-efficacy of public relations practitioners ,with high 
organizational climate in payment and welfare aspects illustratrated higher proactive public 
relations performances behavior than those low level. 

 3.2 In group of high or low organizational climate in payment and welfare 
aspects of public relations practitioners ,which high self-efficacy illustratrated higher 
proactive public relations performances behavior than those low level. 

4. An interaction is ascertained between attitude of proactive public relations and 
organizational climate two aspects: task characteristic, payment and welfare ,which 
influenced the proactive public relations performances behavior of public relations 
practitioners as follows : 

 4.1 In group of high or low attitude of proactive public relations of public 
relations practitioners ,with high organizational climate in task characteristic aspect 
illustratrated higher proactive public relations performances behavior than those low level. 

 4.2 In group of high or low organizational climate in task characteristic aspect of 
public relations practitioners ,which high attitude of proactive public relations illustratrated 
higher proactive public relations performances behavior than those low level. 

 4.3 In group of low attitude of proactive public relations of public relations 
practitioners ,with high organizational climate in payment and welfare aspects illustratrated 
higher proactive public relations performances behavior than those low level. 

 4.4 In group of low organizational climate in payment and welfare aspects of 
public relations practitioners ,which high attitude of proactive public relations illustratrated 
higher proactive public relations performances behavior than those low level. 

5. An interaction is ascertained between achievement and organizational climate 
two aspects: task characteristic, payment and welfare ,which influenced the proactive public 
relations performances behavior of public relations practitioners as follows : 

 5.1 In group of high or low achievement of public relations practitioners ,with 
high organizational climate in task characteristic aspect illustratrated higher proactive public 
relations performances behavior than those low level. 

 5.2 In group of low organizational climate in task characteristic aspect of public 
relations practitioners ,which high achievement illustratrated higher proactive public relations 
performances behavior than those low level. 



 5.3 In group of low achievement of public relations practitioners ,with high 
organizational climate in payment and welfare aspects illustratrated higher proactive public 
relations performances behavior than those low level. 

 5.4 In group of low organizational climate in payment and welfare aspects of 
public relations practitioners ,which high achievement illustratrated higher proactive public 
relations performances behavior than those low level. 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

ในปจจบัุนเปนยุคของการสือ่สาร  การเผยแพรกระจายขาวสารเปนไปอยางรวดเร็ว ประเทศตางๆ 
จึงตองเชื่อมโยงพึ่งพาอาศยัซ่ึงกันและกัน  วธิกีารทํางานแบบโดดเดี่ยวไมสนใจโลกภายนอกจึงไม
สามารถใชไดอีกตอไปในยคุนี้  ดังนั้นในการดําเนินงานใดๆ ของหนวยงานหรอืองคการ  นอกจากจะ
คํานึงถึงเปาหมายหลักของตนเองแลว ยังตองคาํนึงถงึผลกระทบตอคุณภาพชวีติ สิ่งแวดลอมและสาธารณชน
ท่ีเกี่ยวของทุก ๆ ฝาย ดวยการประชาสัมพันธจึงเปนหัวใจของทกุองคการในยุคสงัคมขาวสาร  ในอันท่ีจะ
สรางความสัมพันธ  ความเขาใจอนัด ี  ทัง้ภายในและภายนอกองคการ  ทําใหการดําเนินการขององคการ
เปนไปตามเปาหมาย  นโยบาย  และบรรลุวตัถุประสงคของหนวยงานนั้น ๆ    

การดําเนินงานประชาสัมพนัธหากมีลักษณะของการประชาสัมพันธที่ผูปฏิบตัจิะตองรอนโยบาย
ที่ชัดเจน  หรอืการสั่งการ  การตัดสินใจจากผูบริหารระดับสูง  อันเปนธรรมชาติของงานราชการ  จนทํา
ใหงานประชาสัมพันธเกิดความลาชา  ผูทํางานขาดความกระตือรือรนในการทํางาน  พอถูกโจมตีจึงคอย
แกปญหา  แกตัว และแกไข  สิ่งเหลานีถ้ือเปนการประชาสัมพันธเชิงรับท้ังสิ้น (ภัทรียา สุมะโน,2541:13) 
ซึ่งลักษณะการทํางานประชาสัมพันธดังกลาวอาจสงผลเสียใหกบัหนวยงานได  เชนเดียวกับที ่ ดร.พนม  
คลี่ฉายา  ไดใหทัศนะตองานประชาสัมพันธเชิงรบั  ในการสัมมนาพจิารณารางนโยบายและแผนการ
ประชาสัมพันธแหงชาติ  ฉบับที่ 4 (พศ.2545-2549)  เม่ือวนัท่ี  9  สิงหาคม  พ.ศ.2545  ณ  โรงแรมดิเอมเมอรัลต  
กรุงเทพฯ ไววา 

 
   ” ผมมองวาการประชาสัมพันธเชิงรบัอยางเดียว  นั่นคือรอใหเกิดเหตุการณขึ้น รอให 

         เกิดเหตุรายขึ้นแลวเราถึงแก    ซึ่งตรงนี้อันตรายมากสําหรับคนที่ทํางานประชาสัมพันธ    
         นั่นก็คอืกอนหนานีเ้ราสรางภาพลักษณ      สรางความดีไวท้ังหมด พอเกิดปญหาขึ้นมา 
         เม่ือไหร  ความดีตรงนั้นอาจจะกระทบกระเทอืน    อาจจะสูญหายไปได   เพราะฉะนั้น 
         ในเชิงของการประชาสัมพันธแลว มีอีกรูปแบบหน่ึงก็คือเราจะไมเปนฝายรบัอยางเดียว 
         แตเราจะขอเปนฝายรุกดวย ” 

 
การประชาสัมพันธเชิงรุก (Proactive  Public  Relation)  เปนรูปแบบการประชาสัมพันธที่มี

ประสิทธิภาพอีกรูปแบบหนึง่ที่ปจจบุันกําลังไดรับความสนใจจากหลายหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
เนื่องจากเปนการประชาสัมพันธที่สามารถกระตุน  สรางความเขาใจ  และความสนใจ ของกลุมเปาหมายใหมี
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พฤติกรรมไปในแนวทางทีอ่งคการตองการได  โดยประชาสัมพันธเชิงรุกเปนการประชาสัมพันธท่ีมีลักษณะ
การเผยแพรความรูความเขาใจเม่ือเกิดประเด็นตางๆ ขึ้นกับองคการ  ตลอดจนการเตรียมการเพือ่พรอมรับ
กับเหตุการณท่ีอาจจะเกิดขึน้กับองคการดวย (ขนบพันธุ  เอี่ยมโอภาส, 2544: 79)   

ในหลายหนวยงานไดบรรจกุารประชาสัมพันธเชิงรุกไวในนโยบายการประชาสัมพนัธของ
องคการ   อยางทางภาครัฐ สถาบันมาตรฐานสากลภาครัฐแหงประเทศไทย   สํานักงาน ก.พ.  ไดนํา
การประชาสัมพันธเชิงรุกใสไวในระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย ดานการจัดการและสัมฤทธิ์ผล
ของงานภาครฐั ( P.S.O.)  (ระบบมาตรฐาน  1109 : ระบบการคาดคะเนและแกไขวิกฤต)   โดยเนนวา
หนวยงานของรัฐควรจัดใหมีการประชาสมัพันธเชิงรุก  เพือ่ใหประชาชนรับทราบถึงการดําเนนิงานของ
หนวยงาน  ความกาวหนา  หรือเพือ่เปนการใหความรูกับประชาชนใหทราบถึงสทิธิท่ีพึงมีพึงไดจากการ
บริการของหนวยงานรฐั  นอกจากนี้การประชาสัมพนัธเชิงรุกยังเปนการสรางใหเจาหนาทีข่องหนวยงาน
รัฐท่ีออกไปปฏิบัติหนาที่เกดิความคุนเคยกับประชาชน  ทําใหประชาชนไดรบัความอุนใจและใหความ
ไววางใจตอพนักงานของรฐั  รวมท้ังเปนวิธีหนึ่งทีท่ําใหหนวยงานของรฐัสามารถรับทราบถึงปญหาของ
ประชาชน  เพือ่นํามาแกไขและใหความชวยเหลอืประชาชนตอไป (สถาบันมาตรฐานสากลของประเทศ
ไทย. 2547 : ออนไลน)   

สําหรับในหนวยงานภาคเอกชนก็ไดใหความสําคัญกับการประชาสัมพันธเชิงรุกเชนกัน   
ดังผลการวจิัยของบญุอยู  ขอพรประเสริฐ (2540) ซึ่งไดทําการศกึษาวิสยัทศันการประชาสัมพันธ ป 
2010  ของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย  โดยใชการวิจยัเชิงสํารวจจากกลุม
ตัวอยาง ซึ่งเปนบุคลากรดานการประชาสัมพันธของบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศ
ไทย ผลการวิจยัไดภาพรวมโดยสรุปของวิสยัทัศนการประชาสัมพนัธ ป 2010  วา "องคการธุรกิจมุง
สรางภาพลักษณอันพึงปรารถนาเปนสําคัญ  เนนการประชาสัมพนัธเชิงรุกมากขึ้น  ตองมีการวางแผน
ประชาสัมพันธระยะยาว  ระยะปานกลางและระยะสั้น เนนการใชสือ่อิเล็กทรอนิกสมากขึ้น  มี
งบประมาณในการซื้อสือ่เผยแพรขาวสารมากขึ้น  หนวยงานประชาสัมพันธของบริษัทตองขึ้นตรงกบั
ผูบริหารระดับสูงสุด  และการทํางานในหนวยงานประชาสัมพันธเนนการทํางานเปนทีม"  

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาการทําประชาสัมพันธเชิงรกุเปนการทํางานอีกแขนงหน่ึงที่นาสนใจใน
การศึกษาวจิยั ท้ังยังไมเคยมีผูศึกษามากอนในแงพฤติกรรมการทํางาน  โดยเฉพาะพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุในสถาบนัอดุมศึกษา ซึง่สถาบันอุดมศึกษาถือเปนองคการหนึ่งในสังคมที่มี
บทบาทในการสงเสริมและเกื้อหนุนพัฒนาคนใหมีคุณภาพและมีความสามารถเพื่อการพัฒนาประเทศชาติ
ตอไป  โดยในปจจบุันสถาบันอุดมศึกษากําลังเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ อยางรุนแรงและเกิดการ
แขงขันอยางสูง   ทําใหสถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองปรับกลยุทธการพัฒนาเพื่อใหสามารถคงอยูได การ
แขงขันนี้มิใชมีเพียงแตสถาบันอุดมศึกษาภาคเอกชนเทานั้น แมแตสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเองมีแนวโนมที่
จะแยกตัวออกจากรัฐโดยการกํากับดูแลของทบวงมหาวิทยาลัยไปสูระบบท่ีคลายคลึงกับรัฐวิสาหกิจ งาน



 3

ประชาสัมพันธของมหาวิทยาลัยรัฐจึงจําเปนตองมีการเตรียมตัววางแผนเพื่อรองรับกระแสความเปลี่ยนแปลง
ดังกลาว ท้ังตอกลุมเปาหมายภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย (อภันพร  กงประเวชนนท. 2539 :98) 

ทั้งน้ี  บุคคลที่มีความสําคัญตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ก็คือ นักประชาสัมพันธ ซึง่   
นักประชาสัมพันธจะตองทํางานรวดเร็วทันสถานการณ  และเขาใจในขาวสารขอมูล  เขาใจในเนื้อหา
สาระขององคการ  มีมุมมองที่ลึกซึ้ง  ทําขาวตามกระแส  โดยมีการติดตามสถานการณปจจุบันวามี
ความเกี่ยวของหรือมีผลกระทบกับองคการของตนอยางไร และสามารถคิดริเริ่มงานไดวาชวงไหนควรมี
งานประชาสัมพันธอะไรออกไป  ซึ่งลกัษณะการทํางานแบบนีจ้ะตองเปนคนทีค่อนขางไมหยุดอยูกับที ่ 
มีความเคลื่อนไหวตลอดเวลา และมีความคลองตัวถึงจะรุกอะไรไดดี  (แมนวดี  นุยทุธิ ์ . 2547 : 
สัมภาษณ)  ผูวจิัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาวาการทีน่ักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษามีพฤติกรรม
การทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกไดน้ัน  มีความเกี่ยวของกับตวัแปรใดบาง  โดยการศึกษาตัวแปรที่
เกี่ยวของผูวจิยัไดศึกษาบนแนวคิดดานการจัดการกับพฤติกรรมการทํางานของอลับาเนส (Albanese. 
1981 : 204) ที่กลาววาพฤติกรรมการทํางานเปนผลทีไ่ดจากองคประกอบ  2  อยาง  คือ  ลักษณะสวน
บุคคล(ตัวแปรภายใน) กับสภาพแวดลอมในการทํางาน (ตัวแปรภายนอก)    โดยตัวแปรลักษณะสวน
บุคคลประกอบดวย  ความสามารถ  ทักษะ การรับรูตาง ๆ  ทศันคต ิ  คานยิม  การจูงใจ  และตวัแปร
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวย สภาพแวดลอมระดับใกล  เชน  สภาพการทํางาน  
ผูบริหาร  ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน ลักษณะของงานที่ทํา    สภาพแวดลอมระดับกลาง  เชน  
จุดประสงคและเปาหมายขององคการ  ปรัชญา  สภาพแวดลอมระดับไกล  เชน  ระบบการเมืองและ
เศรษฐกจิในสงัคม  สภาพการแขงขันในตลาดในสังคมขณะนั้น  เปนตน 

ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา
ตามแนวคิดดานการจัดการกับพฤติกรรมการทํางาน แสดงใหเห็นวาเมื่อนกัประชาสัมพันธมีความรู 
ความสามารถ รูวาตนเองตองทําอะไร และเม่ือรูแลวคดิวาตนเองสามารถทําได     รวมท้ังมีเจตคตทิี่ดี
ตอการทํางานนั้น  มีแรงจูงใจท่ีจะผลักดันใหสามารถทํางานจนสําเร็จได  และมีการรับรูที่ดีตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ไมวาจะเปนในระดับใกล  ระดับกลาง  และระดับไกล  กจ็ะสามารถทําให
นักประชาสัมพันธนั้นแสดงพฤติกรรมการทํางานที่ดี หรือ พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพนัธเชิงรุก
ออกมาได จากกรอบแนวคิดน้ี ผูวจิยัจึงไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนัก
ประชาสัมพันธในสถาบันอดุมศึกษา  โดยมีตัวแปรภายในหรือลักษณะสวนบคุคล ไดแก  ภาวะผูนํา  
การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพนัธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคตติอการ
ทํางาน  และแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์  และตัวแปรภายนอกหรือสภาพแวดลอม ไดแก  บรรยากาศองคการ  
โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพือ่หาตัวทํานายที่มีประสิทธิภาพตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุก และศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพนัธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธท่ีมีตวั
แปรภายในและตัวแปรภายนอกตางกัน  ผูวจิัยคาดวาการศึกษาวจิยัคร้ังนี้จะพบตัวแปรที่สําคญัเพือ่ทีจ่ะ
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เปนแนวทางในการพฒันานกัประชาสัมพนัธในสถาบันอุดมศึกษาไทยใหมีพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกมากขึน้ได 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพือ่ศึกษาการทํานายพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสมัพันธ  
ในสถาบนัอุดมศึกษาเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดวยตัวแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนาํ         
การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพนัธเชิงรุก ความคิดสรางสรรค เจตคตติอการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  และตวัแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการ  4  
ดาน  คอื  ดานโครงสรางการทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ  และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ     

2. เพือ่ศึกษาปฏสิัมพันธระหวางตัวแปรภายในไดแก  ภาวะผูนํา การรบัรูความสามารถ 
ของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ความคิดสรางสรรค เจตคติตอการทาํงานประชาสมัพันธเชิง
รุก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์และตวัแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการ 4  ดาน  คอื  ดานโครงสราง
การทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ  และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    
ท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนกัประชาสัมพนัธในสถาบันอุดมศึกษาเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล   
 
ความสําคัญของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้จะเปนองคความรูพื้นฐานที่จะนําไปปรับปรุงและพัฒนาใหนักประชาสัมพันธ 
ในสถาบันอุดมศึกษามีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากขึ้น ซึ่งจะสงผลทําให
งานประชาสัมพันธของสถาบันอุดมศึกษาไทยมีประสิทธิภาพ ตอบรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
วงการศึกษาและการแขงขันในตลาดการศึกษาไดอีกดวย 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย   
นักประชาสัมพันธของสถาบันอุดมศึกษาทั้งรัฐและเอกชน จํานวน  44 แหง ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล  จํานวน  235  คน 
กลุมตวัอยางท่ีใชในการวิจัย 
ผูวจิัยใชนักประชาสัมพันธของสถาบันอดุมศึกษาทั้งรัฐและเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล ทีมี่อยูในป 2548 จํานวน  220  คน  เปนกลุมตัวอยางทีศ่ึกษา 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ  แบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
 1.1 ลักษณะทางชีวสังคม ไดแก  วฒุิการศึกษา  และประสบการณการทํางาน 

1.2 ตัวแปรภายใน  ไดแก   ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถของตนตอการทํางาน 
ประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ ์

1.3 ตัวแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการ  4  ดาน  คือ ดานโครงสรางของ 
องคการ   ดานลักษณะงาน  ดานการสนบัสนุนทางสังคม  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

2. ตัวแปรตาม  ไดแก พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
นิยามศพัทเฉพาะ 

 1. งานประชาสัมพันธ  หมายถึง   วิธีการติดตอสือ่สารของสถาบันในอันท่ีจะสรางความเขาใจที่
ถูกตอง และ สรางความสัมพันธอันดีกบักลุมประชาชน 
 2. นักประชาสัมพันธ  หมายถึง  ผูปฏิบตังิานดานการประชาสัมพันธของหนวยงาน   
ไดแก  ตําแหนงเจาหนาทีห่รือพนักงานประชาสัมพันธ  หรือ  นักประชาสัมพันธ  หรอืชือ่ตําแหนงอื่นแต
ไดรับมอบหมายใหปฏิบตัิงานเกี่ยวกับงานประชาสัมพนัธของหนวยงานในดานใดดานหนึ่งหรือหลาย
ดาน  เชน  เจาหนาที่รัฐสัมพันธ  เจาหนาที่สื่อมวลชนสัมพันธ หรอื พนักงานมวลชนสัมพันธ  เปนตน 
 3.สถาบันอุดมศึกษา  หมายถึง   สถาบันการศึกษาที่มีการเรียนการสอนในระดบัปริญญาตรขีึ้น
ไปทัง้ภาครฐัและเอกชน  โดยอาจมีชือ่คาํนําหนาวา  มหาวทิยาลยั  หรือ  สถาบัน  อยางใดอยางหนึ่งก็ได 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจยัคร้ังนี ้ มุงศึกษาตวัแปรที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
ของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   โดยอาศัยแนวคิดดาน
การจัดการกับพฤติกรรมการทํางานของอลับาเนส (Albanese) ศึกษาทั้งลักษณะทางชีวสังคม  ตัวแปร
ภายในและตวัแปรภายนอกของบคุคล เปนแนวทางเบื้องตนในการกําหนดตัวแปรที่ศึกษา     โดยมี
ลักษณะทางชวีสังคม ไดแก วุฒิการศึกษา  และประสบการณการทํางาน ตวัแปรภายใน  ไดแก ภาวะ
ผูนํา  การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก  ความคดิสรางสรรค เจตคตติอ
การทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ตัวแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการ ซึ่ง
แบงเปน  4  ดาน  คือ  ดานโครงสรางการทํางาน  ดานลักษณะงาน     ดานการสนับสนุนจากองคการ  
และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    
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ภาพประกอบ 1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
นิยามปฏิบตัิการ 
1. พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ หมายถึง ลักษณะการทาํงานดานประชาสัมพันธ

ของนักประชาสัมพันธ  ดังนี้ 
 1.1 ดานการสรางการมีสวนรวมในการประชาสัมพันธ  หมายถึง  การที่นักประชาสมัพนัธ

มีการทํางานทีมี่ลักษณะเขาไปชักชวน  แนะนํา  ติดตอประสานงาน  หรอืจัดกจิกรรมตางๆ โดยใชกล
ยุทธหรอืวธิีการตาง ๆ ท่ีทาํใหคนในองคการหรือนอกองคการเขามามีสวนรวมในงานประชาสัมพันธของ
องคการอยางตอเนื่อง  เชน  ใหขอมูล  เผยแพรขาวประชาสัมพนัธ  หรือรวมกิจกรรมตาง ๆ  ของ
องคการ 

ตัวแปรภายนอก 
- บรรยากาศองคการ  ประกอบดวย 

1. ดานโครงสรางการทํางาน 
2. ดานลักษณะงาน 
3. ดานการสนับสนุนจากองคการ 
4. ดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร 

ตัวแปรภายใน 
- ภาวะผูนํา 
- การรับรูความสามารถของตน 

ตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
- ความคิดสรางสรรค 
- เจตคติตอการทํางาน

ประชาสัมพันธเชิงรุก 
- แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
 

พฤติกรรมการทํางานประชาสมัพนัธเชงิรุก 
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 1.2 ดานความรวดเรว็และหลากหลายในการประชาสัมพันธ หมายถึง การที่นักประชาสมัพันธ
มีการทํางานทีมี่ลักษณะรวดเร็ว  ทันตอสถานการณ รวมทั้งมีการเลอืกใชสื่อหรอืชองทางในการเผยแพร
ขอมูลขาวสารในแตละคร้ังหลายชองทางทั้ง  วทิย ุ โทรทัศน  สื่อสิ่งพิมพ  และสือ่อิเลค็ทรอนิกส  หรือมี
การประชาสัมพันธในรูปแบบที่หลากหลาย  เชน  การจัดกิจกรรมประชาสัมพนัธเคลื่อนที ่  การจัด
สื่อมวลชนสญัจร   การชวยเหลือสังคม  เปนตน  

 1.3 ดานการปองกัน หมายถึง การท่ีนักประชาสัมพนัธมีการทํางานในลักษณะตดิตาม
ประเด็นขาวสาร สาํรวจและรวบรวมขอมูลตางๆ ทีอ่าจมีผลกระทบตอองคการ  รวมทั้งการวางแผน
ประชาสัมพันธลวงหนาและเผยแพรขาวสารลวงหนาอยางสม่ําเสมอเพือ่สรางความเขาใจอันดีและสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางกลุมเปาหมายกับองคการ 

การวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา  
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในการวจิัยครั้งนี้  วัดไดจากแบบสอบถามทีผู่วจิัยสรางขึ้นเองตาม
นิยามปฏิบตัิการ ลักษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  15  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมิน
คา  5  ระดับ  ตั้งแตจริงที่สุดถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 5 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดับ    
นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามพีฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงกวานัก
ประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลีย่ 
 2. ภาวะผูนํา หมายถึง การที่นักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษาแสดงคุณลักษณะที่มีอิทธพิล
เหนือคนอื่นในองคการ  ซึ่งอาจแสดงออกในดานความสามารถ  เชน  มีความรูความชํานาญ ใหคําแนะนํา
แกผูอื่นและแกปญหาตาง ๆ ได  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความสามารถในการบังคับบัญชาผูอื่น  ใน
ดานบุคลิกภาพแสดงออกถึงความมั่นใจในตนเอง  ความกระตือรือรนในการทํางาน  ความกลาหาญ  
ควบคุมอารมณไดดี และการปรับตัวเขากบัสังคมไดเปนอยางดี  และดานการจูงใจ  คือ  สามารถโนมนาว  
ชักจูง ใหเกิดการกระทําหรือเปลี่ยนแปลงการกระทําของบุคคลอื่นได  
 การวัดภาวะผูนํา วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึน้เองตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะของ
แบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  12  ขอ  ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  ตั้งแตจริงที่สุด
ถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 5 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดบั  นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูง
กวาคาเฉลี่ยแสดงวามีภาวะผูนําสูงกวานักประชาสัมพันธท่ีไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลีย่ 
 3. การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  หมายถึง การที่      
นักประชาสัมพันธพจิารณา ประเมิน หรือตัดสนิเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวา ตนเองมี
ความสามารถในการทําพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  3  ดาน  ท่ีมีความยากงาย  แตกตาง
กันนั้นไดสําเร็จหรือไม และถาสามารถทําไดใหบุคคลประเมินระดับความเช่ือม่ันในความสามารถที่จะทํา
พฤติกรรมนั้น ๆ วามีความม่ันใจอยูในระดับใด  โดยการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก มี  3  ดาน  ดังน้ี 
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 3.1 ดานการสรางการมีสวนรวมในการประชาสัมพันธ  หมายถึง  การที่นักประชาสมัพนัธ
มีการทํางานทีมี่ลักษณะเขาไปชักชวน  แนะนํา  ติดตอประสานงาน  หรอืจัดกจิกรรมตางๆ โดยใชกล
ยุทธหรอืวธิีการตาง ๆ ท่ีทาํใหคนในองคการหรือนอกองคการเขามามีสวนรวมในงานประชาสัมพันธของ
องคการอยางตอเนื่อง  เชน  ใหขอมูล  เผยแพรขาวประชาสัมพนัธ  หรือรวมกิจกรรมตาง ๆ  ของ
องคการ 

 3.2 ดานความรวดเร็วและหลากหลายในการประชาสัมพันธ  หมายถึง  การที่นัก
ประชาสัมพันธมีการทํางานที่มีลักษณะรวดเร็ว  ทันตอสถานการณ รวมทั้งมีการเลือกใชสือ่หรอืชองทาง
ในการเผยแพรขอมูลขาวสารในแตละคร้ังหลายชองทางทั้ง  วทิย ุ  โทรทศัน  สือ่สิ่งพิมพ  และสือ่
อิเลค็ทรอนิกส  หรอืมีการประชาสัมพันธในรูปแบบทีห่ลากหลาย  เชน  การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ
เคลือ่นที ่ การจัดสื่อมวลชนสัญจร   การชวยเหลอืสังคม  เปนตน 

 3.3 ดานการปองกัน หมายถึง การท่ีนักประชาสัมพนัธมีการทํางานในลักษณะตดิตาม
ประเด็นขาวสาร สํารวจและรวบรวมขอมูลตาง ๆ ทีอ่าจมีผลกระทบตอองคการ  รวมทั้งการวางแผน
ประชาสัมพันธลวงหนาและเผยแพรขาวสารลวงหนาอยางสม่ําเสมอเพือ่สรางความเขาใจอันดีและสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางกลุมเปาหมายกับองคการ 

การวัดการรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก วัดไดจาก 
แบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึน้เองตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  
12  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  ตัง้แตม่ันใจมากที่สุดถึงม่ันใจนอยที่สุด ใหคะแนน 5 
คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลาํดับ นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีการ
รับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงกวานกัประชาสัมพนัธที่ไดคะแนนต่ํา
กวาคาเฉลี่ย 
 4. ความคิดสรางสรรค  หมายถึง ความสามารถในการที่จะคิดไดหลายทศิทางตองเปนความคดิ
ท่ีแปลกใหมและเปนประโยชนในการปฏบิัติงาน  ซึ่งประกอบดวยความคลองแคลวในการคิด ความ
ยืดหยุนในการคิด และความคิดริเร่ิม ในการปฏิบัติงานประชาสัมพนัธเชิงรุกทั้ง  3  ดาน  ไดแก   

 4.1 ดานการสรางการมีสวนรวมในการประชาสัมพันธ  หมายถึง  การที่นักประชาสมัพนัธ
มีการทํางานทีมี่ลักษณะเขาไปชักชวน  แนะนํา  ติดตอประสานงาน  หรือจัดกิจกรรมตางๆ โดยใชกล
ยุทธหรอืวธิีการตาง ๆ ท่ีทาํใหคนในองคการหรือนอกองคการเขามามีสวนรวมในงานประชาสัมพันธของ
องคการอยางตอเนื่อง  เชน  ใหขอมูล  เผยแพรขาวประชาสัมพนัธ  หรือรวมกิจกรรมตาง ๆ  ของ
องคการ 

 4.2 ดานความรวดเร็วและหลากหลายในการประชาสมัพันธ  หมายถึง  การท่ีนัก 
ประชาสัมพันธมีการทํางานที่มีลักษณะรวดเร็ว  ทันตอสถานการณ รวมทั้งมีการเลือกใชสือ่หรอืชองทาง
ในการเผยแพรขอมูลขาวสารในแตละคร้ังหลายชองทางทั้ง  วทิย ุ  โทรทศัน  สือ่สิ่งพิมพ  และสือ่
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อิเลค็ทรอนิกส  หรอืมีการประชาสัมพันธในรูปแบบทีห่ลากหลาย  เชน  การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ
เคลือ่นที ่ การจัดสื่อมวลชนสัญจร   การชวยเหลอืสังคม  เปนตน 

 4.3 ดานการปองกัน หมายถึง การท่ีนักประชาสัมพนัธมีการทํางานในลักษณะตดิตาม
ประเด็นขาวสาร สํารวจและรวบรวมขอมูลตาง ๆ ทีอ่าจมีผลกระทบตอองคการ  รวมทั้งการวางแผน
ประชาสัมพันธลวงหนาและเผยแพรขาวสารลวงหนาอยางสม่ําเสมอเพือ่สรางความเขาใจอันดีและสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางกลุมเปาหมายกับองคการ 
 การวัดความคดิสรางสรรค วัดไดจากแบบสอบถามปลายเปดที่ผูวิจยัปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม
ของ อโนชา  รัชพรมงคล  (2538) ซ่ึงยึดหลักการใหคะแนนความคิดสรางสรรคในการทํางานของทอ
แรนซ (Torrance) โดยมีขอคําถามทั้งหมด  3  ขอ  แตละขอคําถาม  ตรวจใหคะแนน  3  ดานคือ  
ความคลองในการคิด  ความคิดยืดหยุน และความคิดริเร่ิม  ผูตอบจะมีคะแนนของคําถามอยูในชวง 3-
60 คะแนน นักประชาสัมพันธท่ีไดคะแนนสูงกวาคาเฉลีย่แสดงวามีความคิดสรางสรรคในการทํางาน
มากกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่าํกวาคาเฉลี่ย 

5. เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่ง
ใด  อาจเปนในทิศทางที่เห็นดวย ไมเห็นดวย  พอใจ หรอืไมพอใจ  ซึ่งการวัดเจตคตติอการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก  เปนการวัดความรูสึกความเหน็ดวย ไมเหน็ดวย  พอใจ หรือไมพอใจ  ของนัก
ประชาสัมพันธเกี่ยวกับงานประชาสัมพันธเชิงรุก  ใน  3  ดาน ดังนี้ 

 5.1 ดานการสรางการมีสวนรวมในการประชาสัมพันธ หมายถึง  การที่นักประชาสมัพนัธ
มีการทํางานทีมี่ลักษณะเขาไปชักชวน  แนะนํา  ติดตอประสานงาน  หรือจัดกิจกรรมตางๆ โดยใชกลยทุธ
หรือวธิีการตางๆ ท่ีทําใหคนในองคการหรือนอกองคการเขามามีสวนรวมในงานประชาสัมพนัธขององคการ
อยางตอเน่ือง  เชน  ใหขอมูล  เผยแพรขาวประชาสัมพันธ  หรอืรวมกจิกรรมตาง ๆ  ขององคการ 

 5.2 ดานความรวดเร็วและหลากหลายในการประชาสัมพันธ  หมายถึง  การที่นัก
ประชาสัมพันธมีการทํางานที่มีลักษณะรวดเร็ว  ทันตอสถานการณ รวมทั้งมีการเลือกใชสือ่หรอืชองทาง
ในการเผยแพรขอมูลขาวสารในแตละคร้ังหลายชองทางทั้ง  วทิย ุ  โทรทศัน  สือ่สิ่งพิมพ  และสือ่
อิเลค็ทรอนิกส  หรอืมีการประชาสัมพันธในรูปแบบทีห่ลากหลาย  เชน  การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ
เคลือ่นที ่ การจัดสื่อมวลชนสัญจร   การชวยเหลอืสังคม  เปนตน 

 5.3 ดานการปองกัน หมายถึง การท่ีนักประชาสัมพนัธมีการทํางานในลักษณะตดิตาม
ประเด็นขาวสาร สํารวจและรวบรวมขอมูลตาง ๆ ทีอ่าจมีผลกระทบตอองคการ  รวมทั้งการวางแผน
ประชาสัมพันธลวงหนาและเผยแพรขาวสารลวงหนาอยางสม่ําเสมอเพือ่สรางความเขาใจอันดีและสราง
ความสัมพันธท่ีดีระหวางกลุมเปาหมายกับองคการ 
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การวัดเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวจิัยสราง 
ขึ้นเองตามนยิามปฏิบตัิการ ลักษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  15  ขอ ประกอบดวย
มาตรประเมินคา  5  ระดับ  ตั้งแตจริงทีสุ่ดถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 5 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน 
ตามลําดับ นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุกสูงกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 

6.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  หมายถึง  ปริมาณการเพียรพยายามของนักประชาสัมพันธผูตอบที ่
จะพฒันาตนเองและงานของตนใหประสบผลสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว  รูจัก
กําหนดเปาหมายในการทํางาน  อดทนทาํงานที่ยากไดเปนเวลานานและมุงแสวงหาความรูสิ่งใหม ๆ มา
ใชแกปญหาในการทํางานอยูเสมอ  ตลอดจนชอบเลอืกเพือ่นรวมงานที่มีความสามารถเปนอนัดับแรก  

การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ วัดไดจากแบบสอบถามที่นาํมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ของ นุชนารถ  ธาตทุอง (2539) ซ่ึงมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .28  ถึง  .57  คาความเชื่อม่ันของ
แบบวัดเทากบั  .76  ลักษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  15  ขอ ประกอบดวยมาตร
ประเมินคา  5  ระดับ  ตั้งแตจริงที่สดุถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 5 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน 
ตามลําดบั นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูกวานักประชาสัมพันธ
ท่ีไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 

7.บรรยากาศองคการ  หมายถึง  การรบัรูของบุคคลทีมี่ตอลักษณะของสภาพแวดลอม 
ภายในองคการของตนเอง  ประกอบดวย  4  ดาน  ไดแก 
 7.1 ดานโครงสรางการทํางาน  หมายถึง  การรับรูของบุคคลที่มีตอรูปแบบการกําหนด 
ตําแหนงหนาที่และความรบัผิดชอบ การกําหนดความสัมพนัธที่แตละคนเกีย่วของระหวางกันกฎระเบยีบ
ตาง ๆ คําสั่งตางๆ ขององคการ  ความซับซอนของระบบการทํางาน  สภาพแวดลอมในการทํางานและ
การใชเทคโนโลยีตาง ๆ  รวมทั้งรูปแบบของการติดตอสื่อสารภายในองคการของตนเอง 

    7.2 ดานลักษณะงาน  หมายถึง  การรับรูของบุคคลที่มีตอหนาที ่  ความรับผิดชอบใน
งาน ความยากงายและความทาทายของงาน  ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ตลอดจน  ความมี
คุณคาของงาน  ภายในองคการของตนเอง 

 7.3 ดานการสนับสนุนจากองคการ  หมายถึง  การรบัรูของบคุคลเกีย่วกับการไดรับ 
ความชวยเหลอืจากบุคคลอืน่ เชน  เพือ่นรวมงาน  หวัหนางาน  ในดานอารมณ  ดานการชวยเหลอืเม่ือ
ตองการ  และดานขอมูลขาวสาร ภายในองคการของตนเอง 

 7.4 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง  การรับรูของบุคคลทีมี่ตอคาจางหรอื 
เงินเดือน  และสวัสดิการตาง ๆ  ในองคการของตนเอง 
  การวัดบรรยากาศองคการ วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึ้นเองตามนยิามปฏิบติัการ  
จํานวน  34  ขอ   แบงเปน ดานโครงสรางการทํางาน  และดานลักษณะงาน  ดานละ 9 ขอ และดานการ
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สนับสนุนจากองคการ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานละ 8 ขอ ลักษณะของแบบวัดเปนประโยค
ขอความประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  ตั้งแตจากจริงท่ีสดุ ถึง ไมจริงท่ีสุด คะแนนบรรยากาศ
องคการจะคิดแยกในแตละดาน นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนในแตละดานของบรรยากาศองคการสูง
กวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีบรรยากาศองคการในดานนั้น ๆ ดีกวาผูที่มีคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. ตัวแปรภายใน ไดแก  ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพนัธ
เชิงรุก  ความคิดสรางสรรคในการทํางาน  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  และตวัแปรภายนอก  ไดแก บรรยากาศองคการ  4  ดาน  คือ  ดานโครงสรางการทํางาน  
ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ  และดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร    สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศกึษาได 

2. มีปฎิสัมพนัธระหวางตวัแปรภายใน  ไดแก  ภาวะผูนาํ  การรับรูความสามารถของตนตอการ 
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรคในการทํางาน  เจตคตติอการทาํงานประชาสมัพันธเชิง
รุก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  กับตัวแปรภายนอก คือ บรรยากาศองคการ  4  ดาน  คือ  ดานโครงสรางการ
ทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่มีตอ
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
การวิจัยนี้มีวตัถุประสงคทีจ่ะศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ

เชิงรุก ของนักประชาสัมพนัธในสถาบันอุดมศึกษา  เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  โดยผูวิจัยได
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ  และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 

1. แนวคิดและเอกสารเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   
1.1 ความหมายและการดําเนินงานดานประชาสัมพันธ 
1.2  ความหมายและลักษณะการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
1.3  แนวคิดที่เกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน 

2.   ตวัแปรภายในที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
2.1  ภาวะผูนาํ 
2.2 การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   
2.3 ความคิดสรางสรรค 
2.4  เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  
2.5 แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์

3. ตัวแปรภายนอกที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 3.1 บรรยากาศองคการ 

3.2 บรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ 
3.3  บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน 
3.4  บรรยากาศองคการดานการสนับสนนุทางสังคม 
3.5  บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

4. ลักษณะทางชวีสังคมที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการทํางาน 
 4.1 วุฒิการศึกษา 

4.2 ประสบการณการทํางาน 
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1.  แนวคดิและเอกสารเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   
  

1.1  ความหมายและการดําเนินงานดานประชาสัมพันธ 
การประชาสัมพันธ หากดูตามรูปศัพทแลว  เปนคาํที่แปลมาจากภาษาอังกฤษวา “Public 

Relations” โดย Public แปลวา “ประชา” หมายถึง หมูคน  และ “Relations” แปลวา “สัมพันธ” 
หมายความวา การผูกพัน ดังนั้น คําวาประชาสัมพันธจึงมีความหมายวา “การเกี่ยวของผูกพันกับหมูคน 
(วิรัช ลภิรัตนกุล ,2546) 

Edward L. Bernays (1952) กลาววา การประชาสัมพันธ มีความหมาย 3 ประการดวยกัน คือ 
1.เผยแพรชี้แจงใหประชาชนทราบ 2.ชักชวนใหประชาชนมีสวนรวมดวย และเห็นดวยกับวตัถุประสงค 
และวิธีการดําเนินงานของสถาบัน และ 3.ประสานความคิดเห็นของกลุมประชาชนที่เกี่ยวของใหเขากับ
จุดมุงหมาย และวิธีการดําเนินงานของสถาบัน 

พจนานุกรม Webster’s New Collegiate (1974) ยังไดอธิบายถึงความหมายของการ
ประชาสัมพันธวา  การประชาสัมพันธ (Public Relations) คือธุรกจิที่ชวยชักนําใหประชาชนเกิดความ
เขาใจและมีความนิยมชมชอบ (goodwill) ตอบุคคลหรือหนวยงานสถาบันน้ัน และยังหมายถึง การ
จัดการขององคการเพื่อสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูรับขาวสารกลุมตาง ๆ เพ่ือทําใหเกิดความเขาใจ
เกี่ยวกบัความคิดเห็น (Opinion) ทัศนคติ (Attiude) และคานิยม (Value) หรือเปนการติดตอสื่อสารกับ
ชุมชนทั้งภายในและภายนอก เพ่ือสรางภาพพจนขององคการกับสาธารณชน (Baskin,Aronoff and 
Lattimore ,1997 : 5 อางถึงใน เสรี วงษมณฑา,2542:11) 
 นอกจากนี้ วิรชั ลภิรตันกลุ  (2529:145-148)  ยังกลาววาการประชาสัมพันธ มีอยู 3 ประการ คือ 

1. การบอกกลาวเผยแพร  ประกอบไปดวย การกําหนดจุดมุงหมาย และเนื้อหา ขาวสาร  
กําหนดกลุมประชาชนเปาหมาย  ใชสื่อที่เหมาะสมเพื่อใหขาวสารถึงกลุมประชาชนเปาหมาย จัดขาวให
มีลักษณะเปนกันเอง กับกลุมผูรับใหอยูในสภาวะทีผู่รบัจะรับรู  เขาใจ  จัดขาวสารและวิธีการบอกกลาว
ใหโนมนาวใจผูรับได 

2. การปองกันและแกไขความเขาใจผิด ความเขาใจผิดโดยทั่วไปเกิดขึน้ในกลุมประชาชนสวน 
ใหญ ไดแก ความเขาใจผิดในนโยบายขององคการ  เขาใจผิดในความมุงหมายวิธดํีาเนินการและผลงาน
ขององคการ นอกจากนี้ยังมีความเขาใจผิดดานขอเท็จจริง  ดานวิชาการ  ความรู  ซึ่งอาจกอใหเกิด
ความเสียหาย  ทําใหเกิดความไมเชื่อถอืไมไววางใจ  ไมเลื่อมใสศรัทธา  หรือไมใหความรวมมือ
สนับสนุน  ซึ่งเปนหนาทีข่องผูบริหารและเจาหนาที่ทกุคนขององคการที่จะตองสาํรวจตรวจตราบทบาท
และกระบวนการตาง ๆ ขององคการวากลุมประชาชนที่เกี่ยวของน้ัน มีความรูสึกหรือมีทัศนคติในรปูใด
ตอองคการบาง และหาทางปองกันและแกไขอยางเรงดวน 

3. การสํารวจตรวจสอบกระแสประชามติ ประชามติ คือทาที ความรูสึกของประชาชนที่มีตอ 
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นโยบาย วิธีการ  ตลอดจนผลงานของสถาบัน ดังนั้นการประชาสัมพันธซึ่งเปรียบเสมือนเปนกระจกเงา
ของสถาบันจึงตองมีการสํารวจกระแสประชามติเปนหลักการสําคัญประกอบอยูดวย 

ดังนั้น การประชาสัมพันธ จึงหมายถึง การสรางความสัมพันธและความเขาใจอันดีใหกับ
ประชาชนหรอืกลุมเปาหมาย ดวยวิธีการตาง ๆ  เชน เผยแพรชี้แจง การชักชวนใหประชาชนมีสวนรวม  
เพ่ือใหประชาชนเกิดความเขาใจและมีความนิยมชมชอบ (goodwill) ตอบุคคลหรือหนวยงานสถาบันน้ัน 

สําหรับการดําเนินงานหรือการปฏิบตัิงานดานประชาสมัพันธขององคการใดองคการหนึ่ง
หมายถึง ความพยายามขององคการที่จะกระทํากันอยางตอเน่ือง เพ่ือใหไดมาซึ่งประโยชนอันเปนที่พึง
ปรารถนาขององคการหรือหนวยงานนั้น นั่นคือ ความกลมเกลียวราบรื่นระหวางหนวยงานหรือองคการ 
กับกลุมประชาชนที่เกี่ยวของ โดยกระบวนการดําเนินการประชาสัมพันธอาจแบงออกเปน 5 ขั้นตอน คือ 
1.ประชามติ  2.การวิจัย  3.การวางแผนและการกําหนดโครงการ 4.การสื่อสาร และ 5.การวัด การ
ประเมินและการรายงานผล  (Simon.1984:109-110) สอดคลองกับ วิรัช ลภิรัตนกุล (2546) ที่ได
กลาวถึงขั้นตอนของการดําเนินงานดานการประชาสัมพันธขององคการวามี 4 ขัน้ ดังนี้ 
 1.การวิจัยและรับฟงความคิดเห็น (Research – Listening) เปนขัน้ตอนของการดําเนินงานขัน้
แรก เปนการคนควาหาขอเท็จจริง ขอมูลตาง ๆ ที่ไดมาจากการวิจัยและรับฟงความคิดเห็น ซึ่งเปนการ
สํารวจตรวจสอบประชามต ิ  ความคิดเห็น ทัศนคติ  ตลอดจนปฏิกริิยาที่ประชาชนผูเกี่ยวของมีตอการ
ดําเนินงานหรือตอนโยบายขององคการ  สรุปแลวงานในขั้นน้ีก็คือการถามตนเองวา  ”องคการของเรามี
ปญหาอะไรบาง” 
 2.การวางแผนและการตัดสินใจ (Planning – Decision making) การดําเนินงานในขั้นน้ีเปนการ
ดําเนินงานตอจากขั้นแรก เปนการนําเอาทัศนคติความคิดเห็นและปฏิกิริยาตางๆ ที่คนควารวบรวมมา
ไดนั้นมาพิจารณาประกอบการวางแผนกาํหนดนโยบายและโครงการขององคการ ซึ่งจะชวยใหองคการ
สามารถกําหนดนโยบายและโครงการทีมี่ประโยชนแกผูเกี่ยวของทุกฝาย สรปุแลวงานในขัน้น้ีคือ การ
ถามตัวเองวา ” เราจะทําอะไรลงไปไดบาง” 
 3.การติดตอสือ่สาร (Communication - Action) การดําเนินงานในขั้นน้ีคือการปฏิบัติการสื่อสาร
กับกลุมประชาชนที่เกี่ยวของ  โดยดําเนินงานตามแผนหรือโครงการที่กําหนดไว งานในขั้นน้ีจึงเปนการ
ถามตัวเองวา ”เราไดกระทาํอะไรลงไปและกระทําไปทาํไม” 
 4.การประเมินผล (Evaluation) งานในขั้นตอนนี้เปนงานขั้นสุดทาย เปนการวัดผลวาการ
ดําเนินงานประชาสัมพันธของเราที่ทําไปแลวทั้งหมดนั้น  ไดผลตามวตัถุประสงคที่วางแผนไวหรือไม 
ประสบความสําเรจ็หรือลมเหลว เปนการถามตวัเองวา ”เราทําลงไปแลวไดรับผลอยางไร” 
 ดังนั้นการดําเนินงานประชาสัมพันธ จึงประกอบไปดวย การวิจัยและรับฟงความคิดเห็น  การ
วางแผนและการตัดสินใจ  การติดตอสื่อสาร  และการประเมินผล 
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1.2  ความหมายและลักษณะการทํางานประชาสมัพันธเชิงรุก 
ปจจุบันเปนยคุของการสื่อสาร  การเผยแพรกระจายขาวสารเปนไปอยางรวดเรว็ ประเทศตางๆ 

จึงตองเช่ือมโยงพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกนั วิธกีารทํางานแบบโดดเดี่ยวไมสนใจโลกภายนอกจึงไม
สามารถใชไดอีกตอไปในยคุนี้  ดังนั้นในการดําเนินงานใดๆ ของหนวยงานหรอืองคการ  นอกจากจะ
คํานึงถึงเปาหมายหลักของตนเองแลว ยังตองคํานึงถงึผลกระทบตอคุณภาพชีวติ  สิ่งแวดลอมและ
สาธารณชนทีเ่กี่ยวของทุก ๆ ฝายดวย การประชาสัมพันธจึงเปนหัวใจของทกุองคการในยุคสงัคมขาวสาร  
ในอันที่จะสรางความสมัพันธ  ความเขาใจอันดี  ทั้งภายในและภายนอกองคการ  ทําใหการดําเนินการของ
องคการเปนไปตามเปาหมาย  นโยบาย  และบรรลวุตัถปุระสงคของหนวยงานนั้น ๆ   งานประชาสัมพันธ
เชิงรกุ (Proactive Public Relation) เปนลกัษณะการทํางานประชาสัมพันธอีกรปูแบบหนึ่งที่มี
ประสิทธิภาพและไดรบัความสนใจอยูในขณะน้ี  เนื่องจากเปนการประชาสัมพันธที่สามารถกระตุน  สราง
ความเขาใจ  และความสนใจของกลุมเปาหมายใหมีพฤติกรรมไปในแนวทางที่องคการตองการได  โดย
ประชาสัมพันธเชิงรุกเปนการประชาสัมพันธที่มีลักษณะการเผยแพรความรูความเขาใจเม่ือเกิดประเด็น
ตางๆ ขึ้นกบัองคการ ตลอดจนการเตรียมการเพื่อพรอมรับกับเหตกุารณที่อาจจะเกิดขึ้นกับองคการดวย 
(ขนบพันธุ  เอ่ียมโอภาส, 2544: 79) 
  เสรี วงษมณฑา (2542:325) ใหความหมายของการประชาสัมพันธเชิงรุกวา เปนการประชาสัมพันธ
ที่มีการชี้แจงสรางความเขาใจลวงหนากอนที่จะมีการปฏิบตัิการอยางใดอยางหนึ่ง  เพ่ือใหไดรับความ
รวมมืออยางดีและไมไดรับการตอตาน  ซึ่งการประชาสัมพันธดังกลาวนี้เปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งในยุค
สมัยที่การกระทําตาง ๆ นัน้มีทั้งผูไดและผูเสีย  โดยเฉพาะรัฐบาลการทําการประชาสัมพันธเชิงรุก  จะ
ทําใหผูที่ไดรบัน้ันออกมาเปนแนวรวมกบัรัฐบาล  สวนผูทีเ่สียนัน้เกิดความเขาใจ  และลดความรูสึก
ตอตานหรือไมกลาที่จะออกมาตอตานรฐับาล  และยังหมายถึง  การวางแผนการประชาสัมพันธไว
ลวงหนากอนทํากิจกรรมใด  หรือโครงการใด  เพ่ือชวยสรางความเขาใจ  ปรับความรูสึก  ปรับความคิด  
เพ่ือใหเกิดความเขาใจวาถาหากจะทําอะไรก็ตามจะเกิดการยอมรับกอน  ไมวาจะเปนการตัดถนน  ขึ้น
ภาษี  ตัดตนไม  ฯลฯ 
 นอกจากนี้  ระบบมาตรฐานสากลของประเทศไทย  ดานการจัดการและสัมฤทธิผ์ลของงาน 
ภาครัฐ      ( P.S.O.)  ไดกลาวถึงการประชาสัมพันธเชิงรุก  ซึ่งอยูในระบบมาตรฐาน  1109 : ระบบการ
คาดคะเนและแกไขวิกฤต โดยใหความหมายการประชาสัมพันธเชิงรุกวา  หมายถึง  การเขาไปสู
กลุมเปาหมาย  แลวแจงใหทราบถึงการดําเนินงานของหนวยงาน  วัตถุประสงคของหนวยงาน  เชน  
การออกตรวจเยี่ยมเกษตรกรเปนประจํา  เพ่ือทําใหเกษตรกรเหลานั้น  สามารถปฏบิัตตินไดอยางถูกวิธ ี 
และไดรับความสะดวกสบาย  และเปนแนวทางหนึ่งทีส่ามารถทําใหทราบปญหาของประชาชนเพื่อนํามา
แกไขและใหความชวยเหลือประชาชนตอไปได  (สถาบันมาตรฐานสากลของประเทศไทย. 2547 : 
ออนไลน)   
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 ดังนั้น  การประชาสัมพันธเชิงรุก  หมายถึง  การประชาสัมพันธที่มีการชี้แจงและใหความรู
ความเขาใจกบักลุมเปาหมายโดยตรง  โดยมีการวางแผนไวลวงหนากอนที่จะมีกิจกรรม หรือเหตุการณ
ใด  เพ่ือใหเกิดความยอมรับ  และความรวมมือ 

สําหรับลักษณะการดําเนินงานประชาสมัพันธเชิงรุกนั้น จากการประมวลเอกสารและการ
สัมภาษณผูเชีย่วชาญงานประชาสัมพันธ พบลักษณะการดําเนินงานประชาสัมพันธเชิงรุกทีส่ําคญัดังน้ี 

งานประชาสัมพันธเชิงรุกมีลักษณะสําคญัคือ  เปนการประชาสัมพันธที่มีการวางแผนลวงหนา  
และตองอาศัยความรวมมือระหวางบุคคลและหลายๆ ฝายและหนวยงานตางๆอยางกวางขวาง  และเปน
การประชาสัมพันธที่มีลักษณะของการประสมประสานสื่อประเภทตางๆ เพ่ือนําเสนอกลุมเปาหมายอยาง
จริงจังและตอเนื่อง  มีการออกแบบเนื้อหาของสารและรูปแบบการนําเสนอสาระที่เหมาะสมกบัสื่อแตละ
ประเภท (สาง  พรศรี. 2536: 15) ซึ่งจากการสัมภาษณแมนวดี  นุยุทธ นักประชาสัมพันธของ
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบวางานประชาสัมพันธเชิงรุกยังตองเปนการทํางานที่รวดเร็วทัน
สถานการณ  ทําขาวตามกระแส  โดยมีการติดตามสถานการณปจจุบันวามีความเกี่ยวของหรือ
ผลกระทบกับองคการของตนอยางไร และ  มีงานประชาสัมพันธออกไปอยางตอเนื่อง  (แมนวดี  นุยุทธ. 
2547: สัมภาษณ ) สอดคลองกับ พนม  คลี่ฉายา (2545 : 24-25)  ที่กลาววา การประชาสัมพันธเชิงรุก
ควรจะเปนในลักษณะของการบริหารขาวเชิงยุทธหรือการบริหารประเด็น (Issue  management) ซึ่ง
เปนกระบวนการสื่อสารลวงหนากอนที่จะเกิดเหตุการณ  โดยมีกระบวนการตรวจสอบขาวสาร  ดูวามี
ประเด็น  หรือมีปญหาอะไรที่จะสงผลกระทบตอองคการในอนาคต  ตรวจสอบความรุนแรงของ
ผลกระทบ  และตอบรับปฏิกิริยาประเดน็สาธารณะนัน้  โดยทําการสื่อสาร  สรางความเขาใจลวงหนา
กอนที่จะมากระทบองคการ  และจะตองมีการประเมินผลวาการสื่อสารนั้นตรงเปา  สามารถแกไขและ
สรางความเขาใจไดหรือไมดวย   

นอกจากนี้  ภัทรียา  สุมะโน  (วารสารกรมประชาสัมพันธ. 2541: 13-14)  ไดกลาวถึง
ยุทธศาสตรการประชาสัมพันธเชิงรุก  ทีค่วรนําไปใชมี  4  ประการคือ 

1.ยุทธศาสตรของการเผยแพรขาวสาร  มีการวางแผนปฏิบตัิการประชาสัมพันธ  เนนความ
ชัดเจนของการกําหนดวิธีการตาง ๆ และดําเนินยุทธวธิีตามแผนใหครบถวน 

2.ยุทธศาสตรของการชักจูงใจ การกําหนดแผน หรือวิธีการที่จะจูงใจประชาชนกลุมเปาหมายให
เห็นพองกับเนื้อหาที่นําไปประชาสัมพันธอยางเปนขั้นตอนโดยนําขาวสารใหถึงผูรับสารกลุมเปาหมาย
โดยตรงแบบเผชิญหนา (face  to  face)   

3.ยุทธศาสตรของการจัดองคการ เปนการกําหนดตวับคุคลทาํงานนัน่เอง  การประชาสัมพันธเชิง
รุกตองใชบุคลากรที่เปนนักประชาสัมพันธที่แทจริง  เปนผูชํานาญในวิชาชีพการประชาสัมพันธ มีทั้งภูมิ
ปญญา  ความรับผิดชอบ  รอบรู  สูงาน  มีจรรยาบรรณ  และไมหวั่นตอปญหา  งานประชาสัมพันธเชิง
รุกจึงจะประสบความสําเร็จได 
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4.ยุทธศาสตรของการไตรตรอง เปนการทบทวนและใครครวญการดําเนินการประชาสัมพันธที่
ดําเนินไปแลว  เพ่ือพิจารณาถึงผลที่ไดรับ  ปญหา  จะไดปรับแผนหรือแกไขปญหาใหสอดคลองกับ
เหตุการณที่กาํลังเผชิญอยูไดทันทวงท ี

สําหรับทางศาสตรของการประชาสัมพันธไดกลาวถงึเทคนิคการประชาสัมพันธเชิงรกุใน 2  รูปแบบ 
คือ การบริหารประเด็นเชิงยทุธ (Issue  Management) และ การประชาสัมพันธในภาวะวิกฤต  (Crisis 
management)โดยมีรายละเอียดและความแตกตางกันดังนี้ (ขนบพันธุ  เอ่ียมโอภาส, 2544: 79-81) 

1.การบริหารประเด็นเชิงยทุธ (Issue  Management)        
นักวิชาการบางทานอาจเรียก Issue  Management  ในเชิงการประชาสัมพันธวา  การ

ประชาสัมพันธที่มีเหตุการณเปนแกนหลกั  ซึ่งหมายถึง  กระบวนการเพื่อปดชองวางระหวางการกระทํา
ขององคการกับการคาดหวงัของประชาชน  ทั้งนี้การตัดสินใจขององคการที่จะกระทําใด ๆ ก็ตามอาจจะ
เกิดความขัดแยงที่กลายเปนประเด็นไดอยูเสมอ  อาทิ  หากโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งตองการจะ
ขยายโรงงานไปยังที่ตั้งแหงใหม  ผูถือหุนอาจรูสึกพอใจ  เพราะผลประกอบการคงจะเตบิโตมากขึ้น  ใน
กลุมพนักงานอาจจะมีทั้งที่พอใจเพราะเดินทางสะดวกขึ้น  และไมพอใจที่อาจจะตองโยกยายถิ่นฐาน
ครอบครวั  เชนเดียวกบักลุมชุมชนที่อาจจะมีทั้งกลุมคนที่พอใจ  เพราะคาดหวังวาจะไดทํางานกับ
โรงงานทําใหมีรายไดที่ม่ันคงขึ้น  ในขณะที่บางกลุมอาจรูสึกตอตานไมอยากใหมีการกอตั้งโรงงานใกล
บานตนเพราะวิตกวาจะมีเสยีงดัง  น้ําเสีย  หรือมีควนัพิษ  ในลักษณะดังกลาวก็จะเกิดประเด็นขึ้น ซึ่ง
เปนชองวางระหวางความคาดหวังของกลุมเปาหมายตาง ๆ กับการปฏิบตัิขององคการ  ดังนั้นการ
บริหารประเดน็เชิงยุทธ จึงเปนความพยายามขององคการที่จะลดชองวางดังกลาวใหเกิดขึ้นนอยที่สุด  
พยายามตอบสนองกลุมเปาหมายตางๆ  ที่มีความตองการแตกตางกนัโดยใชแนวทางของการประชาสัมพันธ 

2.การประชาสัมพันธในภาวะวิกฤต (Crisis  management) 
คําวา  วิกฤต  หมายถึง  ปรากฏการณเชิงลบอันรุนแรงที่เกิดขึ้นโดยไมคาดคิด  แตอาจสงผล

เสียในระยะยาวกับภาพพจนชื่อเสียงขององคการ  เชน  ตึกถลม  ไฟไหม  รถคว่าํ  เครื่องบินตก เรือลม  
คนงานประทวง  ผูบริหารยกกลุมลาออก  สินคาเปนพิษ  โรงงานเปนสาเหตุของการเจบ็ปวยของ
คนงานหรือประชาชน  สภาวะดังกลาวเกิดขึ้นโดยที่เราไมไดคาดการณลวงหนา  และสงผลเชิงลบตอ
บริษทัหรือองคการในระยะยาว  ในวิชาชีพการประชาสัมพันธ  ภาวะวิกฤต  หมายถึง ภาวะที่องคการ
ประสบ  และจะตองหาทางยับยั้ง  ชะลอ  ขจัดปดเปา  หรือผอนคลายใหผลแหงภาวะวิกฤตนั้นมา
กระทบองคการใหนอยที่สดุ  หรือหมดสิ้นไปในเวลาทีส่ั้นที่สุด 

เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนขึ้นจะไดนาํเทคนิคการประชาสัมพันธเชิงรุกทั้ง  2  รูปแบบมา
เปรียบเทียบในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

1. สถานการณทีเ่กิดขึ้น     การบริหารประเด็นเชิงยุทธจะเปนเหตุการณที่มีผลกระทบกับผูที ่
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มีสวนไดสวนเสียกับองคการ  เปนประเดน็ที่มีความขัดแยงที่อาจจะเปนเหตใุหเกิดการลุกลามบานปลาย
กลายเปนภาวะวิกฤตไดหากองคการไมเรงที่จะดําเนนิการแกไข  คลี่คลายสถานการณ  โดยการสราง
ความเชื่อม่ันกับผูมีสวนไดสวนเสยีดังกลาว     

สําหรับการประชาสัมพันธในภาวะวิกฤตจะเปนภาวะทีมี่ความรุนแรง  มักจะเกิดความ 
สูญเสียเกี่ยวกบัชีวติและทรพัยสิน  จึงกระทบตอความเชื่อม่ันขององคการ 

2. กลุมเปาหมายที่เกี่ยวของ  การบริหารประเด็นเชิงยทุธจะเกี่ยวของกับกลุมเปาหมายที่ 
สําคัญ  2  กลุม  ไดแก  ผูที่ไดรับประโยชนและผูที่เสยีประโยชน  อาทิ  เม่ือการทางพิเศษแหงประเทศ
ไทย ดําเนินการเกีย่วกบัการเวนคืนที่ดินเพื่อกอสรางทางดวนก็จะเกิดผลกระทบระหวางผูเสยีผลประโยชน 
(ซึ่งหมายถึงชมุชน  ครัวเรอืนที่อยูอาศัย  ณ  พ้ืนที่ทีจ่ะถูกเวนคืนที่จะตองอพยพโยกยาย  โดยอาจจะ
ไมไดรับคาตอบแทนการเวนคืนที่เปนธรรม)  กับผูไดประโยชน  (ซึ่งหมายถึงประชาชนทั่วไปผูใชทาง
ดวนที่จะไดรบัความสะดวกสบายในการเดินทางมากขึ้น หรือเจาของที่ดินที่อยูรอบนอก  แนวเวนคืน
เพราะมูลคาทีดิ่นจะเพ่ิมสูงขึ้น) 

ในขณะที่การประชาสัมพันธในภาวะวิกฤตจะเกี่ยวกับกลุมเปาหมายที่แตกตางกันไปในสถาน 
การณตาง ๆ ซึ่งสวนใหญมักจะประกอบดวย  ผูเสยีหาย  ไดแก  บุคคลที่ไดรับผลกระทบทั้งรางกาย  
จิตใจ  และทรัพยสิน  โดยรวมถึงญาตมิิตรของผูเสียหายดวย   พนักงาน  จะไดรับผลกระทบในเรื่อง
ของขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงาน  ความหวงใย  และความสนใจที่จะรูขอเท็จจริงตาง ๆ เกี่ยวกบั
สถานการณ   ราชการและกลุมเอกชนที่เกี่ยวของ  เม่ือเกิดภาวะวิกฤตขึ้นหนวยราชการและกลุมเอกชน
ที่เกี่ยวของมีหนาที่จะตรวจสอบขอเท็จจริง  รวมถึงการใหขอมูลในสวนที่ตนมีอยู  ซึ่งมักจะพบวาไม
เกิดผลดีตอเหตุการณและองคการ   และ  สื่อมวลชน  นับเปนสื่อกลางระหวางเหตุการณองคการ  กับ
ประชาชนทั่วไปจึงอาจใหคุณและโทษได 
 3.ชวงเวลาของการประชาสมัพันธ  การบริหารประเด็นเชิงยุทธจะตองดําเนินการประชาสัมพันธ
กอนที่จะเกิดเหตุการณหรือกอนเกิดประเด็นขึ้น  โดยการใหขอมูลขาวสารกับทุกกลุมที่เกี่ยวของ  นับได
วาเปนการเตรียมความพรอมกอนประเด็นจะขยายลุกลามเปนปญหาที่ใหญเกินไป  หากจะเปรียบเทยีบ
กับการแพทย  การบริหารประเด็นเชิงยุทธจะเทียบไดกับการฉีดวคัซีน  เปนการใหภูมิตานทานซึ่ง
หมายถึงขอเท็จจริงกับผูเกีย่วของเพ่ือใหรูเทาทันเหตุการณ 
 สําหรับการประชาสัมพันธในภาวะวิกฤตจะดําเนินการประชาสัมพันธหลังจากที่เกดิวิกฤตการณ
ขึ้นมาแลวเปนการดําเนินการประชาสัมพันธเพ่ือฟนฟูเรียกความเชื่อถือความเชี่อม่ันใหกลับคืนมาอีก
ครั้ง  หากเปรียบเทียบกบัการแพทย  การประชาสัมพันธในภาวะวิกฤตก็จะเทยีบไดกับการผาตัดเม่ือ
เกิดโรคภัยไขเจ็บขึ้นก็จะตองผาตัดเพื่อรักษาชวีิตใหรอด 
 4.หลักการประชาสัมพันธทีน่ําไปใช  การบริหารประเด็นเชิงยุทธจะนําหลักการประชาสัมพันธ
ในลักษณะการประชาสัมพันธ "กอน  ระหวาง  และหลัง"  มาใช  กลาวคือ  จะตองเผยแพรขอมูล
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ขาวสารกอนจะถึงชวงเวลาของประเด็นน้ัน  เชน  กอนจะมีการกอสรางเสนทางเดินรถไฟฟา (BTS) 
องคการรถไฟฟามหานครจะตองสรางความเขาใจกับชมุชนที่อยูอาศยัตลอดเสนทางระหวางการกอสราง
จนเสร็จสิ้นก็จะตองดําเนินการประชาสัมพันธอยางตอเน่ืองวาขณะนี้การกอสรางดําเนินไปถึงขั้นตอนใด
แลว  ไดคืนพื้นที่จราจรไปแลวรอยละเทาไร  ชวงงานกอสรางตอไปจะตองมีการปรับเปลี่ยนเสนทาง
จราจรในลักษณะใดบางจึงจะเกิดความคลองตัว  และในลําดับสุดทายเมื่อการกอสรางเสร็จสิ้นก็จะตอง
ดําเนินการประชาสัมพันธใหกลุมเปาหมายทุกฝายไดทราบเกี่ยวกบัรายละเอียดของการใชบรกิาร  
ความปลอดภยั  ณ  สถานีและขณะโดยสาร  ความปลอดภัยเม่ือฝนตกและขอมูลอ่ืน ๆ 

สวนการประชาสัมพันธในภาวะวิกฤตจะตองยึดหลักในลักษณะของการใหขอเท็จจริงและแสดง
ถึงความรบัผิดชอบ  โดยบอกกลาวถึงสาเหตุผลของภาวะวิกฤตตลอดจนแนวทางการแกไขภาวะวิกฤต
ขององคการอยางชัดเจน  ความรับผิดชอบในชวีิต  และทรัพยสินของผูเสียหายจะมีการชดเชยอยางไร  
ทั้งน้ีมิไดกลาวถึงเฉพาะสิ่งที่เปนตัวเงินเทานั้น  แตองคการจะตองตระหนักถึงสภาพจิตใจของผูสูญเสียที่
ไมอาจมีสิ่งใดมาทดแทนได  ตัวอยางของการประชาสัมพันธในภาวะวิกฤตกรณทีี่บรษิัท  การบินไทย 
จํากัด (มหาชน)  ไดจัดเตรียมแผนการดําเนินงานเม่ือเกิดภาวะวิกฤตขึ้น  อาทิ  เครื่องบินตก  พนักงาน
แตละคนจะมหีนาที่ความรบัผิดชอบอยางไร ภายในชวงเวลาเทาไรที่จะตองดําเนินการสิ่งใดใหแลวเสร็จ
ทั้งการประสานงานกับญาตผิูเสียชวีิต  การบําเพ็ญกุศลตามความเชือ่ของศาสนาตาง ๆ หากผูโดยสาร
ประกอบดวยชาวตางชาติ  หลายเชื้อชาต ิ เปนตน 

สรุป การประชาสัมพันธเชงิรุกหมายถึง 1) การประชาสัมพันธที่อาศยัการมีสวนรวมจากหลายๆ 
ฝายที่เกี่ยวของ  2) มีวธิีการสื่อสารที่รวดเร็ว  ใชสื่อตาง ๆ อยางผสมผสาน  และใหเขาถึงกลุมเปาหมาย
อยางทั่วถึงและตอเน่ือง 3) มีการวางแผนและการปองกนัโดยเนนไปที่ประเด็นปญหาตางๆ ที่กําลังจะมา
กระทบกบัองคการ หรือกระทบตอองคการแลว  รวมทั้งมีการประเมินผลการประชาสัมพันธเพ่ือนํามา
ปรับปรุงแกไข 

จากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวของกับการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก ดังที่กลาวมาขางตนทํา
ใหสามารถสรุปเปนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกไดดังนี้ 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   หมายถึง  ลักษณะการทํางานดานประชาสัมพันธ
ของนักประชาสัมพันธ   ดังนี้ 

1. ดานการสรางการมีสวนรวมในการประชาสัมพันธ  หมายถึง  การที่นักประชาสัมพันธมีการ
ทํางานที่มีลักษณะเขาไปชกัชวน  แนะนํา  ติดตอประสานงาน  หรือจัดกิจกรรมตางๆ โดยใชกลยุทธ
หรือวิธีการตาง ๆ ที่ทําใหคนในองคการหรือนอกองคการเขามามีสวนรวมในงานประชาสัมพันธของ
องคการอยางตอเน่ือง  เชน  ใหขอมูล  เผยแพรขาวประชาสัมพันธ  หรือรวมกิจกรรมตาง ๆ  ของ
องคการ 
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2. ดานความรวดเรว็และหลากหลายในการประชาสัมพันธ หมายถึง การที่นักประชาสัมพันธมี
การทํางานทีมี่ลักษณะรวดเร็ว  ทันตอสถานการณ รวมทั้งมีการเลือกใชสื่อหรือชองทางในการเผยแพร
ขอมูลขาวสารในแตละครั้งหลายชองทางทั้ง  วิทยุ  โทรทัศน  สื่อสิ่งพิมพ  และสื่ออิเล็คทรอนิกส  หรือมี
การประชาสัมพันธในรูปแบบที่หลากหลาย  เชน  การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธเคลื่อนที่  การจัด
สื่อมวลชนสญัจร   การชวยเหลือสังคม  เปนตน 

3. ดานการปองกัน หมายถึง การที่นักประชาสัมพันธมีการทํางานในลักษณะติดตามประเด็น
ขาวสาร สํารวจและรวบรวมขอมูลตางๆ ที่อาจมีผลกระทบตอองคการรวมทั้งการวางแผนประชาสัมพันธ
ลวงหนาและเผยแพรขาวสารลวงหนาอยางสม่ําเสมอเพื่อสรางความเขาใจอันดีและสรางความสมัพันธที่
ดีระหวางกลุมเปาหมายกับองคการ 

 งานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก 
 สําหรับงานวิจัยที่เก่ียวของ เน่ืองจากพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ

ในสถาบนัอุดมศึกษายังไมพบวามีผูใดทาํการศึกษา  มีเพียงงานวิจัยที่เกีย่วของในงานประชาสัมพันธ
ของหนวยงานอื่น ๆ เทานั้น  อยางเชนงานวิจัยของ  ไกรสร  วิวัฒนพัฒนกุล และคณะ(2543)ที่ไดจัดทํา
และประเมินโครงการสงเสรมิสุขภาพประชากรวัยทํางานโดยใชกลยทุธการประชาสัมพันธเชิงรุก มี
วัตถุประสงค1.เพ่ือประชาสมัพันธเรื่องการสงเสริมสุขภาพ  2.เพ่ือกระตุนใหประชากรวัยทํางานตระหนัก
ในการดูแลสุขภาพตนเองโดยไดรับบริการตรวจสขุภาพประจําป และ 3.เพ่ือใหทราบสถานะสุขภาพ
ประชากรวัยทาํงานของหนวยงานที่ไดรับบริการตรวจสขุภาพประจําป  โครงการนี้ไดใชกลยุทธการ
ประชาสัมพันธเชิงรุก  มีกจิกรรมเนนการประชาสัมพันธดวยการออกหนังสือเชิญชวน  โทรศัพทติดตอ  
และออกไปพบปะประสานงานที่หนวยงาน  ใหบริการตรวจสขุภาพประจําป  และบรรยายวิชาการเรื่อง
สุขภาพ  แจงผลการตรวจสขุภาพพรอมสมุดบันทึกสุขภาพเปนรายบุคคล  และประเมินผลสถานะสุขภา
เปนภาพรวมของแตละหนวยงาน  โดยเนนในคุณภาพบรกิารเพื่อใหเกดิความสะดวกและความ
ประทับใจ  ผลการดําเนินงานของโครงการพบมีหนวยงานมารับบรกิารทั้งสิ้น  9  หนวยงาน  รวม  702  
คน  ผลที่ไดของโครงการจะสามารถกระตุนใหผูที่ไดรับบริการเกิดความสนใจ  ตระหนัก  และพัฒนา
พฤติกรรมสุขภาพ  อีกทั้งกระตุนใหหนวยงานทราบสถานะสุขภาพ  เพื่อไปกําหนดนโยบาย  สราง
สิ่งแวดลอมที่เอ้ือตอสุขภาพและสรางกิจกรรมชุมชนใหเขมแข็งตอไป  งานวิจัยของ ณัฏฐิกา  บุญวิภาส 
(2546) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การประชาสัมพันธเพ่ือการตลาดในบริษทัตวัแทนโฆษณาและบริษทัที่
ปรึกษาการประชาสัมพันธ ในป  2002  ใชวธิีการวจัิยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณแบบเจาะลึกกลุม
ตัวอยางทีเ่ปนผูบริหารของบริษทัตวัแทนโฆษณาจํานวน 4  คน  และบรษิัทที่ปรึกษาการประชาสัมพันธ
จํานวน  6  คน พบวา  การวางแผนประชาสัมพันธเพ่ือการตลาดในบริษัทตวัแทนโฆษณาและบริษัทที่
ปรึกษาการประชาสัมพันธสวนใหญจะเปนการวางแผนเชิงรุก  กลยุทธทีน่ิยมใช  คือ  กลยุทธการ
นําเสนอขาวเกี่ยวกับเรื่องราวหรือคุณลักษณะใหม ๆ ของสินคา  และกลยุทธการสรางขาวโดยการจัด
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หรือสนับสนุนกิจกรรมตาง ๆ ที่ประชาชนและสื่อมวลชนสวนใหญใหความสนใจ  วธิีการเริ่มจากการ
วิเคราะหขอมูลและสถานการณ  จากนั้นจึงกําหนดวัตถปุระสงคของการประชาสัมพันธเพ่ือการตลาด  
กําหนดกลยุทธการประชาสมัพันธเพ่ือการตลาด  กําหนดกลวิธีการประชาสัมพันธ และขั้นตอนสุดทาย
คือการวัดและประเมินผล  โดยนิยมใชการเผยแพรขาวสาร  การจัดกิจกรรมพิเศษ  การแจกสินคา
ตัวอยาง  การจัดทําเว็บไซคของบรษิัท  และสื่อมวลชนสัมพันธ และนิยมใชสือ่  4  ประเภท  คือ  
สื่อมวลชน  สื่อใหม  สื่อผลิต  และสื่อบคุคล  ผลทีไ่ด คือ กลุมเปาหมายเกิดความตระหนัก  การรับรู  
และมีความรู ในสินคาหรือบริการและตราสินคามากขึน้  สินคาหรือบริการและตราสินคามีภาพลักษณที่
ดีขึ้น  ยอดขายเพิ่มขึ้น  และบรษิัทลกูคามีความสมัพันธที่ดีกับสื่อมวลชน  และงานวิจัยของเพ็ญศรี 
บญุญฤทธิ ์ (2549) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปา
ด่ืมไดของผูบริหารสํานักงานประปา การประปาสวนภูมิภาค พบวา 1.ลักษณะทางจิต ไดแก แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ ์ ความเชื่ออํานาจในตน การรับรูความสามารถในการทํางาน และภาวะผูนําที่เปนเลิศ มีความ
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงาน
ประปา 2.การสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนจากบคุลากรภายใน (การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนนุจากผูใตบังคับบัญชา) และการสนบัสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ
(สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) มี ความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหาร 
สํานักงานประปา 4.การรับรูความสามารถในการทํางาน การสนับสนนุจากหนวยงานภายนอกที่ 
เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถิ่น (เทศบาล และอบต.)) แรงจูงใจใฝ 
สั มฤทธิ ์และ การสนับสนนุจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนนุจาก 
ผูใตบังคับบัญชา) รวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ 
ผูบริหารสํานกังานประปาไดรอยละ 54.5 

การวัดพฤตกิรรมการทํางานประชาสมัพันธเชิงรุก 
 การวัดพฤติกรรมการทํางาน   พบวา  บุญรับ  ศักดิ์มณี (2532)  และศักดิช์ัย  นิรัญทวี (2531)  
ใชแบบวัดพฤติกรรมการทํางานโดยใหหัวหนางานที่ใกลชิดเปนผูรายงาน  และผูปฏบิตัิงานประเมิน
ตนเอง  ลักษณะของแบบวดัเปนแบบมาตราสวนประเมินคา  6  หนวย  จํานวน  20  ขอ  สวน ปริญญา  
ณ  วันจันทร (2536)  วัดประสิทธิภาพในการทํางานของครู  โดยใชมาตรสวนประเมินคา  6  หนวย  
เน้ือหาเปนบทบาทและหนาที่ของครูประถมศึกษาตามหลักสูตรประถมศึกษา  พ.ศ. 2521  ปรับปรุง  
พ.ศ. 2533  ที่แบงลักษณะงานเปน  6  ดาน คือ  ดานการสอน  ดานวิชาการ  ดานกิจกรรมนักเรียน  
ดานสัมพันธและบริการ  ดานธุรการและพัฒนา  ดานคุณลักษณะเฉพาะตวัคร ู  โดยใหผูอํานวยการ
โรงเรียน  หรืออาจารยใหญหรือครูใหญ เปนผูประเมิน  ดานนุชนารถ  ธาตทุอง (2539)  วัดพฤติกรรม
การทํางานของนักวิชาการศกึษาในสวนภูมิภาค   โดยใหนักวิชาการศึกษาและผูบังคบับัญชา เปน
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ผูรายงาน  ลักษณะของแบบวัดเปนแบบประโยคขอความ  ประกอบมาตรประเมินคา  6  อันดับ   
นอกจากนี้  ลักษมี ลุประสงค  วัดพฤติกรรมการทํางานดานการสื่อสาร  โดยใหบุคลากรทางการศึกษา  
เปนผูรายงาน  ลักษณะของแบบวัดเปนแบบประโยคขอความ  ประกอบมาตรประเมินคา  6  ระดับ  
โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานดานสื่อสาร  ตามมาตรฐานสากลประเทศไทย  ดานการ
จัดการและสัมฤทธิ์ผล (P.S.O.1102:ระบบสื่อสาร) 

สําหรับการวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา  
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในการวิจัยครั้งนี้  วดัจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองตามนิยาม
ปฏิบตัิการ ลกัษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  15  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  
ระดับ  ตั้งแตจริงที่สุดถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 5 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลาํดับ นัก
ประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลีย่แสดงวามีพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธเชิงรุกสงูกวานัก
ประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลีย่ 
 

1.3 แนวคิดที่เก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
เน่ืองจากพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก เปนการทํางานอยางหนึ่งที่มีความสําคัญ

ตองานประชาสัมพันธขององคการ ซึ่งจะชวยสรางภาพลักษณที่ดีใหกับองคการได ดังนั้นองคการจําเปน
ที่จะตองพัฒนาใหบุคลากรดานประชาสัมพันธมีพฤติกรรมการทํางานในเชิงรุกมากขึ้น  และการที่นัก
ประชาสัมพันธในองคการหรือในสถาบันอุดมศึกษาจะเกิดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกได
นั้น จําเปนตองอาศัยปจจัยหลายๆ อยางที่เกี่ยวของ  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของขางตน จะเห็นได
วานักประชาสมัพันธที่มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกจะตองทํางานรวดเร็วทันสถานการณ
และมีรูปแบบการประชาสัมพันธที่หลากหลายเพื่อใหขาวสารเขาถึงกลุมเปาหมายไดทั่วถึง  และให
ความสําคัญกบัประเด็น หรอืปญหาตางๆ ที่เกี่ยวของกบัองคการ  โดยคอยติดตาม  ตรวจสอบ  และ
วางแผนในการปองกันและแกไข ซึ่งลักษณะดังกลาวเปนการทํางานที่เกิดขึ้นจากลักษณะสวนบุคคลสวน
หนึ่ง  และพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกยังรวมถงึการทําใหคนทั้งภายในและภายนอก
องคการเขามามีสวนรวมในการประชาสัมพันธจึงเปนการทํางานที่ตองอาศัยความรวมมือจากหลายๆ 
ฝายทั้งภายในและภายนอกองคการในการประชาสัมพันธ  ดังนั้นพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุกของนักประชาสัมพันธนอกจากจะเกี่ยวของกับลกัษณะสวนบคุคลของนักประชาสัมพันธแลว  ยัง
นาจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเปนปจจัยภายนอกที่เอ้ือใหการทํางานประชาสัมพันธ
ในเชิงรุกประสบความสําเรจ็มากขึ้นดวย 

จากแนวคิดดานการจัดการกับพฤติกรรมการทํางานของ  อัลบาเนส (Albanese. 1981:204)  
ซึ่งไดกําหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวกบัเรื่องของพฤติกรรมการทํางาน ( job  performance  behavior)  วา
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มาจากองคประกอบ  2  อยาง  คือ  ลักษณะสวนบุคคล  กับสภาพแวดลอมในการทํางาน  โดยสามารถแสดง
เปนแผนภาพความสัมพันธของตัวแปรแตละดานที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดังภาพประกอบ  2 

 
 
 

   ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล 
 
 
 
 
 
                               
 
                            

ความสามารถทักษะ 
ในการทํางาน 

การรับรูบทบาทและ
หนาที่รูจุดประสงค
ของงาน 

เจตคติ  คานิยม 
แรงจูงใจ 

พฤติกรรมการทํางาน 

 
 
 
 
ตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน                                 

 
 

ภาพประกอบ  2  องคประกอบของพฤตกิรรมการทํางาน  แสดงความสัมพันธของตัวแปร 
 
 
จากแผนภูมิอธิบายไดวา    ลักษณะสวนบุคคลกับสภาพแวดลอมในการทํางาน           ซึ่งเปน 

ปฏิสัมพันธระหวางกัน  จะสงผลตอพฤตกิรรมการทํางานของบุคคล  ซึ่งตัวแปรลกัษณะสวนบคุคคลและ
ตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดังนี้ 

ตัวแปรลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย 
1. ความสามารถ  ทักษะ  ที่จะทําใหเกิดความสามารถในการทํางานใหสาํเร็จ 
2. การรับรูบทบาทและหนาที่  การที่บุคคลรบัรูวางานในหนาที่คืออะไรและทําอยางไรเพื่อให 

งานนั้นสําเร็จลุลวงได  รวมทั้งมีความคิดวาตนเองสามารถทํางานนัน้ไดดวย 
3. เจตคติ  คานยิม  การจูงใจ  ลักษณะทางจิตทั้งสามตวัน้ีก็คือสภาพจิตของบุคคลซึง่จะกอ 

ใหเกิดความรูสึก  อยากจะทํางานหรือชอบงานที่จะทาํนั้น 
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ตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวย 
1. สภาพแวดลอมระดับใกล  เชน  สภาพการทํางาน  ผูบริหาร  ความสัมพันธกับเพื่อนรวม 

งาน ลักษณะของงานที่ทํา 
2. สภาพแวดลอมระดับกลาง  เชน  จุดประสงคและเปาหมายขององคการ  ปรัชญา 
3. สภาพแวดลอมระดับไกล  เชน  ระบบการเมืองและเศรษฐกิจในสังคม  สภาพการแขงขัน 

ในตลาดในสังคมขณะนั้น  เปนตน 
 

    ดังนั้นการศึกษาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา
ตามแนวคิดดานการจัดการกับพฤติกรรมการทํางาน แสดงใหเห็นวาเม่ือนกัประชาสัมพนัธมีความรู 
ความสามารถ รูวาตนเองตองทําอะไร และเมื่อรูแลวคดิวาตนเองสามารถทําได     รวมทั้งมีทัศนคติที่ดี
ตอการทํางานนั้น  มีแรงจูงใจที่จะผลักดันใหสามารถทํางานจนสําเร็จได  และมีการรับรูที่ดีตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ไมวาจะเปนในระดับใกล ไดแก  ลักษณะและสภาพการทํางาน  
ความสัมพันธที่ดีกับผูบริหารและเพ่ือนรวมงาน  ระดับกลาง  ไดแก นโยบาย เปาหมายขององคการ  
และระดบัไกล  คือ  สภาพการแขงขันของตลาดขององคกร  ก็จะสามารถทําใหนักประชาสัมพันธนั้น
แสดงพฤติกรรมการทํางานที่ดี หรือ พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกออกมาได จากกรอบ
แนวคิดนี ้ ผูวิจัยจึงไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกของนักประชาสัมพันธใน
สถาบันอุดมศกึษา  โดยมีตัวแปรภายในหรือลักษณะบุคคล ไดแก  ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถ
ของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุก  และแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  และตัวแปรภายนอกหรือสภาพแวดลอม ไดแก  บรรยากาศองคการ  
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
2.   ตัวแปรภายในที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
2.1 ภาวะผูนํา 
ภาวะผูนํา (Leadership) เปนกระบวนการของการเกลี้ยกลอม  จูงใจของผูนําที่จะใหผูตาม 

ประพฤติปฏบิตัิตามจุดประสงคของผูนําหรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตาม (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ.2538: 
8-9 ) เชนเดียวกับที ่พวงทพิย  นวลขาว (2538:23) ไดสรุปความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา  วาหมายถึง
กรรมวิธทีี่ผูบงัคับบัญชาใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ในการจูงใจ  การใชภาวะผูนําการกําหนดเปาหมาย
การทํางาน  การติดตอสือ่สาร  การควบคุม  การตัดสินใจ  ตลอดจนการสรางความสมัพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา  เพ่ือใหการดําเนินงานของหนวยงานบรรลวุตัถุประสงครวมกัน  และยังหมายถึงบุคคล
ที่ไดรับการยอมรับใหมีอํานาจที่จะสรางอิทธิพลตอกลุมน้ันๆ เพ่ือกอใหเกิดความพยายามในการ
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ดําเนินงานใหบรรลุถึงเปาหมายที่กําหนดไว  และเปนความสามารถในการใชอิทธิพลจูงใจผูอ่ืน  ใหรวมมือ
ปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง  ซึ่งคนเหลานั้นพึงปรารถนา  (สุกัญญา  วรรณบุตร. 2543 : 8) 
 การศึกษาเกีย่วกับภาวะผูนาํมีมาเปนระยะเวลานาน โดยปรากฏในหลายทฤษฎ ี ไมวาจะเปน 
ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ การศึกษาของมิชิแกน การศึกษาของโอไฮโอ สเตท  แบบจําลองตามสถาการณ
ของฟดเลอร และทฤษฎีเสนทาง-เปาหมาย แบบจําลองของวรูม-เยต็ตัน-จาโก (สมยศ นาวีการ,2540) 
แตสําหรับงานวิจัยนี้ไดศึกษาเฉพาะภาวะผูนําตามทฤษฎีเชิงลักษณะผูนํา (Trait Theories) เทานั้น  
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ทฤษฎีลักษณะผูนํา (Trait  Theories)  เชื่อวาบุคคลเกิดมาพรอมกับคุณลักษณะบางประการ  ที่จะ
ชวยสนับสนุนใหเขาเปนผูนําไดและไดแบงคุณลักษณะที่สนับสนุนความเปนผูนําดังน้ี (ผะดากุล  ปนลายนาค. 
2544 : 22) 
  1.บุคลิกภาพ (Personality)  เปนเรื่องทีต่ดิกับตวับุคคลแตละคนมีบุคลิกภาพบางสวนที่
สามารถปรับปรุง  แกไขใหดีได  ไดแก  ความสามารถในการปรบัตัว  ความมั่นคงทางอารมณ  ความ
เปนตวัของตัวเอง  ความอุตสาหะพยายาม  ความคิดริเริ่มสรางสรรค  ความทะเยอทะยาน ฯลฯ 
  2. ความรูความสามารถ (Intelligence) ความรูความสามารถ  เห็นไดจาก1)เชาวน
ปญญา  ซึง่เกิดไดหลายสาเหตุทั้งเร่ืองพันธุกรรม  สภาพแวดลอมการแขงขนั  การฝกฝนตนใน
การศึกษาเลาเรียน 2) ความแมนยําในการตัดสินใจ  ตองอาศัยประสบการณและความรู และ3) ความ
คลองแคลวในการใชภาษา  การสื่อความหมายใหเขาใจทั้งการพูดการเขียน  การติดตอสื่อสาร 
  3.คุณลักษณะดานสังคม (Social  Skill)  เน่ืองจากคนเราไมสามารถอยูคนเดียวในโลก  
การเขาสังคมของแตละคนตองมีพิธีรีตองแตกตางกันไป  ตามสภาพการณและเหตุการณ และควรมีการ
เขาสังคมดวยคุณลักษณะดังนี้  การรูจักประนีประนอม  เพ่ือใหเกิดการประสานประโยชนทกุฝายและ
เกิดความพึงพอใจในการทาํงานรวมกัน  ความสามารถในการบริหาร  งานบริหารเปนการใชศลิปแตละ
คนจะมีไมเทากันดวยขอจํากัดตาง ๆ เชน  ประสบการณ  การศึกษาเลาเรียน  ความรวมมือ  เปนเรื่องที่
สําคัญมาก  เพราะผูนําตองสามารถชกัจูงใหผูรวมงานทํางานดวยความตั้งใจและเต็มใจ  ความเปนที่
นิยมชมชอบ  เปนบุคคลทีน่าศรัทธาเลื่อมใสอยากรูจัก  และความเปนนักการทูต  การที่จะเปนคนที่มี
ลักษณะเปนนักการทูตที่ดีนัน้ควรตองมีปฏิภาณไหวพรบิ  รูจักโนมนาวจิตใจ  ไมใชพูดเปนเพียงอยาง
เดียว  แตควรมีความสามารถหลายดานประกอบกัน  ซึ่งความสามารถในดานตาง ๆ สามารถสรางขึ้น
ไดจากการศึกษา  อบรม 
 4.คุณลักษณะดานกายภาพ (Physical  Characteristics) เปนเรื่องที่ติดตวัมาแตกําเนิด  
ในการปรับปรุงคุณลักษณะทางกายภาพ  ตองปรับปรุงใหมีสุขภาพดีรับประทานอาหารใหถูกสุขลักษณะ  
และออกกําลังกายใหเหมาะสม  จะชวยปรับปรุงคุณลกัษณะทางกายภาพใหดีขึ้นได  เชน  ความสูง  
น้ําหนัก  การฝกฝนในการใชสมองใชความคิดโยการนั่งสมาธิ  และรักษาตนใหพันจากโรคภัยไขเจ็บ 
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 เอ็ดวิน  กิเชลลี่ (อางถึงใน สมยศ  นาวีการ,2540) ยังไดระบุคณุลักษณะทางบุคลิกภาพและ
แรงจูงใจที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําทีมี่ประสิทธิภาพ 13 อยางดวยกัน  โดยมีคุณลักษณะทีส่ําคัญที่สุด
หกอยางดังนี้ 
  1.ความสามารถทางการบังคับบัญชา : การปฏิบตัิหนาที่การบริหาร  โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการเปนผูนาํและการควบคุมงานของบุคคลอื่น 
  2.ความตองการความสําเรจ็ทางอาชีพงาน: การแสวงหาความรบัผดิชอบและความ
ปรารถนาความสําเร็จ 
  3.สติปญญา : การมีดุลยพินิจ  การใชเหตุผล  และการใชความคิด 
  4.ความเด็ดขาด : ความสามารถที่จะตัดสินใจและแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  5.การรับรองตัวเอง: การมองตัวเองวาเปนบุคคลที่สามารถจัดการปญหาได 
  6.ความคิดริเร่ิม : ความสามารถที่จะกระทําดวยตัวเอง และคนหาวิถีทางใหมของการกระทํา 
 นอกจากนี้มีนักวิชาการไดกลาวถึงความเปนผูนําในสวนของบุคลิกภาพและแรงจูงใจ วาเปน
ลักษณะของบุคคลที่มีเจตคติและพฤติกรรมเปนที่ยอมรับนับถือของสมาชิก  เขาใจตนเองและผูอ่ืน  มี
ศิลปะในการจูงใจในสถานการณตางๆ เพ่ือใหกลุมดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพจนบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค  และเปาหมายที่กําหนดไว  ซึ่งบุคลิกภาพดานความเปนผูนําประกอบดวย  ความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค  ความยุติธรรม  ความเชื่อม่ันในตนเอง  ความรับผิดชอบ  ความเห็นอกเห็นใจ  ความ
รอบคอบ  ความใจกวาง  และความมีวินัยในตนเอง  (สมศักดิ์  ขําออน, 2532 : 5)  สอดคลองกับกรองเงิน  
วีระวงศสุวรรณ  (2540 : 3) ที่กลาววาเปนลักษณะของบุคคลที่มีอํานาจ  และความสามารถในการควบคุม  
ชักจูงใหผูอ่ืนปฏิบัตติาม มีความคิดสรางสรรคในสิ่งใหมๆ มีความรับผิดชอบตอกลุม  ยอมรับฟงความ
คิดเห็นชวยเหลือใหความยุติธรรมตอสมาชิก  มีความเชื่อม่ัน  และมีวินัยในตนเอง 
 จากที่กลาวมาขางตน  พอสรุปไดวา  ภาวะผูนําหรือคุณลักษณะผูนํา หมายถึง คุณลักษณะที่มี
อิทธิพลเหนือคนอื่นในองคการ  ซึ่งอาจแสดงออกในดานความสามารถ  เชน  มีความรูความชํานาญ ให
คําแนะนําแกผูอ่ืนและแกปญหาตาง ๆ ได  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความสามารถในการบังคับบัญชา
ผูอ่ืน  ในดานบุคลิกภาพแสดงออกถึงความมั่นใจในตนเอง  ความกระตือรือรนในการทํางาน  ความกลา
หาญ  ควบคุมอารมณไดดี และการปรับตัวเขากับสังคมไดเปนอยางดี  และดานการจูงใจ  คือ  สามารถ
โนมนาว  ชักจูง ใหเกิดการกระทําหรือเปลี่ยนแปลงการกระทําของบุคคลอื่นได  
 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับภาวะผูนํากับพฤติกรรมการทํางาน 
สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํากับพฤติกรรมการทํางาน  จันทรานี  สงวนนาม (2533)  

ไดศึกษาคุณลกัษณะบางประการของผูบรหิาร บรรยากาศของโรงเรียน และความพึงพอใจในงานที่
สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา  พบวาคุณลักษณะดานรูปแบบความเปนผูนําของ
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ผูบริหาร มีผลตอความสําเรจ็ในการบริหารองคการ  สอดคลองกับ สมแกว  รุงเลศิเกรียงไกร และ จงพิศ  
กนกโชติ (2534)  ที่ทําการศึกษากบัผูบริหารสตรี  และพบวาความเปนผูนําเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอ
ผูบริหารใหสามารถประสบผลสําเร็จในการทํางานได  เชนเดียวกับ  วิทยา  กติติธาดากุล (2536)  ที่
ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานของปลัดอําเภอ  พบวา  ปจจัยดานบุคลิกภาพ
สวนตัวที่มีความสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานก็คือ  ความเปนผูนํา  และนวลฉวี  ประเสริฐสขุ 
(2542) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชพีของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย  พบวา  
รูปแบบความเปนผูนําของผูบริหารสตรสีงผลทางบวกตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรี  และ
รังสรรค โฉมยา (2546:139) ไดศึกษาประสิทธผิลองคการ ตามกรอบแนวคิดของความเปนเลศิดานพฤติ
กรรมการบริการสุขภาพในโรงพยาบาลของรัฐ 46 เขตการสาธารณสุข 6 พบวาภาวะผูนําของผูบริหาร
องคการในบรบิทการบริการดานสุขภาพตามมโนทัศนเชิงระบบของ เฮิรท มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําคัญของทีมงานและกระบวนการบริหาร 

จากแนวคิดดังกลาวขางตน ภาวะผูนํานับเปนตวัแปรภายในที่มีความสําคญักับการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก เน่ืองจากพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพนัธ  
ประกอบไปดวยสรางการมสีวนรวมอยางตอเน่ืองจากหลายๆ หนวยงาน  ทั้งภายในและภายนอก  ซึ่ง
นักประชาสัมพันธจะตองเปนผูที่มีความสมัพันธที่ดี สามารถชักจูงใจใหคนทั้งภายในและภายนอก
องคการใหความรวมมือในงานประชาสัมพันธได  นอกจากนี้การประชาสัมพันธเชิงรุกยังเปนการทํา
ประชาสัมพันธใหเขาถึงกลุมเปาหมาย  ซึ่งนักประชาสัมพันธจะตองหาวิธีการประชาสัมพันธในรูปแบบ
ตางๆ  การใชสื่อที่หลากหลายผสมผสาน หรือกิจกรรมประชาสัมพันธใหม ๆ  เพ่ือใหงานประชาสัมพันธ
ไปสูกลุมเปาหมายอยางแทจริง  รวมทั้งตองติดตามประเด็นหรือปญหาตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับองคการ
และหาแนวทางปองกัน  ซึ่งนักประชาสัมพันธจะตองแจงขาว เสนอแนะแนวทางในการแกปญหา  
ประสานงานหาขอมูล  และเผยแพรประชาสัมพันธอยางรวดเรว็  เหลานี้นักประชาสัมพันธจําเปนตองมี
ความคิดสรางสรรคในการประชาสัมพันธและรูจักวางแผนการทํางานประชาสัมพันธเพ่ือปองกันและ
แกไขไมใหเกดิภาพลักษณที่ไมดีตอองคการ ซึ่งจากที่กลาวมาลักษณะของบุคคลที่มีภาวะผูนําหรอื
ลักษณะความเปนผูนํา จะมีลักษณะที่มีความจําเปนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ดวยเหตุนี้
ผูวิจัยคาดวาภาวะผูนํานาจะมีความเกี่ยวของกับพฤตกิรรมประชาสมัพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ
ดวย 
 การวัดภาวะผูนํา 
 การวัดภาวะผูนํา วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้เองตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะของ
แบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  12  ขอ  ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  ตั้งแตจริงที่สุด
ถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 5 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดบั  นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูง
กวาคาเฉลี่ยแสดงวามีภาวะผูนําสูงกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลีย่ 
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 2.2 การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   
          แบนดูรา (Bandura. 1986) ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองวา  เปนการ
ที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของงานวา  สามารถกระทําพฤติกรรมบางอยางในสถานการณที่
เฉพาะเจาะจงไดหรือไม  ซึ่งในสถานการณนั้นบางครั้งอาจมีความคลุมเครือ  ไมชัดเจน  มีความแปลก
ใหม  ไมสามารถทํานายสิ่งที่เกิดขึ้นได  และสถานการณเหลานั้นมักจะทําใหบุคคลเกิดความเครียดได 
ซึ่งการรับรูความสามารถของตนเองไมไดขึ้นอยูกับทักษะที่บุคคลมีอยูในขณะนั้น หากแตวาขึ้นอยูกับ
การตัดสินของบุคคลวาเขาสามารถทําไดดวยทักษะที่มีอยู  
 Bandura  เชื่อวาการรับรูความสามารถของตน  มีความสําคัญและมีผลตอการกระทําของ
ปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคล  บุคคล  2  คนอาจมีความสามารถไมแตกตางกัน  แตอาจแสดงออกใน
คุณภาพที่แตกตางกันไดถาพบวา  คน  2  คนนี้มีการรับรูความสามารถที่แตกตางกัน  ในคนคนเดียวก็
เชนกัน  ถารับรูความสามารถของตนในแตละสภาพการณแตกตางกัน  ก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมา
ไดแตกตางกัน Bandura  เห็นวา  ความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว  หากแตยืดหยุนตาม
สถานการณ  ดังน้ันสิ่งที่จะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก  จึงขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถ
ของตนในสภาวะการณนั้น ๆ นั่นคือ  ถาเรามีความเชื่อวาเรามีความสามารถ  เราก็จะแสดงออกถึง
ความสามารถนั้นออกมา  คนที่เชื่อวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน  อุตสาหะไมทอถอยงาย  
และประสบความสําเร็จในที่สุด (Evans, 1989  อางถึงใน  ประทีป  จินง่ี,2539 : 5) 
 แบนดูรา  (Sadri et al. 1993 : 141 ; Citing Bandura.  1986  อางถึงใน   วัลภา  สบายยิ่ง, 
2542 : 36-37)  เสนอวา  การรับรูความสามารถของตนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานใน 3 ลักษณะ
ดวยกันดังนี้  คือ 
  1) พฤติกรรมที่บุคคลเลือกกระทํา  (the behaviours one chooses)  บุคคลมีแนวโนมที่
จะหลีกเลี่ยงงานและสถานการณที่เขาเชื่อวาเกินความสามารถของเขา  และบุคคลจะกระทํากิจกรรมที่
แนใจวาเขามีความสามารถที่จะทํา  บุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองมากเกินความเปนจริง  จะ
เลือกทํากิจกรรมที่เกินความสามารถ  จะทําใหเขาพบกับความลําบากและเปนทุกขจากความลมเหลว  
สวนคนที่ประเมินความสามารถของตนเองต่ําเกินไปก็จะจํากัดตัวเอง  ทําใหขาดประสบการณที่จะไดรับ
สิ่งที่ดี ๆ การประเมินที่ดี  คือ  ประเมินสูงกวาที่บุคคลนั้นสามารถจะทําไดเล็กนอย  ซึ่งจะทําใหบุคคลทํา
กิจกรรมที่ยาก  พอเหมาะ  และทาทายความสามารถ   สวนการประเมินที่แมนยํา (ตรงกับ
ความสามารถ)  กิจกรรมที่เลือกมีแนวโนมสูงที่จะประสบความสําเร็จ 
   2) การใชความพยายามและความคงทนในการทําพฤติกรรมของบุคคล (effort 
expenditure and persistence)  การตัดสินความสามารถของคนยังเปนตัวกําหนดวา  บุคคลจะใชความ
พยายามของเขามากเทาไร  และจะคงทนทํากิจกรรมไปนานเทาไรเมื่อพบอุปสรรคหรือประสบการณที่
ไมนาพอใจบุคคลที่ยิ่งตัดสินวาตนมีความสามารถจะยิ่งมีความเขมแข็งและคงทนในความพยายาม  มี
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ความแตกตางระหวางความพยายามที่ใชในชวงการเรียนรูกับชวงนําทักษะการเรียนรูไปใช  ในตอน
เรียนรูคนที่รับรูวาตนมีความสามารถสูง  อาจรูสึกวามีความจําเปนนอยที่จะตองใชความพยายามมาก  
แตเวลานําทักษะที่เรียนรูไปใชคนที่เชื่อวาตนมีความสามารถจะใชความพยายามและลงทุนสูง  สวนคน
ที่สงสัยในความสามารถของตนเองจะใชความพยายามมากในการเรียนรู  แตใชความพยายามนอยกวา
เม่ือตอนใชทักษะที่เรียนมาแลว 
   3) ภาวะการกระตุนเราเชิงสรีระของบุคคล (state of physiological arousal)  ซึ่งจะ
ออกมาในรูปของกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ  การรับรูความสามารถของตนจะมีอิทธิพลตอ
กระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลในระหวางที่กระทําพฤติกรรม  และมีผลตอการ
คาดคะเนเกี่ยวกับการจัดการสภาพแวดลอมในภายหนาของเขา  บุคคลซึ่งรับรูวาตนมีความสามารถสูง
จะมีความพยายามและเอาใจใสในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ มาก  และเม่ือพบกับอุปสรรคตาง ๆ  
บุคคลก็จะกระตุนตนเองใหใชความพยายามมากยิ่งขึ้น  สวนบุคคลที่รับรูวาตนมีความสามารถต่ํา  มี
แนวโนมที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณตอตนเองทางลบ  เชน  ไมมีความสุข  มีความหวาดหวั่น  มี
ความเครียดสูง  และเขาจะกระทําพฤติกรรมตาง ๆ อยางไมเต็มความสามารถ  อันจะสงผลใหบุคคล
ประสบกับความลมเหลวในการกระทําพฤติกรรมมากยิ่งขึ้น 
 สําหรับการศึกษาที่มุงทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานโดยเฉพาะ  อาจจัดกลุมพฤติกรรม
ขางตนไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ไดแก  กลุมแรกจะเปนการเชื่อมโยงการรับรูความสามารถของตนกับการ
เลือกทําพฤติกรรมและความตั้งใจในการทํางาน           สวนกลุมที่สองจะเปนการวัดพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานจริง (Sadri et al.  1993 : 141)  แบนดูรา (Bandura.  1986)  กลาววา  การรับรู
ความสามารถของบุคคลนั้น  พัฒนามาจากปจจัยหลัก  4   ปจจัย  ดังนี้  (Bandura.  1986) 
  1) ความสําเร็จจากการกระทํา  (enactive attainment)  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
รับรูความสามารถของบุคคลมากที่สุด  เน่ืองจากความสําเร็จจากการกระทํานั้นเปนประสบการณที่
บุคคล   ไดรับโดยตรงและเปนขอมูลที่มีความเที่ยงตรงสูง  (Bandura, Adams & Beyer.  1977 : Biran 
& Wilson.  1981 ; Schunk.  1985)  การที่บุคคลทํางานแลวประสบความสําเร็จซํ้า ๆ กันหลาย ๆ ครั้ง  
จะทําใหบุคคลมีการรับรูความสามารถของตนเองเพิ่มมากขึ้น  ถึงแมวาบางครั้งงานนั้นจะเกิดความ
ลมเหลวบางก็ตาม  แตก็จะไมมีผลมากนัก  เพราะบุคคลจะมองวาการที่เขาประสบความลมเหลวนั้น
อาจจะมาจากปจจัยอ่ืน ๆ เชน  เขายังใชความพยายามไมเพียงพอ  หรือใชวิธีการทํางานที่ไมเหมาะสม
มากกวาที่เขาจะระบุวาเขา ไมมีความสามารถ  และบุคคลจะบอกตนเองวาความลมเหลวนั้นจะเปน
บทเรียนใหคนใชความพยายามในการทํางานใหมากขึ้น  สวนบุคคลที่ทํางานแลวประสบความลมเหลว
เสมอ ๆ จะสงผลใหบุคคลประเมินการรับรูความสามารถของตนต่ําลง (Hackett & Betz.  1984 : 
Campbell & Hackett.  1986)  โดยเฉพาะอยางยิ่งถาความลมเหลวน้ันเคยเกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมที่
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เลวราย  ซึ่งการรับรูความสามารถของตนนี้มีแนวโนมที่จะแผขยายไปยังสภาพการณ  เวลา  งาน  หรือ
บุคคลที่มีลักษณะคลายคลึงกันได  (Bandura, Adams & Beyer.  1977 ; Smith.  1989) 
   2) การไดเห็นประสบการณของผูอ่ืนที่ประสบความสําเร็จ  (vicarious experience)  
การ รับรูความสามารถของบุคคลนั้น  สวนหน่ึงไดรับอิทธิพลมาจากการไดเห็นประสบการณของผูอ่ืน
ประสบความสําเร็จจากการกระทําพฤติกรรม  การที่บุคคลไดเห็นผูอ่ืนกระทําพฤติกรรมที่มีลักษณะ
คลายคลึงกันแลวประสบความสําเร็จก็จะทําใหบุคคลรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้นได  
หากแตวาบุคคลจะตองมีความสามารถในการทํากิจกรรมนั้นไดอยูกอนแลวเม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืน  
(Kazdin.  1979 ; Bandura. Adams, Hardy & Howells.  1980)  บุคคลจะบอกกับตนเองวา  ถาผูอ่ืน
สามารถทํางานแลวประสบความสําเร็จได  เขาก็จะตองสามารถทํางานนั้นได  และจะประสบความสําเร็จ
เชนเดียวกันถามีความตั้งใจและมีความพยายาม  หรืออีกกรณีหนึ่ง  ก็คือ  บุคคลจะเกิดการเปรียบเทียบ
ความสามารถของตนเองกับผูอ่ืนและวินิจฉัยตนเอง  ตลอดจนการปรับการรับรูความสามารถของตนให
เพ่ิมมากขึ้นได 
   3) การพูดชักชวนจากผูอ่ืน  (verbal persuasion)  หมายถึง  การที่ผูอ่ืนใชความ
พยายามในการพูดกับบุคคลเพื่อใหเขาเชื่อวา  เขามีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมอยางใดอยาง
หน่ึงใหประสบความสําเร็จได  การพูดเกลี้ยกลอมจากผูอ่ืนจะเปนสิ่งที่มีสวนชวยใหบุคคลมีกําลังใจ  มี
ความเช่ือม่ันในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ มากยิ่งขึ้น  ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดความพยายามกระทํา
พฤติกรรมตาง ๆ ใหสําเร็จ  มีการรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้น  แตทั้งน้ีจะตองขึ้นอยู
กับบุคคลที่พูดเกลี้ยกลอมดวย  นั่นคือบุคคลที่จะมีอิทธิพลตอการพูดใหผูอ่ืนคลอยตามนั้น  จะตองเปน
บุคคลที่ผูถูกเกลี้ยกลอมใหความเชื่อถือไววางใจ  และมีความสําคัญตอตัวเขา  เชน  พอ  แม  ครู  เพ่ือน  
หรือบุคคลที่มีอิทธิพลตอตัวเขา  เปนตน  นอกจากนี้  บุคคลที่พูดเกลี้ยกลอมในสิ่งที่เกินความสามารถ
ของบุคคลนั้นมีความสามารถที่จะกระทําพฤติกรรมนั้นได  แตถาหากผูเกลี้ยกลอมพูดในสิ่งที่เกิน
ความสามารถของบุคคลจะทําใหการกระทํานั้นลมเหลวไดและทําใหบุคคลขาดความเชื่อถือในตัวผูเกลี้ย
กลอม  และยังเปนสิ่งที่ทําใหความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลลดต่ําลง 
  4) สภาวะทางสรีรวิทยา  (physiological state)  เปนขอมูลที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่มี
ผลตอการตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของบุคคล  การที่การรับรูความสามารถของบุคคลจะสูงหรือต่ํา
นั้น  สวนหนึ่งก็ขึ้นอยูกับสภาวะทางสรีรวิทยาของเขา  นั่นก็คือ  ในสภาวะที่รางกายเกิดความตื่นตัว  
เชน  เกิดความเครียด  ความวิตกกังวล  ตื่นเตน  มีอาการออนเพลีย  เม่ือยลา  หรือเม่ืออยูใน
สภาพการณที่ถูกดุ     วากลาวตักเตือน  หรือในสภาวะที่รางกายถูกกระตุนมาก ๆ  มักจะทําใหบุคคล
กระทําพฤติกรรมไดผล ไมดีเทาที่ควร  ซึ่งจะกระทําใหบุคคลมีการรับรู  ความสามารถของตนเองต่ํา 
(Baron.  1988)  จากการศึกษาวิจัยของสมิทธ  (Smith.  1989)  พบวาความวิตกกังวลมีความผกผันกับ
การรับรูความสามารถของตน  กลาวคือ  ถาบุคคลมีความวิตกกังวลสูงมักจะมีการรับรูความสามารถของ
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ตนต่ํา  แตถาหากวาบุคคลมีความวิตกกังวลต่ํา  มักจะมีการรับรูความสามารถของตนสูง  ดังน้ัน  การ
ลดการกระตุนทางสภาวะทางสรีรวิทยาลง  จะชวยใหบุคคลสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองไดดี
ยิ่งขึ้น 

จากแนวความคิดดังกลาว ทําใหเห็นวาหากบุคคลรับรูความสามารถในการทํางานของตน วา 
มีความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จแมงานนั้นจะยากเพียงใด ก็จะมีความพยายาม
มากยิ่งขึ้นเพือ่ทําใหงานนั้นสําเร็จโดยมีความสามารถควบคุมปจจัยตางๆ ในการทํางานใหประสบ
ความสําเร็จไดตามวตัถุประสงคและเปาหมายในการทํางานที่กําหนดไว   

จึงสรุปไดวาการรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก หมายถึงการที่นกั
ประชาสัมพันธรับรูวาตนเองมีความสามารถในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกในดานตาง ๆ ได 

 
งานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูความสามารถของตนกับพฤติกรรมการทํางาน 
สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการรับรูความสามารถของตนกับพฤติกรรมการทํางาน 

อีเดน  และ  อวิแรม  (Eden & Aviram.  1993 : 352-360)  ไดศึกษาการฝกอบรมการรับรู
ความสามารถของตนเองเพื่อการทํางานไดโดยเร็วโดยเนนการใหบุคลากรชวยตัวเอง  ผลจากการ
ฝกอบรมซึ่งกําหนดไวใหกระตุนการรับรูความสามารถของตนเองโดยทั่วไป  ตอการปฏิบัติงานและตอ
การทํางานอีกครั้งหน่ึง  ดําเนินการโดยการประเมินพนักงานจํานวน 66 คน  ที่เขามาปฏิบัติงานใหมใน
รอบ 18 สัปดาห  การดําเนินการโดยการทดลองโดยใหพนักงานเขากลุมทดลองในลักษณะการสุมเขาใน
กลุมที่มีการปฏิบัติการที่เสนอการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมโดยอาศัยตัวแบบจํานวน 6 ครั้ง  ในรอบ ½ 
สัปดาห  จากแบบทดสอบพบวา  การฝกอบรมชวยกระตุนการรับรูความสามารถของตนอยางที่ตองการ  
และการฝกปฏิบัติการชวยเพ่ิมกิจกรรมในการทํางาน  การยกระดับการรับรูความสามารถของตนจะชวย
โนมนาวใหเกิดความพยายามอยางมาก  การทดลองนี้ไดผลกับกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนต่ํา
อยูแลว  แตไมไดผลกับกลุมที่มีการรับรูความสามารถของตนสูง 
 ประทีป  จินง่ี (2539)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนดานการ
ทํางานกับประสิทธภาพการทํางานของนักศึกษาระดับประกาศนียบัติวิชาชีพชั้นปที่  1  ของสถาบัน
เทคโนโลยีราชมงคล  วิทยาเขตพาณิชยการพระนคร  จํานวน  230  คน  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูลเปนแบบสอบถามการรับรูความสามารถของตนดานการทํางานและแบบวัดประสิทธิภาพการ
ทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย  วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  ผล
การศึกษา พบวา  การรับรูความสามารถของตนดานการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  นอกจากนี้ยังได
ศึกษาผลของการใชเทคนิคการเตือนตนเองตอการรับรูความสามารถของตนที่สงผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทํางานที่ไดรับมอบหมายของนักศึกษาที่มีคะแนนการรับรูความสามารถของตนดาน
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การทํางานและคะแนนประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายต่ํากวาคาเฉลี่ยของกลุม  จํานวน  
20  คน  โดยแบงเปนกลุมทดลอง  10  คน  และกลุมควบคุม  10  คน  วิเคราะหขอมูลโดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนรวม  และ  t-test ผลการศึกษาพบวานักศึกษากลุมที่ใชเทคนิคการเตือนตนเอง
มีการรับรูความสามารถของตนดานการทํางานและมีประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายชวง
การทดสอบหลังการทดลองสูงกวาชวงการทดสอบกอนการทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
และนักศึกษากลุมที่ใชเทคนิคการเตือนตนเองมีการรับรูความสามารถของตนดานการทํางานและมี
ประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายชวงการทดสอบหลังการทดลองสูงกวานักศึกษากลุม
ควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 และ วัลภา  สบายยิ่ง  (2542)  ไดศึกษาปจจัยดานการตั้งเปาหมาย  การรับรูความสามารถของ
ตนและบุคลิกภาพที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูจําหนายตรง  จํานวน  443  คน  เก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามใหผูตอบกรอกเอง  วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาและหา
คาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปร  ผลการศึกษาพบวา  การรับรูความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  เม่ือเพ่ิมตัวแปรบุคลิกภาพและประสบการณในการทํางานพบวา 
ประสบการณในการทํางานสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพผานทางการรับรู
ความสามารถของตนเอง  สวนบุคลิกภาพสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานดานปริมาณโดยผาน
ทางการรับรูความสามารถของตน แตบุคลิกภาพไมสงผลตอการรับรูความสามารถของตน   เชนเดียว
กับงานวิจัยของ รัชนีกร ประสาร (2547 บทคัดยอ) ที่กลาวถึง การรับรูความสามารถของตนในการ
ทํางาน สามารถอธิบายประสิทธิภาพการทํางานของครูได คิดเปนรอยละ 53.40  และเพ็ญศรี บุญญฤทธิ์ 
(2549) ที่ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธโครงการน้ําประปาดื่มไดของ
ผูบริหารสํานักงานประปา การประปาสวนภูมิภาค พบวาการรับรูความสามารถในการทํางาน  รวมกับ
การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของ (สํานักงานอนามัยจังหวัด และองคกรปกครองสวนทอง
ถิ่น (เทศบาล และอบต.)) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการสนับสนุนจากบุคลากรภายใน (การสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา) สามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปาไดรอยละ 54.5 

 จากงานวิจัยดังกลาวพอจะสรุปไดวา การรับรูความสามารถของตนมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน  ซึ่งก็คาดวาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกดวย 

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ดังกลาว จึงอาจกลาวไดวาหากนักประชาสมัพันธมีการรบัรู
ความสามารถในการทาํงานของตนยอมสามารถทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกซึ่งเปนงานทีย่ากได เน่ืองจาก
ตนเองยอมรูวาความสามารถของตนเองมมีากนอยเพียงใดในการควบคุมปจจัยหรอืสถานการณตางๆให
สามารถทํางานใหประสบความสําเรจ็ได หากบกพรองก็รูวาควรพัฒนาอยางไร เพ่ือใหเกิดความรู
ความสามารถมากขึน้และทํางานนั้นๆได ดังนั้นนักประชาสัมพันธที่มีการรบัรูความสามารถของตนเองจะ
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สามารถทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกในดานตางๆ ได ไมวางานนั้นจะมีความยากงายเพียงไรก็จะพยายาม
หาวธิีหรือเรียนรูเพ่ือพัฒนาความสามารถของตนเพื่อใหสามารถทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกไดอยาง
ประสบความสาํเร็จ 
  

การวัดการรบัรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก 
การวัดการรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก วัดไดจาก 

แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้เองตามนิยามปฏิบัติการ ลักษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  
12  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  ตั้งแตม่ันใจมากที่สุดถึงม่ันใจนอยที่สุด ใหคะแนน 5 
คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลาํดับ นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีการ
รับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงกวานกัประชาสัมพนัธที่ไดคะแนนต่ํา
กวาคาเฉลี่ย 

 
2.3 ความคิดสรางสรรค 
กิลฟอรด (Guilford. 1959 : 389,470) ใหความหมายของความคิดสรางสรรควาคือ 

ความสามารถทางสมอง  เปนความสามารถที่จะคิดไดหลายทิศทาง  หรือเปนความคิดแบบ "อเนกนัย"  
ความคิดสรางสรรคประกอบดวย  ความคลองในการคิด  ความคดิยืดหยุน  ความคิดที่เปนของตนเอง
โดยเฉพาะ สวนความคิดของออสบอรน (Osborn. 1963 : 55) นั้น  กลาววา  ความคิดสรางสรรค
เปนจินตนาการประยุกต คือ เปนจินตนาการที่มนุษยสรางขึ้น  เพ่ือแกปญหาที่มนุษยประสบอยูมิใชเปน
จินตนาการทีฟุ่งซานเลื่อนสอยโดยทั่วไป  ทอแรนซ  (Torrance.  1964  : 16)  ใหความหมายวา  
ความคิดสรางสรรคเปนกระบวนการของความรูสึกไวตอปญหาดวยการรวบรวมความคิด  หรือ
ตั้งสมมตฐิาน  ทําการทดสอบสมมตฐิานและเผยแพรผลที่ไดพบจากการทดสอบสมมติฐานนั้น  สวนวอล
แลซ  และโคแกน (Wallach and Kogan. 1965: 14)  ไดกลาววา  ความคิดสรางสรรค  หมายถึง  
ความสามารถที่จะคิดโยงสัมพันธ (Association)  กลาวคือ  เม่ือระลึกถึงสิ่งใดได ก็จะเปนสะพานให
ระลึกถึงสิ่งอ่ืนไดตอไปสัมพันธกันเปนลูกโซ  ซึ่งเวสคอทและสมิท  (Wescott and Smith.  1967  : 2)  
ไดกลาวไวเชนเดียวกันวา  ความคิดสรางสรรคเปนกระบวนการทางสมองที่นําประสบการณเดิมของตน
ออกมาแลวนําประสบการณนั้นมาจัดใหอยูในรูปใหมการจัดรูปใหมจะเปนลักษณะเฉพาะของแตละคน  
และไมจําเปนจะตองเปนสิ่งใหมระดับโลกเสมอไป  แอนเดอรสัน  และคนอื่นๆ (Andetson and others.  
1979  : 90)  กลาววาความคิดสรางสรรคเปนพฤติกรรมของบุคคล  ซึ่งแสดงความคิดใหมๆ  อันเปน
การกระทําทีบุ่คคลเลือกจากประสบการณทีผานมาเพื่อสรางรูปแบบใหม  ความคิดใหม  หรือผลิตผล
งานใหม  ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งทีม่นุษยทุกคนเปนเจาของในระดับตางๆ กัน  และความคิด
สรางสรรคสามารถพัฒนาได  ถาจัดสภาพการณใหเหมาะสม  และอารี  รังสินันท  (2532  :  5)  ไดให
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ความหมายไววา  ความคดิสรางสรรคเปนกระบวนการทางสมองที่คิดในลักษณะอเนกนัยอันนําไปสูการ
คิดคนพบสิ่งแปลกใหม  ดวยการดัดแปลงปรุงแตงจากความคิดเดมิผสมผสานกันใหเกิดสิ่งใหม  ซึ่ง
รวมทั้งการประดิษฐคิดคนสิง่ตางๆ  ตลอดจนวิธีการคดิทฤษฎีหลักการไดสําเร็จ  ความคิดสรางสรรคจะ
เกิดขึ้นไดนี้มิใชคิดในสิ่งที่เปนไปได  หรือสิ่งที่เปนเหตุผลเปนผลเพียงอยางเดียวเทานัน้  หากแต
ความคิดจินตนาการก็เปนสิง่สําคญัที่จะกอใหเกิดความแปลกใหม  หรือที่เรียกวา  เปนจินตนาการ
ประยุกตนั่นเอง  จึงจะทําใหเกิดความคดิสรางสรรคขึน้ 
 จากการรวบรวมความหมายของความคิดสรางสรรค  ดังกลาวผูวิจัยจึงสรุปไดวา  ความคิด
สรางสรรค  เปนกระบวนการทางสมองของมนุษยที่ไวตอปญหา  สามารถคิดไดมากและหลายทิศทาง
โดยอาศัยพื้นฐานของประสบการณเดิมมาพัฒนาใหเกิดสิ่งใหม  ความสามารถนี้มีอยูในตัวคนทุกคนดวย
ปริมาณที่แตกตางกันและสามารถพัฒนาไดถาจัดสภาพการณ  และวิธีการที่เหมาะสม 
 องคประกอบของความคิดสรางสรรค  (อารี  รังสินันท.  2528  :  29)  โดยทั่วไปเม่ือกลาวถึง
ความคิดสรางสรรค  มักเขาใจวาเปนความคิดริเริ่ม   ซึ่งแทที่จริงแลวความคิดสรางสรรคประกอบดวย
ลักษณะความคิดอ่ืนๆ ดวย  มิใชเพียงแตความคิดริเร่ิมเพียงอยางเดียว  อยางไรก็ตามความคิดริเริ่มก็
จัดเปนลักษณะสําคัญที่ทําใหเกิดการเริ่มตนขึ้น  แตความสําเร็จของการสรางสรรค  ก็จําตองอาศัย
ลักษณะความคิดอ่ืนๆ  ประกอบดวย 
  1.  ความคิดริเร่ิม  (Originality)  หมายถึง  ลักษณะการคิดที่แปลกใหมแตกตางจาก
ความคิดธรรมดาหรือความคิดงายๆ  ความคิดริเริ่มนี้เปนความคิดที่เปนประโยชนตอตนเองและสังคม  
ความคิดริเร่ิมจากการนําเอาความรูเดิมมาดัดแปลง  และประยุกตใหเกิดเปนสิ่งใหมขึ้น  ความคิดริเร่ิม  
จึงมีลักษณะความคิดที่เกิดขึ้นเปนครั้งแรก  เปนความคิดที่แปลกแตกตางจากความคิดเดิม  และอาจไม
เคยมีใครเคยนึกหรือคิดถึงมากอน  ความคิดริเริ่มจําตองอาศัยลักษณะความกลาคิดกลาลองเพื่อทดสอบ
ความคิดของตนบอยคร้ีงที่ความคิดริเ ร่ิมจําตองอาศัยความคิดจินตนาการ  หรือที่เ รียกวาเปน
จินตนาการประยุกตคือไมใชคิดเพียงอยางเดียว  แตจําเปนตองคิดสรางสรรคและหาทางทําใหเกิดผล
งานดวย 
  2.ความคิดคลองตัว  (Fluency)  หมายถึง  ความสามารถในการคิดไดอยางรวดเร็ว 
มีปริมาณมากและไมซ้ํากันในเรื่องเดียวกัน  ความคิดคลองตัวน้ีมีความสําคัญตอการแกปญหา  เพราะ
ในการแกปญหาจะตองแสวงหาคําตอบหรือวิธีแกไขหลายวิธี  และจะตองนําวิธีการเหลานั้นมาทดลอง
จนกวาจะพบวิธีการที่ถูกตองตามที่ตองการ  ความคิดคลองตัวนับวาเปนความสามารถอันดับแรกในการ
ที่จะพยายามเลือกเฟนใหไดความคิดที่ดีและเหมาะสมที่สุดกอนอ่ืนจึงจําเปนตองคิดออกมาใหไดมากหล
บายอยางและแตกตางกันแลวจึงนําเอาความคิดทั้งหมดมาพิจารณาแตละอยางเปรียบเทียบกันวา
ความคิดอันใดจะเปนความคิดที่ดีที่สุดและใหประโยชนคุมคาที่สุด  โดยคํานึงถึงหลักเกณฑในการ
พิจารณา  เชน  ประโยชนที่ใช  เวลา  การลงทุน  ความยากงาย  เปนตน  ความคิดคลองตัวนอกจากจะ
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ชวยใหไดคําตอบที่ดีและเหมาะสมที่สุดแลวยังจัดหาทางเลือกอ่ืนๆ   ที่อาจเปนไปไดอีกดวย  จึงนับได
วาความคิดคลองตัวเปนความสามารถเบื้องตนที่จะนําไปสูความคิดที่มีคุณภาพหรือความคิดสรางสรรค
นั่นเอง 

 3.  ความคิดยืดหยุน  (Flexibility)  หมายถึง  ประเภทหรือแบบของความคิดแบงเปน
ความคิดยืดหยุนที่เกิดขึ้นทันที (Spontaneous Flexibility)  เปนความสามารถที่จะพยายามคิดใหได
หลายอยาง  อยางอิสระและความคิดยืดหยุนทางดานการดัดแปลง  (Adaptive Flexibility)  ซึ่งเปน
ประโยชนตอการแกปญหา  คนที่มีความคิดยืดหยุนจะคิดไดไมซ้ํากัน  เพราะฉะนั้นความคิดยืดหยุนจะ
เปนตัวเสริมใหความคิดคลองแคลวมีความแปลกแตกตางออกไป  หลีกเลี่ยงการซ้ําซอนหรือเพ่ิม
คุณภาพความคิดใหมากขึ้นดวยการจัดเปนหมวดหมูและหลักเกณฑยิ่งขึ้น 
  4.  ความคิดละเอียดลออ (Elaboration)  หมายถึง  ความสามารถในการคิดถึง
รายละเอียดเพื่อตกแตง  หรือขยายความคิดหลักใหไดความหมายสมบูรณยิ่งขึ้น  กลาวคือ  ความคิด
สรางสรรคไมเพียงแตประกอบดวยสิ่งแปลกใหมแตเพียงอยางเดียวเทานั้น  แตในความแปลกความใหม
และความพิเศษนั้นจะตองตระหนักถึงความสําเร็จอยางสรางสรรคดวย  ดังน้ันบุคคลที่มีความคิด
สรางสรรคจึงไมเพียงแตมีความคิดใหมเทานั้นจะตองพยายามคิดและประสานความคิดติดตามใหตลอด
หรือใหเกิดความสําเร็จดวย 
  สรุป  องคประกอบของความคิดสรางสรรค  ประกอบดวย  ความคิดริเร่ิม  ไดแกความคิดที่
แปลกใหมไปจากความคิดเดิม  ความคิดคลองตัว  ไดแกคิดไดรวดเร็วมีปริมาณมาก  ความคิดยืดหยุน  
ไดแก  คิดไมซ้ํากัน  และความคิดละเอียดลออ  ไดแกการคิดถึงรายละเอียดเพ่ือความสมบูรณของ
ความคิด 
 ลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรค  แมคคินนอน (Mackinnon.  1962 : 59)  ไดศึกษา
คุณลักษณะของผูที่มีความคิดสรางสรรคพบวาผูที่มีความคิดสรางสรรคจะเปนผูที่ตื่นตัวอยูตลอดเวลา  มี
ความสามารถในการใชสมาธิพินิจพิเคราะหความคิดอยางถี่ถวนเพ่ือใชในการแกปญหา  และมี
ความสามารถในการสอบสวนคนหารายละเอียดเกี่ยวกับเรื่องหน่ึงเรื่องใดอยางละเอียดกวางขวาง  
คุณลักษณะอีกประการหนึ่งก็คือ  เปนผูที่เปดรับประสบการณตางๆ อยางไมหลีกเลี่ยง  ชอบแสดงออก
มากกวาที่จะเก็บกดไว   สวนฮิลการดและแอทคินสัน (Hilgard and Atkinson.  1967 :  120 )  ได
เพ่ิมเติมวาผูที่มีความอิสระไมชอบตามอยางใครชอบคิดหรือชอบทําสิ่งซับซอนหรือแปลกใหมและมี
อารมณขัน  ครอพเลย   (Cropley.  1970  :  79)    ไดสรุปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่มีความคิด
สรางสรรคไวสี่ประการคือ  เปนผูมีประสบการณกวางขวาง  มีความเต็มใจจะเสี่ยง  มีความรักที่จะกาว
ไกลไปขางหนา  และมีความสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงความคิดไดอยางคลองแคลวในระดับสูง  
นอกจากนี้  เนฟและไฮเนล  (Meleod and Cropley. 1989 : 67 ; อางอิงมาจาก Neff  and Heinelt.  
1965 : 84)  รวมทั้ง ทอเรนซ (Ingram and Todd. 1983 : 119 ;  อางอิงจาก Torrance.  1964  ; 37)  
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ไดเสนอลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรควา  มีความคลองในการคิดมีความสนใจอยางจริงจัง  
ขยัน  กลาหาญ  ชอบเสี่ยง  มีจุดมุงหมายแนนอน  เชื่อม่ันในตนเองสูง  มีความคิดแปลกๆ  และเปน
อิสระ  ชอบอยูตามลําพัง  ทํางานเพื่อความสุขและความพอใจของตนเอง  มีสติปญญาและความจํา
คอนขางดี  ทั้งยังมีลักษณะความเปนผูนํา  ใจกวางและชอบมีสวนรวมในสังคม 
  สรุปไดวา  บุคคลที่มีความคิดสรางสรรค  คือบุคคลที่มีลักษณะดังน้ีคือ  มีความรูสึกไวตอปญหา  
มองเห็นการณไกล  คิดไดหลายแงหลายมุม  และมีความคลองแคลวในการคิด  มีความคิดอยางอิสระ
เปนตัวของตัวเอง  ชอบเรียนรูจากประสบการณตางๆ  และตื่นตัวอยูตลอดเวลา  ชอบแสดงออกและ
ชอบทําในสิ่งแปลกใหม  ตลอดจนมีอารมณขัน   
  
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความคิดสรางสรรคกับพฤติกรรมการทํางาน   
 ไรท (Wright.1998  อางถึงใน  บังอร  พราหมณฤกษ.2544 : 43) ไดวิจัย  ความคิดสรางสรรค  
แรงจูงใจ  และพฤติกรรมตอตานที่มีตอการรับรูของเด็กวัยรุนตอประสบการณโรงเรียนมัธยมศึกษา
ตอนตน  กลุมตัวอยาง  เปนนักเรียนที่มีแรงจูงใจทางวิชาการต่ําและมีพฤติกรรมตอตาน  เปรียบเทียบ
กับกลุมที่มีแรงจูงใจ  มีสติในการแกปญหา และฉลาด  การรวบรวมขอมูลใชในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
ไดแก  การสังเกต  การสัมภาษณ  แบบทดสอบความคิดสรางสรรค  การทํางานกลุมและการทดลอง
ภาคสนาม  ผลการวิจัยพบวา  นักเรียนที่มีแรงจูงใจต่ํา  มีความสามารถดานสรางสรรคสูงกวาคาเฉลี่ย  
และมีลักษณะเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค  เชน  มีความเปนตัวของตัวเองสูง  มีความฉลาดทางอารมณ   
 โชติ  เพชรชื่น (2514: 70  อางถึงใน  ธารทิพย  เสรินทวัฒน .2531: 24)  ไดทําการวิจัย
เปรียบเทียบความคิดสรางสรรคระหวางกลุมวิชาชีพ โดยใชแบบทดสอบความคิดสรางสรรคที่สรางขึ้น
ตามแนวความคิดของวอลลัชและโคแกน  ซึ่งพิจารณาความคิดสรางสรรคในลักษณะของการคิดแบบ
วิเคราะห  การคิดแบบจําแนกประเภท  และการคิดแบบโยงความสัมพันธ  และไดผลโดยรวมสรุป
ออกมาในดานความคิดสรางสรรคดานรูปภาพและดานภาษา พบวา กลุมครูมีความคิดสรางสรรคดาน
รูปภาพและดานภาษาสูงกวากลุมศิลปะและกลุมชาง  สวนกลุมชางและกลุมศิลปะมีความคิดสรางสรรค
ไมแตกตางกัน 
 ธารทิพย  เสรินทวัฒน (2531)  ไดศึกษาความคิดสรางสรรคของผูประกอบอาชีพงานนิเทศศิลป  
โดยใชแบบทดสอบที่ดัดแปลงมาจากแบบทดสอบของกิลฟอรด และคริสเตนเสน กับกลุมตัวอยาง เปนผู
ประกอบอาชีพสรางสรรคงานนิเทศศิลปของบริษัทตัวแทนโฆษณา  20  แหง จํานวน  60  คน  พบวา  
บุคคลที่ไดรับรางวัลในการประกอบอาชีพสรางสรรคงานนิเทศศิลป  ที่มีพ้ืนความรูตางกัน  มีความคิด
สรางสรรคไมแตกตางกัน  แตความคิดยืดหยุมของผูที่มีพ้ืนความรูทางสื่อสารมวลชนกับพ้ืนความรูทาง
ศิลปะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ  .05  และบุคคลที่ไดรับรางวัลมีความคิดสรางสรรค
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ประเภทความคิดยืดหยุนและความคิดละเอียดละออสูงกวาผูไมไดรับรางวัลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05   
 สุชีพ  ตรีประเคน  (2532 :44-46)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดสรางสรรคทาง
วิทยาศาสตรกับพฤติกรรมการเรียนรูทางวิทยาศาสตรในกลุมสรางเสริมประสบการณชีวิตของนักเรียน
ชั้นประถมศึกษาปที่  5  จังหวัดศรีษะเกษ  กลุมตัวอยางที่ใชเปนนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่  5  ที่
กําลังเรียนอยูในปการศึกษา  2531  ของจังหวัดศรีสะเกษ  จํานวน  100  คน  ผลปรากฎวา  ความคิด
สรางสรรคทางวิทยาศาสตร  ความยืดหยุนในการคิด  ความคิดริเริ่มและพฤติกรรมการเรียนรูทาง
วิทยาศาสตรดานการนําไปใช  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05,.01  และ .001  
ตามลําดับ   

จากงานวิจัยดังกลาวพอจะสรุปไดวา ความคิดสรางสรรคมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน  ซึ่งก็คาดวาจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกดวย 

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ดังกลาว จึงอาจกลาวไดวาหากนักประชาสัมพันธมี
ความคิดสรางสรรค ก็ยอมสามารถทําพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกในดานตางๆ ได 
เน่ืองจากเมื่อมีความคิดสรางค ก็จะเปนผูที่มีความคิดริเริ่มในการทํางานประชาสัมพันธในรูปแบบที่
หลากหลาย  รวมทั้งมีความคิดยืดหยุนและคลองตวัในการหาวิธีในการแกปญหาตางๆ ที่มีผลกระทบกบั
องคการได โดยวิธีการประชาสัมพันธในรูปแบบตางๆ ผูวิจัยจึงคาดวานักประชาสัมพันธทีมี่ความคิด
สรางสรรคนาจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกดวย   

 
การวัดความคิดสรางสรรค 

 การวัดความคดิสรางสรรคในการทํางาน วัดไดจากแบบสอบถามปลายเปดทีผู่วิจัยปรับปรุงมา
จากแบบสอบถามของ อโนชา  รัชพรมงคล  (2538) ซึ่งยึดหลักการใหคะแนนความคิดสรางสรรคในการ
ทํางานของทอแรนซ (Torrance) โดยมีขอคําถามทั้งหมด  5  ขอ  แตละขอคําถาม  ตรวจใหคะแนน  3  
ดานคือ  ความคลองในการคิด  ความคิดยืดหยุน และความคิดริเริ่ม  ผูตอบจะมีคะแนนของคําถามแตละ
ดานอยูในชวง 26-40 คะแนน นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีความคดิ
สรางสรรคในการทํางานมากกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 

 
2.4 เจตคติตอการทํางานประชาสัมพนัธเชิงรุก 
ทัศนคติ  หรือ เจตคติ (Attitude) ไดมีผูใหความหมายไวมากมาย  ฟรีดแมนและคณะ  

(Freedman  and  other.1970 : 351)  ไดใหความหมายวาเปนสภาวะความพรอมทางจิตและประสาท
อันเกิดจากประสบการณซึ่งเปนตวักําหนดทิศทางหรือมีอิทธิพลตอการตอบสนองของบุคคลตอสิ่งตาง ๆ 
หรือสถานการณที่เกี่ยวของ  กิลฟอรด (Guilford) อธิบายวา เจตคต ิคือ การที่บคุคลมีความโนมเอียงใน
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ลักษณะชอบหรือไมชอบ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย สนบัสนุนหรือไมสนับสนุนตอการกระทําในสงัคมหรือ
สิ่งที่มีอยูในสงัคมอยาใดอยางหนึ่ง (สุธินันท เชื ้อแกว. 2545 : 10 อางอิงจาก Fishbien. 1961 : 8 ; 
Guilford . 1975 : 456-467) สอดคลองกับ ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2524 : 5-9) อธิบายวา เจตคต ิ
หมายถึง ความรูสึกที่แสดงออกอยางม่ันคงตอบุคคลหรือสถานการณใน 2  ลักษณะ คือ มีทิศทาง 
(Direction) บวกหรือลบ ดีหรือเลวและปริมาณ (Magnitude) เปนความเขมขนหรือความรุนแรงซึ่งบุคคล
อาจจะมีเจตคติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางรุนแรง และมีเจตคติตออีกสิ่งหนึ่งเบาบางขึ้นอยูกับความสําคัญของ
สิ่งเหลานั้นดวย 
 นอกจากนี้ กมลรัตน  หลาสุวงษ (2527 : 172)  ที่กลาววา  เจตคติ  คือ ความรูสึกของบุคคลที่
ไดจากการเรียนรูและประสบการณอันแสดงภาวะของจิตใจในดานความพรอมที่จะตอบสนองตอบุคคล
หรือสิ่งเราตางๆ ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งใน  2  ลักษณะ   คือ  แสดงความพรอมที่จะเขาไปหา  เม่ือ
เกิดความรูสึกชอบ  เรียกวาเจตคติที่ดี  หรือ  ทางบวก  หรือแสดงความพรอมที่จะหลีกหนี  เม่ือเกิด
ความรูสึกไมชอบ  เรียกวา  เจตคติไมดีหรือทางลบ  
 สอดคลองกับ ประภาเพ็ญ  สุวรรณ  (2520 : 3)  ใหความหมายเจตคตวิาเปนความคิดเห็นที่มี
อารมณเปนสวนประกอบ  เปนสวนทีพ่รอมที่จะมีปฎิกิริยาเฉพาะอยางตอสถานการณภายนอก  ซึ่ง
สามารถแยกองคประกอบออกเปน  3  ดาน คือ หน่ึง องคประกอบดาน พุทธปิญญาหรือ การรู  การ
เขาใจ  ไดแก  ความคิด  ความเชื่อ  ของบุคคลทีมี่ตอที่หมายของทัศนคติ  ซึ่งเกี่ยวของกับการจัด
ประเภทของประสบการณของการรูการเขาใจที่สัมพันธกัน  ซึ่งความคิดความเชื่อน้ีจะอยูในรูปใดรูปหน่ึง
ของบุคคลแตละบคุคลแตกตางกัน  สององคประกอบทาทีความรูสกึ หรืออารมณ  ไดแก ความรูสึกและ
อารมณตาง ๆ ที่เปนตวัเราหรือเกดิขึ้นรวมกับองคประกอบ ดานการรับรู  การเขาใจที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ของทัศนคติอีกตอหนึ่งนั้นเอง  ความรูสึกหรืออารมณนี้มีทั้งดานบวก  และลบ  และองคประกอบสุดทาย 
คือ องคประกอบดานพฤตกิรรมหรือการปฏิบตัิ  ไดแก  พฤติกรรมของบุคคลทีแ่สดงออกเปนแนวโนม
โดยสวนรวมที่บุคคลจะตอบสนองตอที่หมายของทัศนคติอยางใดอยางหนึ่ง  โดยไมไดเฉพาะเจาะจงลง
ไปวาที่หมายเชนน้ีหรือสถานการณเฉพาะใด ๆ บุคคลจะมีพฤติกรรมตอบสนองทีค่งที่แนนอน  โดยการ
จัดแบงองคประกอบของทศันคติออกเปน  3  สวน เปนแนวคิดที่ เพลโต (Plato)  ไดถายทอดไวในรูป
ของ  ความคดิ  อารมณและพฤติกรรม  องคประกอบของทัศนคติทัง้  3  นี้  ตางมีผลซึ่งกันและกันและ
ในสภาพการณทั่วไปองคประกอบทั้ง  3  นี้  จะมีความสัมพันธกันมา  จนบางครั้งแยกออกจากกันอยาง
เด็ดขาดไมได 

สรุป เจตคติเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด  อาจเปนในทิศทางที่เห็นดวย ไมเห็น
ดวย  พอใจ หรือไมพอใจ  โดยเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  เปนความรูสึกความเห็นดวย 
ไมเห็นดวย  พอใจ หรือไมพอใจ  ของนักประชาสัมพันธเกี่ยวกับงานประชาสัมพันธเชิงรุก   
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 งานวิจัยที่เก่ียวของกับเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกกับพฤติกรรมการทํางาน   
ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี (2532:293)  ศึกษาความแปลกแยกกับพฤตกิรรมการทํางานของครูสังกัด

กรุงเทพมหานคร  จํานวน  425  คน  พบวา ตัวแปรทศันคติตอสภาพการทํางานสามารถทํานาย
พฤติกรรมการสอนได  30% พฤติกรรมการอบรมจริยธรรมได  26%  และพฤติกรรมทํางานตามคํา
รายงานของหัวหนาได 11% สอดคลองกับการวิจัยของ  นุชนารถ  ธาตุทอง (2539) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาท  ความคลุมเครือในบทบาท  ลักษณะทางจิตบางประการ
กับพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการศกึษา  ในสวนภูมิภาค  จํานวน  256  คน  พบวา ทัศนคตติอ
สภาพการทํางานเปนตวัแปรที่สามารถรวมทํานายพฤติกรรมการทํางานของนักวชิาการศึกษาในสวน
ภูมิภาคระดับอําเภอได  ตอมา  ณัฐสุดา  สุจินันทกุล  (2541) ไดศึกษาปจจัยดานครอบครวั  การทํางาน
และลักษณะสวนบุคคลที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชพี  กลุมตวัอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพหญิงที่สมรสแลว  จํานวน  299  คน  พบวาพยาบาลที่มีทศันคติที่ดีตอพฤติกรรมการ
พยาบาลมากมีพฤติกรรมการพยาบาลอยางเหมาะสมมากกวาผูที่มีทัศนคติที่ดีตอพฤติกรรมการ
พยาบาลนอย   นอกจากนี้งานวิจัยของณัฐยา  ลือชากิตติกลุ (2546) ซึ่งไดศึกษาลักษณะทางจิตสังคม
และลักษณะทางพุทธที่เกีย่วของกับพฤตกิรรมการทํางานดานบริการ ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด(มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร  จํานวน  280  คน  พบวา พนักงานธนาคารที่มีเจตคตทิี่ดีตอการ
ทํางานดานบริการสูง  หรือมีความขัดแยงในบทบาทต่าํ  เปนผูมีพฤติกรรมการทํางานดานบริการสูงกวา
พนักงานธนาคารในกลุมตรงขาม 

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ดังกลาว แสดงใหเห็นวาเจตคตติอการทํางานมผีลตอ
พฤติกรรมการทํางานของบคุคลในแตละอาชีพ จึงอาจกลาวไดวาหากนักประชาสมัพันธมีเจตคติตอการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงแลว  ก็ยอมสามารถทําพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกในดาน
ตางๆ ได เน่ืองจากพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกเปนแนวโนมโดยสวนรวมทีบุ่คคลจะตอบสนองตอที่
หมายของเจตคติอยางใดอยางหนึ่ง ดังนั้นถาหากนักประชาสัมพันธมีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุกสูง  ผูวิจัยจึงคาดวานักประชาสัมพนัธจะแสดงพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงดวย   

 
การวัดเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก 
การวัดเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสราง 

ขึ้นเองตามนยิามปฏิบตัิการ ลักษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  15  ขอ ประกอบดวย
มาตรประเมินคา  5  ระดับ  ตั้งแตจริงทีสุ่ดถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 5 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน 
ตามลําดับ นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุกสูงกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย 

 



 40 

2.5 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 ลักษณะการทาํงานที่มุมานะ  มุงม่ัน  ไมยอทอ  จนกวาจะบรรลุเปาหมายไดนั้น  มีการศึกษา
ทางจิตวทิยาสังคมมานานแลว  พบวา มีลักษณะทางจิตของบุคคลที่เรยีกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนตัว
แปรสําคัญที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานดังกลาว 
 แรงจูงใจใฝสมัฤทธิเ์ปนจิตลักษณะที่สําคญัประการหนึง่ที่จะสงผลตอการประสบผลสําเร็จในการ
ทํางาน  ดังที่  ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2528,2531,2537)  ไดรวบรวมผลการวิจัยที่เกี่ยวของกวา  30 
เรื่อง  เสนอไวในทฤษฎีตนไมจริยธรรม  วาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนจิตลักษณะหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรม
การทํางานทีมี่ประสิทธิภาพ  ในทฤษฎีตนไมจริยธรรมใหความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิว์า  หมายถึง  
การมุมานะบากบั่นฝาฟนอุปสรรค  ทํางานหรือแกปญหาจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว
อยางเหมาะสมกับความรู ความสามารถของตน  นอกจากนี้ยังมีผูใหความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว  
เชน  เปนความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  พยายามแขงขันกบัมาตรฐาน
ความเปนเลศิหรือพยายามทําดีกวาบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิเ์ปนองคประกอบที่ผลกัดัน
ใหบุคคลตองการสถานภาพสูงขึ้น  มีความรับผิดชอบมากขึ้น  และมีความตองการความสําเร็จสูง   
(นวลฉวี  ประเสริฐสขุ.2542:27 อางอิงจาก McClelland.1953 : 110-111) 
 นอกจากนี้  แมคเคลแลนด (McClelland.1987) ไดทําการศึกษาและสรุปเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ในการทํางานของบคุคล  พบวา  ลักษณะสาํคัญของผูที่มีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิส์ูงจะมีลักษณะที่
ชอบเสี่ยงระดับปานกลาง ชอบทาทายความสามารถของตนเอง  เม่ือทํางานเสร็จจะประเมินผลทันท ี
คาดการณลวงหนา มีการวางแผนระยะยาว  ความพอใจอยูที่การที่ไดมองเห็นผลสําเร็จของงานมากกวา
ผลที่ไดรับอยางอ่ืน  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูงจึงเปนบุคคลที่มุงความสําเร็จของงานเปนสําคญั  
นอกจากนี้เขาจะเอาใจใสสนใจที่จะเปนคนเลือกและกําหนดเปาหมายในการทํางาน  จะทํางานจนกวา
งานจะสําเร็จ  สนใจศึกษาวิธีการทํางานแกปญหาที่เกิดขึ้นไมละทิง้งานขณะที่งานยังไมสําเร็จ  ซึ่งการ
มุงความสําเรจ็ในงานจะกลายเปนแรงจูงใจภายในที่จะชักนําใหบุคคลปฏิบตัิงานมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
และบคุคลประเภทนี้จะสนใจในลักษณะของงานมากกวาสภาพแวดลอม 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน   
 สําหรับงานวิจัยเกี่ยวกบัแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางาน นาถ  พันธุม
นาวิน (2518)  และนพนธ  สัมมา (2523)  ซึ่งไดศึกษาความสัมพันธของตวัแปรแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์กบั
พฤติกรรมกลาเสี่ยงและพฤติกรรมการยอมรับนวตักรรมในกลุมเกษตรกร  พบวา บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง จะสนใจที่จะพัฒนาอาชีพของตนเองใหกาวหนาอยูเสมอและบุคคลเหลานี้มักจะมีพฤติกรรม
การทํางานทีมี่ประสิทธิภาพสูงและประสบความสําเร็จในอาชีพการงานอยางมาก นอกจากนี้ ปริญญา  
ณ  วันจันทร (2536)  พบวาแรงจูงใจใฝสมัฤทธิส์งผลตอประสิทธิภาพการทํางานของครู  และวริัติ  ปาน
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ศิลา (2542) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรสาธารณสขุระดับตําบล พบวา  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางาน โดยเฉพาะการทํางานดานวิชาการไดเปนอันดับแรกใน
กลุมรวมและกลุมยอย 
 จากผลการวิจัยที่กลาวมา แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ นบัเปนองคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งที่จะทํา
ใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา ถาเปนผูที่มี
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิส์ูง  ก็คาดวาจะเปนผูที่ไมยอทอตออุปสรรค  มุงม่ันและปรับปรุงการทํางานของ
ตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ   
 ดังนั้น จากลักษณะการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกซึ่งเปนงานที่ตองพยายามชักจูงในคนทั้ง
ภายนอกและภายในองคการเขามามีสวนรวมในการทํางานประชาสัมพันธใหกับองคการ  ตองทํางาน
ประชาสัมพันธหลากหลายรูปแบบเพ่ือใหเขาถึงกลุมเปาหมาย และมีการวางแผนปองกันไมใหเกิด
ภาพลักษณทีไ่มดีตอองคการ  หากนักประชาสัมพันธมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ก็จะทําใหสามารถทํา
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกได เพราะงานประชาสัมพันธเชิงรุกเปนงานที่ยาก ตองอาศัย
คนที่มีความตัง้ใจ มุงม่ัน  และไมยอทออุปสรรคจึงจะทาํงานนี้ไดอยางประสบความสําเร็จ 

 
การวัดแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์ 
การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ วัดไดจากแบบสอบถามที่นาํมาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

ของ นุชนารถ  ธาตุทอง (2539) ซึ่งมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .28  ถึง  .57  คาความเชื่อม่ันของ
แบบวัดเทากบั  .76  ลักษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความจํานวน  15  ขอ ประกอบดวยมาตร
ประเมินคา  5  ระดบั  ตั้งแตจริงทีสุ่ดถึงไมจริงเลย ใหคะแนน 5 คะแนน และลดลงถึง 1 คะแนน ตามลําดบั 
นักประชาสัมพันธทีไ่ดคะแนนสูงกวาคาเฉลีย่แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูกวานกัประชาสัมพันธทีไ่ด
คะแนนต่ํากวาคาเฉลีย่ 
 
3. ตัวแปรภายนอกที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทาํงาน 
 

3.1 บรรยากาศองคการ    
สําหรับความหมายและแนวคิดของบรรยากาศองคการ นักวิชาการไดใหความหมายของ

บรรยากาศองคการ (Organizational Climate)  ไวหลายทาน  เชน  ฮาลพิน (Halpin.  1966 : 131)  ได
ใหความหมายบรรยากาศองคการวาเปนสภาพแวดลอมในระบบของงานในแตละสถานที่  บคุคลยอม
ตองมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเปนตนเอง  องคการหรือหนวยงานก็สามารถแสดงลักษณะเฉพาะใน
ดานบรรยากาศขององคการหรือหนวยงานได  สวนลิทวิน  และสตรงิเกอร (Litwin & Stringer.  1968 : 
21)  กลาววา  บรรยากาศองคการ  หมายถึง  องคประกอบของสภาพแวดลอมองคการ ซึ่งรับรูโดย
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บุคลากรในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบตัิงานในองคการ  
สําหรับ ชไนเดอร (Schneider. 1973 : 254)  ใหความหมาย  บรรยากาศองคการวา  หมายถึง  การรับรู
ของสมาชิกองคการตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการทํางานซึ่งบรรยากาศนี้จะขึ้นอยูกับการมองของ
สมาชิกมากกวาเปนภาพทีแ่ทจริงหรือลักษณะประจําขององคการ  สวนเดสเลอร (Dessler.  1976 : 
279)  อธิบายวาความหมายของบรรยากาศองคการเปนการรับรูที่บุคคลมีตอประเภทขององคการที่
กําลังทํางานอยู  และความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการในแงของความเปนตวัของตัวเอง  การเปด
โอกาส  โครงสราง  การใหผลตอบแทน  ความเอาใจใส  ความอบอุน  และการใหความสนับสนุน  
สอดคลองกับสเตียร (Steers.  1977 : 101-102)  ที่ไดพิจารณาบรรยากาศองคการในแงของบคุลิกภาพ
มนุษยในองคการที่พิจารณาไดโดยสมาชิกขององคการ  และไดใหขอสังเกตความหมายนี้ไวดังนี้  คือ 
  1.บรรยากาศที่แทจริงยอมขึ้นอยูกับความเชื่อของสมาชิกในองคการที่มีความเชื่อวา  
“ควรจะเปน”  มากกวา  “ที่เปนอยูจริง” 
  2.ความสัมพันธระหวางลักษณะตาง ๆ ขององคการและการกระทํา  และผลที่เกิดขึ้นใน
ดานบรรยากาศนั้นยอมมีลักษณะเฉพาะไมซ้ําแบบในแตละองคการที่แตกตางกันไป 
  3.บรรยากาศที่แสดงออกใหเห็นภายในองคการนั้นยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมที่
สําคัญ ๆ ของคนที่ทํางานในองคการนั้น 
 นอกจากนี้ยังกลาววา บรรยากาศองคการทําใหเกิดผลดีตอบุคลากรในองคการ คือ  1)ความพึง
พอใจในงาน  2) ผลการปฎิบัติงาน  สอดคลองกับสมยศ  นาวีการ  และผุสดี  รุมาคม (2520 : 616) 
กลาววา  บรรยากาศองคการทําใหเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลในองคการและเปนสื่อกลางระหวาง
ปจจัยดานระบบองคการกับปจจัยทางดานประสิทธิภาพขององคการ  อันไดแก ผลผลิต  ความพอใจ  
การขาดงานและการเขาออกจากงาน   
 ฟอรแฮนด  และ  กิลเมอร  (Forehand & Gilmer.  1964 : 632)  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ         
คุณลักษณะที่กําหนดบรรยากาศองคการไว 5 มิติ  คือ 
  1.ขนาดและโครงสรางองคการ (Size and Structure)  โครงสรางองคการมีความ
เกี่ยวพันกับขนาดขององคการ  องคการที่มีขนาดใหญยอมมีชองวางระหวางผูบริหารกับพนักงานมาก  
ซึ่งชองวาง ดังกลาวกอใหเกิดสิ่งกีดขวางทางจิตวิทยา  ในลักษณะที่วา  พนักงานที่อยูหางไกลจากจุด
ตัดสินใจคิดวาตนเองมีความสําคัญนอย  ชองวางดังกลาวกอใหเกิดบรรยากาศของความเปนทางการ  
ไมคํานึงถึงตัวบุคคล 
  2.ลักษณะผูนําในองคการ  (Leadership Pattern)  รูปแบบการบริหารพนักงานของผูนํา
เปนแรงกดดันที่สําคัญตอการสรางบรรยากาศ  ซึ่งจะสงผลกระทบตอการผลิตและความพึงพอใจของ
พนักงาน 
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  3.เปาหมาย  (Goal Direction)  องคการแตละองคการยอมมีเปาหมายแตกตางกัน  
ทั้งนี้เปนผลมาจากการแยกประเภทขององคการ  เชน  องคการธุรกิจ  และ  องคการที่ใหบริการ
สาธารณะ  ตางก็มี เปาหมายองคการแตกตางกัน 
  4.ความซับซอนของระบบ  (Communication Network)  เครือขายการติดตอสื่อสาร
ภายใน   องคการจะแสดงใหเห็นสถานภาพการจัดระเบียบ  อํานาจ  หนาที่  และการเกี่ยวของระหวาง
กลุม  การติดตอสื่อสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง  จากเบื้องลางสูเบื้องบน  หรือตามแนวนอนภายใน
องคการนั้น 
 ลิทวิน  และ  สตริงเกอร  (Litwin & Stringer.  1968 : 81-82)  ไดเสนอองคประกอบของ
บรรยากาศองคการ  เปน 9 มิติ  ประกอบดวย 
  1.โครงสรางองคการ  (Organizational Structure)  เปนการรับรูของพนักงานตอ
ลักษณะ     โครงสรางองคการ  เชน  ความชัดเจนของการแบงงาน  ขอจํากัดของโครงสรางองคการตอ
การปฏิบัติงานและระเบียบตาง ๆ ที่องคการออกมาวา  เปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 
  2.ความทาทายและความรับผิดชอบ  (Responsibility)  เปนการรับรูตอความรูสึก
รับผิดชอบในภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคการ  ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน  
และความ     ทาทายของงาน 
  3.ความอบอุน  (Warmth)  เปนการรับรูเรื่องความอบอุนในองคการ  เชน  ความรูสึกวา
มีเพ่ือนรวมงานที่ดี  และไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 
  4.การสนับสนุน  (Support)  การสนับสนุนการทํางานจากผูบัญชา  จะชวยลดความ
กังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานลงได 
  5.การใหรางวัลและการลงโทษ  (Reward and Punishment)  เปนการรับรูการให
ความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ  บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลแทนการ
ลงโทษยอมเปนสิ่งกระตุนความสนใจของผูปฏิบัติงานดานความสําเร็จ  ลดความกลัวเกี่ยวกับความ
ลมเหลวของเขาได  การใหรางวัลแสดงใหเห็นวา  มีการยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมที่กระทํา  
ในขณะที่การลงโทษเปนสัญญาณแสดงใหเห็นวาไมยอมรับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 
  6.ความขัดแยง  (Conflict)  เปนการรับรูของพนักงานที่ม่ันใจวา  องคการสามารถทน
การแสดงความขัดแยงหรือความแตกตางในความคิดเห็นได  ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานยินดีที่จะรับ
ฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไป  แลวนํามาแกไขตกลงกันได 
  7.มาตรฐานการปฏิบัติงาน  (Standard)  เปนการรับรูความสําคัญของการปฏิบัติงาน
และความชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  ระดับมาตรฐานที่พนักงานกําหนดนั้นจะเปน
ตัวกําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จของพวกเขาดวย 
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  8.ความผูกพันที่มีตอองคการ  (Commitment)  เปนการรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่มี
คาขององคการ  มีความรูสึกเปนเจาของ  และความจงรักภักดีที่มีตอองคการที่ตนทํางานอยู 
  9.ความเสี่ยง  (Risk)  เปนความรูสึกของพนักงานวา  การปฏิบัติหนาที่ขององคการนั้น
มีความเสี่ยงหรือมีความทาทายอยูในระดับที่เหมาะสม  บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงชอบที่จะยอมรับ
การเสี่ยงระดับปานกลางในการตัดสินใจ  ดังนั้น  บรรยากาศองคการที่ใหการยอมรับความเสี่ยงปาน
กลางนั้นจะเปนสิ่งที่กระตุนความตองการสําเร็จของพนักงานได 
 นอกจากนี้  จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541:18) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศในองคการออกเปน 
5 ดาน ไดแก  

 1.โครงสรางองคการ  หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอเปาหมาย  เทคโนโลยีของ 
องคการ ลักษณะการแบงสายบังคับบัญชา กฎระเบียบตาง ๆ ความซับซอนของระบบการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานและการใชเทคโนโลยี 

 2.ลักษณะงาน หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอภาระหนาที่  ความรับผิดชอบใน 
งาน  ความยากงายและความทาทายของงาน  ความมั่นคงและกาวหนาในงาน  ตลอดจนความมีคุณคา
ของงาน 
  3.การบริหารงานของผูบังคับบัญชา  หมายถึง  การรับรูของบุคลากรที่มีตอลักษณะการ
บริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา  การใหการสนับสนุนไววางใจ  การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
การเลื่อนตําแหนง  การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
  4.สัมพันธภาพภายในหนวยงาน  หมายถึง  การรับรูของบุคลากรที่มีตอความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา  และความรวมมือและชวยเหลือกันในการทํางาน  ความอบอุน
เปนมิตร ความสามัคคีและการยอมรับจากผูรวมงาน 
  5.คาตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง  การรับรูของบุคลากรที่มีตอเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับ  การจัดสวัสดิการที่อํานวยความสะดวกใหผูปฎิบัติงาน  เชน  ที่พัก  รถ
รับสง  และสิทธิในการลาประเภทตาง ๆ 
 สอดคลองกับ นงเยาว  แกวมรกต (2542:15-16) ที่แบงองคประกอบของบรรยากาศในองคการ
เปน 5 ดาน คือ 
  1.โครงสรางองคการ  หมายถึง  การรับรูของพนักงานที่มีตอลักษณะโครงสรางองคการ  
เชน  การแบงหนวยงาน  ความชัดเจนในการแบงสายบังคับบัญชา  เปาหมายองคการ  ความซับซอน
ของระบบงาน  กฎระเบียบตาง ๆ การใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทั้งรูปแบบของการติดตอสื่อสารภายใน
องคการ 
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  2.นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ  หมายถึง  การรับรูของพนักงานตอ
ปรัชญาและแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององคการ  ทั้งในดานการสรรหา  การ
รักษา  และการพัฒนาพนักงาน 
  3.ลักษณะงาน  หมายถึง  การรับรูของพนักงานที่มีตอภาระหนาที่  ความรับผิดชอบใน
งาน  ความยากงายและความทาทายของงาน  ความมั่นคงและกาวหนาในงาน  ตลอดจนความมีคุณคา
ของงาน 
  4.การบริหารงานของผูบังคับบัญชา  หมายถึง  การรับรูของพนักงานที่มีตอลักษณะการ
บริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา  การใหการสนับสนุนไววางใจ  การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
การเลื่อนตําแหนง  การใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 
  5.สัมพันธภาพภายในหนวยงาน  หมายถึง  การรับรูของพนักงานที่มีตอความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา  และความรวมมือและชวยเหลือกันในการทํางาน  ความอบอุน
เปนมิตร  ความสามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน  
 การศึกษาบรรยากาศองคการมีนักวิชาการไดศึกษาและแบงองคประกอบหรือมิติตาง ๆ ใน
การศึกษาบรรยากาศองคการที่แตกตางกันแตเม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลวจะพบวา  มีความ
เกี่ยวของกันในดานเนื้อหา  ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดกําหนดการศึกษาบรรยากาศองคการ 4 ดาน  
คือ  ดานโครงสรางขององคการ  ดานลักษณะของงาน  ดานการสนับสนุนทางสังคม  และดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    
 3.2  บรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ 
 โครงสรางขององคการ  เปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอเปาหมายและนโยบายขององคการ  
ลักษณะการแบงสายการบังคับบัญชา  กฎระเบียบตาง ๆ ความซับซอนของระบบการทํางาน  
สภาพแวดลอมในการทํางานและการใชเทคโนโลยีตาง ๆ  รวมทั้งรูปแบบของการติดตอสื่อสารภายใน
องคการ  ซึ่งฟอรแฮนด  (สมยศ  นาวีการและผุสดี  รุมาคม.  2520 : 602-607 ; อางอิงจาก  Forehand. 
1968 : 65-82)  กลาววา  โครงสรางขององคการมีความสําคัญ  องคการแตละองคการจะแตกตางกันใน
เร่ืองของความซับซอนของงานและแตกตางกันในเรื่องระบบงาน  ความซับซอนอาจใหความหมายเปน
ความเกี่ยวของระหวางงานตาง ๆ และระบบตาง ๆ ของงานนั้นที่อยูภายในองคการ  ยิ่งงานในองคการ
มีแผนงานตาง ๆ มาก  แผนกงานตาง ๆ ก็มีระบบทํางานเปนของตัวเองก็จะยิ่งมีความเกี่ยวของและ
ซับซอนกันมากยิ่งขึ้นเทานั้น  แบบของการเกี่ยวของระหวางกันจะแตกตางกันไปตามปจจัยตาง ๆ  เชน  
เปาหมายและวิทยาการ  เปนตน  สวนเรื่องของเปาหมายจะแตกตางกันไปในแตละองคการ  ความ
แตกตางในเปาหมายมาจากการแยกประเภทของ    องคการ  เปาหมายเปนสิ่งที่สําคัญตอองคการ  เชน  
เปาหมายกําไรเปนสิ่งสําคัญของธุรกิจ  และสายใยของการติดตอสื่อสาร  เปนอีกสิ่งหนึ่งที่สําคัญตอ
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บรรยากาศองคการเพราะเปนการจัดระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และเกี่ยวของระหวางกันของกลุม  
โดยมีการติดตอสื่อสารจากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไปสูผูบังคับบัญชา  หรือเปนการ
ประสานงานในระหวางบุคลากรในองคการนั้น ๆ เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 
 สําหรับโครงสรางของการจัดหนวยงานประชาสัมพันธ  โดยทั่วไปมีลักษณะเปนเสมือนกรอบ
งานสําหรับปฏิบัติงานในความรับผิดชอบในการบริหารงาน  เปนเคร่ืองมือในการมอบอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบ  ชวยประสานงานของกิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนเปนเครื่องชวยกระตุนเตือนใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ผูบริหารสามารถปฏิบัติงานไดดี  เพราะมีภาพสรุปโครงสรางของ
หนวยงานที่ชัดเจน (วิจิตร  อาวะกุล, 2540:210) 
 ไชยยศ  เรืองสุวรรณ (2522:81)  และอุทัย  หิรัญโต (2520 : 23-27) ไดกลาวถึงโครงสรางของ
หนวยงานประชาสัมพันธวามีอยู  6  ประการ คือ  1) สํานักงานหรือสถานที่ปฏิบัติงาน  2) บุคลากร  3)
งบประมาณ  4) วัสดุอุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ 5)  การบริหารจัดการ  6)คณะกรรมการ
ประชาสัมพันธ   ซึ่งโดยทั่วไปการจัดโครงสรางใหไดผลสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคของหนวยงาน
กระบวนการปฏิบัติงาน  ตองเปนไปตามวัตถุประสงคของหนวยงาน  และกําหนดวิธีการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม  ลักษณะสําคัญของโครงสรางมีดังนี้ 

 1.จัดใหมีการแยกประเภทของงานและจัดหมวดหมูของงาน  ในการจัดแบงแยกงานนั้น 
จําเปนตองคํานึงถึงปริมาณงานและคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานใหควบคูกันไป  เพ่ือประสิทธิภาพของงาน 

 2.ระบุขอบเขตของงานและมอบอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบโดยใหรายละเอียดของ 
งานแกผูปฏิบัติงานในทุกตําแหนงเพ่ือผูปฏิบัติงานจะไดรูหนาที่ความรับผิดชอบ  ตลอดจนอํานาจใน
ตําแหนงที่พึงมีของตน 

 3.ทําบรรยากาศใหมีความสัมพันธในการทํางาน  ใหมีความรวมมือรวมใจปฎิบัติงาน 
 นอกจากนี้  อภันพร  กงประเวชนนท (2539 : 23) ไดกลาววา องคประกอบหนึ่งของโครงสราง
งานประชาสัมพันธที่มีความสําคัญตอการดําเนินงานดานการประชาสัมพันธ  ก็คือ  คณะกรรมการ
ประชาสัมพันธ  โดยพบวาภายในมหาวิทยาลัยทุกแหงจะมีสวนราชการ  หรือหนวยงานในสังกัดหลาย
สวน  อันไดแก  สํานักงาน  อธิการบดี  คณะวิชา  ภาควิชา  และสํานักตาง ๆ  โดยในแตละสวนนั้นลวน
มีกิจกรรมที่นาสนใจและเปนประโยชนตอชุมชนรวมทั้งบุคลากรของมหาวิทยาลัยหรือประชาชนเปนอัน
มาก  แตเปนที่นาเสียดายที่ขาวสารตาง ๆ ไมไดเผยแพรไปใหชุมชนหรือประชาชน  หรือแมแตบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเทาที่ควร  ซึ่งอาจเปนเพราะวาหนวยงานในมหาวิทยาลัยแตละแหงมีอาณาเขตที่
หางไกลกัน  มีหนวยงานที่ซับซอนประกอบกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานประชาสัมพันธของมหาวิทยาลัยมี
จํานวนจํากัด  จึงทําใหการดําเนินงานทางดานการประชาสัมพันธไมคลองตัวเทาที่ควร  ดังน้ัน  การให
แตละภาควิชาหรือแตละคณะวิชามีผูแทนรวมเปนคณะกรรมประชาสัมพันธของมหาวิทยาลัยจึงเปน
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วิถีทางหนึ่งที่ชวยทําใหการดําเนินงานประชาสัมพันธคลองตัวยิ่งขึ้น  ซึ่งกิติมา  ปรีดีดิลก (2529:43) 
กลาวถึงประโยชนในการมีคณะกรรมการประชาสัมพันธวา  1) ทําใหมีการพิจารณาอยางรอบคอบโดย
อาศัยความคิดเห็นของกลุมคณะกรรมการ  2) เปนการปองกันการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหแกบุคคล
คนเดียวมากเกินไป  3)ชวยประสานงานดานการวางแผนและนโยบายโดยมีการระดมสมองในการ
ทํางาน  4) กอใหเกิดการมีสวนรวม  โดยผูที่ไดรับเลือกใหเปนกรรมการจะมีความกระตือรือรน  และ 5) 
ผูบริหารอาจตั้งคณะกรรมการขึ้นเพ่ือปฏิบัติงานบางอยางที่ตนไมประสงคจะปฏิบัติเองหรือไมสามารถ
ดําเนินงานไดโดยลําพังและจําเปนตองมีผูเชี่ยวชาญมารวมใหการปรึกษา  แตทั้งน้ีโครงสรางแบบมี
คณะกรรมการอาจจะไมดีก็ไดหากวาผูปฏิบัติงานขาดความเขาใจในงานประชาสัมพันธ  และไมใหความ
รวมมือเทาที่ควร 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับโครงสรางขององคการกับพฤติกรรมการทํางาน   
 สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของกับโครงสรางขององคการ  พบการศึกษาของ  สมถวิล  แกวปลั่ง  
(2542 : 109)  ที่ไดศึกษาบรรยากาศองคการในสํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  
ผลการวิจัยโดยสรุปพบวา  มิติโครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง  และผูวิจัยไดเสนอแนะให
มหาวิทยาลัยกําหนดบทบาทและหนาที่ภายในหนวยงานใหมีความชัดเจนเพื่อเปนการปองกันความ
ซ้ําซอนของงาน  อีกทั้งการสรรหา  บรรจุแตงตั้งและเปดสอบคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน  ควรกระทํา
อยางยุติธรรม  ควรมีการวิเคราะหงาน  วิเคราะหคน  ใหมีความสมดุลและเกลี่ยอัตรากําลังสูหนวยงานที่
มีบุคลากรนอย  พรอมทั้งกระจายงานใหอยางเหมาะสม  ควรนําระบบคุณธรรมมาใชในการบริหารงาน
บุคลากร  ควรกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและเกิดความคลองตัวในการ
บริหารงานมากยิ่งขึ้น  โดยการเรียนรูงานใหม ๆ  และหมุนเวียนเปลี่ยนงานกันทําภายในหนวยงาน  
ควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงาน  มีการประชุมวางแผนการทํางานในแตละ
หนวยงานอยางสมํ่าเสมอและควรมีการลงโทษบุคลากรที่กระทําผิดวินัยและไมปฏิบัติตามกฎระเบียบที่
กําหนดไว  นอกจากนั้น  ปยะพร  สรอยทอง  (2544 : 90)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  พบวา
มิติโครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ
ระหวางกองตาง ๆ ไมชัดเจน 
 จะเห็นไดวาโครงสรางขององคการเปนองคประกอบหน่ึงของบรรยากาศองคการที่บุคลากรใน
องคการจะรับรูไดและโครงสรางองคการนับวามีความสําคัญตอบุคลากรในความรูสึกเจตคติ  และสงผล
ใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานได  (กฤษณา  ศักดิ์ศรี.  2534 : 546)  ผูวิจัยจึงคาดวาโครงสราง
ขององคการจะมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธใน
สถาบันอุดมศึกษา 
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 3.3 บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน 
 ลักษณะงานเปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอหนาที่  ความรับผิดชอบในงาน  ความยากงายและ
ความทาทายของงาน  ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน  ตลอดจน  ความมีคุณคาของงาน  กิบสัน    
อิแวนซีวิชและดอนแนลลี  (Gibson, Ivancevich & Donnelly.  1973 : 322)  ศึกษาแนวคิดของลิทวิน
และสตริงเกอรเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการที่มีผลตอการแสดงพฤติกรรมและเปน
ตัวกําหนดสถานการณที่ทําใหเกิดจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดกลาววาความทาทายและความรับผิดชอบ 
(Challenge and Responsibility)  จะวัดเกี่ยวกับความเขาใจหรือความคิดเห็น  ความทาทายของงาน
เกี่ยวของโดยตรงตอการพัฒนาแรงจูงใจทางดานความสําเร็จของบุคลากรในองคการและแรงจูงใจ
ทางดานความสําเร็จจะทําใหบุคลากรมีความรับผิดชอบงานสูงดวย  ซึ่งสอดคลองกับ  แวนฟลีทและป
เตอรสัน  (Vanfleet and Perterson.  1994 : 49)  กลาววาบุคคลที่มีความสําเร็จในงานสูงมักจะมีความ
ผูกพันและความพอใจในการทํางาน  ซึ่งเม่ือมีความสําเร็จในงานสูง  ความรับผิดชอบยอมสูงไปดวย  
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 ลักษณะงานที่ทํา  มีหลายเหตุผลที่ทําใหคนชอบงานที่ตนทํา  อยางไรก็ตาม  มีความสัมพันธกนั
อยางสูงระหวางลักษณะงานและความสามารถและความรูของผูปฏิบัติงาน  อีกนัยหน่ึงก็คือผูที่มี
ความสามารถสูง  อยูในตําแหนงสูงหรือมีการศึกษาสูงความทาทายของลักษณะงานเปนเร่ืองสําคัญที่
เพ่ิมขึ้นตาม นอกจากนี้ลักษณะงานยังเกี่ยวของกับแรงจูงใจภายใน โดยเม่ือพนักงานไดมีสวนรวมในการ
เรียนรูหรือรับผิดชอบในงานของตนเอง หรือมีอิสระในการทํางาน จะทําใหเกิดแรงจูงใจภายในขึ้นซ่ึงถามี
มากเทาไร พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานและมีผลการปฏิบัติงานที่ ดีมากเทานั้น 
(Schermerhorn,Hunt and Osborn ,2003 อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี,2548) อุดมศิลป  นิมิตรกุล  
(2539 : 30)  ไดกลาวถึงลักษณะงานอยางสอดคลองวามูลเหตุที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  ลักษณะงานที่ทํา  เปนงานที่นาสนใจทาทายใหลงมือทํา  หรือไมก็เปนงานที่มีลักษณะ
สามารถทําตั้งแตตนจนจบ  ไดโดยลําพังผูเดียว  วิศวกรและนักบัญชีไดรับความพึงพอใจอยางมากจาก
การทํางานที่มีลักษณะตองใชความคิดประดิษฐคิดทําสิ่งใหม ๆ แบบใหม ๆ  ดังน้ันลักษณะการทํางาน
จึงตองคํานึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคลดวย   
 สรุป  บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน เปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอหนาที่ความ
รับผิดชอบในงาน  ความมีอิสระในการทํางาน ความยากงายและความทาทายของงาน  ตลอดจนความ
ม่ันคงและความกาวหนาในงาน  
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับลักษณะงานกับพฤติกรรมการทํางาน   
 กาญจนา  วสุสิริกุล  (2540 : 66)  ไดศึกษาเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  พบวา  ในดานลักษณะงาน  ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการ
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สาย ข  และสาย ค  อยูในระดับปานกลาง  โดยกลุมตัวอยางมีความเห็นวาลักษณะงานของบุคลากร
ดังกลาวมีภาระงานที่ปฏิบัติมาก  และไมไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่  หรือไมตรงกับความรูทีมี่
อยู  มีการแบงงานกันอยางไมเทาเทียมกัน  งานที่ทําไมทาทาย  มีความเครียดและนาเบื่อหนายซ้ําซาก
จําเจ  โดยมีขอเสนอแนะใหมีการจัดคนใหตรงกับงาน  จัดแบงสัดสวนงานและระบบงานและหนาที่ให
เหมาะสมกับงาน  และเปดโอกาสใหไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่  ตางจากงานวิจัยของสมถวิล  
แกวปลั่ง  (2542 : 100)  ที่ไดศึกษาบรรยากาศองคการในสํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  
พบวา  มิติความรับผิดชอบอยูในระดับดี  อาจเปนเพราะวาบุคลากรทํางานดวยความตั้งใจและ
รับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย  และเสร็จตามเวลาที่กําหนด  ขณะทํางานก็มีความมุงม่ันตอผลงาน
และงานที่ปฏิบัตินั้นเปนงานที่เปนนโยบายของผูบังคับบัญชา  และเปนไปตามลักษณะงานประจําของ
หนวยงาน  สิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ  บุคลากรมักจะติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานรวมทั้ง
นําผลงานมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพตอหนวยงาน  ซึ่งแสดงใหเห็น
วาบุคลากรสวนมาก  นอกจากเปนผูที่มีความรู  ความสามารถ  มีความเชื่อม่ันในตนเองแลวยังมีความ
ตองการมุงความสําเร็จสูง  มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในผลงาน  มีความตองการความกาวหนา  ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของปยะพร  สรอยทอง  (2544 : 91)  ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู  พบวา  ดานความ
รับผิดชอบอยูในระดับมาก     ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการที่สํานักงาน ก.ค. ซึ่งทําหนาที่ดานการบริหารงาน
บุคคลสําหรับขาราชการครูตองดูแลขาราชการถึง 5 แสนคนเศษ  มีภาระหนาที่ความรับผิดชอบที่จะตอง
ปฏิบัติเปนจํานวนมาก  ซึ่งลักษณะงานดังกลาวเปนความภาคภูมิใจของบุคลากรที่จะไดปฏิบัติงานเพื่อ
ขาราชการครู  ดังน้ัน  จึงมีความมุงม่ันจะรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานอยางเต็มที่  
ตามความรูความสามารถของตน งานวิจัยของ อมรรัตน ดอกไม (2544:89) ที่พบวาความสัมพันธ
ระหวางหัวหนางานกับลูกนองในหนวยงานนั้นมีผลตอการสรางและมีความสัมพันธในเชิงบวกตอ
พฤติกรรมอุทิศกายอุทิศใจเพื่อผลงานเกินกวามาตรฐานขององคการ  นอกจากนี้ยังพบวา  การที่
องคการกําหนดขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานและการใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานมีผลตอพฤติกรรมอุทิศกายอุทิศใจเพื่อผลงานเกินกวามาตรฐานอยูในระดับปานกลาง และ
สอดคลองกับผลการวิจัยของฟาร, พอดซาคอฟ  และออรแกน (Farh,Podsakoff and  
Organ.1999:705-721) ที่พบวา เม่ือพนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาในวิธีปฏิบัติ
ของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา พนักงานจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   
  จะเห็นไดวาลักษณะงานเปนองคประกอบหนึ่งของบรรยากาศองคการที่บุคลากรในองคการจะ
รับรูไดและสงผลใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานแลปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพได  ผูวิจัยจึงคาดวา
บรรยากาศองคการดานลักษณะงานจะมีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธของนัก
ประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษาดวย 



 50 

3.4 บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนทางสงัคม 
การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การรับรูของบุคคลเกี่ยวกบัองคการในเรื่องการใหการ

สนับสนุนในดานตาง ๆ ไดแก  การสนับสนุนในเรื่องของโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาในองคการ  ตลอด
จากการใสใจขององคการเกี่ยวกับความเปนอยูที่ดีของพนักงาน  และการที่องคการเห็นคุณคาของ
ผลงานที่พนักงานทํา (นวลฉวี ประเสรฐิสขุ.2542 :34 ;อางอิงจาก Eisenberger, et al.1986:501) ฟลิสัก 
(เรวตั  สดมณี.2544 : 55; อางอิงจาก  Pillisuk.1982:20) ไดใหความหมายการสนับสนุนทางสังคมวา  
หมายถึง  ความสัมพันธระหวางคน  ซึ่งเกี่ยวกบัการชวยเหลือกันทั้งในดานวตัถุ  และความมั่นคงทาง
อารมณรวมทั้งความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของบุคคลอ่ืนดวยนอกจากนี้  เชเฟอร  และคนอื่นๆ 
(ผอบเธียร  วงศภักดี.2537 :32 ; อางอิงจาก  Scaefer, et al.1981:381-406) ไดแบงการสนับสนุนทาง
สังคมเปน  3  ประเภท คือ 1)การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional Support) ซึ่งหมายถึงการ
ไดรับความสนิมสนมคุนเคย  หรือยืนยันความมั่นใจ  2) การสนับสนุนที่ชัดเจน (Tangible Support) คือ
การใหความชวยเหลือโดยตรงตามความตองการตองการอยางไรจะชวยเหลือแบบนั้นเลย 3)การ
สนับสนุนดานขอมูล (Information Support) คือการชวยเหลือดานขอมูลและขอมูลยอนกลับเกี่ยวกบั
พฤติกรรมของผูรับการสนบัสนุน 
 สรุปไดวา  การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การรับรูของบคุคลเกีย่วกบัการไดรับความ
ชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน เชน  เพื่อนรวมงาน  หัวหนางาน  ในดานอารมณ  ดานการชวยเหลือเม่ือ
ตองการ  และดานขอมูลขาวสาร 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคมกับพฤติกรรมการทํางาน   

สวนงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี (2532) ศึกษาความแปลกแยกกับพฤติกรรมการ
ทํางานของครสูังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตวัอยางเปนครูประถมศกึษากรุงเทพฯ  จํานวน  425  คน  
ผลการศึกษาพบวา  ตัวแปรความรูสึกเกี่ยวกับการสนับสนุนจากสงัคมและทศันคตติอสภาพการทํางาน
เปนตวัทํานายที่สําคัญ  เชนเดียวกบั  ปริญญา  ณ วันจันทร (2536) ศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของครู  กลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษาจํานวน  400  คน  ผลการศึกษา
พบวา  การรับรูการสนับสนุนจากสภาพแวดลอมในการทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานของครูมี
ความสัมพันธกันทางบวก  และในงานวจัิยของ  ณัฐสุดา  สุจินนัทกุล (2541) ศึกษาการรับรูการ
สนับสนุนทางสังคม  จากสมาชิกในครอบครัว  และจากบุคคลในหนวยงาน  ผลการศึกษาพบวา  การ
รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากสมาชิกในครอบครวัและจากบุคคลในหนวยงาน  มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมใหการพยาบาลในทางออม  โดยสงผลตอจิตใจของพยาบาล  ทาํใหมีทัศนคตทิี่ดีตอการ
พยาบาล  และผลที่เกิดขึน้กับจิตใจนี้จะสงผลตอพฤติกรรมการพยาบาลอยางเดนชัด  ดานงานวิจัยของ
ผอบเธียร  วงศภักดี (2537) ที่ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ฝกอบรมในธนาคาร
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พาณิชยไทย  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยทางจิต (แรงจูงใจจากทฤษฎีความคาดหวัง  ทัศนคติตอการ
ทํางานฝกอบรมและการสนบัสนุนทางสังคม)  สามารถทํานายการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่ฝกอบรมได
สูงกวากลุมคณุสมบัติของเจาหนาที่ฝกอบรม  และลักษณะทางชวีสังคม  โดยทํานายได  15.3%  
นอกจากนี้  นวลฉวี  ประเสริฐสขุ (2542) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรี
ในธนาคารพาณิชยไทย  กลุมตวัอยางเปนผูบริหารสตรีที่ดํารงตําแหนงผูบริหารระดับกลางจํานวน  581  
คน  ผลการศึกษาพบวา  ตัวแปรที่มีความสัมพันธมากที่สุดกับความสําเร็จในอาชีพดานการเงิน  และ
ความสําเร็จในดานอาชีพดานความกาวหนาในการเลือ่นตําแหนง  คือ  การสนบัสนุนทางสังคม   และ 
ณัฐยา  ลอืชากิตติกลุ (2546)  ศึกษาลักษณะทางจิตสังคมและลักษณะทางพุทธทีเ่กี่ยวของกับ
พฤติกรรมการทํางานดานบริการ ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย  จํากัด (มหาชน)ใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน  280  คน พบวามีปฏิสัมพนัธระหวางการสนับสนุนทางสังคมและวิถชีีวติทาง
พุทธ  ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานดานบริการ  ในกลุมพนักงานธนาคารทีเ่ปนเพศชาย  โดยพบวา
พนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนทางสงัคมสูง  และมีวิถชีีวติทางพุทธสูงเปนผูมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานบริการสูงกวาพนักงานธนาคารที่มีการสนับสนุนทางสังคมต่ําและมีวิถชีีวติทางพุทธต่ํา 
 จากผลการวิจัยที่กลาวมา การสนับสนุนทางสงัคม มีความเกี่ยวของกับพฤตกิรรมการทํางาน
ของคนในอาชีพตาง ๆ มากมาย ทําใหคาดวาการสนบัสนุนทางสังคมจะเกี่ยวของพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกสูงดวย 
 
 3.5 บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 บุคคลทํางานก็เพื่อยังชีพโดยรับคาตอบแทนในรูปคาจางและเงินเดือน ฉะนั้นคาจางและ        
เงินเดือนจึงถือเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในวิถีชีวิตของคนในสังคม  สําหรับคนทํางานเปนลูกจางนั้น  
คาจางหรือเงินเดือนเปนรายไดหลักจากการประกอบอาชีพเพื่อการดํารงชีวิต  โดยที่ระดับรายไดเปน
ตัวกําหนดมาตรฐานการครองชีพของชุมชน  ดังน้ัน  คาจาง  เงินเดือน  จัดเปนขอชี้บอกที่สําคัญถึง
สถานะทางสังคมของบุคคลเหลานั้นดวย  การจัดรูปแบบคาตอบแทนมีจุดมุงหมายใหเกิดผล 3 ประการ  
ไดแก1) เพ่ือเรียกความสนใจของคนที่มีความสามารถสูงใหมาสูองคการ  2)เพ่ือจูงใจใหคนทํางานใน
องคการปฏิบัติงานอยางดีเยี่ยม  เปนการสงเสริมการทํางานใหไดผลสูงสุด  และ 3) เ พ่ือคงรักษาคนที่
ทํางานดีไวกับองคการ  ไดยาวนานตอไปในลักษณะที่การจางคนและการใชทรัพยากรกําลังคนเปนไป
อยางสัมฤทธิ์ผล  องคการตองกําหนดนโยบายคาจาง  เพ่ือใหบรรลุจุดหมายที่ตองการในแนวที่เปน
ธรรมแกทั้งฝายคนทํางานและฝายองคการ  และกอผลในทางสงเสริมกําลังใจใหคนทํางานปฏิบัติหนาที่
เต็มความสามารถ  (เพ็ญศรี  วายวานนท.  2537 : 139)   
 ผลตอบแทนที่เปนเงินใน    รูปแบบตาง ๆ จะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานปฏิบัติหนาที่อยาง
กระตือรือรน  ทั้งน้ีเพราะเปนสิ่งที่ตอบสนองความตองการทางดานรางกายของพนักงาน  ความรูสึก
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ปลอดภัย  ม่ันคงและอาจเสริมสรางความตองการทางสังคมไดดวย  การจายคาตอบแทนเปนเงินจึงเปน
สิ่งจูงใจที่มีความสัมพันธกับผลงาน  ทําใหพนักงานกระตือรือรน  ตั้งใจ  เสียสละ  ทุมเททํางานอยางเต็ม
เวลา  เต็มที่  เต็มความสามารถ  และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานใหดีขึ้นได  ผลตอบแทน
ที่เปนเงินมีหลายประเภท  ดังนี้ 
  1.เงินเดือน  เปนคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา  แนนอน  อาจจายเปนราย
เดือน  รายป  หรือเหมาจายก็ได 
   2.คาจาง  เปนคาตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับ  โดยถือเกณฑชั่วโมงการทํางาน  ซึ่ง
อาจจาย  เปนรายวัน  รายสัปดาห  รายปกษ  รายเดือน  หรือตามจํานวนชิ้นงานที่ตกลงวาจาง 
   3.โบนัส  เปนเงินพิเศษที่องคการ  จายตอบแทนแกพนักงานเปนกรณีพิเศษ 
   4.การแบงปนผลกําไร  กําไรที่ธุรกิจไดรับจะนํามาเฉลี่ยแบงปนใหพนักงาน 
   5.บําเหน็จ  เปนเงินที่พนักงานไดรับหลังจากออกจากงาน  หรือครบเกษียณอายุ 

สรุปไดวา คาตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง  การรับรูของบุคคลที่มีตอคาจางหรือ 
เงินเดือน  และสวัสดิการตาง ๆ  ในองคการของตนเอง 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับบรรยากาศดานคาตอบแทนและสวัสดิการกับพฤติกรรมการทาํงาน   
 แซนดราและคณะ (Sandra and others.1999:337-351) ไดใหแนวคิดไววาปจจัยดานความ
ยุติธรรมในการจายคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน  มีผลตอพฤติกรรมของพนักงาน โดยพนักงานจะมี
ความตั้งใจในการทํางาน และปฏิบัติตนสนองตอนโยบายขององคการ  และมีความพยายามทุมเทใหกับ
องคการ นิตยา  หลานไทย (2531) ที่ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยวิทยาลัย
พลศึกษา และวิทยาลัยครูพลศึกษาในสามจังหวัดภาคเหนือ พบวา คาตอบแทนมีความสัมพันธกับระดับ
ความพึงพอใจในงาน  สอดคลองกับภาสกร โพพิศ (2535) ซึ่งไดศึกษาในเรื่องของขวัญและความพึง
พอใจที่เกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการ ของขาราชการในสวนภูมิภาค พบวา เงินเดือนและสวัสดิการที่
ขาราชการไดรับในปจจุบันจะมีผลกระทบตอขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการใน
สวนภูมิภาค  และอุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2543) พบวา ตัวแปรรายไดของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมที่มีรายไดต่ํากวา  10,000 บาทตอเดือน และรายไดสูงกวา 10,000 บาทตอเดือน มีคะแนน
พฤติกรรมการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนักงานที่มีรายไดสูงกวา 10,000 บาท
ตอเดือนมีคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานสูงกวาคาเฉลี่ยคะแนนพฤติกรรมการทํางานของกลุม
รายไดต่ํากวา 10,000 บาทตอเดือน 
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 การวัดบรรยากาศองคการทั้ง 4  ดาน 
 การวัดบรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานโครงสรางการทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดาน
การสนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น
เองตามนิยามปฏิบัติการ  จํานวน  34  ขอ   แบงเปน ดานโครงสรางการทํางาน  และดานลักษณะงาน  
ดานละ 9 ขอ และดานการสนับสนุนจากองคการ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานละ 8 ขอ ลักษณะ
ของแบบวัดเปนประโยคขอความประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  ตั้งแตจากจริงที่สุด ถึง ไมจริง
ที่สุด คะแนนบรรยากาศองคการจะคิดแยกในแตละดาน นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนในแตละดานของ
บรรยากาศองคการสูงกวาคาเฉลี่ยเปนผูที่มีบรรยากาศองคการในดานนั้น ๆ ดีกวาผูที่มีคะแนนต่ํากวา
คาเฉลี่ย 
  
4. ลักษณะทางชีวสังคมที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

 
4.1 วุฒิศึกษา 

 บุคคลที่มีการศึกษาสูงผานการเรียนรูมามากยอมจะมีวิจารณญาณ    มีความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานและมีลักษณะทางจิตที่พรอมในการทํางานมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวาและระดับการศึกษา
ที่ตางกันสงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่ตางกัน (ศกัดิ์ชัย นิรัญทว.ี2532)  และการศึกษายอมทําให
บุคคลมีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆ ไดมากและมีความสามารถในการปรับตัวใหเขาสภาพแวดลอมไดเปน
อยางดีและรวดเร็วมีความเชื่อม่ันในตนเอง  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันยอมมีความมุงม่ันใน
การทํางานแตกตางกัน  ระดับการศกึษาจึงเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  
ซึ่งมีผลวิจัยเกีย่วกับระดับการศึกษากบัพฤติกรรมการทํางาน      เชน  อุทัยรตัน  เนียรเจริญสขุ( 2544)  
ศึกษาปจจัยทางชีวสังคม  ลักษณะทางพทุธและจิตลักษณะที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเครื่องประดับ  พบวา  พนักงานที่มีวฒิุการศึกษาสงูมีพฤติกรรมการทํางาน
ดีกวาพนักงานที่มีวุฒิการศกึษาต่ํา  สวนงานของศักดิ์ชัย  นิรัญทวี (2532)  พบวา ครูผูชาย  ครูที่มีอายุ
นอยกวา  40  ป  วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  เปนกลุมครูที่มีพฤติกรรมการทํางานในระดับต่ํา  
และงานของ นุชนารถ  ธาตุทอง (2539) พบวานักวิชาการศกึษาที่มีวุฒิทางการศึกษาสงู  และมี
สุขภาพจิตดี  จะมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวา  นักวิชาการศึกษาที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ําและมี
สุขภาพจิตไมดี  ดังนั้นระดับการศึกษาของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา จึงนาจะมีความ
เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกดวย  
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 4.2 ประสบการณการทํางาน 
 โดยปกติบุคคลที่มีประสบการณในการทํางานมักสามารถปฏิบตัิงานไดดี  แตระยะเวลาที่
ปฏิบตัิงานนั้นไมสามารถบงบอกไดวา  บุคคลที่มีระยะเวลาทํางานนอยกวา  จะมีประสบการณการ
ทํางาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบคุคลทีผ่านการทํางานจะไดรับประสบการณจากการทํางานไมเทาเทียม
กันนั่นเอง งานวิจัยที่ยืนยันวาประสบการณการทํางานเกี่ยวของกับความสามารถในการปฏบิัติงานคอื  
ในกลุมพยาบาล  อภิญญา  โพธิ์ศรีทอง (2536)  ศึกษาตวัแปรทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการพยาบาล
ผูปวยสูงอายขุองพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุขพบวาระยะเวลาในการทํางาน
ของพยาบาลมีผลตอพฤติกรรมการพยาบาลผูปวยสูงอายุ  โดยพยาบาลที่มีระยะเวลาในการทาํงานนอย  
สุณิสา  วัลยะเพ็ญ (2533)  พบวา  พยาบาลหนวยอภิบาลผูปวยหนัก  ที่มีประสบการณการทํางาน
ตางกันจะมีความสามารถในการปฏิบตัิงานแตกตางกนั  นอกจากนี้วิรัต ิ  ปานศิลา (2542)  พบวา 
เจาหนาที่สาธารณสขุตําบลกลุมที่มีอายุการทํางานมากรวมกบัการมคีวามคลุมเครอืในบทบาทการทํางาน
นอย  มีพฤติกรรมการทาํงานที่เหมาะสมมากกวาในกลุมอ่ืน  ๆ  และในกลุมครู  ศกัดิ์ชัย  นิรัญทว ี (2532) 
พบวา  ประสบการณในการสอนของครูสามารถทํานายพฤติกรรมการสอนของครูไดถึงรอยละ  30  ในครูที่
สอนมานานกวา  20 ป  สวนวงเดือน  จงไพโรจน (2543) ศึกษาตวัแปรทีเ่กี่ยวของกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของขาราชการในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน  พบวา  อายุราชการมี
ความสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการพลเรือนในสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน 
 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาประสบการณการทํางานที่แตกตางกันนั้นมีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานกับกลุมคนอาชีพตางๆ ผูวิจัยจึงคาดวาประสบการณการทํางานของนักประชาสัมพันธใน
สถาบันอุดมศกึษา จะมีความเกี่ยวของกบัพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกดวย   

 
ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้  มุงศกึษาตวัแปรทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก

ของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา  ซึ่งพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   หมายถึง  
ลักษณะการทาํงานดานประชาสัมพันธของนักประชาสมัพันธ   ดังนี้ 

 1.1 ดานการสรางการมีสวนรวมในการประชาสัมพันธ  หมายถึง  การที่นัก
ประชาสัมพันธมีการทํางานที่มีลักษณะเขาไปชักชวน  แนะนํา  ติดตอประสานงาน  หรือจัดกิจกรรม
ตางๆ โดยใชกลยุทธหรือวธิีการตาง ๆ ที่ทําใหคนในองคการหรือนอกองคการเขามามีสวนรวมในงาน
ประชาสัมพันธขององคการอยางตอเน่ือง  เชน  ใหขอมูล  เผยแพรขาวประชาสัมพันธ  หรือรวม
กิจกรรมตาง ๆ  ขององคการ 

 1.2 ดานความรวดเรว็และหลากหลายในการประชาสัมพันธ หมายถึง การที่นัก
ประชาสัมพันธมีการทํางานที่มีลักษณะรวดเร็ว  ทันตอสถานการณ รวมทั้งมีการเลือกใชสื่อหรือชองทาง
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ในการเผยแพรขอมูลขาวสารในแตละครั้งหลายชองทางทั้ง  วิทยุ  โทรทัศน  สื่อสิ่งพิมพ  และสื่อ
อิเล็คทรอนิกส  หรือมีการประชาสัมพันธในรูปแบบทีห่ลากหลาย  เชน  การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ
เคลื่อนที่  การจัดสื่อมวลชนสัญจร   การชวยเหลือสังคม  เปนตน 

 1.3 ดานการปองกัน หมายถึง การที่นกัประชาสัมพันธมีการทํางานในลักษณะตดิตาม
ประเด็นขาวสาร สํารวจและรวบรวมขอมูลตาง ๆ ที่อาจมีผลกระทบตอองคการ  รวมทั้งการวางแผน
ประชาสัมพันธลวงหนาและเผยแพรขาวสารลวงหนาอยางสม่ําเสมอเพื่อสรางความเขาใจอันดีและสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุมเปาหมายกับองคการ  

ตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม  กําหนดโดยอาศัยแนวคิดการจัดการกับพฤติกรรมการทํางาน  
ของอัลบาเนส (Albanese) ซึ่งศึกษาทั้งในลักษณะภายในและภายนอกของบุคคล  เปนแนวทางเบื้องตน
ในการกําหนดตัวแปรที่ศึกษา   โดยมีตวัแปรภายใน  ไดแก ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถของตน
ตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์  ตวัแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการ ซึ่งแบงเปน  4  ดาน  คือ  ดาน
โครงสรางการทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ   
นอกจากนี้ยังไดศึกษาลักษณะทางชีวสังคมที่เกี่ยวของบางประการ  ไดแก  ระดับการศึกษา  และ
ประสบการณการทํางาน  อีกดวย 
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ตัวแปรภายนอก 
- บรรยากาศองคการ  ประกอบดวย 

1. ดานโครงสรางการทํางาน 
2. ดานลักษณะงาน 
3. ดานการสนับสนุนจากองคการ 
4. ดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร 

ตัวแปรภายใน 
- ภาวะผูนํา 
- การรับรูความสามารถของตน 
- ความคิดสรางสรรค 
- เจตคติตอการทํางาน

ประชาสัมพันธเชิงรุก 
- แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก 

ภาพประกอบ 1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 

 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

                     
ในการศึกษาครั้งน้ี เกบ็รวบรวมขอมูลจากกลุมตวัอยางที่เปนนักประชาสัมพันธ ใน

สถาบันอุดมศกึษา เขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล  แลวนําขอมูลทีไ่ดไปทาํการวิเคราะหทาง
สถิต ิ เพือ่ทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว  ดังมีขั้นตอนวธิีการดําเนินการวิจยัดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 
1.การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากรทีใ่ชในการวจิัย   
นักประชาสัมพันธของสถาบันอุดมศึกษาทั้งรัฐและเอกชน จํานวน 44 แหง ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล   รวม  235  คน 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิยั 
ผูวจิัยใชนักประชาสัมพันธของสถาบันอดุมศึกษาทั้งรฐัและเอกชน จํานวน 44 แหง ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีอยูในป 2548  จํานวน  220  คน  เปนกลุมตวัอยางที่ศึกษา 
และไดกลุมตวัอยางเพื่อการวจิัยกลบัมา จํานวน 216 คน  คิดเปนรอยละ  98.18  
 
2.การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัรายละเอียดสวนตัวของผูตอบ
แบบวัดพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถของตนตอการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ   ความคดิสรางสรรค   เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ และบรรยากาศองคการ  โดยมีรายละเอียดของแบบสอบถาม  ดังตอไปน้ี 

1) แบบสอบถามรายละเอียดสวนตวั 
ในแบบสอบถามฉบับน้ี เปนการใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับรายละเอยีดสวนตัว  ไดแก   

ระดับการศึกษา  และประสบการณการทํางานประชาสัมพันธ 
ตัวอยางแบบสอบถามรายละเอียดสวนตวั 
1.ระดับการศกึษาสูงสุด 
� ต่ํากวาปรญิญาตรี     � ปริญญาตรี    � สูงกวาปริญญาตรี โปรดระบ…ุ……… 
2.ประสบการณทํางานประชาสัมพันธ………………….ป 
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2) แบบวดัพฤติกรรมการทํางานประชาสมัพนัธเชงิรุก 
เปนแบบวัดทีผู่วจิัยสรางขึ้นเองตามนยิามปฏิบตัิการ  ลักษณะของแบบวดัเปนประโยค

ขอความ  จํานวน  15  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  1-5  ตั้งแตจริงที่สุดถึงไมจริง
เลย  นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
สูงกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย เม่ือนําแบบวัดไปทดลองใชกบันักประชาสัมพันธ ที่
มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตวัอยาง  จํานวน  30 คน  เพือ่หาคุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา  แบบวัดนี้มี
คาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  .40 - .88  มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั  .94  
และเม่ือผูวจิัยนําไปใชเกบ็รวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบวัดนี้มีคาอาํนาจจําแนกอยูระหวาง  .16 - .83
มีคาความเชือ่ม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .76 

 
ตัวอยางแบบวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
 

จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)ขาพเจาชักชวนสือ่มวลชนมาทําขาวองคการอยาง
ตอเน่ืองสม่ําเสมอ 

     

00)ขาพเจาสงขอมูลใหสือ่มวลชนที่ไมไดมาในงาน
ประชาสัมพันธทีจ่ัดขึ้น ทันทีที่งานเลิก 

     

 
เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "จริงทีสุ่ด"  

ถึง "ไมจริงเลย"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละขอผูตอบจะ
ไดคะแนนในชวง 1 - 5  พสิัยของคะแนนอยูระหวาง  15 - 75 

 
3) แบบวดัภาวะผูนาํ 

 เปนแบบวัดทีผู่วจิัยสรางเอง  ลักษณะของแบบวัดเปนประโยคขอความ  จํานวน  12  ขอ 
ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  1-5 ตั้งแต จริงที่สุดถึงไมจริงเลย  นักประชาสัมพันธที่ได
คะแนนสูงกวาคาเฉลีย่แสดงวามีภาวะผูนําสูงกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย เม่ือนํา
แบบวัดไปทดลองใชกับนักประชาสัมพันธ ที่มีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมตวัอยาง  จํานวน  30 คน  เพือ่
หาคุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา  แบบวัดนี้มีคาอํานาจจาํแนกรายขออยูระหวาง  .38 - .87  มีคาความ
เชื่อม่ันแบบสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .86  และเม่ือผูวจิัยนําไปใชเกบ็รวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบ
วัดนี้มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .27 - .89 มีคาความเชือ่ม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .75 
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ตัวอยางแบบวัดภาวะผูนํา 
 

จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)ขาพเจากลาแสดงความคดิเห็นในทุกโอกาส      
00)ขาพเจามีความคิดใหมๆในการทําประชาสัมพันธเสมอ      

 
เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "จริงทีสุ่ด"  

ถึง "ไมจริงเลย"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละขอผูตอบจะ
ไดคะแนนในชวง 1 - 5  พสิัยของคะแนนอยูระหวาง  12 - 60 

 
4) แบบวดัการรบัรูความสามารถของตนตอการทาํงานประชาสัมพนัธเชงิรกุ 

 เปนแบบวัดทีผู่วจิัยสรางขึ้นเองตามนยิามปฏบิตัิการ  ลักษณะของแบบวดัเปนประโยค
ขอความ  จํานวน  12  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  1-5 ตั้งแตม่ันใจนอยทีส่ดุ ถึง 
ม่ันใจมากที่สดุ  นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลีย่แสดงวามีการรับรูความสามารถของตน
ตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย เม่ือนําแบบวัด
ไปทดลองใชกบันักประชาสมัพันธ ที่มีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน  30 คน  เพือ่หา
คุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา  แบบวัดนี้มีคาอํานาจจาํแนกรายขออยูระหวาง  .67 - .89  มีคาความ
เชื่อม่ันแบบสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .94 และเม่ือผูวจิยันําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบ
วัดนี้มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .63 - .83 มีคาความเชือ่ม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั  .77 
 
ตัวอยางแบบวัดการรับรูความสามารถของตนตอการทาํงานประชาสมัพันธเชิงรุก 
 

ม่ันใจ
มาก
ที่สุด 

ม่ันใจ
มาก 

ม่ันใจ
ปาน
กลาง 

ม่ันใจ
นอย 

ม่ันใจ
นอย
ที่สุด 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)ขาพเจาสามารถชักชวนใหสื่อมวลชนจํานวนมาก
มาทําขาวหลกัสูตรหรอืกิจกรรมตาง ๆ 

     

00)ขาพเจาสามารถประสานงานกับหนวยงานใน
องคการเพือ่จดักิจกรรมประชาสัมพนัธไดอยางรวดเรว็ 
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เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "ม่ันใจมาก
ที่สุด"  ถึง "ม่ันใจนอยที่สุด"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละ
ขอผูตอบจะไดคะแนนในชวง 1 - 5  พิสยัของคะแนนอยูระหวาง  12 - 60 

 
5)  แบบวัดความคิดสรางสรรค 
เปนแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึ้นเองโดยศึกษาจากแนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับความคิดริเริ่ม

สรางสรรค ประกอบกับลักษณะการทํางานประชาสัมพันธ  แลวนํามาสรางเปนแบบสอบถามลกัษณะ
ปลายเปด  โดยยึดหลกัการใหคะแนนความคิดสรางสรรคในการทํางาน  ซ่ึงดัดแปลงมาจาก
แบบสอบถามของ อโนชา  รัชพรมงคล  (2538) ที่ดัดแปลงมาจากของทอแรนซ (Torrance) อีกท ี
โดยมีขอคําถามทั้งหมด  3  ขอ  แตละขอคําถาม  ตรวจใหคะแนน  3  ดานคือ  ความคลองในการ
คิด  ความคิดยืดหยุน และความคิดริเร่ิม ผูตอบจะมีคะแนนอยูในชวง  3-60  คะแนน เม่ือนําแบบวัด
ไปทดลองใชกบันักประชาสมัพันธ ที่มีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน  30 คน  เพือ่หา
คุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา  ผูตอบมีคะแนนอยูในชวง  7-49  คะแนน มีคาอํานาจจําแนกรายขออยู
ระหวาง  1.78-6.18  คาความเชื่อม่ัน  .8848   

 
ตัวอยางแบบสอบถามความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

0)มีวิธใีดบางที่ทําใหบคุลากรเขามามีสวนรวมทํางานประชาสัมพันธใหกับองคการ 
……………………………………………………………………………………………………….. 
00)ทานคิดวานักประชาสัมพนัธจะชวยปองกันและแกปญหา  ภาพลักษณที่ไมดีขององคการไดอยางบาง 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 
 เกณฑการใหคะแนน  มีดังน้ี 

1. การใหคะแนนความคลองในการคิด  พิจารณาจากคําตอบทีเ่ปนไปไดตามเงื่อนไขของ 
คําถาม  โดยใหคะแนนคําตอบละ  1  คะแนน  ตามปรมิาณคําตอบที่ไมซํ้ากัน 

2. การใหคะแนนความยืดหยุนในการคิด  พจิารณาคําตอบที่เปนไปได  ซ่ึงจะจัดกลุม 
หรือประเภทของคําตอบของแตละคน  ตามวธิีการคดิที่แตกตางกนัตอสิ่งเราหรอืเง่ือนไขที่กําหนดให  
โดยใหคะแนนคําตอบเปนกลุมหรือประเภทละ  1  คะแนน 

3. การใหคะแนนความคิดริเริ่ม  พิจารณาจากความถีข่องคําตอบของผูตอบทั้งหมดที ่
เปนความคิดแปลกแตกตางไปจากธรรมดาในการตอบของกลุมตวัอยาง  โดยกาํหนดใหคําตอบที่มี
ความถีจ่ากกลุมตั้งแต รอยละ 2-4.99  จะได  1  คะแนน  ถาเปนคาํตอบที่ไมซํ้ากับกลุมเลยจะได  2  
คะแนน  ถาความถี่เกินกวา รอยละ 5  จะไมถอืเปนความคิดริเริม่หรือใหคะแนนตามสัดสวนของ
ความถีข่องคาํตอบ  ตามวิธีการของ ครอพเลย (Cropley. 1966 : 106) คําตอบใดที่กลุมตวัอยาง
ตอบซํ้ากันมาก ๆ ก็ใหคะแนนนอยหรอืไมไดเลย  ถาคําตอบยิ่งซํ้ากับคนอืน่นอย  หรือไมซํ้ากบัคน
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อื่นเลย  ก็จะไดคะแนนมากขึ้น  เกณฑการใหคะแนนยดึหลักดังน้ี  คาํตอบซ้ํา รอยละ  12  ขึ้นไปให  
0  คะแนน  คําตอบซ้ํา  รอยละ  6-11   ให  1  คะแนน  คําตอบซ้ํา รอยละ  3-5  ให  2  คะแนน  
คําตอบซ้ํา รอยละ  2     ให  3  คะแนน  คําตอบซ้ํากันไมเกิน รอยละ  1  ให  4  คะแนน 
 คะแนนความคิดสรางสรรคในการทํางานของผูตอบหาไดจากผลบวกของคะแนน  ความ
คลองในการคดิ  ความยดืหยุนในการคิดและความคิดริเริ่ม  ในแตละขอคําถามนํามารวมกันเปน
ผลบวกของคะแนนความคดิสรางสรรคในการทํางาน ของผูตอบแตละคน 

 
6) แบบวดัเจตคตติอการทํางานประชาสมัพนัธเชงิรุก 
เปนแบบวัดทีผู่วจิัยสรางขึ้นเองตามนยิามปฏิบตัิการ  ลักษณะของแบบวดัเปนประโยค

ขอความ  จํานวน  15  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  1-5  ตั้งแตจริงที่สุดถึงไมจริง
เลย นักประชาสมัพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลีย่แสดงวามีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
สูงกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย เม่ือนําแบบวัดไปทดลองใชกบันักประชาสัมพันธ ที่
มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตวัอยาง  จํานวน  30 คน  เพือ่หาคุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา  แบบวัดนี้มี
คาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  .36 - .86  มีคาความเชื่อม่ันแบบสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .87 และ
เม่ือผูวิจยันําไปใชเกบ็รวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบวดันี้มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .39 - .84 มีคา
ความเชือ่ม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั  .76 

 
ตัวอยางแบบวัดเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
 

จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)ขาพเจารูสกึสนุก  ถาในหนวยงานมกีารทํางานเรว็ 
ไมวาจะเขยีนขาว  ประสานงานหรือจัดกจิกรรม   

     

00)ขาพเจาเหน็ดวยวาควรจะมีการวางแผนลวงหนา
ในการประชาสัมพันธ   

     

 
เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "จริงทีสุ่ด"  

ถึง "ไมจริงเลย"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละขอผูตอบจะ
ไดคะแนนในชวง 1 - 5  พสิัยของคะแนนอยูระหวาง  15 - 75 
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7)  แบบวัดแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
เปนแบบวัดทีผู่วจิัยนํามาจากแบบวัดของ นุชนารถ  ธาตุทอง (2539) โดยมีมาตรประเมินคา  

5  อันดับ จํานวน  15  ขอ  ตั้งแตจริงที่สุด  ถึงไมจริงเลย  ซ่ึงมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง  .28  
ถึง  .57  และมีคาความเชือ่ม่ันของแบบวดัเทากับ  .76  นักประชาสมัพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ย
แสดงวามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูกวานักประชาสัมพันธทีไ่ดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย เม่ือนําแบบวัดไป
ทดลองใชกับนักประชาสัมพันธ ที่มีลักษณะใกลเคียงกบักลุมตัวอยาง  จํานวน  30 คน  เพื่อหาคณุภาพ
เครื่องมือวัด  พบวา  แบบวดันี้มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  .36 - .86  มีคาความเชือ่ม่ันแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั .87 และเม่ือผูวิจยันําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบวัดนี้มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง .10 - .86 มีคาความเชือ่ม่ันแบบสัมประสทิธิแ์อลฟาเทากับ  .75 

 
ตัวอยางแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)ขาพเจาคิดวาการเตรียมตัวอยางเต็มทีเ่พือ่ทีจ่ะ
ทํางานสําคัญ ๆ น้ันเปนสิ่งจาํเปน 

     

00)เม่ือเริ่มตนทําสิ่งใดขาพเจาจะพยายามทํา
จนกระทั่งสําเร็จ 

     

 
เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "จริงทีสุ่ด"  

ถึง "ไมจริงเลย"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละขอผูตอบจะ
ไดคะแนนในชวง 1 - 5  พสิัยของคะแนนอยูระหวาง  15 - 75 
 

8) แบบวดับรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ 
เปนแบบวัดทีผู่วจิัยสรางขึ้นเองตามนยิามปฏิบตัิการ  ลักษณะของแบบวดัเปนประโยค

ขอความ  จํานวน  9  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  1-5  ตั้งแตจริงที่สุดถึงไมจริงเลย 
นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการสูง
กวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย เม่ือนําแบบวัดไปทดลองใชกับนักประชาสัมพันธ ที่มี
ลักษณะใกลเคยีงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน  30 คน  เพือ่หาคุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา  แบบวัดนี้มีคา
อํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  .50 - .81  มีคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .80 และ
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เม่ือผูวิจยันําไปใชเกบ็รวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบวดันี้มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .44 - .75 มีคา
ความเชือ่ม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั  .74 

 
ตัวอยางแบบวัดบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ 
 

จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)องคการมีนโยบายการทํางานดานตาง ๆ ที่ชัดเจน      
00)องคการมกีารติดตอสือ่สารภายในองคกรที่ลาชา      

  
 
เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "จริงทีสุ่ด"  

ถึง "ไมจริงเลย"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละขอผูตอบจะ
ไดคะแนนในชวง 1 - 5  พสิัยของคะแนนอยูระหวาง  9 - 45 
 

9) แบบวดับรรยากาศองคการดานลกัษณะงาน 
เปนแบบวัดทีผู่วจิัยสรางขึ้นเองตามนยิามปฏิบตัิการ  ลักษณะของแบบวดัเปนประโยค

ขอความ  จํานวน  9  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  1-5  ตั้งแตจริงที่สุดถึงไมจริงเลย 
นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูงกวานัก
ประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลีย่ เม่ือนําแบบวัดไปทดลองใชกับนักประชาสัมพันธ ที่มีลักษณะ
ใกลเคยีงกับกลุมตวัอยาง  จํานวน  30 คน  เพือ่หาคุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา  แบบวัดนี้มีคาอาํนาจ
จําแนกรายขออยูระหวาง  .49 - .83  มีคาความเชือ่ม่ันแบบสัมประสทิธิแ์อลฟาเทากับ .83 และเม่ือผูวิจยั
นําไปใชเกบ็รวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบวัดนี้มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .48 - .72 มีคาความ
เชื่อม่ันแบบสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .75 
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ตัวอยางแบบวัดบรรยากาศองคการดานลกัษณะงาน 
 

จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)งานที่ทําอยูสามารถสรางความกาวหนาใหกับทาน
ได 

     

00)ปริมาณงานประจํามีมากจนเกินไปจนไมสามารถ
ทํางานที่สรางสรรคได 

     

 
เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "จริงทีสุ่ด"  

ถึง "ไมจริงเลย"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละขอผูตอบจะ
ไดคะแนนในชวง 1 - 5  พสิัยของคะแนนอยูระหวาง  9 - 45 

 
10) แบบวัดบรรยากาศองคการดานการสนบัสนนุทางสงัคม 
เปนแบบวัดทีผู่วจิัยสรางขึ้นเองตามนยิามปฏิบตัิการ  ลักษณะของแบบวดัเปนประโยค

ขอความ  จํานวน  8  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  1-5  ตั้งแตจริงที่สุดถึงไมจริงเลย 
นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนทางสังคม
สูงกวานักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย เม่ือนําแบบวัดไปทดลองใชกบันักประชาสัมพันธ ที่
มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตวัอยาง  จํานวน  30 คน  เพือ่หาคุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา  แบบวัดนี้มี
คาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  .57 - .90  มีคาความเชื่อม่ันแบบสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .85 และ
เม่ือผูวิจยันําไปใชเกบ็รวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบวดันี้มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .41 - .82 มีคา
ความเชือ่ม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั  .76 

 
ตัวอยางแบบวัดบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนทางสังคม 
 

จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)ผูบริหารสนับสนุนงบประมาณในการทํางานอยางเต็มที่      
00)ผูบริหารและคนในฝายตาง ๆ ขององคการ ให
ความรวมมือเปนอยางดีในการทํางาน 
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เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "จริงทีสุ่ด"  
ถึง "ไมจริงเลย"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละขอผูตอบจะ
ไดคะแนนในชวง 1 - 5  พสิัยของคะแนนอยูระหวาง  8 - 40 

 
11) แบบวัดบรรยากาศองคการดานการคาตอบแทนและสวัสดิการ 
เปนแบบวัดทีผู่วจิัยสรางขึ้นเองตามนยิามปฏิบตัิการ  ลักษณะของแบบวดัเปนประโยค

ขอความ  จํานวน  8  ขอ ประกอบดวยมาตรประเมินคา  5  ระดับ  1-5  ตั้งแตจริงที่สุดถึงไมจริงเลย 
นักประชาสัมพันธที่ไดคะแนนสูงกวาคาเฉลี่ยแสดงวามีบรรยากาศองคการดานการคาตอบแทนและ
สวัสดิการสูงกวานักประชาสมัพันธที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย เม่ือนําแบบวัดไปทดลองใชกบันัก
ประชาสัมพันธ ที่มีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมตวัอยาง  จํานวน  30 คน  เพื่อหาคณุภาพเครือ่งมือวัด  
พบวา  แบบวดันี้มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง  .38 - .93  มีคาความเชือ่ม่ันแบบสัมประสทิธิแ์อล
ฟาเทากับ .89 และเม่ือผูวจิัยนําไปใชเกบ็รวบรวมขอมูลจริง  พบวา  แบบวัดนี้มีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง .13 - .81 มีคาความเชื่อม่ันแบบสมัประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .73 

 
ตัวอยางแบบวัดบรรยากาศองคการดานการคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 

จริง
ที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง
เลย 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
0)เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบนั มีความเหมาะสม      
00)องคการมสีวัสดิการตาง ๆ ใหแกบุคลากรอยาง
เหมาะสม 

     

 
เกณฑการใหคะแนน  เม่ือเปนขอความทางบวก  จะไดคะแนน  5  ถึง 1 จาก "จริงทีสุ่ด"  

ถึง "ไมจริงเลย"  ถาเปนขอความทางลบ  จะไดคะแนนตรงกันขาม  ดังน้ันคําถามแตละขอผูตอบจะ
ไดคะแนนในชวง 1 - 5  พสิัยของคะแนนอยูระหวาง  8 - 40 
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การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 ในการศึกษาครั้งน้ี  ใชแบบสอบถามที่สรางเอง  นํามาจากผูอื่น  และปรบัปรุงมาจากผูอื่น  
และทําการหาคุณภาพเครื่องมือ ดังน้ี 
 1.การหาความเที่ยงตรง (Validity) 
 ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม (Content validity) โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน  
6 ทาน  ซ่ึงมีความรู  ความเขาใจอยางดี  ดานเนือ้หาของสิ่งทีต่องการวัด  เพื่อตรวจสอบวาแบบวัด
สามารถวัดไดถูกตองตรงตามจุดประสงคของเนือ้หาเรือ่งทีจ่ะวัด  โดยหาคาดัชนีความสอดคลองราย
ขอ (Index  of  item-Objective  Congruence : IOC)  และคัดเลือกขอทีมี่คา  IOC  มากกวา 0.5  ขึ้นไป   
 2.การหาคาอาํนาจจําแนกรายขอ (Discrimination) 
 นําแบบสอบถามที่ผานผูเชีย่วชาญ จากขอ 1 ไปทดสอบกบักลุมตัวอยางที่มีความคลายคลึง
กับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 30  คน  จากนั้นนํามาวิเคราะหหาคาสมัประสิทธิส์หสัมพันธของคะแนน
รายขอกบัคะแนนรวม (Item Total Correlation) เลอืกเฉพาะขอที่มีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธสูง
ตั้งแต  .30  ขึน้ไป  และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ไวใชเปนแบบสอบถาม 
 3.การหาคาความเชือ่ม่ัน (Raliability) 
 การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามที่ใช  ผูวจิัยไดนําแบบสอบถามที่คัดเลอืกไวมาหา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแอลฟา (Alpha coefficient)  ตามวธิีการของครอนบาค (Cronbach) 
  

เกณฑการแปลคะแนนตวัแปรที่ศึกษา 
 ในการวจิัยครัง้น้ีไดแบงคะแนนของตวัแปรที่ศึกษาเปน  5  ชวง  โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 1.หาพิสัยของคะแนนตวัแปรที่ศึกษา  โดยนําคะแนนสงูสุด  ลบ ดวยคะแนนต่ําสดุ 
 2.หาระยะหางของคะแนนโดยนําพิสัยของคะแนนที่หาไดหารดวยจํานวนชวงที่กําหนด  ใน
การศึกษาครั้งน้ีกําหนดคะแนนตัวแปรทีศ่กึษาเปน  5  ชวง  ซ่ึงแตละชวงมีความหมายคือ   
มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  ไมมาก  ไมมากที่สุด 
 3.แปลความหมายของคาเฉลี่ยคะแนนตวัแปรที่ศึกษาตามคะแนนทีต่กในแตละชวงที่กําหนด
ซ่ึงการแบงคะแนนของแตละตวัแปรมีดังน้ี 
 3.1 คะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุของนักประชาสัมพันธ แบงเปน 5 
ชวง ไดแก 

1) มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกมากที่สุด (ชวงคะแนน 65-75) 
2) มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกมาก  (ชวงคะแนน 54-64 ) 
3) มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกปานกลาง (ชวงคะแนน 43-53 ) 
4) มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกไมมาก  (ชวงคะแนน 32-42 ) 
5) มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกไมมากที่สุด  (ชวงคะแนน 21-31 ) 

ระยะหางของคะแนน  เทากับ 10 
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 3.2 คะแนนภาวะผูนําของนกัประชาสัมพนัธ แบงเปน 5 ชวง ไดแก 
1)  มีภาวะผูนํามากที่สุด (ชวงคะแนน 54-60 ) 
2) มีภาวะผูนํามาก  (ชวงคะแนน 47-53 ) 
3) มีภาวะผูนําปานกลาง  (ชวงคะแนน 40-46 ) 
4) มีภาวะผูนําไมมาก  (ชวงคะแนน 33-39 ) 
5) มีภาวะผูนําไมมากที่สุด  (ชวงคะแนน 26-32 ) 

ระยะหางของคะแนน  เทากับ 6 
 3.3 คะแนนการรับรูความสามารถของตนในการทํางานประชาสัมพนัธเชิงรุกของนัก
ประชาสัมพันธ แบงเปน 5 ชวง ไดแก 

1)  มีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุมากที่สุด                
     (ชวงคะแนน 55-62 ) 
2) มีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมาก                

(ชวงคะแนน 47-54 ) 
3) มีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกปานกลาง   

(ชวงคะแนน 39-46 ) 
4) มีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกไมมาก          

(ชวงคะแนน 31-38 ) 
5) มีการรับรูความสามารถของตนในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกไมมากที่สุด      

(ชวงคะแนน 23-30 ) 
ระยะหางของคะแนน  เทากับ 7.4 หรือ 7 

 3.4 คะแนนความคิดสรางสรรคในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสมัพันธ 
แบงเปน 5 ชวง ไดแก 

1)   มีความคดิสรางสรรคในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากทีสุ่ด                        
(ชวงคะแนน 42-50 ) 

2) มีความคิดสรางสรรคในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุมาก                               
(ชวงคะแนน 33-41 ) 

3) มีความคิดสรางสรรคในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุปานกลาง                
(ชวงคะแนน 24-32 ) 

4) มีความคิดสรางสรรคในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุไมมาก                            
(ชวงคะแนน 15-23 ) 

5) มีความคิดสรางสรรคในการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุไมมากที่สุด                    
(ชวงคะแนน 6-14 ) 
ระยะหางของคะแนน  เทากับ 8.4  หรือ 8 
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3.5 คะแนนเจตคติตอการทาํงานประชาสมัพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ แบงเปน 5 
ชวง ไดแก 

1) มีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกมากที่สุด (ชวงคะแนน 68-80 ) 
2) มีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกมาก  (ชวงคะแนน 55-67 ) 
3) มีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกปานกลาง (ชวงคะแนน 42-54 ) 
4) มีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกไมมาก  (ชวงคะแนน 29-41) 
5) มีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกไมมากที่สุด  (ชวงคะแนน 16-28 ) 

ระยะหางของคะแนน  เทากับ 11.6  หรือ 12 
3.6 คะแนนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของนักประชาสัมพันธ แบงเปน 5 ชวง ไดแก 

1)   มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากที่สุด (ชวงคะแนน 71-79 ) 
2) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาก  (ชวงคะแนน 62-70 ) 
3) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ปานกลาง  (ชวงคะแนน 53-61 ) 
4) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมาก  (ชวงคะแนน 44-52 ) 
5) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมากที่สุด  (ชวงคะแนน 35-43 ) 

ระยะหางของคะแนน  เทากับ 7.8 หรือ 8 
 3.7 คะแนนบรรยากาศขององคการดานโครงสรางองคการของนักประชาสัมพันธ แบงเปน 5 
ชวง ไดแก 

1) มีบรรยากาศขององคการดานโครงสรางองคการมากที่สุด (ชวงคะแนน 44-51 ) 
2) มีบรรยากาศขององคการดานโครงสรางองคการมาก  (ชวงคะแนน 36-43 ) 
3) มีบรรยากาศขององคการดานโครงสรางองคการปานกลาง (ชวงคะแนน 28-35 ) 
4) มีบรรยากาศขององคการดานโครงสรางองคการไมมาก  (ชวงคะแนน 20-27 ) 
5) มีบรรยากาศขององคการดานโครงสรางองคการไมมากที่สุด (ชวงคะแนน 12-19 ) 

ระยะหางของคะแนน  เทากับ 6.6 หรือ 7 
 3.8 คะแนนบรรยากาศขององคการดานลกัษณะงานของนักประชาสมัพันธ แบงเปน 5 ชวง 
ไดแก 

1) มีบรรยากาศขององคการดานลักษณะงานมากที่สุด (ชวงคะแนน 39-44 ) 
2) มีบรรยากาศขององคการดานลักษณะงานมาก  (ชวงคะแนน 33-38 ) 
3) มีบรรยากาศขององคการดานลักษณะงานปานกลาง  (ชวงคะแนน 27-32) 
4) มีบรรยากาศขององคการดานลักษณะงานไมมาก  (ชวงคะแนน 21-26) 
5) มีบรรยากาศขององคการดานลักษณะงานไมมากที่สุด  (ชวงคะแนน 15-20) 

ระยะหางของคะแนน  เทากับ 5.2 หรือ 5 
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3.9 คะแนนบรรยากาศขององคการดานการสนับสนุนจากองคการของนักประชาสมัพันธ 
แบงเปน 5 ชวง ไดแก 

1) มีบรรยากาศขององคการดานการสนับสนุนจากองคการมากที่สุด                  
(ชวงคะแนน 37-42 ) 

2) มีบรรยากาศขององคการดานการสนับสนุนจากองคการมาก                       
(ชวงคะแนน 31-36 ) 

3) มีบรรยากาศขององคการดานการสนับสนุนจากองคการปานกลาง 
 (ชวงคะแนน 25-30) 

4) มีบรรยากาศขององคการดานการสนับสนุนจากองคการไมมาก                   
(ชวงคะแนน 19-24 ) 

5) มีบรรยากาศขององคการดานการสนับสนุนจากองคการไมมากที่สดุ                   
(ชวงคะแนน 13-18) 
ระยะหางของคะแนน  เทากับ 4.8  หรือ  5 

 3.10 คะแนนบรรยากาศขององคการดานสวัสดิการขององคการของนกัประชาสัมพนัธ 
แบงเปน 5 ชวง ไดแก 

1) มีบรรยากาศขององคการดานสวัสดิการขององคการมากที่สุด                      
(ชวงคะแนน 37-42) 

2) มีบรรยากาศขององคการดานสวัสดิการขององคการมาก  (ชวงคะแนน 31-36) 
3) มีบรรยากาศขององคการดานสวัสดิการขององคการปานกลาง                     

(ชวงคะแนน 25-30) 
4) มีบรรยากาศขององคการดานสวัสดิการขององคการไมมาก  (ชวงคะแนน19-24) 
5) มีบรรยากาศขององคการดานสวัสดิการขององคการไมมากที่สุด                   

(ชวงคะแนน13-18) 
ระยะหางของคะแนน  เทากับ 5 
 

3.การเก็บรวบรวมขอมูล 
ดําเนินการโดย 
1.นําหนังสอืจากบัณฑติวทิยาลัย  มหาวทิยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒ  ถึงหัวหนาฝายประชาสัมพันธ

ของสถาบันอดุมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล  เพื่อขออนุญาตเกบ็ขอมูล 
2.สงหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยพรอมแบบสอบถามและซองจดหมายสําหรับสงกลับคืน  

ทางไปรษณียไปยังกลุมตวัอยางที่ตองการ และโทรศพัทติดตอเพือ่ใหกลุมตวัอยางตอบแบบสอบถาม
และสงกลบัภายใน  1 เดือน 
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4.การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
ผูวจิัยดําเนินการจัดกระทําขอมูลที่รวบรวมมาไดดังน้ี 
1. ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบของเครื่องมือวัดแตละชุด 
2. ตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด 
3. นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหตามวธิีทางสถิต ิ
4. สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูลทีส่ําคัญมีดังน้ีคือ 

4.1 การวิเคราะหขอมูลเบือ้งตน  เพือ่ใหทราบลักษณะของกลุมตวัอยางและลักษณะการแจก
แจงของตวัแปรโดยใชสถติพิื้นฐานไดแก   คาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

4.2 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (one-way Analysis of Variance) และ t-test  
เพือ่เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพนัธเชิงรกุของนกัประชาสมัพนัธใน
สถาบันอุดมศกึษา  ที่มีลักษณะชวีสังคมแตกตางกัน 

4.3 การวิเคราะหเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
4.3.1 การวิเคราะหถดถอยพหคุณูแบบเพิ่มตัวแปรเปนชั้น (Stepwise Multiple  Regression  

Analysis) เพือ่ทดสอบสมมตฐิานขอ  1 
4.3.2 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two-way Analysis of Variance)  เพือ่

ทดสอบสมมตฐิานขอ  2 หากพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญจะทําการทดสอบ
คาเฉลีย่เปนรายคูโดยการเขียนคําสั่ง MANOVA และเขียนกราฟแสดงปฏิสัมพันธ 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยเร่ือง  ตัวแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ของ 

นักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษา  เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  โดยมีจุดมุงหมายที่สําคัญ
คือ 1) เพ่ือศึกษาการทาํนายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธใน
สถาบันอุดมศกึษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดวยตวัแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนํา การรับรู
ความสามารถของตน ความคิดสรางสรรค เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 
และตัวแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน บรรยากาศองคการดาน
ลักษณะงาน บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนจากองคการ และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ   2) เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตวัแปรภายในไดแก  ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถ
ของตน  ความคิดสรางสรรค  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และตัว
แปรภายนอก ไดแก บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน 
บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนจากองคการและบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษาเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตวัอยางในการวิจัยครั้งนี้คือนักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษา
ทั้งภาครฐัและเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จํานวน 216 คน โดยเครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับรายละเอียดสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม แบบวัดตัวแปรตางๆ ไดแก 
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ภาวะผูนาํ การรับรูความสามารถของตนตอการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  และบรรยากาศองคการ 4 ดาน ไดแก ดานโครงสรางขององคการ  ดานลักษณะงาน  ดานการ
สนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Window เพื่อหาคาสถิติพื้นฐาน  เพื่อทดสอบคาที  การวิเคราะหความแปรปรวน  และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
N แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง 
x  แทน  คาเฉลีย่ 
S.D.  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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t  แทน  คาสถิตทิี่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบที (t - distribution) 
F แทน  คาสถิตทิี่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบเอฟ (F - distribution) 
SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนนแตละตวั (Sum of Squares) 
MS  แทน  คาเฉลีย่ของผลบวกของคะแนนยกกําลังสอง (Mean of Squares) 
df  แทน  ชั้นแหงความอิสระ(Degrees of Freedom) 
R2  แทน  กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
β  แทน  คาสัมประสิทธิ์ของตวัพยากรณซึ่งพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
P แทน  คาสัดสวนหรอืโอกาสที่คาดไว 
 
การวิเคราะหขอมูล 

ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวจัิยไดขอมูลจากนักประชาสมัพันธ  จํานวน  216 คน และวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window เพื่อหาคาสถิติพื้นฐาน  เพื่อทดสอบคาที  การวิเคราะห
ความแปรปรวน  และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ การวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่  1 แสดงขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง  ไดแก  
1. จํานวนรอยละของกลุมตวัอยางจําแนกตามวุฒิการศึกษา  และประสบการณในการทํางาน     
2. แสดงคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ  ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถของตน    

ความคิดสรางสรรค  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  และแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์   บรรยากาศ
องคการ และพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   

ตอนที่ 2 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนัก 
ประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา  ทีมี่ลักษณะชีวสงัคมแตกตางกัน 

ตอนที่ 3 การศึกษาอํานาจในการทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนัก
ประชาสัมพันธ ในสถาบันอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดวยตัวแปรภายใน ไดแก 
ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถของตน ความคิดสรางสรรค เจตคติตอการทาํงานประชาสมัพันธเชิง
รุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และตวัแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน 

ตอนที่ 4 การศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตวัแปรภายในไดแก  ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถของ
ตน  ความคดิสรางสรรค เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และตวัแปร
ภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน  ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ของ
นักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่  1  แสดงขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง แสดงผลการวเิคราะหในตาราง 1-2  
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ตาราง  1  จํานวน  รอยละ  ของนักประชาสัมพันธ  จําแนกตามลักษณะทางชีวสังคม 
 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 
วุฒิการศึกษา 
    ต่ํากวาปรญิญาตร ี
    ปริญญาตรี 
    สูงกวาปรญิญาตร ี
รวม 

 
53 
92 
71 
216 

 
24.5 
42.6 
32.9 
100 

ประสบการณในการทํางาน ( x  = 6.78) 
    ประสบการณในการทํางานนอย (ต่ํากวา  7  ป) 
    ประสบการณในการทํางานมาก (ตั้งแต  7  ปขึ้นไป) 
รวม 

 
131 
85 
216 

 
60.6 
39.4 
100 

  
จากตาราง  1  พบวา  นักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษา จํานวน  216 คน สวนมากมวีุฒิ

การศึกษาปรญิญาตรี (คิดเปนรอยละ  42.6)  และมีประสบการณในการทํางานนอย (คิดเปนรอยละ  60.6) 
 

ตาราง  2  แสดงคาเฉลี่ยพืน้ฐาน  ของตวัแปรทีศ่ึกษา 
 

ตัวแปร คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

พิสัย 
คะแนนการตอบ 

พิสัยคะแนน 
แบบสอบถาม 

ภาวะผูนํา   42.23 6.75 26-56 12-60 
การรับรูความสามารถของตน 40.29 9.36 23-60 12-60 
ความคิดสรางสรรค 22.21 8.32 7-49  3-60 
เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ 57.41 11.90 16-74 15-75 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์ 56.42 10.08 35-74 15-75 
บรรยากาศองคการ 
- ดานโครงสรางขององคการ 
- ดานลักษณะงาน 
- ดานการสนับสนุนจากองคการ 
- ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 
28.39 
27.36 
24.94 
24.08 

 
5.81 
5.88 
5.58 
4.97 

 
12-45 
15-41 
13-37 
13-38 

 
9-45 
9-45 
8-40 
8-40 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ 45.24 12.99 21-71 15-75 
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 จากตาราง 2  พบวา  นักประชาสัมพันธมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกปานกลาง  
เม่ือพิจารณาตัวแปรภายใน  พบวานักประชาสัมพันธมีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมาก  
และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ภาวะผูนํา  และการรับรูความสามารถของตน ปานกลาง  และมีความคิด
สรางสรรคไมมาก 

และเม่ือพิจารณาตัวแปรภายนอก พบวา  นักประชาสัมพันธมีการรับรูบรรยากาศองคการดาน
โครงสรางขององคการ ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการปานกลาง  
 

ตอนที่ 2 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ 
ในสถาบนัอุดมศึกษา  ที่มีลกัษณะชวีสังคมแตกตางกัน แสดงผลการวเิคราะหในตาราง 3-5 

 
ตาราง 3 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสมัพันธ    
   ในสถาบนัอุดมศึกษา  ที่มีวฒิุการศึกษาแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ระหวางกลุม 2 3853.16 1926.58 12.66* .000 
ภายในกลุม 213 32409.79 152.15   

รวม 215 36262.96    
*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ  .05 

 จากตาราง 3  พบวา  นักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา  ที่มีวฒิุการศึกษาตางกัน  มี
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  นอกจากนี้
ผูวิจัยไดนําไปทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชวิธขีองเชฟเฟ  ดังปรากฎตาม
ตาราง 4 
 

ตาราง  4 ผลการทดสอบความแตกตางคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกใน 
  สถาบันอุดมศึกษา  จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา คาเฉลีย่ ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตร ี
ต่ํากวาปริญญาตร ี 37.87 - 9.33* 10.33* 
ปริญญาตรี 47.20  - 1.00 
สูงกวาปริญญาตร ี 48.20   - 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ  .05 
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จากตาราง 4  พบวา  นักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา  ที่มีวฒิุการศึกษาตางกัน  มี
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  โดย         
นักประชาสัมพันธที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  และปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานักประชาสมัพันธที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  สวนคูอ่ืน ๆ  
ไมพบความแตกตาง 
 

ตาราง 5 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกของ 
  นักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษา  ที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน 
 

ประสบการณการทํางาน คาเฉลีย่ SD t P 
ประสบการณในการทํางานนอย 43.56 13.32   

   -2.43* .016 
ประสบการณในการทํางานมาก 47.82 12.06   

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ  .05 
 
 จากตาราง 5  พบวานักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศกึษา  ที่มีประสบการณการทํางาน
ตางกัน  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
โดยนักประชาสัมพันธที่มีประสบการณในการทํางานมาก  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
มากกวานักประชาสัมพันธที่มีประสบการณในการทํางานนอย 
  
ตอนที่ 3 การศึกษาอํานาจในการทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ 
ในสถาบันอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดวยตัวแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนํา  การรับรู
ความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคติตอการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และตัวแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการทั้ง 4  ดาน  
 เพ่ือตอบสมมติฐานขอที่ 1 ซึ่งกลาววา “ตัวแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถ
ของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค เจตคติตอการทาํงานประชาสมัพันธเชิง
รุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และตัวแปรภายนอก  ไดแก บรรยากาศองคการ 4 ดาน  ไดแก  ดานโครงสรางการ
ทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษาได” โดย
ทําการวิเคราะหถดถอยพหคุูณแบบเปนขัน้ (Stepwise)  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลในตาราง 6-7  
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ตาราง  6  แสดงคาความสมัพันธระหวางตัวแปรภายใน  ตัวแปรภายนอกกับพฤติกรรมการทํางาน 
  ประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพนัธ 
 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 1 .67** .13* .67** .65** .21** .46** .38** .14* .69** 
2  1 .06 .42** .50** .18** .33** .32** .06 .67** 
3   1 .19** .11 .02 .18** .10 .03 .19** 
4    1 .68** .11 .47** .40** .26** .54** 
5     1 .20** .46** .42** .13* .48** 
6      1 .66** .53** .41** .34** 
7       1 .76** .50** .62** 
8        1 .46** .52** 
9         1 .29** 
10          1 

*  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ  .05 
**  คานัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ  .01 

1.ภาวะผูนํา     6.บรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ 
2.การรับรูความสามารถของตน   7.บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน 
3.ความคิดสรางสรรค    8.บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนจากองคการ 
4.เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก 9.บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
5.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์            10.พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
 จากตาราง  6  พบวา ตวัแปรภายใน (ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถของตนตอการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์)  และตวัแปรภายนอก (บรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ  บรรยากาศองคการดาน
ลักษณะงาน  บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนจากองคการ  บรรยากาศองคการดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ) มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ  .01 ทุกตวั โดยในกลุมตวัแปรภายใน  ภาวะผูนํากบัพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมีความสัมพันธกันสูงมากที่สุด (r =.69) รองลงมาคือ การรับรูความสามารถ
ของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก (r =.67)  และในกลุมตวัแปรภายนอก  บรรยากาศองคการ
ดานลักษณะงานกับพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมีความสัมพันธกันสงูมากที่สุด (r =.62)  
รองลงมาคือ บรรยากาศองคการดานการสนับสนุนจากองคการ (r =.52) 
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 เม่ือพิจารณาในกลุมตวัทํานายที่ศึกษา  พบวา  ในกลุมตัวแปรภายใน  มีตัวแปรทีมี่
ความสัมพันธกันสูง  คือ เจตคติตอการทาํงานประชาสมัพันธเชิงรุกกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (r =.68)  
และในกลุมตวัแปรภายนอก พบวา  บรรยากาศองคการดานลักษณะงานกับบรรยากาศองคการดานการ
สนับสนุนจากองคการ  มีความสัมพันธตอกันสูงมากที่สุด (r =.76)    
 
ตาราง  7  แสดงอํานาจในการทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสมัพันธ 
  จากตัวแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถของตน  ความคิดสรางสรรค  เจตคติตอ 
  การทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และตวัแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศ 
  องคการ 4  ดาน (N=216) 
 

ตัวแปร b SE β t p 
ภาวะผูนํา  .51 .11 .26 4.70 .000 
บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน  .84 .09 .38 8.52 .000 
การรับรูความสามารถของตน  .50 .07 .36 6.71 .000 
          R2 =  .66      F = 142.02**    P =.000 a = -19.86    

      
จากตาราง 7  พบวาตวัแปรสําคัญที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของ

นักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 คือ ภาวะผูนํา 
บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน การรับรูความสามารถของตน ตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถรวมกัน
ทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ไดรอยละ 66 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01  
โดยตัวแปรที่เขาทํานายเปนตัวแรกคือ ภาวะผูนํา (β=.26) ลําดับที่สอง คือ บรรยากาศองคการดาน
ลักษณะงาน (β=.38)  ลําดับที่สาม คือ การรับรูความสามารถของตน (β=.36)   

 
ตอนที่ 4 การศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตวัแปรภายใน ไดแก  ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถของตนตอ
การทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก ความคิดสรางสรรค เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ และตัวแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน  ที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก  ของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   

เพ่ือตอบสมมติฐานขอที ่ 2 ซึ่งกลาววา “มีปฎิสัมพันธระหวางตวัแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนํา 
การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ความคิดสรางสรรค เจตคตติอการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับตวัแปรภายนอก คือ บรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน  
ไดแก  ดานโครงสรางขององคการ  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนนุจากองคการ และดานคาตอบแทน
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และสวัสดิการ ที่มีตอพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก” โดยทําการวิเคราะหความแปรปรวน
แบบสองทาง ซึ่งผลการวเิคราะหขอมูลแสดงในตาราง 8-19 
 4.1 ผลการวเิคราะหปฎิสมัพันธระหวางภาวะผูนํา และบรรยากาศองคการท้ัง 4 ดาน  
ไดแก  ดานโครงสรางการทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนบัสนุนจากองคการ และดาน
คาตอบแทนและสวัสดกิาร ที่มีตอพฤตกิรรมการทํางานประชาสมัพันธเชงิรุก  ดังแสดงผลในตาราง  8 
 
ตาราง 8  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ของ 
 นักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา เม่ือพิจารณาตามตวัแปรภาวะผูนํา และบรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

ภาวะผูนํา (A) 
โครงสรางการทํางาน (B) 
(A) x (B) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

10210.30 
3931.81 
113.26 

19511.05 

1 
1 
1 

212 

10210.30 
3931.81 
113.26 
92.03 

110.94** 
42.72** 
1.23 

.000 

.000 

.269 

ภาวะผูนํา (A) 
ลักษณะงาน (C) 
 (A) x (C) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

6568.54 
6341.74 
62.11 

17414.91 

1 
1 
1 

212 

6568.54 
6341.74 
62.11 
82.14 

79.96** 
77.20** 

.75 

.000 

.000 

.386 
 

ภาวะผูนํา (A) 
การสนับสนุนจากองคการ (D) 
(A) x (D) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

9959.33 
5033.71 

1.83 
18662.21 

1 
1 
1 

212 

9959.33 
5033.71 

1.83 
88.02 

113.13** 
57.18** 

.02 
 

.000 

.000 

.885 
 

ภาวะผูนํา (A) 
คาตอบแทนและสวัสดิการ (E) 
(A) x (E) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

9059.21 
1984.07 
1909.54 
20373.53 

1 
1 
1 

212 

9059.21 
1984.07 
1909.54 
96.10 

94.26** 
20.64** 
19.87** 

 

.000 

.000 

.000 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 8  พบวา มีปฏิสัมพันธระหวางภาวะผูนํา และบรรยากาศองคการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 เพียงดานเดียว ผูวิจัยไดเขยีนกราฟแสดงปฏิสัมพันธ (ภาพประกอบ 3 )   
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คาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
คาตอบแทนและสวัสดิการสูง 

52.01 

51.89 

32.18 

44.71 

 
 - - - - -  ภาวะผูนําต่ํา 
               ภาวะผูนําสูง 
 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 

 พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   

 

ภาวะผูนําต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
ภาวะผูนําสูง 

52.01 
51.89 

32.18 

44.71 

 
- - - - - - คาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 
               คาตอบแทนและสวัสดิการสูง 

ภาวะผูนํา 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  

 

 
ภาพประกอบ 3  แสดงปฏิสัมพันธระหวางภาวะผูนํา    และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวสัดิการ   
 ที่มีตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ  
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ตาราง 9 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ของนักประชาสมัพันธ ใน 
 สถาบันอุดมศกึษา พิจารณาตามภาวะผูนํา และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร   
 เม่ือตัวแปรหนึ่งคงที่ 
 

คาความแตกตางของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
ที่ A1 ที่ A2 ที่ E1 ที่ E2 

E1>E2 E1>E2 A1>A2 A1>A2 
(2.27 ) (67.93**) (25.13**) (116.77**) 

**ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่ .01 
 
A1    =นักประชาสัมพันธทีมี่ภาวะผูนําสงู 
A2    =นักประชาสัมพันธทีมี่ภาวะผูนําต่าํ 
E1    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง 
E2    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 
 

 จากภาพประกอบที่ 3  พบวาภาวะผูนาํ และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
มีปฏิสัมพันธกันแบบ ordinal  ซึ่งเม่ือทดสอบจากตาราง  9  ผลที่ไดคือ 
 1)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีภาวะผูนําต่ํา  พบวา  ถานักประชาสัมพันธมีบรรยากาศองคการ
ดานคาตอบแทนและสวัสดกิารสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานักประชาสัมพันธที่
มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 
 2) กลุมนักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง  พบวา  ถา
นักประชาสัมพันธมีภาวะผูนําสูง  มีพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรกุมากกวานักประชาสัมพันธ
ที่มีภาวะผูนําต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่าํ  พบวา  ถา
นักประชาสัมพันธมีภาวะผูนําสูง  มีพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรกุมากกวานักประชาสัมพันธ
ที่มีภาวะผูนําต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  
 4.2 ผลการวเิคราะหปฎิสมัพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนตอการทํางาน
ประชาสัมพนัธเชิงรุก และบรรยากาศองคการท้ัง 4 ดาน  ไดแก  ดานโครงสรางการทํางาน  ดาน
ลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่สงผลตอ
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ดังแสดงผลในตาราง  10 
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ตาราง 10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ของนัก 
 ประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรการรับรูความสามารถของตน และ 
 บรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
การรับรูความสามารถของตน(A) 
โครงสรางการทํางาน (B) 
(A) x (B) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

8795.50 
2661.58 
21.41 

20907.60 

1 
1 
1 

212 

8795.50 
2661.58 
21.41 
98.62 

89.18** 
26.98** 

.21 
 

.000 

.000 

.642 
 

การรับรูความสามารถของตน(A) 
ลักษณะงาน (C) 
 (A) x (C) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

8367.82 
7534.57 
75.44 

15873.68 

1 
1 
1 

212 

8367.82 
7534.57 
75.44 
74.87 

111.75** 
100.62** 

1.00 
 

.000 

.000 

.317 
 

การรับรูความสามารถของตน(A) 
การสนับสนุนจากองคการ (D) 
(A) x (D) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

8629.83 
3617.21 

5.87 
19947.44 

1 
1 
1 

212 

8629.83 
3617.21 

5.87 
94.09 

91.71** 
38.44** 

.06 
 

.000 

.000 

.803 
 

การรับรูความสามารถของตน(A) 
คาตอบแทนและสวัสดิการ (E) 
(A) x (E) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

9926.21 
1192.67 
862.34 

21350.75 

1 
1 
1 

212 

9926.21 
1192.67 
862.34 
100.71 

98.56** 
11.84** 
8.56** 

 

.000 

.001 

.004 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 10  พบวา มีปฏิสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน และบรรยากาศ
องคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 เพียงดานเดียว ผูวิจัยไดเขียนกราฟแสดงปฏิสัมพันธ (ภาพประกอบ 4 )   
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คาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
คาตอบแทนและสวัสดิการสูง 

53.68 
52.94 

34.67 

43.72 

 
- - - - - - การรับรูความสามารถของตนต่ํา 
______การรับรูความสามารถของตนสูง 

 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 

 พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก     

 

 
การรับรูความสามารถของตนต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
การรับรูความสามารถของตนสูง 

53.68 
52.94 

34.67 

43.72 

 
- - - - - - คาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 
______คาตอบแทนและสวัสดิการสูง 

 
 

การรับรูความสามารถของตนเอง 

 พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

 
ภาพประกอบ 4 แสดงปฏิสัมพันธระหวางการรบัรูความสามารถของตน    และบรรยากาศองคการดาน 
 คาตอบแทนและสวัสดิการ  ทีมี่ตอพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุก  
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ตาราง 11   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ของนักประชาสมัพันธ  
 ในสถาบนัอุดมศึกษา พิจารณาตามการรบัรูความสามารถของตน และบรรยากาศองคการดาน 
 คาตอบแทนและสวัสดิการ  เม่ือตัวแปรหนึ่งคงที่ 
 

คาความแตกตางของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
ที่ A1 ที่ A2 ที่ E1 ที่ E2 

E1>E2 E1>E2 A1>A2 A1>A2 
(6.24 ) (41.99**) (31.24**) (100.85**) 

**ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่ .01 
 
A1    =นักประชาสัมพันธทีมี่การรบัรูความสามารถของตนสูง 
A2    =นักประชาสัมพันธทีมี่การรบัรูความสามารถของตนต่ํา 
E1    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง 
E2    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 

 จากภาพประกอบที่ 4  พบวาการรบัรูความสามารถของตน และบรรยากาศองคการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ มีปฏิสัมพันธกันแบบ ordinal  ซึ่งเม่ือทดสอบจากตาราง  11  ผลที่ไดคือ 
 1)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีการรบัรูความสามารถของตนต่าํ พบวา  ถานักประชาสัมพันธมี
บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวา
นักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดกิารต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01 
 2) กลุมนักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสงู  พบวา  ถา
นักประชาสัมพันธมีการรบัรูความสามารถของตนสูง  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวา
นักประชาสัมพันธที่มีการรบัรูความสามารถของตนต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
 3)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่าํ  พบวา  ถา
นักประชาสัมพันธมีการรบัรูความสามารถของตนสูง  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกมากกวา
นักประชาสัมพันธที่มีการรบัรูความสามารถของตนต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
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 4.3 ผลการวเิคราะหปฎิสมัพันธระหวางความคิดสรางสรรค และบรรยากาศองคการ
ท้ัง 4 ดาน  ไดแก  ดานโครงสรางการทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ 
และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก  ดัง
แสดงผลในตาราง  12 
 
ตาราง 12 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ของนัก 
 ประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรความคิดสรางสรรค และบรรยากาศ 
 องคการทั้ง 4 ดาน 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ความคิดสรางสรรค (A) 
โครงสรางการทํางาน (B) 
(A) x (B) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

2719.66 
5315.48 
69.95 

26965.80 

1 
1 
1 

212 

2719.66 
5315.48 
69.95 
127.19 

21.38** 
41.78** 

.55 
 

.000 

.000 
.45 

ความคิดสรางสรรค (A) 
ลักษณะงาน (C) 
 (A) x (C) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

1008.77 
8956.35 
59.39 

23286.09 

1 
1 
1 

212 

1008.77 
8956.35 
59.39 
109.84 

9.18** 
81.54** 

.54 
 

.003 

.000 

.463 
 

ความคิดสรางสรรค (A) 
การสนับสนุนจากองคการ (D) 
(A) x (D) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

2344.63 
5927.44 
123.42 

26179.08 

1 
1 
1 

212 

2344.63 
5927.44 
123.42 
123.48 

18.98** 
48.00** 

.99 
 

.000 

.000 

.319 
 

ความคิดสรางสรรค (A) 
คาตอบแทนและสวัสดิการ (E) 
(A) x (E) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

3134.60 
3431.96 
210.30 

28602.25 

1 
1 
1 

212 

3134.60 
3431.96 
210.30 
134.91 

23.23** 
25.43** 
1.55 

 

.000 

.000 

.213 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 จากตาราง 12  พบวา ไมมีปฏิสัมพันธระหวางความคิดสรางสรรค และบรรยากาศ
องคการทั้ง 4 ดาน ตอพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 4.4 ผลการวิเคราะหปฎิสัมพันธระหวางเจตคติตอการทํางานประชาสัมพนัธเชิงรุก  
และบรรยากาศองคการท้ัง 4 ดาน  ไดแก  ดานโครงสรางการทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการ
สนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพนัธเชิงรุก  ดงัแสดงผลในตาราง  13 
 
ตาราง 13 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนคะแนนของพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก  ของ 
 นักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธ 
 เชิงรุก และบรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
เจตคติตอการทํางาน (A) 
โครงสรางการทํางาน (B) 
(A) x (B) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

7951.25 
6016.09 
211.14 

21515.48 

1 
1 
1 

212 

7951.25 
6016.09 
211.14 
101.48 

78.34** 
59.27** 
2.08 

 

.000 

.000 

.151 
 

เจตคติตอการทํางาน (A) 
ลักษณะงาน (C) 
 (A) x (C) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

3179.79 
8414.64 
1301.24 
18945.54 

1 
1 
1 

212 

3179.79 
8414.64 
1301.24 
89.36 

35.58** 
94.16** 
14.56** 

 

.000 

.000 

.000 
 

เจตคติตอการทํางาน (A) 
การสนับสนุนจากองคการ (D) 
(A) x (D) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

6289.17 
5872.50 
542.92 

21582.19 

1 
1 
1 

212 

6289.17 
5872.50 
542.92 
101.80 

61.77** 
57.68** 
5.33 

 

.000 

.000 

.022 
 

เจตคติตอการทํางาน (A) 
คาตอบแทนและสวัสดิการ (E) 
(A) x (E) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

5194.76 
3455.46 
5512.95 
20060.27 

1 
1 
1 

212 

5194.76 
3455.46 
5512.95 
94.62 

54.89** 
36.51** 
58.26** 

 

.000 

.000 

.000 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 จากตาราง 13  พบวา มีปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการทาํงาน และบรรยากาศ
องคการ 2 ดานคือ ดานลักษณะงาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตอพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ทั้งน้ีผูวิจัยไดเขยีนกราฟแสดงปฏิสัมพันธ 
(ภาพประกอบ 5 และ 6 )   
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ลักษณะงานต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
ลักษณะงานสูง 

53.84 

45.64 

32.00 

50.85 
 
- - - - - -เจตคติตอการทํางาน ต่ํา 
______ เจตคติตอการทํางาน สูง 

 

ลักษณะงาน 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   

 

 
เจตคติตอการทํางานต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
เจตคติตอการทํางานสูง 

53.84 

50.85 

32.00 

45.64 

 
- - - - - - ลักษณะงานต่ํา 
______ ลักษณะงานสูง 

 

เจตคติตอการทํางาน 

  พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

 
ภาพประกอบ 5 แสดงปฏิสัมพันธระหวางเจตคตติอการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรกุ    และบรรยากาศองคการ 
 ดานลักษณะงาน  ที่มีตอพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก  
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ตาราง 14   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ของนักประชาสมัพันธ  
 ในสถาบนัอุดมศึกษา  พิจารณาตามเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก   และบรรยากาศ 
 องคการดานลักษณะงาน  เม่ือตัวแปรหนึง่คงที่ 
 

คาความแตกตางของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
ที่ A1 ที่ A2 ที่ C1 ที่ C2 

C1>C2 C1>C2 A1>A2 A1>A2 
(30.73** ) (122.39**) (29.85**) (67.66**) 

**ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่ .01 
 

A1    =นักประชาสัมพันธทีมี่เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุสูง 
A2    =นักประชาสัมพันธทีมี่เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุต่ํา 
C1    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูง 
C2    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ํา 
 

 จากภาพประกอบที่ 5  พบวาเจตคตติอการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุก   และบรรยากาศองคการ
ดานลักษณะงาน มีปฏิสัมพันธกันแบบ ordinal  ซึ่งเม่ือทดสอบจากตาราง  14  ผลที่ไดคือ 
 1)  กลุมนักประชาสัมพนัธที่มีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุสูง พบวา  ถานกั
ประชาสัมพันธมีบรรยากาศองคการดานลกัษณะงานสูง มีพฤตกิรรมการทํางานประชาสมัพันธเชิงรกุ
มากกวานักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลกัษณะงานต่ํา อยางมีนัยสาํคญัทางสถติทิี่ระดับ .01 
 2)  กลุมนักประชาสัมพนัธที่มีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุต่าํ พบวา  ถานกั
ประชาสัมพันธมีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
มากกวานักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
 3)  กลุมนักประชาสัมพนัธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูง  พบวา  ถานัก
ประชาสัมพันธมีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรกุสูง  มีพฤตกิรรมการทํางานประชาสมัพันธเชิงรกุ
มากกวานักประชาสัมพันธที่มีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรกุต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  
 4)  กลุมนักประชาสัมพนัธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ํา  พบวา  ถานัก
ประชาสัมพันธมีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรกุสูง  มีพฤตกิรรมการทํางานประชาสมัพันธเชิงรกุ
มากกวานักประชาสัมพันธที่มีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรกุต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  
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คาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
คาตอบแทนและสวัสดิการสูง 

49.62 

51.84 

30.84 

49.94 

 
- - - - - - เจตคติตอการทํางานต่ํา 
______ เจตคติตอการทํางานสูง 

 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 

 พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

 
เจตคติตอการทํางานต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
เจตคติตอการทํางานสูง 

49.62 49.94 

30.84 

51.84 
 
- - - - - - คาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 
______คาตอบแทนและสวัสดิการสูง 

 

เจตคติตอการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

 
ภาพประกอบ 6 แสดงปฏิสัมพันธระหวางเจตคตติอการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรกุ    และบรรยากาศองคการ 
 ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ  ที่มีตอพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก  
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ตาราง 15   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ของนักประชาสมัพันธ 
 ในสถาบนัอุดมศึกษา  พิจารณาตามเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก   และบรรยากาศ 
 องคการดานคาตอบแทนและสวสัดิการ  เม่ือตัวแปรหนึ่งคงที่ 
 

คาความแตกตางของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
ที่ A1 ที่ A2 ที่ E1 ที่ E2 

E2>E1 E1>E2 A2>A1 A1>A2 
(.10 ) (116.33**) (3.43) (130.74**) 

**ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่ .01 
 
A1    =นักประชาสัมพันธทีมี่เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุสูง 
A2    =นักประชาสัมพันธทีมี่เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุต่ํา 
E1    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง 
E2    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 
 

 จากภาพประกอบที ่ 6  พบวาเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  และบรรยากาศองคการ
ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ มีปฏิสัมพันธกันแบบ disordinal  ซึ่งเม่ือทดสอบจากตาราง  15  ผลที่ไดคือ 
 1) กลุมนักประชาสัมพันธที่มีเจตคติตอการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุกต่ํา พบวา  ถานัก
ประชาสัมพันธมีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง มีพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานักประชาสมัพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
 2)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่าํ  พบวา  ถา
นักประชาสัมพันธมีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุสูง  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิง
รุกมากกวานักประชาสัมพันธที่มีเจตคติตอการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุกต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 
 
 4.5 ผลการวเิคราะหปฎิสมัพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศองคการ
ท้ัง 4 ดาน  ไดแก  ดานโครงสรางการทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ 
และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก  ดัง
แสดงผลในตาราง  16 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนคะแนนของพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก  ของ 
 นักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และบรรยากาศ 
 องคการทั้ง 4 ดาน 
 
แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ (A) 
โครงสรางการทํางาน (B) 
(A) x (B) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

2594.62 
5642.83 

7.92 
27153.05 

1 
1 
1 

212 

2594.62 
5642.83 

7.92 
128.08 

20.25** 
44.05** 

.06 
 

.000 

.000 

.804 
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ (A) 
ลักษณะงาน (C) 
 (A) x (C) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

1626.48 
9894.41 
872.42 

21778.80 

1 
1 
1 

212 

1626.48 
9894.41 
872.42 
102.73 

15.83** 
96.31** 
8.49** 

 

.000 

.000 

.004 
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ (A) 
การสนับสนุนจากองคการ (D) 
(A) x (D) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

2107.72 
6123.45 
125.33 

26417.15 

1 
1 
1 

212 

2107.72 
6123.45 
125.33 
124.60 

16.91** 
49.14** 
1.00 

 

.000 

.000 

.317 
 

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ (A) 
คาตอบแทนและสวัสดิการ (E) 
(A) x (E) 
ความคลาดเคลื่อน (Error) 

2352.75 
2796.86 
2313.16 
27365.57 

1 
1 
1 

212 

2352.75 
2796.86 
2313.16 
129.08 

18.22** 
21.66** 
17.92** 

 

.000 

.000 

.000 
 

**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 16  พบวา มีปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และบรรยากาศองคการ 2 
ดานคือ ดานลักษณะงาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งน้ีผูวิจัยไดเขียนกราฟแสดงปฏิสัมพันธ (ภาพประกอบ 
7 และ 8 )   
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ลักษณะงานต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
ลักษณะงานสูง 

53.74 

44.07 

34.41 

52.24 
 
- - - - - -แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
______ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

 

ลักษณะงาน 

 พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  

 

 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

53.74 
52.24 

34.41 

44.07 

 
- - - - - - ลักษณะงานต่ํา 
______ ลักษณะงานสูง 

 

     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    
 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก      

 
ภาพประกอบ 7 แสดงปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  และบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน  ที่มีตอ 
 พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ   
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ตาราง 17   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ของนักประชาสมัพันธ  
 ในสถาบนัอุดมศึกษา  พิจารณาตามแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์  และบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน   
 เม่ือตัวแปรหนึ่งคงที่ 
 

คาความแตกตางของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
ที่ A1 ที่ A2 ที่ C1 ที่ C2 

C1>C2 C1>C2 A1>A2 A1>A2 
(26.42** ) (97.44**) (2.49) (41.93**) 

**ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่ .01 
 
A1    =นักประชาสัมพันธทีมี่แรงจูงใจใฝสมัฤทธิส์ูง 
A2    =นักประชาสัมพันธทีมี่แรงจูงใจใฝสมัฤทธิต์่ํา 
C1    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูง 
C2    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ํา 

 จากภาพประกอบที่ 7  พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์   และบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน มี
ปฏิสัมพันธกนัแบบ ordinal  ซึ่งเม่ือทดสอบจากตาราง  17 ผลที่ไดคอื 
 1)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง พบวา  ถานกัประชาสัมพันธมีบรรยากาศ
องคการดานลกัษณะงานสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกมากกวานักประชาสมัพันธที่มี
บรรยากาศองคการดานลกัษณะงานต่าํ อยางมีนัยสาํคญัทางสถติทิี่ระดับ .01 
 2)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์่ํา พบวา  ถานกัประชาสัมพันธมีบรรยากาศ
องคการดานลักษณะงานสูง มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานักประชาสัมพันธที่มี
บรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

3)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่าํ  พบวา  ถานัก
ประชาสัมพันธมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรกุมากกวานัก
ประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
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คาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
คาตอบแทนและสวัสดิการสูง 

49.74 
49.07 

35.67 

49.68 

 
- - - - - - แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
______ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 

  พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 

70 

60 

50 

40 

30 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 

49.74 
49.68 

35.67 

49.07 

 
- - - - - - คาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 
______คาตอบแทนและสวัสดิการสูง 

 

  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์       
 

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 

 
 
ภาพประกอบ 8 แสดงปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์  และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและ 
 สวสัดิการ  ที่มีตอพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุก  
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ตาราง 18   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ของนักประชาสมัพันธ 
 ในสถาบนัอุดมศึกษา  พิจารณาตามแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์  และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและ 
 สวสัดิการ  เม่ือตัวแปรหนึ่งคงที่ 
 

คาความแตกตางของการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
ที่ A1 ที่ A2 ที่ E1 ที่ E2 

E1>E2 E1>E2 A1>A2 A1>A2 
(.82 ) (49.64**) (.20) (46.95**) 

**ระดับนัยสําคัญทางสถติิที ่ .01 
 
A1    =นักประชาสัมพันธทีมี่แรงจูงใจใฝสมัฤทธิส์ูง 
A2    =นักประชาสัมพันธทีมี่แรงจูงใจใฝสมัฤทธิต์่ํา 
E1    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง 
E2    =นักประชาสัมพันธทีมี่บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา 
 

 จากภาพประกอบที่ 8  พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ มีปฏิสัมพันธกันแบบ ordinal  ซึ่งเม่ือทดสอบจากตาราง  18  ผลที่ไดคอื 
 1) กลุมนักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา พบวา  ถานักประชาสัมพันธมีบรรยากาศ
องคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการสูง มีพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธเชิงรุกมากกวานัก
ประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 2)  กลุมนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการต่าํ  พบวา  ถา
นักประชาสัมพันธมีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์สูง  มีพฤติกรรมการทาํงานประชาสมัพันธเชิงรกุมากกวานัก
ประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 
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ตาราง 19  สรุปผลการศึกษาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธใน 
 สถาบันอุดมศกึษา  จําแนกตามตวัแปรชวีสังคม  ตวัแปรภายใน  และตัวแปรภายนอก 
 

ตัวแปรอิสระ ผลการศึกษา 
วุฒิการศึกษา วุฒิป.ตร ีและวุฒิสูงกวาป.ตรี > วุฒิต่ํากวาป.ตร ี
ประสบการณการทํางาน ปสก.มาก > ปสก.นอย 
ภาวะผูนําxบรรยากาศองคการทั้ง 4 มีปฏิสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับคาตอบแทนและสวัสดิการ 
  กลุมภาวะผูนาํต่ํา        คาตอบแทนสูง>ต่ํา 
  กลุมคาตอบแทนสูง     ภาวะผูนําสูง>ต่ํา 
  กลุมคาตอบแทนต่ํา     ภาวะผูนําสูง>ต่ํา 
การรับรูความสามารถของตน X 
บรรยากาศองคการทั้ง 4 

 มีปฏิสัมพันธระหวางการรบัรูความสามารถของตน กบั      
 คาตอบแทนและสวัสดิการ 

  กลุมการรับรูความสามารถของตนต่ํา  คาตอบแทนสูง>ต่ํา 
  กลุมคาตอบแทนสูง  การรับรูความสามารถของตนสูง>ต่ํา 
  กลุมคาตอบแทนต่ํา  การรับรูความสามารถของตนสูง>ต่ํา 
ความคิดสรางสรรค X  
บรรยากาศองคการทั้ง 4 

 ไมพบปฏิสัมพันธ 

เจตคติตอการทํางาน X  
บรรยากาศองคการทั้ง 4 

 มีปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการทํางาน กับ บรรยากาศ  
 องคการ 2 ดานคือ ลักษณะงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ 

  กลุมเจตคตติอการทํางานสูง     ลักษณะงานสูง>ต่ํา 
  กลุมเจตคตติอการทํางานต่าํ     ลักษณะงานสูง>ต่ํา 
  กลุมลักษณะงานสูง                เจตคติตอการทํางานสูง>ต่ํา 
  กลุมลักษณะงานต่ํา                เจตคตติอการทํางานสูง>ต่ํา 
  กลุมเจตคตติอการทํางานต่าํ     คาตอบแทนสูง>ต่ํา 
  กลุมคาตอบแทนต่ํา                เจตคตติอการทํางานสูง>ต่ํา 
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ตาราง 19 (ตอ) สรุปผลการศึกษาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธใน 
 สถาบันอุดมศกึษา  จําแนกตามตวัแปรชวีสังคม  ตวัแปรภายใน  และตัวแปรภายนอก 
 

ตัวแปรอิสระ ผลการศึกษา 
แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์X  
บรรยากาศองคการทั้ง 4 

 มีปฏิสัมพันธระหวางแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์กับ บรรยากาศ  
 องคการ 2 ดานคือ ลักษณะงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ 

  กลุมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง     ลักษณะงานสูง>ต่ํา 
  กลุมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์่ํา     ลักษณะงานสูง>ต่ํา 
  กลุมลักษณะงานต่ํา             แรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์่ํา>สูง 
  กลุมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์่ํา     คาตอบแทนสูง>ต่ํา 
  กลุมคาตอบแทนต่ํา             แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง>ต่ํา 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
 ในบทที่ผานมาไดเสนอการวิเคราะหขอมูลทีไ่ดจากการใหนักประชาสมัพันธสถาบันอุดมศึกษา  
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  จํานวน  220  คน  ตอบแบบวัดชุดตาง ๆ ในการเก็บขอมูล
จํานวน  220  ฉบับ  ซ่ึงไดรับการตอบกลับมาจํานวน  216  ฉบับ  คิดเปนรอยละ 98.18  ตัวแปรที่
ใชในการวิจัยน้ีจัดไดเปน  3  ประเภท  คือ  1) ตัวแปรภายในมี  5  ตัวแปร  ไดแก ภาวะผูนํา  
การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค  เจตคตติอ
การทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   2) ตัวแปรภายนอกมี  4  ตัวแปร  ไดแก  
บรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน  บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน บรรยากาศ
องคการดานการสนับสนุนจากองคการ และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3) 
ปจจัยดานชีวสังคมไดแก  วุฒิการศึกษา  และประสบการณในการทํางาน  สวนตัวแปรตามในการ
วิจัยครั้งนี้คือ  พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ในบทนี้จะสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐาน 
เพื่อจะไดทราบวาผลการวิจัยใหการสนับสนุนความคาดหมายที่ตั้งไวลวงหนามากนอยเพียงใด 
ตอจากนั้นจึงนําผลการวิจัยไปประสานกับผลการวิจัยอื่นๆ เพื่อใหเกิดภาพที่กวางขึ้นสามารถที่จะนํามาใช
ในการเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติและวิจัยตอไป ซ่ึงจะนําเสนอดังรายละเอียดดังน้ี 
 
จุดมุงหมายของการวจัิย  สมมตฐิาน และวธิีดําเนนิการวิจัย 
 1. จุดมุงหมายของการวิจยั 
  1) เพ่ือศึกษาการทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ
ในสถาบันอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดวยตวัแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนํา   
การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  ความคิดสรางสรรค เจตคตติอการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และตัวแปรภายนอก  ไดแก  บรรยากาศองคการ
ดานโครงสรางการทํางาน บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน บรรยากาศองคการดานการ
สนับสนุนจากองคการ และบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    

 2) เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรภายในไดแก  ภาวะผูนํา การรับรูความสามารถ
ของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ ความคิดสรางสรรค  เจตคตติอการทาํงาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และตัวแปรภายนอก ไดแก บรรยากาศองคการดาน
โครงสรางการทํางาน บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน บรรยากาศองคการดานการสนับสนุน
จากองคการและบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการที่มีตอพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษาเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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2. สมมติฐานในการวิจัย 
 เพ่ือใหไดคําตอบตามจุดหมายของการวิจัย  ผูวิจัยจึงกําหนดสมมติฐาน ดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 1 ตัวแปรภายใน ไดแก  ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถของตนตอการ

ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ  ความคิดสรางสรรค  เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และตัวแปรภายนอก  ไดแก บรรยากาศองคการ  4  ดาน  คือ  ดานโครงสรางการ
ทํางาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ  และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธในสถาบนัอุดมศึกษาได 

 สมมติฐานที่ 2 มีปฎิสัมพันธระหวางตัวแปรภายใน  ไดแก  ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถ
ของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ  ความคดิสรางสรรค  เจตคตติอการทาํงานประชาสมัพันธ
เชิงรุก  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ กับตวัแปรภายนอก คือ บรรยากาศองคการ  4  ดาน  คือ  ดานโครงสราง
การทาํงาน  ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร ที่มี
ตอพฤตกิรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชงิรุก 
 3. วิธีดําเนินการวจิัย 

 3.1 ประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 
3.1.1 ประชากรในการวิจัย เปนนักประชาสัมพันธของสถาบนัอุดมศึกษาทั้งรฐัและเอกชน 

จํานวน 44 แหง  ในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล  รวม   235  คน  
 3.1.2 กลุมตัวอยาง เปนนักประชาสัมพันธของสถาบันอุดมศึกษาทั้งรฐัและเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มีอยูในป 2548 จํานวน  220  คน  และไดกลุมตัวอยางเพื่อ
การวิจัยกลับมา จํานวนรวม 216 คน  คิดเปนรอยละ  98.18  

 3.2 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยน้ีใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย ประกอบดวยแบบสอบถาม

เกี่ยวกับรายละเอียดสวนตวัของผูตอบและแบบวัดจํานวน 7 ฉบับ ไดแก แบบวัดพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ แบบวัดภาวะผูนํา แบบวัดการรับรูความสามารถของตนตอการทาํงาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก   แบบวัดความคิดสรางสรรค   แบบวดัเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิง
รุก   แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และแบบวัดบรรยากาศองคการทั้ง 4 ดาน   
 3.3  การวิเคราะหขอมูล 
  3.3.1 การวิเคราะหขอมูลเบือ้งตน  เพ่ือใหทราบลักษณะของกลุมตวัอยางและลักษณะ
การแจกแจงของตัวแปรโดยใชสถติิพ้ืนฐานไดแก   คาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 3.3.2 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (one-way Analysis of Variance)  
และ t-test  เพ่ือเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ
ในสถาบันอุดมศึกษา  ที่มีลกัษณะชวีสังคมแตกตางกัน 

 3.3.3 การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวั 
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แปรเปนชั้น (Stepwise Multiple  Regression  Analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอ  1  และวิเคราะห
ความแปรปรวนแบบสองทาง (Two-way Analysis of Variance)  เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอ  2 หาก
พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญไดทําการทดสอบคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยการเขียนคําสั่ง MANOVA 
และเขยีนกราฟแสดงปฏิสัมพันธ 
 
การสรุปผลการวิจัย 
 1.นักประชาสมัพันธในสถาบันอุดมศกึษา  เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  จํานวน  216 
คน สวนมากมวีุฒิการศึกษาปริญญาตรี (คดิเปนรอยละ  42.6)  และมีประสบการณในการทาํงานนอย 
(คิดเปนรอยละ  60.6)  และนักประชาสัมพันธสวนใหญมีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก
ปานกลาง โดยมีตัวแปรภายในอยางเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกคอนขางมาก  และมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ภาวะผูนํา  การรับรูความสามารถของตน ปานกลาง และความคิดสรางสรรค 
ไมมาก  สวนตัวแปรภายนอก พบวา  นักประชาสัมพันธมีการรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสราง
ขององคการ ดานลักษณะงาน  ดานการสนับสนุนจากองคการ และดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร
ปานกลาง   

2.นักประชาสมัพันธที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  และปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุมากกวานักประชาสัมพันธที่มีวุฒิการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรี  และนัก
ประชาสัมพันธที่มีประสบการณในการทํางานมาก  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
มากกวานักประชาสัมพันธที่มีประสบการณในการทํางานนอย 

3.ภาวะผูนํา บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน การรับรูความสามารถของตน สามารถ
รวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก  ไดรอยละ 66 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  โดยตัวแปรที่เขาทํานายเปนตัวแรกคือ ภาวะผูนํา (β=.26) ลําดับที่สอง คือ บรรยากาศ
องคการดานลักษณะงาน (β=.38)  ลําดบัที่สาม คือ การรับรูความสามารถของตน (β=.36)   

4.พบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรภายในและตวัแปรภายนอก  6 คู ไดแก  ภาวะผูนําและ
บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ การรับรูความสามารถของตนและบรรยากาศองคการ
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกและบรรยากาศองคการดาน
ลักษณะงาน  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุและบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ
บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  ทีมี่ตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  
ของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   
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การอภิปรายผล 
จากการผลการวิเคราะห พบวา ตัวแปรภายในที่สําคัญอันดับแรกในการทาํนาย

พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุของนักประชาสัมพันธในสถาบันอุดมศกึษา คือ ภาวะ
ผูนํา เน่ืองจากภาวะผูนําตามทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) มีแนวคิดที่วาบุคคลเกิดมา
พรอมกับคุณลักษณะบางประการ ที่จะชวยสนับสนุนใหเขาเปนผูนําได เชน มีความรอบรู มี
ความสามารถในการบังคับบัญชา สรางสมัพันธและความรวมมือระหวางบุคคล มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคและกระตือรือรนในการทํางาน รวมถึงมีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหาไดอยาง
มีประสิทธิภาพ เปนตน         (สตอกดิลล,กิเชลลี่ ,มปป. อางถึงใน สมยศ นาวีการ ,1997) ดังน้ันเม่ือ
นักประชาสัมพันธมีคุณลักษณะของผูนําเหลานี้หรือมีภาวะผูนํา ก็จะนําไปสูการเกิดพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ เชน เม่ือมีลักษณะสรางสัมพันธและความรวมมือระหวางบุคคลทําให
เกิดพฤติกรรมชักจูงใหคนในองคการเห็นความสําคัญและมีสวนรวมของการทํางานประชาสัมพันธใน
องคการของตนเอง มีความคิดริเริ่มทําใหเกิดพฤติกรรมการสรางงานประชาสัมพันธในหลากหลาย
รูปแบบ มีความกระตือรือรนในการทํางานทําใหทํางานเร็วทันสถานการณ หรือมีความสามารถใน
การตัดสินใจและแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพก็จะทําใหสามารถวางแผนและปองกันไมใหเกิด
ภาพลักษณทีไ่มดีตอองคการของตนเองได แสดงใหเห็นวาการมีภาวะผูนํามีความเกี่ยวของกับ
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุของนักประชาสัมพันธ และเปนตัวแปรหนึ่งที่ทํานาย
พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุไดอยางชัดเจน  สอดคลองกับงานวิจัยของ จันทรานี  
สงวนนาม (2533)  ที่ไดศึกษาคุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียน และ
ความพึงพอใจในงานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศกึษา  พบวาคุณลักษณะดาน
รูปแบบความเปนผูนําของผูบรหิาร มีผลตอความสําเรจ็ในการบริหารองคการ  สอดคลองกับ สมแกว  
รุงเลิศเกรยีงไกร และ จงพิศ  กนกโชติ (2534)  ที่ทําการศึกษากบัผูบริหารสตรี  และพบวาความ
เปนผูนําเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอผูบริหารใหสามารถประสบผลสําเร็จในการทํางานได  เชนเดียวกับ  
วิทยา  กิตตธิาดากุล (2536)  ที่ทําการศกึษาปจจัยที่มีผลตอความสาํเร็จในการทํางานของ
ปลัดอําเภอ  พบวา  ปจจัยดานบคุลิกภาพสวนตวัที่มีความสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานก็คือ  
ความเปนผูนํา  และนวลฉวี  ประเสริฐสขุ (2542) ไดศึกษาปจจัยทีส่งผลตอความสําเร็จในอาชีพของ
ผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย  พบวา  รูปแบบความเปนผูนําของผูบริหารสตรีสงผลทางบวก
ตอความสําเรจ็ในอาชีพของผูบริหารสตร ี  

ตัวแปรภายในลําดับตอมาที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกได  
คือ การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสมัพันธเชิงรุก เน่ืองจากการรับรู
ความสามารถของตนเปนการที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกบัความสามารถของงานวา สามารถกระทํา
พฤติกรรมบางอยางในสถานการณที่เฉพาะเจาะจงไดหรือไม ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนเอง
ไมไดขึ้นอยูกับทักษะที่บคุคลมีอยูในขณะนั้น หากแตวาขึ้นอยูกับการตัดสินของบุคคลวาเขาสามารถ
ทําไดดวยทักษะที่มีอยู (Bandura. 1986) และคนที่เชื่อวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน 
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อุตสาหะไมทอถอยงาย และประสบความสําเร็จในที่สุด (Evans, 1989  อางถึงใน  ประทีป  จินง่ี
,2539 : 5) ทั้งน้ีพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก เปนการทํางานประชาสัมพันธที่มี
ลักษณะรวดเร็ว นักประชาสัมพันธจะตองทํางานอยางมีการวางแผน เผยแพรขาวสารใหทัน
สถานการณ  รวมทั้งตองเขาใจในขาวสารขอมูลและเนื้อหาสาระขององคการเพื่อสรางภาพลักษณที่ดี
ใหกับองคการของตนเองได ดังนั้นถานักประชาสัมพันธมีความเชื่อวาตนเองสามารถทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกดังที่กลาวได เขาก็จะแสดงพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกในดาน
ตางๆ ไดเชนกัน  และก็จะมีความอดทน ไมทอถอยแมวาจะเปนงานที่ยากก็ตาม  สอดคลองกับ
งานวิจัยของประทีป  จินง่ี (2539) )  ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน
ดานการทํางานกับประสิทธภาพการทํางานของนักศึกษาระดับประกาศนียบตัิวชิาชพีชั้นปที่ 1  ของ
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  วิทยาเขตพาณิชยการพระนคร  พบวา  การรับรูความสามารถของตน
ดานการทาํงานมีความสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิภาพการทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.001 เชนเดียวกับ วลัภา  สบายยิ่ง  (2542) พบวา  การรับรูความสามารถ
ของตนเองมีความสัมพันธกบัผลการปฏบิตัิงานของผูจําหนายตรงและเพ็ญศรี บุญญฤทธิ.์(2549) พบวา 
การรับรูความสามารถในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธ
โครงการน้ําประปาดื่มไดของผูบริหารสํานักงานประปา 

นอกจากตัวแปรภายใน 2 ตัว คือ ภาวะผูนํา และการรับรูความสามารถของตนตอการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกของนักประชาสัมพันธ
ไดแลวน้ัน ยังมีตัวแปรภายนอกอีก 1 ตัวแปร ที่รวมกันทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุกได คือ  บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน  เน่ืองจากบรรยากาศองคการดานลักษณะ
งาน เปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอหนาที่ความรับผดิชอบในงาน  ความมีอิสระในการทาํงาน 
ความยากงายและความทาทายของงาน  ตลอดจนความมั่นคงและความกาวหนาในงาน โดยเมื่อ
พนักงานไดมีสวนรวมในการเรียนรูหรือรับผิดชอบในงานของตนเอง หรือมีอิสระในการทํางาน จะทํา
ใหเกิดแรงจูงใจภายในขึ้นซ่ึงถามีมากเทาไร พนักงานก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานและมผีลการ
ปฏิบัติงานที่ดีมากเทานั้น (Schermerhorn,Hunt and Osborn ,2003 อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี
,2548) ดังน้ันเม่ือนักประชาสัมพันธรับรูวางานประชาสัมพันธที่ทําตนเองสามารถมีสวนรวมรับผิดชอบ  
ผูบริหารใหอิสระในการทํางาน และงานประชาสัมพันธเชิงรุกก็เปนงานที่ทาทายความสามารถของนัก
ประชาสัมพันธ ก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจและจูงใจใหทําพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิง
รุกได  สอดคลองกับงานวิจัยของ อมรรัตน ดอกไม (2544:89) ที่พบวาความสัมพันธระหวางหัวหนา
งานกับลูกนองในหนวยงานนั้นมีผลตอการสรางและมีความสัมพันธในเชิงบวกตอพฤติกรรมอุทศิ
กายอุทิศใจเพือ่ผลงานเกินกวามาตรฐานขององคการ  นอกจากนี้ยังพบวา  การที่องคการกําหนด
ขั้นตอนและวธิีการปฏิบตัิงานและการใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานมีผลตอ
พฤติกรรมอุทศิกายอุทิศใจเพื่อผลงานเกินกวามาตรฐานอยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของฟาร, พอดซาคอฟ  และออรแกน (Farh,Podsakoff and  Organ.1999:705-721) ที่
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พบวา เม่ือพนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบญัชาในวิธปีฏิบตัิของผูบังคับบัญชาตอ
ผูใตบังคับบญัชา พนักงานจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ   

ทั้งน้ียังพบวา มีปฎิสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการดานลักษณะงานกับตัวแปรภายใน 2 
ตัวแปร ไดแก เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตอพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกอีกดวย  โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. พบปฏิสัมพันธระหวางกลุมนักประชาสมัพันธที่มีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
และบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก   โดย
นักประชาสัมพันธที่มีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงหรือต่ําดวยกัน ถามีบรรยากาศ
องคการดานลักษณะงานสูง  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานักประชาสมัพันธ
ที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ํา และนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะ
งานสูงหรือต่ําดวยกัน ถามีเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูงจะมีพฤติกรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกมากกวานักประชาสมัพันธที่มีเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกต่ํา  
แสดงใหเห็นวา  ความสัมพันธระหวางเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกและบรรยากาศ
องคการดานลักษณะงานนั้นสงผลตอพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  เน่ืองจากลักษณะ
งานที่มีความทาทาย มีอิสระในการทํางานจะเปนแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและมี
ผลการปฏิบตังิานที่ดี (Schermerhorn,Hunt and Osborn ,2003 อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี
,2548) ดังน้ันเม่ือนักประชาสัมพันธมีการรับรูวางานประชาสัมพันธที่ทํามีความทาทาย มีอิสระใน
การทํางาน ตลอดจนมีความมั่นคงและความกาวหนาในงาน ก็จะทําใหเกิดความพงึพอใจ ความชอบ 
หรือการมีเจตคติที่ดีตอการทํางานนั่นเอง ซ่ึงจะนําไปสูการเกิดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธ
เชิงรุกของนักประชาสัมพันธ จึงกลาวไดวาบรรยากาศองคการดานลักษณะงานทาํใหเกิดเจตคติตอ
การทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกและสงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุตอไป   

จากผลการวิจัย ยังไมปรากฏงานวิจัยใดที่จะรองรับหรือสอดคลองกันไดชัดเจน  แตจาก
การศึกษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของสวนใหญพบวาเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ
และบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  ดังน้ันจากผลการวิจัยดังกลาวมาแลวขางตน ถือเปนแนวทางในการขยายการศึกษา
ปฏิสัมพันธระหวางเจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกและบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน 
ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกตอไป 

2.พบปฏิสัมพันธระหวางกลุมนักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิแ์ละบรรยากาศองคการ
ดานลักษณะงาน ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ   โดยนักประชาสัมพันธที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิส์ูงหรือต่าํดวยกัน ถามีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานสูง  มีพฤติกรรมการ
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุมากกวานักประชาสมัพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่าํ 
และนักประชาสัมพันธที่มีบรรยากาศองคการดานลักษณะงานต่ําดวยกนั ถามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูจะ
มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกมากกวานักประชาสัมพันธที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
แสดงใหเห็นวา  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และบรรยากาศองคการดานลักษณะงานนั้น
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สงผลตอพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  เน่ืองจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนลักษณะการ
ทํางานที่มุมานะ  มุงม่ัน  ไมยอทอ  จนกวาจะบรรลุเปาหมายได และผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงูจะมี
ลักษณะสําคญั คือ ชอบเสี่ยงระดับปานกลาง ชอบทาทายความสามารถของตนเอง 
(McClelland,1987) ดังน้ันเม่ือนักประชาสัมพันธเขาไปทํางานในองคการที่มีลักษณะงานที่มีความทา
ทาย โดยเฉพาะมีลักษณะการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ซ่ึงเปนงานที่ทาทายความสามารถของ
นักประชาสัมพันธอยางมาก เชน จะตองชักจูงคนในองคการใหความรวมมือในการประชาสัมพันธ 
ตองคิดวิธีการประชาสัมพันธใหมีความหลากหลายเขาถึงกลุมเปาหมาย เปนตน ก็จะสงผลใหเกิด
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิท์ี่จะมุมานะทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกนั้นใหประสบความสําเร็จ จึงกลาวไดวา
บรรยากาศองคการดานลักษณะงานทําใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และสงผลตอพฤตกิรรมการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุก   

จากผลการวิจัย ยังไมปรากฏงานวิจัยใดที่จะรองรับหรือสอดคลองกันไดชัดเจน  แตจาก
การศึกษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของสวนใหญพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และบรรยากาศองคการ
ดานลักษณะงาน มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังน้ันจาก
ผลการวิจัยดังกลาวมาแลวขางตน ถือเปนแนวทางในการขยายการศึกษาปฏิสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิแ์ละบรรยากาศองคการดานลักษณะงานที่สงผลตอพฤตกิรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชงิรุก
ตอไป   

จากการสรุปและอภิปรายผลดังกลาว  แสดงใหเห็นวา  ตัวแปรภายใน ไดแก ภาวะผูนํา และ
การรับรูความสามารถของตน และตวัแปรภายนอก ไดแก บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน 
สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกได นอกจากนี้ยังพบปฏิสัมพันธระหวาง
ตัวแปรภายนอก (บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน) และตวัแปรภายใน (เจตคติตอการทํางาน
ประชาสัมพันธเชิงรุกและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์) และที่มีตอพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุก
อีกดวย สอดคลองกับแนวคิดพฤติกรรมการทํางานของอัลบาเนส ที่กลาววา พฤติกรรมการทํางาน   
(job  performance  behavior)  มาจากองคประกอบ  2  อยาง  คือ  ลักษณะสวนบคุคล  กับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  และลักษณะสวนบคุคลกบัสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเปน 
ปฏิสัมพันธระหวางกัน  จะสงผลตอพฤตกิรรมการทํางานของบุคคล   

จึงอาจกลาวไดวา  สมมติฐานขอที่ 1 และ 2  ไดรับการสนับสนุน 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากการวิเคราะหที่กลาวมาทั้งหมด  ไดขอสรุปที่ทําใหทราบวา 

1. นักประชาสัมพันธที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  และปริญญาตรี  มีพฤติกรรมการ 
ทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุมากกวานักประชาสัมพันธที่มีวุฒิการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรี  และนัก
ประชาสัมพันธที่มีประสบการณในการทํางานมาก  มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
มากกวานักประชาสัมพันธที่มีประสบการณในการทํางานนอย  
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2. ตัวแปรที่สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ คือ ภาวะผูนํา  บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน และการรับรูความสามารถของตน 

3. พบปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรภายในและตัวแปรภายนอก ไดแก ภาวะผูนํากับ 
บรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ การรับรูความสามารถของตนกบับรรยากาศองคการ
ดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร เจตคติตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกกบับรรยากาศองคการดาน
ลักษณะงาน  เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกกบับรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและ
สวสัดิการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กบับรรยากาศองคการดานลักษณะงาน แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์กบับรรยากาศ
องคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ทีมี่ตอพฤตกิรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชิงรุก   
 ซ่ึงสามารถที่จะเสนอแนะเพื่อการปฏิบัตแิละการวิจัยไดดังน้ี 
  

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 
1.สําหรับสถาบันการศึกษา ผลการวิจัยน้ี พบวา ภาวะผูนํา และ การรับรูความสามารถของ

ตน เปนตวัแปรสําคัญที่ทําใหนักประชาสมัพันธแสดงพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุ  ซ่ึง
เปนพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธที่มีประสิทธิภาพและเปนทีต่องการขององคการตางๆ ดังนั้น
สถาบันการศึกษาที่สอนในดานประชาสัมพันธจึงควรมีการฝกในเรื่องภาวะผูนําและการรับรูความสามารถ
ของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกใหกับผูเรียน เพ่ือพัฒนาใหผูเรียนมีภาวะผูนําและการรับรู
ความสามารถมากขึ้น ซ่ึงจะเปนประโยชนตอผูเรียนในการนําไปใชกับการทํางานในอนาคตได 
 2.สําหรับองคการ ผลการวิจัยน้ี พบวา ภาวะผูนํา การรบัรูความสามารถของตน และ
บรรยากาศองคการดานลักษณะงานสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุได   
ดังน้ันสําหรับนักประชาสมัพันธที่ทํางานภายในองคการควรมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนํา 
และการรับรูความสามารถของตนเองตอการทํางานประชาสัมพันธเชงิรุกใหกับนักประชาสัมพันธ 
และสําหรับการคัดเลือกบคุคลเพ่ือเขามาทํางานดานประชาสัมพันธในองคการควรคํานึงถึงปจจัย
ภายในของบคุคลโดยใหความสําคญักับบคุคลที่มีภาวะผูนําและการรบัรูความสามารถของตนเองตอ
การทาํงานประชาสัมพันธเชงิรุกสูง เน่ืองจากเปนคณุลักษณะสําคัญที่จะสงผลใหเกิดการทํางานดาน
ประชาสัมพันธเชงิรุกใหกับองคการได นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยภายนอกอยางบรรยากาศของ
องคการดานลักษณะงานเปนตัวทํานายพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรกุได ดังน้ันผูบริหาร
ควรใหความสาํคัญโดยจัดใหมีลักษณะการทํางานที่ใหอิสระในการทาํงาน มีความทาทาย และใหการ
สนับสนุนในดานตางๆ เพ่ือเปนแรงจูงใจใหเกิดการปฏิบัตงิานประชาสัมพันธเชิงรุกมากยิ่งขึ้น   
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
1) สรางชุดฝกพฤติกรรมการทาํงานประชาสัมพันธเชงิรุกหรือโปรแกรมการพัฒนาพฤติกรรม

การทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  โดยอาจพัฒนาที่ตัวพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก
โดยตรง  หรือ พัฒนาที่ลักษณะทางจิตที่สาํคัญ คือ ภาวะผูนํา หรือ การรับรูความสามารถของตนตอ
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การทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกสูง เพ่ือใหสงผลตอไปยังพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
ทั้งน้ีควรนํามาใชพัฒนากับกลุมนักประชาสัมพันธที่มีวฒิุการศึกษาต่าํ หรือมีประสบการณในการ
ทํางานนอยเปนอันดับแรก เน่ืองจากเปนกลุมที่มีพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกนอยกวา
กลุมอ่ืน 

2) เพ่ือใหองคการมีบรรยากาศองคการที่มีความเหมาะสมกับการทํางานประชาสัมพันธเชิง
รุก จึงควรมีการวิจัยในการปรับเปลี่ยนบรรยากาศองคการดานลักษณะงานหรือสรางโมเดลลักษณะ
งาน วาลักษณะงานอยางไรที่สรางแรงจูงใจใหเกิดการทํางานที่มีคุณภาพ โดยอาจนําลักษณะงานใน
ดานตางๆ เชน ความหลากหลายในทักษะ ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน  การ
ปอนกลับจากการทํางาน เปนตน มาทดลองปรับเปลีย่นการทํางานในองคการของตนเอง 

3)  ในการศึกษาวจัิยครั้งตอไป อาจมีการขยายการศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม
การทาํงานประชาสัมพันธเชงิรุก  เชน  ตัวแปรทางจิต อยาง แรงจูงใจใฝสัมพันธ  หรือตัวแปรทาง
สังคม อ่ืนๆ ซ่ึงเปนตัวแปรที่คาดวานาจะมีความเกี่ยวของกับพฤตกิรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิง
รุกแตไมไดศกึษาในงานวิจัยชิ้นน้ี เพ่ือใหการศึกษาพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุกมีความ
ชัดเจนและสามารถนาํไปพัฒนานักประชาสัมพันธไดมากยิ่งขึน้ 
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ตาราง 20  คาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  โดยพิจารณาตาม 
 บรรยากาศขององคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และภาวะผูนํา ในกลุมรวม จํานวน  216 คน 
 
บรรยากาศองคการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ 

ภาวะผูนํา จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

สูง ต่ํา 34 44.71 12.17 

ต่ํา ต่ํา 61 32.18 7.61 

ต่ํา สูง 47 51.89 10.52 

สูง สูง 
 

74 52.01 9.73 

 
 
ตาราง 21  คาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  โดยพิจารณาตาม 
 บรรยากาศขององคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และการรับรูความสามารถของตน ใน 
 กลุมรวม จํานวน  216 คน 
 
บรรยากาศองคการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ 

การรับรู
ความสามารถ

ของตน 

จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

สูง ต่ํา 43 43.72 10.66 

ต่ํา ต่ํา 72 34.67 9.30 

ต่ํา สูง 36 52.94 11.61 

สูง สูง 
 

65 53.68 9.44 
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ตาราง 22  คาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  โดยพิจารณาตาม 
 บรรยากาศขององคการดานลักษณะงาน และเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ในกลุม 
 รวม จํานวน  216 คน 
 

บรรยากาศองคการ 
ดานลักษณะงาน 

เจตคต ิ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

สูง ต่ํา 26 50.85 8.77 

ต่ํา ต่ํา 62 32.00 8.49 

ต่ํา สูง 52 45.63 9.42 

สูง สูง 
 

76 53.84 10.38 

 
 
ตาราง 23  คาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  โดยพิจารณาตาม 
 บรรยากาศขององคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธ 
 เชิงรุก ในกลุมรวม จํานวน  216 คน 
 
บรรยากาศองคการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ 

เจตคต ิ จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

สูง ต่ํา 31 49.94 11.01 

ต่ํา ต่ํา 57 30.84 5.79 

ต่ํา สูง 51 51.84 10.13 

สูง สูง 
 

77 49.62 11.12 
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ตาราง 24  คาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก  โดยพิจารณาตาม 
 บรรยากาศขององคการดานลักษณะงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมรวม จํานวน  216 คน 
 
บรรยากาศองคการดาน

ลักษณะงาน 
แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ ์

จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

สูง ต่ํา 45 52.24 9.31 

ต่ํา ต่ํา 69 34.41 9.26 

ต่ํา สูง 45 44.07 11.49 

สูง สูง 
 

57 53.74 10.61 

 
 
ตาราง 25  คาเฉลี่ยของคะแนนพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก โดยพิจารณาตาม 
 บรรยากาศขององคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ในกลุมรวม  
 จํานวน  216 คน  
 
บรรยากาศองคการดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ 

แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ ์

จํานวนคน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

สูง ต่ํา 47 49.68 9.14 

ต่ํา ต่ํา 67 35.67 11.71 

ต่ํา สูง 41 49.07 11.47 

สูง สูง 
 

61 49.74 12.38 
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ภาคผนวก ข 

 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยและคาสถิติในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
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แบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง    แบบสอบถามฉบับน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการทาํงานดาน
ประชาสัมพันธของนักประชาสัมพันธสถาบันอุดมศึกษา  ผูวิจัยมีความประสงคใหทานชวยตอบ
แบบสอบถามเพื่อเปนขอมูลสําหรับการวจัิยครั้งน้ี   
แบบสอบถามฉบับน้ี  ประกอบดวยแบบสอบถามทั้งหมด  7  ตอน 
 ตอนที่  1     " ใชเลย..งานที่ฉันทํา " 
 ตอนที่  2     " องคการของฉัน " 
 ตอนที่  3     " คิดอยางไรกับงาน " 
 ตอนที่  4     " คือฉัน…หรือเปลา " 
 ตอนที่  5     " ฉันทําไดไหม…ทําไดหรือเปลา" 
 ตอนที่  6     " ความมุงม่ันในการทํางาน " 
 ตอนที่  7     " คิด…คิด…คิด " 
 
หมายเหตุ    1. ตอนที่  1-6  ทําเครื่องหมาย  /  ลงในชองที่เห็นวาตรงตามความคิด  ความรูสึก  

และพฤติกรรมของทานมากที่สุด 
 2. ตอนที่  7   ใหเขียนคําตอบอยางชัดเจนและครบถวน 
 
 
 

ขอมูลทั่วไป 
โปรดเติมขอความลงในชองวางหรือเลือกคําตอบ 
 
1.ระดับการศกึษาสูงสุด   
 

 ต่ํากวาปรญิญาตรี              ปริญญาตร ี        สูงกวาปริญญาตรี โปรดระบ…ุ…….……… 
 
2.ประสบการณทํางานประชาสัมพันธ………………….ป 
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ตอนที่  1  "ใชเลย…งานที่ฉันทํา"  ( พฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ) 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวากิจกรรมตอไปน้ีทานไดทําหรือไม  และทําเครื่องหมายใหตรงกับ
ความรูสึกทานมากที่สุด 
 
 จริง จริง คอนขาง ไมจริง ไมจริง 

ขอความ ที่สุด  จริง  เลย 
 5 4 3 2 1 
1.ขาพเจาชักชวนสื่อมวลชนมาทําขาวองคการอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ      

2.ขาพเจาเขาไปติดตอขอขอมูล  สัมภาษณ  บุคลากรในองคการเพื่อทํา
ขาวเปนประจํา 

     

3.ขาพเจาจัดประชุมวางแผนประชาสัมพันธกับหนวยงานใน
มหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง 

     

4.ขาพเจารอขาวประชาสัมพันธจากหนวยงานสงมากอนแลวจึงทํา
ประชาสัมพันธ 

     

5.ขาพเจาจัดโครงการใหนักเรียนมาทํากิจกรรมรวมกับมหาวิทยาลัยชวง
ปดเทอม 

     

6.ขาพเจาสงขอมูลใหส่ือมวลชนที่ไมไดมาในงานประชาสัมพันธที่จัดขึ้น 
ทันทีที่งานเลิก 

     

7.ขาวที่ขาพเจานําเสนอตอส่ือมวลชนมักเปนขาวทันสถานการณเสมอ      

8.ขาพเจาจัดทําเว็บไซคของงานประชาสัมพันธใหมีความทันสมัยทุกวัน      

9.ขาพเจาสงขาวใหส่ือมวลชนทุกประเภท  เมื่อมีการจัดงานประชาสัมพันธ      

10.ขาพเจาจัดกิจกรรมส่ือมวลชนสัมพันธหลากหลายรูปแบบ  เชน จัด
งานขอบคุณส่ือมวลชน สนับสนุนกิจกรรม  หรือเขารวมกิจกรรมกับ
ส่ือมวลชน  เปนตน 

     

11.ขาพเจาทําการสํารวจ  ตรวจสอบขาวที่อาจมีผลกระทบตอองคการ
อยูสมํ่าเสมอ 

     

12.ขาพเจามีการวางแผนประชาสัมพันธลวงหนา  กอนชวงรับสมัคร
นักศึกษาทุกป 

     

13.ขาพเจาจัดทําปฏิทินกิจกรรมของหนวยงานเผยแพรลวงหนาใน
เว็บไซตและส่ือตาง ๆ อยางตอเนื่อง 

     

14.ขาพเจามีการสํารวจการใหบริการดานประชาสัมพันธอยูสมํ่าเสมอ  
เพื่อนํามาปรับปรุงงานใหดีขึ้น 

     

15.ขาพเจามีการวางแผนในการจัดกิจกรรมเชื่อมสัมพันธที่ดีกับชุมชน
และส่ือมวลชน ลวงหนาทุกป 
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ตอนที่  2    "องคการของฉัน" ( บรรยากาศองคการ ) 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาลักษณะองคการ 4 ดาน คือ  ดานโครงสรางองคการ  ดานลักษณะ
งาน  ดานการสนับสนุนจากองคการและดานคาตอบแทนและสวสัดิการ  และทําเครื่องหมายใหตรง
กับสภาพองคการตามความรับรูของทาน 
 
 จริง จริง คอนขาง ไมจริง ไมจริง 

ขอความ ที่สุด  จริง  เลย 
 5 4 3 2 1 
ดานโครงสรางองคการ      
1.กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับตางๆ ในองคการ  ทําใหการทํางานของทาน
เปนไปอยางลาชา 

     

2.องคการมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย  ทําใหการทํางานมีความ
สะดวกรวดเร็ว 

     

3.บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือและประสานงานกันในการ
ทํางานเปนอยางดี 

     

4.องคการมีการติดตอส่ือสารภายในองคกรที่ลาชา      
5.องคการมีนโยบายการทํางานดานตาง ๆ ที่ชัดเจน      
6.องคการมีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน      
7.องคการมีการวางแผนการทํางานไวลวงหนาเสมอ      
8.โครงสรางขององคการสงเสริมใหสามารถทํางานในภาวะฉุกเฉินได
ทันที เชน การมีทีมงานเฉพาะกิจ 

     

9.องคการยังมีระบบการทํางานแบบที่ตองรอคําส่ังจากผูบังคับบัญชา
เพียงอยางเดียว 

     

ดานลักษณะงาน      
1.งานที่ปฏิบัติอยูเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็น  รวมกันใน
การแกปญหาและพัฒนาการทํางาน 

     

2.งานที่ทําเปนงานที่ซ้ําซากจําเจ      
3.ปริมาณงานประจํามมีากจนเกนิไปจนไมสามารถทํางานที่สรางสรรคได      
4.งานที่ปฎิบัติเปนงานที่สามารถใชความรูความสามารถในการพัฒนา
งานไดอยางเต็มที่ 

     

5.งานที่ทําอยูสามารถสรางความกาวหนาใหกับทานได      
6.งานของทานเปนงานที่มีความมั่นคง      
7.งานที่ทําเปนงานที่หลายหนวยงานในองคการไมใหความสําคัญ      
8.เปนงานที่มีความเปนอิสระ  สามารถตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ไดทันที      
9.เปนงานที่ไดรับการยอมรับจากฝายตาง ๆ ในองคการ      
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 จริง จริง คอนขาง ไมจริง ไมจริง 
ขอความ ที่สุด  จริง  เลย 

 5 4 3 2 1 
ดานการสนับสนุนจากองคการ      
1.ผูบริหารสนับสนุนงบประมาณในการทํางานอยางเต็มที่      
2.เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน  ไมมีใครใหคาํปรึกษา  หรือรวมมือกัน
แกปญหาเลย 

     

3.เมื่อทานติดตอขอขอมูลหรือความชวยเหลือจากฝายตาง ๆ ใน
องคการ  มักไดรับขอมูลและความชวยเหลืออยางรวดเร็ว 

     

4.ผูบริหารสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมรูปแบบตาง ๆ  อยูตลอดทั้งป      
5.อุปกรณตาง ๆ ในองคการมีความทันสมัยและพอเพียงสําหรับการ
ทํางาน 

     

6.ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทุกคนรูจักแสดงความคิดเห็นและชวยกัน
แกปญหาในการทํางาน 

     

7.ผูบริหารและคนในฝายตาง ๆ ขององคการ ใหความรวมมือเปน
อยางดีในการทํางาน 

     

8.เมื่อมีการจัดกิจกรรมตางๆ มักไดรับความรวมมือจากคนภายใน
องคการ  ในการเขารวมงาน 

     

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ      
1.เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน มีความเหมาะสม      
2.เงินคาตอบแทนในการปฏิบัติงานลวงเวลา ที่ไดรับมีความเหมาะสม      
3.องคการมีสวัสดิการตาง ๆ ใหแกบุคลากรอยางเหมาะสม      
4.ทานมีโอกาสไดหยุดงานในวันสําคัญตาง ๆ เชน  วันหยุดประจํา
สัปดาห และวันสําคัญอ่ืน ๆ 

     

5.ทานไดรับความสะดวกในการใชบริการตาง ๆ ในองคการของทาน      
6.ทานไมเคยไดรับเงินพิเศษ  เชน  โบนัส  นอกเหนือจากเงินเดือน      
7.ทานตองทํางานหนักแตไดคาตอบแทนนอย      
8.การขึ้นเงินเดือนหรือขั้นในองคการไมไดรับความยุติธรรม      
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ตอนที่ 3     "คิดอยางไรกับงาน"  ( เจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ) 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวาทานมีความรูสึกอยางไรกับกิจกรรมตอไปน้ี  และทําเครื่องหมายให
ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 
 จริง จริง คอนขาง ไมจริง ไมจริง 

ขอความ ที่สุด  จริง  เลย 
 5 4 3 2 1 
1.ขาพเจาเห็นดวยกับการชักชวนคนในองคการใหเห็นความสําคัญและ
ชวยกันทํางานประชาสัมพันธ 

     

2.ขาพเจาเห็นดวยวาควรมีการจัดโครงการใหนักเรียนมาทํากิจกรรม
รวมกับมหาวิทยาลัย   

     

3.ขาพเจาเห็นดวยวาควรมีการจัดประชุมวางแผนประชาสัมพันธกับ
หนวยงานในมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง 

     

4.ขาพเจาชอบ ถาส่ือมวลชนติดตอไปยังแหลงขาวเอง เมื่อตองการทําขาว      
5.ขาพเจาเบ่ือหนายที่ตองไปติดตอขอขอมูลกับหนวยงานอ่ืน ๆ ใน
องคการ 

     

6.ขาพเจารูสึกสนุก  ถาในหนวยงานมีการทํางานเร็ว ไมวาจะเขียน
ขาว  ประสานงานหรือจัดกิจกรรม   

     

7.ขาพเจาเห็นดวยวาควรจัดทําขาว  หรือกิจกรรมประชาสัมพันธ ให
ทันสถานการณ 

     

8.ขาพเจาไมเห็นดวยที่เว็บไซตงานประชาสัมพันธ จะตองจัดทําให
ทันสมัยทุกวัน 

     

9.ขาพเจาเห็นดวยวาการจัดงานประชาสัมพันธในแตละครั้ง ควรลง
ประชาสัมพันธในส่ือหลากหลายชนิด 

     

10.ในแตละป  ขาพเจาเห็นดวยวาควรจัดกิจกรรมประชาสัมพันธใหมี
หลายรูปแบบ 

     

11.ขาพเจาเห็นดวยวาส่ือมวลชนควรรอนานได  ถาตองการขอมูลไป
ทําขาว 

     

12.ขาพเจาเห็นดวยวาในแตละปควรจัดส่ือมวลชนสัมพันธหลากหลาย
รูปแบบ เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดี 

     

13.ขาพเจาชอบ  ถามีการตรวจสอบขาวที่อาจมีผลกระทบตอองคการ
อยางสม่ําเสมอ 

     

14.ขาพเจาเห็นดวยวาควรจะมีการวางแผนลวงหนาในการ
ประชาสัมพันธ 

     

15.ขาพเจาเห็นดวยกับการเผยแพรขาวสารลวงหนาอยางตอเนื่อง  
เมื่อมีนโยบาย  กฎ  ระเบียบ ใหม  ที่ทุกคนในองคการตองปฏิบัติตาม 
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ตอนที่ 4   "คือฉัน…หรือเปลา"  ( ภาวะผูนํา ) 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวาทานมีลกัษณะ หรือพฤติกรรมดังตอไปน้ีหรือไม  และทํา
เครื่องหมายใหตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 
 จริง จริง คอนขาง ไมจริง ไมจริง 

ขอความ ที่สุด  จริง  เลย 
 5 4 3 2 1 
1.ขาพเจามีความคิดใหมๆ ในการทําประชาสัมพันธเสมอ      
2.ขาพเจามีวิธีการแกไขปญหาตาง ๆ  ทุกครั้งที่เกิดปญหา      
3.ขาพเจากลาแสดงความคิดเห็นในทุกโอกาส      
4.ขาพเจามักคลอยตามเสียงหมูมาก ไมวาความเห็นนั้นจะถูกหรือผิด      
5.ขาพเจามุงมั่นทํางานจนสําเร็จเสมอ      
6.ขาพเจามีความกระตือรือรนในการทํางานสูง      
7.ขาพเจากลาตัดสินใจเมื่อตองแกปญหาในเหตุการณเฉพาะหนา      
8.ขาพเจาเขากับคนไดทุกประเภท      
9.เมื่อเกิดเหตุการณรายแรงขาพเจารูสึกเครียดจนทําอะไรไมได      
10.ขาพเจามักออนไหวตอคําวิพากษวิจารณของผูอ่ืน      
11.ขาพเจามีวิธีพูดที่ทําใหคนอื่นคลอยตามอยูเสมอ      
12.ขาพเจาสามารถชักชวนใหคนในองคการรวมมือกันทํางานได      
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ตอนที่  5     "ฉันทําไดไหม...ทําไดหรือเปลา"  
 ( การรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก ) 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวาสามารถทําพฤติกรรมดังตอไปน้ีไดมากนอยเพียงใด และทํา
เครื่องหมายใหตรงกับความรูสึกทานมากที่สุด 
 
 

ขอความ 
มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
มาก 

มั่นใจ
ปาน 

มั่นใจ
นอย 

มั่นใจ
นอย 

 ที่สุด  กลาง  ที่สุด 
 5 4 3 2 1 
1.ขาพเจาสามารถจัดประชาสัมพันธหลายรูปแบบทุกป  เชน  จัด
นิทรรศการ  ประชาสัมพันธเคล่ือนที่และส่ือมวลชนสัญจร  เปนตน 

     

2.ขาพเจาสามารถจัดกิจกรรมเชื่อมสัมพันธใหกับผูบริหาร  บุคลากร  
ศิษยเกา หรือส่ือมวลชน 

     

3.ขาพเจาสามารถทําขาวประชาสัมพันธตามกระแสปจจุบัน      
4.ขาพเจาสามารถจัดกิจกรรมสื่อมวลชนสัมพันธหลายรูปแบบ  เชน  
ไปเยี่ยมนักขาว  จัดงานขอบคุณส่ือมวลชนหรือสนับสนุนกิจกรรม
กับส่ือมวลชน  เปนตน 

     

5.ขาพเจาสามารถสํารวจ  ตรวจสอบขาวที่อาจมีผลกระทบตอ
องคการอยางสม่ําเสมอ 

     

6.ขาพเจาสามารถชักชวนใหส่ือมวลชนจํานวนมากมาทําขาว
หลักสูตรหรือกิจกรรมตาง ๆ 

     

7.ขาพเจาสามารถเขาไปพูดคุยกับหนวยงานตาง ๆ ในองคการ จน
ไดขอมูลมาทําประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง 

     

8.ถาเกิดความขัดแยงในองคการ  ขาพเจาสามารถใชวิธี
ประชาสัมพันธแกปญหาอยางรวดเร็ว 

     

9.ขาพเจาสามารถวางแผนลวงหนาในการประชาสัมพันธหลักสูตร 
เพ่ือใหนักเรียนสนใจมาศึกษาตอ 

     

10.ขาพเจาสามารถจัดโครงการใหนักเรียนโรงเรียนตาง ๆ มาทํา
กิจกรรมรวมกับมหาวิทยาลัย 

     

11.ขาพเจาสามารถจัดทําปฎิทินกิจกรรมเผยแพรลวงหนาใน
เว็บไซต และส่ือตาง ๆ อยางตอเนื่อง 

     

12.ขาพเจาสามารถประสานงานกับหนวยงานในองคการ เพ่ือจัด
กิจกรรมประชาสัมพันธ ไดอยางรวดเร็ว 
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ตอนที่ 6   "ความมุงมั่นในการทํางาน"  ( แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ) 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวาทานมีลกัษณะดังตอไปน้ีหรือไม  และทําเครื่องหมายใหตรงกบั
ความรูสึกทานมากที่สุด 
 
 จริง จริง คอนขาง ไมจริง ไมจริง 

ขอความ ที่สุด  จริง  เลย 
 5 4 3 2 1 
1.ขาพเจาไมชอบการทํางาน      
2.ขาพเจาคิดวาการเตรียมตัวอยางเต็มที่เพ่ือที่จะทํางานสําคัญ ๆ นั้น
เปนส่ิงจําเปน 

     

3.เมื่อยังเรียนหนังสืออยูนั้น  ขาพเจาใหความสนใจกับการเรียนมาก
อยูเสมอ 

     

4.ขาพเจามักจะทํางานมากกวาที่ไดต้ังใจเอาไว      
5.เมื่อขาพเจายังไมประสบความสําเร็จในการทํางานใด  ขาพเจาก็จะ
พยายามทํางานนั้นอีกจนกวาจะสําเร็จ 

     

6.เมื่อขาพเจายังเรียนหนังสืออยูนั้น  ขาพเจาใหความสนใจกับการทํา
การบานมาก 

     

7.ขาพเจาชอบทํางานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง      
8.เมื่อขาพเจายังเรียนหนังสืออยูนั้น  ขาพเจาคิดวาความพยายามเปน
ส่ิงสําคัญ 

     

9.ขาพเจาอยากมีชีวิตอยูอยางสบาย ๆ โดยไมตองทํางานใด ๆ เลย      
10.เมื่อขาพเจายังเรียนหนังสืออยูนั้น  ขาพเจาคิดวาการมีตําแหนงสูง 
ๆ หรือเปนที่ยอมรับในสังคมนั้นเปนส่ิงสําคัญ 

     

11.เมื่อขาพเจาพบวางานที่กําลังทําอยูนั้นยาก  ขาพเจามักจะเลิกทํา
โดยเร็ว 

     

12.โดยทั่วไปแลวขาพเจาเปนผูที่เห็นความสําคัญของอนาคตหรือ
มุงมั่นเพ่ืออนาคต 

     

13.ขาพเจายกยองคนที่ไตเตาไปสูตําแหนงสูงในชีวิตได      
14.ขาพเจาสามารถทํางานอยางใดอยางหนึ่งไดติดตอกันเปนเวลานาน
โดยไมเบ่ือหนาย 

     

15.เมื่อเริ่มตนทําส่ิงใดขาพเจาจะพยายามทําจนกระทั่งสําเร็จ      
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ตอนที่  7   " คิด…คิด…คิด "   ( ความคิดสรางสรรค ) 
ใหทานเขียนคําตอบตามขอคําถามทั้ง  3   ขอ  ดังน้ี    
(กรุณาเขียนอยางชัดเจน  และครบทุกขอ  เพราะคําตอบของทานเปนประโยชนตอการทําวิจัยในครั้ง
น้ีมาก) 
1.มีวิธีใดบางที่ทําใหบคุลากรเขามามีสวนรวมทํางานประชาสัมพันธใหกับองคการ 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
 
2.ทานจะทํางานประชาสัมพันธอยางไร ใหมีความรวดเร็วและเผยแพรในสื่อหลากหลายประเภท 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
 
3.ทานคิดวานกัประชาสัมพันธจะชวยปองกันและแกปญหา   ภาพลักษณที่ไมดีขององคการไดอยางบาง 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือ 
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ตาราง 26   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดพฤติกรรมการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
 

ขอที่ คาอาร (r) 
1 .844 
2 .883 
3 .673 
4 .408 
5 .589 
6 .873 
7 .755 
8 .714 
9 .697 
10 .868 
11 .794 
12 .558 
13 .842 
14 .742 
15 .846 

 
 
คาความเชื่อม่ัน  =  .944 
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ตาราง 27  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการ 
 

ขอที่ คาอาร (r) 
1 .637 
2 .699 
3 .627 
4 .633 
5 .687 
6 .812 
7 .639 
8 .525 
9 .506 

 
 
คาความเชื่อม่ัน  =  .807 
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ตาราง 28  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดบรรยากาศองคการดานลักษณะงาน 
 

ขอที่ คาอาร (r) 
1 .494 
2 .794 
3 .681 
4 .600 
5 .827 
6 .831 
7 .506 
8 .642 
9 .604 

 
 
คาความเชื่อม่ัน  =  .839 
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ตาราง  29  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดบรรยากาศองคการดานการสนับสนุนทางสังคม 
 

ขอที่ คาอาร (r) 
1 .715 
2 .572 
3 .683 
4 .817 
5 .641 
6 .598 
7 .903 
8 .676 

 
 
คาความเชื่อม่ัน  =  .853 
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ตาราง 30  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ขอที่ คาอาร (r) 
1 .909 
2 .934 
3 .916 
4 .383 
5 .707 
6 .808 
7 .816 
8 .755 

 
 
คาความเชื่อม่ัน  =  .894 
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ตาราง 31  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดภาวะผูนํา 
 

ขอที่ คาอาร (r) 
1 .720 
2 .649 
3 .802 
4 .483 
5 .534 
6 .557 
7 .799 
8 .383 
9 .574 
10 .489 
11 .870 
12 .809 

 
 
คาความเชื่อม่ัน  =  .866 
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ตาราง 32 แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดการรับรูความสามารถของตนตอการทํางานประชาสัมพันธ 
 เชิงรุก 
 

ขอที่ คาอาร (r) 
1 .713 
2 .841 
3 .671 
4 .895 
5 .809 
6 .858 
7 .896 
8 .791 
9 .742 
10 .711 
11 .680 
12 .859 

 
 
คาความเชื่อม่ัน  =  .945 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 141

 
 
ตาราง 33  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบวัดเจตคตติอการทํางานประชาสัมพันธเชิงรุก 
 

ขอที่ คาอาร (r) 
1 .481 
2 .452 
3 .765 
4 .549 
5 .707 
6 .763 
7 .554 
8 .414 
9 .798 
10 .792 
11 .657 
12 .864 
13 .482 
14 .367 
15 .413 

 
 
คาความเชื่อม่ัน  =  .879 
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ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวตัิยอผูวิจัย 
 

ชื่อ สกุล  นางสาวสิริลักษณ  ตรัยตรึงตรีคูณ 
วันเดือนปเกิด  วันที ่12 เดือนสิงหาคม พุทธศักราช 2518 
สถานที่เกิด  อําเภอพระโขนง จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน  บานเลขที ่1010/48 ซ.สุขุมวิท 101/1 บางจาก พระโขนง 

กรุงเทพฯ 10260 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  เจาหนาที่บริการการศึกษา 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  บัณฑิตวิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประวตัิการศึกษา 

พ.ศ. 2535  มัธยมศึกษาปที่ 6 
จากโรงเรียนสายน้ําผึ้ง 

พ.ศ. 2539   ปริญญาตรีนิเทศศาสตรบัณฑิต 
 จากมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

พ.ศ. 2550  วท.ม. (พฤติกรรมศาสตร) 
จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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