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งานวจิยันีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอ 1) ตรวจสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉเกบ็

ขอ้มลูจากขา้ราชการแต่ละคนภายในกลุ่มงาน 2) เพืÉอศกึษาแบบจาํลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้างของตวั

แปรแปรระดบับุคคล ตวัแปรระดบักลุ่มงาน และตวัแปรเชงิผล ได้แก่ ผลการปฏิบตัิงาน โดยมี

พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลาง กลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการทีÉปฏิบตัิงานด้าน

นโยบายและแผน ทีÉไดจ้ากการสุ่มแบบ หลายขั Êนตอน จาํนวน 534 คน จาก 107 กลุ่มงาน โดยมสีมาชกิ

เฉลีÉยในกลุ่มงาน 5 คน เกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม ซึÉงค่าความเชืÉอมั Éนในการวดั ตวัแปรแฝงใน

การวจิยัมค่ีาอยูร่ะหวา่ง .67 ถงึ .96 การวเิคราะหข์อ้มลูในการทดสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปร

ระดบักลุ่มใชก้ารตรวจสอบจากค่าสถติทิีÉเกีÉยวขอ้งกบัเทคนิคการวเิคราะหพ์หุระดบั ได้แก่ ค่า rwgj Index 

และค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั Êนของตวัแปร (Intra class correlation; ICC) ตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชงิ

โครงสร้างด้วยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีวและพหุระดบั และทดสอบแบบจําลอง 

พหุระดบัโดยใช้การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชงิเส้น พหุระดบั (Multilevel structural equation 

modeling) ดว้ยวธิกีารประมาณค่าแบบ MLR (Maximum likelihood with robust statistics)  

ผลการวจิยัพบวา่คะแนนของตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา และแบบอย่างการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา ทีÉขา้ราชการเป็นผูใ้หข้อ้มลู มคีวามสอดคลอ้งกนัและมคุีณภาพการ

วดัเหมาะสมทีÉจะนํามาสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้ สําหรบัผลการวเิคราะห์แบบจําลองพหุระดบั 

ในระดบับุคคล พบวา่ พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ

จากบุคลกิภาพเชงิรุก เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน และพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุกเองกม็อีทิธพิลทางบวกอยา่งมนีัยสําคญัต่อผลการปฏบิตังิาน สําหรบัอทิธพิลขา้ม

ระดบั พบว่าพฤติกรรมการทํางานเชงิรุก ได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิต ิจาก

แบบอย่างการทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับญัชา ผลการศึกษาพบอีกว่าตวัแปรบุคลิกภาพเชิงรุก 

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา และแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชามอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนีัยสําคญั

ทางสถติต่ิอผลการปฏบิตังิานโดยผ่านทางพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 
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The objectives of this research are to 1) examine the level of the analysis of the 

variables collected from individuals in their groups; 2) to examine the structural relationship 

model of individual-level variables, group-level variables, work performance and the function 

of proactive work behavior as a mediator. After using multi-stage sampling, the sample of 

the research consisted of five hundred and thirty four individuals from a hundred and seven 

work groups, with a cluster size of five. The data were collected using four questionnaires 

and were considered for content validity by academic experts. The construct reliabilities of 

the questionnaire were between .67 and .96. The rwgj Index and Intraclass Correlation 

Coefficient (ICC) were used to test the levels of analysis regarding the variables collected 

by individuals in their groups, while multilevel confirmatory factor analysis (MCFA) was used 

to testing the construct validity of the variables. Multilevel structural equation modeling 

(MSEM) with maximum likelihood with robust statistics (MLR) estimation was used to test 

the multilevel structural model. 

The research found that the support of supervisors and proactive role models had 

enough agreement of the scores within groups to be aggregated to group level variables 

and for further use in the multilevel structural model. Furthermore, the results of testing the 

multilevel structural model for the individual-level effect indicated that a proactive personality, 

result oriented, and attitudes towards proactive work had a significantly direct effect on 

proactive work behavior. Moreover, proactive work behavior had significantly direct effects 

on work performance. For the cross level direct effects, the results indicated that the 

proactive role models the idea of a cross-level direct effect on proactive work behavior. In 

addition, the findings showed that a proactive personality, results oriented, attitudes towards 

proactive work, achievement, the support of supervisors and proactive role models had  

an indirect effect on work performance through proactive work behavior. 
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ปริญญานิพนธ์ฉบบันีÊสําเร็จได้ด้วยความรู้ทีÉได้รบัการประสิทธิ Íประสาทจากคณาจารย ์

สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ รวมทั Êงคาํแนะนํา การสนบัสนุน ความ

ห่วงใย และกําลงัใจจากบุคคลหลายๆ ท่าน ทีÉผู้เขยีนขอกล่าวไว ้ณ ทีÉนีÊ เพืÉอเป็นการระลกึถึงด้วย

ความขอบคุณ 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.อรพินทร์ ชูชม และ อาจารย ์ดร.นําชยั ศุภฤกษ์ชยักุล 

อาจารยท์ีÉปรกึษาปรญิญานิพนธท์ีÉกรุณาสละเวลาอนัมค่ีาให้คําปรกึษาทีÉเป็นประโยชน์ รวมทั Êงคอย

กระตุน้เตอืนและถามถงึความคบืหน้าของปรญิญานิพนธต์ลอดมา ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์

ดร.สุรีย ์กาญจนวงศ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วชิชุดา กจิธรธรรม ประธานและกรรมการสอบ

ปรญิญานิพนธท์ีÉกรุณาใหค้าํแนะนําทีÉมปีระโยชน์ และช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ในการทาํปรญิญา

นิพนธฉ์บบันีÊ 

ขอขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วริณิธิ Í กติตพิชิยั อาจารย ์ดร.ภาสกร เตวชิพงศ ์

อาจารย์ ดร.ทศันีย ์หอมกลิÉน อาจารย ์อสิระ พฒันศึกษา อาจารย์ ดร.ไชยนัต์ ศรสีกุลประเสริฐ 

อาจารย ์ดร.อจัศรา ประเสรฐิสนิ และผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วธิญัญา วณัโณ ทีÉกรุณาสละเวลาอนัมค่ีา

ตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอืการวจิยัในครั ÊงนีÊ 

ขอขอบคุณความช่วยเหลอืในการอาํนวยความสะดวกจากเจ้าหน้าทีÉสถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร์

ทุกท่านทีÉมใีหก้นัเสมอ ขอขอบคุณเพืÉอนๆ ร่วมสถาบนั เพืÉอนร่วมรุ่นปรญิญาเอก พีÉกสั พีÉรุง้ พีÉฝน และ

พีÉบ๋วย ทีÉเป็นเพืÉอนเรยีน เพืÉอนกนิ เพืÉอนเทีÉยว และคอยกระตุน้เตอืน ผลกัดนัใหเ้ร่งทาํปรญิญานิพนธ์

ใหส้าํเรจ็โดยเรว็ ดะห ์และฮานาน ทีÉเป็นเพืÉอนปรบัทุกข ์และใหก้าํลงัใจซึÉงกนัและกนัในเวลาปรญิญา

นิพนธไ์ม่คบืหน้า พีÉไพทรูย ์ทีÉใหค้าํแนะนําดีๆ  ในหลายๆ ประเดน็ พีÉติËกทีÉคอยเป็นธุระให้ในหลายๆ เรืÉอง 

ขอขอบคุณพีÉฝน และไอซท์ีÉปรกึษาสาํคญัดา้นการวเิคราะหส์ถติ ิขอขอบคุณเพืÉอนร่วมงานทุกๆ ท่าน 

ทีÉคอยเป็นกาํลงัใจ และสอบถามถงึความคบืหน้าในการเรยีน เป็นแรงผลกัดนั และใหค้วามช่วยเหลอืใน

หลายๆ ส่วน จนปรญิญานิพนธฉ์บบันีÊสาํเรจ็ลุล่วงดว้ยด ี

ทา้ยทีÉสุดนีÊขอขอบพระคุณ พ่อ แม่ พีÉชาย และพีÉสาว และทุกคนในครอบครวัทีÉคอยให้การ

สนบัสนุนดา้นการศกึษา และคอยเป็นกาํลงัใจดว้ยดมีาโดยตลอด  
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บททีÉ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

ท่ามกลางความเปลีÉยนแปลงทีÉเกดิขึÊนอย่างรวดเรว็ ก่อให้เกดิการพฒันาระบบการเมอืง 

ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ และระบบเศรษฐกจิกา้วสู่ยคุทีÉเน้นความรู้เป็นฐาน (Knowledge Based 

Economy) องคก์ารต่างๆ ต้องปรบัให้ทนัต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกดิขึÊน เพืÉอให้สามารถดํารงอยู่ได ้

และคงไว้ซึÉงศกัยภาพในการแข่งขนั โดยทีÉ สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.) 

(2553) ไดใ้หค้วามสาํคญักบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลแนวใหม่ในราชการพลเรอืน ทีÉมเีป้ าหมาย

สงูสุดเพืÉอใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพและมปีระสทิธภิาพ เกดิผลสมัฤทธิ Í

ต่อภารกิจของรัฐและตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน ตามนัยแห่งรฐัธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 พระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการการแผ่นดนิ พ.ศ. 2545 และ 

พระราชกฤษฎกีาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีารบรหิารกจิการบ้านเมอืงทีÉด ีพ.ศ. 2546 ส่วนราชการ

ต่างๆ จงึไดม้กีารปรบัเปลีÉยนรปูแบบการทาํงานเพืÉอใหส้อดคลอ้งกบักระแสของความเปลีÉยนแปลงใน

ปจัจุบนัมากขึÊน  โดยส่งเสรมิใหข้า้ราชการปรบัเปลีÉยนวธิคีดิ และวธิกีารทํางาน โดยแสวงหาวธิกีาร

บรหิารจดัการสมยัใหม่ทีÉเน้นการทาํงานโดยยดึผลลพัธเ์ป็นหลกั องคก์ารทีÉมบุีคลากรทีÉพร้อมต่อการ

เปลีÉยนแปลงตลอดเวลามกีารปรบัเปลีÉยนพฤตกิรรมการทํางานจากรูปแบบเดิมทีÉมลีกัษณะตั Êงรบั 

(Reactive) ซึÉงเน้นการทาํงานตามทีÉไดร้บัมอบหมาย หรอืสถานการณ์บงัคบัใหส้นองตอบ ไม่ใส่ใจต่อ

การวางแผนการทํางาน และไม่สนใจทีÉจะคดิถึงปญัหาทีÉจะเกดิขึÊนไวก่้อน  มาเป็นพฤตกิรรมการ

ทาํงานรปูแบบใหม่ทีÉเรยีกว่าพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (Proactive Work Behavior) เพืÉอให้มผีล

การปฏบิตังิานเพิÉมขึÊน (Crant. 2000; Thompson. 2005)  

สาํนกังาน ก.พ. (2555) ไดก้าํหนดใหก้ารทาํงานเชงิรุก เป็นสมรรถนะทีÉจาํเป็น เพืÉอใหข้า้ราชการ

ปฏบิตังิานอยา่งมคุีณภาพ โดยทีÉพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (Proactive Work Behavior) คอืการ

ทํางานอย่างเป็นระบบ แสวงหาความรู้ทีÉเกีÉยวข้อง แล้วใช้ความรู้นั Êนคาดการณ์ไปถึงผลลพัธ์ทีÉ

ตอ้งการ วางแผนเพืÉอป้ องกนัปญัหาหรอืให้เกดิผลลพัธ์ทีÉต้องการ และลงมอืทําตามแผนนั Êน มกีาร

กระทําทีÉเป็นกระบวนการของการคาดการณ์ วางแผน และลงมอืกระทําให้มีผลกระทบต่อสิÉงทีÉจะ

เกดิขึÊนในอนาคต (Grant; & Ashford. 2008) มุ่งมั Éนใหง้านประสบความสาํเรจ็ และแสวงหาโอกาสใหม่ๆ 

ในการเพิÉมมลูค่างาน (Job Value) ให้เกดิขึÊนตลอดเวลา (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์. 2548) การเลง็เหน็ถึง

ปญัหาหรอืโอกาส พรอ้มทั Êงลงมอืจดัการกบัปญัหานั Êนๆ  หรอืใช้โอกาสทีÉเกดิขึÊนให้เกดิประโยชน์ต่อ

งาน ดว้ยวธิกีารทีÉสรา้งสรรค์และแปลกใหม่ (สํานักงาน ก.พ. 2553) จากคํานิยามขา้งต้นจะเหน็ว่า 

การทาํงานเชงิรุก หรอื “Proactiveness” เป็นเรืÉองทีÉม ี2 มติ ินั Éนคอื มติทิีÉเกีÉยวกบัปญัหา  (Problem) 

วกิฤตหิรอืภยัคุกคาม (Threat) และมติทิีÉเกีÉยวกบัโอกาส (Opportunity) ในแง่ของปญัหา  การทํางาน

เชงิรุกคอืการแก้ปญัหาทีÉเกดิขึÊนได้อย่า งรวดเรว็ หรอืการกระทําต่างๆ ทีÉสามารถป้ องกนัปญัหาทีÉ
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อาจจะเกดิขึÊนในอนาคตไดล้่วงหน้าส่วนในแง่ของโอกาส การทํางานเชงิรุกคอืการใช้ประโยชน์จาก

โอกาสทีÉเกดิขึÊนไดอ้ยา่งรวดเรว็ หรอืการเลง็เหน็โอกาสทีÉจะเกดิขึÊนในอนาคต แล้วเตรยีมการต่างๆ 

ไวล้่วงหน้า เพืÉอใหส้ามารถใชป้ระโยชน์จากโอกาสดงักล่าวไดใ้นทนัท ีพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรกุจงึ

มคีวามสาํคญัช่วยใหอ้งคก์ารสามารถเลง็เหน็ถงึวกิฤตแิละโอกาส และเตรยีมการเรืÉองต่างๆ ไวร้บัมอื

ได้ล่วงหน้า ซึÉงจะช่วยลดทอนความเสยีหายหรือฉกฉวยประโยชน์ทีÉจะเกดิจากสถานการณ์ความ

เปลีÉยนแปลงดงักล่าวได้ จะเหน็ได้จากผลการศกึษาในอดตีทีÉพบว่าพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกจะ

นําไปสู่ผลทางบวกทั Êงต่อบุคคลและองค์การ เช่น ความสําเรจ็ในสายอาชพี (Crant. 2000; Seibert; 

Kraimer; & Crant. 2001) เจตคตใินงาน ความรูส้กึในการควบคุมตน และความชดัเจนในบทบาทการทํางาน 

(Crant. 2000) และรวมไปถงึผลการปฏบิตังิาน (Crant. 2000; Thompson. 2005 ) จากผลดงักล่าว

แสดงใหเ้หน็ถงึประโยชน์ของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก  

นอกเหนือจากแนวทางทีÉสาํนกังาน ก.พ. ใช้เพืÉอเพิÉมประสทิธภิาพภาครฐัแล้ว สํานักงาน 

ก.พ.ร. กไ็ดนํ้าการพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัมาใชเ้ป็นเครืÉองมอืผลกัดนัให้การพฒันา

ระบบราชการมปีระสทิธภิาพและยั Éงยนื โดยดําเนินการส่งเสรมิและสนับสนุนให้ส่วนราชการต่างๆ 

นําเกณฑ์คุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัระดบัพืÊนฐานไปใช้เป็นการพฒันาองค์กรตั Êงแต่ปี พ.ศ. 

2552 และเพืÉอเป็นการยกระดบัการพฒันาองค์กรอย่างต่อเนืÉอง จงึได้กําหนดให้มกีารตรวจรบัรอง

คุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัระดบัพืÊนฐาน (Certified FL) แก่ส่วนราชการทีÉดําเนินการพฒันา

องคก์ารตามเกณฑคุ์ณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัครบ 6 หมวด และในปี พ.ศ. 2555 เป็นต้นมา 

สาํนกังาน ก.พ.ร. ไดส้นบัสนุนใหส้่วนราชการทีÉปรบัปรุงองค์การอย่างต่อเนืÉองสมคัรขอรบั “รางวลั

คุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั” โดยมีหลายหน่วยงานทีÉได้รบัรางวลั ดังกล่าว เช่น กรม

สรรพสามิต กรมสรรพากร กรมธนารกัษ์ กรมชลประทาน กระทรวงพลงังาน ฯลฯ (สํานักงาน 

ก.พ.ร. 2556; 2557; 2558; 2559) หน่วยงานทีÉไดร้บัรางวลัคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัเหล่านีÊ 

จงึเป็นหน่วยงานทีÉสะทอ้นใหเ้หน็ถงึประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการพฒันาองคก์รภาครฐั  

ในภาวะการณ์ทีÉทุกหน่วยงานต่างให้ความสําคญักบัการพฒันาคุณภาพในการบรหิาร

จดัการองคก์ารเพืÉอใหเ้ป็นองคก์ารทีÉมคุีณภาพ กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อม ซึÉงมี

อาํนาจหน้าทีÉเกีÉยวกบัการสงวน อนุรกัษ์ และฟืÊนฟูทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อม การจดัการ

การใชป้ระโยชน์อยา่งย ั Éงยนื ทีÉจะดาํเนินการใหท้รพัยากรธรรมชาตทิีÉหลากหลายของประเทศได้อยู่คู่

กบัสงัคมไทยตลอดไป รวมทั Êงประชาชนได้มีการดํารงชีวติอยู่อย่างมีความสุขภายใต้คุณภาพ

สิÉงแวดลอ้มทีÉด ี(กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม. 2545) เป็นอกีหน่วยงานหนึÉงทีÉได้นํา

การพฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั มาใช้ โดยผลการประเมนิการปฏบิตัริาชการตามคํา

รบัรองการปฏบิตัริาชการกระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อม ในปีพ.ศ. 2559 มคีะแนน

โดยรวม 3.67 คะแนน และมคีะแนน 3.54 เมืÉอพจิารณาในส่วนของประสทิธภิาพ (สาํนักงาน ก.พ.ร. 

2559) ซึÉงถอืวา่เป็นคะแนนทีÉอยูใ่นระดบัทีÉค่อนขา้งด ีหากเทยีบกบัมาตรฐานหน่วยงานทั Éวไป แต่กย็งั

ไม่ดพีอหากเทยีบกบัหน่วยงานทีÉได้รบั “รางวลัคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั” เช่น กรมธนารกัษ์ 

กรมสรรพสามติร หรอื กระทรวงพลงังาน ดงันั ÊนเพืÉอใหก้ระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม 



3 
 

มผีลการปฏบิตังิานทีÉดสีามารถไดร้บั “รางวลัคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั” การปรบัเปลีÉยนวธิกีาร

ทํางานโดยเน้น “พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก” จึงเป็นสิÉงทีÉสําคญัในสถานการณ์ของโลกมีการ

เปลีÉยนแปลงไปอยา่งรวดเรว็ บุคลากรจาํเป็นตอ้งปรบัตวัใหท้นัต่อการเปลีÉยนแปลงทั Êงด้านการเมอืง 

เศรษฐกจิ สงัคมและวทิยาศาสตร ์เทคโนโลย ีแต่สิÉงทีÉตอ้งคาํนึงคอืจะทาํอยา่งไรใหบุ้คลากรภาครฐั มี

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกได ้จงึเป็นทีÉมาของการศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของ

ขา้ราชการในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้มในครั ÊงนีÊ และเนืÉองจากส่วนราชการ

ในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อม มภีารกจิ หน้าทีÉทีÉแตกต่างกนั ย่อมส่งผลให้

บุคลากรภายในหน่วยงานนั Êนๆ ย่อมมีความรู้ความสามารถ ความเชีÉยวชาญ และปฏบิตัิงานใน

หน้าทีÉทีÉแตกต่างกนัไป จงึเลอืกศกึษาในขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน เนืÉองจากใน

ทุกหน่วยงาน มผีูท้ ีÉปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน เหมอืนๆ กนั ทาํใหก้ลุ่มประชากรทีÉนํามาใช้ใน

การศกึษามลีกัษณะร่วมกนั ประกอบกบังานด้านนโยบายและแผนเป็นกลุ่มงานทีÉมคีวามสําคญั ทีÉ

เป็นหน่วยงานทีÉกําหนดแผนการปฏิบตัิงาน และทิศทางหรือเป้ าหมายในการดําเนินการ ของ

องคก์ารทีÉจะตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายรฐับาล และแผนบรหิารราชการแผ่นดนิ โดยให้ความสําคญั

กบัการบรูณาการ และประสานความร่วมมอืกบัส่วนราชการและหน่วยงานอืÉนๆ ซึÉงการดําเนินการ

ดงักล่าวใหบ้รรลุผลไดน้ั Êน พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกทีÉมีการคาดการณ์ถึงปญัหาทีÉอาจจะเกดิขึÊน

และสามารถแก้ปญัหาทีÉเกดิขึÊนได้อย่างรวดเรว็  หรอืกระทําการต่างๆ ทีÉสามารถป้ องกนัปญัหาทีÉ

อาจจะเกดิขึÊนในอนาคตไดล้่วงหน้า รวมทั Êงการเลง็เหน็โอกาสทีÉจะเกดิขึÊนในอนาคต แล้วเตรยีมการ

ต่างๆ ไวล้่วงหน้า เพืÉอให้สามารถใช้ประโยชน์จากโอกาสดงักล่าวได้ในทนัที ด้วยการดําเนินการ

ดงักล่าวจงึมสี่วนสาํคญัในการช่วยส่งเสรมิใหก้ารปฏบิตัใินด้านนโยบายและแผนขององค์การต่างๆ 

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ จะเหน็ได้จากสํานักงบประมาณ ในฐานะหน่วยงานกลางระดบัชาตทิีÉเป็น

กลไกหลกัของรฐับาลในการจดัการงบประมาณของชาติเพืÉอให้เกิดการขบัเคลืÉอนตามทิศทาง

นโยบายรฐับาล และยทุธศาสตรข์องประเทศ ไดก้าํหนดนโยบายดา้นการปฏบิตังิานและใหบ้รกิารแก่

ส่วนราชการและหน่วยงาน โดยกําหนดให้มีพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก โดยให้ความสําคญักบั

การบูรณาการและประสานความร่วมมอืกบัส่วนราชการและหน่วยงานในการจดัการงบประมาณ

ตลอดวงจรงบประมาณ ตั Êงแต่การวางแผน การบรหิาร จนถึงการตดิตามและประเมนิผล (สํานักงบประมาณ. 

2555; 2559) 

แนวคดิเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกไดร้บัความสนใจจากนักศกึษาและนักวจิยัมา

อยา่งต่อเนืÉอง ทั ÊงนีÊเป็นเพราะพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกส่งผลทางบวกทั Êงต่อตวับุคคล และองคก์าร 

(Ashford; & Cummings. 1985; Covey. 1989 ; Bateman;& Crant.1993; 2000) โดยการศกึษา

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกมพีฒันาการมาเป็นลาํดบั โดยในช่วงตน้ศกึษาเกีÉยวกบักระบวนการทาง

สงัคม เช่น การศกึษาวธิกีารทีÉพนักงานคิดรเิริÉมและใช้ในการมอีทิธิพลกบับุคคลอืÉนและกลุ่มในทีÉ

ทาํงาน (Kipnis; et al.1980) และการศกึษาเกีÉยวกบัการหาขอ้มลูยอ้นกลบัของพนกังานเกีÉยวกบัการ

ปฏบิตังิานของตนเอง (Ashford; & Cummings.1985) โดยช่วงของพฒันาการทีÉสาํคญัของการศกึษา

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ซึÉงเป็นพืÊนฐานของแนวคดิพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกในการศกึษาครั ÊงนีÊ 
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คอืแนวคิดเรืÉองความริเริÉมของบุคคล (Personal Initiative) และการนําความคิดเชงิรุกไปปฏิบตั ิ

(Taking Charge) โดยแนวคดิความรเิริÉมของบุคคล (Frese; et al.1996;1997) ซึÉงเฟรซและคนอืÉนๆ

ไดเ้สนอขึÊนโดยใหค้าํนิยามวา่เป็นรปูแบบของพฤตกิรรมทีÉบุคคลทํางานโดยมคีวามรเิริÉมจากตนเอง

และทาํเกนิกวา่ทีÉระบุไวใ้นงานอยา่งเป็นทางการมลีกัษณะทีÉสาํคญั 5 อยา่ง ไดแ้ก่ 1) เป็นพฤตกิรรม

ทีÉสอดคล้องกบัภารกิจขององค์การ 2) ทําพฤติกรรมโดยมองทีÉผลระยะยาว 3) มกีารปรบัตวัไป 

สู่เป้ าหมาย 4) มีความเพียรพยายามเมืÉอเผชิญอุปสรรค และ 5) มีความริเริÉมจากตนเองและ

คาดการณ์ไปขา้งหน้า ต่อมา มอรสินั และเฟ็ลส ์(Morrison; & Phelps.1999) ไดเ้สนอแนวคดิการนํา

ความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ(Taking Charge) โดยให้ความหมายว่าเป็นความพยายามของบุคคลใน

การเปลีÉยนแปลงกระบวนการทาํงานเพืÉอใหง้านบรรลุผลสาํเรจ็ ซึÉงต่อมามผีูใ้ชแ้นวคดิทั Êงสองมาใชใ้น

การศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก เช่น แครนท์ (Crant. 2000) ได้นําความรเิริÉมของ

บุคคล และการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิมาใชใ้นการศกึษาเรืÉองพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกโดย

กาํหนดใหเ้ป็นตวัแปรความแตกต่างระหวา่งบุคคลในโมเดลสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

และอธบิายพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกในแง่ของบุคลกิภาพเชงิรุกโดยใช้ทฤษฎีลกัษณะนิสยัเป็น

พืÊนฐานในการอธบิาย โดยแบ่งพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็น 2 องค์ประกอบ คอื พฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุกทั Éวไป และพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเฉพาะสภาพแวดลอ้มทาํหน้าทีÉเป็นตวัแปรคั Éนกลาง

ทีÉส่งความสมัพนัธ์ต่อไปสู่ตวัแปรผล (Crant. 1993; 2000; Seibert. 1999) ต่อมา พาร์คเกอร์ และ 

คนอืÉนๆ (Parker; Williams; & Turner. 2006) ได้ศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก โดยทํา

การทดสอบโมเดลซึÉงได้ทําการทดสอบโมเดล บุคลกิภาพ และสภาพแวดล้อมในการทํางานทีÉมี

อทิธิพลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ได้จําแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก

ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่การนําความคดิไปปฏิบตัิเชิงรุก และการแก้ปญัหาเชิงรุก และใน

การศึกษาของแกรนท์ และแอชฟอร์ด (Grant; & Ashford. 2008) ได้ขยายกรอบการศึกษา

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทั Êงในส่วนของปจัจยัสถานการณ์ และปจัจยัเฉพาะส่วนบุคคลทีÉ ทาํใหเ้กดิ

พฤตกิรรมเชงิรุก และผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ทําให้การศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุกใหก้วา้งขึÊน โดย เสนอวา่พฤตกิรรมเชงิรุกเป็นผลมาจากปฏสิมัพนัธ์ของสถานการณ์ทีÉ

เป็นสาเหตุ กบับุคลกิภาพผ่านตวัแปรคั Éนกลาง ต่างๆ ต่อมาในการศกึษาของ แกรนด์ และคนอืÉนๆ 

(Grant. Parker; Collins. 2009) ไดเ้พิÉมองคป์ระกอบพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็น 3 องค์ประกอบ 

โดยไดนํ้า เอาการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิไปเป็น หนึÉงในองค์ประกอบของพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุก ร่วมกบั การมสีทิธิ Íมเีสยีง และการนําเสนอความคดิ และในการศกึษาของ พาร์คเกอร์ และคอนลนิ 

(Parker; & Collins. 2010) ไดก้าํหนดองคป์ระกอบพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก เป็น 4 องคป์ระกอบ 

คอื การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิการมสีทิธิ Íมเีสยีง นวตักรรมในตวับุคคล และการป้ องกนัปญัหา

ซึÉงสอดคลอ้งกบัการศกึษาของแทรวสิ (Travis. 2011) ทีÉขยายฐานการศกึษาพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุกไปสู่หน่วยงานภาคราชการ จะเหน็วา่องคป์ระกอบของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉศกึษาจะ

แตกต่างกนัไป แต่แนวคดิหลกัล้วนมาจากแนวคดิของความรเิริÉมของบุคคล (Personal Initiative) 

และการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ(Taking Charge)  
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การศกึษาปจัจยั เชงิสาเหตุและผลของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกครั ÊงนีÊ ใช้ทฤษฎีทาง

ปญัญาสงัคม (Social Cognitive Theory) ของแบนดูรา (Bandura. 1986) ซึÉงมคีวามเชืÉอว่า พฤตกิรรม

ของคนนั Êน ไม่ไดเ้กดิขึÊนและเปลีÉยนแปลงไป เนืÉองจากตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม แต่เพยีงอยา่งเดยีว 

แต่จะตอ้งมตีวัแปรดา้นลกัษณะของบุคคล ร่วมด้วยในลกัษณะทีÉกําหนดซึÉงกนัและกนั (Reciprocal 

Determinism) กบัตวัแปรทางดา้นพฤตกิรรมและสภาพแวดลอ้ม (สมโภชน์ เอีÉยมสุภาษติ. 2550) จงึ

เป็นทีÉมา ของกรอบในการศกึษาสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกในครั ÊงนีÊ ประกอบด้วย ตวัแปร

ด้านลกัษณะส่วนบุคคล และตวัแปรด้านสภาพแวดล้อมร่วมกบัแบบจําลองเชงิสาเหตุและผลของ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของ แครนท์ (Crant. 2000) ทีÉแสดงบทบาทของพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุกในฐานะของตวัแปรคั Éนกลาง โดยระบุตวัแปรเชงิสาเหตุทั Êงในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล และด้าน

สภาพแวดลอ้ม รวมถงึผลลพัธอ์นัเกดิจากพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก มากาํหนดเป็นกรอบในการศกึษา 

โดยกาํหนดใหต้วัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í และเจตคติ

ต่อการทาํงานเชงิรุก และตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 

การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาและ ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน และตวัแปรเชิงผลคือ ผลการ

ปฏิบตัิงาน โดยมีพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุก เป็นตวัแปรคั Éนกลาง โดยกําหนดองค์ประกอบของ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของการศกึษาในครั ÊงนีÊเป็น 4 องคป์ระกอบ ตามแนวคดิของ พารค์เกอร ์และ 

คอลลนิ (Parker; & Collins. 2010) ไดแ้ก่ การมนีวตักรรมส่วนบุคคล การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

การมสีทิธิ Íมเีสยีง และการป้ องกนัปญัหา โดยทีÉการป้ องกนัปญัหาจะเป็นการป้ องกนัปญัหาทีÉคาดวา่จะ

เกดิขึÊนในอนาคต รวมทั ÊงเตรยีมการเพืÉอแก้ไขปญัหาทีÉจะเกดิขึÊน  ในส่วนของการมนีวตักรรมส่วน

บุคคลจะเป็นการคดิรเิริÉม ในสิÉงใหม่ทีÉสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และกลยทุธข์ององคก์าร การมี

สทิธมิเีสยีง จะเป็นการนําเสนอแนวคดิใหม่ๆ ให้องค์การได้ทราบและเพืÉอนําไปปฏบิตั ิและการนํา

ความคดิเชงิรุกไปปฏบิตัคิอืการนําแนวคดิใหม่ๆ ไปปฏบิตัเิพืÉอปรบัปรุงรปูแบบและวธิกีารทํางานซึÉง

มเีป้ าหมายคอืความสาํเรจ็ขององคก์าร  

การศกึษาครั ÊงนีÊเป็นการศกึษาปรากฏการณ์ทีÉเกดิขึÊนในภาคราชการ สายการบงัคบับญัชา

ส่งผลต่อลกัษณะโครงสรา้งของขอ้มลูใหม้ลีกัษณะสอดแทรกลดหลั Éนกนั (Hierarchical Nested Data) 

เนืÉองจากข้อมูลระดบัล่างได้รบัอิทธิพลจากระดับทีÉสูงขึÊนไป โดยข้อมูลแบ่งออกเป็นระดบัต่างๆ 

ประกอบด้วยขอ้มูลในระดบับุคคลซึÉงเป็นตวัแปรทีÉเกีÉยวขอ้งกบัข้าราชการทีÉเป็นผู้ใต้บงัคบับญัชา

ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก ความต้องการประสบความสําเรจ็ และเจตคตกิารทํางานเชงิรุก กบัขอ้มูล

ระดบักลุ่มซึÉงเป็นตวัแปรทีÉเกีÉยวขอ้งกบัขา้ราชการทีÉเป็นผู้บงัคบับญัชา และกลุ่มงาน ได้แก่ แบบอย่าง

การทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และ ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

เนืÉองจากตวัแปรทั Êง 3 สะทอ้นคุณลกัษณะของกลุ่มทีÉเกดิจากการมปีฏสิมัพนัธ์ (Interactions) ต่อกนั

ของสมาชกิภายในกลุ่ม นําไปสู่การรบัรู้ประสบการณ์ เจตคต ิคุณค่า ค่านิยม การรู้คดิ และพฤตกิรรม

ต่างๆ ทีÉคล้ายคลงึกนัร่วมกนั (ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์. 2558; อ้างองิจาก Klein; & Kozlowski. 2000) 

การปฏิสมัพนัธ์ร่วมกนัระหว่างผู้ใต้บงัคบับญัชากบัผู้บงัคบับญัชา ส่งผลให้ขอ้มูลไม่เป็นอิสระกนั 

ขอ้มลูในระดบัล่างไดร้บัอทิธพิลมาจากขอ้มูลในระดบัทีÉสูงกว่า การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบดั ÊงเดมิทีÉนํา
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ตวัแปรทีÉอยูใ่นระดบัต่างๆ กนัมาวเิคราะหใ์นระดบัเดยีวกนันั Êน ไม่เหมาะสมและถอืวา่ละเลยโครงสรา้ง

หรอืธรรมชาตขิองระดบัขอ้มลู ดงันั Êนในการวเิคราะหค์รั ÊงนีÊจงึใชก้ารวเิคราะหแ์บบจําลองสมการโครงสร้าง

เชงิเส้นพหุระดบั (Multilevel Structural Equation Modelling: MSEM) เพืÉอตรวจสอบปจัจยัเชงิสาเหตุ

และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของบุคลากรในหน่วยงานราชการ ในบรบิทของประเทศไทย 

ซึÉงเป็นความแตกต่างจากการศกึษาในอดตีซึÉงล้วนเป็นการศกึษาพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของ

บุคลากรหน่วยงานในภาคเอกชนและเป็นบรบิทของตะวนัตกเป็นหลกั การศกึษาครั ÊงนีÊจงึเป็นความ

ทา้ทาย ทีÉจะให้ความชดัเจนเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (Proactive Work Behavior) ได้

อยา่งลกึซึÊง อนัเป็นการขยายฐานองคค์วามรูใ้นเรืÉองพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ทีÉจะเป็นประโยชน์ 

เพืÉอเป็นแนวทางในการส่งเสรมิ และพฒันาใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ต่อไป 

 

ความมุง่หมายของการวิจยั 

การวจิยัครั ÊงนีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอพฒันาแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ และ

ผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของขา้ราชการพลเรอืนทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน ใน

สงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้มตามแนวทางทฤษฎีการเรยีนรู้ทางปญัญาสงัคม  

ร่วมกบัแบบจาํลองพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกตามแนวคดิของแครนท ์(Crant. 2000)  

 

ความสาํคญัของการวิจยั 

การวจิยัครั ÊงนีÊเป็นการศกึษาทางพฤตกิรรมศาสตร ์เพืÉอศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของ

พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของขา้ราชการพลเรอืนทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน ซึÉงผลทีÉได้

จากการศกึษาน่าจะก่อใหเ้กดิคุณค่าทั Êงทางดา้นทฤษฎแีละดา้นการปฏบิตัดิงันีÊ 

 

ความสาํคญัเชิงทฤษฎี 

1. การวจิยัครั ÊงนีÊไดนํ้าเอาแนวคดิพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (Proactive Work Behavior) 

ซึÉงเป็นแนวคดิทีÉกาํเนิดมาจากบรบิทของสงัคมต่างประเทศ มาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานภาคราชการ

ในบรบิทของประเทศไทย และเนืÉองจากการศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกยงัมไีม่มากนัก 

การศกึษาในครั ÊงนีÊจงึมคีวามสาํคญั คอืไดท้ราบขอ้คน้พบในการอธบิายพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

ของขา้ราชการพลเรอืนสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาต ิทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน ว่าม ี

ตวัแปรเชงิสาเหตุทีÉสาํคญัใดบา้งทีÉมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก และพฤตกิรรมการทํางาน

เชิงรุกดงักล่าวส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างไร ซึÉงจะให้ความชดัเจนเกีÉยวกบัพฤติกรรมการ

ทาํงานเชงิรุก ภายใตบ้รบิทของสงัคมไทย ไดอ้ยา่งลกึซึÊงขึÊน อนัเป็นการขยายฐานองคค์วามรูใ้นเรืÉอง

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก และเพืÉอเป็นพืÊนฐานสาํคญัในการศกึษาวจิยัครั Êงต่อไป 
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2. การวิจ ัยครั ÊงนีÊ เป็นการศึกษาทีÉสอดคล้องกับแนวทางการศึกษาทางพฤติกรรม 

เนืÉองจากได้ใช้ทฤษฎีทางปญัญาสงัคม (Social Cognitive Theory) ของ แบนดูรา มากําหนดเป็น

กรอบแนวคดิในการวจิยั โดยทีÉทฤษฎีทางปญัญาสงัคม กล่าวว่าพฤตกิรรมของบุคคลไม่ได้เกดิขึÊน

และเปลีÉยนแปลงไปเนืÉองจากตวัแปรดา้นสภาพแวดล้อม หรอืตวัแปรส่วนบุคคลแต่เพยีงอย่างเดยีว 

แต่เกิดจากตัวแปรทั Êงสองประเภทร่วมกันในลักษณะทีÉกําหนดซึÉงกันและกัน (Recipprocal 

Determinism) (สมโภชน์ เอีÉยมสุภาษิต. 2550) การศึกษาจึงให้ความสําคญักบัสาเหตุการเกิด

พฤติกรรมทั Êงด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล และด้านสภาพแวดล้อม ซึÉงเป็นไปตามแนวคิดทาง

พฤติกรรมศาสตร์ทีÉว่าการเกิดพฤติกรรมใดๆ ของบุคคลย่อมมีสาเหตุมาจากทั Êงทางจิตใจ 

ประสบการณ์ในอดตี รวมไปถงึสถานการณ์ทีÉอยูร่อบตวับุคคลนั Êน 

 

ความสาํคญัในเชิงปฏิบติั 

ทราบรปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพหุระดบัของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ทีÉส่งผล

ต่อผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืน ทาํใหเ้กดิความเขา้ใจพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของ

ขา้ราชการ ทีÉอธบิายในเชงิการวจิยัทางพฤตกิรรมศาสตรท์ีÉศกึษาเพืÉออธบิาย ทํานาย และแก้ไขหรอื

พฒันาพฤตกิรรมของบุคคลได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ทําให้เหน็ถึงสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุก ทั Êงจากตวัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคล และตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม ทั Êงในระดบับุคคล และ

ระดบักลุ่มงาน โดยทีÉขอ้คน้พบดงักล่าวนํามาซึÉงประโยชน์ในทางปฏบิตั ิดงันีÊ 

1. เพืÉอเป็นขอ้มูลเบืÊองต้นทีÉให้ส่วนราชการในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละ

สิÉงแวดล้อม ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาโปรแกรมหรอืหลกัสูตรฝึกอบรมให้กบัขา้ราชการเพืÉอ

เสรมิสรา้งใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกต่อไป 

2. เพืÉอเป็นแนวทางในการจดัสภาพแวดล้อมและวฒันธรรมขององค์การทีÉส่งเสรมิให้

บุคลากรในสงักดัเกดิพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ต่อไป 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจยั 

ประชากรทีÉใชใ้นการศกึษาวจิยัครั ÊงนีÊเป็นขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผนใน

หน่วยงานระดบักรมในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม จาํนวน 10 หน่วยงาน  

การเลอืกกลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวจิยัครั ÊงนีÊ ผู้วจิยัจะใช้วธิสีุ่มแบบหลายขั Êนตอน (Multi-

stage Sampling) ประกอบดว้ยขา้ราชการ จาํนวน 534 คน จากจาํนวน 107 กลุ่มงาน 
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ตวัแปรทีÉใช้ในการวิจยั 

ตวัแปรทีÉใชใ้นการศกึษาครั ÊงนีÊประกอบดว้ย 

1. ตวัแปรคั Éนกลาง ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

2. ตวัแปรเชงิสาเหตุ 

2.1 ตวัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 

2.1.1 บุคลกิภาพเชงิรุก 

2.1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í 

2.1.3 เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก 

2.2 ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม 

2.2.1 แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 

2.2.2 การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

2.2.3 ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

3. ตวัแปรเชงิผล ไดแ้ก่ ผลการปฏบิตังิาน 

 

นิยามศพัท์เฉพาะ 

1. ข้าราชการพลเรือนทีÉปฏิบติังานด้านนโยบายและแผน หมายถงึ ขา้ราชการพลเรอืน

สามญัในส่วนราชการสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อมทีÉปจัจุบนัปฏบิตังิานด้าน

นโยบายและแผน และจะตอ้งมปีระสบการณ์ในการทาํงานดา้นดงักล่าวมาแลว้ไม่น้อยกวา่ 1 ปี 

2. ผู้บงัคบับญัชา หมายถงึ ผูนํ้าของกลุ่มงานทีÉใชใ้นการวจิยัครั ÊงนีÊ ซึÉงเป็นบุคคลทีÉได้รบั

การแต่งตั Êงใหป้ฏบิตังิานด้านการบรหิารชั Êนต้นในหน่วยงานในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาติ

และสิÉงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการกลุ่มงาน/ส่วนงาน หรอืเทยีบเท่า 

3. กลุ่มงาน หมายถึง การทีÉขา้ราชการตั Êงแต่ 4 คนขึÊนไปมารวมกนั และประกอบด้วย

ผูบ้งัคบับญัชา หรอืผูนํ้ากลุ่มงานจาํนวน 1 คน โดยมกีารตดิต่อสมัพนัธก์นั หรอืปฏสิมัพนัธก์นั และมี

จุดมุ่งหมายทีÉจะกระทาํกจิกรรมอยา่งใดอยา่งหนึÉงร่วมกนั 

4. ตวัแปรระดบับุคคล หมายถึง ตวัแปรทีÉค่าคะแนนแตกต่างกนัไป แต่ละหน่วยของ

บุคคล สําหรับการวิจ ัยครั ÊงนีÊประกอบไปด้วย 5 ตัวแปร ได้แก่ พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก 

บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก และผลการปฏบิตังิาน 

5. ตวัแปรระดบักลุ่ม หมายถงึ ตวัแปรทีÉค่าคะแนนแตกต่างกนัไปตามหน่วยของกลุ่มงาน 

สาํหรบัการวจิยัครั ÊงนีÊตวัแปรระดบักลุม่ประกอบไปดว้ย 3 ตวัแปร ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ซึÉงตวัแปรระดบั

กลุ่มทั Êง 3 ตวั เป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีÉเกดิจากการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิ (Shared Properties) ซึÉง
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เป็นตวัแปรระดบักลุ่ม ซึÉงสะทอ้นคุณลกัษณะของกลุ่มทีÉเกดิจากการมปีฏสิมัพนัธ์ (Interactions) ต่อ

กนัของสมาชกิภายในกลุ่ม นําไปสู่การรบัรูป้ระสบการณ์ เจตคต ิคุณค่า ค่านิยม การรูค้ดิ และพฤตกิรรม

ต่างๆ ทีÉคล้ายคลงึกนัร่วมกนั (ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ. 2558; อ้างองิจาก Klein; & Kozlowski. 2000) 

การวดัตวัแปรระดบักลุ่มทีÉเกดิจากการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิ จงึต้องวดัจากการให้สมาชกิภายใน

กลุ่มประเมนิคุณลกัษณะของสิÉงทีÉต้องการวดั (Referent-Shift Model) แล้วนําค่าทีÉได้มาพจิารณา

เป็นภาพรวมของกลุ่มโดยใช้ค่าเฉลีÉยหรอืผลรวม (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึÉงต้องมกีาร

ตรวจสอบความสอดคลอ้งร่วมกนัของคะแนนตวัแปรภายในกลุ่มก่อนจะนํามาวเิคราะห์และสรุปเป็น

คะแนน ในตวัแปรระดบักลุ่มต่อไป สาํหรบัการวดัการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ขา้ราชการในกลุ่ม

งานเดยีวกนัจะเป็นผูป้ระเมนิพฤตกิรรมของผูบ้งัคบับญัชาในกลุ่มงานทีÉไดส้ะทอ้นถงึการสนับสนุนทีÉ

มต่ีอผู้ใต้บงัคบับญัชาเช่นเดยีวกบัการวดัตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชิงรุกจากผู้บังคบับญัชา 

ขา้ราชการในกลุ่มงานจะเป็นผู้ประเมินพฤติกรรมการทํางานของผู้บงัคบับญัชาทีÉสะท้อนถึงการ

ทาํงานเชงิรุกทีÉมกีารมองภาพรวมอยา่งเป็นระบบมกีารคาดการณ์ล่วงหน้า และแกไ้ข และป้ องกนัสิÉง

ทีÉเป็นปญัหาห รืออุปสรรคต่อการทํางาน ส่วนในกรณีของการวดัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

ขา้ราชการเป็นผูป้ระเมนิสิÉงทีÉเกดิขึÊนในกลุ่มงานทีÉสะทอ้นถงึแนวทางการทาํงานของกลุ่มทีÉมุ่งให้เกดิ

ความสําเร็จในงาน โดยคํานึงถึงผลลพัธ์ของงานเป็นหลกั โดยการตั Êงเป้ าหมายในการทํางาน 

คาดหวงัใหก้ารทาํงานแลว้เสรจ็ตามกาํหนด โดยการใชท้รพัยากรของทางราชการให้คุ้มค่าและขจดั

สภาพทีÉขดัขวางการทาํงานและพยายามฟนัฝา่อุปสรรคทุกด้าน  เพืÉอความสําเรจ็ในการทํางาน ตวัแปร

ทั Êง 3 ตวัทีÉกล่าวมา จงึเกดิจากการรบัรูร้่วมกนัของขา้ราชการภายในกลุ่ม และการทีÉจะนําค่าคะแนน

ทีÉวดัจากระดบับุคคลไปสร้างเป็นค่าคะแนนระดบักลุ่ม ได้นั Êนค่าคะแนนจากขา้ราชการในกลุ่มงาน

เดยีวกนัจงึต้องมคีวามสอดคล้องร่วมกนัของค่าคะแนนตวัแปรภายในกลุ่ม ในการวจิยัครั ÊงนีÊจะใช้

วธิกีารหาค่าเฉลีÉยจากคะแนนภายในกลุ่ม ในการตรวจสอบดงักล่าว 

6. ตวัแปรคั Éนกลาง หมายถงึ ตวัแปรทีÉค ั Éนกลางความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหว่างตวัแปร

สาเหตุกบัตวัแปรตาม โดยเป็นตวัแปรทีÉไดร้บัอทิธพิลโดยตรงจากตวัแปรเชงิสาเหตุ และจะทําหน้าทีÉ

เป็นตวัแปรเชงิสาเหตุส่งผลต่อไปยงัตวัแปรเชงิผล ตวัแปรคั Éนกลางจะอธบิายความสมัพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปรเชงิสาเหตุกบัตวัแปรเชงิผลช่วยในการทําความเขา้ใจกระบวนการของตวัแปรเชงิสาเหตุใน

การส่งผลต่อตวัแปรเชงิผล 

 

นิยามศพัท์เชิงปฏิบติัการ 

1. พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก หมายถึง ปริมาณการกระทําของข้าราชการทีÉมีการ

แสวงหาความรูท้ ีÉเกีÉยวขอ้ง แลว้ใชค้วามรูน้ั Êนคาดการณ์ไปถงึผลลพัธ์ทีÉต้องการ วางแผนเพืÉอป้ องกนั

ปญัหาหรอืใหเ้กดิผลลพัธท์ีÉตอ้งการ และลงมอืทาํตามแผนนั Êน รวมทั Êงแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการ

เพิÉมมลูค่างาน (Job Value) ใหเ้กดิขึÊนตลอดเวลา โดยจะศกึษาพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ใน 4 รูปแบบ 

คอื การมนีวตักรรม การมสีทิธมิเีสยีง การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตัเิชงิรุก และ การป้ องกนัปญัหา 
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1.1 การมีนวตักรรม หมายถงึ ปรมิาณการกระทําของขา้ราชการทีÉมกีาร คาดการณ์

ไปขา้งหน้าถงึผลลพัธท์ีÉตอ้งการในอนาคต สรา้งสรรคว์ธิกีาร รปูแบบ และระบบการทํางานทีÉสอดคล้อง

กบัวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และกลยทุธข์ององคก์ารขึÊนใหม่เพืÉอใหเ้กดิผลลพัธท์ีÉตอ้งการ คดิค้นหาเทคนิค

วธิกีารใหม่ๆ เพืÉอปรบัปรุงการทาํงานให้ดขี ึÊน มกีารวางแผนปรบัปรุงการทํางานให้ดขี ึÊน เพืÉอผลใน

ระยะยาว ในการวดัการมนีวตักรรม ของงานนีÊ ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงขอ้คําถามจากแบบวดัของพาร์ค

เกอร ์และคอลลนิ (Parker; Collins.  2010) ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั 

ตั Êงแต่ “ไม่เคยเลย”(1) ถึง “บ่อยมาก”(6) ขา้ราชการทีÉได้คะแนนสูงกว่า แสดงถึงการมนีวตักรรมมากกว่า

ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

1.2 การมีสิทธิÍ มีเสียง หมายถึง ปริมาณการกระทําของขา้ราชการทีÉมกีารเสนอ

แนวทางการทาํงานอยา่งสรา้งสรรค ์เพืÉอปรบัปรุงวธิกีาร และขั Êนตอนในการทํางานให้ดยี ิÉงขึÊนแม้ว่า

บุคคลอืÉนจะไม่เหน็ดว้ยกบัแนวคดินั Êนๆ มกีารสืÉอสารความคดิซึÉงอาจเป็นประโยชน์ต่อการทํางานให้

เพืÉอนร่วมงานทราบ ในการวดัการมสีทิธิ ÍมเีสยีงของงานนีÊ ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงขอ้คําถามจากแบบวดั

ของพารค์เกอร ์และคอลลนิ (Parker; Collins. 2010) ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 

6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่เคยเลย”(1) ถงึ “บ่อยมาก” (6) ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนสงูกวา่ แสดงวา่มกีารมสีทิธิ Í

มเีสยีงมากกวา่ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

1.3 การนําความคิดเชิงรกุไปปฏิบติั หมายถงึ ปรมิาณการกระทําของขา้ราชการ

ทีÉมกีารทาํตามแผนทีÉวางไว ้ในการปรบัเปลีÉยนกระบวนการทาํงาน รปูแบบ และวธิกีารทาํงานเพืÉอให้

การทาํงานมปีระสทิธภิาพมากยิÉงขึÊน มกีารสร้างสรรค์ระบบการทํางานขึÊนใหม่เพืÉอให้เกดิผลลพัธ์ทีÉ

ตอ้งการ ในการวดัการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิของงานนีÊ ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงขอ้คําถามจากแบบวดั

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของพาร์คเกอร์ วลิเลยีมและ เทอร์เนอร์ (Parker; Williams; & Turner. 

2006) ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่เคยเลย”(1) ถึง “บ่อยมาก” 

(6) ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนสงูกวา่ แสดงวา่มกีารนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิมากกวา่ขา้ราชการทีÉได้

คะแนนตํÉากวา่ 

1.4 การป้องกันปัญหา หมายถึง ปริมาณการกระทําของข้าราชการทีÉมีการ

คาดการณ์ถึงการเปลีÉยนแปลงของปจัจยัทีÉมผีลกระทบต่อการทํางาน แล้ววางแผนเพืÉอการแก้ไข

ปญัหา คาดการณ์ปญัหาในการทํางานล่วงหน้าแล้วหาทางป้ องกนัไม่ให้เกิดปญัหาขึÊน  มีการ

ปรบัเปลีÉยนกระบวนการทํางานหรือปจัจยัทีÉส่งผลต่อกระบวนการทํางาน ก่อนทีÉจะเกิดปญัหาขึÊน  

ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงข้อคําถามจากแบบวดัพฤติกรรมการทํางานเชงิรุกของพาร์คเกอร์ และคอลลิน 

(Parker; Collins. 2010) ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่เคยเลย”

(1) ถึง “บ่อยมาก” (6) ขา้ราชการทีÉได้คะแนนสูงกว่า แสดงว่ามีการป้ องกนัปญัหาเชงิรุกมากกว่า

ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

ภายหลังการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า องค์ประกอบของพฤติกรรม 

การทาํงานเชงิรุกของขา้ราชการ มเีพยีง 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมนีวตักรรม การนําความคดิเชงิรุก
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ไปปฏบิตั ิและการป้ องกนัปญัหา แสดงใหเ้หน็ถงึความแตกต่างเกีÉยวกบัองคป์ระกอบของพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุกในบรบิทราชการของไทยกบับรบิทราชการของต่างประเทศ 

2. บคุลิกภาพเชิงรกุ หมายถึง ลกัษณะของขา้ราชการทีÉมองหาหนทางทีÉดกีว่าในการทํา

สิÉงต่างๆ อยูเ่สมอ ชอบขบคดิแกไ้ขเมืÉอตอ้งเผชญิปญัหา การเปลีÉยนปญัหาต่างๆ ให้เป็นโอกาส  ทําให้

เกดิการเปลีÉยนแปลงจากสภาพทีÉเป็นอยู ่มองหาสิÉงใหม่ๆ ใหก้บัชวีติเพืÉอพฒันาตนเองให้ดขี ึÊนเสมอ ทํา

สิÉงทีÉแตกต่างจากสิÉงทีÉเป็นอยู่ พยายามเปลีÉยนแปลง โดยหาวธิกีารใหม่ๆ ทีÉทําให้สิÉงทีÉเป็นอยู่เตบิโต 

สรา้งเป้ าหมายทีÉมปีระสทิธภิาพและมุ่งกระทาํเพืÉอการเปลีÉยนแปลง เพิÉมมาตรฐานใหม่และเหนือกว่า

คนอืÉนๆ พรอ้มเผชญิและป้ องกนัปญัหา ทาํสิÉงใดๆ ใหม้คีวามแตกต่างหรอืทําสิÉงๆ นั Êนด้วยวธิกีารทีÉ

แตกต่าง เพราะเชืÉอวา่การใชว้ธิกีารใหม่ยอ่มดกีวา่วธิกีารแบบเดมิ เรยีนรู้ด้วยการปฏบิตั ิมสี่วนร่วม

ในการแสดงความคดิเหน็เสมอ ไม่หยุดคดิและพยายามเป็นผู้นํามมีานะ อุตสาหะ มคีวามพยายาม

อยา่งแน่วแน่ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคโดยง่าย วดัโดยแบบวดัทีÉผูว้จิยัปรบัปรุงขึÊนตามแนวคดิของเบทแมน

และแครนท ์(Bateman; & Crant. 1993) โดยการนําแบบวดัฉบบัทีÉปรบัปรุงโดยไซเบริ์ทและคนอืÉนๆ 

(Seibert; et al. 1999) มาปรบัใชใ้หส้อดคล้องกบักลุ่มตวัอย่าง ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตร

ประเมนิค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่จรงิทีÉสุด”(1) ถงึ “จรงิทีÉสุด”(6) ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนสงูกวา่ แสดงวา่

มลีกัษณะบุคลกิภาพเชงิรุกมากกวา่ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

3. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ  หมายถงึ พลงัความตอ้งการภายในจติใจของขา้ราชการทีÉก่อใหเ้กดิ

ความพากเพยีรพยายามทีÉจะทํางานอย่างหนึÉงอย่างใดให้สําเร็จด้วยมาตรฐานทีÉดีเยีÉยม กําหนด

เป้ าหมายทีÉมคีวามทา้ทายความสามารถสาํหรบัตนเอง มกีารป้ อนกลบัการทํางาน มกีารวเิคราะห์และ

ประเมนิปญัหา เมืÉอประสบอุปสรรคหรอืเกดิความลม้เหลวกไ็ม่ยอ่ทอ้ คดิหาทางแกไ้ข มคีวามรบัผดิชอบ

เพืÉอใหง้านสาํเรจ็ลุล่วง ปรบัปรุงการทาํงานจนบรรลุความสาํเรจ็ วดัโดยแบบวดัทีÉผู้วจิยัปรบัปรุงจาก

แบบวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล 

(2547) ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่จรงิทีÉสุด”(1) ถงึ “จรงิทีÉสุด”(6) 

ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนสงูกวา่ แสดงวา่มแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íมากกวา่ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

4. เจตคติต่อการทาํงานเชิงรกุ หมายถงึ ความรู้สกึของขา้ราชการทีÉมต่ีอการทํางานเชงิรุก 

โดยเป็นความรูส้กึเชงิประเมนิค่าวา่พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกนั Êนเป็นประโยชน์หรอืมโีทษมากน้อย

เพยีงใด ซึÉงทาํใหเ้กดิความพอใจหรอืไม่พอใจ และมคีวามพร้อมทีÉจะปฏบิตังิานทีÉมคีวามสอดคล้อง

กบัความชอบหรอืไม่ชอบของตนเองหรอืไม่ สําหรบัการวจิยันีÊ วดัเจตคตต่ิอพฤตกิรรมการทํางาน ใน  

3 องคป์ระกอบ ตามการศกึษาของ แมก็ไกวร ์(McGuire. 1985) และดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ (2531) คอื 

4.1 ความรู้เชิงประเมินค่า หมายถงึ การทีÉขา้ราชการมคีวามรู ้เกีÉยวกบัพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุกวา่มปีระโยชน์และ/หรอืเกดิโทษมากน้อยเพยีงใด  

4.2 ความรู้สึกพอใจ หมายถงึ ความรูส้กึของขา้ราชการในลกัษณะทีÉชอบหรอืไม่ชอบ 

พอใจหรอืไม่พอใจต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 
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4.3 ความพร้อมทีÉจะกระทาํ หมายถงึ การทีÉขา้ราชการมเีจตคตหิรอืมคีวามพร้อม

ทีÉจะแสดงพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

ในการวดัเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก ผูว้จิยัปรบัปรุงจากแบบวดัเจตคตต่ิอพฤตกิรรม

ตามค่านิยมสร้างสรรค์ของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท์ และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล 

(2547) โดยดดัแปลงข้อคําถามเพืÉอให้เหมาะสมกบัการวดัเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก ลกัษณะ

เครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่จรงิทีÉสุด”(1) ถงึ “จรงิทีÉสุด”(6) ขา้ราชการ

ทีÉไดค้ะแนนสงูกวา่ แสดงวา่มเีจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุกมากกวา่ขา้ราชการทีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

5. การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา หมายถงึ การรบัรูถ้งึการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา

ในสถานการณ์ทาํงาน ใน 3 องคป์ระกอบ ตามแนวคดิของ ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ (Bhanthumnavin. 

2000)  

5.1 การสนับสนุนทางอารมณ์ หมายถงึ การรบัรูข้องขา้ราชการวา่ผูบ้งัคบับญัชา เอาใจใส ่

ใหก้าํลงัใจในการทาํงาน ส่งเสรมิให้มกีารกําหนดเป้ าหมายในการทํางาน ยอมรบัความคดิเหน็ หรอื

การกระทาํของขา้ราชการ ยกยอ่ง ชมเชย ขา้ราชการภายในกลุ่มงานเมืÉอปฏบิตังิานไดด้ ี

5.2 การสนับสนุนด้านข้อมลูข่าวสาร หมายถงึ การรบัรูข้องขา้ราชการว่าผู้บงัคบับญัชา 

มกีารให้ข้อมูลทีÉเกีÉยวข้องกบัการทํางาน สอนงาน ให้ข้อมูลยอ้นกลบัในการปรบัปรุงการทํางานให้

คาํปรกึษาเมืÉอขา้ราชการพบปญัหาในการทาํงาน ใหค้าํแนะนํา เมืÉอตอ้งปฏบิตังิานใหม่ทีÉไม่คุน้เคย 

5.3 การสนับสนุนด้านวสัดอุปุกรณ์ และทรพัยากร หมายถึง การรบัรู้ของขา้ราชการ

วา่ผูบ้งัคบับญัชามกีารจดัหางบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ ครุภณัฑ ์หรอืเครืÉองมอื เครืÉองใช้ทีÉจําเป็น และ

เอืÊออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 

ในการวดัครั ÊงนีÊผูว้จิยัสรา้งขึÊนตามแนวคดิของ ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ (Bhanthumnavin. 

2000) ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่จรงิทีÉสุด”(1) ถงึ “จรงิทีÉสุด”(6) 

ซึÉงใหข้า้ราชการเป็นผู้ประเมนิผู้บงัคบับญัชาของตนผู้ทีÉได้คะแนนสูงกว่า แสดงว่ามกีารสนับสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชาสงูกวา่ผูท้ ีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

ในการศึกษาครั ÊงนีÊภายหลงัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั (MFCA) 

พบวา่ องคป์ระกอบของการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา มเีพยีงองค์ประกอบเดยีว ทั Êงในระดบับุคคล

และระดบักลุ่มงานโดยการยบุรวมทั Êงสามองคป์ระกอบเขา้ดว้ยกนัแต่ยงัคงนิยามเดมิ 

6. แบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผู้บงัคบับญัชา หมายถงึ การรบัรู้ของขา้ราชการว่าได้

เหน็ผูบ้งัคบับญัชาของตน มพีฤตกิรรมการทาํงาน อยา่งเป็นระบบ แสวงหาความรู้ทีÉเกีÉยวขอ้ง แล้ว

ใช้ความรู้นั Êนคาดการณ์ไปถึงผลลพัธ์ทีÉต้องการ วางแผนเพืÉอป้ องกนัปญัหาหรอืให้เกิดผลลพัธ์ทีÉ

ต้องการ และลงมอืทําตามแผนนั Êน รวมทั Êงแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการเพิÉมมูลค่างาน ให้เกดิขึÊน

ตลอดเวลา จนเป็นตน้แบบทีÉขา้ราชการชืÉนชมและปฏบิตัติามได้ แบบอย่างในการทํางานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา วดัโดยแบบวดัทีÉปรบัปรุงจากแบบวดัการมแีบบอยา่งในการทํางานของ วลิาสลกัษณ์ 

ชวัวลัล ี งามตา วนินทานนท์ และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดั 
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มาตรประเมนิค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่จรงิทีÉสุด”(1) ถึง “จรงิทีÉสุด”(6) ซึÉงให้ขา้ราชการเป็นผู้ประเมนิ

ผูบ้งัคบับญัชาของตน ผูท้ ีÉไดค้ะแนนสูงกว่า แสดงว่ามแีบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา 

สงูกวา่ผูท้ ีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

7. ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน หมายถึง การทีÉขา้ราชการรบัรู้ว่า กลุ่มงานให้ความสําคญั

กบัการตั Êงเป้ าหมายในการทาํงาน การคาดหวงัให้การทํางานแล้วเสรจ็ตามกําหนด ประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานเป็นระยะๆ เพืÉอกาํกบัใหง้านเป็นไปตามเป้ าหมาย การตดิตามผลสําเรจ็ของการปฏบิตังิาน

ต่าง  ๆการส่งเสรมิใหใ้ช ้และบาํรุงรกัษาทรพัยส์นิของหน่วยงานใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด การจดัสภาพแวดล้อม

ทีÉเอืÊอต่อการทํางานให้สําเรจ็ การใช้ทรพัยากรของทางราชการให้คุ้มค่า การขจดัสภาพทีÉขดัขวาง 

การทาํงาน การพยายามฟนัฝา่อุปสรรคทุกดา้น  เพืÉอความสาํเรจ็ในการทํางานยิÉงขึÊน ในการวดัค่านิยม

มุ่งผลสมัฤทธ์ของงานนีÊ ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงขอ้คําถามจากแบบวดัพฤตกิรรมการทํางานตามค่านิยม

สรา้งสรรค ์ของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) และแบบวดั

ค่านิยมสรา้งสรรคใ์นงานวจิยั ของปิยวรรณ บุญเพญ็ (2550) ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิ

ค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่จรงิทีÉสุด”(1) ถงึ “จรงิทีÉสุด”(6) ซึÉงใหข้า้ราชการ เป็นผูป้ระเมนิค่านิยมของกลุ่ม 

ผูท้ ีÉไดค้ะแนนสงูกวา่ แสดงวา่มค่ีานิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานมากกวา่ผูท้ ีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 

8. ผลการปฏิบติังาน หมายถงึ ผลสาํเรจ็ของการกระทาํ ซึÉงถูกวดัและประเมนิในรปูแบบของ

องคป์ระกอบทางพฤตกิรรมทีÉส่งผลหรอืมคีวามสมัพนัธก์บัเป้ าหมายขององคก์าร โดยผลของการประเมนิ

จะบอกใหท้ราบวา่การปฏบิตังิานของบุคคลนั Êนสนบัสนุนหรอืเป็นอุปสรรคในการบรรลุเป้ าหมายหรอื

ประสทิธผิลขององค์การ ในการวดัตวัแปรผลการปฏบิตังิานของงานนีÊ ผู้วจิยัได้สร้างแบบวดัขึÊนใหม่ 

โดยประยกุตจ์ากประเดน็ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานของ อลงกรณ์ มสีุทธา และสมติ สชัฌุกร 

(2546) มาสร้างเป็นเครืÉองมอืวดัในการประเมนิผลการปฏบิตังิานใน 12 ประเดน็ ได้แก่ 1) ปรมิาณงาน  

2) คุณภาพงาน 3) ความรอบรู้ในงาน 4) ความสามารถในการใช้วสัดุอุปกรณ์ 5) ความสามารถในการ

เรยีนรูง้านใหม่ 6) ความรบัผดิชอบ 7) มนุษยสมัพนัธ์ 8) ทกัษะในการสืÉอสาร 9) ความคดิรเิริÉม

สรา้งสรรค ์10) การใหค้วามร่วมมอืและการประสานงาน 11) การประพฤตแิละปฏบิตัติามระเบยีบวนิยั และ 

12) ความเชืÉอถอืไวว้างใจได ้ลกัษณะเครืÉองมอืเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่จรงิทีÉสุด”(1) 

ถงึ “จรงิทีÉสุด”(6) ซึÉงใหข้า้ราชการ เป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของตนเอง ผู้ทีÉได้คะแนนสูงกว่า 

แสดงวา่เป็นผูม้ผีลการปฏบิตังิานสงูกวา่ผูท้ ีÉไดค้ะแนนตํÉากวา่ 



บททีÉ 2 

เอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

การวจิยัครั ÊงนีÊเป็นการศกึษาทางพฤตกิรรมศาสตร์เกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานโดยใช้

การศกึษาแนวคดิทฤษฎี และงานวจิยัทีÉเกีÉยวข้องทั Êงในและต่างประเทศ เพืÉอพฒันาแบบจําลอง

โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบั และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ของขา้ราชการ

พลเรอืนทีÉปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอตามลาํดบัดงันีÊ 

1. ทฤษฎทีางปญัญาสงัคม  

2. พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก  

3. ตวัแปรเชงิสาเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

3.1 ตวัแปรเชงิสาเหตุส่วนบุคคล 

3.1.1 บุคลกิภาพเชงิรุก 

3.1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í 

3.1.3 เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก 

3.2 ตวัแปรเชงิสาเหตุสภาพแวดลอ้ม 

3.2.1 แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.2.2 การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

3.2.3 ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

3.3 ตวัแปรเชงิผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

3.3.1 ผลการปฏบิตังิาน 

4. แนวคดิการวเิคราะหพ์หุดบั 

5. กรอบแนวคดิในการวจิยั 

6. สมมุตฐิานในการวจิยั 

ทั ÊงนีÊในแต่ละหวัขอ้จะอธบิายถงึแนวคดิทฤษฎแีละการใหค้วามหมาย การวดัตวัแปร และ

งานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตวัแปรนั Êนๆ โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนีÊ 

 

ทฤษฎีทางปัญญาสงัคม 

ตามทฤษฎทีางปญัญาสงัคม (Social Cognitive Theory) ของ แบนดรูา (Bandura. 1986) 

ซึÉงเป็นทฤษฎทีีÉวา่ดว้ยการเกดิพฤตกิรรมของมนุษย ์โดยแบนดรูา มคีวามเชืÉอว่า พฤตกิรรมของคน

นั Êน ไม่ไดเ้กดิขึÊนและเปลีÉยนแปลงไป เนืÉองจากตวัแปรด้านสภาพแวดล้อม แต่เพยีงอย่างเดยีว แต่
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จะต้องมตีวัแปรด้านลกัษณะของบุคคล ร่วมด้วยในลกัษณะทีÉกําหนดซึÉงกนัและกนั (Reciprocal 

Determinism) กบัตวัแปรทางดา้นพฤตกิรรมและสภาพแวดลอ้ม (สมโภชน์ เอีÉยมสุภาษติ. 2550) ดงั

ภาพประกอบ 1 

 

B 

 

P                             E 

B = พฤตกิรรม 

P = องคป์ระกอบของบุคคล 

E = องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม 

 

ภาพประกอบ 1 โครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่ง 3 องคป์ระกอบซึÉงเป็นเหตุเป็นผลกนั 

 

พฤตกิรรมของมนุษยอ์าจเกดิจากปฏกิริยิาสะท้อนเบืÊองต้น (elementary reflex action) 

และเกดิจากการเรยีนรูจ้ากรปูแบบของพฤตกิรรมใหม่ๆ ซึÉงอาจไดม้าจากประสบการณ์ตรง หรอืจาก

การสงัเกตจากผูอ้ืÉนและการเรยีนรูส้ ิÉงต่างๆ ในสงัคม โดยทีÉการเรยีนรูจ้ากผลกรรมโดยประสบการณ์

ตรง (Direct Experience) เป็นผลมาจากการทีÉบุคคลไดร้บัผลกรรมทางบวกและผลกรรมทางลบจาก

การกระทํา คือเมืÉอบุคคลเผชิญกับเหตุการณ์ก็จะตอบสนองต่อเหตุการณ์นั Êน การตอบสนอง

บางอยา่งทาํใหป้ระสบความสาํเรจ็ ขณะทีÉบางอยา่งไม่ประสบความสําเรจ็ ก่อให้เกดิการลงโทษ ซึÉง

บุคคลจะคงรูปแบบการตอบสนองทีÉประสบความสําเร็จไว ้และเลกิปฏบิตัิหรอืละทิÊงรูปแบบการ

ตอบสนองทีÉไม่ประสบความสําเร็จไป แสดงว่าบุคคลได้ใช้ความสามารถทางปญัญา (Cognitive 

Capacities) ในการพจิารณาก่อนแสดงพฤตกิรรม 

ดังนั ÊนการเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลจึงสามารถเปลีÉยนแปลงได้ด้วยการ

เปลีÉยนแปลงทางปญัญาซึÉงแบนดรูาไดเ้สนอวธิกีารเปลีÉยนแปลงกระบวนการทางปญัญาไว ้ 3 ประการ 

คอื การเรยีนรูโ้ดยการสงัเกตุ (Observational Learning) การกาํกบัตนเอง (Self - Regulation) และ

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self - Efficacy) (ประทปี จนิงีÉ. 2540; อา้งองิจาก Bandura.1986) 

ในการศกึษาครั ÊงนีÊผูว้จิยัไดเ้ลอืกใช้การเรยีนรู้จากการสงัเกต (Observational Learning) มาเป็นสิÉง

กาํหนดการเปลีÉยนแปลงพฤตกิรรม 

การเรียนรู้จากการสงัเกต (Observational Learning) เป็นการเรยีนรู้จากการสงัเกต 

(Observational  Learning) เป็นการเรยีนรูอ้กีชนิดหนึÉงทีÉเกดิขึÊนจากการไดเ้หน็ผูอ้ืÉนแสดงพฤตกิรรม 

หรอืจากการบอกเล่าหรอืจากขอ้มูล ประกอบด้วยกระบวนการ 4 อย่าง คอื 1) กระบวนการใส่ใจ 

(Attentional Processes) บุคคลจะไม่สามารถเรยีนรูไ้ดม้ากนกัจากการสงัเกต ยกเวน้เขาจะมคีวาม

ใส่ใจต่อสิÉงนั Êน และต้องรบัรู้ให้แม่นตรง นั Éนคอื กระบวนการชั ÊนนีÊจะเกดิขึÊนได้เพราะสาเหตุฝ่ ายตวั

แบบทีÉตอ้งมคีวามเด่นชดั ดงึดูดความสนใจ และฝ่ ายผู้สงัเกตจะต้องมปีระสาทการรบัรู้ทีÉด ีมคีวาม

ตืÉนตวัขณะสงัเกต จงึเกดิการรบัรูท้ ีÉถูกตอ้ง แม่นตรง 2) กระบวนการจดจํา (Retention Processes) 

บุคคลจะไดร้บัอทิธพิลไม่มากนกัจากการสงัเกตพฤตกิรรมของตวัแบบ ถ้าบุคคลไม่มคีวามจํา บุคคล
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จะจําการกระทําของตวัแบบในลกัษณะสญัลกัษณ์จงึทําให้เกดิเป็นความจําถาวร ขึÊนในลกัษณะ

สญัลกัษณ์เชงิภาพ (Imagery) และสญัลกัษณ์เชงิภาษา (Verbal) และความจําจะยิÉงถาวรโดยการ

ทบทวน (Rehearsal) ทั ÊงโดยการคดิเกีÉยวกบัสิÉงทีÉได้เหน็มาเป็นภาพในความคดิ และการทบทวน

เป็นการปฏิบตัิภายในความคิด ข ั ÊนนีÊมีตั Êงแต่การสร้างเป็นสญัลกัษณ์ความจําสิÉงทีÉได้เห็น การ

จดัระบบสญัลกัษณ์และการฝึกซ้อมภายในใจ ฉะนั Êนบุคคลผู้สงัเกตจะต้องมทีกัษะทางปญัญา และ

โครงสร้างทางปญัญาทีÉปกต ิ 3) กระบวนการทําตาม (Production Processes) การกระทําออกมา

เป็นพฤติกรรม เพราะว่าทกัษะจะยงัไม่เกิดขึÊนสมบูรณ์หากมแีต่การสงัเกตอย่างเดยีว แต่จะต้อง

พฒันาเป็นพฤตกิรรมด้วยนั Éนคอื เมืÉอบุคคลดูตวัแบบแล้วจะต้องทดลองทําตามด้วยตนเอง และทํา

การปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้มลูป้ อนกลบัทีÉไดร้บั ฉะนั Êนขอ้มลูป้ อนกลบัทั Êงจากตนเอง และจากผู้อืÉนทีÉมี

ความเป็นจรงิ จะมสี่วนช่วยทีÉสาํคญัในการทาํใหบุ้คคลสามารถกระทําพฤตกิรรมได้เหมาะสมยิÉงขึÊน 

พรอ้มทั Êงตอ้งมคีวามสามารถทางร่างกายทีÉจะกระทาํพฤตกิรรมนั Êนและตอ้งรูท้กัษะยอ่ยทีÉประกอบใน

การทาํพฤตกิรรม และ 4) กระบวนการจูงใจ (Motivational Processes) ในทฤษฏกีารเรยีนรู้ทางสงัคม 

แบ่งระหวา่งการเกดิความสามารถในการทาํพฤตกิรรม (Acquisition) และการปฏบิตั ิ(Performance) 

เพราะว่าบุคคลไม่ได้กระทําทุกอย่างตามทีÉเรยีนรู้ แต่จะทําตามเมืÉอเหน็คุณค่าของการกระทํานั Êน 

หรอืมกีารจงูใจใหก้ระทาํพฤตกิรรม ตวัจูงใจม ี3 ชนิด คอื ตวัจูงใจภายนอก (External Incentives) 

ตวัจงูใจทีÉเหน็คนอืÉนไดร้บั (Vicarious Incentives) และตวัจูงใจของตนเอง (Self-Incentives) บุคคล

จะไม่สามารถกระทาํพฤตกิรรมตามตวัแบบได ้ถ้าไม่ได้สงัเกตอย่างถีÉถ้วน หรอืการลงรหสัเกีÉยวกบั

เหตุการณ์ทีÉตวัแบบแสดงในลกัษณะความจําเชงิตวัแทนมไีม่เพยีงพอ หรอืมกีารล้มเหลวในการคง

ความรู้ไว ้หรือไม่มคีวามสามารถทางร่างกายพอทีÉจะทําพฤติกรรมนั Êนๆ หรอืขาดการฝึกปฏิบัต ิ

ตลอดจนการไม่ได้รบัการจูงใจทีÉเพยีงพอกเ็ป็นสาเหตุทีÉทําให้พฤตกิรรมไม่เกดิขึÊน หรอืเกดิขึÊนไม่

สมบรูณ์ การเกดิพฤตกิรรม ส่วนใหญ่มาจากการเรยีนรูจ้ากการสงัเกตเพราะถ้าบุคคลเรยีนรูจ้ากการ

มปีระสบการณ์ตรงเท่านั Êน จะทําให้พฒันาการทางสติปญัญา และทางสงัคม มีความจํากดัม าก 

เพราะมขีอ้จาํกดัเกีÉยวกบัเวลาและบางพฤตกิรรมจะเกดิการผดิพลาดได้มาก นอกจากนีÊการเรยีนรู้

จากการสงัเกตใช้ได้เหมาะสม ในกรณีทีÉจํานวนผู้รบัสารมจีํานวนมาก การแสดงแบบอาจมหีลาย

ลกัษณะ เช่น บุคคลอืÉนกระทาํพฤตกิรรม โทรทศัน์ ภาพยนตร์ วทิยุ เอกสาร นั Éนคอืการแสดงแบบ

อาจเป็นการแสดงการกระทํา (Physical Demonstration) การแสดงแบบโดยภาพ (Pictorial 

Representation) หรือการบรรยาย การพูด (Verbal Description) ซึÉงการใช้ตวัแบบลกัษณะใด 

ขึÊนอยู่กบัลกัษณะผู้สงัเกตและเนืÊอหาข้อมูลทีÉจะเสนอ เช่น ใช้การบรรยาย การพูด หรือขอ้ความ

เอกสาร (Verbal Modeling) จะเหมาะสมกบัการเรยีนรูภ้าษาและเนืÊอหาขอ้มูลเชงิมโนทศัน์มากกว่า

การแสดงแบบโดยภาพ 

จากทฤษฎทีางปญัญาสงัคม  (Social Cognitive Theory) ของ แบนดูรา ดงักล่าว จงึเป็น

ทีÉมาของการศึกษาในครั ÊงนีÊ  โดยกําหนดตัวแปรด้านลักษณะส่วนบุคคล ร่วมกับตัวแปรด้าน

สภาพแวดลอ้ม เป็นปจัจยัเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก  
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พฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

แนวคิดพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

แนวคดิเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกไดร้บัความสนใจจากนักศกึษาและนักวจิยัมา

อยา่งต่อเนืÉอง ทั ÊงนีÊเป็นเพราะพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกส่งผลทางบวกทั Êงต่อตวับุคคล และองคก์าร 

(Ashford; & Cummings. 1985; Covey. 1989; Bateman; & Crant. 1993; 2000) โดยการศกึษา

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกมพีฒันาการมาเป็นลาํดบั โดยในช่วงตน้ศกึษาเกีÉยวกบักระบวนการทาง

สงัคม เช่น การศกึษาวธิกีารทีÉพนักงานคิดรเิริÉมและใช้ในการมอีทิธิพลกบับุคคลอืÉนและกลุ่มในทีÉ

ทาํงาน (Kipnis; et al.1980) และการศกึษาเกีÉยวกบัการหาขอ้มลูยอ้นกลบัของพนกังานเกีÉยวกบัการ

ปฏบิตังิานของตนเอง (Ashford; & Cummings.1985) โดยช่วงของพฒันาการทีÉสาํคญัของการศกึษา

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ซึÉงเป็นพืÊนฐานของแนวคดิพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกในการศกึษาครั Êง

นีÊ คอืแนวคดิเรืÉองความรเิริÉมของบุคคล (Personal Initiative) และการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

(Taking Charge) โดยแนวคดิความรเิริÉมของบุคคล (Frese; et al.1996;1997) ซึÉงเฟรซและคนอืÉนๆ

ไดเ้สนอขึÊนโดยใหค้าํนิยามวา่เป็นรปูแบบของพฤตกิรรมทีÉบุคคลทํางานโดยมคีวามรเิริÉมจากตนเอง

และทาํเกนิกวา่ทีÉระบุไวใ้นงานอยา่งเป็นทางการมลีกัษณะทีÉสาํคญั 5 อยา่ง ไดแ้ก่ 1) เป็นพฤตกิรรม

ทีÉสอดคล้องกบัภารกิจขององค์การ 2) ทําพฤติกรรมโดยมองทีÉผลระยะยาว 3) มกีารปรบัตวัไป 

สู่เป้ าหมาย 4) มีความเพียรพยายามเมืÉอเผชิญอุปสรรค และ 5) มีความริเริÉมจากตนเองและ

คาดการณ์ไปขา้งหน้า ต่อมา มอรสินั และเฟ็ลส ์(Morrison; & Phelps.1999) ไดเ้สนอแนวคดิการนํา

ความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ(Taking Charge) โดยให้ความหมายว่าเป็นความพยายามของบุคคลใน

การเปลีÉยนแปลงกระบวนการทาํงานเพืÉอใหง้านบรรลุผลสาํเรจ็ ซึÉงต่อมาผู้ใช้แนวคดิทั Êงสองมาใช้ใน

การศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก เช่น แครนท์ (Crant. 2000) ได้นําความรเิริÉมของ

บุคคล และการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิมาใชใ้นการศกึษาเรืÉองพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกโดย

กาํหนดใหเ้ป็นตวัแปรความแตกต่างระหวา่งบุคคลในโมเดลสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

และอธบิายพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกในแง่ของบุคลกิภาพเชงิรุกโดยใช้ทฤษฎีลกัษณะนิสยัเป็น

พืÊนฐานในการอธบิาย โดยแบ่งพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็น 2 องค์ประกอบ คอื พฤตกิรรมการ

ทํางานเชงิรุกทั Éวไป และพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกเฉพาะสภาพแวดล้อม (Crant. 1993; 2000; 

Seibert. 1999) ต่อมา พารค์เกอร ์และคนอืÉนๆ (Parker; Williams; & Turner. 2006) ไดศ้กึษาเกีÉยวกบั

พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก โดยจําแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการทํางานเชงิรุกออกเป็น 2 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่การนําความคดิไปปฏบิตัเิชงิรุก และการแก้ปญัหาเชงิรุก  ต่อมาในการศกึษาของ 

แกรนด ์และคนอืÉนๆ (Grant; Parker; & Collins. 2009) ไดเ้พิÉมองคป์ระกอบพฤตกิรรมการทํางานเชงิ

รุกเป็น 3 องคป์ระกอบ โดยไดนํ้า เอาการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิไปเป็น หนึÉงในองค์ประกอบ

ของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ร่วมกบั การมสีทิธิ Íมเีสยีง และการนําเสนอความคดิ และต่อมาใน

การศกึษาของ พารค์เกอร ์และคอนลนิ (Parker; & Collins. 2010) ไดก้าํหนดองคป์ระกอบพฤตกิรรม

การทํางานเชิงรุก เป็น 4 องค์ประกอบ คือ การนําความคิดเชิงรุกไปปฏิบตัิ การมีสิทธิ Íมีเสียง 
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นวตักรรมในตวับุคคล และการป้ องกนัปญัหาซึÉงสอดคล้องกบัการศกึษาของแทรวสิ (Travis. 2011) 

จะเหน็วา่องคป์ระกอบของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรกุทีÉศกึษาจะแตกต่างกนัไป แต่แนวคดิหลกัลว้น

มาจากแนวคดิของความรเิริÉมของบุคคล (Personal Initiative) และการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

(Taking Charge) ซึÉงสรุปองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ตามช่วงเวลาได ้ดงันีÊ 

 

ตาราง 1 องคป์ระกอบพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

 

ผู้ศึกษา/วิจยั องคป์ระกอบพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

Frese; et al.1996;1997 1. การนําความคดิไปปฏบิตัเิชงิรุก 

2. การรเิริÉมของบคุคล 

Morrison; & Phelps.1999 1. การนําความคดิไปปฏบิตัเิชงิรุก 

Ferris; et al .1999; Thompson. 2005 1. การสรา้งเครอืข่ายทางสงัคม 

Crant. 2000  1. พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกทั Éวไป 

2. พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกเฉพาะสภาพแวดลอ้ม 

Frese; & Fay. 2001 1. การรเิริÉมของบคุคล 

Parker; Williams; & Turner. 2006 1. การนําความคดิไปปฏบิตัเิชงิรุก 

2. การแกป้ญัหาเชงิรุก 

Grant; Parker; & Collins. 2009 1. การมสีทิธิ Íมเีสยีง 

2. การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

3. การนําเสนอความคดิ 

Parker; & Collins. 2010; Travis. 2011 1. การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

2. การมสีทิธิ Íมเีสยีง 

3. นวตักรรมในตวับคุคล 

4. การป้ องกนัปญัหา 

 

จากการศกึษามผีูก้าํหนดนิยามของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกดงันีÊ การทาํงานอย่างเป็น

ระบบ แสวงหาความรูท้ ีÉเกีÉยวขอ้ง แลว้ใชค้วามรูน้ั Êนคาดการณ์ไปถึงผลลพัธ์ทีÉต้องการ วางแผนเพืÉอ

ป้ องกนัปญัหาหรอืใหเ้กดิผลลพัธท์ีÉตอ้งการ และลงมอืทาํตามแผนนั Êน พฤตกิรรมซึÉงเป็นการกระทาํทีÉ

เป็นกระบวนการของการคาดการณ์ วางแผน และลงมอืกระทําให้มผีลกระทบต่อสิÉงทีÉจะเกดิขึÊนใน

อนาคต (Grant; & Ashford. 2008) มุ่งมั Éนให้งานประสบความสําเรจ็ และแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ใน

การเพิÉมมลูค่างาน (Job Value) ใหเ้กดิขึÊนตลอดเวลา (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์. 2548: 27) การเลง็เหน็

ถงึปญัหาหรอืโอกาส พรอ้มทั Êงลงมอืจดัการกบัปญัหานั Êนๆ  หรอืใช้โอกาสทีÉเกดิขึÊนให้เกดิประโยชน์

ต่องาน ดว้ยวธิกีารทีÉสรา้งสรรคแ์ละแปลกใหม่ (สํานักงาน ก.พ. 2553: 43) เลอืกตอบสนองแรงกระตุ้น

ภายนอก ในมุมมองและคุณค่าของตนเองทีÉไม่ยอมตกอยู่ภายใต้อทิธพิลสิÉงแวดล้อมรอบขา้งและ
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สถานการณ์ภายนอกบบีบงัคบัใหต้อ้งจาํใจทาํ รวมถงึมสีตไิม่จมปลกักบัปญัหา แต่ตอบสนองดว้ยสติ

ในคุณค่าทีÉเชืÉอมั Éน (มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ. 2547) 

การศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (Proactive Work Behavior) ทีÉผ่านมา 

พบว่ามกีารศกึษาเกีÉยวกบัปจัจยัทีÉเป็นสาเหตุ หรอืมอีทิธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก โดย

พบวา่ ปจัจยัทีÉมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงิรุกประกอบไปดว้ยปจัจยัเฉพาะส่วนบุคคล เช่น บุคลกิ ภาพ

เชงิรุก (Crant. 2000; Parker; Williams; & Turner. 2006; Grant; & Ashford. 2008; Travis. 2011) 

ความคดิรเิริÉมในบุคคล (Crant. 2000) ความเชืÉอมั Éนในความสามารถของตนเอง (Self Efficacy) 

(Crant. 2000; Gruman; et al. 2005) การมสี่วนร่วมในงาน ความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ ความ

ตอ้งการขอ้มลูยอ้นกลบั และการปรบัตวัไปสู่เป้ าหมาย (Crant. 2000) และปจัจยัดา้นสภาพแวดล้อม 

เช่น การถ่ายทอดทางสงัคมในการทํางาน (Gruman;  et al. 2005) ความมอีสิระในการทํางาน

(Parker; Williams; & Turner. 2006; Grant; & Ashford. 2008; Travis. 2011) บรรยากาศองค์การ 

(Parker; Williams; & Turner. 2006) วฒันธรรมองคก์าร บรรทดัฐานขององคก์าร การสนบัสนุนของ

ฝ่ ายจดัการ การจดัตั Êงในรูปแบบของส่วนบุคคล และสาธารณะ (Crant. 2000) ภาวะผู้นําด้านการ

บรกิาร (Travis. 2011) และการศึกษาอิทธพิลหรอืผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก พบว่า

พฤติกรรมเชงิรุกนําไปสู่ผลทางบวกทั Êงต่อบุคคลและองค์การ เช่น ผลการปฏิบตัิงานทั Êงในระดบั

บุคคลและองค์การ (Crant. 2000; Thompson. 2005; Grant; Parker; & Collins. 2009; Travis. 2011) 

ความสาํเรจ็ในสายอาชพี (Crant. 2000; Seibert; & Kraimer. 2001) เจตคตใินงาน ความรูส้กึในการ

ควบคุมตน และความชดัเจนในบทบาทการทาํงาน (Crant. 2000) 

จะเหน็วา่การศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกในต่างประเทศมจีํานวนมาก โดย

โมเดลการศกึษาทีÉสาํคญัทีÉศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมเชงิรุก ซึÉง ชาญชยั จติตพินัธ์พรณี (2554) ได้

รวบรวมไว ้ดงันีÊ 

แครนท ์(Crant. 2000) เสนอโมเดลปจัจยั เชงิสาเหตุ และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

โดยกาํหนดใหพ้ฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลางระหวา่งตวัแปรอืÉนๆ โดยประกอบไป

ด้วย 3 ส่วนหลกั ส่วนทีÉ 1 ปจัจยัสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ได้แก่ ปจัจยัเฉพาะส่วน

บุคคล และปจัจยัสภาพแวดล้อม ส่วนทีÉ 2 พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกซึÉงเป็นผลจากปจัจยัสาเหตุ 

และทําหน้าทีÉเป็นตวัคั Éนกลางระหว่างสาเหตุทีÉส่งผลต่อไปยงัปจัจยัผล และในขณะเดียวกนัก็ทํา

หน้าทีÉเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุของปจัจยัเชงิผลในส่วนทีÉ 3 โดยมรีายละเอยีดดงันีÊ 

ส่วนทีÉ 1 ปจัจยัทีÉมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ในส่วนของปจัจยัเฉพาะ

ส่วนบุคคล ประกอบด้วย บุคลิกภาพเชงิรุก (Proactive Personality) ความคิดริเริÉมของบุคคล

(Personal Initiative) ความเชืÉอมั Éนในการขยายบทบาทของตน (Role Breadth Self-efficacy) การมี

ส่วนร่วมในงาน (Job Involement) การปรบัตวัไปสู่เป้ าหมาย (Goal Orientation) ความต้องการ

ขอ้มูลย้อนกลบั (Desire for Feedback) และความต้องการประสบความสําเร็จ (Achievement 

motive) ปจัจยัทีÉมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกในส่วนของปจัจยัส ภาพแวดล้อม ได้แก่ 

วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) บรรทดัฐานขององค์การ (Organizational Norm) 
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สถานการณ์ชีÊนํา (Situation Cues) การสนับสนุนของฝ่ ายจดัการ(Management support) และการ

จดัตั Êงในรปูแบบของส่วนบุคคลหรอืสาธารณะ (Public or Private Setting) 

ส่วนทีÉ 2 พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกซึÉงทําหน้าทีÉเป็นตวัแปรคั Éนกลาง ประกอบไป

ดว้ยพฤตกิรรมเชงิรุกในส่วนของพฤตกิรรมทั Éวไป ได้แก่การแสวงหาโอกาสในการปรบัปรุงสิÉงต่าง 

(Identifying Opportunity to Improve Thing) ความพยายามในการเปลีÉยนแปลงสถานะเดมิในการ

ทาํงานไปสู่สถานะใหม่ทีÉดกีวา่ (Challenging The Status) และการสรา้งสรรค์สภาพแวดล้อมทีÉต้องการ

ในการทาํงาน (Creating Favorable Conditions) ในส่วนของพฤตกิรรมเฉพาะสภาพแวดล้อมได้แก่ 

การถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization) การหาข้อมูลย้อนกลับ (Feedback Seeking) การขาย (Issue 

Selling) การสร้างนวตักรรม (Innovation) การจดัการสายอาชพี(Career Management) และการ

จดัการความเครยีด (Stress Coping) 

ส่วนทีÉ 3 ผลจากการทําพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ได้แก่ ผลการปฏิบตังิาน (Job 

Performance) ความสําเรจ็ในสายอาชพี (Career Success) เจตคตใินงาน (Job Attitudes) ความรู้สกึ

ในการควบคุมตน (Felling of Personal Control) และความชดัเจนในบทบาทการทาํงาน (Role Clarity) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 2 โมเดลปจัจยั เชงิสาเหตุ และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกตามการศกึษาแครนท ์
 

ทีÉมา: Crant. (2000). Proactive behavior in organizations. 

ตวัแปรส่วนบคุคล 

 บุคลกิภาพเชงิรุก 

 ความคดิรเิริÉม 

 ความเชืÉอมั Éนในการขยาย

บทบาทของตน 

 การมสี่วนร่วมในงาน 

 การปรบัตวัไปสู่เป้ าหมาย 

 ความตอ้งการขอ้มูล

ยอ้นกลบั 

 ความตอ้งการความสําเรจ็ 

ตวัแปรสภาพแวดล้อม 

 วฒันธรรมองคก์าร 

 บรรทดัฐานองคก์าร 

 สถานการณ์ชีÊนํา 

 การสนบัสนุนของฝา่ยจดัการ  

 การจดัตั Êงในรูปแบบของส่วน

บุคคลหรอืสาธารณะ 

การกระทาํทั Éวไป 

 การแสวงหาโอกาสในการปรบัปรุง

สิÉงต่างๆ 

 ความพยายามในการเปลีÉยนแปลง

สถานะเดมิในการทํางานไปสู่

สถานะใหม่ทีÉดกีว่า 

 การสรา้งสรรคส์ภาพแวดลอ้มทีÉ

ตอ้งการในการทํางาน 
 

การกระทาํตามสภาพแวดล้อม 

 การถ่ายทอดทางสงัคม 

 การหาขอ้มูลยอ้นกลบั 

 การมสีทิธิ Íมเีสยีง 

 การมนีวตักรรม 

 การนําเสนอความคดิ 

 การจดัการความเครยีด 

 ผลการปฏบิตังิาน 

 ความสําเรจ็ในสายอาชพี 

 เจตคตใินงาน 

 ความรูส้กึในการควบคุมตน 

พฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

ตวัแปรเชิงผล 
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จากภาพประกอบ 2 โมเดลของแครนทด์งักล่าว แสดงใหเ้หน็พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก

มคีวามซบัซ้อน เกดิจากปจัจยัเชงิสาเหตุหลากหลายตวัแปร รวมทั Êงสามารถทําหน้าทีÉเป็นตวัแปร

คั ÉนกลางทีÉส่งต่อความสัมพนัธ์จากปจัจยัเชิงสาเหตุ ทีÉส่ง ผลกระทบทีÉสําคญัไปสู่ตวับุคคล และ

องคก์าร 

โมเดลพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุกตามการศกึษาพาร์คเกอร์ วลิเลยีม และ เทอร์เนอร ์

(Parker; Williams; & Turner. 2006) ได้ทําการทดสอบโมเดล บุคลกิภาพ และสภาพแวดล้อมในการ

ทํางานทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกผ่านกลไก ของการจูงใจเชิงรู้คิด (Proactive 

Cognitive Motivational State) โดยใช้กลุ่มตวัอย่างจํานวน 282 คน พบว่า บุคลิกภาพเชงิรุก

(Proactive Personality) และความมีอิสระในการทํางาน (Job Autonomy) มีความสมัพนัธ์กบั

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิโดยม ีความเชืÉอมั Éนในการขยายบทบาทของตน 

(Role Breadth Self Eficacy) และการปรับบทบาทการทํางานทีÉยดืหยุ่น (Flexible Role 

Orientation) เป็นตวัแปรคั Éนกลาง และพบวา่ ความเชืÉอใจในเพืÉอนร่วมงาน (Co-Worker Truth) และ

การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุกโดยมี การปรบั

บทบาททีÉยดึหยุน่เป็นตวัแปรคั Éนกลาง การทดสอบโมเดลปจัจยัทีÉมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุกขา้งตน้ใหค้วามสาํคญักบักลไกของการจงูใจเชงิรูค้ดิทีÉทาํใหเ้กดิพฤตกิรรม ดงัภาพประกอบ 3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5  โมเดลการศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกตามแนวคดิ ของ พารค์เกอร ์และคน  
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกตามการศกึษาของพารค์เกอร ์วลิเลยีม และ เทอรเ์นอร ์

 

ทีÉมา: Parker; Williams; & Turner (2006). Modeling the antecedents of proactive behavior 

at work. 

ตวัแปรส่วนบุคคล 

 

 

ตวัแปรสภาพแวดล้อม 

 

บุคลกิภาพเชงิรุก 

การมอีสิระในงาน 

ความเชืÉอใจในเพืÉอน

ร่วมงาน 

การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

ความเชืÉอมั Éนในการขยาย

บทบาทของตน 

การปรบับทบาทการ

ทาํงานทีÉยดืหยุ่น 

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 
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การศกึษาต่อมาได้มกีารขยายแนวคดิของพฤติกรรมเชิงรุกออกโดยรวมแนวคดิเรืÉองการ

รเิริÉมในบุคคล (Personal Initative) และ การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตัิ (Taking Charge)  และได้

กําหนดนิยามของพฤติกรรมเชิงรุกให้ชดัเจนยิÉงขึÊน นอกจากนีÊยงัได้มีการเพิÉมเติมตวัแปรทีÉใช้ใน

การศกึษา ไม่ว่าจะเป็นปจัจยัสาเหตุ และปจัจยักลไก ดงัเช่น โมเดลของของแกรนท์ และแอชฟอร์ด 

(Grant; & Ashford. 2008) แกรนท์และแอชฟอร์ด ได้เสนอกรอบแนวคดิของพฤตกิรรมเชงิรุกใน

ภาพรวม โดยใหน้ิยามของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก วา่เป็นกระบวนการของการคาดการณ์ วางแผน 

และลงมอืทาํ โดยมจีุดมุ่งหมายเพืÉอใหส้่งผลกระทบต่อตนเองและ/ หรอื สภาพแวดล้อม โดยได้เสนอว่า

พฤตกิรรมเชงิรุกเป็นผลมาจากปฏสิมัพนัธ์ของสถานการณ์ทีÉเป็นสาเหตุ กบับุคลิกภาพผ่านตวัแปร

คั ÉนกลางทีÉแตกต่างกนัไปใน 3 กลุ่มตวัแปร ดงัภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกตามแนวคดิของแกรนท ์และแอชฟอรด์ 

 

ทีÉมา: Grant; & Ashford. (2008). The dynamics of proactivity at work: Lessons from 

feedback-seeking and organizational citizenship behavior research. 

 

จากภาพประกอบ 4 โมเดลการศกึษาพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกตามแนวคดิของแกรนท ์และ

แอชฟอร์ด ประกอบด้วย กลุ่มทีÉ 1 พฤตกิรรมการทํางานเชิงรุกเป็นผลมาจากปฏสิมัพนัธ์ ของการคํานวณ

ผลไดผ้ลเสยี (Accountability) กบัการสาํรวจตรวจตราตนเอง (Self Monitoring) และปฏสิมัพนัธ์ระหว่าง

การคํานวณผลได้ผลเสียกบัความรู้สึกรบัผิดชอบ (Conscientiousness) โดยมีการรบัรู้สดัส่วนของ

ตน้ทุน/กาํไร (Perceived Image Cost-Benefit Ratios) เป็นตวัแปรคั Éนกลาง กลุ่มทีÉ 2 พฤตกิรรมเชงิรุก

เป็นผลมาจากปฏิส ัมพันธ์ระหว่างสถานการณ์ทีÉไม่ช ัดเจน (Ambiguity) กับความรู้สึกกังวล 

การคํานวณผลได้

ผลเสีย

สถานการณ์ทีÉไม่

ชดัเจน 

อสิระในการทํางาน 

พฤตกิรรมการ

ทํางานเชงิรกุ 

การรบัรูส้ดัส่วนของ

ตน้ทุน/กําไร 

แรงจงูใจทีÉจะลด

ความไม่แน่นอน 

ประสบการณ์ความ

เชืÉอมั Éน 

การสาํรวจตนเอง 

ความรูส้กึกงัวล 

การประเมนิขอ้ดี

ของตน 

 

สภาพแวดล้อม ตวัแปรกาํกบั ตวัแปรคั Éนกลาง พฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 
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(Neuroticism) และปฏิส ัมพันธ์ระหว่างสถานการณ์ทีÉไม่ช ัดเจนกับการเปิดรบัประสบการณ์ใหม่ 

(Openness to Experience) โดยมแีรงจูงใจทีÉจะลดความไม่แน่นอน (Uncertainty Reduction Motivation) 

เป็นตวัแปรคั Éนกลางความสมัพนัธ์ กลุ่มทีÉ 3 พฤตกิรรมเชงิรุกเป็นผลมาจากปฏสิมัพนัธ์ระหว่างความ

เป็นอิสระในการทํางาน (Autonomy) กบัการประเมินข้อดีของตน (Core Selt Evaluations) และ

ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างความมอีิสระในการทํางานกบัแนวโน้มในการจดัการเลอืกผลทีÉเป็นเลศิหรอืผลทีÉ

ยอมรบัได้ (Maximizing/Satisficing) โดยมีความเชืÉอมั Éนในการจดัการผลกรรม เป็นตวัแปรคั Éนกลาง

ความสมัพนัธ ์โมเดลของ แกรนท ์และแอชฟอรด์ ขา้งตน้ใหภ้าพรวมของพฤตกิรรมเชงิรุกทีÉชดัเจนมาก

ยิÉงขึÊนเหน็ถงึการแปรเปลีÉยนของพฤตกิรรมเชงิรุกไปในรูปแบบต่างๆ ตามมติทิีÉนําเสนอ และได้ขยาย

กรอบในการศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทั Êงในส่วนของปจัจยัสถานการณ์ และปจัจยัเฉพาะส่วน

บุคคลทีÉทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงิรุก และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

นอกจากนีÊยงัม ีโมเดลการศกึษา ของ แทรวสิ (Travis. 2011) ทีÉได้ทําการทดสอบโมเดล

พหุระดบั ของปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ บุคลิก ภาพเชงิรุก (Proactive personality) ภาวะผู้นําใฝ่

บรกิาร (Servant Leadership) ซึÉงเป็นตวัแปรในระดบับุคคล และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

ภาวะผู้นําใฝบ่รกิาร (Servant Leadership) ซึÉงเป็นตวัแปรในระดบักลุ่ม ทีÉมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุกผ่านกลไก ของการรูค้ดิเชงิบวก (Positive Cognitive States) ไดแ้ก่ การเสรมิสรา้ง

พลงัทางจติ (Psychological Empowerment) ซึÉงเป็นตวัแปรในระดบับุคคล ดงัภาพประกอบ 5  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 โมเดลการศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกตามแนวคดิของ แทรวสิ 
 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ของ แทรวสิ 

 

ทีÉมา: Travis. (2011). A Multilevel Examination of Proactive Work Behaviors: Contextual 

and Individual Differences as Antecedents. 

  ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

 

        ระดบั 2 : ระดบักลุ่ม 

        ระดบั 1 : ระดบับคุคล 

 

 

ภาวะผู้นําใฝ่บริการ 

บคุลิกภาพเชิงรกุ 

ภาวะผู้นําใฝ่บริการ 

การเสริมสร้างพลงั

ทางจิต 

พฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

1. การป้ องกนัปญัหา 

2. การมนีวตักรรม 

3. การมสีทิธม์เีสยีง 

4. การนําความคดิเชงิรุก

ไปปฏบิตั ิ

ปัจจยัส่วนบคุคล 
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โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 410 คน และ ระดบักลุ่ม 113 กลุ่ม (Supervisor) จาก 3 กรม 

ซึÉงเป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ของรฐั ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสมัพนัธ์กับ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ไดแ้ก่ การป้ องกนัปญัหา (Problem Prevention) นวตักรรมส่วนบุคคล 

(Individual Innovation) การมีสทิธิ Íมเีสยีง (Voice) และการนําความคิดเชงิรุกไปปฏิบตัิ (Taking 

Change ) โดยม ีการเสรมิสร้างพลงัทางจติ (Psychological Empowerment) เป็นตวัแปรคั Éนกลาง 

ในระดบับุคคล อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติทางสถิติ .01 โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.32, 

0.20, 0.15 และ0.17 ตามลําดบั และพบว่าภาวะผู้นําใฝบ่รกิารมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการ

ทํางานเชงิรุก ได้แก่ การป้ องกนัปญัหา (Problem Prevention) นวตักรรมส่วนบุคคล (Individual 

Innovation) การมสีทิธิ Íมเีสยีง (Voice) และการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ(Taking Change) อย่าง

มนียัสาํคญัทางสถติทิางสถติ ิ.01 โดยม ีการเสรมิสรา้งพลงัทางจติ (Psychological Empowerment) 

เป็นตวัแปรคั Éนกลาง ในระดบับุคคล โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.30, 0.20, 0.16 และ 0.24 

ตามลาํดบั แต่กลบัไม่พบความสมัพนัธด์งักล่าวในระดบักลุ่ม  

จะเหน็วา่การศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกมคีวามหลากหลายแตกต่างกนัไป

ตามความสนใจและจุดเน้นของผูท้ ีÉทาํการศกึษา สาํหรบัการศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกในครั Êง

นีÊผู้วจิยัใช้องค์ประกอบของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกตามแนวคดิของปาร์คเกอร์ และคอลลิน 

(Parker; & Collins. 2010) เนืÉองจากเป็นแนวคดิทีÉได้รบัความนิยม มนีักวจิยั (เช่น Travis. 2011) 

ใชแ้นวคดิดงักล่าวมาใชใ้นการศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกกนัอยา่งต่อเนืÉอง ประกอบ

กบั แทรวสิ (Travis. 2011) ได้นําแนวคดิดงักล่าวไปศกึษาในบรบิทของหน่วยงานราชการซึÉงเป็น

บรบิทเดยีวกนักบัการศกึษาในครั ÊงนีÊ ร่วมกบัแนวคดิของ แครนท ์(Crant. 2000) ทีÉให้การทํางานเชงิรุก

เป็นตวัแปรคั Éนกลางระหวา่งตวัแปรอืÉนๆ โดยกาํหนดความหมายของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ว่า

การทาํงานอยา่งเป็นระบบ แสวงหาความรู้ทีÉเกีÉยวขอ้ง แล้วใช้ความรู้นั Êนคาดการณ์ไปถึงผลลพัธ์ทีÉ

ตอ้งการ วางแผนเพืÉอป้ องกนัปญัหาหรอืใหเ้กดิผลลพัธท์ีÉตอ้งการ และลงมอืทําตามแผนนั Êน รวมทั Êง

แสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการเพิÉมมลูค่างาน (Job Value) ให้เกดิขึÊนตลอดเวลา โดยจะศกึษาพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุก ใน 4 องคป์ระกอบ ตามแนวคดิของ พารค์เกอร ์และ คอลลนิ (Parker; & Collins. 

2010) คอื การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิการมสีทิธิ Íมเีสยีง การมนีวตักรรม และการป้ องกนัปญัหา 

โดยกาํหนดความหมายขององคป์ระกอบของพฤตกิรรมเชงิรุกในแต่ละดา้นดงัต่อไปนีÊ 

1. การมนีวตักรรม หมายถงึ การทํางานต่างๆ อย่างเป็นระบบ คาดการณ์ไปขา้งหน้า

ถึงผลลพัธ์ทีÉต้องการในอนาคต สร้างสรรค์วธิกีาร รูปแบบ และระบบการทํางานทีÉสอดคล้องกบั

วสิยัทศัน์ พนัธกจิ และกลยทุธข์ององคก์ารขึÊนใหม่เพืÉอใหเ้กดิผลลพัธท์ีÉตอ้งการ 

2. การมสีทิธิ Íมเีสยีง หมายถงึ การนําเสนอความคดิ หรอืแนวทางใหม่ๆ ทีÉสรา้งสรรค ์

เพืÉอปรบัปรุงวธิกีาร และขั Êนตอนในการทาํงานแมว้า่บุคคลอืÉนจะไม่เหน็ดว้ยกบัแนวคดินั Êนๆ  

3. การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิหมายถึง การลงมอืทําตามแผนทีÉวางไว ้ในการ

ปรบัเปลีÉยนรูปแบบและวธิกีารทํางานหรอืสร้างสรรค์ระบบการทํางานขึÊนใหม่เพืÉอให้เกดิผลลพัธ์ทีÉ

ตอ้งการ 
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4. การป้ องกนัปญัหาหมายถึง การคาดการณ์ถึงการเปลีÉยนแปลงของปจัจยัทีÉมี

ผลกระทบต่อการทํางาน จากนั Êนพิจารณาว่าการเปลีÉยนแปลงนั Êนเป็นปญัหาหรือไม่ หากการ

เปลีÉยนแปลงนั Êนเป็นปญัหาจงึวางแผนเพืÉอป้ องกนัปญัหาทีÉจะเกดิขึÊน แลว้ลงมอืทาํตามแผนทีÉวางไว ้

การวดัลกัษณะพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

แบบวดัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกไดถู้กสรา้งและนําไปใชโ้ดยการปรบัปรุงให้สอดคล้อง 

และเหมาะสมกบัการศึกษาของตนโดยแบบวดัทีÉเป็นพืÊนฐานสําหรบัการศึกษาครั ÊงนีÊคือแบบวดั

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ทีÉประกอบดว้ย การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิการมสีทิธิ Íมเีสยีง การมี

นวตักรรม และการป้ องกนัปญัหา ทีÉพฒันาโดย พารค์เกอร ์และ คอลลนิ (Parker; & Collins. 2010) 

ซึÉงเป็นแบบวดัแบบให้รายงานตนเอง ดงันีÊ แบบวดัการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิเป็นแบบวดัทีÉ

พฒันามาจากแบบวดัของ มอริสนั และ เฟลล์ (Morrision; & Phelps. 1999) โดยเลอืกขอ้ทีÉมค่ีา

นํÊาหนกัองคป์ระกอบสงูสุดมา 4 ขอ้ ซึÉงมค่ีานํÊาหนกัองคป์ระกอบตั Êงแต่ .34 - .71 แบบวดัการมสีทิธิ Íมี

เสยีง พฒันามาจากแบบวดั ของดนีและเลปิน (Van Dyne; & Lepine. 1998) โดยเลอืกมาจํานวน 4 ขอ้ 

ทีÉมคีวามเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหา และความเทีÉยงโครงเชงิโครงสร้างสูงสุด มค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบตั Êงแต่ 

.42 - .71 แบบวดัการมนีวตักรรม พฒันามาจากแบบวดัของ สกอ็ต และบรูซ (Scott; & Bruce. 1994)  

ซึÉงเป็นแบบวดัประเมนิค่า 6 ระดบั แต่ไม่มกีารรายงานค่านํÊาหนักองค์ประกอบ โดยเลอืกขอ้คําถาม

เฉพาะทีÉเน้นการนําเสนอนวตักรรม เนืÉองจากบางขอ้อาจจะซํÊาซอ้นกบัแบบวดัการนําความคดิเชงิรุก

ไปปฏบิตั ิมค่ีานํÊาหนกัองคป์ระกอบ ตั Êงแต่ .49 - .71 ในส่วนของแบบวดัการป้ องกนัปญัหา เป็นแบบ

วดัทีÉ พาร์คเกอร์ และ คอลลนิ (Parker; & Collins. 2010) สร้างขึÊนเอง จํานวน 3 ขอ้ โดยเน้นการ

ปรบัปรุงระบบ และการแกไ้ขปญัหา เพืÉอผลสมัฤทธิ Íของงาน มค่ีานํÊาหนกัองคร์ะกอบตั Êงแต่ .55 - .75 

ซึÉงต่อมา แทรวสิ (Travis. 2011) ได้นําแบบวดั ของพาร์คเกอร์และคอลลนิ (Parker; & Collins. 

2010) มาปรบัปรุงเพืÉอใชว้ดัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ในกลุ่มตวัอยา่ง ทีÉศกึษาซึÉงเป็น ขา้ราชการ 

จาก 3 กรม ในหน่วยงานขนาดใหญ่ของรฐั เป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 5 ระดบั (1 เท่ากบั นานๆ ครั Êง 

ถงึ 5 เท่ากบั บ่อยครั Êง) จาํนวน 13 ขอ้โดยมค่ีาความเชืÉอมั Éนรายดา้น การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

การมนีวตักรรม การมสีทิธิ Íมเีสยีง และการป้ องกนัปญัหา เท่ากบั .95, .85, .90 และ .86 ตามลาํดบั  

ดงันั Êนในการศกึษาครั ÊงนีÊจงึจะพฒันาแบบวดัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกตามแนวคดิของ 

พาร์คเกอร์ และ คอลลนิ (Parker; & Collins. 2010) โดยนําแบบวดัฉบบัทีÉปรบัปรุงโดย แทรวสิ 

(Travis. 2011) มาปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษา เนืÉองจากเป็น

แบบวดัทีÉมค่ีาความเชืÉอมั Éนสงู 
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ตวัแปรเชิงสาเหตุและผลของพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 
 

เมืÉอกาํหนดกรอบการศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของขา้ราชการพลเรอืน

สงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อมทีÉปฏิบตังิานด้านนโยบายและแผนโดยเน้น

อธบิายสาเหตุของพฤตกิรรมตามทฤษฎีทางปญัญาสงัคมสงัคม (Social Cognitive Theory) ของ 

แบนดูรา โดยกําหนดปจัจยัสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก จาก ตวัแปรด้านลกัษณะส่วน

บุคคล และตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม และจากทีÉไดศ้กึษาแนวคดิทฤษฏแีละงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง ต่างๆ 

(Crant. 2000; Gruman; et al. 2005; Parker; et al. 2006; Grant; & Ashford. 2008; Travis. 2011) 

ประกอบกบัมกีารศกึษาแบบจําลองเชงิสาเหตุทีÉแสดงบทบาทของพฤติกรรมการทํางานเชงิรุกใน

ฐานะของตวัแปรคั Éนกลาง โดยระบุตัวแปรเชิงสาเหตุทั Êงในด้านลักษณะส่วนบุคคล และด้าน

สภาพแวดลอ้ม รวมถงึผลลพัธอ์นัเกดิจากพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (Crant. 2000) จากเหตุผลขา้งตน้

นํามาซึÉงการศกึษาตวัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í และ

เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก และตวัแปรดา้นสภาพแวดล้อม ได้แก่ แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน  

 

ตวัแปรเชิงสาเหตดุ้านลกัษณะส่วนบคุคล 

ในส่วนนีÊเป็นการนําเสนอเกีÉยวกบัตวัแปรเชงิสาเหตุดา้นลกัษณะส่วนบุคคลขา้ราชการ ทีÉมี

ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ทีÉไดจ้ากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุก พบวา่ ได้มกีารศกึษาแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุและผลของพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุก ซึÉงไดก้าํหนดใหพ้ฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลางความสมัพนัธร์ะหว่าง

ตวัแปรด้านลกัษณะส่วนบุคคล ตวัแปรด้านสภาพแวดล้อม และผลการปฏบิตังิาน (Crant. 2000) 

จากแบบจาํลองดงักล่าวนํามาซึÉงตวัแปรเชงิสาเหตุดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ทีÉใชใ้นการศกึษาในครั ÊงนีÊ 

ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก และ แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í นอกจากนีÊจากการทบทวนวรรณกรรมยงัได้พบ

หลกัฐานเพิÉมเติมว่ามีตวัแปรอืÉนๆ ทีÉมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานเชงิรุก คอื เจตคติต่อ 

การทาํงานเชงิรุก (Parker. 1991; วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล;ี งามตา วนินทานนท;์ และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล. 

2547) ดงันั Êนในการวิจ ัยครั ÊงนีÊจึงกําหนดตัวแปรเชิงสาเหตุด้านลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í และ เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนีÊ 

 

1. บคุลิกภาพเชิงรกุ 

แนวคิดบคุลิกภาพเชิงรกุ 

บุคลกิภาพเชงิรุกเป็นส่วนประกอบหนึÉงของพฤตกิรรมองคก์ารทีÉมแีนวคดิพืÊนฐาน

มาจากทฤษฎลีกัษณะนิสยั (Traits Theories) ทีÉเน้นถงึอุปนิสยัในตวับุคคล โดยมุ่งทาํนายพฤตกิรรม

มนุษยจ์ากลกัษณะนิสยัทีÉแสดงออก ซึÉงมแีนวคดิทีÉสาํคญั คอื ความคงทีÉ (Consistency) นั Éนคอืแต่ละ
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บุคคลมลีกัษณะทีÉโดดเด่นหลายอย่างภายในตวัและจะแสดงคุณลกัษณะนั Êนออกมาในสถานการณ์

ต่าง ๆ กนั หากเรารูจ้กัลกัษณะนิสยัของบุคคลใดจะสามารถทํานายพฤตกิรรมของบุคคลผู้นั Êนจาก

สถานการณ์ต่าง ๆ และความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) นั Éนคอืแต่ละบุคคล

ประกอบดว้ยกลุ่มลกัษณะนิสยัหลายอยา่ง ซึÉงเป็นลกัษณะนิสยัเฉพาะตวัโดยไม่มใีครเหมอืน ทฤษฎี

ลกัษณะนิสยั มหีลายกลุ่ม และทุก ๆ กลุ่มกม็แีนวคดิร่วมกนัคอื ค้นหาและอธบิายลกัษณะนิสยั

พืÊนฐานของบุคคลใดบุคคลหนึÉง เพืÉออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลผู้นั Êน โดยทีÉผู้ทีÉศกึษาเกีÉยวกบั

บุคลกิภาพเชงิรุกไดใ้หน้ิยามไวด้งันีÊ โควีÉ (Covy. 1989; 2004) กล่าวไวว้่า บุคคลทีÉมบุีคลกิภาพเชงิรุก 

จะกลา้เผชญิกบัความจรงิในสถานการณ์ทีÉเกดิขึÊนและรู้สกึว่าตนเองมอีํานาจทีÉจะเลอืกตอบสนองให้

เกดิผลลพัธท์ีÉดไีด ้และเหตุการณ์ทีÉเกดิขึÊนในองค์การตนมสี่วนร่วมในการกําหนด โดยการรวบรวม

ความคดิสรา้งสรรค ์ความรูแ้ละความสามารถ ทีÉมอียูส่รา้งผลงานใหเ้กดิขึÊน คนทีÉมบุีคลกิภาพเชงิรุก

จะทุ่มเทความพยายามทําในสิÉงทีÉทําได้และจะขยายขอบเขตสิÉงทีÉทําได้ให้ใหญ่ขึÊน กวา้งขึÊน ต่อมา 

แบทแมน และแครนท ์(Bateman; & Crant.1993) ไดเ้สนอแนวคดิเรืÉองบุคลกิภาพเชงิรุก โดยให้คํา

นิยามไวว้า่เป็นลกัษณะนิสยัชอบทําให้เกดิการเปลีÉยนแปลงสภาพแวดล้อม แสวงหาโอกาส และมี

ความคดิรเิริÉมสร้างสรรค์และทําให้ความคดินั Êนกลายเป็นจรงิ และมคีวามบากบั Éนจนกว่าจะได้รบั

ผลตอบแทนของความพยายามนั Êนๆ เป็นผูแ้สวงหาแนวทางของตนเอง ปรบัปรุงและพฒันาตนเอง

เรยีนรูท้กัษะทีÉจาํเป็นต่อการปฏบิตังิานต่อไปในอนาคต บุคคลทีÉมบุีคลกิภาพเชงิรุกจะมคีวามเพยีร

พยายามทีÉจะทําให้เกดิการเปลีÉยนแปลง มองเป้ าหมาย มองปญัหาแล้วทําการแก้ไขจนบรรลุผล 

บุคคลทีÉมลีกัษณะของบุคลกิภาพเชงิรุกน้อยจะมแีนวโน้มทีÉจะปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมมากกว่า

ทีÉจะเปลีÉยนสภาพแวดลอ้ม ซึÉงสอดคลอ้งกบัไซเบริต์ (Seibert; et al. 1999; 2001) ทีÉให้นิยามว่า ผู้มี

บุคลกิภาพเชงิรุกจะพยายามหาโอกาสใหม่ๆ เสมอ และแสดงการกระทําในเชงิรุก มกีารรเิริÉมและ

มานะบากบั Éนต่อการทาํใหเ้กดิการเปลีÉยนแปลงอยา่งมคีวามหมาย โดยทีÉพวกเขาจะพยายามปฏริูป

พนัธกจิขององคก์าร พยายามคน้หาปญัหาและแกไ้ขปญัหา ซึÉงจะทําให้มผีลก ระทบกบัสถานการณ์ 

และสิÉงแวดลอ้มรอบตวัและมกัชอบทีÉจะมองหาโอกาสต่างๆ เพืÉอปรบัปรุงตนเอง ในขณะทีÉ เฟรเซอร ์

(Frese. 2001) ได้ให้ความหมายในเชงิลกัษณะภายในตวับุคคลทีÉเป็นตวักระตุ้นให้เกดิพฤตกิรรม 

เช่น การริเริÉม (Initiative) ของบุคคล เพราะลกัษณะของบุคคลทีÉเอืÊอประโยชน์ต่อองค์การในการ

พฒันาสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ใหอ้งคก์าร 

แบทแมนและแครนท ์(Bateman; & Crant. 1993) ไดก้ล่าวถงึลกัษณะของคนทีÉมี

บุคลกิภาพเชงิรุกไว ้ดงันีÊ 

1. พยายามหาโอกาสทีÉจะเปลีÉยนแปลง โดยจะหาวิธีการใหม่ๆ ทีÉทําให้สิÉงทีÉ

เป็นอยูเ่ตบิโต 

2. สร้างเป้ าหมายทีÉมปีระสิทธภิาพและมุ่งกระทําเพืÉอการเปลีÉยนแปลง คนทีÉมี

บุคลกิภาพเชงิรุกจะเพิÉมมาตรฐานใหม่และเหนือกว่าคนอืÉนๆ โดยเป้ าหมายหลกันั Êนจะส่งผลต่อคน

อืÉนๆ ดว้ย 
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3. พรอ้มจะเผชญิและป้ องกนัปญัหา  

4. ทาํสิÉงใดๆ ใหม้คีวามแตกต่างหรอืทาํสิÉงๆ นั Êนดว้ยวธิกีารทีÉแตกต่าง เพราะเชืÉอ

วา่การใชว้ธิกีารใหม่ยอ่มดกีวา่วธิกีารแบบเดมิ 

5. แสดงการกระทําออกมา ผู้ทีÉมบุีคลกิภาพเชงิรุกชอบเรยีนรู้ด้วยการปฏบิตั ิมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็เสมอ พวกเขาจะไม่เป็นผู้ยอมตาม ไม่หยุดคดิและพยายามเป็น

ผูนํ้า 

6. มานะ อุตสาหะ ผู้ทีÉมบุีคลกิภาพเชงิรุกจะมคีวามพยายามอย่างแน่วแน่ไม่ย่อ

ทอ้ต่ออุปสรรคโดยง่าย  

7. ผลสาํเรจ็ มกีารศกึษาพบวา่ในองคก์ารทีÉพนักงานมบุีคลกิภาพเชงิรุกระดบัสูง

จะเป็นผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง ทีÉประสบความสาํเรจ็เพราะคนเหล่านีÊจะเขา้ร่วมกจิกรรมและมสี่วนร่วม

ในกลุ่มชุมชนทีÉหลากหลายจงึช่วยใหเ้กดิการปรบัปรุงความเป็นอยูข่องคนอืÉนๆ ดว้ย 

โดยในงานวจิยัครั ÊงนีÊเลอืกใช้แนวคดิบุคลกิภาพเชงิรุก ของ แบทแมนและแครนท ์

(Bateman; & Crant. 1993) โดยกาํหนดความหมายของบุคลกิภาพเชงิรุกไวว้่า หมายถึง พยายาม

หาโอกาสทีÉจะเปลีÉยนแปลง โดยหาวธิกีารใหม่ๆ ทีÉทําให้สิÉงทีÉเป็นอยู่เติบโต สร้างเป้ าหมายทีÉมี

ประสิทธิภาพและมุ่งกระทําเพืÉอการเปลีÉยนแปลง เพิÉมมาตรฐานใหม่และเหนือกว่าคนอืÉนๆ โดย

เป้ าหมายหลกันั Êนจะส่งผลต่อคนอืÉนๆ ด้วย พร้อมเผชญิและป้ องกนัปญัหา ทําสิÉงใดๆ ให้มีความ

แตกต่างหรือทําสิÉงๆ นั Êนด้วยวธิกีารทีÉแตกต่าง เพราะเชืÉอว่าการใช้วธิีการใหม่ย่อมดีกว่าวธิีการ

แบบเดมิ เรยีนรูด้ว้ยการปฏบิตั ิมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็เสมอ ไม่หยุดคดิและพยายาม

เป็นผูนํ้ามมีานะ อุตสาหะ มคีวามพยายามอยา่งแน่วแน่ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคโดยง่าย 

การวดัลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรกุ  

แบบวดับุคลกิภาพเชงิรุกทีÉไดร้บัความนิยมกค็อืแบบวดัทีÉเสนอโดยเบทแมน และ

แครนท์ (Bateman; & Crant.1993) เป็นแบบวดัทีÉม ีขอ้คําถาม 17 ข้อ ให้คะแนนแบบ Likert 7 

ระดบั 1 (“ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิÉง”) ถึง 7 (“เหน็ด้วยอย่างยิÉง”) มค่ีาความเชืÉอมั Éนอยู่ระหว่าง .87 - .89 

จากการทดลองใน 3 กลุ่มตวัอยา่ง และมคีวามเชืÉอมั ÉนจากการทดสอบซํÊาในช่วง 3 เดอืนอยู่ทีÉ .72 มี

ความเทีÉยงตรงเสมอืน ความเทีÉยงตรงเชงิจาํแนก และความเทีÉยงตรงตามเกณฑ ์ต่อมา ไซเบริ์ทและ

คนอืÉนๆ (Seibert; et al. 1999) ได้ทําการปรบัปรุงแบบวดัของเบทแมนและแครนท์ โดยลดข้อ

คําถามลงเหลือ 10 ข้อ โดยพิจารณาจากการวเิคราะห์องค์ประกอบของเบทแมนและแครนท์

(Bateman; & Crant.1993) และเลอืกขอ้คําถามทีÉมค่ีาเฉลีÉยของการวเิคราะห์องค์ประกอบจากทั Êง

สามกลุ่มตวัอยา่งสงูทีÉสุดมา 10 ขอ้ โดยเมืÉอนําไปทดสอบพบความเชืÉอมั Éนของแบบวดัเป็น .86 ซึÉง

เป็นระดบัความเชืÉอมั ÉนทีÉลดลงเพยีงเลก็น้อยเมืÉอตดัขอ้คาํถามออก 7 ขอ้ ดงันั Êนในการศกึษาครั ÊงนีÊจงึ

จะพฒันาแบบวดัตามแนวคดิของ เบทแมน และแครนท ์(Bateman; & Crant.1993) โดยการปรบัขอ้

คาํถามจากแบบวดัฉบบัทีÉปรบัปรุงโดยไซเบริท์และคนอืÉนๆ (Seibert; et al. 1999) 
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งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องกบับคุลิกเชิงรกุ 

การศกึษาเกีÉยวกบับุคลกิเชงิรุกทีÉผ่านมาส่วนใหญ่ศกึษาเกีÉยวกบัปจัจยัเชงิผล โดย

พบว่าบุคลกิเชิงรุกส่งผลหรือมีความสมัพนัธ์กบัผลเชงิรุกในหลายตวัแปรด้วยกนั ประกอบไปด้วย 

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ไดแ้ก่ การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิและการแก้ไขปญัหาเชงิรุกพาร์คเกอร ์

วลิเลยีม และ เทอร์เนอร์ (Parker; Williams; & Turner. 2006) ความสําเรจ็ในสายอาชพี (Bell; & 

Staw, 1989; Seibert; et al. 1999; 2001) และนวตักรรมใหม่ภายในองค์การ (Parker. 1998; 

Seibert; et al. 2001) พารค์เกอร ์วลิเลยีม และ เทอรเ์นอร ์(Parker; Williams; & Turner. 2006) ได้

ศกึษาพนกังานผลติสายไฟในบรษิทัในประเทศองักฤษ จํานวน 282 คน พบว่า บุคลกิภาพเชงิรุกมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก เท่ากบั .26 ทีÉระดบันัยสําคญั .001 ในขณะทีÉ

พาคเ์กอร ์(Parker. 1998) ไดท้าํการศกึษาความรเิริÉมทางการจดัการ (Management Initiative) กบั

พนักงานในบริษทัผลติแก้วแห่งหนึÉง พบว่า บุคลกิภาพเชงิรุกมคีวามเกีÉยวขอ้งกบันวตักรรมใน

องค์การ (Organization Innovation) ในส่วนการศกึษาของไซเบริ์ตและคนอืÉนๆ (Seibert; et al. 

2001) ได้ศึกษากบักลุ่มตวัอย่างทีÉเป็นพนักงานประจํา จํานวน 180 คนเป็นเวลา 2 ปี พบว่า 

บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบันวตักรรมในบุคคล 

(Individual Innovation)  

นอกจากนีÊ ฮวง และ แพน (Huang; & Pan. 2007) ได้ทําการศกึษาเกีÉยวกบั

บุคลิกภาพเชิงรุกกบัผลการปฏิบตัิงานโดยมีตวัแปรด้านแรงจูงใจเป็นตัวแปรสืÉอ ซึÉงศึกษากับ

พนักงาน จํานวน 131 คน โดยตวัแปรด้านผลการปฏิบตังิานนั Êนได้ศึกษางานสองมติิ คอืผลการ

ปฏบิตังิานเชงิบรบิท (Contextual Performance) และผลการปฏบิตังิานในงาน (Task Performance) 

พบค่าสหสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลกิภาพเชงิรุกกบัผลการปฏบิตังิานเชงิบรบิท และผลการปฏบิตังิานใน

หน้าทีÉ เท่ากบั .36 และ .47 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิางสถิต ิตามลําดบั ซึÉงสอดคล้องการศกึษา

โมเดลปจัจยั สาเหตุ และผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ของ  แครนท์ (Crant. 2000) พบว่า 

บุคลกิภาพเชงิรุกมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก และยงัพบอกีว่า บุคลกิภาพเชงิรุก 

มอีทิธพิลทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานโดยมตีวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลาง 

 

2. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ  

แนวคิด ทฤษฎีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ  

แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (Achievement motive) มีแนวคิดพืÊนฐานมาจากทฤษฎี

ลกัษณะนิสยั (Traits Theories) ทีÉเน้นถึงอุปนิสยัในตวับุคคล โดยมุ่งทํานายพฤตกิรรมมนุษยจ์าก

ลกัษณะนิส ัยทีÉแสดงออก ซึÉงแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íเป็นองค์ประกอบหนึÉงของทฤษฎีการจูงใจใน

ความสาํเรจ็ ของแมคคลลีแลนด์ (McClelland.1961; 1985) ซึÉงทฤษฎีนีÊเชืÉอว่า โดยปกตแิล้วความ

ตอ้งการทีÉมอียูใ่นตวัคนมอียูส่องชนิด คอื ความต้องการความสุขและความต้องการปราศจากความ

เจบ็ปวด แต่สาํหรบัความตอ้งการอืÉนๆ นั Êนต่างกจ็ะเกดิขึÊนภายหลงั ด้วยวธิกีารเรยีนรู้ ซึÉงมลีกัษณะ
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ประสบการณ์ทีÉใกล้เคียงกนั แต่จะต่างกนัเฉพาะขนาดของความต้องการมากน้อยแตกต่างกนัไป 

ด้วยเหตุนีÊจึงสรุปได้ว่า มนุษย์ทุกคนต่างก็จะมีความต้องการเหมือนกนั แต่จะมีขนาดมากน้อย

แตกต่างกนั โดยแมคคลลีแลนด์ (McClelland. 1961; 1985) ได้ให้นิยามของแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íไว้

วา่ ความตอ้งการทําสิÉงต่างๆ ให้ดขี ึÊนหรอืมปีระสทิธภิาพมากขึÊนเพืÉอความสําเรจ็ บุคคลทีÉต้องการ

ความสําเร็จจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานทีÉท้าทาย ต้องการได้รบัข้อมูลป้ อนกลบัเพืÉอ

ประเมนิผลงาน มคีวามชาํนาญในการวางแผน มคีวามรบัผดิชอบสงู เช่น ในเรืÉองของการแก้ปญัหา

หรอืการทํางานทีÉมคีวามซบัซ้อนขึÊน ซึÉงสอดคล้องกบัความหมายของ เมอร์รีÉ (Murrey. 1938) ทีÉ

กล่าวถงึแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í โดยชีÊให้เหน็ปจัจยัต่างๆ ทีÉเป็นตวัสะท้อนให้เหน็ การรบัผดิชอบ  การ

แกป้ญัหาทีÉซบัซ้อน ต้องการผลจากงานทีÉปฏบิตั ิมแีรงกระตุ้นภายในและกํากบัพฤตกิรรมของตน

ไปสู่เป้ าหมายทีÉตอ้งการ ในขณะทีÉ ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ (2523) กล่าวว่าแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í เป็น

แรงจูงใจทางสงัคมทีÉเกีÉยวกบัการทํางาน มหีลกัฐานจากการวจิยัมากมายทีÉบ่งชีÊว่า แรงจูงใจ 

ใฝส่มัฤทธิ Íหรอืความตอ้งการสมัฤทธิ Íผลเป็น  ลกัษณะภายในทีÉสําคญัลกัษณะหนึÉง ซึÉงผลกัดนับุคคล

ให้เกดิความพากเพยีรพยายามทีÉจะทํางาน จนสําเร็จลงด้วยมาตรฐานทีÉดเียีÉยม ผู้ทีÉมแีรงจูงใจ 

ใฝส่มัฤทธิ Íสงู  คอื ผูท้ ีÉมพีฤตกิรรมการทาํงานเพืÉอ มุ่งใหบ้รรลุเป้ าหมายทีÉวางไวอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิล เมืÉอประสบความสาํเรจ็กเ็กดิ ความสุข ความภาคภูมใิจ แต่เมืÉอเกดิความล้มเหลวก็

ไม่ท้อแท้ กลบัพร้อมทีÉจะลองพยายามทําใหม่ ผู้ทีÉมแีรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íสูง มกัจะเป็นผู้ทีÉชอบ

อาสาสมคัรทาํงานต่าง ๆ ชอบแขง่ขนัเพืÉอชยัชนะ มนีิสยัรกังานและทาํงานทีÉยากโดยไม่ยอ่ทอ้ ทําให้

เป็นคนทีÉพึÉงตนเองและอาจเป็นทีÉพึÉงของผู้อืÉนได้อีกด้วย นอกจากนีÊวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ี งามตา 

วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) กล่าววา่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íคอื พลงัความต้องการ

ความสมัฤทธิ Íผล เป็นลกัษณะภายในจติใจของบุคคล ทีÉก่อให้เกิดความเพยีรพยายามทีÉจะทํางาน

อย่างใดอย่างหนึÉงให้สําเรจ็ด้วยมาตรฐานทีÉดเียีÉยม ซึÉงงานนั Êนจะต้องเป็นงานทีÉใช้ความชํานาญ มี

ลกัษณะทีÉยาก ทา้ทายความสามารถ และบุคคลมองเหน็ว่าตนสามารถจะทํางานนั Êนให้สําเรจ็ลุล่วง

ดว้ยด ีเมืÉอประสบอุปสรรค หรอืลม้เหลวกไ็ม่ยอ่ทอ้ คดิหาทางแกไ้ข ปรบัปรุงการทํางานจนบรรลุผล

สาํเรจ็ จากความหมายขา้งตน้สะทอ้นใหเ้หน็ลกัษณะเด่นของผูม้แีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í ดงันีÊ 1) เป็นผู้มี

ความปรารถนาทีÉจะรบัผดิชอบต่องานหรอืการแก้ปญัหา 2) เป็นผู้มแีนวโน้มทีÉจะตั Êงเป้ าหมายใน

ระดบัค่อนขา้งยากและกลา้เสีÉยง 3) เป็นผูม้คีวามปรารถนาในการยอ้นกลบัดูการกระทําของตนว่าดี

หรอืไม่ 4) เป็นผูส้นัทดัในการจดัระบบงาน มกีารคาดการณ์ล่วงหน้า และ 5) เป็นผู้ชอบการแข่งขนั 

หรือกระทําการแปลกใหม่ อันจะทําให้ตนได้รู้ส ึกว่าประสบความสําเร็จ ชอบงานท้าทาย

ความสามารถ  

ดงันั Êนในการศกึษาครั ÊงนีÊจงึศกึษาแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íตามแนวความคดิของแมค

คลแีลนดโ์ดยกาํหนดนิยามของแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íในการวจิยัครั ÊงนีÊไวว้่า พลงัความต้องการภายใน

จติใจของบุคคลทีÉก่อให้เกิดความพากเพียรพยายามทีÉจะทํางานอย่างหนึÉงอย่างใดให้สําเร็จด้วย

มาตรฐานทีÉดเียีÉยม กาํหนดเป้ าหมายทีÉมคีวามท้าทายความสามารถสําหรบัตนเอง มกีารป้ อนกลบั
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การทาํงาน มกีารวเิคราะหแ์ละประเมนิปญัหา เมืÉอประสบอุปสรรคหรอืเกดิความล้มเหลวกไ็ม่ย่อท้อ 

คดิหาทางแกไ้ข มคีวามรบัผดิชอบเพืÉอใหง้านสาํเรจ็ลุล่วง ปรบัปรุงการทาํงานจนบรรลุความสาํเรจ็  

การวดัลกัษณะแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ  

แบบวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í เริÉมตน้จาก แมคแคลแลนด ์ไดใ้ชแ้บบทดสอบการรบัรู้

ของบุคคล (Thematic Apperception Test: TAT) เพืÉอวดัความต้องการของมนุษยซ์ึÉงแบบทดสอบ

ดงักล่าวเป็นเทคนิคการนําเสนอภาพต่างๆ แลว้ใหบุ้คคลเขยีนเรืÉองราวในสิÉงทีÉตนสนใจ ซึÉงสามารถ

บ่งชีÊการเปลีÉยนแปลงของสภาวการณ์ทางอารมณ์ของบุคคลได้อย่างฉับไว ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ 

(2531) ไดต้ั Êงขอ้สงัเกตเกีÉยวกบัการนําวธิกีารเล่าเรืÉองดว้ยภาพ TAT มาใชว้ดักบัคนไทยนั Êนสามารถ

วดัไดอ้ยา่งละเอยีดในผู้ทีÉมแีรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íสูงเท่านั Êน แต่อาจวดัได้ไม่ละเอยีดเท่าทีÉควรในผู้ทีÉมี

แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ ÍตํÉา สําหรบัการวดัเกีÉยวกบัแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íในประเทศไทย นั Êน พบว่า ส่วน

ใหญ่เป็นการวดัด้วยแบบวดัมาตรประเมนิค่า (Rating Scale) ดงัเช่น การศกึษาของ โกศล มคุีณ 

และณรงค ์เทยีมเมฆ (2545) เกีÉยวแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íของ ครไูด้นําแบบวดัแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í ของ

บุญรบั ศกัดิ Íมณี (2532) ซึÉงพฒันาขึÊนตามแนวคิดของเฮอร์แมนล์ (Hermans.1970) เป็นแบบวดั

มาตรประเมนิรวมค่า 6 ระดบั จาก “จรงิทีÉสุด” ถึง “ไม่จรงิเลย” จํานวน 20 ขอ้ มค่ีาอํานาจจําแนก 

อยู่ระหว่าง 2.75 – 7.45 ได้ค่าความเชืÉอมั Éนแบบสมัประสทิธิ Íแอลฟ่ า เท่ากบั .84 และเมืÉอ โกศล มี

คุณ และณรงค์ เทยีมเมฆ (2545) นํามาใช้กลบักลุ่มตวัอย่างของตนพบว่า มค่ีาอํานาจจําแนก อยู่

ระหวา่ง 2.68 – 8.25 ได้ค่าความเชืÉอมั Éนแบบสมัประสทิธิ Íแอลฟ่ าเท่ากบั .85 ซึÉงต่อมาวลิาสลกัษณ์ 

ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) กไ็ดนํ้าแบบวดัของบุญรบั ศกัดิ Íมณี 

(2532) มาใชว้ดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íของขา้ราชการ ระดบั 3-10 ใน 4 กระทรวง ไดแ้ก่ กระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ สาธารณสุข ศกึษาธกิาร และกระทรวงมหาดไทย ซึÉงเป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 6 

ระดบั จาํนวน 10 ขอ้ มค่ีาสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธร์ายขอ้อยูร่ะหวา่ง .30 ถงึ .64 และมค่ีาสมัประสทิธิ Í

แอลฟาเท่ากบั .81 ในการศกึษาครั ÊงนีÊใชจ้งึแบบวดัทีÉผู้วจิยัปรบัปรุงจากแบบวดัแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í

ของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีและคณะ (2547) 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องกบัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ  

งานวจิยัเกีÉยวกบัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ÍเริÉมต้นจากการศกึษาลกัษณะของผู้ต้องการ

ความสาํเรจ็ (Murrey. 1938; McClelland. 1961; 1985) ซึÉงการศกึษาของ เมอร์รีÉ พบว่าแรงจูงใจทีÉนํา

ประสบการณ์แห่งความสําเรจ็ทางสงัคมมากระตุ้นให้เกิดพฤตกิรรมเพืÉอสําเรจ็อกีครั ÊงหนึÉง โดยมี

ลกัษณะเด่น คือ ปฏิบตัิงานด้วยความรวดเร็ว มีการจดัการและควบคุมตนเอาชนะอุปสรรคด้วย

มาตรฐานทีÉดีเลิศ ชอบการแข่งขนั และ เพิÉมการนับถือตนด้วยการประสบความสําเร็จ ในส่วน

การศกึษาของ แมคคลลีแลนด ์พบวา่ ผูท้ ีÉมลีกัษณะทีÉจะประสบความสาํเรจ็สูงจะมลีกัษณะกล้าเสีÉยง 

กระตือรือร้น มีความรับผิดชอบสูง มีการวางเป้ าหมายในระยะยาวได้อย่างเหมาะสม ต่อมา

การศกึษาขยายกวา้งขึÊนโดยมกีารศึกษาเกีÉยวกบัปจัจยัเชิงผลของ แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íโดยพบว่า

แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íมคีวามสมัพนัธ์ทางบวก กบั ผลการปฏบิตังิาน ดงัเช่นในการศกึษาของ ซงิซ ์
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และ สุดา (Singh.; & Sudha.1983) ทีÉไดศ้กึษาแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íกบัผลการปฏบิตังิานของผู้บรหิาร

ระดบัตน้ ในหน่วยงานขนาดใหญ่ของรฐั จาํนวน 133 คน พบวา่ ผู้บรหิารทีÉมแีรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íสูง

จะมผีลการปฏบิตังิานในระดบัทีÉสูง โดยมตีวัแปรสืÉอคอืความพงึพอใจในงาน และในการศกึษาของ

ปรญิญา ป้ องรอด (2555) ทาํการวจิยัเรืÉองลกัษณะทางจติและสถานการณ์ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรม

การทํางานอย่างมจีริยธรรมของพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลงั กลุ่มตวัอย่าง เป็น

พนกังานโรงงานยาสบู กระทรวงการคลงั ในส่วนกลาง จาํนวน 336 คน ผลการศกึษาพบวา่แรงจงูใจ

ใฝ่ สมัฤทธิ Íเป็นตวัแปรทีÉมีอํานาจในการอธิบายพฤติกรรมการทํางานอย่างมจีริยธรรม โดยมีค่า

สมัประสทิธิ Íการถดถอยมาตรฐานเท่ากบั β = .34 ซึÉงสอดคลอ้งการศกึษาโมเดลปจัจยั สาเหตุ และ

ผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ของแครนท ์(Crant. 2000) พบวา่ แรงจงูใจใฝ่ สมัฤทธิ Íมอีทิธพิล

ทางตรงต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก และยงัสอดคล้องกบัการศกึษา กมลวรรณ คารมปราชญ์ 

คลา้ยแกว้ (2557) ทีÉพบวา่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í มอีทิธพิลทางบวก อย่างมนีัยสําคญัทางสถิต ิ(p <. 01) 

ต่อ เจตคตต่ิอพฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีนของนิสติระดบัปรญิญาตร ีโดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั .36 และผลการศกึษาดงักล่าวยงัพบอกีว่าแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íมอีทิธพิลทางอ้อมต่อ

ผลการปฏบิตังิานโดยมตีวัแปรเจตคตต่ิอพฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีน เป็นตวัแปรคั Éนกลาง อย่าง

มนีัยสําคญัทางสถิต ิ(p < .01) โดยมค่ีาสมัประสิทธิ Íอิทธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.32 นอกจากนีÊใน

การศกึษาของ พชัมน อ้นโต (2546) ทีÉได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัส่วนบุคคล  แรงจูงใจ 

ใฝ่ สมัฤทธิ Íในงานระดบัในการสร้างนวตักรรมขององค์กร กบัการปฏบิตัิงานของพยาบาลวชิาชีพ 

โรงพยาบาลของรฐั เขตกรุงเทพมหานคร พบว่าแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íในงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวก

กบัการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชพี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 (r = .42) 

 

3. เจตคติต่อการทาํงานเชิงรกุ 

แนวคิดเจตคติต่อการทาํงานเชิงรกุ 

“เจตคติ” ตรงกับคําภาษาอังกฤษว่า “Attitude” นักจิตวิทยาโดยเฉพาะ

นักจติวทิยาสงัคมให้ความสนใจกบัการศกึษาเจตคตขิองบุคคล เพราะเชืÉอกนัว่าเป็นจติลกัษณะทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมของบุคคลมากกวา่ลกัษณะทางจติประเภทอืÉนๆ โดยทีÉให้ความสําคญัว่าเป็น

ลกัษณะทางจติของบุคคลทีÉมคีวามโน้มเอยีงหรอืมคีวามรู้สกึทีÉจะตอบสนองไปในทางชอบหรอืไม่

ชอบสิÉงนั Êนๆ หรอืเป็นความคดิเหน็ของบุคคลทีÉมต่ีอสิÉงต่างๆ โดยมอีารมณ์เป็นส่วนประกอบ รวมทั Êง

ความพรอ้มทีÉจะแสดงพฤตกิรรมเฉพาะอย่าง (Shaver.1977; งามตา วนินทานนท์. 2535) โดยมผีู้

กําหนดนิยามของเจตคตไิว้ว่าเป็นความพร้อมของการจดัรูปแบบของจติใจและประสาทตลอดจน

ประสบการณ์ พฤติกรรมของบุคคลเป็นการตอบสนองต่อวตัถุและสถานการณ์เขา้มาเกีÉยวข้อง

(Fishbien.1961) ส่วนกลิฟอรด์ (Guilford.1975) อธบิายวา่เจตคตคิอืการทีÉบุคคลมคีวามโน้มเอยีงใน

ลกัษณะทีÉชอบหรอืไม่ชอบ เหน็ดว้ยหรอืไมเ่หน็ดว้ย สนบัสนุนหรอืไม่สนบัสนุนต่อการกระทําในสงัคม 

ซึÉงสอดคลอ้งกบั ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2546) ทีÉกล่าวว่าเจตคตเิป็นเรืÉองของความชอบ ความไม่ชอบ 
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ความลาํเอยีง ความคดิเหน็ ความรูส้กึ ความเชืÉอฝงัใจของเราต่อสิÉงใดสิÉงหนึÉง มกัจะเกดิขึÊนเมืÉอเรา

รบัรูห้รอืประเมนิผูค้น เหตุการณ์ในสงัคม เราจะเกดิอารมณ์ ความรูส้กึบางอยา่งควบคู่ไปกบัการรบัรู้

นั Êนและมผีลต่อความคดิ และปฏกิรยิาในใจของเรา ดงันั Êน เจตคตจิงึเป็นทั ÊงพฤตกิรรมภายนอกทีÉอาจ

สงัเกตได้ หรอืพฤตกิรรมภายในทีÉไม่สามารถสงัเกตุเหน็ได้โดยง่าย แต่มคีวามโน้มเอยีงทีÉจะเป็น

พฤตกิรรมภายในมากกว่าพฤตกิรรมภายนอก ในขณะทีÉดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ (2531) อธบิายว่า 

เจตคต ิหมายถงึจติลกัษณะของบุคคลอยูใ่นรปูของความพอใจหรอืไม่พอใจสิÉงใดสิÉงหนึÉง ซึÉงเกดิจาก

ความรู้เชงิประเมนิค่าว่าสิÉงนั Êนเป็นประโยชน์หรอืมโีทษมากน้อยเพยีงใด ซึÉงทําให้เกดิความพอใจ 

หรอืไม่พอใจ และมคีวามพรอ้มทีÉจะกระทาํต่อสิÉงนั ÊนในทางทีÉสอดคลอ้งกบัความชอบหรอืไม่ชอบของ

ตนต่อสิÉงนั Êน ซึÉงสอดคลอ้งกบั นนัทนา สูร้กัษา (2548) ทีÉระบุวา่ เจตคต ิคอืแนวโน้มหรอืความพร้อม

ทีÉจะตอบสนองต่อบุคคล วตัถุ สถานการณ์แวดล้อม หรอืสิÉงเร้าซึÉงอาจมทีศิทางทั Êงบวกและลบ ถ้า

บุคคลมีเจตคตทิางบวกต่อสิÉงใด กจ็ะมีพฤตกิรรมทีÉจะเผชญิกบัสิÉงนั Êน ถ้ามีเจตคตใินทางลบกจ็ะ

หลกีเลีÉยง  

จากความหมายของเจตคตดิงักล่าวจะเหน็ไดว้า่มกีารกล่าวในเรืÉองขององค์ประกอบ

ของเจตคตไิวแ้ตกต่างกนั มที ั ÊงทีÉนิยามเจตคตแิบบองค์ประกอบเดยีว โดยกล่าวเฉพาะในด้านของ

อารมณ์ ความรูส้กึ บา้งกน็ิยามเจตคตแิบบ 2 องค์ประกอบ นั Éนคอืกล่าวถึงเจตคตทิั Êงในด้านปญัญา 

คอื ความรูค้ดิ และดา้นอารมณ์ความรูส้กึ และสุดทา้ยคอืกลุ่มทีÉนิยามเจตคตอิอกเป็น 3 องคป์ระกอบ 

ได้แก่ ด้านปญัญา  ด้านอารมณ์ความรู้สกึ และด้านพฤตกิรรมทีÉเป็นแนวโน้มทีÉจะแสดงออกเขา้ไว้

ดว้ยกนั ซึÉงองคป์ระกอบแต่ละดา้นมคีวามสมัพนัธก์นั และจากการประมวลงานวจิยัทีÉเกีÉยวกบัเจตคติ

ต่อการทาํงานพบวา่งานส่วนใหญ่มกีารศกึษาเจตคตคิรบทั Êง 3 องคป์ระกอบ ดงัเช่นในการศกึษาของ 

แมคไกวร ์(McGuire. 1985) จนิตนา บลิมาศ (2529) ศกัดิ Íชยั นิรญัทว ี(2532) วชิยั เอยีดบวั (2534) 

ออ้มเดอืน สดมณี (2539) ในการศกึษา ของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท์ และวริณิธิ Í 

ธรรมนารถสกุล (2547) มกีารศกึษาเจตคตใิน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้เชงิประเมนิค่า และ

ความรูส้กึพอใจ และในงานของพมิใจ ตรสีตัยพนัธ ์(2529) ศกึษาเจตคตเิฉพาะดา้นท่าททีีÉแสดงออก

ของบุคคลทีÉมต่ีอการปฏบิตังิาน โดยทีÉ ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ (2531) ได้ให้ความหมายของแต่ละ

องคป์ระกอบไวด้งันีÊ 

1. องค์ประกอบทางการรู้คดิเชงิประเมนิค่า (Cognitive Component) เดมิใช้ใน

ความหมายของการรู ้การคดิ ความเชืÉอ แต่องคป์ระกอบนีÊจะต้องมลีกัษณะทีÉมทีศิทางประกอบด้วย 

คอื ทางดา้นด ีหรอืเลว มปีระโยชน์ หรอืโทษ จงึไม่ใช่ขอ้เทจ็จรงิ (Fact) ตามปกตเิท่านั Êน สิÉงทีÉสาํคญั

ทีÉสุดในองคป์ระกอบนีÊคอื ความเชืÉอเชงิประเมนิค่า วา่สิÉงนั Êนด ีหรอืเลว มปีระโยชน์หรอืโทษอย่างไร 

ดงันั Êนการวดัองคป์ระกอบแรกของเจตคตอิยา่งถูกต้องจะต้องวดัความรู้เชงิประเมนิค่าเกีÉยวกบัวตัถุ

ทางเจตคตนิั Êนของบุคคล 

2. องคป์ระกอบทางความรูส้กึหรอือารมณ์ (Affective Component) เป็นองคป์ระกอบ

ด้านความรู้สกึหรอือารมณ์ของบุคคล ทีÉมคีวามสมัพนัธ์กบัสิÉงเร้า เป็นผลเนืÉองมาจากการทีÉบุคคล

ประเมนิผลสิÉงเรา้นั Êนแลว้วา่ ชอบ หรอืไม่ชอบ พอใจหรอืไม่พอใจ ตอ้งการหรอืไม่ตอ้งการ ดหีรอืเลว
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องคป์ระกอบทั Êงสองดา้นนีÊมคีวามสมัพนัธก์นั กล่าวคอื ถ้าบุคคลเชืÉอวา่สิÉงใดดมีปีระโยชน์ บุคคลกจ็ะ

ชอบและพอใจสิÉงนั Êน ในทางตรงกนัขา้มถ้าบุคคลเชืÉอวา่สิÉงนั Êนเลวหรอืมโีทษบุคคลกจ็ะไม่พอใจสิÉงนั Êน 

องค์ประกอบนีÊมเีนืÊอหาทีÉอาจจะวดัได้ไม่หลากหลายเท่าองค์ประกอบแรก แต่เป็นองค์ประกอบทีÉ

สาํคญัทีÉสุดของเจตคต ิ

3. องค์ประกอบทางการมุ่งกระทําหรือมุ่งแสดงพฤติกรรม (Action Tendency 

Component) เนืÉองจากเจตคตเิป็นลกัษณะทางจิตใจ ทีÉต้องศึกษาแยกต่างหากจากพฤตกิรรมทีÉ

เกีÉยวข้อง ดงันั Êนองค์ประกอบนีÊจะเป็นการรายงานเกีÉยวข้องพฤตกิรรม หรอืเป็นการวดัปริมาณ

พฤตกิรรมโดยตรงไม่ได้ แต่จะต้องเป็นลกัษณะทางจติใจทีÉเกีÉยวกบัพฤตกิรรม เจตคตทิีÉจะกระทํา

หรอืมุ่งกระทาํ องคป์ระกอบนีÊจงึมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมของบุคคลมากกวา่องคป์ระกอบอืÉน 

องคป์ระกอบทั Êง 3 ของเจตคตสิามารถใช้ในการทํานายและอธบิายทีÉเฉพาะเจาะจง

ของบุคคลได้เพราะเชืÉอว่าหากบุคคลมเีจตคตดิต่ีอเรืÉองใดกจ็ะกระตุ้นให้บุคคลนั Êนมแีนวโน้มทีÉจะมี

พฤตกิรรมในเรืÉองนั Êนมากกวา่บุคคลทีÉมเีจตคตทิีÉไม่ด ีโดยทั Éวไปพฤตกิรรมของบุคคลจะมทีศิทางและ

ระดบัความเขม้ทีÉสอดคล้องกบัเจตคตใินเรืÉองทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤติกรรมนั Êน คอื มทีศิทาง หมายถึง 

เจตคตขิองบุคคลมทีศิทางไปในทางบวกหรอืลบ ด ีหรอืเลว พอใจหรอืไม่พอใจต่อสิÉงใดสิÉงหนึÉง หรอื

สถานการณ์ใด สถานการณ์หนึÉง และ มปีรมิาณ หมายถงึ ความเขม้หรอืความรุนแรง กล่าวคอืบุคคล

มจีตคตต่ิอสิÉงใดสิÉงหนึÉงรุนแรง หรอื ไม่รุนแรง ปรมิาณเหล่านีÊข ึÊนอยู่กบัความสําคญัของสิÉงของหรอื

สถานการณ์นั Êน หรอืความผกูพนัของบุคคลเจา้ของเจตคตต่ิอสิÉงนั Êน หรอื สถานการณ์นั Êนๆ (ดวงเดอืน 

พนัธุมนาวนิ. 2531)  

จากขอ้มลูขา้งตน้แสดงใหเ้หน็วา่ เจตคต ิคอืคุณลกัษณะภายในของบุคคลทีÉมต่ีอ

สิÉงใดสิÉงหนึÉง โดยมคีวามพรอ้มต่อการสนองตอบต่อสถานการณ์ ดงันั Êนในการศกึษาในครั ÊงนีÊ จงึให้

ความหมายของเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก วา่หมายถงึความรูส้กึพอใจหรอืไม่พอใจในการทาํงานเชงิรกุ 

โดยเป็นความรูส้กึเชงิประเมนิค่าของบุคคลว่าพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกนั Êนเป็นประโยชน์หรอืมี

โทษมากน้อยเพยีงใด ซึÉงทาํใหเ้กดิความพอใจหรอืไม่พอใจ และมคีวามพรอ้ม หรอืเจตคตทิีÉจะแสดง

พฤตกิรรมการทํางานทีÉมคีวามสอดคล้องกบัความชอบหรือไม่ชอบของตนเองหรอืไม่ โดยจะวดั 

เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก ใน 3 องค์ประกอบเช่นเดยีวกบัการศกึษาของ ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ 

(2531) ดงันีÊ 

1. ความรู้เชงิประเมนิค่า หมายถึง การทีÉบุคคลมคีวามรู้เกีÉยวกบัพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุกวา่มปีระโยชน์และ/หรอืเกดิโทษมากน้อยเพยีงใด 

2. ความรูส้กึพอใจ หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลในลกัษณะทีÉชอบหรอืไม่ชอบ 

พอใจหรอืไม่พอใจต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

3. ความพรอ้มทีÉจะกระทํา หมายถึง การทีÉบุคคลมเีจตคตหิรอืมคีวามพร้อมทีÉจะ

แสดงพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 
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การวดัเจตคติต่อการทาํงานเชิงรกุ 

การวดัเจตคตกิระทําได้หลายวธิ ีเช่น จากการสงัเกตพฤติกรรมโดยตรง (Direct  

Observation) เป็นการศกึษาต่อสิÉงใดสิÉงหนึÉงแล้วสรุปอ้างองิไปถึงเจตคตขิองบุคคลนั Êนต่อสิÉงนั Êน หรอื

อาจใชว้ธิกีารสรา้งจนิตภาพ (Projective Technicque) ซึÉงเป็นวธิกีระตุน้โดยรปูแบบทีÉคลุมเครอืการเตมิ

เรืÉอง การใชน้ิทาน และการใชว้ธิเีล่นต่างๆ ทาํใหบุ้คคลแสดงความคดิเหน็หรอืปฏกิรยิาออกมาสามารถ

วดัเจตคตใินระดบัลกึๆ และ วธิกีารใหเ้จ้าตวัรายงาน (Self or Verbal Report) โดยการสมัภาษณ์ หรอื

การใชม้าตรวดัต่างๆ เจตคตจิะพจิารณาจากความรูส้กึทีÉบุคคลรายงานมา ในส่วนของการวดัเจตคตต่ิอ

การทํางานทีÉได้รบัความนิยมมกัเป็นลกัษณะการประเมนิแบบมาตราส่วน แบบลเิกริ์ต (Likert Scale) 

เพราะมวีธิกีารสร้างทีÉง่าย มขี ั Êนตอนน้อยกว่า สิÊนเปลอืงเวลา และใช้ทุนทีÉน้อยกว่าวธิอีืÉนๆ (งามตา 

วนินทานนท์. 2535) การสร้างแบบสอบถามส่วนใหญ่มกัจะสร้างขึÊนเองตามองค์ประกอบของเจตคต ิ

หรอืดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเจตคตต่ิอการทํางานในอาชพีเดยีวกนัของงานวจิยัอืÉนทีÉศกึษาก่อน

หน้า ดงัตวัอย่างในการวดัเจตคตต่ิอการทํางานของขา้ราชการ ได้แก่ แบบวดัของศกัดิ Íสทิธิ Í ขตัตยิา

สุวรรณ (2526) ไดศ้กึษาความรูส้กึของครทูีÉมต่ีอการทาํงานในโรงเรยีน โดยใชแ้บบวดัมาตรวดัประเมนิ

ค่า 5 ระดบั จาํนวน 20 ขอ้โดยแบ่งเป็นความรูส้กึต่อสภาพโรงเรยีน 4 ขอ้ การบรหิารงานของผู้บรหิาร 

5 ขอ้ การร่วมปฏบิตังิานของคณะคร ู5 ขอ้ และแนวโน้มการปฏบิตังิานของผูต้อบ 6 ขอ้ โดยมค่ีาความ

เชืÉอมั Éนรวมเท่ากบั .84 และแบบวดัเจตคตต่ิอการทํางานของขา้ราชการพลเรอืน ของจนิตนา บลิมาศ 

และคนอืÉนๆ (2529) ซึÉงสอบถามความคดิเหน็เกีÉยวกบัการทํางานราชการ ได้แก่ การประเมนิผลการ

ปฏบิตังิาน การบรกิารประชาชน การร่วมปฏบิตังิานกบัผู้อืÉน และ กฏระเบยีบ ประกอบด้วยขอ้คําถาม 

15 ขอ้ มมีาตรวดั 6 ระดบั โดยมค่ีาอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 3.81-7.71 ทีÉระดบัความเชืÉอมั Éน

นัยสําคญั .01 ซึÉงต่อมา บุญรบั ศกัดิ Íมณีก็ได้นําแบบวดัดงักล่าวของจนิตนา บลิมาศ และคนอืÉนๆ 

(2529) มาใชใ้นการศกึษากบักลุ่มขา้ราชการบรรจุใหม่ ไดค่้าความเชืÉอมั Éนของแบบวดัดว้ยสมัประสทิธิ Í

แอลฟา่เท่ากบั  .74  

นอกจากนีÊศ ักดิ Íชยั นิร ัญทว ี(2532) ได้ปรบัปรุงแบบวดัของศกัดิ Íสิทธิ Í ขตัติยา

สุวรรณ (2526) และของเบรย ์และโรธ (ศกัดิ Íชยั นิรญัทว ี. 2532 อ้างองิจาก Brayfielf; & Rothe. 1951) 

เพืÉอศกึษาเจตคตต่ิอสภาพการทํางานใน 2 ด้านคอื ด้านความรู้ความพอใจ และด้านแนวโน้มของการ

ทาํพฤตกิรรมการสอน ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 20 ขอ้ ได้ค่าความเชืÉอมั Éน (สมัประสทิธิ Íแอลฟ่ า) ในแต่

ละดา้น เท่ากบั .56 และ .58 ตามลาํดบั ซึÉงแบบวดัฉบบันีÊไดร้บัความนิยมมากจากผู้ศกึษาเกีÉยวกบัเจต

คติในการทํางานนําไปใช้หรือปรบัปรุงให้เหมาะสมกบังานวจิ ัยของตน เช่น เจิดหล้า สุนทรวภิาต 

(2534) นํามาใชศ้กึษาในกลุม่หวัหน้าภาควชิาในมหาวทิยาลยัปิดได้ค่าความเชืÉอมั Éนของแบบวดัรวม 2 

ดา้นเท่ากบั .76 และสุพรรณา หนูรกัษ์ (2542) ไดนํ้าไปใช้ศกึษากลุ่มบุคลากรสายการเงนิและบญัชใีน

สถาบนัอุดมศึกษา ได้ค่าความเชืÉอมั Éนของแบบวดัเท่ากบั .90 ในขณะทีÉในการศึกษาวริตั ิปานศิลา 

(2542) ได้นําแบบวดัของจินตนา บิลมาศ และคนอืÉนๆ (2529) และศกัดิ Íช ัย นิรญัทว ี(2532) มา

ดดัแปลงเพืÉอใชว้ดัเจตคตต่ิอการทํางานสาธารณสุขในกลุ่มบุคลากรสาธารณสุขระดบัตําบลภาคเหนือ
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ของประเทศไทย ไดค่้าความเชืÉอมั Éนของแบบวดัเท่ากบั.82 และในการศกึษาของวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล;ี 

และคนอืÉนๆ (2547) ก็ได้นําแบบวดันีÊไปใช้วดัเจตคติต่อการทํางานทีÉมีจริยธรรม ในกลุ่มตวัอย่าง

ขา้ราชการ ระดบั 3 - 10 ใน 4 กระทรวง ได้แก่ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สาธารณสุข ศกึษาธกิาร 

และกระทรวงมหาดไทย มค่ีาอาํนาจจาํแนก .13 - .55 ไดค้วามเชืÉอมั Éนของแบบวดัเท่ากบั .91 นอกจากนีÊ

นิชาภทัร โพธิ Íบาง (2550) ได้ศึกษาพฤตกิรรมการทํางานราชการอย่างมีจริยธรรม 4 ด้านของ

เจ้าหน้าทีÉการเงนิและบญัช ีซ ี 5 - 8 โดยแบบวดัมาตรวดัประเมนิค่า 6 หน่วย จํานวน 48 ขอ้ มี

อาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .18 - .57 และมค่ีาความเชืÉอมั Éนแบบสมัประสทิธิ Íแอลฟาเท่ากบั .89  

ในการศกึษาครั ÊงนีÊได้นําแบบวดัเจตคตต่ิอการทํางานของศกัดิ Íชยั นิรญัทว ี(2532) 

มาใช้ในการวดัเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก โดยการปรบัปรุงข้อคําถามจากแบบวดัทีÉปรบัปรุงโดย 

วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) เนืÉองจากเป็นแบบวดัทีÉ

มค่ีาความเชืÉอมั Éนสงู 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องกบัเจตคติต่อการทาํงานเชิงรกุ 

ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ (2531) กล่าวว่า เจตคติเป็นหนึÉงในแปดของทฤษฎีต้นไม้

จรยิธรรม ซึÉงเป็นจติลกัษณะทั Êงแปด เป็นแกนกลางของพฤตกิรรมทีÉพงึปรารถนา ผู้ทีÉมกีารพฒันาทาง

จติใจทีÉเป็นแกนกลางทีÉสมบูรณ์จะเป็นข้าราชการทีÉสามารถกระทําพฤติกรรมทีÉน่าปรารถนาอย่าง

ถูกต้องเหมาะสม กบักาละเทศะและบทบาททีÉเปลีÉยนแปลงเสมอ เจตคติเป็นจิตลกัษณะทีÉมีความ

เกีÉยวขอ้งโดยตรงมากทีÉสุดกบัพฤตกิรรม โดยเจตคตอิาจทํานายพฤตกิรรมได้แม่นยาํตั Êงแต่ร้อยละ 10 

ถงึ 60 ทั ÊงนีÊข ึÊนอยูก่บัความเหมาะสมของการวดัเจตคตแิละพฤตกิรรมทีÉศกึษา และทฤษฎีการกระทําทีÉ

มเีหตุผล (Theory of Reasoned Action) ของ ฟิชไบน์และไอเซน (Fishbein; & Ajzen. 1975) ยงั

อธบิายความสมัพนัธร์ะหวา่งเจตคตแิละพฤตกิรรม โดยบุคคลมแีนวโน้มคดิไตร่ตรองก่อนทีÉจะกระทาํ

พฤตกิรรม บุคคลจะใช้เหตุผลในการพจิารณาตดัสนิใจกระทําพฤตกิรรม ตามเจตคตทิีÉบุคคล มต่ีอ

พฤตกิรรม (Attitude towards Behavior) บุคคลจะมคีวามรู้สกึต่อพฤตกิรรม และมกีารประเมนิ

พฤตกิรรม เพืÉอตดัสนิใจกระทาํหรอื ไม่กระทาํพฤตกิรรมนั Êน รวมทั Êงมคีวามเหน็คล้อยตามบุคคลทีÉมี

ความสาํคญักบัตนเอง หรอืทีÉเรยีกวา่บรรทดัฐานอตัวสิยั (Subjective Norms) ทั ÊงนีÊมงีานวจิยัทีÉศกึษา

เจตคตต่ิอการทาํงานของขา้ราชการจาํนวนมาก ซึÉงงานวจิยัส่วนใหญ่จะใหผ้ลการศกึษาทีÉสอดคล้องกนั 

คอืเจตคตสิ่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรม เชน่การศกึษาของศกัดิ Íชยั นิรญัทว ี(2532) ศกึษาความสมัพนัธ์

ระหวา่งความแปลกแยกกบัพฤตกิรรมการทาํงานของครสูงักดักรุงเทพมหานคร จาํนวน 405 คน พบว่า 

ตวัแปรทางจิตทีÉเป็นองค์ประกอบด้านบวกของความแปลกแยก คือเจตคติต่อการทํางานของครูมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการทาํงานทั Êงในดา้นความรู ้ความพอใจ และด้านแนวโน้มของการ

ทาํพฤตกิรรมการสอน โดยมตีวัทํานายพฤตกิรรมการทํางานทีÉสําคญั คอื เจตคตต่ิอสภาพการทํางาน

และความรูส้กึเกีÉยวกบัการสนบัสนุนจากสงัคม ซึÉงสอดคลอ้งกบัการศกึษาของวชิยั เอยีดบวั (2534) ทีÉ

ศึกษาลักษณะทางจิตสังคมทีÉเกีÉยวข้องกับพฤติกรรมการยอมรับนวตักรรมทางวิชาการของครู

ประถมศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร จาํนวน 468 คน พบว่า ครูทีÉมเีจตคตทิีÉด(ีมาก) มพีฤตกิรรมการ
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ยอมรับนวตักรรมสูงกว่าครูทีÉมีเจตคติทีÉไม่ดี (น้อย) และการศึกษาของชานนท์ บุรี (2535) ทีÉได้

เปรยีบเทยีบปญัหาและความตอ้งการในการปฏบิตังิานของอาจารยส์ารพัดช่าง เขตภาคกลาง จํานวน 

322 คน พบวา่อาจารยท์ีÉมเีจตคตต่ิออาชพีครตู่างกนั มปีญัหาในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั โดยพบว่า 

อาจารยท์ีÉมเีจตคตไิม่ดต่ีออาชพีคร ูจะมปีญัหาการปฏบิตังิานมากกว่า อาจารยท์ีÉมเีจตคตทิีÉดต่ีออาชพี

คร ูในการศกึษาของอุบล ภศัระ (2535) ศกึษาพฤตกิรรมการทํางานของครูมธัยมศกึษา จติลกัษณะทีÉ

ศึกษามี 2 ด้าน คือ แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íและเจตคติต่องาน  พบว่า เจตคติต่องานมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัพฤตกิรรมการทํางานอย่างเชืÉอมั Éนได้ นอกจากนีÊพาร์คเกอร์ (Parker. 1991) ได้ศกึษาเจตคติ

ของพนกังานประชาสงเคราะหเ์ดก็ทีÉมต่ีอการตดัสนิใจปฏบิตังิาน พบว่าเจตคตมิคีวามสมัพนัธ์กบัการ

ตดัสนิใจในการปฏบิตังิาน และพนกังานทีÉมคุีณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัมเีจตคตต่ิางกนั และวลิาสลกัษณ์ 

ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท์ และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) ศกึษา การพฒันาเครืÉองชีÊวดั และ

ปจัจยัเชิงสาเหตุของพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์ของข้าราชการ ระดบั 3 - 10 ใน 4 กระทรวง 

ไดแ้ก่ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สาธารณสุข ศกึษาธกิาร และกระทรวงมหาดไทย จํานวน 1,929 

คน พบวา่ เจตคตทิีÉมต่ีอค่านยิมสามารถจาํแนกบุคคลทีÉมพีฤตกิรรมตามค่านิยมสรา้งสรรค์สูงและตํÉาได ้

ทั Êงพฤตกิรรมตามค่านิยมสรา้งสรรคร์วม และรายด้าน ได้แก่ พฤตกิรรมตามค่านิยมโปร่งใสตรวจสอบ

ได้ พฤตกิรรมตามค่านิยมไม่เลอืกปฏบิตัิ ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน และพฤติกรรมตามค่านิยม

ซืÉอสตัย์รบัผดิชอบ นอกจากนีÊยงัพบว่า เจตคตต่ิอพฤติกรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์เป็นสาเหตุของ

พฤตกิรรมตามค่านิยมสรา้งสรรคร์วม และรายดา้น ไดแ้ก่ พฤตกิรรมตามค่านิยมกลา้ยนืหยดัทําในสิÉงทีÉ

ถูกตอ้ง พฤตกิรรมตามค่านิยมซืÉอสตัย ์นิชาภทัร โพธิ Íบาง (2550) ศกึษาลกัษณะจติใจและสถานการณ์

ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการทํางานราชการอย่างมจีรยิธรรม 4 ด้าน ได้แก่พฤตกิรรมตามค่านิยม

กลา้ยนืหยดัทาํในสิÉงทีÉถูกตอ้ง พฤตกิรรมตามค่านิยมซืÉอสตัยแ์ละมคีวามรบัผดิชอบ พฤตกิรรมตาม

ค่านิยมโปร่งใสตรวจสอบได ้และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีÉดขีององคก์ารของเจ้าหน้าทีÉการเงนิและ

บญัช ีระดบั 5 - 8 จาก 4 กระทรวง ได้แก่ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จํานวน 144 คน 

กระทรวงมหาดไทยจาํนวน 68 คน กระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 105 คน และกระทรวงศกึษาธกิาร 

จาํนวน 118 คนรวมจาํนวนขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานดา้นการเงนิและบญัช ี(เฉพาะส่วนกลางในแต่ละ

กรม) 435 คน พบว่ากลุ่มขา้ราชการเจ้าหน้าทีÉการเงนิและบญัชทีีÉมเีจตคตทิีÉดต่ีอพฤตกิรรมการ

ทาํงานอยา่งมจีรยิธรรมสงูมพีฤตกิรรมตามค่านิยมดา้นกลา้ยนืหยดัทาํในสิÉงทีÉถูกตอ้ง พฤตกิรรมตาม

ค่านิยมซืÉอสตัยแ์ละมคีวามรบัผดิชอบ พฤตกิรรมตามค่านิยมโปร่งใส ตรวจสอบได้ และพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีÉดขีององคก์าร มากกวา่เจา้หน้าทีÉการเงนิและบญัชทีีÉมเีจตคตทิีÉดต่ีอพฤตกิรรมการ

ทาํงานอยา่งมจีรยิธรรมตํÉา และการศกึษาของจุฑารตัน์ กติตเิขมากร (2553) ได้ทําการศกึษาวจิยั

เรืÉองปจัจยัทางจติสงัคมทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการทํางานด้านความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิาน

และด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ผล

การศึกษาพบว่าเจตคตต่ิอการทํางานด้านความรบัผิดชอบในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบั

พฤตกิรรมการทํางานด้านความรบัผดิชอบ correlation coefficient = .5 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ

ทางสถิติทีÉระดบั .05 และเจตคตต่ิอการทํางานแบบมสี่วนร่วมมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
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ทาํงานแบบมสี่วนร่วม correlation cofficient= .2 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิางสถติทิีÉระดบั .05 และ

ในการศกึษาของจุฑารตัน์ กติตเิขมากร (2553) พบวา่ เจตคตต่ิอการทาํงานในดา้นความรบัผดิชอบ

ในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานด้านความรบัผิดชอบในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ และในการศกึษาของกมลวรรณ คารมปราชญ์ คล้ายแก้ว 

(2557) ทีÉพบวา่ เจตคตต่ิอพฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีนมอีทิธพิลทางบวก อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิต ิ(p <. 01) ต่อ เจตคตต่ิอพฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีนของนิสติระดบัปรญิญาตร ีโดยมค่ีา

สมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .89 และยงัพบวา่เจตคตต่ิอพฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีนเป็น

ตวัแปรคั Éนกลางความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í และพฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีนอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิต ิ(p < . 01) โดยมีค่าสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.36 นอกจากนีÊใน

การศกึษาของ กล้าหาญ ณ น่าน และเกษม เฉลมิธนะกิจโกศล (2555) ซึÉงได้ศึกษาแบบจําลอง

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปจัจยัทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ องค์การและการ

ปฏบิตังิาน ในกลุ่มตวัอยา่ง ผูป้ฏบิตังิานดา้นทรพัยากรมนุษยแ์ละเป็นสมาชกิสมาคมการจดัการงาน

บุคคลแห่งประเทศไทย จาํนวน 435 คน พบวา่ เจตคตต่ิองานมอีทิธพิลทางอ้อม ต่อการปฏบิตังิาน

โดยมคีวามผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเป็นตวัแปรคั Éนกลาง  

จากผลของงานวจิยัทีÉเกีÉยวข้องกบัเจตคติต่อการทํางานเชิงรุกทีÉกล่าวมา

ขา้งตน้ ทาํใหเ้ชืÉอไดว้า่เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุกจะส่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก

ของขา้ราชการ และจะมอีทิธพิลทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานโดยมตีวัแปรพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก

เป็นตวัแปรคั Éนกลาง 

 

ตวัแปรเชิงสาเหตดุ้านสภาพแวดล้อม 

ในส่วนนีÊเป็นการนําเสนอเกีÉยวกบัตวัแปรเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดล้อมของขา้ราชการ ทีÉ

มผีลต่อการทาํงานเชงิรุก ทีÉได้จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุก พบวา่ ไดม้กีารศกึษาแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุและผลของพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุก ซึÉงไดก้าํหนดใหพ้ฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลางความสมัพนัธ ์(Crant. 2000) 

จากแบบจําลองดงักล่าวนํามาซึÉงตวัแปรเชงิสาเหตุด้านสภาพแวดล้อม ทีÉใช้ในการศึกษาในครั ÊงนีÊ 

ไดแ้ก่ ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน และยงัไดพ้บหลกัฐานเพิÉมเตมิอกีวา่การมแีบบอย่างทีÉดใีนการทํางาน

มอีทิธพิลทางบวกต่อการทาํพฤตกิรรมทางบวก (ชวนชยั เชืÊอสาธุชน. 2545; นีออน พณิประดษิฐ์; 

และคนอืÉนๆ 2546; วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล;ี งามตา วนินทานนท์; และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล 2547) 

ดงันั Êน จงึกาํหนดใหต้วัแปร แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการ

ทํางานเชิงรุกอีกหนึÉงตัวแปร นอกจากนีÊในการทบทวนเอกสารยงัได้พบอีกว่าการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา ยงัมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (Parker et al. 2006) ในการวจิยั

ครั ÊงนีÊจงึกาํหนดตวัแปรเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจาก
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ผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน โดยมรีายละเอยีด

ดงัต่อไปนีÊ 

 

1. แบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผู้บงัคบับญัชา 

แนวคิดแบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผู้บงัคบับญัชา 

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสงัคมระบุว่าพฤติกรรมส่วนมากเกิดจากการเรียนรู้ 2 

รปูแบบ คอืการเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ตรง และการเรยีนรู้จากการสงัเกต การเหน็แบบอย่าง เป็น

การเรยีนรูจ้ากการสงัเกตชนิดหนึÉง เกดิจากการสงัเกตตวัแบบ (Model) ว่าตวัแบบทําอะไร ทําอย่างไร  

มกีฎเกณฑ์อย่างไร เมืÉอสงัเกตแล้วกนํ็ามาคิดว่าตนสามารถทําพฤตกิรรมนั Êนได้อย่างไร (ธีระพร 

อุวรรณโณ. 2537) และเมืÉออธิบายการมแีบบอย่างในการทํางาน ด้วยทฤษฎีทางปญัญาสงัคม 

(Bandura.1986) ทีÉอธบิายถงึวธิกีารและกระบวนการทีÉบุคคลได้รบัอทิธพิลจากสงัคม ทําให้เกดิการ

ยอมรบัลกัษณะและกฎเกณฑ์ทางสงัคมมาเป็นลกัษณะของตน โดยทฤษฎีนีÊได้ให้ความสําคญัแก่

ลกัษณะของสถานการณ์ว่าจะเป็นเครืÉองกระตุ้นให้บุคคลกระทําพฤตกิรรมซํÊา ๆ จนกลายเป็น

ลกัษณะนิสยัของบุคคลนั ÊนไปในทีÉสุด สิÉงทีÉจะกระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํพฤตกิรรมต่าง ๆ ไดค้อื การหวงั 

ความพอใจและการหลบหลกีความทุกข์ (ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ; และเพญ็แข ประจนปจัจนึก . 

2520) นอกจากนีÊกระบวนการเลยีนแบบยงัเป็นกระบวนการขดัเกลาสมาชกิในสงัคม ให้มพีฤตกิรรม

ตามอยา่งบุคคล โดยมตีวัแปรทีÉสาํคญัทีÉมผีลต่อการเลยีนแบบ คอื ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแบบกบัผู้

เลยีนแบบ คอื ความสนิทสนมคุน้เคยเป็นหลกัซึÉงผู้เลยีนแบบจะให้ความสนใจต่อผลตอบแทนทีÉตวั

แบบไดร้บัน้อยมาก และผลตอบแทนทีÉตวัแบบไดร้บัเมืÉอแสดงพฤตกิรรมนั Êนๆ ออกไปแล้ว ทีÉจะเป็น

เป็นพลงัเสรมิทีÉผูเ้ลยีนแบบจะตดัสนิใจเลยีนแบบ โดยนํารางวลัทีÉตวัแบบไดร้บัมาเป็นเครืÉองตดัสนิวา่

ควรจะเลยีนแบบหรอืไม ่(ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2541) ในขณะทีÉนีออน พณิประดษิฐ์ และคนอืÉนๆ 

(2545) กล่าวว่าการมตีวัแบบเป็นตวัแปรทีÉมอีิทธพิลต่อพฤติกรรม โดยก่อให้เกดิ 1) การสอน

พฤตกิรรมใหม่ 2) การสอนกฎเกณฑ์หรอืหลกัการใหม่ โดยการบอกเล่าของตวัแบบหรอืจากการ

สงัเกตพฤตกิรรมของตวัแบบจดจําและนํามารวมเป็นกฎเกณฑ์หรอืหลกัการของตน 3) การสอน

ความคดิหรอืพฤตกิรรมสร้างสรรค์ การได้เหน็ตวัแบบไม่จําเป็นต้องทําให้ผู้สงัเกตมคีวามคดิหรอื

แสดงพฤตกิรรมเหมอืนตวัแบบราวกบัพมิพเ์ดยีวกนัเสมอไป ผูส้งัเกตอาจไดค้วามคดิจากการสงัเกต

ออกมาเป็นความคดิใหม่หรอืพฤตกิรรมใหม่กไ็ด้ 4) การยบัย ั Êงการกระทํา การได้เหน็ผู้อืÉนกระทํา

พฤตกิรรมใดแลว้นําไปสู่ผลกรรมทางลบ ผูส้งัเกตกม็แีนวโน้มจะไม่ทําพฤตกิรรมเช่นนั Êน 5) การลด

ความหวั ÉนเกรงทีÉจะกระทาํ การไดเ้หน็ผูอ้ืÉนกระทาํพฤตกิรรมทีÉถูกห้ามโดยไม่มผีลทางลบตามมาให้

เหน็ มแีนวโน้มให้ผู้สงัเกตทําตามตวัแบบได้ 6) การส่งเสรมิการกระทํา การได้เหน็ผู้อืÉนกระทํา

พฤตกิรรมบางอย่าง กเ็ป็นสิÉงชีÊแนะให้ผู้สงัเกตทําพฤตกิรรมเช่นเดยีวกนัได้ 7) การเน้นสิÉงเร้าผู้

สงัเกตทีÉเหน็ตวัแบบพฤตกิรรมบางอย่างอาจรบัรู้และใส่ใจสิÉงเร้าบางอย่างในสถานการณ์มากเป็น

พเิศษ ภายหลงัอาจใชส้ิÉงเรา้นั Êนมากเป็นพเิศษได ้และ 8) การกระตุ้นอารมณ์ การได้เหน็แบบอย่าง
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แสดงอารมณ์บางอย่างเป็นการกระตุ้นอารมณ์ของผู้สงัเกต มกัทําให้ผู้สงัเกตมีความไวต่อการ

ตอบสนองทางอารมณ์ขึÊน 

ดงันั Êนแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ การทีÉขา้ราชการทีÉ

ปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผนไดร้ายงานวา่ไดเ้หน็ผูบ้งัคบับญัชา มพีฤตกิรรมการอย่างเป็นระบบ 

แสวงหาความรูท้ ีÉเกีÉยวขอ้ง แลว้ใชค้วามรูน้ั Êนคาดการณ์ไปถงึผลลพัธท์ีÉตอ้งการ วางแผนเพืÉอป้ องกนั

ปญัหาหรอืใหเ้กดิผลลพัธท์ีÉตอ้งการ และลงมอืทาํตามแผนนั Êน รวมทั Êงแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการ

เพิÉมมลูค่างาน ใหเ้กดิขึÊนตลอดเวลา 

การวดัแบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผู้บงัคบับญัชา 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชาในงานวจิยัส่วนใหญ่ใชแ้บบวดัมาตร

ประเมนิรวมค่าในการวดัแบบอยา่งในการทาํงาน โดยสรา้งแบบวดัขึÊนเองหรอืนําแบบวดัจากงานวจิยัทีÉ

ศกึษาก่อนหน้ามาปรบัปรุงใหเ้หมาะสม สอดคลอ้งกบัการศกึษาของตนเอง ดงัเช่น แบบวดัแบบอย่าง

การประหยดัทรัพยากรในหัวหน้าหน่วยงาน เพืÉอนร่วมงาน ตลอดจนผู้ใกล้ชิดของชวนชัย  

เชืÊอสาธุชน (2545) ลกัษณะแบบวดัเป็นแบบมาตรประเมนิรวมค่า จาํนวน 10 ขอ้ มค่ีาอาํนาจจาํแนก

รายขอ้ ระหวา่ง .36 - .55 และมค่ีาความเชืÉอมั Éนได้แบบสมัประสทิธ์แอลฟ่ าเท่ากบั .79 และนีออน 

พณิประดษิฐ ์และคนอืÉนๆ (2546) ไดส้รา้งแบบวดัการเหน็แบบอยา่งในการทาํงาน โดยดดัแปลง มา

จากแบบวดัการเหน็แบบอย่างของ พงศธร เครยีดธฤมาล (2537) มาใช้กบักลุ่มตวัอย่างทีÉเป็น

ขา้ราชการตํารวจ จํานวน 1,209 นาย วดัเกีÉยวกบัพฤตกิรรมในการปฏบิตัหิน้าทีÉของขา้ราชการ

ตํารวจและผลของการกระทํานั Êนๆ ตามอุดมคต ิ9 ขอ้ ของตํารวจซึÉงขา้ราชการตํารวจได้เหน็และ

พจิารณาผลของการกระทาํนั Êนๆ วา่ดหีรอืไม่ดแีละนํามาเป็นแบบอย่างในการปฏบิตัหิน้าทีÉมากน้อย

เพยีงใด มขีอ้คําถาม จํานวน 15 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตรประเมนิค่า 6 หน่วย จาก “จรงิทีÉสุด” ถึง 

“ไม่จรงิเลย” มค่ีาความเชืÉอมั Éนแบบสมัประสทิธิ Íแอลฟาเท่ากบั .76 ซึÉงต่อมา วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ี

งามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) ไดนํ้าแบบวดัการมแีบบอยา่งพฤตกิรรมการ

ทํางานของตํารวจจากงานวจิยัของนีออน พณิประดษิฐ์ และคนอืÉนๆ (2546) และแบบวดัการมี

แบบอยา่งพฤตกิรรมประหยดัพลงังานจากงานวจิยัของชวนชยั เชืÊอสาธุชน (2545) มาปรบัปรุงเพืÉอ

ใช้วดัการมแีบบอย่างทีÉดใีนการทํางานราชการในกลุ่มตวัอย่างทีÉเป็นขา้ราชการระดบั 3 – 10 ของ

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศกึษาธกิาร และกระทรวงมหาดไทย 

ลกัษณะแบบวดัเป็นมาตรประเมนิค่า 6 หน่วย จาํนวน 15 ขอ้ จาก “จรงิทีÉสุด” ถึง “ไม่จรงิเลย” มค่ีา

สมัประสทิธิ Íรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .32 - .75 มค่ีาความเชืÉอมั Éนแบบสมัประสทิธิ Íแอลฟาเท่ากบั .89 ซึÉงต่อมา

นิชาภทัร โพธิ Íบาง (2550) ไดนํ้าแบบวดัการเหน็แบบอย่างในการทํางานของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ี

งามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) มาใช ้วดัการเหน็แบบอย่างทีÉดจีากหวัหน้า

และเพืÉอนร่วมงานของขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านการเงนิและบญัช ีจํานวน 435 คน มค่ีาอํานาจ

จาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .22 - .69 ค่าความเชืÉอมั Éนแบบสมัประสทิธิ Íแอลฟา เท่ากบั .87 นอกจากนีÊ 

ปิยวรรณ บุญเพญ็ (2550) ไดป้รบัปรุงแบบวดัการมแีบบอยา่งทีÉดใีนการทาํงานของนีออน พณิประดษิฐ ์
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และคนอืÉนๆ (2546) เพืÉอใช้วดัการมีแบบอย่างในการทํางานวจิยั ในบุคลากรสายวชิาการ ของ

สถาบนัอุดมศกึษาของรฐั สงักดักระทรวงศกึษาธกิาร ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 222 คน ซึÉง

เป็นแบบวดัมาตรประเมนิรวมค่า 6 หน่วย มขีอ้คาํถาม จาํนวน 15 ขอ้ ค่าความเชืÉอมั Éนทั Êงฉบบัแบบ

ความสอดคลอ้งภายใน อยูร่ะหวา่ง .43 - .88 ไดค่้าสมัประสทิธิ Íแอลฟา เท่ากบั .94 ในการศกึษาใน

ครั ÊงนีÊ ไดนํ้าแบบวดัแบบการมแีบบอยา่งในการทาํงานของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีและคนอืÉนๆ (2547) 

มาปรบัปรุงเพืÉอใหเ้หมาะสมกบัการศกึษาแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องกบัแบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผู้บงัคบับญัชา 

สาํหรบังานวจิยัทีÉเกีÉยวกบัการเหน็แบบอยา่งทีÉดจีากหวัหน้า (ผู้บงัคบับญัชา)และ

เพืÉอนร่วมงานซึÉงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมทีÉน่าพึงปรารถนานั Êน ส่วนใหญ่จะให้ผล

การศกึษาทีÉสอดคลอ้งกนั ดงัเช่น ในงานวจิยัของ ชวนชยั เชืÊอสาธุชน (2545) ซึÉงศกึษาตวับ่งชีÊทาง

จิตสงัคมของพฤติกรรมการประหยดัทรพัยากร 3 ด้าน คือ ประหยดัเวลา วสัดุสํานักงาน และ

ประหยดัค่าใชจ้่ายของอาจารยส์ถาบนัราชภฏั จาํนวน 1,940 คน พบวา่การมแีบบอยา่งการประหยดั

จากบุคคลในหน่วยงาน เช่น หัวหน้า เพืÉอนร่วมงาน มีความสําคญัต่อพฤติกรรมการประหยดั

ทรพัยากรของอาจารยร์าชภฏั และการศกึษาของนีออน พณิประดษิฐ์ และคนอืÉนๆ (2546) เรืÉองตวั

บ่งชีÊทางจติสงัคมของพฤตกิรรมการทํางานในขา้ราชการตํารวจสงักดัตํารวจภูธรภาค 4 จํานวน 

1,209 นาย พบว่าผู้ทีÉมีการเหน็แบบอย่างทีÉดี มพีฤติกรรม การทํางานสูงกว่า ผู้ทีÉมีการเห็น

แบบอยา่งทีÉดน้ีอย การเหน็แบบอยา่งทีÉดเีมืÉอร่วมกบัตวัทํานายชุดสถานการณ์ อกี 2 ตวั รวมเป็น 3 

ตวั สามารถทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานของขา้ราชการตาํรวจสงักดั ตาํรวจภูธรภาค 4 ได้ 14.13% 

ในขา้ราชการตาํรวจสญัญาบตัร และ 14.68% ในขา้ราชการตาํรวจชั Êนประทวน และวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ี

และคนอืÉนๆ (2547) ศกึษาขา้ราชการระดบั 3 – 10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงศกึษาธกิาร และกระทรวงมหาดไทย จาํนวน 1,929 คน พบวา่การเหน็แบบอยา่งทีÉดใีนการ

ทํางาน มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมตามค่านิยมกล้ายนืหยดัทําในสิÉงทีÉถูกต้อง โดยมีค่า

สมัประสทิธิ Íอทิธพิลรวม .06 โดยการเหน็แบบอย่างทีÉดใีนการทํางาน ร่วมกบัเจตคตต่ิอพฤตกิรรม

ตามค่านิยมสร้างสรรค์รวม และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีÉดขีององค์การ รวม 3 ตวัแปร ร่วมกนั

อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมตามค่านิยมกล้ายนืหยดัทําในสิÉงทีÉถูกต้องได้ร้อยละ 60 

นอกจากนีÊและการศกึษาของนิชาภทัร โพธิ Íบาง (2550) ซึÉงไดศ้กึษาลกัษณะจติใจและสถานการณ์ทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานราชการอยา่งมจีรยิธรรมของเจ้าหน้าทีÉการเงนิและบญัช ีระดบั ซ ี

5 - 8 จาก 4 กระทรวง ได้แก่ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จํานวน 144 คน กระทรวงมหาดไทย

จํานวน 68 คน กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 105 คน และกระทรวงศกึษาธกิาร จํานวน 118 คน

รวมจํานวนขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านการเงนิและบญัช ี(เฉพาะส่วนกลางในแต่ละกรม) 435 คน 

พบวา่การเหน็แบบอย่างทีÉดจีากหวัหน้าและเพืÉอนร่วมงาน สามารถทํานายพฤตกิรรมตามค่านิยม

โปร่งใส ตรวจสอบได ้ไดร้อ้ยละ 29.9  
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จากงานวจิยัทีÉเกีÉยวข้องกบัการเหน็แบบอย่างทีÉดีจากผู้บงัคบับญัชาทีÉกล่าวมา

ขา้งต้น ดงันั Êนในการวจิยัครั ÊงนีÊผู้วจิยัคาดว่าพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุกของข้าราชการจะได้รบั

อทิธพิลทางตรงจากการมแีบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา  

 

2. การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

แนวคิดการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

ผู้บังคับบัญชามีบทบาทสําคัญต่อการทํางานในกลุ่มงาน หรือในองค์การ 

เนืÉองจากผู้บงัคบับญัชามบีทบาทสําคญัในการบริหารจดัการทํางานภายในกลุ่ม หรอืองค์การให้

บรรลุเป้ าหมายเกดิประสทิธภิาพ และประสทิธผิล บทบาทการบรหิารจดัการของผู้บงัคบับญัชาใน

กลุ่มแต่ดั Êงเดมินั Êนเป็นไปในลกัษณะของการควบคุม จดัการผู้ใต้บงัคญับญัชาให้เป็นตามกฏเกณฑ์

และระเบียบทีÉกําหนด ซึÉง สริสเฮมและคนอืÉนๆ (Schriesheim; House; & Kerr.1976) ได้แบ่ง

พฤตกิรรมของผูบ้งัคบับญัชาออกเป็น 7 มติ ิคอื 1) การรเิริÉมสนบัสนุน หรอืไม่สนับสนุนในความคดิ

ใหม่ๆ 2) การกาํหนดโครงสรา้งของกลุ่มในการทํางาน 3) การกําหนดขอ้จํากดัเกีÉยวกบัพฤตกิรรม

ของสมาชิกว่ามีอิสระในการตดัสนิใจมากน้อยเพียงใด 4) การตั Êงเป้ าหมายเกีÉยวกบัผลผลิตหรือ

ผลงานของสมาชกิในกลุ่ม 5) การตรวจสอบพฤตกิรรมของสมาชกิภายในกลุ่ม 6) การเสรมิสร้าง

บรรยากาศในการทาํงาน การลดความขดัแยง้ และการปรบัตําแหน่งของบุคลากรในกลุ่ม 7) การให้

ขอ้มลูกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนใหม้กีารแลกเปลีÉยนขอ้มูล และให้ความเอาใจใส่กบัเรืÉองราวใน

กลุ่ม ในขณะทีÉลอร์ดและคนอืÉนๆ (Lord, Foti; & Devader. 1984) ได้แบ่งพฤติกรรมของ

ผู้บงัคบับญัชาออกเป็น 7 มติิ เช่นกนั ประกอบด้วย 1. การให้ความสําคญักบัเป้ าหมายในการทํางาน  

2. การประสานงานภายในกลุ่มงาน 3. การใหข้อ้มลู 4. การเสนอวธิกีารในการทาํงาน 5. การระบุปญัหา 

6. การสรา้งอทิธพิล 7. การพดูจาสืÉอสารบ่อยๆ ซึÉงบทบาทเหล่านีÊมลีกัษณะของการควบคุมจากบน

ลงล่าง 

บทบาทของผู้บงัคบับญัชาเริÉมเปลีÉยนแปลงเมืÉอรูปแบบการบรหิารเปลีÉยนแปลงไป

เป็นระบบทีÉเน้นการจดัการตนเอง โดยเน้นการสนับสนุนให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นผู้นําตนเอง และ

กลุ่มใหท้าํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ จากการศกึษา โดยสต๊อกดลิ (Stogdill.1963) ซึÉงเป็นนักวจิยั

จาก Ohio State University ไดแ้บ่งลกัษณะผูบ้งัคบับญัชาออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ คอื ผู้บงัคบับญัชา 

ทีÉสนับสนุนลูกน้องเกีÉยวกบัการทํางาน และ ผู้บงัคบับญัชาทีÉสนับสนุนลูกน้องทางด้านอารมณ์ 

ในขณะทีÉ ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ (Bhanthumnavin. 2000) ได้กําหนดนิยามของการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชาไวว้า่ ปฏสิมัพนัธข์องหวัหน้าต่อลกูน้องในสถานการณ์ทาํงาน ซึÉงหวัหน้าได้สนับสนุน

ลกูน้อง ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ เช่นการให้กําลงัใจในการทํางาน การ

ยอมรบัความคดิเหน็หรอืการกระทําของลูกน้อง แสดงความเหน็ใจลูกน้องเมืÉอทํางานหนักหรอืพบ

ปญัหาในการทาํงาน 2) การสนบัสนุนทางดา้นขา่วสาร เช่น การใหข้อ้มลูเกีÉยวขอ้งกบัการทํางานแก่

ลกูน้อง ใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในการปรบัปรุงการทาํงานของลกูน้อง การสอนงานแก่ลูกน้อง ให้คําปรกึษา 
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และทําให้เหน็เป็นแบบอย่างเมืÉอลูกน้องพบปญัหาในการทํางาน และ  3) การสนับสนุนด้านวสัดุ

อุปกรณ์ ทรพัยากร งบประมาณ และแรงงาน เช่นจดัหางบประมาณให้เพยีงพอกบัการทํางาน ช่วย

ลกูน้องในการทาํงาน จดัหาวสัดุอุปกรณ์ และเครืÉองมอืทีÉจําเป็นและเอืÊออํานวยความสะดวกในการ

ปฏบิตังิานให้ลูกน้อง และในการศกึษาของแมนซ์และซมิส์ (Manz; & Sims.1987) ซึÉงได้ศกึษา

เกีÉยวกบับทบาทของผู้บงัคบับญัชาในทมีงานทีÉมกีารบรหิารจดัการตนเอง (Self Managing Work 

Teams) จากการสงัเกตุ สมัภาษณ์ และศึกษาจากงานวจิยัทีÉมีอยู่ พบว่าลกัษณะพฤตกิรรมของ

ผูบ้งัคบับญัชาทีÉสาํคญัคอื การสนบัสนุนใหค้ดิและวางแผนก่อนลงมอืกระทํา การสนับสนุนให้มกีาร

ตั Êงเป้ าหมาย การสนับสนุนให้วจิารณ์การทํางานของตนเอง การสนับสนุนให้มกีารให้แรงเสรมิกบั

ตนเอง ซึÉงลกัษณะเหล่านีÊมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพของผูนํ้า  

ดงันั Êนในการวจิยัครั ÊงนีÊจึงกําหนดนิยามของการสนับสนุนของผู้บงัคับบญัชา

หมายถงึการสนบัสนุนทีÉผูบ้งัคบับญัชาใหก้บัผูใ้ต้บงัคบับญัชาในสถานการณ์การทํางาน ใน 3 ด้าน 

คอื การสนับสนุนทางอารมณ์ การสนับสนุนด้านข่าวสาร และการสนับสนุนด้านวสัดุอุปกรณ์ และ

ทรพัยากร 

การวดัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

การวดัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาในงานวจิยัส่วนใหญ่ใช้แบบวดัโดยให้ผู้

ไดร้บัการสนบัสนุนเป็นผูร้ายงานการรบัรูข้องตนเอง ดงัเช่น ในงานวจิยัของ ศริาภรณ์ สุขศลีลํÊาเลศิ 

(2550:94) ไดว้ดัการสนบัสนบัสนุนจากผูบ้รหิารทีÉมต่ีอคร ูโดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

6 ระดบั โดยให้ครูเป็นผู้ตอบขอ้คําถามเกีÉยวกบัการรบัรู้ของตนทีÉมต่ีอการสนับสนุนทางสงัคมจาก

ผูบ้รหิาร และงานวจิยัของของ จารุพร แสงเปา่ (2542: 98) ทาํการวดัการสนับสนุนจากหวัหน้างาน

โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัโดยให้พยาบาลวชิาชพีเป็นผู้ตอบขอ้คําถาม

เกีÉยวกบัการรบัรูข้องตนทีÉมต่ีอการสนบัสนุนทางสงัคมจากผูบ้รหิาร และในการวจิยัครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัจงึได้

พัฒนาแบบวัดการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาขึÊนตามแนวคิดของ ดุจเดือน พันธุมนาวิน 

(Bhanthumnavin. 2000) ใน 3 ดา้น คอื การสนับสนุนทางอารมณ์ การสนับสนุนด้านข่าวสาร และ

การสนบัสนุนดา้นวสัดุอุปกรณ์ และทรพัยากร 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องกบัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

การศึกษาวจิยัเกีÉยวกบัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาทีÉผ่านมา พบว่า การ

สนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาส่งผลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิานในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน 

สําหรบัผลการปฏบิตังิานระดบับุคคลซึÉงพจิารณาจาก ปรมิาณการทํางาน และคุณภาพของงาน 

(Swanson. 1999) หรือพิจารณาจาก พฤติกรรมทีÉเป็นไปตามความต้องการของหน่วยงาน เช่น 

พฤตกิรรมการทํางาน จากการประเมนิของตนเอง เพืÉอนร่วมงาน หรอื หวัหน้างาน(Campbell.1999)  

ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวจิยัในประเทศไทย ทีÉพบวา่ ผูท้ ีÉไดร้บัการสนบัสนุนงานผูบ้งัคบับญัชามาก เป็น

ผู้ทีÉมีผลการทํางานมากกว่า หรือมีพฤติกรรมการทํางานมาก กว่าผู้ทีÉได้ร ับการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชาน้อยกวา่ (ศกัดิ Íชยั นิรญัทว.ี 2522; วชิยั เอยีดบวั. 2534; สนาน คุณประเสรฐิ. 2535) 
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ในส่วนของผลการปฏิบตัิงานในระดับกลุ่ม หรือหน่วยงาน ซึÉงวดัได้จากสิÉงทีÉกลุ่มได้สร้างขึÊน 

(Holton.1996) และสามารถวดัได้โดยอ้อมจากความเหนียวแน่นของกลุ่ม (Guzzo; & Dickson.1996) 

โดยงานวจิยัของ ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ (Bhanthumnavin. 2000) ซึÉงศกึษาการสนับสนุนทางสงัคม

จากหวัหน้างานทีÉมผีลต่อผลการปฏบิตังิานของสถานีอนามยัตาํบล จํานวน 355 แห่ง พบว่าผลของ

การสนับสนุนจากหัวหน้าส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทั Êงในระดับบุคคล และระดับกลุ่มงาน ซึÉง

สอดคล้องกบังานวจิยัของแมนนิÉง แจค็สนั และ ฟูซลิเลอร์ (Manning Jackson; & Fusilier.1996) 

นอกจากนีÊยงัพบวา่การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ยงัมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิ

รุก (Parker et al. 2006) พารค์เกอรซ์ึÉงไดท้าํการทดสอบโมเดล บุคคลกิภาพ และสภาพแวดล้อมใน

การทาํงานส่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของการจูงใจเชงิรู้คดิ โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 

282 คน พบวา่ ในสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉมกีารสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา

มกีารตั Êงเป้ าหมายของตวัเอง ใหแ้รงเสรมิกบัตนเองในการทาํงาน คาดหวงัการทาํงานของตนเองและ

ประเมินผลการทํางานของตนเอง และมีความเชืÉอใจในเพืÉอนร่วมงาน จะมีแนวโน้มในการแสดง

พฤติกรรมเชิงรุกมากกว่าในสภาพแวดล้อมทีÉไม่มีการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา หรือใน

สภาพแวดลอ้มทีÉมน้ีอยกวา่ 

 

3. ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน 

แนวคิดค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน 

นักวชิาการได้ให้ความหมายของค่านิยมไวด้งันีÊ อุทยั หริญัโต (2526) กล่าวว่า

ค่านิยมคอืหลกัการหรอืมาตรฐานทีÉบุคคลยดึถอืเป็นกฎเกณฑ์ของการตดัสนิว่าสิÉงใดมค่ีาสําหรบัตวั

เขา มาตรฐานนีÊจะเป็นกรอบชีÊนําให้บุคคลมีความสนใจ เจตคติ และการประพฤตปิฏบิตัิไปใน

แนวทางทีÉสอดคลอ้งกบัค่านิยมของตนเอง ในขณะทีÉราชบณัฑติยสถาน (2542) ระบุว่าค่านิยมคอื 

สิÉงทีÉคนยดืถอืเป็นเครืÉองช่วยตดัสนิใจ และกําหนดการกระทําของตน โดยทีÉสุพตัรา สุภาพ (2536) 

นิยามไวว้า่ค่านิยมคอืสิÉงทีÉกลุ่มสงัคมหนึÉงๆ เหน็ว่าเป็นสิÉงทีÉมค่ีาควรแก่การกระทํา น่ายกย่อง หรอื

เหน็วา่ถูกตอ้ง ค่านิยมเปรยีบเสมอืนหางเสอืทีÉนําเรอืไปในทศิทางทีÉสงัคมต้องการ ซึÉงสอดคล้องกบั

ศนูยส์่งเสรมิจรยิธรรม สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรอืน. (2546) ทีÉกล่าวว่าค่านิยม คอื สิÉงทีÉบุคคล

หรอืกลุ่มบุคคลนิยมยดึถือเป็นแนวทางแห่งพฤตกิรรมทีÉพงึปรารถนา และเมืÉอปฏบิตัซิํÊา ๆ บ่อย ๆ 

จนเป็นวถิชีวีติทีÉอาจสบืทอดไปเป็นวฒันธรรมได ้ในขณะทีÉ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์

และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) ไดใ้หค้วามหมายของค่านิยมและระบบของค่านิยม ว่าหมายถึง 

สิÉงทีÉบุคคลใหค้วามสาํคญั ค่านิยมทางบวกเป็นค่านิยมทีÉควรส่งเสรมิ ส่วนค่านิยมทางลบเป็นค่านิยม

ทีÉตอ้งมกีารปรบัปรุง แต่ถ้าเป็นค่านิยมในทางลบหรอืไม่ดมีากกค็วรตดัทิÊง ค่านิยมของสงัคม (Social 

Value) ประกอบกบัการถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization) และปจัจยัภายในตวับุคคลเอง  เช่น 

บุคลกิภาพของบุคคลผู้นั Êน จะส่งผลให้เกดิเป็นค่านิยมส่วนบุคคล (Personal Value) และค่านิยมทีÉ

บุคคลยดึถอืนีÊ จะส่งผลต่อความคดิ จติใจ และพฤตกิรรมของผู้นั Êน แต่ค่านิยมไม่ใช่เรืÉองอทิธพิลทางเดยีว 



45 
 

แต่เป็นอทิธพิลสองทาง กล่าวคอื ความคดิ จติใจ และพฤตกิรรมของบุคคลกจ็ะสามารถทาํใหค่้านิยม

ส่วนบุคคลเปลีÉยนแปลงไปได ้และค่านิยมส่วนบุคคลกส็ามารถส่งผลกระทบต่อค่านิยมของสงัคมได้

เช่นกนั  

จากความหมายของค่านิยมดงักล่าว สรุปได้ว่าค่านิยมมีความสําคญัอย่างมาก

เนืÉองจากค่านิยมเป็นมาตรฐาน แบบแผนทีÉใชนํ้าพฤตกิรรม ใชส้าํหรบัการขจดัความขดัแยง้และช่วย

ในการตดัสนิใจ และเป็นสิÉงแสดงออกซึÉงความต้องการของบุคคล หรอืกลุ่มบุคคล แต่เนืÉองจากการ

เปลีÉยนแปลงทางเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง และเทคโนโลย ี ทําให้องค์การทั Êงภาครฐัและเอกชน

จําเป็นต้องปรบัตวัตามสภาพการเปลีÉยนแปลงดังกล่าวโดยต้องเพิÉมสมรรถภาพให้ทันต่อการ

เปลีÉยนแปลงนั Êน สํานักงาน ก.พ.ร. (2546) ได้กําหนดวสิยัทศัน์ใหม่ของการพฒันาระบบราชการ 

ในช่วงปี 2546 – 2550 คอื “พฒันาระบบราชการไทยให้มคีวามเป็นเลศิ สามารถรองรบัการพฒันา

ประเทศในยุคโลกาภิวฒัน์ โดยยดึหลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองทีÉดีและประโยชน์สุขของ

ประชาชน” นอกจากนีÊยงัไดป้รบัปรุงระบบค่านิยมและวฒันธรรมการทาํงานใหม่ โดยเริÉมต้นจากการ

ใชย้ทุธศาสตรเ์พืÉอส่งเสรมิและปรบัเปลีÉยนวสิยัทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทํางาน โดยให้แต่

ละส่วนราชการจดัทําคําแถลงค่านิยมสร้างสรรค์ (Value Statement) เพืÉอเป็นการปฏริูประบบการ

บรหิารภาครฐัหรอืการทาํงานในระบบราชการ ใหเ้ป็นระบบ มสีมรรถนะ มคุีณภาพ คุณธรรม และมี

ประสทิธผิลสงู เป็นทีÉเชืÉอถอืและศรทัธาของประชาชน ดงันั Êนเจา้หน้าทีÉของรฐัจงึตอ้งเป็นผูท้ ีÉมเีจตคติ

และค่านิยมในการทํางานให้สอดคล้องกับระบบราชการใหม่ นั Éนคือต้องมีการทํางานทีÉเน้น

ความสามารถและเน้นผลงาน เน้นความสุจรติ ความโปร่งใสและความรบัผดิชอบ เพืÉอเป้ าหมาย

สุดทา้ยคอืการทาํใหส้งัคมไทยมเีสถยีรภาพและใหข้า้ราชการทาํงานตามค่านิยมสรา้งสรรคเ์พืÉอนํามา

ซึÉงความเจรญิรุ่งเรอืง และสนัตสิุขแก่ประเทศชาตอิยา่งย ั Éงยนื 

ค่านิยมสรา้งสรรค ์คอื “ค่านิยมทีÉด ีมปีระโยชน์ต่อสงัคมทีÉได้รบัการถ่ายทอดจาก

คนรุ่นหนึÉงไปยงัคนอกีรุ่นหนึÉง นอกจากนั Êนยงัหมายถึงค่านิยมใหม่ทีÉยงัไม่เคยมมีาก่อน และเขา้มา

แทนทีÉค่านิยมเก่าทีÉไม่สามารถแกไ้ขปรบัปรุงใหด้ขี ึÊน และทีÉไม่สามารถแกป้ญัหาสงัคมโลกาภวิฒัน์ได้ 

ซึÉงค่านิยมสร้างสรรค์ดังกล่าวนีÊจึงเป็นค่านิยมทีÉเป็นคุณประโยชน์และเป็นค่านิยมทีÉปร ับปรุง

พฒันาขึÊนมาใหม่” สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรอืน (2546 ) โดยวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีและคนอืÉนๆ 

(2547 : 26) ไดท้าํการศกึษาวเิคราะห์และจดัสมัมนากลุ่มย่อย เพืÉอกําหนดความหมายของค่านิยม

สร้างสรรค์ 5 ประการขึÊนใหม่ โดยค่านิยมทั Êง 5 ประการ ได้แก่ 1) ค่านิยมกล้ายดืหยดัทําในสิÉงทีÉ

ถูกต้อง 2) ค่านิยมซืÉอสตัยแ์ละมคีวามรบัผดิชอบ 3) ค่านิยมโปร่งใส ตรวจสอบได้ 4) ค่านิยมไม่

เลอืกปฏบิตั ิและ 5) ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน  

ในการศกึษาครั ÊงนีÊจงึเลอืกค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน มาใช้ศกึษา เนืÉองจาก

เป็นค่านิยมทีÉมุ่งเน้นการทาํงานทีÉคาํนึงถงึผลลพัธเ์ป็นหลกั ซึÉงสอดคลอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิ

รุกโดยกําหนดความหมายของค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ว่าหมายถึงแนวทางการทํางานของ

กลุ่มทีÉมุ่งใหเ้กดิความสําเรจ็ในงาน โดยคํานึงถึงผลลพัธ์ของงานเป็นหลกั โดยการตั Êงเป้ าหมายใน

การทาํงาน คาดหวงัใหก้ารทาํงานแลว้เสรจ็ตามกําหนด การจดัสภาพทีÉเอืÊอต่อการทํางานให้สําเรจ็ 
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โดยการใชท้รพัยากรของทางราชการใหคุ้ม้ค่าและขจดัสภาพทีÉขดัขวางการทํางานและพยายามฟนั

ฝ่ าอุปสรรคทุกด้าน เพืÉอความสําเรจ็ในการทํางาน และมกีารประเมนิและปรบัปรุงกระบวนการ

ทาํงานเพืÉอใหม้ปีระสทิธภิาพยิÉงขึÊน 

แบบวดัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน 

วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) ได้

สร้างแบบวดัพฤตกิรรมตามค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ซึÉงใช้กบักลุ่มตวัอย่างทีÉเป็นขา้ราชการ

ระดบั 3 – 10 ใน 4 กระทรวง คอื กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงศกึษาธกิาร และกระทรวงมหาดไทย จาํนวน 1,960 คน แบบวดัเป็นประเภทมาตรประเมนิ

รวมค่า ประกอบด้วยข้อคําถาม จํานวน 10 ขอ้ ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน 8.8 มีค่าสมัประสทิธิ Í

สหสมัพนัธร์ายขอ้อยูร่ะหวา่ง .18 ถงึ .52 มค่ีาความเชืÉอมั Éนแบบสมัประสทิธิ Íแอลฟาเท่ากบั .72 ซึÉง

งานวจิยัต่อมา มกันําแบบวดัดงักล่าวมาปรบัปรุงให้เหมาะสมกบังานวจิยัของตน ดงัเช่น งานวจิยั

ของ ปิยวรรณ บุญเพญ็ (2550) ได้ปรบัปรุงแบบวดัของวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์

และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) โดยดดัแปลงขอ้คาํถามและเพิÉมเตมิเพืÉอใหเ้หมาะสมในการศกึษา

ค่านิยมสรา้งสรรคใ์นการทาํงานวจิยั (ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน และค่านิยมซืÉอสตัยแ์ละมคีวาม

รบัผดิชอบ) ในส่วนของค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ประกอบด้วยขอ้คําถาม จํานวน 16 ขอ้ มี

ลกัษณะเป็นมาตรประเมนิค่า 6 หน่วย จาก “จรงิทีÉสุด” ถงึ “ไม่จรงิเลย” พสิยัของคะแนนอยู่ระหว่าง 

16 - 96 คะแนนผู้ทีÉได้คะแนนมค่ีาอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .42 - 86 ค่าความเชืÉอมั Éนแบบ

สมัประสทิธิ Íแอลฟา เท่ากบั .93 

ในการศึกษาครั ÊงนีÊจึงใช้แบบวัดทีÉปร ับปรุงข้อคําถามจากแบบวดัค่านิยม 

มุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) 

และปิยวรรณ บุญเพญ็ (2550) เนืÉองจากเป็นแบบวดัทีÉมค่ีาความเชืÉอมั Éนสูง ประชากรทีÉใช้ในการศกึษา 

มคีวามใกลเ้คยีงกนั 

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องกบัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน 

เมืÉอทบทวนงานวจิยัพบว่า ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาค่านิยมกบัพฤติกรรมของ

บุคคลดงัเช่น พรรณราย พทิกัษ์เจรญิ (2543) ได้ทําการศกึษา ค่านิยมด้านชวีติ และสุขภาพ กบั

พฤตกิรรมสุขภาพกาย และจติของผูส้งูอาย ุโดยศกึษาจากขา้ราชการชาย 50 – 60 ปี จํานวน 303 คน 

ซึÉงเป็นขา้ราชการจากกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศกึษาธกิาร และกระทรวงมหาดไทย ซึÉงผล

การศกึษาพบว่า ค่านิยมด้านชวีติและสุขภาพ ร่วมกบัลกัษณะมุ่งอนาคตและการปรบัตวัด้านจิต

สงัคม สามารถร่วมกนัทํานายพฤตกิรรมการปรบัตวัด้านการกนิได้ 13.4% ทํานายพฤตกิรรมการ

ดูแลสุขภาพตนเองได้ 7.5% และทํานายการปฏบิตัทิางพุทธศาสนาได้ 16.1% และในงานวจิยั 

ปิยวรรณ บุญเพญ็ (2550) ไดศ้กึษาค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานกบัพฤตกิรรมการทํางานวจิยั ใน

บุคลากรสายวชิาการของสถาบนัอุดมศกึษาของรฐั สงักดักระทรวงศกึษาธกิาร ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 272 คน พบวา่ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานส่งผลหลกัต่อพฤตกิรรมการทํางานวจิยัอย่างมี
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ประสทิธภิาพ โดยสามารถทาํนายได้ 30 % โดยบุคลากรสายวชิาการทีÉมค่ีานิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของ

งานสงูมพีฤตกิรรมการทาํงานวจิยัอยา่งมปีระสทิธภิาพรวมทุกด้านและรายด้านสูงกว่าบุคลากรทีÉมี

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ ÍของงานตํÉากวา่ นอกจากนีÊการศกึษาโมเดลปจัจยั สาเหตุ และผลของพฤตกิรรม

การทํางานเชงิรุก ของ แครนท ์ (Crant. 2000) พบว่า บรรทดัฐานขององค์การ (Organizational norm)  

มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก และยงัพบอีกว่า บรรทัดฐานขององค์การ 

(Organizational norm) มอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการปฏบิตังิานโดยมตีวัแปรพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลาง 

จากผลของงานวจิยัทีÉกล่าวมาทั Êงหมด ทําให้เชืÉอได้ว่าค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของ

งานจะส่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของขา้ราชการ และจะมอีทิธพิลทางอ้อมต่อผล

การปฏบิตังิานโดยมตีวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลาง  

 

ตวัแปรเชิงผลของพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

ผลลพัธท์ีÉสาํคญัประการหนึÉงทีÉเกดิจากพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉพบจากการทบทวนเอกสาร

และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งในแง่มุมต่างๆ ซึÉงนักวชิาการได้รวบรวมและสร้างแบบจําลองเชงิสาเหตุทีÉ

แสดงใหเ้หน็บทบาทของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกในฐานะตวัแปรเชงิเหตุและระบุผลลพัธต่์างๆ ทีÉ

เกดิจากพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (Crant. 2000; Thompson. 2005; Grant; Parker; & Collins. 2009) 

ทั ÊงนีÊพบวา่มตีวัแปรผลการปฏบิตังิาน (Job performance) ปรากฏอยู่ในกรอบแนวคดิดงักล่าวด้วย 

จงึถอืเป็นผลลพัธส์าํคญัทีÉสนบัสนุนคุณค่าของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉมต่ีอบุคคล และ องคก์าร 

ทั ÊงนีÊมรีายละเอยีดดงัต่อไปนีÊ 

 

ผลการปฏิบติังาน 

แนวคิดผลการปฏิบติังาน 

องค์การทุกองค์การย่อมต้องการบรรลุถึงเป้ าหมายและวตัถุประสงค์ทีÉตั Êงไว ้สิÉงทีÉจะ

สามารถแสดงถึงความสําเรจ็นีÊ กค็อื ผลการปฏบิตังิาน ซึÉงจะเป็นเครืÉองบ่งชีÊถึงการพฒันาและ

คุณภาพการเป็นทีÉยอมรบัจากองค์การอืÉน ๆ โดยมผีู้ให้ความหมายของผลการปฏบิตังิานไวด้งันีÊ 

จําเนียร จวงตระกูล (2531) กล่าวว่าผลการปฏบิตัิงานหมายถึงผลงานทีÉพนักงานผู้นั Êนปฏบิตัไิด้

ในช่วงระยะเวลาหนึÉง ทั Êงในแง่คุณภาพ ปรมิาณ และแบบอยา่งของการปฏบิตั ิซึÉงสอดคลอ้งกบั คาส

ซโิอ (Cascio.1995) กล่าววา่ผลการปฏบิตังิานหมายถงึผลสาํเรจ็ของงานทีÉพนกังานไดร้บัมอบหมาย

ใหป้ฏบิตั ิและธงชยั สนัตวิงษ์ (2546) ให้ความหมายว่า ระดบัความสามารถในการปฏบิตังิานของ

บุคคลในองค์การ ทีÉสามารถระบุเป้ าหมายได้ตามทีÉองค์การกําหนดวตัถุประสงค์ก่อให้เกิด

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลต่อองค์การ นอกจากนีÊเชอร์เมอร์ฮอร์น (Schemerhorn.2002) ได้ให้

ความหมายว่าผลการปฏบิตังิาน หมายถึง ปรมิาณงานและคุณภาพของงานในหน้าทีÉทีÉได้ทํา โดย

บุคคล หรอืกลุ่มในการทาํงาน ความหมายดงักล่าวเป็นนิยามผลการปฏบิตังิานตามงานหรอืบทบาท
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หน้าทีÉ (Task Performance) ในขณะทีÉเมอร์ฟีÉและ คลฟีแลนด์ (Murphy; & Cleveland. 1991) กล่าวว่า 

ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ การกระทาํ ของบุคคลทีÉมต่ีอหน้าทีÉการงานตามบทบาททีÉเขาได้รบั ซึÉงมี

ส่วนเกีÉยวขอ้งกบัสถานการณ์ทีÉเขาต้องเผชญิสอดคล้องกบับอร์แมน และ โมโตวดิโล (Borman; & 

Motowidlo.1993) ทีÉได้ให้ความหมายผลการปฏิบัติงาน ว่าเป็นพฤติกรรมและการประเมิน

องคป์ระกอบของพฤตกิรรม ซึÉงพฤตกิรรมของบุคคลหรอืประสทิธผิลขององค์การสามารถได้รบัการ

ประเมนิไดใ้นทางบวกหรอืลบ ผลของการประเมนิจะบ่งชีÊถงึสภาพ หรอืเงืÉอนไขในการเปลีÉยนแปลง

พฤตกิรรมของบุคคลหรอืสิÉงต่างๆ จากความหมายดงักล่าวแสดงใหเ้หน็นิยามของผลการปฏบิตังิาน

โดยรวมทั Êง ผลการปฏบิตังิานตามงานหรอืบทบาทหน้าทีÉ (Task Performance) เป็นพฤตกิรรมการ

ปฏบิตังิานของพนกังาน ตามหน้าทีÉความรบัผดิชอบทีÉองค์การกําหนดไวใ้ห้อย่างชดัเจนในลกัษณะ

งาน (Job Description) ซึÉงจะเกีÉยวขอ้งกบัทกัษะความชํานาญในกจิกรรมหลกั ทีÉมคีวามสําคญัต่อ

งานทีÉได้รบัมอบหมายเท่านั Êน และผลการปฏิบตัิงานตามบริบทหรือสถานการณ์ (contextual 

Performance) เป็นพฤตกิรรมทีÉอยูน่อกเหนือจากทีÉองคก์ารไดก้าํหนดไวใ้นลกัษณะงานโดยตรง แต่

เป็นพฤตกิรรมทีÉทาํด้วยความสมคัรใจของพนักงาน และเป็นพฤตกิรรมทีÉช่วยส่งเสรมิให้เกดิความ

ร่วมมอืและความสมัพนัธ์ทางสงัคมขึÊนในองค์การ หรือเป็นลกัษณะของพฤติกรรมเพืÉอสงัคมใน

องคก์าร  

จากความหมายของผลการปฏบิตัิงานขา้งต้น สามารถแยกออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ

กลุ่มแรกใหค้วามหมายของผลการปฏบิตังิานเฉพาะผลปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีÉ ในขณะทีÉอกี

กลุ่มให้ความหมายของผลการปฏิบตัิงานโดยรวมทั Êงผลปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าทีÉ และการ

ปฏบิตังิานตามบรบิท หรอื สถานการณ์เขา้ดว้ยกนั  

สํานักงาน ก.พ. (2551) ได้กําหนดลกัษณะงานตามหน้าทีÉของผู้ปฏิบตัิงานด้าน

นโยบายและแผนไวด้งันีÊ ปฏบิตังิานทีÉตอ้งใชค้วามรู ้ความสามารถทางวชิาการในการปฏบิตังิานดา้น

วเิคราะห์นโยบายและแผน ภายใต้การกํากบั แนะนํา ตรวจสอบ และปฏบิตังิานอืÉนตามทีÉได้รบั

มอบหมาย โดยมลีกัษณะงานทีÉปฏบิตัใินดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ 

1. ดา้นการปฏบิตักิาร โดยการรวบรวม วเิคราะห ์และประมวลนโยบายของรฐับาลและ

สถานการณ์เศรษฐกจิการเมอืง และสงัคม ทั Êงในและต่างประเทศ เพืÉอนํามาสรุปเสนอประกอบการ

กาํหนดนโยบายและเป้ าหมายของส่วนราชการ ศกึษาวเิคราะห์เบืÊองต้น เกีÉยวกบัภารกจิหลกัและ

แผนกลยุทธ์ของส่วนราชการ รวมทั Êงทศิทางการพฒันาเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง เพืÉอวางแผน

กาํหนดแผนการปฏบิตังิานหรอืโครงการใหส้ามารถบรรลุภารกจิทีÉกาํหนดไว ้หลงัจากนั Êนจงึวเิคราะห์

นโยบายของส่วนราชการ หรอืนโยบาย แผนงาน และโครงการทางเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง การ

บรหิาร หรอืความมั Éนคง และเสนอขอ้คดิเหน็ เพืÉอช่วยจดัทาํแผน การปฏบิตังิาน แผนงาน โครงการ 

หรอื กิจกรรมได้ตามวตัถุประสงค์ทีÉตั Êงไว ้และดําเนินการประมวลผลข้อมูลการดําเนินงานตาม

นโยบายรฐับาลและประเดน็ปญัหาทางเศรษฐกจิ  การเมอืง และสงัคม ทั Êงในและต่างประเทศ เพืÉอ

เป็นขอ้มลูสาํหรบัการจดัทาํแผนงาน หรอืกาํหนดยทุธศาสตร์ ศกึษาวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่าง
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ยุทธศาสตร์และนโยบายของรฐับาล เพืÉอประกอบการเสนอแนะแนวทางการประสานผลกัดนั

ยทุธศาสตรแ์ละนโยบาย ตลอดจนการตดิตามประเมนิผลใหส้อดคลอ้งไปในแนวทางเดยีวกนั 

2. ด้านการวางแผน ได้แก่ วางแผนการทํางานทีÉรบัผดิชอบ ร่วมดําเนินการวาง

แผนการทํางานของหน่วยงานหรือโครงการ เพืÉอให้การดําเนินงานเป็นไปตามเป้ าหมายและ

ผลสมัฤทธิ ÍทีÉกาํหนด 

3. ดา้นการประสานงาน โดยการประสานการทาํงานร่วมกนัทั Êงภายในและภายนอก

ทมีงานหรอืหน่วยงาน เพืÉอใหเ้กดิความร่วมมอืและผลสมัฤทธิ ÍตามทีÉกําหนด และสามารถชีÊแจงและ

ใหร้ายละเอยีดเกีÉยวกบัขอ้มลู ขอ้เทจ็จรงิ แก่บุคคลหรอืหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอสร้างความเขา้ใจ

หรอืความร่วมมอืในการดาํเนินงานตามทีÉไดร้บัมอบหมาย 

4. ดา้นการบรกิาร ไดแ้ก่การรวบรวมขอ้มูล เพืÉอเผยแพร่และถ่ายทอดองค์ความรู้ทีÉ

เกีÉยวกบัการจดัทาํแผนงานโครงการ และใหค้าํปรกึษา แนะนํา ตอบปญัหา และชีÊแจงเรืÉองต่างๆ เกีÉยวกบั

งานนโยบายและแผน เพืÉอแกป้ญัหาในการปฏบิตังิาน 

วิธีการทีÉสามารถจะบ่งชีÊให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานนั Êนว่ามีประสิทธิภาพและ

ประสทิธผิลเพยีงใด นั Éนคอื การประเมนิผลการปฏบิตังิาน ซึÉงเป็นกระบวนการประเมนิค่าของบุคคล

ผู้ปฏบิตังิานในด้านต่างๆ ทั ÊงผลงานและคุณลกัษณะอืÉนๆ ทีÉมีคุณค่าต่อการปฏิบตัิงานภายใน

ระยะเวลาทีÉกาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสงัเกต จดบนัทกึและประเมนิโดยหวัหน้างาน โดยอยู่

บนพืÊนฐานของความเป็นระบบและมมีาตรฐานแบบเดยีวกนั มเีกณฑ์การประเมนิทีÉมปีระสทิธภิาพ

ในทางปฏบิตัใิหค้วามเป็นธรรมโดยทั Éวกนั (อลงกรณ์ มสีุทธา; และสมติ สชัฌุกร. 2546) นอกจากนีÊ 

พรรณี ตระกลูชยั (2545) กล่าววา่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานหมายถึง กระบวนการประเมนิค่า

ของบุคคลผูป้ฏบิตังิานในดา้นต่างๆ ทั ÊงผลงานและคุณลกัษณะอืÉนๆ ทีÉมคุีณค่าต่อการปฏบิตังิานใน

ระยะเวลาทีÉกาํหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสงัเกตุ จดบนัทกึ และประเมนิโดยหวัหน้างาน หรอื

บุคคลทีÉมคีวามคุน้เคยกบังานทีÉผูถู้กประเมนิผลการทาํงานนั Êนโดยอยูบ่นพืÊนฐานของความเป็นระบบ 

และมมีาตรฐานแบบเดยีวกนั มเีกณฑก์ารประเมนิทีÉมปีระสทิธภิาพในทางปฏบิตัใิห้ความเป็นธรรม

โดยทั Éวกนั ปราศจากอคตใิดๆ ทั ÊงนีÊเพืÉอประโยชน์พืÊนฐานในการตดัสนิใจทางบุคลากร ในด้านการ

วจิยับุคลากร ในดา้นการทาํนายผลการปฏบิตังิานในอนาคต และในด้านการกําหนดเป้ าหมายของ

การฝึกอบรมเพืÉอพฒันาพนกังาน  

โดยทีÉการประเมนิผลการปฏบิตัิงานจะมคีวามสําคญัทั Êงต่อพนักงาน ผู้บงัคบับญัชา 

และต่อองคก์าร ดงันีÊ 1) ความสาํคญัต่อพนกังาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า ผลการปฏบิตังิาน

ของตนเป็นอยา่งไรมคุีณค่าหรอืไม่เพยีงใดในสายตาของผู้บงัคบับญัชา มจีุดบกพร่องทีÉควรจะต้อง

ปรบัปรุงหรอืไม่ เมืÉอมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานและแจ้งผลให้พนักงานทราบกจ็ะได้รบัรู้การ

ปฏบิตังิานเป็นอยา่งไร หากไม่มกีารประเมนิผล พนกังานกไ็ม่มทีางรูถ้งึผลการปฏบิตังิานของตนว่า 

มสี่วนใดทีÉควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรจะปรบัปรุง พนกังานทีÉมผีลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัดอียู่แล้ว

กจ็ะไดเ้สรมิสรา้งใหม้ผีลการปฏบิตังิานดยีิÉงขึÊน 2) ความสําคญัต่อผู้บงัคบับญัชา ผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังานแต่ละคน ยอ่มส่งผลต่อการปฏบิตังิานโดยส่วนรวมในความรบัผดิชอบของผู้บงัคบับญัชา 
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การประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานจงึมคีวามสําคญัต่อผู้บงัคบับญัชา เพราะจะทําให้รู้ว่า

พนกังานมคุีณค่าต่องานหรอืต่อองคก์ารมากน้อยเท่าใด จะหาวธิสี่งเสรมิ รกัษา และปรบัปรุงผลการ

ปฏบิตัิงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างไร ควรจะให้ทําหน้าทีÉเดิมหรอืสบัเปลีÉยนโอนย้ายหน้าทีÉไป

ทาํงานใด จงึจะไดป้ระโยชน์ต่อองคก์ารยิÉงขึÊน หากไม่มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานกไ็ม่สามารถจะ

พจิารณาในเรืÉองเหล่านีÊได ้และ 3) ความสาํคญัต่อองคก์าร เนืÉองจากผลสาํเรจ็ขององคก์ารมาจากผล

การปฏบิตังิานของพนกังานแต่ละคน ดงันั Êนการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานจะทําให้รู้ว่า

พนักงานแต่ละคนปฏิบตังิานทีÉได้รบัมอบหมายจากองค์การอยู่ในระดบัใด มจีุดเด่นหรือจุดด้อย

อะไรบา้ง เพืÉอองคก์ารจะไดห้าทางปรบัปรุงหรอืจดัสรรพนกังานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถซึÉงจะ

ทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

เนืÉองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และมีประโยชน์ต่อการ

บรหิารงานดงัทีÉกล่าวมา หน่วยงานต่างๆ จงึกําหนดให้มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานขึÊนภายใน

หน่วยงานของตน การวางระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานจงึมคีวามสาํคญัจาํเป็นตอ้งดาํเนินการ

อยา่งรอบคอบ เพืÉอป้ องกนัมใิหเ้กดิปญัหาต่าง  ๆตดิตามมาในภายหลงัจากทีÉนําระบบการประเมนิผล

การปฏบิตังิานมาใช ้

วิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

วธิปีระเมนิผลการปฏบิตังิานมหีลายวธิ ีแต่ละวธิจีะมคีวามเหมาะสมกบัการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานลกัษณะใดยอ่มขึÊนอยูก่บัลกัษณะงาน การจดัแบ่งส่วนงาน และมาตรฐานต่างๆ ทีÉกําหนดไว้

เป็นสาํคญั อลงกรณ์ มสีุทธา; และสมติ สชัฌุกร (2546) ไดอ้ธบิายววิฒันาการของวธิกีารประเมนิผล

การปฏบิตังิาน ดงัภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 ววิฒันาการของวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

 

ทีÉมา: อลงกรณ์ มสีุทธา; และสมติ สชัฌุกร. 2546 

 

1. วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉยดึคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั (Trait Rating 

based approach) ได้แก่การประเมินผลการปฏิบตัิงานทีÉเน้นรูปแบบการประเมินผลเกีÉยวกบั

คุณลกัษณะของบุคคล (Characteristic) หรอืบุคลกิภาพ (Personality) เป็นสําคญั แบ่งออกเป็น 5 

วธิคีอื 1) วธิกีารใหค้ะแนนตามมาตราส่วน (graphic rating scales) 2) วธิกีารประเมนิแบบรายการ

วธิยีดึคณุลกัษณะ 

บคุคลเป็นหลกั 
วธิยีดึพฤตกิรรมการ

ปฏบิตังิานเป็นหลกั 

วธิยีดึผลสาํเรจ็ของ

งาน หรอืวตัถุประสงค์

เป็นหลกั 

วธิ ี

ผสมผสาน 
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ตรวจสอบ (checklists method) 3) วธิกีารเปรยีบเทยีบระหว่างบุคคล (Employee Comparison 

System) 4) วธิแีบ่งข ั Êน (grading) 5) วธิกีารประเมนิตามค่าคะแนน (Point Rating)  

2. วธิีการประเมินผลการปฏบิตังิานทีÉยดึพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเป็นหลกั (Job 

Performance or Behavior Based Approach) ได้แก่การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉเน้นรูปแบบ

การประเมนิผลเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานทีÉทาํใหง้านบรรลุผลสาํเรจ็ แบ่งออกเป็น 12 วธิคีอื  

1) วธิกีารประเมนิแบบเน้นเหตุการณ์สําคญั (Critical Incidents) 2) วธิกีารบรรยายความ (Free 

form Essay หรอื Narrative Method) 3)วธิกีารประเมนิผลตามแบบพรอบสต์ (Probst Rating 

Plan) 4) วธิกีารประเมนิโดยมผีู้ประเมนิหลายคน (multiple rating) 5) วธิกีารประเมนิร่วมกนั 

(Mutual Rating) 6) วธิกีารประเมนิโดยเพืÉอนร่วมงาน (Peer Rating) 7) วธิกีารประเมนิดว้ยตนเอง 

(Self Appraisal หรือ Self Rating) 8) วธิีสมัภาษณ์ผลงานก้าวหน้า (Progress Interview)  

9) วธิีการประเมินโดยวธิสีมัภาษณ์ (Field Interview Method หรอื Field Review Method)  

10) วธิกีารประเมนิแบบใช้ศูนยก์ลางการประเมนิ (Assessment Center) 11) วธิกีารประเมนิตาม

พฤตกิรรมโดยอาศยัมาตราส่วน Behaviorally Anchored Rating Scales, BARS หรอื Behavioral 

Expectation Scales, BES) และ 12 ) วธิกีารประเมนิตามพฤตกิรรมทีÉไดจ้ากการสงัเกตการณ์โดย

อาศยัมาตราส่วน(Behavioral Observation Scale, BOS) 

3. วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉยดึผลสาํเรจ็ของงาน หรอืวตัถุประสงค์เป็นหลกั

(Result or Objective Based Approach) ไดแ้ก่ วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉมุ่งประเมนิผล

การปฏบิตังิานของพนกังานในแง่ผลสาํเรจ็ของงานตามวตัถุประสงค ์หรอืเป้ าหมาย หรอืมาตรฐาน

ทีÉกาํหนดไว ้โดยมกัจะประเมนิในรปูของปรมิาณ คุณภาพ เวลา หรอืประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน 

แบ่งวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉยดึผลสําเรจ็ของงาน ออกเป็น 7 วธิคีอื 1) วธิกีารประเมนิ

ตามผลงาน (Appraisal by Result) 2) วธิกีารประเมนิโดยใช้ตวัชีÊวดัโดยตรง (The Direct Index)  

3) วธิกีารประเมนิโดยเทยีบกบัมาตรฐานการปฏบิตังิาน (Standards of Performance) 4) วธิจีดบนัทกึ

ปรมิาณงาน (Production Records) 5) วธิบีนัทกึผลการปฏบิตังิานตามช่วงเวลา (Periodic Test) 

6) วธิีทดสอบผลงาน (Performance Test) 7) วธิกีารวเิคราะห์หน้าทีÉและความรบัผดิชอบตาม

ตาํแหน่ง (Analysis of Position Functions and Responsibilities) 

4. วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบผสมผสาน (Hybrid approach / Hybrid 

System) เป็นวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉเกดิจากการผสมผสานกนัระหว่างวธิกีารประเมนิทีÉ

เน้นการวางแผน (Planning System) กบัวธิกีารประเมนิตามพฤตกิรรม เพืÉอใชป้ระเมนิผลสาํเรจ็ของงาน 

(Outcome) และพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน (Behavior) ของพนักงาน ซึÉงพยายามทีÉจะแก้ไขจุดด้อย

และนําจุดเด่นของแต่ละวธิมีาใชร้่วมกนัเพืÉอสนองความตอ้งการของผูบ้รหิารและพนกังานในการวาง

แผนการปฏบิตังิานและการแจง้ผลการปฏบิตังิาน ตลอดจนสนองความต้องการขององค์การในการ

ใช้ประโยชน์จากการประเมนิในการบรหิารงาน ขอ้ดขีองการผสมผสานหลายวธิคีอืมกีารกําหนด

มาตรฐาน หรอืเป้ าหมายในการปฏบิตังิานทีÉชดัเจน ทําให้การปฏบิตังิานของพนักงานไม่เน้นการ

บรรลุเป้ าหมายในเชงิปรมิาณเพยีงอย่างเดยีว แต่จะคํานึงถึงคุณภาพของงานควบคู่ไปด้วยแต่การ
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ผสมผสานจะทําให้เกิดระบบทีÉค่อนข้างซบัซ้อน ไม่เหมาะสมกบัหน่วยงานทีÉยงัไม่มีระบบการ

ประเมนิหรอืเพิÉงเริÉมมรีะบบการประเมนิอยา่งเป็นทางการ 

จะเหน็วา่วธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานมหีลากหลายวธิ ีการจะนํา วธิี

ใดวธิหีนึÉงมาใช้จะต้องคาํนึงถึงขอ้ดแีละขอ้จาํกดัของวธิต่ีาง ๆ  พร้อมกบัคาํนึงถึงวตัถุประสงค์ของ

การประเมนิเป็นสาํคญั เพราะวตัถุประสงคท์ีÉแตกต่างกนั อาจตอ้งใชว้ธิกีารทีÉแตกต่างกนั นอกจากนีÊ

ยงัตอ้งคาํนึงถงึลกัษณะและความพร้อมขององค์การด้วยจงึจะบรรลุตามทีÉต้องการ และจากวธิกีาร

ประเมนิดงักล่าวขา้งตน้ อลงกรณ์ มสีุทธา และสมติ สชัฌุกร (2546) ไดก้าํหนดประเดน็และหวัขอ้ใน

การประเมนิผลการปฏบิตังิานซึÉงครอบคลุมทั Êงผลปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีÉ และการปฏบิตังิาน

ตามบรบิท/สถานการณ์ ใน 12 ประเดน็ไดแ้ก่ 1) ปรมิาณงาน 2) คุณภาพงาน 3) ความรอบรู้ในงาน 

4) ความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 5) ความสามารถในการเรยีนรู้งานใหม่ 6)ความรบัผดิชอบ  

7) มนุษยสมัพนัธ ์8) ทกัษะในการสืÉอสาร 9) ความคดิรเิริÉมสร้างสรรค์ 10) การให้ความร่วมมอืและ

การประสานงาน 11) การประพฤตแิละปฏบิตัติามระเบยีบวนิยั และ 12) ความเชืÉอถอืไวว้างใจได ้ซึÉง

ประเดน็ดงักล่าวค่อนขา้งสอดคลอ้งกบัประเดน็ในการประเมนิของ แคมพ์เบล (Campbell. 1990) ทีÉ

ไดก้าํหนดประเดน็การประเมนิไว ้8 มติ ิครอบคลุมทั Êงผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีÉ และการ

ปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ ประกอบด้วย 1) การปฏิบตัิงานในงานทํา 2) การนิเทศ/ภาวะผู้นํา  

3) การบรหิารจดัการ 4) ความพยายามในการแสดงตวัอยา่ง 5) การคงไวซ้ึÉงวนิัยส่วนบุคคล 6) การปฏบิตัิ

นอกเหนือจากงานทีÉทํา 7) การสืÉอสารในการทํางานโดยการเขยีนและคําพูด และ 8) การช่วยเหลือ

เพืÉอนร่วมงานและทมีงาน 

ดงันั Êนในการศกึษาผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน

ในครั ÊงนีÊจงึให้ความสําคญักบัการศกึษาผลการปฏบิตังิาน ทั Êงผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีÉ 

และผลการปฏบิตังิานตามบรบิทหรอืสถานการณ์ โดยกาํหนดนิยามของผลการปฏบิตังิาน หมายถึง

พฤติกรรมของบุคคลในการปฏิบตัิงาน ซึÉงถูกวดัและประเมินในรูปแบบขององค์ประกอบทาง

พฤตกิรรมทีÉส่งผลหรอืมคีวามสมัพนัธก์บัเป้ าหมายขององคก์าร โดยผลของการประเมนิจะบ่งบอกให้

ทราบว่าการปฏิบัติงานของบุคคลนั Êนสนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคในการบรรลุเป้ าหมายหรือ

ประสทิธผิลขององคก์าร 

การวดัผลการปฏิบติังาน 

ในการศกึษาของแกรนทแ์ละคนอืÉนๆ (Grant; Parker; & Collins.2009) ทีÉไดศ้กึษาผล

การปฏบิตังิานของพนกังาน(ผูจ้ดัการ)ทีÉลงทะเบยีนเรยีน MBA จาํนวน 103 คน โดยให้หวัหน้าเป็น

คนประเมนิ โดยใชแ้บบวดัของ (Ashford; & Black. 1996) มาปรบัปรุง เป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า

เชงิพฤตกิรรม (Behavioral Anchored Rating Scale) 9 ระดบั (1 = ตํÉาสุด จนถงึ 9 = สูงสุด) ประกอบด้วย

คาํถาม 5 ขอ้โดยมค่ีาความเชืÉอมั Éนสมัประสทิธิ Íแอลฟา .85 นอกจากนีÊ แกรนท์และคนอืÉนๆ (Grant; 

Parker; & Collins. 2009) ยงัได้ศึกษาผลการปฏิบตัิงานของพนักงานดบัเพลิงโดยใช้แบบ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยหวัหน้า มาตรประเมินค่าเชงิพฤตกิรรม (Behavioral Anchored 
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Rating Scale) 11 ระดบั (0 = ไม่ประสบความสําเรจ็อย่างยิÉง 5 = ปานกลางและ 10 = ประสบ

ความสาํเรจ็อยา่งยิÉง) โดยมค่ีาความเชืÉอมั Éนสมัประสทิธิ Íแอลฟา .60 ในส่วนการศกึษาเกีÉยวกบัผลการ

ปฏิบตัิงานในประเทศไทยเช่น แบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานของพนักงานของ เสาวนีย ์ศรีสุข 

(2548) เป็นแบบวดัทีÉสรา้งขึÊนเองเพืÉอให้สอดคล้องกบักลุ่มตวัอย่าง ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น

แบบประเมนิค่า (Rating Scale) จํานวน 20 ขอ้ ประกอบด้วยด้านการมุ่งผลสําเรจ็ ด้านความคดิ

สรา้งสรรค ์ดา้นการสืÉอสาร ดา้นการประชาสมัพนัธ ์ดา้นการกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน 

ในการศกึษาผลการปฏบิตังิานในครั ÊงนีÊผู้วจิยัได้ทําการสร้างแบบวดัขึÊนใหม่ โดยประยุกต์

จากประเดน็ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานของ อลงกรณ์ มสีุทธา และสมติ สชัฌุกร (2539) ซึÉง

ครอบคลุมทั Êงผลปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีÉ และการปฏบิตังิานตามบรบิท/สถานการณ์มาสร้าง

เป็นเครืÉองมอืวดัในการประเมนิผลการปฏบิตังิานใน 12 ประเดน็ ไดแ้ก่ 1) ปรมิาณงาน 2) คุณภาพงาน 

3) ความรอบรูใ้นงาน 4) ความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 5) ความสามารถในการเรยีนรูง้านใหม่ 

6) ความรบัผดิชอบ 7) มนุษยสมัพนัธ ์8) ทกัษะในการสืÉอสาร 9) ความคดิรเิริÉมสร้างสรรค์ 10) การให้

ความร่วมมอืและการประสานงาน 11) การประพฤตแิละปฏบิตัติามระเบยีบวนิัย และ 12) ความเชืÉอถือ

ไวว้างใจได ้

งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องกบัผลการปฏิบติังาน 

เนืÉองจากผลการปฏบิตังิานเป็นปจัจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลทีÉมี

ส่วนสาํคญัต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ารเนืÉองจากสามารถบอกให้ทราบ ว่าพนักงาน

สามารถปฏบิตังิานไดต้ามเป้ าหมาย และนโยบายทีÉองคก์ารวางไวม้ากน้อยเพยีงใด จะไดนํ้ามาปรบัปรุง

พฒันาตนเอง และใช้ปรบัตําแหน่งงานโดยพจิารณาได้จากผลการปฏบิตังิาน (ชูชยั สมทิธไิกร. 

2550: 366-367) นกัวจิยัจาํนวนมากจงึไดศ้กึษาปจัจยัทีÉส่งผลต่อผลการปฏบิตังิาน พยายามหาคําตอบ

วา่ปจัจยัใดบา้งทีÉมผีลต่อผลการปฏบิตังิานเนืÉองจากผลสําเรจ็ขององค์การมาจากผลการปฏบิตังิาน  

ของพนักงาน องค์การจงึพยายามหาวธิกีารส่งเสรมิ รกัษา และปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานของ

พนกังาน ซึÉงจากการทบทวนเอกสารงานวจิยัพบ วา่ปจัจยัทีÉส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานมหีลายปจัจยั  

ดงันีÊ  

ในงานวจิยัของ แกรนด ์ปารคเ์กอร ์และคอลลนิ (Grant; Parker; & Collins. 2009) ทีÉ

ศกึษาพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ซึÉงประกอบดว้ย การมสีทิธิ Íมเีสยีง การนําเสนอความคดิ และ การ

นําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิกบัผลการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ของ ผู้จดัการ ทีÉลงทะเบยีนเรยีน 

MBA โดยส่งแบบสอบถามทางอเีมลล ์จาํนวน 190 ฉบบั ในส่วนของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

จะใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมนิ เมืÉอนํามาจบัคู่แบบสอบถามระหว่างผู้จดัการ และผู้บงัคบับญัชา 

จบัคู่กนัได ้103 คู่ ผลการศกึษาพบวา่ พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก

กบัผลการประเมนิผลการปฏบิตังิาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íความสมัพนัธ์เท่ากบั .63 (P<.001) และ

เมืÉอพจิารณาพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกเป็นองค์ประกอบ พบว่า การมสีทิธิ Íมเีสยีง, การนําเสนอ

ความคิด และ การนําความคิดเชิงรุกไปปฏิบตั ิมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลกระประเมินการ
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ปฏบิตังิาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íความสมัพนัธ ์เท่ากบั .38 (P<.001), .55(P<.001) และ .57(P<.001) 

ตามลาํดบั ซึÉงสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ แครนท ์(Crant. 2000) และ ทอมสนั (Thompson. 2005 ) 

และวรีะชยั บุญจุรนีาค. (2542) ทําการศกึษาปจัจยัทีÉมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของเจ้าหน้าทีÉ

องค์การคุรุสภา กลุ่มตวัอย่างเป็นเจ้าหน้าทีÉทีÉปฏบิตังิานในโรงพมิพ์คุรุสภาลาดพร้าว องค์การค้า 

คุรุสภา จํานวน 319 คน ผลการวจิยั พบว่าแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการ

ปฏบิตังิานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิางสถติทิีÉระดบั .05 และเอกรนิทร ์โปตะเวช (2551) ทีÉไดศ้กึษา

เรืÉองปจัจยัทีÉมผีลต่อการปฏบิตังิานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจําหมู่บ้านในอําเภอศรเีชยีงใหม่  

จงัหวดัหนองคาย พบวา่ เจตคตใินงานสาธารณสุขมลูฐาน เป็นปจัจยัทีÉมผีลต่อผลการปฏบิตังิานของ

อาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บ้าน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิางสถิตทิีÉระดบั .05 ซึÉงสอดคล้อง

กบัการศกึษาของ ปนิจชดา ต่วนชืÉน (2541: 94) ได้ศกึษาถึงปจัจยัทีÉมผีลต่อการปฏบิตังิานของ

อาสาสมคัรสาธารณสุขประจําหมู่บ้าน ในงานสาธารณสุขมูลฐานเขตชนบท จงัหวดัสมุทรสงคราม 

พบวา่ เจตคตใินการปฏบิตังิานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บา้น มผีลต่อการปฏบิตังิานของ

อาสาสมคัรสาธารณสุขประจาํหมู่บา้นเขตชนบท ในงานสาธารณสุขมลูฐานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ทางสถติทิีÉระดบั.05 นอกจากนีÊพมิพป์ระภา อมรกจิภญิโญ และธนีนาฏ ณ สุนทร (2556) ทีÉได้ศกึษา

เรืÉอง อทิธพิลของการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชาและคุณลกัษณะของการแข่งขนัผ่านการรบัรู้

ความสามารถของตนเองและความพยายามทีÉมต่ีอความพงึพอใจในงาน และผลการปฏบิตังิานของ

ครูในสถานศึกษาเอกชนของประเทศไทย พบว่าการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชามีอิทธิพลบวก

ทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิาน โดยมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความพงึพอใจในงานเป็น และ

ความพยายามเป็นตวัแปรคั Éนกลาง 

จากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึคาดหวงัผลการวจิยั

ในครั ÊงนีÊวา่ ผลการปฏบิตังิานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุก ได้รบัอทิธพิล

ทางออ้มจากตวัแปรลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจงูใจใฝ่ สมัฤทธิ Í และเจตคติ

ต่อการทาํงานเชงิรุก และตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา 

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และ ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

 

แนวคิดการวิเคราะห์พหรุะดบั 

การศกึษาในปจัจุบนัใหค้วามสาํคญักบัลกัษณะของขอ้มลูทีÉมลีกัษณะสอดแทรกลดหลั Éนกนั 

(Hierarchical Nested Data) โดยทีÉขอ้มลูจะแบ่งออกเป็นระดบัต่างๆ โดยระดบัล่างสุดจะเป็นขอ้มูล

ในระดบับุคคล ถดัไปกจ็ะเป็นในระดบักลุ่ม หรอืสงูขึÊนไปอกีกจ็ะเป็นขอ้มูลในระดบัองค์การ ขอ้มูลทีÉ

อยูใ่นระดบัล่างกจ็ะไดร้บัอทิธพิลมาจากขอ้มลูระดบัทีÉสงูกวา่ เช่นขอ้มลูระดบับุคคลกจ็ะไดร้บัอทิธพิล

มาจากระดบักลุ่ม ขอ้มลูระดบักลุ่มกจ็ะได้รบัอทิธพิลมาจากระดบัองค์การ แสดงให้เหน็ถึงความไม่

เป็นอสิระกนัของขอ้มลู ในการศกึษาจงึใหค้วามสาํคญักบัตวัแปร ทั Êงตวัแปรในระดบับุคคล และตวัแปร

ในระดบักลุ่ม โดยทีÉตวัแปรในระดบับุคคล (Individual-Level Construct) เป็นตวัแปรทีÉต้องประเมนิ
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จากขอ้มูลของบุคคล ดงันั Êนจงึเป็นตวัแปรทีÉค่าคะแนนแตกต่างกนัไป แต่ละหน่วยของบุคคล เป็น

ลกัษณะของการประเมนิตนเอง เช่นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เจตคตใินการทาํงาน ความพงึ

พอใจในงาน เป็นตน้ หรอืงบางครั Êงอาจใหผู้เ้ชีÉยวชาญเป็นผูป้ระเมนิคุณลกัษณะบางอย่างทีÉสามารถ

สงัเกตุเห็นได้ชดัเจน หรอืผู้ประเมินสามารถเข้าถึงข้อมูลสําคญัได้ เช่น ผู้บงัคบับญัชาประเมิน

พฤตกิรรม หรอืผลการปฏบิตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชา ในส่วนของตวัแปรในระดบักลุ่ม (Group-

Level Construct) เป็นตวัแปรทีÉค่าคะแนนแตกต่างกนัไปตามหน่วยของกลุ่มงาน สามารถประเมนิได้

จากขอ้มลูทั Êงในระดบับุคคล และระดบักลุ่ม ประกอบดว้ย 3 ประเภท คอื 1) ตวัแปรกลุ่มแบบ Global 

Propoties เป็นตวัแปรทีÉสะท้อนคุณลกัษณะของกลุ่มงานในภาพรวม สามารถสงัเกตุเหน็ และ

บรรยายคุณลกัษณะของกลุ่ม ไม่ได้เกดิจากการรวมกนัจากลกัษณะของสมาชกิแต่ละคนของกลุ่ม 

สามารถวดัได้จากสมาชกิคนใดคนหนึÉงของกลุ่ม ไม่จําเป็นต้องให้สมาชิกทุกคนในกลุ่มเป็นผู้ให้

ขอ้มูล ดงันั Êนข้อมูลจึงไม่เปลีÉยนแปลงไปตามจํานวนสมาชิกกลุ่ม เช่น ข้อมูลผลการปฏิบตัิงาน

โดยรวมของกลุ่ม คุณลกัษณะของผูนํ้ากลุ่ม เป็นตน้ 2) ตวัแปรกลุ่มแบบ Shared Propoties ตวัแปร

ระดบักลุ่มซึÉงสะทอ้นคุณลกัษณะของกลุ่มทีÉเกดิจากการมปีฏสิมัพนัธ ์(Interactions) ต่อกนัของสมาชกิ

ภายในกลุ่ม นําไปสู่การรบัรู้ประสบการณ์ เจตคต ิคุณค่า ค่านิยม การรู้คดิ และพฤตกิรรมต่างๆ ทีÉ

คลา้ยคลงึกนัร่วมกนั (ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์. 2558; อา้งองิจาก Klein; & Kozlowski. 2000) การวดัตวั

แปรระดบักลุ่มทีÉเกดิจากการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิ จงึตอ้งวดัจากการใหส้มาชกิภายในกลุ่มประเมนิ

คุณลกัษณะของสิÉงทีÉต้องการวดั  แล้วนําค่าทีÉได้มาพจิารณาเป็นภาพรวมของกลุ่มโดยใช้ค่าเฉลีÉย

หรอืผลรวม ซึÉงต้องมกีารตรวจสอบความสอดคล้องร่วมกนัของคะแนนตวัแปรภายในกลุ่มก่อนจะ

นํามาวเิคราะหแ์ละสรุปเป็นคะแนน ในตวัแปรระดบักลุ่มต่อไป ตวัแปรกลุ่มแบบ Shared Propoties 

ได้แก่ บรรยากาศองค์การ ประสิทธิภาพของทีม เป็นต้น และ 3) ตวัแปรกลุ่มแบบ Configural 

Propoties เป็นตวัแปรกลุ่มทีÉเกดิจากการรวมกนัของคุณลกัษณะทีÉวดัตามการรบัรู้ของตนเองจาก

สมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนั ซึÉงเป็นตวัแทนแสดงคุณสมบตัขิองตวัแปรกลุ่ม ไดม้าจากขอ้มูลในระดบั

บุคคลมาสรุปรวมเพืÉอบรรยายรูปแบบของกลุ่ม แต่ไม่ได้เกดิจากการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชิกกลุ่ม 

ดงันั Êน การนํามาสรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มจงึไม่จาํเป็นตอ้งมกีารตรวจสอบความสอดคล้องร่วมกนั

ของคะแนนตวัแปรภายในกลุ่มก่อน ตวัอยา่งของตวัแปรกลุ่มแบบ Configural Propoties เช่น ความ

หลากหลายของอายสุมาชกิในกลุ่ม เป็นตน้ 

การนําข้อมูลของหน่วยตัวอย่างในระดับลดหลั Éนกัน และไม่เป็นอิสระกันมาทําการ

วเิคราะหใ์นระดบัเดยีวกนัโดยใช้เทคนิคการวเิคราะห์แบบเดมิ เช่นการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง 

การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ การวเิคราะหอ์ทิธพิลเชงิสาเหตุ การวเิคราะหโ์มเดลโคง้พฒันาการแบบมี

ตวัแปรแฝง ผลการศกึษาทีÉไดจ้ะคลาดเคลืÉอนและบดิเบอืนไปจากความเป็นจรงิ การพฒันาแนวคดิ

สาํหรบัการแก้ไขขอ้จํากดัของการวเิคราะห์ขอ้มูลทีÉมรีะดบัลดหลั Éนกนั คอืการวเิคราะห์โมเดลของ

การวจิยัเหล่านั Êนด้วยเทคนิคการวเิคราะห์พหุระดบั ต่อมาได้มกีารนําเสนอการวเิคราะห์พหุระดบั

ดว้ยแบบจาํลองเชงิเสน้ลดหลั Éน (Hierarchical Linear Model : HLM) ซึÉงเป็นเทคนิคการวเิคราะหต์วัแปร

ต่างระดบัรวมกนัได ้ลดความคลาดเคลืÉอนในตวัประมาณค่าให้ผลการวเิคราะห์ทีÉมคีวามแม่นยาํขึÊน 



56 
 

สามารถหาปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างระดบัได้ อย่างไรก็ตามการวเิคราะห์พหุระดบัด้วย

แบบจาํลองเชงิเสน้ระดบัลดหลั Éนดงักล่าวกย็งัมขีอ้จํากดัทีÉไม่สามารถวเิคราะห์แบบจําลองของการ

วจิยัทีÉมีลกัษณะเป็นแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ นั Éนคอืแบบจําลองความสมัพนัธ์ระหว่าง 

ตวัแปรแฝงกบัตวัแปรแฝง ในการแก้ไขขอ้จํากดัดงักล่าวของการวเิคราะห์ HLM มูเทน็ (Muthen. 

1989; 1994) ได้พฒันาแนวคดิเพืÉอให้สามารถวเิคราะห์โมเดลการวจิยัทีÉมขีอ้มูลต่างระดบักนัได ้

เช่นเดียวกบัการวเิคราะห์ด้วยโมเดลเชิงเส้นระดบัลดหลั Éน แต่ลดข้อจํากดัเรืÉองการไม่สามารถ

วเิคราะหแ์บบจาํลองของการวจิยัทีÉมลีกัษณะเป็นแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ ออกไป โดย

ผสานกบัขอ้ดขีองการวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง SEM โดยเรยีกว่าเทคนิคการวเิคราะห์ดงักล่าวว่า

แบบจําลองสมการโครงสร้างพหุระดบั (MSEM) ดงันั Êน MSEM จงึเป็นเทคนิควเิคราะห์ทีÉสามารถ

ศกึษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรทั Êงความสมัพนัธ์ทางการวดัตวัแปร (Measurement Relationship) 

และความสมัพนัธ์ทางโครงสร้าง (Structural relationship) ของตวัแปร พร้อมๆ กนักบัการใช้การ

ประมาณค่าทางสถติทิีÉเหมาะสมกบัธรรมชาตขิองขอ้มลูทีÉมลีกัษณะลดหลั Éนกนั (Hierarchical Data) 

ซึÉงเป็นแนววเิคราะห์โดยการแบ่งเมทรกิซ์ความแปรปรวนร่วม (Covariance matrix) ออกเป็นเมท

รกิซ์ความแปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่ม (Between-group covariance matrix) และเมทรกิซ์ความ

แปรปรวนร่วมรวมภายในกลุ่ม (Pooled-within-group covariance matrix) โดยการวเิคราะห์

แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบั (MSEM) มขีอ้ตกลงเบืÊองต้นของการวเิคราะห์ ดงันีÊ  

1) ขอ้มลูตอ้งมกีารแจกแจงปกตแิบบหลายตวัแปร 2) ตวัแปรแต่ละคู่มคีวามสมัพนัธ์ระหว่างกนัเป็น

แบบเสน้ตรง 3) ความสมัพนัธข์องตวัแปรอสิระในการวจิยัตอ้งไม่สงูมากเกนิไป 4) ขอ้มลูตอ้งมคีวาม

แตกต่างระหวา่งกลุ่ม โดยดจูากค่า ICC ของขอ้มลูทีÉควรมค่ีามากกวา่ศนูย ์5) ตวัแปรกลุ่มต้องได้มา

จากการสุ่ม (Random grouping) เพืÉอให้สามารถอ้างองิไปยงักลุ่มประชากรได้ และ 6) ขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่งทีÉเพยีงพอในการวเิคราะห ์ 

มเูทน็ (นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550; อา้งองิจาก Muthen. 1994) ได้นําเสนอเทคนิคการ

วเิคราะหส์มการโครงสรา้งแบบพหุระดบั (MSEM) ประกอบดว้ย 4 ข ั Êนตอน ดงันีÊ 

ข ั ÊนตอนทีÉ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแบบดั Êงเดิมโดยใช้แมทริกซ์ความ

แปรปรวนร่วม กลุ่มตวัอย่างรวมทั ÊงหมดเพืÉอตรวจแบบจําลองความสมัพนัธ์ของตวัแปรเบืÊองต้นว่า

แบบจาํลองไดร้ะบุความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรดแีลว้หรอืไม ่

ข ั ÊนตอนทีÉ 2 ตรวจสอบความแปรปรวนทีÉเกิดขึÊนระหว่างกลุ่ม เพืÉอตรวจสอบว่าขอ้มูลทีÉ

วเิคราะหน์ั Êนมคีวามสมัพนัธก์นัอนัเนืÉองมาจากลกัษณะการลดหลั Éนกนัของขอ้มลูหรอืไม่ ขอ้มูลแต่ละ

หน่วยทีÉอยู่ในกลุ่มเดียวกนัจะมีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ ซึÉงสามารถตรวจสอบได้จากการหาค่า 

Intraclass correlation coefficient: (ICC) ของตวัแปร ถ้าค่า ICC มีค่าตํÉา แสดงว่าข้อมูลมี

ความสมัพนัธก์นัน้อย สามารถวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรไดต้ามปกต ิ

ข ั ÊนตอนทีÉ 3 ประมาณค่าโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรภายในกลุ่มโดยใช้แมทรกิซ์

ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม เพืÉอทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรทีÉเกดิขึÊนทีÉระดบัหน่วยยอ่ย 
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ขั ÊนตอนทีÉ 4 ประมาณค่าโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรระหว่างกลุ่มโดยใช้แมทรกิซ์

ความแปรปรวนร่วมระหวา่งกลุ่ม เพืÉอทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรทีÉเกดิขึÊนทีÉระดบักลุ่ม 

หลงัจากนั Êน จงึนําผลทีÉได้ในขั ÊนตอนทีÉ 3 (แบบจําลองระดบัหน่วยย่อย) และขั ÊนตอนทีÉ 4 

(แบบจาํลองระดบักลุ่ม) มาทาํการวเิคราะหร์่วมกนัเป็นแบบจําลองพหุระดบั เพืÉอทดสอบสมมุตฐิาน

ทีÉตั Êงไว ้โดยศกึษาความสมัพนัธข์องตวัแปรทั Êงสองพรอ้มๆ กนั 

การวเิคราะหต์ามแนวของมเูทน็ดงักล่าวยงัมขีอ้จาํกดั เรืÉองทีÉแบบจาํลองยงัไม่สามารถระบุ

อทิธพิลทางออ้มไดโ้ดยตรง ส่งผลใหก้ารวเิคราะหด์งักล่าวไม่สามารถใชไ้ดก้บัแบบจาํลองทีÉมตีวัแปร

คั Éนกลางในรปูแบบต่างๆ กนัได้ ต่อมา พรเีชอร์และคนอืÉนๆ (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) 

กไ็ด้พฒันาเทคนิคการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบั ทีÉช่วยให้สามารถ

วเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัทีÉมีตวัแปรคั Éนกลางได้ ซึÉงแสดงให้เหน็ว่า

แบบจาํลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัสามารถแยกตวัแปร และอทิธพิล ไปสู่แต่ละระดบัและให้ผลลพัธ์

ของอทิธพิลทางออ้มไดถู้กตอ้งมากกวา่สาํหรบัขอ้มลูแบบลดหลั Éน และแบบจําลองสมการโครงสร้าง

พหุระดบั สามารถประยกุตก์ารวเิคราะหแ์บบจาํลองทีÉมตีวัแปรคั Éนกลางและตวัแปรผลลพัธท์ีÉประเมนิ

ในระดบักลุ่มได้ ซึÉง ปิยรฐั ธรรมพิทกัษ์ (2558) ได้สรุป 4 ข ั Êนตอนการวเิคราะห์ตามแนวทางของ  

พรเีชอรแ์ละคนอืÉนๆ (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) ไวด้งันีÊ  

ข ั ÊนตอนทีÉ 1 กําหนดแบบจําลองตามสมมตฐิานของการวจิยัแบบพหุระดบัทีÉเหมาะสม 

สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฏ ีและประกอบดว้ยตวัแปรและระดบัการวเิคราะหท์ีÉเหมาะสม 

ข ั ÊนตอนทีÉ 2 ตรวจสอบคุณภาพของการวดัตวัแปรในระดบักลุ่มเพืÉอให้เกดิความมั Éนใจว่า

คะแนนขอ้มลูทีÉเกบ็มาจากสมาชกิภายในกลุ่มนั Êนมคีวามสอดคล้องกนัเพยีงพอทีÉจะแสดงให้เหน็ว่า

เป็นการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่ม ซึÉงสะท้อนว่าตวัแปรเหล่านีÊมคีวามเหมาะสมทีÉจะเป็น 

ตวัแปรระดบักลุ่มทีÉแสดงถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่ม และสามารถนําไปวเิคราะห์แบบ

พหุระดบัไดต่้อไป โดยการตรวจสอบค่าความสอดคลอ้งของคะแนนภายในกลุ่ม จากการพจิารณาค่า 

Within group agreement (rwgj) ซึÉงต้องมค่ีาไม่น้อยกว่า .7 (Bliese. 2009) และค่า Intraclass 

Correlation coefficient: (ICC) ประกอบด้วย การประมาณค่าความเชืÉอจากอตัราส่วนความแปรปรวน

ระหวา่งบุคคลต่อความแปรปรวนของกลุ่ม ทีÉไม่ได้รบัอทิธพิลจากขนาดกลุ่ม (ICC1) และ การประเมนิ

ความเชืÉอมั Éนของค่าเฉลีÉยรายกลุ่ม (ICC2) เพืÉอดวูา่ตวัแปรระดบักลุ่มนั Êนมคีวามแปรปรวนหรอืความ

แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มเกดิขึÊนหรอืไม่ ซึÉง คาสโตร (Castro. 2002) ระบุวา่ ค่า ICC1 และ ค่า ICC2 

มากวา่ .05 และ .7 ตามลาํดบั จงึถอืวา่มคีวามแตกต่างกนั 

ข ั ÊนตอนทีÉ 3 การทดสอบและปรบัแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ภายในกลุ่มหรือ

ระดบับุคคล โดยเริÉมตน้จากการใชค่้าเฉลีÉยแบบ Groups mean centering ของตวัแปรสงัเกตทุกตวั

ในแบบจําลองในระดับบุคคลในการวิเคราะห์ความกลมกลืนของแบบจําลองโดยถือว่าเป็น

แบบจาํลองระดบัเดยีวก่อน แลว้จงึปรบัแบบจาํลองจนมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
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ขั ÊนตอนทีÉ 4 ภายหลงัจากทีÉแบบจาํลองในระดบับุคคลจากขั ÊนตอนทีÉ 3 มคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูแลว้ จงึทาํการทดสอบและปรบัแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ภายในกลุ่ม (ระดบับุคคล) 

พรอ้มๆ กบัแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งกลุ่ม (ระดบักลุ่ม)  

ในการวจิยั เรืÉองปจัจยัเชงิสาเหตุพหุระดบัและผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกทีÉส่งผล

ต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน ครั ÊงนีÊ เป็นการศกึษา

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัทีÉมตีวัแปรคั Éนกลาง จงึเลอืกใชแ้นวทางในการวเิคราะห์

แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัทีÉมีตวัแปรคั Éนกลางตามแนวทางของพรเีชอร์และคน

อืÉนๆ (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) ซึÉงประกอบไปด้วยขั Êนตอนการวเิคราะห์ 4 ข ั ÊนตามทีÉ

ระบุไว ้และเพืÉอใหก้ารวเิคราะหพ์หุระดบัมคีวามสมบรูณ์มากขึÊน สามารถทดสอบความเหมาะสมของ

แบบจาํลองการวดัตวัแปรพหุระดบัและแบบจาํลองโครงสรา้งของตวัแปรในการวจิยั จงึนําแนวทางการ

ตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวดัตวัแปรพหุระดบั ของ เฉิน แมทธวิ และบลสี (Chen; Mathieu; & 

Bliese. 2004) มาร่วมในกระบวนการวเิคราะหด์ว้ย ซึÉงประกอบดว้ยการตรวจสอบ 5 ข ั Êนตอน ตามทีÉ 

ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์ (2558) ไดส้รุปไว ้คอื 1) การกาํหนดนิยามของตวัแปรทีÉศกึษาในระดบับุคคลและ

ระดบักลุ่ม 2) การระบุธรรมชาต ิวธิกีารวดั และการสรา้งคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่ม 3) การตรวจสอบ

คุณภาพของเครืÉองมอืวดัในแต่ละระดบัการวเิคราะห ์โดยใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั 

(MCFA) และการตรวจสอบระดบัการวเิคราะห์ของตวัแปรระดับกลุ่มในกรณีตวัแปรกลุ่มทีÉมี

ธรรมชาตกิารเกดิจากการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่ม และใช้แบบจําลองการวดัแบบฉันทามต ิ

หรอืเปลีÉยนจุดอา้งองิ จะตอ้งตรวจสอบความสอดคลอ้งของคะแนนภายในกลุ่ม (นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 

2560) จากค่า Within group agreement (rwgj) 4) การตรวจสอบความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มของตวัแปร 

โดยใชก้ารตรวจสอบจากค่า Intraclass correlation coefficient (ICC) ทีÉประกอบด้วยค่า ICC1 และ 

ICC2 และขั Êนตอนสุดทา้ย คอื การตรวจสอบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุและผลระหว่างตวัแปรทีÉศกึษา

กบัตวัแปรอืÉนๆ ทีÉระดบัการวเิคราะหต่์างๆ ตามสมมุตฐิานทีÉกาํหนดไว ้โดยการวเิคราะห์แบบจําลอง

สมการโครงสรา้งพหุระดบั (Multilevel Structural Equation Modeling) 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั  

การกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา เรืÉองปจัจัยเชิงสาเหตุพหุระดับและผลของ

พฤติกรรมการทํางานเชงิรุกทีÉส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน ของข้าราชการพลเรอืนทีÉปฏิบตัิงานด้าน

นโยบายและแผน ในครั ÊงนีÊ สบืเนืÉองจากทฤษฎีทางปญัญาสงัคม (Social Cognitive Theory) ของ

แบนดูรา (Bandura. 1986) โดยแบนดูรา มคีวามเชืÉอว่า พฤตกิรรมของคนนั Êน ไม่ได้เกดิขึÊนและ

เปลีÉยนแปลงไป เนืÉองจากตวัแปรด้านสภาพแวดล้อม แต่เพยีงอย่างเดยีว แต่จะต้องมตีวัแปรด้าน

ลกัษณะของบุคคลร่วมดว้ยในลกัษณะทีÉกาํหนดซึÉงกนัและกนั (Reciprocal Determinism) กบัตวัแปร

ทางด้านพฤตกิรรมและสภาพแวดล้อม (สมโภชน์ เอีÉยมสุภาษิต. 2550) จงึเป็นทีÉมาของกรอบใน

การศกึษาสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกในครั ÊงนีÊ ประกอบด้วย ตวัแปรด้านลกัษณะส่วน
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บุคคล และตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม และเมืÉอทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรม

การทํางานเชิงรุกในแง่มุมต่างๆ รวมถึงการพิจารณาจากการประมวลหลกัฐานเชิงประจกัษ์ทีÉ

สนับสนุนแนวคดิพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกทีÉผ่านมา พบว่ามนีักวชิาการได้รวบรวมขอ้มูล และ

สรา้งแบบจาํลองเชงิสาเหตุทีÉแสดงใหเ้หน็ตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกในฐานะตวัแปรคั Éนกลาง 

และระบุตวัแปรเชงิสาเหตุทั Êงด้านลกัษณะส่วนบุคคล และด้านสภาพแวดล้อม รวมถึงผลลพัธ์ทีÉ

เกดิขึÊนจากพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุก (Crant. 2000) จากผลการศกึษาดงักล่าวจงึเป็นทีÉมาของ

การกําหนดตวัแปรเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ประกอบด้วย ตวัแปรด้านลกัษณะ

ส่วนบุคคล ได้แก่ บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจูงใจสมัฤทธิ Í และตวัแปรด้านสภาพแวดล้อม ได้แก่ การ

สนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และกาํหนดตวัแปรเชงิผลไดแ้ก่การปฏบิตังิาน จากการทบทวน ทฤษฎ ี

และวรรณกรรมเพิÉมเติม พบอีกว่ามีแนวคิดและหลักฐานเชิงประจักษ์จํานวนหนึÉง ได้กล่าว

ความสมัพนัธข์องตวัแปรอืÉนๆ ทีÉมคีวามเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ผู้วจิยัจงึกําหนด 

ตวัแปรเชงิสาเหตุด้านลกัษณะส่วนบุคคลเพิÉมเติมอกีหนึÉงตวัแปรคือ เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก 

(ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2531) และกาํหนดตวัแปรเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มเพิÉมอกีสองตวัแปร 

คอื แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา (Bandura.1986; วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล;ี งามตา 

วนินทานนท;์ และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล. 2547) ค่านิยมมุ่งผลสาํเรจ็ของงาน (วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล;ี 

งามตา วนินทานนท;์ และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล. 2547) 

เนืÉ องจากเป็นการศึกษาในหน่วยงานราชการ ซึÉงมีรูปแบบการบริหารทีÉมีลําดับข ั Êน 

(Hierarchy) หลายระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดบักลุ่มงาน ระดับสํานัก ระดบักรม และระดับ

กระทรวง ซึÉงในระดบับุคคลกจ็ะไดร้บัอทิธพิลจากระดบักลุ่มงาน ระดบักลุ่มงานกไ็ด้รบัอทิธพิลจาก

ระดบัสํานัก และระดบัสํานักก็จะได้รบัอิทธิพลจากระดบัทีÉสูงกว่า ซึÉงสอดคล้องกบัแนวคิดการ

วเิคราะหพ์หุระดบั ทีÉขอ้มลูสอดแทรกลดหลั Éน( Hierachical Nested Data) ขอ้มลูระดบัล่างกจ็ะไดร้บั

อทิธพิลจากขอ้มลูระดบัทีÉเหนือกวา่ดงันั Êนการศกึษาครั ÊงนีÊผู้วจิยัจงึอธบิายพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

ตามแนวคิดดงักล่าว โดยกําหนดให้ตัวแปรด้านลกัษณะส่วนบุคคล(ตวัแปรระดบับุคคล) ได้แก่ 

บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจงูใจใฝส่มัฤทธ์  และเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก และตวัแปรด้านสภาพแวดล้อม 

(ตวัแปรระดบักลุ่มงาน) ได้แก่ แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา การสนับสนุนของ

ผู้บงัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน มอีทิธิพลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก และ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกซึÉงเป็นตวัแปรคั Éนกลางระหว่างตวัแปรเชงิสาเหตุขา้งต้น กบัตวัแปรผล 

คอืผลการปฏบิตังิาน ดงัภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคดิในการวจิยัทีÉแสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรต่างๆ ทีÉศกึษา 

 

จากภาพประกอบ 7 แสดงให้เหน็ถึงโครงสร้างพหุระดบัเกีÉยวกบัตวัแปรเชงิสาเหตุและ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ทีÉมผีลต่อการปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผนของขา้ราชการพลเรอืน 

โดยในแบบจาํลองแบ่งเป็น 2 ระดบั ได้แก่ ตวัแปรระดบักลุ่มและระดบับุคคล สําหรบัตวัแปรระดบั

กลุ่ม ประกอบดว้ย แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ซึÉงเป็นตวัแปรเชงิสาเหตุทีÉส่งผลขา้มระดบัมายงัพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุก โดยทีÉตวัแปรทั Êง 3 ผูใ้หข้อ้มลูคอื ขา้ราชการพลเรอืน เนืÉองจากเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีÉ

เกดิจากการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิ (Shared Properties) จงึต้องวดัจากการให้สมาชกิภายในกลุ่ม

เป็นผู้ประเมนิคุณลกัษณะของสิÉงทีÉต้องการวดั (Referent-Shift Model) แล้วนําค่าทีÉได้มาพจิารณา

เป็นภาพรวมของกลุ่มโดยใชค่้าเฉลีÉยหรอืผลรวม (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) สําหรบัตวัแปร

ระดบับุคคล ประกอบดว้ย ตวัแปรเชงิสาเหตุ คอื บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í และเจตคติ

ต่อการทาํงานเชงิรุก ซึÉงส่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ทีÉเป็นตวัแปรคั Éนกลาง และส่ง

อทิธพิลทางตรงไปยงัตวัแปรผลการปฏบิตังิาน ซึÉงเป็นตวัแปรเชงิผล 

แบบอย่างการทาํงานเชิงรกุ 

จากผู้บงัคบับญัชา 

 

ตวัแปรลกัษณะเฉพาะส่วนบคุคล 

พฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

 การมนีวตักรรม  

 การมสีทิธิ Íมเีสยีง 

 การนําความคดิเชงิรุกไป

ปฏบิตั ิ

การป้ องกนัปญัหา 

ผลการ

ปฏิบติังาน 

บคุลิกภาพเชิงรกุ 

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ  

เจตคติต่อการทาํงาน 

เชิงรกุ 

การสนับสนุนของ

ผู้บงัคบับญัชา 

ตวัแปรด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบติังานของกลุ่มงาน 
 

ค่านิยมมุ่ง

ผลสมัฤทธิÍ ของงาน 

ระดบักลุ่มงาน 

ระดบับุคคล 
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สมมุติฐานในการวิจยั 

1. คะแนนของตวัแปร การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุง่ผลสมัฤทธิ Íของงาน ทีÉขา้ราชการเป็นผูใ้หข้อ้มลู มคีวามสอดคลอ้งกนั 

และมคุีณภาพการวดัเหมาะทีÉจะนํามาสรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได ้

2. พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกได้รบัอทิธพิลทางตรงจาก เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก 

บุคลกิภาพเชงิรุก และแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í 

3. พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้ร ับอิทธิพลทางตรงข้ามระดบัจาก การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

4. ผลการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

5. ผลการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจาก บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í และ

เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก 

6. ผลการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบัจากการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

 



บททีÉ 3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

 

การศึกษาครั ÊงนีÊมีวตัถุประสงค์หลัก เพืÉอพัฒนาและตรวจสอบแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการพลเรือนทีÉปฏิบตังิานด้านนโยบายและแผน โดยมีวธิดีําเนินการศึกษาวจิยัเป็นลําดบั

ข ั ÊนตอนดงันีÊ 

1. การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 

2. การสรา้งและการหาคุณภาพเครืÉองมอืในการวจิยั 

3. การพทิกัษ์สทิธิ Í 

4. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

5. การจดักระทาํขอ้มลู 

6. การวเิคราะหข์อ้มลู 

 

การกาํหนดประชากรและเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร 

ประชากรทีÉใชใ้นการศกึษาครั ÊงนีÊคอืขา้ราชการพลเรอืนทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน

ของส่วนราชการในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิÉงแวดล้อม ทั ÊงสิÊน 10 กรม ได้แก่ 

สํานักงานปลดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิÉงแวดล้อม กรมส่งเสริมคุณภาพสิÉงแวดล้อม

สาํนกังานนโยบายและแผนทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม กรมควบคุมมลพษิ กรมทรพัยากรธรณ ี

กรมทรพัยากรนํÊา กรมอุทยานสตัวป์า่และพนัธพ์ชื กรมทรพัยากรทางทะเลและชายฝ ั Éง กรมป่ าไม ้และ 

กรมทรพัยากรนํÊาบาดาล 

 

กลุ่มตวัอย่าง 

เมืÉอพิจารณาจากสถิติทีÉใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลในครั ÊงนีÊ ซึÉงใช้การวิเคราะห์สมการ

โครงสรา้งเชงิเสน้พหุระดบั (Multilevel Structural Equation Modelling: MSEM) ขนาดตวัอยา่งจงึมี

ส่วนสาํคญั เนืÉองจากหากกลุ่มตวัอยา่งมขีนาดเลก็ จะส่งผลใหก้ารประเมนิค่าสมัประสทิธิ Íสหสมัพนัธ์

มแีนวโน้มทีÉจะมค่ีาความเชืÉอมั Éน (Reliability) ตํÉา ดงันั Êนจงึต้องกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ทีÉมี

ขนาดทีÉใหญ่เพยีงพอ (Tabacnick; & Fidell. 1996) โดยมูเทน็ (Muthén. 1989) เสนอว่า จํานวนกลุ่ม

ตวัอยา่งทีÉเหมาะสมสาํหรบัการวเิคราะห์ในระดบักลุ่มควรมปีระมาณ 50 - 100 กลุ่ม โดยในแต่ละกลุ่ม

ควรมผีู้ให้ขอ้มูลกลุ่มละ 2 คนขึÊนไป ในขณะทีÉชไนเดอร์และโบสเกอร์ (Snijder; & Bosker. 1999)  

ไดแ้นะนําใหก้าํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งไม่ควรน้อยกว่า 30 กลุ่ม และต้องให้ความสําคญักบัขนาด

ของกลุ่มตวัอย่าง เนืÉองจากขนาดกลุ่มตัวอย่างทีÉใหญ่จะทําให้ค่าความคลาดเคลืÉอนมาตรฐาน 
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(Standard error) มขีนาดเลก็ลง ดงันั Êน ในการศกึษาครั ÊงนีÊจงึใชก้ลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มงาน จํานวน ไม่

น้อยกว่า 100 กลุ่ม และกําหนดให้กลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคล โดยใช้โปรแกรม Optimal Design 

(Spybrook.2011) กําหนดวธิกีารวจิยัเป็นแบบ 2 - Level Cluster Randomized Trial with Person 

Level Outcome กาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในระดบักลุ่ม เท่ากบั 100 ตามทีÉระดบันัยสําคญัทีÉ .05 

ค่า Intraclass Correlation เท่ากบั .20 และ ขนาดอทิธพิล (Effect Size) เท่ากบั 0.5 หากต้องการ

ให้มค่ีาอํานาจทดสอบ (Power) เท่ากบั .80 จะต้องมกีลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคล จากทีÉคํานวนได้

อยา่งน้อยกลุ่มละ 4-6 คน ดงันั Êนในการศกึษาครั ÊงนีÊจงึกําหนดกลุ่มตวัอย่างระดบับุคคลกลุ่มละ 4-6 

คน และกลุ่มตวัอย่างระดบั กลุ่ม ไม่น้อยกว่า 100 กลุ่ม ซึÉงจะได้กลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคลใน

การศกึษาครั ÊงนีÊจาํนวน 400 - 600 คน ทั ÊงนีÊในการเกบ็ขอ้มูลจรงิสามารถเกบ็ขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างใน

ระดบับุคคล 534 คน จากกลุ่มตวัอยา่ง 107 กลุ่ม  

 

การสุ่มตวัอย่าง 

จากเกณฑก์ารกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งทีÉเหมาะสมสาํหรบัการวเิคราะหส์มการโครงสรา้งเชงิ

เสน้พหุระดบั (Multilevel Structural Equation Modelling: MSEM) ทีÉกล่าวมาแล้ว จงึนํามาซึÉงการ 

สุ่มตวัอย่างของการศึกษาในครั ÊงนีÊ  โดยใช้วธิกีารสุ่มแบบหลายขั Êนตอน (Multi-Stage Sampling) 

ดงันีÊ 

ข ั ÊนตอนทีÉ 1 ในแต่ละกรมผูว้จิยัเลอืกหน่วยงานสํานัก/ศูนย ์มาร้อยละ 60 โดยใช้วธิกีาร

สุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั Êนภูม ิ (Stratified random sampling) ดงันั Êนในขั ÊนนีÊจะได้หน่วยงานระดบั

สาํนกั/ศนูย ์จาํนวน 60 สาํนกั/ศนูย ์

ข ั ÊนตอนทีÉ 2 ในแต่ละสํานัก/ศูนย ์ผู้วจิยัเลอืกกลุ่มงานมาอย่างน้อย 2 กลุ่มโดยใช้

วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) โดยในขั ÊนนีÊ ได้จํานวนกลุ่มงานมา 

120 กลุ่มงาน 

ข ั ÊนตอนทีÉ 3 ในแต่ละกลุ่มงานผู้วจิยัเลือกข้าราชการมากลุ่มงานละ 6 คน โดยใช้

วธิกีารสุ่มอยา่งง่าย หากกลุ่มงานใดมขีา้ราชการน้อยกวา่ 6 คนกใ็หเ้กบ็จากพนกังานทุกคน (แต่ต้อง

ไม่น้อยกวา่ 4 คน)  

ซึÉงตามแผนจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งซึÉงเป็นขา้ราชการ จาํนวน 480-720 คน จาก 120 กลุ่ม 

ทั ÊงนีÊในการเกบ็ขอ้มลูจรงิ ผูว้จิยัสามารถเกบ็ขอ้มลูจากขา้ราชการไดจ้าํนวน 534 คน จาก 107 กลุ่ม 

โดยรายละเอยีดตามตาราง 2 

  



64 
 

ตาราง 2 สรุปจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามหน่วยงาน 

 

หน่วยงาน 

กลุ่มตวัอย่าง 

ตามแผน 

กลุ่มตวัอย่าง 

ทีÉเกบ็ได้จริง 

กลุ่มงาน 

(กลุ่ม) 

ข้าราชการ

(คน) 

กลุ่มงาน 

(กลุ่ม) 

ข้าราชการ

(คน) 

กรมทรพัยากรนํÊา 18 72 - 108 18 78 

กรมทรพัยากรธรณ ี 8 32 - 84 7 35 

กรมทรพัยากรนํÊาบาดาล 14 56 - 72 14 80 

กรมส่งเสรมิคุณภาพสิÉงแวดลอ้ม 8 32 - 48 8 38 

สาํนกังานนโยบายและแผน

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม 
8 32 - 48 7 34 

กรมควบคุมมลพษิ 7 28 - 42 7 37 

สาํนกังานปลดักระทรวง

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม 
8 32 - 48 6 29 

กรมปา่ไม้  20 80 - 120 18 89 

กรมอุทยานแห่งชาตสิตัวป์า่ และ

พนัธพ์ชื 
17 68 - 102 14 75 

กรมทรพัยากรทางทะเลและชายฝ ั Éง 10 40 - 60 8 39 

รวม 120 480 - 720 107 534 

 

การสร้างและการตรวจสอบเครืÉองมอืทีÉใช้ในการวิจยั 

เครืÉองมอืทีÉใชใ้นการวจิยัครั ÊงนีÊเป็นแบบสอบถามสําหรบัขา้ราชการ ประกอบด้วย 4 ตอน 

วดัตวัแปร จาํนวน 8 ตวั ดงันีÊ 

ตอนทีÉ 1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนทีÉ 2 ข้อมูลทีÉเกีÉยวกบัตวัแปรเชิงสาเหตุด้านลกัษณะส่วนบุคคล(ระดบับุคคล) 

ประกอบดว้ย บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í และ เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก 

ตอนทีÉ 3 ข้อมูลทีÉเกีÉยวกบัตวัแปรเชิงสาเหตุด้านสภาพแวดล้อม(ระดับกลุ่มงาน) 

ประกอบดว้ย แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา และ

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

ตอนทีÉ 4 ขอ้มลูทีÉเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก และขอ้มลูทีÉเกีÉยวกบัตวัแปรผล

การปฏบิตังิาน  
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ขั Êนตอนการสร้างและตรวจสอบคณุภาพเครืÉองมือทีÉใช้ในการศึกษา 

ในการวจิยัครั ÊงนีÊผูว้จิยัไดก้าํหนดวธิกีารสร้างและตรวจสอบเพืÉอหาคุณภาพของเครืÉองมอื

วดัแต่ละฉบบัดงันีÊ 

1. ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอัง เพืÉอทําความเข้าใจและใช้เป็น

แนวทางในการกาํหนดนิยามเชงิทฤษฎ ีและนิยามปฏบิตักิารของตวัแปรแต่ละตวัทีÉใชใ้นการศกึษา 

2. สร้างตารางกําหนดลักษณะ โดยจําแนกสัดส่วนของข้อคําถามตามนิยาม

ปฏบิตักิารของตวัแปรทีÉใชใ้นการวจิยั 

3. กาํหนดรปูแบบขอ้คาํถาม จากนั Êนทาํการสรา้งขอ้คําถามตามรูปแบบทีÉกําหนดไว ้

ซึÉงบางแบบวดักส็รา้งขอ้คาํถามขึÊนเอง บางแบบวดักป็ระยกุตจ์ากแบบวดัจากทั Êงในและต่างประเทศ 

4. นําเสนอเครืÉองมือวดัฉบับร่างต่อคณะกรรมการทีÉปรึกษาปริญญานิพนธ์เพืÉอ

ตรวจสอบความถูกตอ้งตามนิยามปฏบิตักิาร และปรบัปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนํา 

5. นําเครืÉองมอืวดัทีÉผ่านการปรบัปรุงแกไ้ขแล้วไปทําการตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชงิ

เนืÊอหา (Content Validity) โดยผูเ้ชีÉยวชาญ ดา้นจติวทิยา ดา้นการทดสอบการศกึษา และจติวทิยา และ

ดา้นพฤตกิรรมศาสตร ์จาํนวน 7 ท่าน 

6. นําขอ้มลูทีÉไดจ้ากผูเ้ชีÉยวชาญมาหาค่าความสอดคลอ้ง (IOC) โดยคดัเลอืกขอ้คาํถาม

ทีÉมค่ีาดชันีความสอดคลอ้งมากกวา่เท่ากบั 0.5 ไว ้(สุวมิล ตริกานนัท.์ 2550:166) หลงัจากนั Êนปรบัปรุง

แบบสอบถามก่อนนําไปทดลองใช ้

7. นําเครืÉองมอืทีÉผ่านการปรบัปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอย่าง

ทีÉมคีวามคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่างทีÉทําการศกึษาวจิยั จํานวน 60 คนจาก 10 กลุ่ม และนําขอ้มูล 

มาวเิคราะหร์ายขอ้เพืÉอหาอาํนาจจาํแนกของขอ้คาํถามแต่ละขอ้ โดยวธิกีารหาค่าสหสมัพนัธ์คะแนน

รายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-Total correlation) จากนั Êนตดัขอ้คาํถามทีÉมค่ีาอํานาจจําแนกตํÉาออกไป 

โดยคดัเลอืกขอ้ทีÉมค่ีาสหสมัพนัธค์ะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมเป็นบวกและมค่ีาตั Êงแต่ 0.30 เป็นต้นไป 

(Nunnally. 1978)  

8. หาค่าความเทีÉยงตรงเชงิโครงสร้าง (Construct validity) กบัเครืÉองมอืวดัทุกตวัแปร 

โดยการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory factor analysis: CFA) เพืÉอตรวจสอบและ

ยนืยนัวา่เครืÉองมอืแต่ละตวัแปรไดพ้ฒันามาจากแนวคดิ ทฤษฎต่ีางๆ มอีงคป์ระกอบตามโครงสรา้งทีÉ

ไดก้าํหนดไวห้รอืไมโ่ดยใชเ้กณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของทั Êงแบบจาํลอง ของแฮร ์และคนอืÉนๆ 

(Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ทีÉกาํหนดใหแ้บบจาํลองการวดัทีÉเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง

มากกว่า 250 คน ควรมค่ีา CFI หรอื TLI > 0.90, RMSEA < 0.07 ซึÉงหากแบบจําลองดงักล่าวไม่

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์ผูว้จิยัจะปรบัแบบจําลองโดยใช้วธิกีารตดัขอ้คําถาม โดยพจิารณา

การตดัขอ้คาํถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจําลอง (Modification indices) ทีÉมากกว่า 4.0 (Hair 

et al. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้คาํถามทีÉมค่ีานํÊาหนกัองคป์ระกอบน้อย รวมถึงขอ้คําถามทีÉมใีจความ
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ซํÊาซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึÉงสามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้ จนแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

9. ตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวดัตวัแปรทีÉทดสอบแลว้พบวา่เป็นตวัแปรระดบักลุ่ม 

ซึÉงประกอบดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ แบบอยา่งการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ตามแนวทางการวเิคราะหข์อง เฉิน แมทธวิ และบลสี 

(Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึÉงไดเ้สนอกระบวนการตรวจสอบเครืÉองมอืวดัตวัแปรพหุระดบัทีÉ

ประกอบดว้ยการตรวจสอบทั Êงหมด 5 ข ั Êนตอน ไดแ้ก่ ข ั ÊนตอนทีÉ 1 การกาํหนดนิยาม และมติขิองตวัแปร

ทีÉศกึษาทั Êงในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ข ั ÊนตอนทีÉ 2 การระบุธรรมชาต ิวธิกีารวดั และการสร้างคะแนน

ของตวัแปรระดบักลุ่ม ข ั ÊนตอนทีÉ 3 การตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวดัในแต่ละระดบัการวเิคราะห ์

ซึÉงในการวเิคราะหร์ะดบักลุ่มใชก้ารวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory 

factor analysis; MCFA) ประเมนิความสอดคล้องภายใน โดยใช้ค่าสมัประสทิธิ Íครอนบาค แอลฟ่ า

และวเิคราะห์ความสอดคล้องภายในกลุ่ม โดยพจิารณาจากค่า rwgj ซึÉงต้องมค่ีาไม่น้อยกว่า 0.70 

(Bliese. 2009) เพืÉอนําไปวเิคราะหใ์นระดบัทีÉสงูกวา่ ข ั ÊนตอนทีÉ 4 ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่าง

ระดบัของตวัแปร โดยใช้ค่า ICC1 และ ICC2 ซึÉงควรมากว่า 0.05 (Cochran. 1977; Dyer, Hanges, 

& Hall, 2005) และ 0.70 (Castro. 2002) ตามลาํดบั และขั ÊนตอนทีÉ 5 เป็นการตรวจสอบความสมัพนัธ์

เชงิสาเหตุและผลของตวัแปรพหุระดบัทีÉศกึษารวมทั Êงตรวจสอบความเหมอืนความต่างในความสมัพนัธ ์

ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตวัแปรทีÉศกึษาทีÉระดบัการวเิคราะหท์ีÉแตกต่างกนั 

 

ทั ÊงนีÊสามารถสรุปรายละเอียดของการสร้างแบบวดั รวมถึงตวัอย่างแบบวดัตวัแปร 

แต่ละตวัทีÉใชใ้นการวจิยัครั ÊงนีÊไดด้งัต่อไปนีÊ 

 

แบบสอบถามเกีÉยวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การสร้างแบบสอบถามเกีÉยวกบัข้อมลูส่วนบคุคล 

แบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ระดบัการศกึษา ตาํแหน่ง และหน่วยงานทีÉสงักดั 

1. เพศ � ชาย � หญงิ 

2. ประสบการณ์ในการทาํงานในตาํแหน่งปจัจุบนั .................. ปี ............... เดอืน 

3. ระดบัการศกึษา � ปรญิญาตร ี � ปรญิญาโท � สงูกวา่ปรญิญาโท 

4. ตาํแหน่ง.................................................. ระดบั........................................ 

5. หน่วยงานทีÉท่านสงักดัในปจัจุบนั  กลุ่ม /ส่วนงาน............................................ 

สาํนกั/กอง ................................................................................................. 

กรม/สาํนกังาน ........................................................................................... 
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แบบวดัพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

การสร้างแบบวดัพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

การวดัพฤติกรรมการทํางานเชงิรุก ผู้วจิยัใช้แบบวดัทีÉปรบัมาจากแบบวดัพฤติกรรม 

การทํางานเชิงรุกของ แทรวสิ (Travis. 2011) โดยให้คะแนนแบบประเมินค่า 6 ระดบั ไม่เคยเลย (1)  

นานๆ ครั Êง (2) บางครั Êง (3) ค่อนขา้งน้อย (4) บ่อย (5) และบ่อยมาก (6)  

การตรวจสอบคณุภาพของแบบพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

แบบวดัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉผูว้จิยัสร้างขึÊนมขีอ้คําถามจํานวน 18 ขอ้ ประกอบด้วย

องคป์ระกอบจาํนวน 4 องคป์ระกอบ ผูว้จิยันําแบบวดันีÊไป ตรวจสอบคุณภาพด้าน ความเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหา 

ของแบบวดั โดยพจิารณาจากค่าความคดิเหน็ของผูเ้ชีÉยวชาญทีÉสอดคลอ้งกนัระหวา่งขอ้คาํถาม และ

นิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item-objective congruence index: IOC) พบว่า จาก

ขอ้คาํถามทั Êงหมด 18 ขอ้ มค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.80 - 1.0 จาํนวน 15 ขอ้ และมค่ีา IOC อยูร่ะหว่าง 

0.50 - 0.80 จาํนวน 2 ขอ้ ส่วนขอ้ทีÉมค่ีา IOC น้อยกวา่ 0.50 มจีาํนวน 1 ขอ้ โดยพจิารณาใช้ขอ้คําถาม

ทีÉมค่ีา IOC มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.50 ขึÊนไป แบบวดัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก จงึมขีอ้คําถาม

จาํนวน 17 ขอ้ เมืÉอนําไปทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอืวดัด้านความเชืÉอมั Éน พบว่ามค่ีา

ความเชืÉอมั Éนคอืค่าสมัประสทิธิ Íแอลฟ่ าของครอนบาคเท่ากบั 0.90 ผู้วจิยัทําการปรบัแก้ขอ้คําถามให้

เหมาะสมขึÊน หลงัจากนั Êนจึงนําแบบวดัจํานวน 17 ข้อ (ประกอบด้วย องค์ประกอบแรก 5 ข้อ 

องค์ประกอบทีÉสอง 4 ขอ้ องค์ประกอบทีÉสาม 4 ขอ้ และองค์ประกอบทีÉสีÉ 4 ขอ้) ไปใช้เกบ็ขอ้มูลจริง 

จากนั Êน ทําการทดสอบความเทีÉยงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่า

แบบจําลองของพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุกของขา้ราชการยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ 

ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คําถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้คําถามจากค่าดชันีการ

ปรบัปรุงแบบจําลอง ทีÉมากกว่า 4.0 (Hair; et al. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้คําถามทีÉมค่ีานํÊาหนัก

องค์ประกอบน้อย รวมถึงขอ้คําถามทีÉมใีจความซํÊาซ้อนหรอืใกล้เคยีงกนัซึÉงสามารถใช้แทนกนัได้

ออกไปทลีะขอ้ จนแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI = 0.97, TLI = 0.95 

RMSEA = 0.06, SRMR = 0.02) จากแบบจาํลองการวดันีÊพบว่าตวัแปรพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

ม ี3 องคป์ระกอบ (ไดแ้ก่ การมนีวตักรรม การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิและการป้ องกนัปญัหา) ซึÉง

แตกต่างจากสมมุตฐิาน ทีÉม ี4 องคป์ระกอบ (ไดแ้ก่ การมนีวตักรรม การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิการ

มีสิทธ์มีเสียง และการป้ องกันปญัหา) โดยมีข้อคําถามลดลงเหลือ 9 ข้อ ในแต่ละองค์ประกอบ

ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 3 ขอ้ เมืÉอตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจําลองการ

วดันีÊ พบวา่ ตวัแปรสงัเกตไดใ้นองคป์ระกอบแรกมค่ีานํÊาหนกัตั Êงแต่ 0.56 – 0.62 องค์ประกอบทีÉ 2 มี

ค่านํÊาหนักตั Êงแต่ 0.79 – 0.83 และในองค์ประกอบทีÉ 3 มค่ีานํÊาหนักตั Êงแต่ 0.75 – 0.82 โดยทุกค่ามี

นัยสําคญัทีÉ 0.001 (ดงัภาคผนวก ค) และมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 

0.67, 0.85 และ 0.82 ตามลาํดบั ซึÉงถอืวา่มค่ีาความเชืÉอมั Éนอยูใ่นระดบัสงู 
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ตวัอย่างแบบวดัพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

การมนีวตักรรม 

1. ขา้พเจา้ออกแบบกระบวนการทํางานซึÉงสอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และกล

ยทุธข์องหน่วยงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

การมสีทิธิ Íมเีสยีง 

2. ขา้พเจ้านําเสนอความคดิเหน็เกีÉยวกบัการทํางานกบัผู้อืÉนแม้ความคดิเหน็จะไม่

ตรงกนั 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

3. ขา้พเจ้าปรบัเปลีÉยนกระบวนการทํางานเพืÉอให้การทํางานมีประสทิธภิาพมาก

ยิÉงขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

การป้ องกนัปญัหา 

4. ขา้พเจ้าคาดการณ์ปญัหาในการทํางานล่วงหน้าแล้วหาทางป้ องกนัไม่ให้เกิด

ปญัหาขึÊน  

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

เกณฑ์การให้คะแนน เมืÉอเป็นขอ้ความทางบวก ให้คะแนน บ่อยมาก (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่เคยเลย (1 คะแนน) แต่เมืÉอเป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม  

 

แบบวดับคุลิกภาพเชิงรกุ  

การสร้างแบบวดับคุลิกภาพเชิงรกุ 

ผูว้จิยัวดับุคลกิภาพเชงิรุกตามแนวคดิ ของเบทแมนและแครนท์ (Bateman; & Crant. 

1993) โดยปรบัปรุงจากแบบวดับุคลกิภาพเชงิรุกฉบบัทีÉปรบัปรุงโดย ไซเบริ์ท (Siebert; et al.1999) 

โดย ใหค้ะแนนแบบประเมนิค่า 6 ระดบั ไม่จรงิทีÉสุด(1) ไม่จรงิ(2) ค่อนขา้งไม่จรงิ(3) ค่อนขา้งจรงิ(4) 

จรงิ(5) และจรงิทีÉสุด(6)  

 

 



69 
 

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดับคุลิกภาพเชิงรกุ 

แบบวดับุคลกิภาพเชงิรุกทีÉผู้วจิยัสร้างขึÊนมขีอ้คําถามจํานวน 14 ขอ้ ประกอบด้วย

องคป์ระกอบจํานวน 1 องค์ประกอบ ผู้วจิยันําแบบวดันีÊไป ตรวจสอบคุณภาพด้านความเทีÉยงตรง

เชงิเนืÊอหา ของแบบวดั โดยพจิารณาจากค่าความคดิเหน็ของผูเ้ชีÉยวชาญทีÉสอดคล้องกนัระหว่างขอ้

คาํถาม และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item-objective congruence index: IOC) 

พบว่า ทุกข้อคําถาม มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80 - 1.0 และได้ตดัขอ้คําถามทีÉมใีจความซํÊาซ้อน

ออกไป 1 ข้อ เมืÉอนําแบบวดับุคลิกภาพเชงิรุกทีÉมีขอ้คําถาม จํานวน 13 ขอ้ ไปทดลองใช้และ

ตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอืวดัด้านความเชืÉอมั Éน พบว่ามค่ีาความเชืÉอมั Éนคอืค่าสมัประสทิธิ Íแอลฟ่ า

ของครอนบาคเท่ากบั 0.91 ผูว้จิยัทาํการปรบัแกข้อ้คาํถามใหเ้หมาะสมขึÊน หลงัจากนั Êนจงึนําแบบวดั

จาํนวน 13 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ จากนั ÊนทาํการทดสอบความเทีÉยงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองบุคลกิภาพเชงิรุกของขา้ราชการยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูล

เชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจาก

ค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจําลอง ทีÉมากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบั

การตดัขอ้คาํถามทีÉมค่ีานํÊาหนกัองคป์ระกอบน้อย รวมถงึขอ้คาํถามทีÉมใีจความซํÊาซ้อนหรอืใกล้เคยีง

กนัซึÉงสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะขอ้ จนแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 

(CFI = 0.96,TLI = 0.94 RMSEA = 0.06, SRMR = 0.03) ทีÉม ี1 องค์ประกอบเช่นเดมิ และมขีอ้

คาํถามลดลงเหลอื 9 ขอ้ ซึÉงมค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบ ในช่วง 0.49 – 0.71 โดยทุกค่ามนีัยสําคญัทีÉ 

0.001 (ดงัภาคผนวก ค) และมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.84 ซึÉงถือ

วา่มค่ีาความเชืÉอมั Éนอยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดับคุลิกภาพเชิงรกุ 

บุคลกิภาพเชงิรุก 

1. ขา้พเจา้รูส้กึมพีลงัในการทาํสิÉงทีÉแตกต่างจากสิÉงทีÉเป็นอยู ่

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. ขา้พเจา้มกัมองหาสิÉงใหม่ๆ ใหก้บัชวีติเพืÉอพฒันาตนเองใหด้ขี ึÊนเสมอ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

เกณฑ์การให้คะแนน เมืÉอเป็นขอ้ความทางบวก ให้คะแนน จรงิทีÉสุด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) แต่เมืÉอเป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม  
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แบบวดัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ   

การสร้างแบบวดัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ  

ในการวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íในครั ÊงนีÊผูว้จิยัปรบัปรุงจากแบบวดัแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íของ

ขา้ราชการ ของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท์ และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) โดย 

ใหค้ะแนนแบบประเมนิค่า 6 ระดบั ไม่จรงิทีÉสุด(1) ไม่จรงิ(2) ค่อนขา้งไม่จรงิ(3) ค่อนขา้งจรงิ(4) จรงิ(5) 

และจรงิทีÉสุด(6)  

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ  

แบบวดัแรงจงูใจใฝ่ สมัฤทธิ ÍทีÉผู้วจิยัสร้างขึÊนมขีอ้คําถามจํานวน 13 ขอ้ ประกอบด้วย

องคป์ระกอบจาํนวน 1 องคป์ระกอบ ผู้วจิยันําแบบวดันีÊไป ตรวจสอบคุณภาพด้าน ความเทีÉยงตรง

เชงิเนืÊอหา ของแบบวดั โดยพจิารณาจากค่าความคดิเหน็ของผู้เชีÉยวชาญทีÉสอดคล้องกนัระหว่างขอ้คําถาม 

และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item-objective congruence index: IOC) พบว่า 

ทุกขอ้คาํถาม มค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.80 - 1.0 เมืÉอนําแบบวดัแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í ทีÉมขีอ้คําถาม 13 ขอ้ 

ไปทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอืวดัด้านความเชืÉอมั Éน พบว่ามค่ีาความเชืÉอมั Éนคอืค่า

สมัประสทิธิ Íแอลฟ่ าของครอนบาคเท่ากบั 0.90 ผู้วจิยัทําการปรบัแก้ข้อคําถามให้เหมาะสมขึÊน 

หลงัจากนั Êนจงึนําแบบวดัจํานวน 13 ขอ้ ไปใช้เกบ็ขอ้มูลจรงิ จากนั ÊนทําการทดสอบความเทีÉยง 

เชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลองแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íของ

ขา้ราชการยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม 

โดยพจิารณาการตดัขอ้คําถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจําลอง ทีÉมากกว่า 4.0 (Hair; Black; 

Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้คําถามทีÉมค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบน้อย รวมถึงขอ้

คาํถามทีÉมใีจความซํÊาซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึÉงสามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้ จนแบบจําลองมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (CFI = 0.98,TLI = 0.96 RMSEA = 0.06, SRMR = 0.03) ทีÉม ี

1 องค์ประกอบเช่นเดมิ และมขีอ้คําถามลดลงเหลอื 6 ขอ้ ซึÉงมค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบ ในช่วง 0.41 – 0.75 

โดยทุกค่ามนียัสาํคญัทีÉ 0.001 (ดงัภาคผนวก ค) และมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดั

เท่ากบั 0.80 ซึÉงถอืวา่มค่ีาความเชืÉอมั Éนอยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดัแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิÍ   

1. ขา้พเจา้ชอบทาํงานทีÉทา้ทายความสามารถของตนเอง 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. ขา้พเจา้พงึพอใจเป็นพเิศษในการทาํงานทีÉสาํคญัและตอ้งใชค้วามสามารถสงู 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

เกณฑ์การให้คะแนน เมืÉอเป็นขอ้ความทางบวก ให้คะแนน จรงิทีÉสุด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) แต่เมืÉอเป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
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แบบวดัเจตคติต่อการทาํงานเชิงรกุ  

การสร้างแบบวดัเจตคติต่อการทาํงานเชิงรกุ 

การวดัเจตคติต่อการทํางานเชงิรุกในครั ÊงนีÊ ผู้วจิยัสร้างขึÊนตามแนวคดิของ ดวงเดอืน 

พนัธุมนาวนิ (2531) โดยปรบัปรุงขอ้คําถามจากแบบวดัเจตคตต่ิอการทํางานของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ี

งามตา วนินทานนท์ และวริิณธิ Í ธรรมนารถสกุล (2547) โดยให้คะแนนแบบประเมนิค่า 6 ระดบั  

ไม่จรงิทีÉสุด(1) ไม่จรงิ(2) ค่อนขา้งไม่จรงิ(3) ค่อนขา้งจรงิ(4) จรงิ(5) และจรงิทีÉสุด(6) 

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัเจตคติต่อการทาํงานเชิงรกุ 

แบบวดัเจตคติต่อการทํางานเชิงรุกทีÉผู้วจิยัสร้างขึÊนมีขอ้คําถามจํานวน 15 ข้อ 

ประกอบด้วยองค์ประกอบจํานวน 3 องค์ประกอบ ผู้วจิยันําแบบวดันีÊไป ตรวจสอบคุณภาพด้าน 

ความเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหาของแบบวดั โดยพจิารณาจากค่าความคดิเหน็ของผู้เชีÉยวชาญทีÉสอดคล้อง

กนัระหวา่งขอ้คาํถาม และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item-objective congruence 

index: IOC) พบวา่ จากขอ้คาํถามทั Êงหมด 15 ขอ้ มค่ีา IOC อยู่ระหว่าง 0.80 - 1.0 จํานวน 10 ขอ้ 

และมค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.50 - 0.80 จาํนวน 5 ขอ้ พจิารณาโดยใชข้อ้คาํถามทีÉมค่ีา IOC มากกว่า

หรอืเท่ากบั 0.50 ขึÊนไป เมืÉอนําแบบวดัเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุกทีÉมขีอ้คําถามจํานวน 15 ขอ้ ไป

ทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมือวดัด้านความเชืÉอมั Éน พบว่ามีค่าความเชืÉอมั Éนคือ 

ค่าสมัประสทิธิ Íแอลฟ่ าของครอนบาคเท่ากบั 0.92 ผู้วจิยัทําการปรบัแก้ขอ้คําถามให้เหมาะสมขึÊน 

หลงัจากนั Êนจงึนําแบบวดัจาํนวน 15 ขอ้ (ทั Êงสามองคป์ระกอบดว้ยขอ้คาํถามในแต่ละองคป์ระกอบ 5 ขอ้) 

ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ จากนั ÊนทําการทดสอบความเทีÉยงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลองเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุกของข้าราชการยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูล 

เชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึปรบัแบบจําลองโดยใช้วธิกีารตดัขอ้คําถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้คําถามจาก 

ค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจาํลอง ทีÉมากกวา่ 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการ

ตดัขอ้คําถามทีÉมค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบน้อย รวมถึงขอ้คําถามทีÉมใีจความซํÊาซ้อนหรอืใกล้เคยีงกนั 

ซึÉงสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะขอ้ จนแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI = 0.98, 

TLI = 0.97, RMSEA = 0.06, SRMR = 0.01) ทีÉม ี3 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมขีอ้คาํถามจาํนวน 9 ขอ้ 

(ประกอบดว้ย องคป์ระกอบแรก 4 ขอ้ องคป์ระกอบทีÉสอง 2 ขอ้ และองคป์ระกอบทีÉสาม 3 ขอ้) โดย

ทีÉตวัแปรสงัเกตไดใ้นองคป์ระกอบแรกมค่ีานํÊาหนกัตั Êงแต่ 0.68 – 0.80 องคป์ระกอบทีÉ 2 มค่ีานํÊาหนัก

ตั Êงแต่ 0.63 – 0.64 และองค์ประกอบทีÉ 3 มค่ีานํÊาหนักตั Êงแต่ 0.68 – 0.72 โดยทุกค่ามนีัยสําคญัทีÉ 

0.001 (ดงัภาคผนวก ค) และมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.83, 0.77

และ 0.74 ตามลาํดบั ซึÉงถอืวา่มค่ีาความเชืÉอมั Éนอยูใ่นระดบัสงู 
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ตวัอย่างแบบวดัเจตคติต่อการทาํเงินเชิงรกุ 

ความรูเ้ชงิประเมนิค่า 

1. ข้าพเจ้าคิดว่าการหาความรู้เกีÉยวกบัสิÉงต่างๆ ในการทํางานอยู่เสมอจะช่วย

ปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

ความรูส้กึพงึพอใจ 

2. ขา้พเจ้ารู้สกึชืÉนชอบการสืÉอสารให้เพืÉอนร่วมงานทราบวธิกีารทํางานซึÉงอาจเป็น

ประโยชน์ในการทาํงานของพวกเขา 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

ความพรอ้มทีÉจะกระทาํ 

3. ขา้พเจา้พรอ้มทีÉจะใหข้อ้เสนอแนะเกีÉยวกบัการทํางานกบัผู้อืÉนแม้ความคดิเหน็จะ

ไม่ตรงกนั 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

เกณฑ์การให้คะแนน เมืÉอเป็นขอ้ความทางบวก ให้คะแนน จรงิทีÉสุด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) แต่เมืÉอเป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 

แบบวดัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา  

การสร้างแบบวดัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

ผู้วจิยัสร้างแบบวดัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาขึÊนตามแนวคิด ของ ดุจเดือน 

พนัธุมนาวนิ (Bhanthumnavin. 2000) โดยใหค้ะแนนแบบประเมนิค่า 6 ระดบั ไม่จรงิทีÉสุด(1) ไม่จรงิ(2) 

ค่อนขา้งไม่จรงิ(3) ค่อนขา้งจรงิ(4) จรงิ(5) และจรงิทีÉสุด(6)  

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

แบบวดัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาทีÉผู้วจิยัสร้างขึÊนมขีอ้คําถามจํานวน 11 ขอ้ 

ประกอบด้วยองค์ประกอบจํานวน 3 องค์ประกอบ ผู้วจิยันําแบบวดันีÊไป ตรวจสอบคุณภาพด้าน 

ความเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหา ของแบบวดั โดยพจิารณาจากค่าความคดิเหน็ของผูเ้ชีÉยวชาญทีÉสอดคล้อง

กนัระหวา่งขอ้คาํถาม และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item-objective congruence 

index: IOC) พบวา่ ทุกขอ้คาํถาม มค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.80 - 1.0 เมืÉอนําแบบวดัการสนับสนุนของ

ผู้บงัคบับญัชาทีÉมขีอ้คําถาม 11 ขอ้ ไปทดลองใช้และและตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอืวดัด้านความ

เชืÉอมั Éน พบว่ามค่ีาความเชืÉอมั Éนคอืค่าสมัประสทิธิ Íแอลฟ่ าของครอนบาคเท่ากบั 0.96 ผู้วจิยัทําการ

ปรบัแก้ข้อคําถามให้เหมาะสมขึÊน หลงัจากนั Êนจึงนําแบบวดัจํานวน 11 ข้อ (ประกอบด้วย 
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องคป์ระกอบแรก 5 ขอ้ องคป์ระกอบทีÉสอง 3 ขอ้ และองคป์ระกอบทีÉสาม 3 ขอ้) ไปใช้เกบ็ขอ้มูลจรงิ 

จากนั ÊนทาํการทดสอบความเทีÉยงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลอง

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชายงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลองโดยใช้

วธิกีารตดัขอ้คาํถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้คําถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจําลอง ทีÉมากกว่า 4.0 

(Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้คาํถามทีÉมค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบน้อย 

รวมถึงข้อคําถามทีÉมีใจความซํÊาซ้อนหรือใกล้เคียงกนัซึÉงสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะข้อ จน

แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI = 0.98,TLI = 0.97, RMSEA = 0.06, SRMR = 0.01) 

ทีÉม ี3 องค์ประกอบเช่นเดมิ และมขีอ้คําถามจํานวน 7 ข้อ (ประกอบด้วย องค์ประกอบแรก 2 ข้อ 

องคป์ระกอบทีÉสอง 3 ขอ้ และองคป์ระกอบทีÉสาม 2 ขอ้) โดยทีÉตวัแปรสงัเกตได้ในองค์ประกอบแรกมี

ค่านํÊาหนกัตั Êงแต่ 0.85 – 0.86 องค์ประกอบทีÉ 2 มค่ีานํÊาหนักตั Êงแต่ 0.81 – 0.88 และองค์ประกอบทีÉ 3 มี

ค่านํÊาหนกัตั Êงแต่ 0.84 – 0.90 โดยทุกค่ามนีัยสําคญัทีÉ 0.001 (ดงัภาคผนวก ค) และมค่ีาความเชืÉอมั Éน

ในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.84, 0.87,และ 0.85 ตามลาํดบั ซึÉงถอืว่ามค่ีาความเชืÉอมั Éน

อยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดัการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

การสนบัสนุนทางอารมณ์ 

1. ผูบ้งัคบับญัชา ยกยอ่ง ชมเชย สมาชกิกลุ่มเมืÉอปฏบิตังิานไดด้ ี

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

การสนบัสนุนดา้นขอ้มลูขา่วสาร 

2. ผูบ้งัคบับญัชาสอนงาน และใหค้าํแนะนําเมืÉอตอ้งปฏบิตังิานใหม่ทีÉไม่คุน้เคย 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

การสนบัสนุนดา้นวสัดุอุปกรณ์ 

3. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนเครืÉองมอืเครืÉองใชท้ีÉจาํเป็นในการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

เกณฑ์การให้คะแนน เมืÉอเป็นขอ้ความทางบวก ให้คะแนน จรงิทีÉสุด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) แต่เมืÉอเป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
 

แบบวดัแบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผูบ้งัคบับญัชา 

การสร้างแบบวดัแบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผู้บงัคบับญัชา 

การวดัแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชาในครั ÊงนีÊ ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงข้อ

คาํถามจากแบบวดัการมแีบบอยา่งในการทาํงานของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีและคนอืÉนๆ (2547) ให้
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คะแนนแบบประเมนิค่า 6 ระดบั ไม่จรงิทีÉสุด(1) ไม่จรงิ(2) ค่อนขา้งไม่จรงิ(3) ค่อนขา้งจรงิ(4) จรงิ(5) 

และจรงิทีÉสุด(6)  

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัแบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผู้บงัคบับญัชา 

แบบวดัแบบอย่างการทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับญัชาทีÉผู้วจิยัสร้างขึÊนมขีอ้คําถาม

จํานวน 8 ขอ้ ประกอบด้วยองค์ประกอบจํานวน 1 องค์ประกอบ ผู้วจิยันําแบบวดันีÊไป ตรวจสอบ

คุณภาพดา้นความเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหาของแบบวดั โดยพจิารณาจากค่าความคดิเหน็ของผูเ้ชีÉยวชาญ

ทีÉสอดคลอ้งกนัระหว่างขอ้คําถาม และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item-objective 

congruence index: IOC) มค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.80 - 1.0 จาํนวน 7 ขอ้ และมค่ีา IOC อยู่ระหว่าง 

0.50 - 0.80 จํานวน 1 ข้อ เมืÉอนําแบบวดัแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชาทีÉมขี้อ

คาํถาม 8 ขอ้ ไปไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอืวดัด้านความเชืÉอมั Éน พบว่ามค่ีาความ

เชืÉอมั Éนคอืค่าสมัประสิทธิ Íแอลฟ่ าของครอนบาคเท่ากบั 0.97 ผู้วจิยัทําการปรบัแก้ข้อคําถามให้

เหมาะสมขึÊน หลงัจากนั Êนจงึนําแบบวดัจํานวน 8 ขอ้ ไปใช้เกบ็ขอ้มูลจรงิ จากนั Êนทําการทดสอบ

ความเทีÉยงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลองแบบอย่างการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชายงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึปรบัแบบจําลองโดย

ใช้วธิีการตดัขอ้คําถาม โดยพจิารณาการตดัข้อคําถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจําลอง ทีÉ

มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้คําถามทีÉมค่ีานํÊาหนัก

องค์ประกอบน้อย รวมถึงขอ้คําถามทีÉมใีจความซํÊาซ้อนหรอืใกล้เคยีงกนัซึÉงสามารถใช้แทนกนัได้

ออกไปทลีะขอ้ จนแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI = 0.99,TLI = 0.99 

RMSEA = 0.04, SRMR = 0.01) ทีÉม ี1 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมขีอ้คําถามลดลงเหลอื 5 ขอ้ ซึÉงมี

ค่านํÊาหนกัองคป์ระกอบ ในช่วง 0.81 – 0.91 โดยทุกค่ามนีัยสําคญัทีÉ 0.001 (ดงัภาคผนวก ค) และมี

ค่าความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.93 ซึÉงถอืวา่มค่ีาความเชืÉอมั Éนอยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบอย่างการทาํงานเชิงรกุจากผู้บงัคบับญัชา 

1. ผูบ้งัคบับญัชามกีารวางแผนในการปรบัปรุงสิÉงต่างๆ ในการทาํงานใหด้ขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. ผูบ้งัคบับญัชาใชข้อ้มลู และความรูเ้พืÉอคาดการณ์ถงึการเปลีÉยนแปลงของปจัจยัทีÉ

มผีลต่อการทาํงานใหส้าํเรจ็ลุล่วง 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

เกณฑ์การให้คะแนน เมืÉอเป็นขอ้ความทางบวก ให้คะแนน จรงิทีÉสุด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) แต่เมืÉอเป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
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แบบวดัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน 

การสร้างแบบวดัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน 

การวดัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานในครั ÊงนีÊ ผู้วจิยัได้ปรบัปรุงจากแบบวดัพฤตกิรรมการ

ทาํงานตามค่านิยมสรา้งสรรค ์ของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล 

(2547) และแบบวดัค่านิยมสรา้งสรรคใ์นงานวจิยั ของปิยวรรณ บุญเพญ็ โดยใหค้ะแนนแบบประเมนิค่า 

6 ระดบั ไม่จรงิทีÉสุด(1) ไม่จรงิ(2) ค่อนขา้งไม่จรงิ(3) ค่อนขา้งจรงิ(4) จรงิ(5) และจรงิทีÉสุด(6)  

การตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน 

แบบวดัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานของกลุ่มงานทีÉผูว้จิยัสรา้งขึÊนมขีอ้คําถามจํานวน 

11 ขอ้ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจํานวน 1 องค์ประกอบ ผู้วจิยันําแบบวดันีÊไป ตรวจสอบคุณภาพ

ด้าน ความเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหา ของแบบวดั โดยพจิารณาจากค่าความคดิเห็นของผู้เชีÉยวชาญทีÉ

สอดคล้องกนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามเชงิปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item-objective 

congruence index: IOC) พบว่า ทุกขอ้คําถาม มค่ีา IOC อยู่ระหว่าง 0.80 - 1.0 เมืÉอนําแบบวดั

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานของกลุ่มงานทีÉมขีอ้คาํถาม 11 ขอ้ไปทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพ

เครืÉองมอืวดัดา้นความเชืÉอมั Éน พบวา่มค่ีาความเชืÉอมั Éนคอืค่าสมัประสทิธิ Íแอลฟา่ของครอนบาคเท่ากบั  

0.88 ผูว้จิยัทาํการปรบัแกข้อ้คาํถามใหเ้หมาะสมขึÊน หลงัจากนั Êนจงึนําแบบวดัจํานวน 11 ขอ้ ไปใช้

เกบ็ขอ้มลูจรงิ จากนั ÊนทาํการทดสอบความเทีÉยงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั 

พบวา่แบบจาํลองค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึปรบั

แบบจาํลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้คาํถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจําลอง 

ทีÉมากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้คําถามทีÉมค่ีานํÊาหนัก

องค์ประกอบน้อย รวมถึงขอ้คําถามทีÉมใีจความซํÊาซ้อนหรอืใกล้เคยีงกนัซึÉงสามารถใช้แทนกนัได้

ออกไปทลีะขอ้ จนแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI = 0.99,TLI = 0.99 

RMSEA = 0.04, SRMR = 0.01) ทีÉม ี1 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมขีอ้คําถามลดลงเหลอื 4 ขอ้ ซึÉงมี

ค่านํÊาหนกัองคป์ระกอบ ในช่วง 0.51 – 0.92 โดยทุกค่ามนียัสาํคญัทีÉ 0.001 (ดงัภาคผนวก ค) และมค่ีา

ความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.82 ซึÉงถอืวา่มค่ีาความเชืÉอมั Éนอยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบวดัค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิÍ ของงาน 
 

1. หน่วยงานกาํหนดใหต้ั Êงเป้ าหมายหลกัและเป้ าหมายรองในการปฏบิตังิาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. หน่วยงานประเมินผลการปฏบิตัิงานเป็นระยะๆ เพืÉอกํากบัให้งานเป็นไปตาม

เป้ าหมาย 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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เกณฑ์การให้คะแนน เมืÉอเป็นขอ้ความทางบวก ให้คะแนน จรงิทีÉสุด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) แต่เมืÉอเป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 

แบบประเมินผลการปฏิบติังาน  

การสร้างแบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

การประเมนิผลการปฏบิตังิานในครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบวดัขึÊนใหม่ โดยประยุกต์จาก

ประเดน็การประเมนิผลการปฏบิตังิาน12 ประเดน็ ของ อลงกรณ์ มสีุทธา และสมติ สชัฌุกร (2546) 

เป็นแบบวดัมาตรประเมินค่า 6 ระดบั ตั Êงแต่ “ไม่จรงิทีÉสุด”(1) ถึง “จรงิทีÉสุด”(6) ซึÉงให้ขา้ราชการ 

(ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) เป็นผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของตนเอง  

การตรวจสอบคณุภาพของแบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

แบบประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉผูว้จิยัสรา้งขึÊนมขีอ้คาํถามจาํนวน 19 ขอ้ ประกอบดว้ย

องคป์ระกอบจาํนวน 1 องคป์ระกอบ ผู้วจิยันําแบบวดันีÊไป ตรวจสอบคุณภาพด้าน ความเทีÉยงตรง

เชงิเนืÊอหา ของแบบวดั โดยพจิารณาจากค่าความคดิเหน็ของผูเ้ชีÉยวชาญทีÉสอดคลอ้งกนัระหว่างขอ้คําถาม 

และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item-objective congruence index: IOC) พบว่า 

ทุกขอ้คาํถาม มค่ีา IOC อยู่ระหว่าง 0.80 - 1.0 เมืÉอนําแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานทีÉมขีอ้คําถาม 

19 ขอ้ ไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคุณภาพเครืÉองมอืวดัดา้นความเชืÉอมั Éน พบว่ามค่ีาความเชืÉอมั Éนคอื

ค่าสมัประสทิธิ Íแอลฟ่ าของครอนบาคเท่ากบั 0.94 ผู้วจิยัทําการปรบัแก้ขอ้คําถามให้เหมาะสมขึÊน 

หลงัจากนั Êนจงึนําแบบวดัจํานวน 19 ขอ้ ไปใช้เกบ็ขอ้มูลจรงิ จากนั ÊนทําการทดสอบความเทีÉยง 

เชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลองผลการปฏบิตังิานยงัไม่

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจําลองโดยใช้วธิกีารตดัขอ้คําถาม โดยพจิารณา

การตดัขอ้คําถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจําลอง ทีÉมากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & 

Anderson. 2010) ร่วมกบัการตดัขอ้คําถามทีÉมค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบน้อย รวมถึงขอ้คําถามทีÉมี

ใจความซํÊาซ้อนหรอืใกล้เคยีงกนัซึÉงสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะขอ้ จนแบบจําลองมคีวาม

กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI = 0.95,TLI = 0.94 RMSEA = 0.06, SRMR = 0.04) ทีÉม ี1 

องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมขีอ้คาํถามลดลงเหลอื 10 ขอ้ ซึÉงมค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบ ในช่วง 0.51 – 0.72 

โดยทุกค่ามนียัสาํคญัทีÉ 0.001 (ดงัภาคผนวก ค) และมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดั

เท่ากบั 0.87 ซึÉงถอืวา่มค่ีาความเชืÉอมั Éนอยูใ่นระดบัสงู 

ตวัอย่างแบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

1. ขา้พเจา้ปฏบิตังิานดว้ยความถูกตอ้งเมืÉอเทยีบกบัมาตรฐานทีÉกาํหนดไว ้

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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2. ขา้พเจา้ทาํงานตามทีÉไดร้บัมอบหมายไดใ้นเวลาทีÉกาํหนด 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

3. ขา้พเจา้แกไ้ขปญัหาไดอ้ยา่งรวดเรว็โดยไม่เกดิขอ้ผดิพลาดในภายหลงั 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

เกณฑ์การให้คะแนน เมืÉอเป็นขอ้ความทางบวก ให้คะแนน จรงิทีÉสุด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) แต่เมืÉอเป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 

การพิทกัษ์สิทธิÍ  

ผูว้จิยัไดร้บัการรบัรองดา้นจรยิธรรมการวจิยัจากคณะกรรมการจรยิธรรมสําหรบัพจิารณา

โครงการวจิยัทีÉทําในมนุษย ์(SWUEC/E-166/2559) จากสถาบนัยุทธศาสตร์ทางปญัญาและวจิยั  

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เมืÉอผ่านการอนุมตัแิลว้ผู้วจิยัได้ทําการพทิกัษ์สทิธิ Íของกลุ่มตวัอย่าง 

โดยการชีÊแจงใหผู้เ้ขา้ร่วมการวจิยัทราบวตัถุประสงคแ์ละขั Êนตอนการวจิยัพรอ้มทั Êงขอความร่วมมอืใน

การรวบรวมขอ้มลู ตลอดจนชีÊแจงสทิธิ ÍทีÉกลุ่มตวัอย่างสามารถเขา้ร่วมการวจิยัหรอืสามารถปฏเิสธ 

ทีÉจะไม่เขา้ร่วมการวจิยัในครั ÊงนีÊไดโ้ดยไม่มผีลกระทบต่อการปฏบิตังิานใดๆ ของท่าน และไม่ตอ้งแจง้

เหตุผล และขอ้มลูทีÉไดจ้ากการวจิยัครั ÊงนีÊจะไม่มกีารเปิดเผยให้เกดิความเสยีหายแก่กลุ่มตวัอย่างทีÉ

ทาํการวจิยัโดยผูว้จิยัจะนําเสนอผลการวจิยัในภาพรวมและนํามาใชป้ระโยชน์ในการศกึษาเท่านั Êน 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

ภายหลงัไดร้บัการพจิารณารบัรองดา้นจรยิธรรมการวจิยัแลว้ ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มลู

ตามลาํดบัข ั Êนตอน ดงันีÊ  

1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒไปถงึหวัหน้าส่วนราชการในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตเิพืÉอ

ขอความอนุเคราะหก์ารเกบ็ขอ้มลูจากขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน 

2. เมืÉอไดร้บัอนุญาตใิหเ้กบ็ขอ้มลูแลว้ ผูว้จิยัดาํเนนิการดงันีÊ 

2.1 สําหรับหน่วยงานในส่วนกลาง(กรุงเทพมหานคร) ผู้ว ิจยันําแบบวดัไปให้

ขา้ราชการผูป้ระสานงานการเกบ็ขอ้มลูดว้ยตวัเอง พรอ้มนดัแนะเวลาในการรบัแบบสอบถามคนื 

2.2 สําหรบัหน่วยงานในภูมิภาคผู้วจิยัจดัส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ให้กับ

ขา้ราชการผูป้ระสานงานการเกบ็ขอ้มลู พรอ้มทั Êงนดัวนัเวลาในการส่งแบบสอบถามกลบัคนื โดยผู้วจิยั

ไดแ้นบซองเอกสารและตดิดวงตราไปรษณียเ์พืÉออาํนวยความสะดวกในการส่งแบบสอบถามกลบัมา 

3. ตรวจสอบความสมบรูณ์ของขอ้มลูจากแบบวดัทุกฉบบั 
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การจดักระทาํข้อมูล 

ผูว้จิยันําขอ้มลูทีÉเกบ็รวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของ

คาํตอบของแบบสอบถามในแต่ละชุด โดยคดัเลอืกแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างทีÉมคีวามสมบูรณ์

มาใชใ้นการวเิคราะห ์ทาํการตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนสาํหรบัเครืÉองมอืการวจิยัแต่ละ

ชุดและนําคะแนนทีÉไดไ้ปวเิคราะหท์างสถติ ิ

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการศกึษาครั ÊงนีÊทาํการวเิคราะหเ์พืÉอตอบคาํถามการวจิยั มรีายละเอยีดดงันีÊ 

1. การวเิคราะหข์อ้มลูพืÊนฐาน ใชส้ถติบิรรยาย ไดแ้ก่ การหาความถีÉ รอ้ยละค่าเฉลีÉย และ

ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน  

2. การวเิคราะห์ค่าสถิติเชงิบรรยายของตวัแปรสงัเกตในงานวจิยั เป็นขอ้มูลทีÉได้จาก

แบบสอบถามแบบประมาณค่า (Rating scale) นํามาวเิคราะห์โดยใช้สถิตทิีÉใช้ในการวเิคราะห์เบืÊองต้น 

ไดแ้ก่ ค่าเฉลีÉย ค่าความเบีÉยงเบนมาตรฐาน ค่าสงูสุด ค่าตํÉาสุด 

3. การวเิคราะหข์อ้มลูเพืÉอตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวดัของตวัแปร การสนับสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

โดยตรวจสอบว่าตวัแปรดงักล่าวอยู่ในระดบัการวเิคราะห์ใดเพืÉอให้สามารถนําคะแนนไปวเิคราะห์

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัไดอ้ยา่งเหมาะสม เนืÉองจากตวัแปรทีÉมจีุดกําเนิดอยู่ใน

ระดบับุคคล แต่มกีารสรา้งคะแนนเพืÉอใชเ้ป็นตวัแปรในระดบักลุ่มหรอืหน่วยงาน ในการทดสอบระดบั

การวเิคราะห์ของตวัแปรต้องใช้การตรวจค่าสถิตทิีÉเกีÉยวขอ้งกบัเทคนิคการวเิคราะห์พหุระดบั ได้แก่ค่า 

rwg Index (Within-group agreement) และค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั Êนของตวัแปร (Intraclass 

Correlation: ICC) โดยทีÉ ค่า rwg เป็นการประเมนิว่าคะแนนของสมาชกิภายในหน่วยงานมคีวาม

ใกลเ้คยีงหรอืสอดคลอ้งกนัหรอืไม่เมืÉอเทยีบกบัความสอดคลอ้งทีÉเกดิขึÊนโดยบงัเอญิ ทั ÊงนีÊค่า rwg มค่ีา

อยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ซึÉงถ้าค่ายิÉงเขา้ใกล้ 1 แสดงว่าคะแนนภายในกลุ่มสอดคล้องกนัสูง โดยบลสี 

(Bliese. 2009) ระบุว่าหากค่า rwg มค่ีา 0.70 ขึÊนไป แสดงว่าคะแนนมคีวามสอดคล้องกนัมากเพียงพอ 

ทีÉจะนํามาสร้างเป็นคะแนนของกลุ่มได้ แต่เนืÉองจากค่า rwg ใช้สําหรบัคะแนนทีÉวดัด้วยขอ้คําถาม

เพยีงขอ้เดยีว จงึไม่เหมาะสมกบัขอ้มลูของการวจิยัทีÉคะแนนของแต่ละตวัแปรได้มาจากการวดัด้วย

ขอ้คาํถามหลายขอ้ ดงันั Êนจงึตอ้งเลอืกใช้ค่า rwgj  ซึÉงเป็นค่าสถิตทิีÉใช้ในการวเิคราะห์คะแนนทีÉได้มา

จากการวดัดว้ยขอ้คาํถามหลายขอ้ (Bliese. 2000) ในส่วนของค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั Êนของตวัแปร 

(Intraclass Correlation: ICC) จะเป็นการวิเคราะห์ความสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มซึÉง

ประกอบด้วยการวเิคราะห์ค่า ICC1 และ ICC2 ซึÉงค่า ICC1 เป็นการประมาณค่าความเชืÉอมั Éนจาก

อตัราส่วนความแปรปรวนระหวา่งบุคคลต่อความแปรปรวนของกลุ่มโดยไม่ได้รบัอทิธพิลจากขนาด

ของกลุ่ม ซึÉงจะวเิคราะห์คู่กบัค่า ICC2 ซึÉงใช้ในการประเมินความเชืÉอมั Éนของค่าเฉลีÉยรายกลุ่ม 

(Group Means) ภายในกลุ่มตวัอยา่ง (Castro. 2002) เพืÉอพจิารณาว่าขอ้มูลทีÉขา้ราชการให้มาเป็น
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รายบุคคลนั Êนมคีวามสมัพนัธก์นัมากพอทีÉจะนําคะแนนมารวมกนัและยกระดบัขึÊนเป็นคะแนนตวัแปร

ระดบักลุ่มได้หรอืไม่ ซึÉงจากทีÉได้กล่าวไปแล้วว่าค่า ICC2 นั Êนใช้ในการพจิารณาถึงความเชืÉอมั Éน 

(Reliability) ของคะแนน ดงันั Êนเกณฑท์ีÉใชใ้นการพจิารณาค่า ICC2 จงึเป็นไปในลกัษณะเดยีวกนักบั

เกณฑท์ีÉใชใ้นการพจิารณาค่าความเชืÉอมั ÉนอืÉน ๆ โดยทีÉหากมค่ีามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.70 แสดงว่า

คะแนนเฉลีÉยของกลุ่มทีÉสรา้งจากบุคคลสามารถเชืÉอถอืไดห้รอืสามารถยอมรบัได ้และถือว่าสามารถนํา

คะแนนตัวแปรระดับบุคคลนั Êนมาสร้างเป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่มได้ จากนั Êนใช้การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis; MCFA) ในตรวจสอบ

โครงสรา้งองค์ประกอบ เพืÉอตรวจสอบตวับ่งชีÊทีÉเหมาะสมต่อการสร้างคะแนนตวัแปรในระดบักลุ่ม 

และการกาํหนดโครงสรา้ง องคป์ระกอบของตวัแปรระดบักลุ่ม  

4. การวเิคราะหเ์พืÉอทดสอบแบบจาํลองตามสมมตฐิานการวจิยั โดยใช้เทคนิควเิคราะห์

ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชงิเส้นพหุระดบั (Multilevel structural equation modeling: MSEM) โดยใช ้

โปรแกรม Mplus ทีÉสามารถทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั Êงสองระดบัได้พร้อมกนั โดยภายหลงั

จากแบบจาํลองในระดบับุคคลมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูแลว้ จงึทาํการวเิคราะหเ์พืÉอทดสอบความกลมกลนื

ของแบบจาํลองพหุระดบัเตม็รปูต่อไป 



 

บททีÉ 4  

ผลการวิจยั 
 

การวจิยัครั ÊงนีÊมวีตัถุประสงค์เพืÉอพฒันาและทดสอบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ ์

เชงิสาเหตุพหุระดบัของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกทีÉมีอทิธพิลต่อผลการปฏิบตัิงาน โดยมีตวัแปร 

เชงิสาเหตุประกอบด้วย ตวัแปรด้านลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í 

และเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก ปจัจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่ง

การทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ตวัแปรเชิงผล คือ ผลการ

ปฏบิตัิงาน โดยกําหนดให้พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลาง ในการนําเสนอผลการ

วเิคราะหข์อ้มลูจงึแบ่งการนําเสนอไดด้งัต่อไปนีÊ 

1. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเบืÊองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 

2. ผลการวเิคราะหส์ถติเิชงิบรรยายของตวัแปรสงัเกตุในงานวจิยั 

3. ผลการวเิคราะหเ์พืÉอตรวจสอบคุณภาพการวดัของตวัแปรระดบักลุ่มงาน 

4. ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพหุระดบัของพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุกทีÉมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบืÊองต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยัในครั ÊงนีÊ เป็นขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน ใน

หน่วยงานระดบักรมในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อม จํานวน 10 หน่วยงาน 

ไดแ้ก่ สาํนกังานปลดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม กรมส่งเสรมิคุณภาพสิÉงแวดล้อม

สาํนกังานนโยบายและแผนทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม กรมควบคุมมลพษิ กรมทรพัยากรธรณ ี

กรมทรพัยากรนํÊา กรมอุทยานสตัวป์า่และพนัธพ์ชื กรมทรพัยากรทางทะเลและชายฝ ั Éง กรมป่ าไม ้และ 

กรมทรพัยากรนํÊาบาดาลโดยขอ้มลูเบืÊองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบด้วย เพศ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง 

ประสบการณ์ในการทํางานในตําแหน่งงานในปจัจุบนั และระดบั ทั ÊงนีÊสามารถแสดงรายละเอยีดของ

ขอ้มลูเบืÊองตน้ดงักล่าวไดด้งัตาราง 3 
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ตาราง 3 จาํนวน รอ้ยละ ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเบืÊองตน้ของกลุ่มตวัอย่าง 

 

ข้อมลูพืÊนฐาน 
จาํนวน

(คน) 
ร้อยละ ค่าเฉลีÉย 

ส่วน 

เบียงเบน

มาตรฐาน 

ข้าราชการ (n=534 )     

เพศ     

- หญงิ 310 58.1   

- ชาย 224 41.9   

ระดบัการศกึษา     

- ปรญิญาตร ี 262 49.1   

- ปรญิญาโท 265 49.6   

- สงูกวา่ปรญิญาโท 7 1.3   

ประสบการณ์ในการทาํงานในตาํแหน่งปจัจุบนั(ปี)   7.6 4.81 

ตาํแหน่ง     

- นกัวเิคราะหน์โยบายและแผน 455 85.2   

- นกัวทิยาศาสตร ์ 19 3.6   

- วศิวกร 19 3.6   

- นกัวชิาการ 13 2.4   

- อืÉนๆ 22 5.2   

ระดบั     

- ปฎบิตักิาร 229 42.9   

- ชาํนาญการ 294 55.1   

- ชาํนาญการพเิศษ 11 2.1   

กลุ่มงาน (n=107)   5.0  

จาํนวน 4 คน 28 26.2   

จาํนวน 5 คน 52 48.6   

จาํนวน 6 คน 27 25.2   

 

จากตาราง 3 พบว่ากลุ่มตวัอย่างทีÉเป็นข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานด้านนโยบายและแผน

ทั Êงหมด 534 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 58.1 รองลงมาเป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 

41.9 ส่วนใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญาโท คดิเป็นรอ้ยละ 49.6 รองลงมาจบการศกึษาในระดบั



82 
 

ปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 49.1 ขา้ราชการเหล่านีÊมปีระสบการณ์ในการทํางานในตําแหน่งปจัจุบนั

โดยเฉลีÉย 7.6 ปี โดยส่วนใหญ่มตีาํแหน่งนกัวเิคราะหน์โยบายและแผนมากทีÉสุด คดิเป็นรอ้ยละ 85.2 

รองลงมามตีาํแหน่งอืÉน คดิเป็นรอ้ยละ 5.2 และขา้ราชการโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดบัชํานาญการร้อยละ 

55.1 รองลงมาอยูใ่นระดบัชาํนาญการพเิศษรอ้ยละ 42.9 

สาํหรบักลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่ม 107 กลุ่มงาน ซึÉงในจํานวน 107 กลุ่มงานนีÊ มสีมาชกิ

ตั Êงแต่ 4 - 6 คน ส่วนใหญ่มจีํานวนสมาชกิในกลุ่ม 5 คน คดิเป็นร้อยละ 48.6 รองลงมามจีํานวน

สมาชกิในกลุ่ม 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.2 และมจีาํนวนสมาชกิภายในกลุ่มโดยเฉลีÉย 5.0 คน 

 

ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงบรรยายของตวัแปรสงัเกตุในงานวิจยั 

ตวัแปรในการวจิยัครั ÊงนีÊสามารถจาํแนกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มตามระดบัการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบับุคคล และตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉยกระดบัจากตวัแปรระดบับุคคล เพืÉอให้เกดิ

ความเขา้ใจตรงกนัในการนําเสนอผลการวจิยันีÊ ผูว้จิยัไดก้าํหนดชืÉอตวัแปรและอกัษรยอ่ทีÉใชแ้ทนตวัแปร

ดงักล่าวไวด้งัต่อไปนีÊ 

 

ตวัแปรระดบับคุคล 

ชืÉอตวัแปรแฝง อกัษรย่อ

ทีÉใช้ 

ชืÉอตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อ

ทีÉใช้ 
    

บุคลกิภาพเชงิรุก PB บุคลกิภาพเชงิรุก PB1 

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน VALU ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน VALU1 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í ACHI แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í ACHI1 

เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก ATTI ความรูเ้ชงิประเมนิค่า ATTI1 

  ความรูส้กึพอใจ ATTI2 

  ความพรอ้มทีÉจะกระทาํ ATTI3 

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก PWB การมนีวตักรรม PWB1 

  การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ PWB2 

  การป้ องกนัปญัหา PWB3 

ผลการปฏบิตังิาน PERF ผลการปฏบิตังิาน PERF1 
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ตัวแปรระดับกลุ่มงานทีÉยกระดับจากตัวแปรระดับบุคคล 

ชืÉอตวัแปรแฝง อกัษรย่อ

ทีÉใช้ 

ชืÉอตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อ

ทีÉใช้ 
    

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา SUP การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา SUP1 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

MOD แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

MOD1 

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก PWBB   

ผลการปฎบิตังิาน PERFB   

 

1. การวิเคราะหค่์าสถิติเชิงบรรยายของตวัแปรในการวิจยั 
จากผลการวเิคราะหค่์าสถติเิชงิบรรยายของตวัแปรในการวจิยั สามารถแสดงค่าสถิติ

พืÊนฐานของตวัแปรสงัเกตอนัประกอบด้วยค่าตํÉาสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลีÉย และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน

ของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลและระดบักลุ่มไดด้งัตาราง 4  

 

ตาราง 4 ค่าสถติพิืÊนฐานของตวัแปรสงัเกตในการวจิยั 

 

ตวัแปร จาํนวน ค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบน

มาตรฐาน 

ค่า

ตํÉาสดุ 

ค่า 

สงูสดุ 

ตวัแปรระดบับุคคล      

บุคลกิภาพเชงิรุก (PB1) 534 4.47 0.600 2.75 6.00 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI1) 534 4.03 0.650 2.83 6.00 

เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก (ATTI)      

ดา้นความรูเ้ชงิประเมนิค่า (ATTI1) 534 4.99 0.752 3.25 6.00 

ดา้นความรูส้กึพอใจ (ATTI2) 534 4.94 0.718 2.00 6.00 

ดา้นความพรอ้มทีÉจะกระทาํ (ATTI3) 534 4.71 0.650 2.00 6.00 

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน (VALU1) 534 4.04 0.881 1.50 6.00 

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB)      

ดา้นการมนีวตักรรม (PWB1) 534 4.16 0.897 1.67 5.67 

ดา้นการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

(PWB2) 

534 4.56 0.728 2.67 6.00 

ดา้นการป้ องกนัปญัหา (PWB3) 534 4.46 0.845 2.00 6.00 

ผลการปฏบิตังิาน (PERF1) 534 4.62 0.519 3.30 5.90 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ตวัแปร จาํนวน ค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบน

มาตรฐาน 

ค่า

ตํÉาสดุ 

ค่า 

สงูสดุ 

ตวัแปรระดบักลุ่ม      

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

(SUP1) 

107 4.18 0.541 3.20 5.36 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา (MOD1) 

107 4.26 0.503 3.00 5.40 

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB B)      

ดา้นการมนีวตักรรม (PWB1B) 107 4.15 0.392 3.00 4.92 

ดา้นการนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิ

(PWB2B) 

107 4.56 0.387 3.33 5.27 

ดา้นการป้ องกนัปญัหา (PWB3B) 107 4.46 0.406 3.12 5.30 

ผลการปฎบิตังิาน (PERFB) 107 4.62 0.165 4.10 5.10 

 

จากตาราง 4 พบว่าตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลมค่ีาเฉลีÉยอยู่ในช่วง 4.03 – 4.99 โดย 

ตวัแปรระดบับุคคลทีÉมค่ีาสูงทีÉสุดคอื เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุกด้านความรู้เชงิประเมนิค่า (ATTI1) 

ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลทีÉมค่ีาตํÉาทีÉสุดคอื แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI1) ในส่วนค่าสถิตพิืÊนฐาน

ของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มนั Êน จากผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่าตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มมค่ีาเฉลีÉย

อยูใ่นช่วง 4.15 – 4.62 โดยตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มทีÉมค่ีาสูงทีÉสุด คอืผลการปฎิบตังิาน (PERFB) 

ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มทีÉมค่ีาตํÉาทีÉสุดคอื พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกดา้นการมนีวตักรรม (PWB1B) 
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ตาราง 5 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และ ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลในการวจิยั 

 

 ตวัแปร ค่าเฉลีÉย S.D. ATTI1 ATTI2 ATTI3 ACHI1 PB1 VALU1 PWB1 PWB 2 PWB 3 PERF1 

ATTI1 4.99 0.66 1          

ATTI2 4.94 0.75 .480** 1         

ATTI3 4.71 0.72 .522** .578** 1        

ACHI1 4.35 0.65 .398** .367** .510** 1       

PB1 4.46 0.60 .413** .469** .431** .706** 1      

VALU1 4.03 0.88 .223** .139** .322** .481** .333** 1     

PWB1 4.16 0.90 .363** .205** .311** .503** .478** .435** 1    

PWB 2 4.56 0.73 .496** .328** .489** .475** .513** .343** .600** 1   

PWB 3 4.46 0.85 .517** .335** .373** .370** .378** .340** .545** .661** 1  

PERF 4.62 0.52 .400** .395** .578** .651** .475** .405** .543** .517** .469** 1 

 

หมายเหตุ ** p < .01 

 

จากตาราง 5 แสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในระดบับุคคล มจีาํนวนรวมทั Êงหมด 45 ค่า ซึÉงแสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปร

สงัเกตุในการวจิยัซึÉงขา้ราชการเป็นผูใ้หข้อ้มลู พบวา่ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างตวัแปรสงัเกตทั Êง 45 ค่า มนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .01 ทั ÊงนีÊปรากฏว่า 

ตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉมคีวามสมัพนัธก์นัสงูสุด คอื เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุกดา้นความรูเ้ชงิประเมนิค่า (ATTI1) โดยมค่ีา

สหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.517 ทีÉระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ.01 รองลงมา ได้แก่ บุคลกิภาพเชงิรุก (PWB1) และแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI1) โดยมค่ีาสหสมัพนัธ์

เท่ากบั 0.513 และ 0.503 ตามลาํดบั ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.01 
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ตาราง 6 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มงาน

ในการวจิยั 

 

 ตวัแปร ค่าเฉลีÉย S.D. MOD1 SUP1 PWB1B PWB2B PWB3B PERF B 

MOD1 4.18 0.50 1      

SUP1 4.26 0.54 0.906** 1     

PWB1B 4.15 0.39 0.299** 0.327** 1    

PWB2B 4.56 0.39 0.281** 0.353** 0.645** 1   

PWB3B 4.46 0.41 0.400** 0.350** 0.642** 0.725** 1  

PERF1B 4.62 0.20 0.126** 0.166** 0.631** 0.609** 0.582** 1 

 

หมายเหตุ ** p < .01 

 

จากตาราง 6 แสดงค่าสหสมัพนัธ์เพยีร์สนัของตวัแปรสงัเกตในระดบักลุ่มงาน มจีํานวน

รวมทั Êงหมด 15 ค่า ซึÉงแสดงค่าสหสมัพนัธ์เพยีร์สนัของตวัแปรสงัเกตุระดบักลุ่มงานในการวจิยัซึÉง

ขา้ราชการเป็นผูใ้หข้อ้มลู พบวา่ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างตวัแปรสงัเกตทั Êง 15 ค่า มนีัยสําคญั

ทางสถิติทีÉระดบั .01 ทั ÊงนีÊปรากฏว่าตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤติกรรมการทํางานเชงิรุกทีÉมี

ความสมัพนัธ์กนัสูงสุด คอื ผลการปฏบิตังิาน (PERF1B) โดยมค่ีาสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.631 ทีÉระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ.01 รองลงมา ไดแ้ก่ แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD1) โดยมี

ค่าสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.400 ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.01 
 

ผลการวิเคราะห์เพืÉอตรวจสอบคณุภาพการวดัของตวัแปรระดบักลุ่มงาน 

 

1. ผลการตรวจสอบระดบัการวิเคราะห์ของตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉข้าราชการ 

เป็นผู้ประเมิน 

ในการศกึษาครั ÊงนีÊ ม ี3 ตวัแปร ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ทีÉต้องทําการทดสอบระดบัการวเิคราะห ์

ว่าจะมีหน่วยการวเิคราะห์เป็นอย่างไร ทั Êง 3 ตัวแปรได้กําหนดให้เป็นตวัแปรระดบักลุ่มงานแต่

เนืÉองจากการเกบ็ขอ้มลูในครั ÊงนีÊเกบ็ขอ้มลูจากสมาชกิแต่ละคนภายในกลุ่มในการประเมนิทั Êง 3 ตวัแปร 

ดงันั Êนการจะนําคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนัมารวมกนั หรอืเฉลีÉยกนัเพืÉอสร้างเป็นตวัแปร

ระดบักลุ่มงาน ตอ้งตรวจสอบความสอดคลอ้งของคะแนนภายในกลุ่มก่อน ซึÉงในการวจิยัครั ÊงนีÊใชก้าร

ทดสอบความสอดคล้อง โดยการหาค่า rwgj (Within – group agreement) ซึÉงเป็นการประเมนิว่า
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คะแนนของสมาชกิภายในกลุ่มงานมคีวามใกล้เคียงหรือสอดคล้องกนัหรอืไม่เมืÉอเทยีบกบัความ

สอดคล้องทีÉเกดิขึÊนโดยบงัเอญิ และการหาค่า ICC (Intraclass correlation coefficient) เพืÉอการ

วเิคราะหค์วามสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มซึÉงประกอบด้วยการวเิคราะห์ค่า ICC1 และ ICC2 ซึÉง 

ค่า ICC1 เป็นการประมาณค่าความเชืÉอมั Éนจากอตัราส่วนความแปรปรวนระหว่างบุคคลต่อความ

แปรปรวนของกลุ่มงานโดยไม่ไดร้บัอทิธพิลจากขนาดของกลุ่มงาน ซึÉงจะวเิคราะห์คู่กบัค่า ICC2 ซึÉง

ใชใ้นการประเมนิความเชืÉอมั Éนของค่าเฉลีÉยรายกลุ่ม (Group Means) ภายในกลุ่มตวัอย่าง การศกึษา 

ครั ÊงนีÊผูว้จิยัวเิคราะหโ์ดยใชโ้ปรแกรม R version 3.3.3 แพคเกจ multilevelversion 2.6 โดยมผีลการ

วเิคราะหด์งัตาราง 7 

 

ตาราง 7 ผลการตรวจสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉขา้ราชการ เป็นผูป้ระเมนิ  

 

ตวัแปร rwgj ICC1 ICC2 

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 0.875 0.133 0.434 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 0.827 0.071 0.277 

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 0.819 0.040 -0.241 

หมายเหตุ เกณฑ ์ICC1 > 0.05, ICC2 และ rwgj > 0.70     

 

จากตาราง 7 แสดงผลการตรวจสอบระดบัการวเิคราะหข์องทั Êงสามตวัแปร ได้แก่ การสนับสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

สาํหรบัผลการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่ม ซึÉงเป็นการประเมนิวา่คะแนนของสมาชกิ

ภายในกลุ่มมคีวามใกล้เคยีงหรอืสอดคล้องกนัหรอืไม่ เมืÉอเทยีบกบัความสอดคล้องทีÉเกดิขึÊนโดย

บงัเอญิ ทั ÊงนีÊค่า rwg มค่ีาอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ซึÉงถ้าค่ายิÉงเขา้ใกล้ 1 แสดงว่าคะแนนภายในกลุ่ม

สอดคลอ้งกนัสงู ในการทีÉจะตดัสนิว่าคะแนนมคีวามสอดคล้องกนัมากเพยีงพอทีÉจะนํามาสร้างเป็น

คะแนนของกลุ่มหรอืไม่ ใช้เกณฑ์ในการพจิารณาคอื ค่า rwg ควรมค่ีา 0.70 ขึÊนไป (Bliese. 2009) 

แต่เนืÉองจากค่า rwg ใชส้าํหรบัคะแนนทีÉวดัดว้ยขอ้คาํถามเพยีงขอ้เดยีว ซึÉงไม่เหมาะสมกบัขอ้มูลของ

การวจิยัครั ÊงนีÊทีÉคะแนนของแต่ละตวัแปรทีÉได้มาจากการวดัด้วยขอ้คําถามหลายขอ้ ดงันั Êนผู้วจิยัจงึ

เลอืกใชค่้า rwgj ซึÉงเป็นค่าสถติทิีÉใชใ้นการวเิคราะหค์ะแนนทีÉไดม้าจากการวดัด้วยขอ้คําถามหลายขอ้ 

(Bliese. 2009) เมืÉอพจิารณาค่า rwgj ของตวัแปรแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา การ

สนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ซึÉงมค่ีาเท่ากบั 0.827, 0.875 และ 

0.819 ตามลาํดบั จงึสามารถสรุปไดว้า่การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอย่างการทํางานเชงิรุก

จากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานนั Êนมคีวามสอดคล้องของคะแนนภายในกลุ่ม

เพยีงพอทีÉจะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มไดท้ ั Êงสามตวัแปร ไม่วา่ขอ้มลูนั Êนจะมโีอกาสในการประเมนิตวัแปร

ในทุกระดบัคะแนนเป็นไปอย่างสมํÉาเสมอ หรอืจะเป็นขอ้มูลทีÉมโีอกาสเกดิความลําเอยีงในการ
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ประเมนิตวัแปรกต็าม ตวัแปรระดบักลุ่มเหล่านั Êนกย็งัคงมคีวามสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มมาก

เพยีงพอทีÉจะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มและนําไปใชใ้นการวเิคราะหพ์หุระดบัต่อไปได ้

สาํหรบัการตรวจสอบความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มของตวัแปร โดยตรวจสอบว่า ตวัแปรทีÉ

ขา้ราชการเป็นผูป้ระเมนินั Êน มคีวามแปรปรวนหรอืความแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มเกดิขึÊนหรอืไม่ โดย

ใช้การตรวจสอบจากค่า ICC (Intraclass correlation coefficient) ทีÉประกอบด้วยค่า ICC1 และ 

ICC2 ซึÉงค่า ICC1 เป็นการประมาณค่าความเชืÉอมั Éนจากอตัราส่วนความแปรปรวนระหว่างบุคคลต่อ

ความแปรปรวนของกลุ่มโดยไม่ไดร้บัอทิธพิลจากขนาดของกลุ่ม โดย ICC1 ตอ้งมค่ีาไม่น้อยกวา่ .05 

จงึจะตดัสนิไดว้า่คะแนนมคีวามแปรปรวนเกดิขึÊนระหว่างกลุ่ม (Dyer; Hanges; & Hall. 2005)  และ

จะวเิคราะหค์ู่กบัค่า ICC2 ซึÉงใช้ในการประเมนิความเชืÉอมั Éนของค่าเฉลีÉยรายกลุ่ม (Group means) 

ภายในกลุ่มตวัอย่าง ซึÉงต้องมค่ีามากกว่า .70 (Castro. 2002) พบว่าเป็นไปตามเกณฑ์ 2 ตวัแปร 

ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา โดยค่า ICC1 มี

ค่าเท่ากบั 0.133 และ 0.071 ตามลําดบั ซึÉงมค่ีามากกว่า 0.05 แต่ค่า ICC2 ของตวัแปรทั ÊงสองตวัตํÉากว่า

เกณฑ ์คอืมค่ีาเท่ากบั 0.434 และ 0.277 ตามลาํดบั อยา่งไรกต็ามโดยปกตแิล้ว ค่า ICC2 ขึÊนอยู่กบั

ขนาดของสมาชกิภายในกลุ่ม จงึจะมค่ีามากขึÊนตามจาํนวนสมาชกิในกลุ่ม (ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์. 2558; 

อา้งองิจาก Klein; & Kozlowski. 2000) ซึÉงในการวจิยัครั ÊงนีÊมค่ีาเฉลีÉยของจาํนวนสมาชกิภายในกลุ่ม

เท่ากบั 5.0 ดงันั Êนจงึมคีวามเป็นไปไดท้ีÉจะส่งผลให้ค่า ICC2 ตํÉากว่าเกณฑ์ และการทีÉค่า ICC2 เป็น

ค่าความเชืÉอมั Éนของการสรา้งคะแนนตวัแปรกลุ่มทีÉสะท้อนถึงคะแนนภายในกลุ่มส่วนหนึÉงด้วย ซึÉงก็

สอดคลอ้งกบัทีÉค่า rwgj ไดช้่วยสนบัสนุนแลว้นั Êน รวมถงึเมืÉอพจิารณาประกอบกบัค่า ICC1 ทีÉบ่งบอก

ถงึการทีÉคุณสมบตัใินระดบักลุ่มสามารถอธบิายความแปรปรวนระหว่างบุคคลได้อย่างน่าเชืÉอถือ ใน

ส่วนของตวัแปรค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน นั Êน แม้จะพบว่ามีค่า rwgj เท่ากบั 0.819 ซึÉงเป็นไปตาม

เกณฑ์ แต่กลบัพบว่า ค่า ICC1 และ ICC2 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ โดยมค่ีาเท่ากบั 0.040 และ - 0.241 

ตามลาํดบั จงึส่งผลใหต้วัแปร ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ทีÉเกบ็คะแนนมาจากสมาชกิภายในกลุ่ม 

นั Êนไม่มคีวามแตกต่างเกิดขึÊนระหว่างกลุ่ม จึงไม่มคีวามเหมาะสมทีÉจะเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีÉจะ

สะทอ้นถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มได้ ดงันั Êนการนําไปวเิคราะห์แบบพหุระดบัในลําดบั

ถดัไปจงึกาํหนดใหต้วัแปรค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานเป็นตวัแปรระดบับุคคล 

ทั ÊงนีÊในการทีÉจะระบุวา่ตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุก

จากผู้บงัคบับญัชามีความเหมาะสมทีÉจะเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีÉสะท้อนถึงการรบัรู้ร่วมกนัของ

สมาชกิภายในกลุ่มได ้และสามารถนําไปวเิคราะหแ์บบพหุระดบัไดต่้อไปนั Êน ตอ้งตรวจสอบคุณภาพ

การวดัดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (MCFA) ร่วมด้วย ดงันั Êนในขั Êนตอนต่อไป

จงึเป็นการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของทั Êงสองตวัแปร 
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2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉข้าราชการ  

เป็นผู้ประเมิน 

ในการวิจ ัยครั ÊงนีÊ  ผู้ว ิจ ัยสนใจศึกษาตัวแปร 3 ตัวแปร ได้แก่ การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน แต่

เนืÉองจากมเีพยีงสองตวัแปร ทีÉผ่านเกณฑก์ารทดสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉ

ขา้ราชการเป็นผู้ประเมนิ ได้แก่ ตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา และตวัแปรแบบอย่างการ

ทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับญัชา ซึÉงเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีÉเกิดจากการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชิก 

(Shared Properties) ทีÉสะทอ้นคุณลกัษณะของกลุ่มทีÉเกดิจากการมปีฏสิมัพนัธ์ (Interactions) ต่อกนัของ

สมาชกิภายในกลุ่ม นําไปสู่การรบัรูป้ระสบการณ์ เจตคต ิคุณค่า ค่านิยม การรูค้ดิ และพฤตกิรรมต่างๆ ทีÉ

คลา้ยคลงึกนัร่วมกนั 
 

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

ตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตวัแปรทีÉประเมนิมาจากการรบัรู้ถึงการ

สนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ของขา้ราชการซึÉงเป็นสมาชกิภายในกลุ่มงานซึÉงแต่ละกลุ่มงานกจ็ะมี

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาทีÉแตกต่างกนั ภายหลงัจากทีÉผูว้จิยัไดต้รวจสอบโครงสรา้งการวดัตวัแปร

ดงักล่าวในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัซึÉงไดม้กีารรายงานแล้ว

ในบททีÉ 3 พบว่าแบบจําลองการวดัตัวแปรการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาในระดับบุคคลทีÉ

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์นั Êนประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนทางอารมณ์ 

การสนบัสนุนดา้นขา่วสาร และการสนบัสนุนดา้นวสัดุอุปกรณ์ และทรพัยากร (CFI = 0.98,TLI = 0.97, 

RMSEA = 0.06, SRMR = 0.01) และมขีอ้คาํถามทีÉใชเ้ป็นตวัชีÊวดัจาํนวน 7 ขอ้ ซึÉงองคป์ระกอบแรกมี

ค่านํÊาหนกัตั Êงแต่ 0.85 – 0.86 องคป์ระกอบทีÉ 2 มค่ีานํÊาหนักตั Êงแต่ 0.81 – 0.88 และองค์ประกอบทีÉ 3 

มค่ีานํÊาหนกัตั Êงแต่ 0.84 – 0.90 โดยทุกค่ามนียัสาํคญัทีÉ 0.001 และมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝง

ของแบบวดัเท่ากบั 0.84, 0.87,และ 0.85 ตามลําดบั นั Êน ผู้วจิยัจงึได้นําแบบจําลองการวดัดงักล่าว

มาเป็นแบบจําลองสมมตฐิานสําหรบัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั เพืÉอตรวจสอบ

คุณภาพของเครืÉองมอืวดัตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาในระดบักลุ่ม ทั ÊงนีÊเมืÉอวเิคราะห์ผล

แล้วพบว่า ไม่สามารถประมวลผลแบบจําลองสมมตฐิานดงักล่าวได้ ดงันั Êนผู้วจิยัจงึได้ทําการปรบั

แบบจาํลองใหม้คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ซึÉงใชว้ธิกีารตดัขอ้คาํถามจากการพจิารณาเนืÊอหา

ในขอ้คาํถามตามแนวความคดิของการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ผู้วจิยัได้พจิารณาขอ้คําถามทีÉมี

ใจความซํÊาซอ้นกนั มคีวามหมายไม่ชดัเจน และวดัตวัแปรอืÉนทีÉนอกเหนือจากตวัแปรทีÉตอ้งการจะวดั 

และพจิารณาร่วมกบัค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจําลอง เพืÉอให้ได้แบบจําลองการวดัทีÉสอดคล้องกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีÉดทีีÉสุด ผู้วจิยัได้เลอืกเฉพาะขอ้คําถามทีÉมคีวามชดัเจนและวดัเฉพาะตวัแปรทีÉ

ตอ้งการจะวดัตวัเดยีวกนั ซึÉงจาก ผลการปรบัแบบจาํลองการวดัและวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั

พหุระดบัของตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาอกีครั Êง จงึพบผลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตาราง 8 

และตาราง 9 
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ตาราง 8 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคล้องของแบบจําลองการวดัพหุระดบัของ

ตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 

 

ดชันีความ

กลมกลืน 

เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ2 P > .05 χ2 = 36.88, df = 8, p = 0.000  ไม่กลมกลนื 

CFI มากกวา่ .90 0.98 กลมกลนื 

TLI มากกวา่ .90 0.96 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกวา่ .07 0.07 กลมกลนื 

 

จากตาราง 8 ซึÉงเป็นผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจําลองการวดั พหุระดบั

ของตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาทีÉมกีารปรบัแล้ว (โดยทั Êงในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน

ประกอบด้วยองค์ประกอบเดยีว ม ี5 ขอ้คําถาม) พบว่าแบบจําลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยทีÉค่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณาทีÉกาํหนดไว ้

(CFI=0.98, TLI=0.96, RMSEA=0.07) ยกเวน้ค่าสถติไิคสแควร ์(χ2 = 36.88, df=8, p = 0.000) ซึÉง

ไม่เป็นไปตามเกณฑ์การพจิารณาความสอดคล้องของทั Êงแบบจําลอง ซึÉงโดยปกตแิล้ว ค่าสถิต ิ ไคสแควร ์

จะไดร้บัผลกระทบจากการทีÉกลุ่มตวัอยา่งในระดบับุคคลของการวจิยัมขีนาดใหญ่ (534 คน) ทําให้มี

โอกาสทีÉจะมนียัสาํคญัไดโ้ดยง่าย จงึควรทีÉจะพจิารณาจากดชันีความกลมกลนือืÉนๆ ประกอบเพิÉมเตมิด้วย 

ดงันั Êน จงึสามารถสรุปจากผลการวเิคราะหใ์นระดบับุคคล และในระดบักลุ่มได้ว่าตวัแปรการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชามเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว โดยมขีอ้คาํถามจาํนวน 5 ขอ้ ( ขอ้ 2 และ 7 - 10)  

 

ตาราง 9 ค่าสถติจิากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของการสนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

(แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 

 

ตวัแปร

สงัเกต ุ

ระดบับคุคล/ภายในกลุ่ม  

(Within group:W)  

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม  

(Between group:B)  

(Standardized estimate) 

 SE Z P-value  SE Z P-value 

S02 0.704 0.047 15.082*** 0.000 0.947 0.072 13.111*** 0.000 

S07 0.782 0.029 27.389*** 0.000 0.983 0.056 17.656*** 0.000 

S08 0.835 0.024 35.309*** 0.000 0.991 0.082 18.348*** 0.000 

 

หมายเหตุ *** p < .001  
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

ตวัแปร

สงัเกต ุ

ระดบับคุคล/ภายในกลุ่ม  

(Within group:W)  

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม  

(Between group:B)  

(Standardized estimate) 

 SE Z P-value  SE Z P-value 

S09 0.770 0.032 24.036*** 0.000 0.956 0.082 11.647*** 0.000 

S10 0.834 0.025 32.755*** 0.000 0.997 0.056 17.896*** 0.000 

 

หมายเหตุ *** p < .001 

 

จากตาราง 9 เมืÉอตรวจสอบค่าความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability) 

ของตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาแล้วพบว่า ในระดบับุคคล มค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดั 

ตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.96 ส่วนการวเิคราะหแ์บบจาํลองการวดัในระดบักลุ่ม ของตวัแปรการสนับสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชานั Êนมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.98 แสดงวา่แบบจาํลองการวดั

ของตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาแบบพหุระดบัมค่ีาความเชืÉอมั Éนอยู่ในระดบัสูง (Fornell; 

& Larcker. 1981) และเมืÉอตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจาํลองการวดันีÊ พบว่าใน

ระดบับุคคลตวัแปรสงัเกตมค่ีานํÊาหนัก ตั Êงแต่ 0.704 – 0.835 โดยค่านํÊาหนักทุกค่ามนีัยสําคญัทาง

สถติทิีÉระดบั 0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ทีÉพบวา่ตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝง

นั Êนมค่ีานํÊาหนกัตั Êงแต่ 0.947 – 0.997 โดยค่านํÊาหนักทุกค่ามนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .001 แต่ใน

การวเิคราะหท์ ั ÊงสองระดบัจะมตีวัชีÊวดัหรอืขอ้คาํถามทีÉไม่แตกต่างกนั 

ดงันั Êน จากผลการวเิคราะหท์ีÉผ่านมาจงึสามารถสรุปแบบจําลองการวดัพหุระดบัของ

ตวัแปรการสนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชาทีÉใช้ในการวจิยัครั ÊงนีÊได้ดงัภาพประกอบ 8 โดยตวัแปรการ

สนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาทีÉวเิคราะห์ในระดบับุคคลและในระดบักลุ่ม มเีพยีงองค์ประกอบเดยีว

โดยทีÉมขีอ้คาํถามจาํนวน 5 ขอ้เช่นกนั (ไดแ้ก่ ขอ้ 2 และ 7 - 10) 
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ภาพประกอบ 8 แบบจาํลองการวดัพหุระดบัของการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั แบบอย่างการทํางานเชิงรกุ

จากผู้บงัคบับญัชา 

ตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา เป็นตวัแปรทีÉประเมนิมาจาก

การรบัรูถ้งึแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา ของขา้ราชการซึÉงเป็นสมาชกิภายในกลุ่ม

งานซึÉงแต่ละกลุ่มงานกจ็ะมแีบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชาการทีÉแตกต่างกนั ภายหลงั

จากทีÉผู้วจิยัได้ตรวจสอบโครงสร้างการวดัตวัแปรดงักล่าวในการวเิคราะห์ระดบับุคคลโดยการ

วเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัซึÉงได้มกีารรายงานแล้วในบททีÉ 3 พบว่าแบบจําลองการวดัตวัแปร

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชาในระดบับุคคลทีÉสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์นั Êน

ประกอบดว้ยองค์ประกอบเดยีว (CFI = 0.99, TLI = 0.99, RMSEA = 0.05, SRMR = 0.01) และมขีอ้

คาํถามทีÉใชเ้ป็นตวัชีÊวดัจํานวน 5 ขอ้ ซึÉงมค่ีานํÊาหนักองค์ประกอบอยู่ในช่วง 0.81 – 0.91 และมค่ีา

ขอ้ 2 ขอ้ 7 ขอ้ 8 ขอ้ 9 ขอ้ 10 

 .78*** .84*** .77*** .83*** 

.95*** .98*** .99*** .96*** .99*** 

.70*** 

ขอ้ 2 ขอ้ 7 ขอ้ 8 ขอ้ 9 ขอ้ 10 

ระดบักลุ่มงาน 

ระดบับุคคล 

หมายเหตุ *** p<.001 

.10 .03 .02 .09 .01 

.50 .31 .41 .30 .39 

1.00 

1.00 

การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา 
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ความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.93 นั Êน ผู้วจิยัจงึได้นําแบบจําลองการวดั

ดงักล่าวมาเป็นแบบจําลองสมมตฐิานสําหรบัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั เพืÉอ

ตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวดัตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา ทั ÊงนีÊเมืÉอ

วเิคราะหผ์ลแลว้พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองสมมตฐิานดงัตาราง 10 และค่าสถิตจิาก

การวเิคราะห ์ดงัตาราง 11 

 

ตาราง 10 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของ

ตวัแปรแบบอย่างการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 

 

ดชันีความ

กลมกลืน 

เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ2 P > .05 χ2 = 12.370, df = 4, p = 0.015  ไม่กลมกลนื 

CFI มากกวา่ .90 0.99 กลมกลนื 

TLI มากกวา่ .90 0.98 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกวา่ .07 0.06 กลมกลนื 

 

จากตาราง 10 ซึÉงเป็นผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองการวดั พหุระดบั

ของตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชาทีÉมกีารปรบัแล้ว (โดยทั Êงในระดบับุคคล 

และระดบักลุ่มงานประกอบด้วยองค์ประกอบเดยีว ม ี4 ขอ้คําถาม) พบว่าแบบจําลองดงักล่าวมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยทีÉค่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑ์การ

พจิารณาทีÉกําหนดไว ้(CFI=0.99, TLI=0.98, RMSEA=0.06) ยกเวน้ค่าสถิตไิคสแควร ์(χ2 = 12.370, 

 df = 4, p = 0.015) ซึÉงไม่เป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของทั Êงแบบจาํลอง ซึÉงโดย

ปกตแิลว้ ค่าสถติ ิไคสแควรจ์ะไดร้บัผลกระทบจากการทีÉกลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคลของการวจิยัมี

ขนาดใหญ่ (534 คน) ทาํใหม้โีอกาสทีÉจะมนีัยสําคญัได้โดยง่าย จงึควรทีÉจะพจิารณาจากดชันีความ

กลมกลนือืÉนๆ ประกอบเพิÉมเตมิดว้ย ดงันั Êน จงึสามารถสรุปจากผลการวเิคราะหไ์ดว้า่ ตวัแปรแบบอยา่ง

การทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชาทีÉวเิคราะหใ์นระดบับุคคล ประกอบไปด้วยองค์ประกอบเดยีว มี

จาํนวน 4 ขอ้คาํถาม (ขอ้ 2, 4, 7 และ 8) เช่นเดยีวกบัการวเิคราะห์ตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชงิรุก

จากผู้บงัคบับญัชาในระดบักลุ่ม ทีÉพบว่ามอีงค์ประกอบเดยีวและมจีํานวน 4 ขอ้คําถาม (ขอ้ 2, 4, 7 

และ 8)  
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ตาราง 11 ค่าสถติจิากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุก

จากผูบ้งัคบับญัชา (แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 

 

ตวัแปร

สงัเกต ุ

ระดบับคุคล/ภายในกลุ่ม  

(Within group:W)  

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม  

(Between group:B)  

(Standardized estimate) 

 SE Z P-value  SE Z P-value 

M02 0.828 0.020 40.889*** 0.000 0.982 0.077 12.753*** 0.000 
M04 0.846 0.016 50.086*** 0.000 0.978 0.151 6.476*** 0.000 
M07 0.859 0.016 54.846*** 0.000 0.994 0.069 14.307*** 0.000 
M08 0.898 0.017 53.419*** 0.000 0.961 0.058 16.459*** 0.000 

 

หมายเหตุ *** p < .001 

 

จากตาราง 11 เมืÉอตรวจสอบค่าความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability) 

ของตวัแปรแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้พบวา่ในระดบับุคคล มค่ีาความเชืÉอมั Éน

เท่ากบั 0.92 ส่วนการวเิคราะหแ์บบจาํลองการวดัในระดบักลุ่ม ตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชงิรุก

จากผูบ้งัคบับญัชานั Êนมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.98 แสดงวา่แบบจาํลองการวดั

ของตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับญัชาแบบพหุระดบัมีค่าความเชืÉอมั Éนอยู่ใน

ระดบัสงู (Fornell; & Larcker. 1981) และเมืÉอตรวจสอบความเทีÉยงตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจาํลอง

การวดันีÊ พบวา่ในระดบับุคคลตวัแปรสงัเกตมค่ีานํÊาหนกั ตั Êงแต่ 0.828 – 0.898 โดยค่านํÊาหนกัทุกค่า

มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉ 0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะห์ในระดบักลุ่ม ทีÉพบว่าตวัแปรสงัเกตของ

ตวัแปรแฝงนั Êนมค่ีานํÊาหนักตั Êงแต่ 0.961 – 0.994 โดยค่านํÊาหนักทุกค่ามนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั 

0.001 และในการวเิคราะหท์ ั ÊงสองระดบัจะมตีวัชีÊวดัหรอืขอ้คาํถามทีÉไม่แตกต่างกนั 

ดงันั Êน จากผลการวเิคราะหท์ีÉผ่านมาจงึสามารถสรุปแบบจําลองการวดัพหุระดบัของ

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชาของกลุ่มงานทีÉใช้ในการวจิยัครั ÊงนีÊได้ดงัภาพประกอบ 9 

โดยตวัแปรแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชาทีÉวเิคราะหท์ ั Êงในระดบับุคคล และในระดบักลุ่ม

มเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 4 ขอ้ (ขอ้ 2, 4, 7 และ 8)  
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ภาพประกอบ 9 แบบจาํลองการวดัพหุระดบัของแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 

 

โดยสรุปแลว้ จากผลการตรวจสอบคุณภาพของตวัแปรทั Êงสองตวัในการวจิยัครั ÊงนีÊ อนัได้แก่ 

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา ทีÉขา้ราชการเป็น

ผูใ้หข้อ้มลู พบวา่ ผูว้จิยัสามารถสร้างแบบจําลองการวดัทีÉเหมาะสมต่อการสร้างตวัแปรสงัเกตของ 

ตวัแปรแฝงของการวเิคราะหท์ ั Êงในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม และทั Êงสองตวัแปรล้วนมคีวามสอดคล้องของ

คะแนนภายในกลุ่ม และมคีวามแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มทีÉเพยีงพอต่อ 

การยกระดบัขอ้มลูขึÊนไปเป็นคะแนนตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงสาํหรบัใชใ้นการวเิคราะหแ์บบจําลอง

โครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัทีÉเป็นแบบจาํลองสมมตฐิานหลกัของการวจิยัครั ÊงนีÊต่อไปได ้

 

ขอ้ 2 ขอ้ 4 ขอ้ 7 ขอ้ 8 

ขอ้ 2 ขอ้ 4 ขอ้ 7 ขอ้ 8 

.31 .29 .26 .19 

.83*** .85*** .86*** .89*** 

.98*** .98*** .99*** .96*** 

.04 .04 .01 .08 

1.00 

1.00 

ระดบักลุ่มงาน 

ระดบับุคคล 

หมายเหตุ  *** p < .001 

แบบอย่างการทํางาน 

เชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 

แบบอย่างการทํางาน 

เชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ผลการวิเคราะห์แบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุพหรุะดบัของพฤติกรรม

การทาํงานเชิงรกุทีÉมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 

จากวตัถุประสงคข์องการวจิยั แบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพหุระดบัของ

พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกทีÉมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน โดยมีตวัแปรเชิงสาเหตุประกอบด้วย  

ตวัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í และเจตคตต่ิอการทํางาน

เชงิรุก ปจัจยัสภาพแวดล้อม ได้แก่การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ตวัแปรเชงิผล คอื ผลการปฏบิตังิาน โดยกําหนดให้

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลาง ภายหลงัจากทีÉผูว้จิยัไดต้รวจสอบแบบจําลองการวดั

ตวัแปรต่างๆ ในการวจิยัเพืÉอระบุตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงทีÉใชว้เิคราะห ์และตรวจสอบคุณภาพ

ของตวัแปรระดบักลุ่มทั Êงสามตวั ไดแ้ก่ การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา แบบอย่างการทํางานเชงิรุก

จากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน เพืÉอยนืยนัวา่มคีวามแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรอื

มคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มทีÉเพยีงพอต่อการยกระดบัขอ้มูลขึÊนไปเป็นคะแนนตวัแปรสงัเกตของ 

ตวัแปรแฝงสาํหรบัใชใ้นการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัทีÉเป็นแบบจําลอง

สมมติฐานหลกัของการวจิยัครั ÊงนีÊต่อไปได้ ซึÉงพบว่าตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา และ

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา ทีÉมคุีณสมบตัเิพยีงพอต่อการยกระดบัขอ้มูลขึÊนไปเป็น

ระดบักลุ่มไดแ้ลว้นั Êน จงึมขีอ้มลูทีÉเพยีงพอต่อการวเิคราะห์ขอ้มูลเพืÉอทดสอบแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธพ์หุระดบัตามสมมตฐิานทีÉตั Êงไวต่้อไปได ้ 

ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบั (Multilevel structural 

equation modeling; MSEM) โดยอาศยัขอ้มลูทีÉไดจ้ากขั Êนตอนการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั

พหุระดบั การวเิคราะห์ความสอดคล้องของตวัแปรระดบักลุ่ม และการวเิคราะห์ความแปรปรวน

ระหวา่งกลุ่มของตวัแปรพหุระดบัทีÉแสดงผลในขั Êนตอนก่อนหน้า มาประกอบกบัแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธพ์หุระดบัตามสมมตฐิานการวจิยัทีÉไดก้าํหนดไว ้ซึÉงประกอบไปด้วยแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธท์ ั Êงสองระดบัการวเิคราะห ์คอื ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ตามแนวทางการวเิคราะห์

ของมวิเธน็ (Muthén. 1994) ทีÉได้เสนอแนวทางการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์แบบ

สองระดบั คอื วเิคราะหค์วามสมัพนัธภ์ายในกลุ่มและระหว่างกลุ่มพร้อมๆ กนัโดยใช้เมทรกิซ์ความ

แปรปรวนร่วมภายในกลุ่มและระหวา่งกลุ่ม โดยใชโ้ปรแกรมสถติ ิMplus ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ซึÉงข ั Êนตอน

การวเิคราะหไ์ดก้ล่าวถงึแลว้ในบททีÉ 3 

 

1. ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธร์ะดบับคุคล 

ดงัทีÉได้กล่าวมาแล้วว่า การวเิคราะห์ข้อมูลในการวจิยัครั ÊงนีÊเลือกใช้การวเิคราะห์

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตามแนวทางการวเิคราะห์ของมวิเธน็ (Muthén. 1994) 

ตามทีÉผูว้จิยัไดต้รวจสอบแบบจาํลองการวดัตวัแปรต่างๆ ในการวจิยั และตรวจสอบคุณภาพของตวัแปร

ระดบักลุ่มงานทีÉขา้ราชการเป็นผูป้ระเมนิ ไดแ้ก่ แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา และ
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การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา สามารถยนืยนัได้แล้วว่ามคีวามสอดคล้องกนัภายในกลุ่ม และมี

ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหวา่งกลุ่มทีÉเพยีงพอต่อการยกระดบัขอ้มูลขึÊนไป

เป็นคะแนนตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงสําหรับใช้ในการวิเคราะห์แบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธพ์หุระดบัทีÉเป็นแบบจาํลองสมมตฐิานหลกัของการวจิยัครั ÊงนีÊต่อไปได ้ในส่วนของตวัแปร

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ซึÉงตามกรอบแนวคดิในการวจิยัไดถู้กกาํหนดใหเ้ป็นตวัแปรระดบักลุ่ม

ทีÉเกดิจากการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิ (Shared Properties) แต่ภายหลงัการตรวจสอบระดบัการวเิคราะห ์

พบวา่ไม่มคีวามแตกต่างเกดิขึÊนระหวา่งกลุ่ม จงึไม่มคีวามเหมาะสมทีÉจะเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีÉจะสะท้อน

ถึงการรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มได้ ดงันั Êนการนําไปวเิคราะห์แบบพหุระดบัในครั ÊงนีÊจงึได้

กาํหนดใหต้วัแปรค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานเป็นตวัแปรในระดบับุคคล ดงันั Êนจงึมขีอ้มลูทีÉเพยีงพอต่อ

การวเิคราะหข์อ้มลูเพืÉอทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตามสมมตฐิานทีÉตั Êงไวต่้อไป 

การวเิคราะหแ์บบจาํลองจงึเริÉมจากการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์

ระดบับุคคลจากกลุ่มตวัอยา่งทีÉเป็นขา้ราชการ (ผู้ใต้บงัคบับญัชา) เพืÉอตรวจสอบโครงสร้างความสมัพนัธ์

ของตวัแปรตามแบบจาํลองสมมตฐิานทีÉไดส้รา้งขึÊนในภาพประกอบ 10 ซึÉงการวเิคราะหน์ีÊใชก้ารประมาณค่า 

แบบ MLR (Maximum likelihood with robust statistics) ซึÉงเป็นวธิกีารประมาณค่าทีÉทนทานต่อการ

ละเมดิขอ้ตกลงเบืÊองตน้เกีÉยวกบัการแจกแจงปกต ิทั ÊงนีÊแสดงดชันีความกลมกลนืของผลการทดสอบ

ดงัตาราง 12  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งระดบับุคคลของขา้ราชการ (แบบจาํลองสมมุตฐิาน) 

 

PERF1 

ACHI1 

PERF VALU1 

ACHI 

PB 

VALU 

ATTI 

PWB 

PWB3 PWB2 
ATTI3 

ATTI2 

ATTI1 

PWB1 

PB1 
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ตาราง 12 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของขา้ราชการ 

(แบบจาํลองสมมตฐิาน) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ2 P > .05 χ2=345.105,df=28,p=.000 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกวา่ .90 .879 ไม่กลมกลนื 

TLI มากกวา่ .90 .805 ไม่กลมกลนื 

RMSEA น้อยกวา่ .07 .146 ไม่กลมกลนื 

 

จากตาราง 12 เมืÉอพจิารณาดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองสมมตฐิานโครงสร้าง

ความสมัพนัธร์ะดบับุคคลทีÉตั Êงไว ้ปรากฏวา่แบบจาํลองสมมตฐิานดงักล่าวยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูล

เชงิประจกัษ ์โดยทีÉค่าดชันีความกลมกลนืทุกค่า ยงัไม่ผ่านเกณฑท์ีÉตั Êงไว ้ดงันั Êนผูว้จิยัจงึปรบัแบบจาํลอง

โดยพจิารณาจากดชันีการปรบัแบบจาํลอง (Modification indices) ควบคู่ไปกบัการพจิารณาแนวคดิและ

ทฤษฎทีีÉเกีÉยวขอ้งวา่มคีวามสอดคลอ้งกบัการปรบัโครงสรา้งความสมัพนัธห์รอืไม ่เมืÉอทําการปรบัในแต่ละ

ประเดน็กจ็ะวเิคราะหข์อ้มลูเพืÉอทดสอบความกลมกลนืของแบบจาํลองใหม่ทลีะครั Êง ดงัต่อไปนีÊ 

1. ตดัเส้นความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI) ทีÉส่งผลทางตรงต่อ 

ตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB 

2. เพิÉมเสน้ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI) ทีÉส่งผลทางตรงต่อ

ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน (PERF)  

3. เพิÉมเสน้ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI) ทีÉส่งผลทางตรงต่อ

ตวัแปรเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก (ATTI)  

จนกระทั Éงได้แบบจําลองความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระดบับุคคลทีÉมีความกลมกลืนกบั

ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ดงัแสดงในภาพประกอบ 11 และมค่ีาดชันีแสดงความกลมกลนืของแบบจําลองดงั

ตาราง 13 
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ภาพประกอบ 11 ค่าสมัประสิทธิ Íอิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้าง 

ระดบับุคคลของขา้ราชการ (แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 

 

ตาราง 13 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของขา้ราชการ 

(แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ2 P > .05 χ2=133.737,df=25,p=.000 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกวา่ .90 .958 กลมกลนื 

TLI มากกวา่ .90 .925 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกวา่ .07 .069 กลมกลนื 

 

จากตาราง 13 ซึÉงแสดงค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์

ระดบับุคคลทีÉผ่านการปรบัแบบจาํลองตามทีÉกล่าวมาทั Êงหมดแลว้ พบวา่แบบจาํลองทีÉผ่านการปรบัมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เป็นอยา่งด ีดงัจะเหน็ไดจ้ากการทีÉค่าดชันีความกลมกลนืผ่านเกณฑ์

ทีÉตั Êงไว ้อยา่งไรกต็ามยงัไม่ควรแปลผลทีÉไดจ้ากแบบจาํลองนีÊเนืÉองจากเป็นเพยีงแบบจําลองตั Êงต้นของ

การวเิคราะหแ์บบจาํลองพหุระดบัเท่านั Êน เพราะเมืÉอนําตวัแปรระดบักลุ่ม เขา้มาวเิคราะห์พร้อมกนัใน

แบบจาํลองแลว้อาจทาํใหแ้บบจาํลองระดบับุคคลเปลีÉยนแปลงไปจากเดมิได ้

PWB PERF 

PWB1 PWB2 PWB3 

VALU 

PB 

ACHI ATTI 

ATTI3 

ATTI2 

ATTI1 

PB1 

ACHI1 

VALU

.849** .340*** 

.876*** 

.779*** 

.170*** 

.734*** .834*** .747*** 

หมายเหต ุ*** p < .001 

.980*** 

.319*** 

.726*** .684*** 

.512*** 

.659*** 

.829*** 

.634*** 

PERF1 
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2. ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตุ

และผลของพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 
จากการตรวจสอบคุณสมบตัิต่างๆ ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ รวมถึงค่า

สมัประสทิธิ Íอทิธพิลของแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัในระดบับุคคลของขา้ราชการ

ดว้ยวธิต่ีางๆ ดงันีÊ การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรระดบักลุ่ม การตรวจสอบความ

กลมกลืนของข้อมูลของแบบจําลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระดบับุคคลของข้าราชการ การ

ตรวจสอบระดบัการวเิคราะห์ของข้อมูล การตรวจสอบค่าอทิธิพลปฏสิมัพนัธ์ของตวัแปรแฝงใน

แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระดบับุคคล และการตรวจสอบค่าอิทธิพลความแปรปรวน

ระหวา่งกลุ่มของตวัแปรระดบับุคคล ผูว้จิยัพบวา่แบบจาํลองทีÉสรา้งขึÊนและปรบัใหก้ลมกลนืกบัขอ้มูล

แลว้นั ÊนเหมาะสมทีÉจะนํามาทดสอบแบบพหุระดบัต่อไปได้ ดงันั Êนในลําดบัต่อไปจงึทําการวเิคราะห์

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก

ซึÉงเป็นการทดสอบพหุระดบั คือการวิเคราะห์ทั Êงในระดับบุคคลและระดบักลุ่มพร้อมกนั โดยมี

แบบจาํลองสมมุตฐิานแสดงดงัภาพประกอบ 12 และสามารถแสดงดชันีความกลมกลนืของแบบจําลอง 

ดงัตาราง 14 
 

 

 

 

 

    ระดบักลุ่มงาน 
 

    ระดบับุคคล 

 

 

 

 

 

 

 
 

หมายเหตุ C แสดงถงึเสน้อทิธพิลขา้มระดบั (Cross-level effects) จากตวัแปรระดบักลุ่มไปยงัตวัแปร

ระดบับุคคล 
 

ภาพประกอบ 12 แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั ตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุก (แบบจาํลองสมมตฐิาน) 

C 

PWBB 

C 

SUP MOD 

ATTI 

PWB PERF 

VALU 

PB 

ACHI 

PERFB 
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จากภาพประกอบ 12 ในแบบจาํลองของการวเิคราะหร์ะดบักลุ่ม จากแบบจําลองตาม

สมมุตฐิานเดมิตวัแปรระดบักลุ่มประกอบด้วย การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา และแบบอย่างการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา ผูว้จิยัไดป้รบัโดยเพิÉมเตมิตวัแปรขึÊนมาอกี จํานวน 2 ตวัแปร ได้แก่ 

ตวัแปรพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWBB) และตวัแปรผลการปฏบิตังิาน (PERFB) การยกระดบั

ตวัแปรแฝงระดบักลุ่มทั ÊงสองตวัแปรนีÊข ึÊนมาจากคะแนนตวัแปรระดบับุคคลนั Êนแตกต่างไปจากการ

ยกระดบัตวัแปรระดบักลุ่มสองตวัแปรก่อนหน้า ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา แบบอย่าง

การทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา ซึÉงตวัแปรทั ÊงสองตวันีÊก่อนทีÉจะมกีารยกระดบัการวเิคราะห์ขึÊนไป 

ในระดบักลุ่มนั Êนมกีารตรวจสอบความสอดคลอ้งของคะแนนตวัแปรภายในกลุ่มในหลายขั Êนตอนและยนืยนั

ได้ว่ามีความเหมาะสมทีÉจะเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม แต่สําหรบัตวัแปรพฤติกรรมการทํางานเชงิรุก (PWBB) 

และตวัแปรผลการปฏบิตังิาน (PERFB) ทีÉเพิÉมขึÊนนีÊไม่จําเป็นต้องมกีารตรวจสอบความสอดคล้อง

ร่วมกนัของคะแนนตวัแปรภายในกลุ่มก่อนทีÉจะนํามาวเิคราะหแ์ละสรุปเป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่ม 

เพราะในความเป็นจรงิแลว้ตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWBB) และ ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน 

(PERFB) นีÊเป็นตวัแปรระดบับุคคล และในการตั Êงสมมตฐิานของการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ในการวจิยันีÊกย็งัคงเป็นตวัแปรระดบับุคคลเช่นเดิม แต่ในการวเิคราะห์แบบจําลอง 

พหุระดบัในทางปฏบิตันิั Êน การวเิคราะห์เส้นอทิธพิลทีÉขา้มระดบัจากตวัแปรระดบักลุ่มลงมายงัตวัแปร

ระดบับุคคลตามทีÉได้ตั Êงสมมติฐานไว้ไม่สามารถทําได้โดยตรง แต่จะวเิคราะห์โดยพจิารณาจาก

อทิธพิลของตวัแปรระดบักลุ่มทีÉมต่ีอความแปรปรวนทีÉเกดิขึÊนในระดบักลุ่มของตวัแปรระดบับุคคล

นั Êนๆ ผู้วจิยัจงึได้ยกระดบัคะแนนของตวัแปรดงักล่าวจากระดบับุคคลขึÊนไปเป็นระดบักลุ่มเพืÉอให้

สามารถทาํการวเิคราะหแ์บบจําลองพหุระดบัตามสมมตฐิานการวจิยัทีÉตั Êงไวไ้ด้โดยไม่จําเป็นต้องมี

การทดสอบความเหมาะสมของการเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม เพราะเป็นเพียงการกระทําเพืÉอการ

วเิคราะห์ขอ้มูลความสมัพนัธ์ขา้มระดบัของตวัแปรเท่านั Êน และตวัแปรทั Êงสองตวัดงักล่าวกย็งัเป็น 

ตวัแปรระดบับุคคล ทั ÊงนีÊธรรมชาตขิองตวัแปรแฝงเหล่านีÊสอดคล้องกบัวธิกีารวดัตวัแปรระดบักลุ่ม

ประเภท Summary index model หรอื Additive aggregate indices ตามแนวคดิการจําแนก

ประเภทตวัแปรระดบักลุ่มของ ชาน โคซโลวสกีÊ และไคลน์ (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004; citing 

Chan. 1998; Kozlowski; & Klein. 2000) ซึÉงเป็นการวดัตวัแปรระดบักลุ่มทีÉได้มาจากค่าเฉลีÉยของ

ผลรวมคะแนนตวัแปรในระดบับุคคล นิยามวธิกีารวดัตวัแปรระดบักลุ่มชนิดนีÊจะอธบิายถึงคุณลกัษณะ

ของกลุ่มดว้ยการนิยามจากการรบัรูใ้นระดบับุคคล และไม่จําเป็นต้องเกดิขึÊนจากการรบัรูป้ระสบการณ์

ต่างๆ ร่วมกนัของสมาชกิกลุ่มแต่อยา่งใด ทาํใหไ้ม่จาํเป็นตอ้งมกีารตรวจสอบความสอดคลอ้งร่วมกนั

ของคะแนนตวัแปรภายในกลุ่มดงัทีÉได้กล่าวข้างต้น ดงันั Êนจากภาพประกอบ 12 ทีÉผู้วจิยัได้เขยีน

สญัลกัษณ์ “C” ทีÉเส้นอทิธพิลระหว่างตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา (SUP) และแบบอย่าง 

การทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับัญชา (MOD) กบัตัวแปรพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWBB) นั Êน  

จงึเป็นการแสดงถงึประเภทของเส้นอทิธพิลทีÉเป็นอทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั (Cross-level effects)  

ซึÉงจะสอดคลอ้งกบักรอบแนวคดิของการวจิยัในภาพประกอบ 7  
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สาํหรบัตวัแปรระดบับุคคลประกอบด้วยแบบจําลองการวดัตวัแปรแฝง จํานวน 6 ตวั

แปร ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต จาํนวน 10 ตวัแปร โดยทีÉตวัแปรสงัเกตุของทุกตวัแปรแฝงนั Êนมค่ีา

นํÊาหนักองค์ประกอบทีÉมีนัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั .001 หรอื .01 ทุกค่า โดยกลุ่มตวัแปรแฝงเชิงเหตุ

ประกอบดว้ย ตวัแปรบุคลกิภาพเชงิรุก มจีาํนวน 1 ตวัแปรสงัเกตุ ตวัแปรแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í มจีํานวน 

1 ตวัแปรสงัเกต ตวัแปรเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก มจีํานวน 3 ตวัแปรสงัเกต และตวัแปรค่านิยมมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Íของงาน มจีาํนวน 1 ตวัแปรสงัเกต ตวัแปรพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก มจีํานวน 3 ตวัแปร

สงัเกตุซึÉงเป็นตวัแปรคั Éนกลาง และตวัแปรผลลพัธ ์คอื ผลการปฏบิตังิาน มจีาํนวน 1 ตวัแปรสงัเกตุ 

 

ตาราง 14 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัตวัแปรเชงิเหตุ

และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (แบบจาํลองสมมตฐิาน)  

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ2 P > .05 χ2=216.996,df=4,p=.000 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกวา่ .90 .319 ไม่กลมกลนื 

TLI มากกวา่ .90 .760 ไม่กลมกลนื 

RMSEA น้อยกวา่ .07 .161 ไม่กลมกลนื 

 

จากตาราง 14 เมืÉอพจิารณาดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองสมมตฐิานโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์พหุระดบัทีÉตั Êงไว ้ปรากฏว่าแบบจําลองสมมตฐิานดงักล่าวยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ซึÉงเป็นสิÉงทีÉแสดงใหเ้หน็วา่แมแ้บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ในระดบับุคคล

หรือระดบัข้าราชการจะมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์แล้วในการทดสอบก่อนหน้า แต่

แบบจาํลองดงักล่าวยงัไม่ไดร้ะบุถงึความสมัพนัธข์องตวัแปรทีÉเกดิขึÊนในระดบักลุ่มงาน ทําให้หากใน

ปรากฏการณ์จรงิมคีวามสมัพนัธใ์นระดบักลุ่มเกดิขึÊนจรงิ กจ็ะทาํใหแ้บบจําลองนั Êน ไม่สอดคล้องกบั

ขอ้มูลทีÉเกิดขึÊนจรงิได้นั Éนคอืไม่มคีวามกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ จงึเป็นเหตุผลทีÉสนับสนุน

ความสาํคญัของการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั ดงันั ÊนเมืÉอทําการทดสอบ

แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ทั Êงในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานพร้อมกนั ผู้วจิยัจึงปรบั

แบบจาํลองโดยพจิารณาจากดชันีการปรบัแบบจาํลอง ควบคู่ไปกบัการพจิารณาแนวคดิและทฤษฎีทีÉ

เกีÉยวข้อง เมืÉอทําการปรบัในแต่ละประเด็นก็จะวเิคราะห์ข้อมูลเพืÉอทดสอบความกลมกลืนของ

แบบจาํลองใหม่ทลีะครั Êง จนกระทั Éงได้แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัตวัแปรเชงิเหตุ

และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ซึÉงรายละเอยีดของ

การปรบัแบบจาํลองในระดบักลุ่มงาน ดงันีÊ  

1. พจิารณาตดัเสน้ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) 

ทีÉส่งผลทางตรงต่อตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWBB)  
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2. เพิÉมเสน้ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรการสนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชา (SUP) ทีÉส่งผล

ทางตรงต่อตวัแปรแบบอยา่งการทํางานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) เนืÉองจากการทีÉขา้ราชการซึÉง

ไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาของตนในด้านต่างๆ ทีÉเอืÊอประโยชน์ต่อการทํางานทั Êงในด้าน

อารมณ์ ดา้นขา่วสาร และดา้นวสัดุอุปกรณ์ยอ่มส่งผลใหข้า้ราชการผู้นั ÊนเกดิความประทบัใจและชืÉนชม

รวมทั Êงยดึถอืผูบ้งัคบับญัชาของตนเป็นแบบอยา่งในการทาํพฤตกิรรม หรอืการทาํงานได ้

ทั ÊงนีÊ ภายหลงัจากการปรบัแบบจาํลองแลว้พบผลการทดสอบความกลมกลนืกบัขอ้มูล

เชงิประจกัษ์ดงัภาพประกอบ 13 และตาราง 15  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

หมายเหตุ  *** p < .001 

                   C แสดงถงึเสน้อทิธพิลขา้มระดบั (Cross-level effects) จากตวัแปรระดบักลุ่มไปยงัตวัแปร

ระดบับุคคล 

 

ภาพประกอบ 13 ค่าสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั 

ตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 

.514*** 
.702*** 

.400*** 

.520*** .532*** 

.189*** 

ระดบักลุม่งาน 

ระดบับคุคล 

c 

PWBB 

MOD SUP 
.978*** 

.735*** 
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PB 

VALU 

PERFB 

.390*** 
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ตาราง 15 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัตวัแปรเชงิเหตุ

และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 
 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

χ2 P > .05 χ2=143.266,df=34,p=.000 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกวา่ .90 .959 กลมกลนื 

TLI มากกวา่ .90 .927 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกวา่ .07 .068 กลมกลนื 

 

จากตาราง 15 ซึÉงแสดงค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ ์

พหุระดบัทีÉผ่านการปรบัแบบจาํลองตามทีÉกล่าวมาแลว้ พบวา่แบบจําลองทีÉผ่านการปรบัแล้วมคีวาม

กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เป็นอยา่งด ีดงัจะเหน็ได้จากการทีÉค่าดชันีความกลมกลนืทุกค่าผ่าน

เกณฑท์ีÉตั Êงไว ้ 
 

ตาราง 16 ค่าสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานทั Êงระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานของแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธพ์หุระดบัตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (แบบจาํลองทีÉปรบัแลว้) 
 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหต ุ Estimate SE Z p R2 

ATTI ACHI 0.702 0.039 18.220*** 0.000  

-Within-Group Residual Variance 0.507 0.054 9.351*** 0.000 0.493*** 

PWB ATTI 0.400 0.067 5.947* 0.041  

 PB 0.532 0.095 6.398*** 0.000  

 VALU 0.189 0.035 5.477*** 0.000  

-Within-Group Residual Variance 0.407 0.038 10.613*** 0.000 0.593*** 

PERF PWB 0.520 0.059 8.798*** 0.000  

 ACHI 0.514 0.054 9.492*** 0.000  

-Within-Group Residual Variance 0.158 0.045 3.471*** 0.001 0.842*** 

MOD SUP 0.978 0.015 66.032*** 0.000  

-Between-Group Residual Variance 0.005 0.030 0.161 0.872 0.963*** 

PWBB MOD 0.390 0.090 4.339*** 0.001  

-Between-Group Residual Variance 0.848 0.070 12.099*** 0.000 0.152* 

PERFB PWBB 0.735 0.060 12.186*** 0.000  

-Between-Group Residual Variance 0.460 0.089 5.189*** 0.000 0.540*** 

 

หมายเหตุ *** p < .001, * p < .05 
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จากตาราง 16 แสดงถงึค่าสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานทั Êงระดบับุคคลและระดบักลุม่งาน

ของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิ

รุกทีÉปรบัแบบจาํลองแลว้ เมืÉอพจิารณาพบวา่ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์อง

ตวัแปรทีÉเกดิขึÊนทีÉระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และความสมัพนัธข์า้มระดบั มรีายละเอยีดดงันีÊ  
1. อทิธพิลของตวัแปรทีÉเกดิขึÊนระดบับุคคล ผลการศกึษาพบวา่ 

1.1 เจตคติต่อการทํางานเชิงรุก (ATTI) ได้รบัอิทธิพลทางบวกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติจิากแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.702 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) สามารถอธบิายความแปรปรวนของค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน(ACHI) 

ไดร้อ้ยละ 49 

1.2 พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) ได้รบัอิทธิพลทางบวกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิตจิากเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก (ATTI) บุคลกิภาพเชงิรุก (PB) และค่านิยมมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Íของงาน (VALU) โดยตวัแปรทีÉมอีิทธพิลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) เรยีง

ตามลาํดบั คอื บุคลกิภาพเชงิรุก (PB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.532 เจตคติ

ต่อการทาํงานเชงิรุก (ATTI) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.400 และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Í

ของงาน (VALU) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.189 ซึÉงตวัแปรทั Êงสามดงักล่าว

สามารถอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) ไดร้อ้ยละ 59 

1.3 ผลการปฏบิตังิาน (PERF) ไดร้บัอทิธพิลทางบวกอยา่งมนียัสาํคญัทางสถิติ

จากพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) และแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI) โดยตวัแปรทีÉมีอิทธพิลต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) เรยีงตามลาํดบั คอื พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWB) โดยมค่ีา

สมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.520 และแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI) โดยมีค่าสมัประสทิธิ Í

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.514 ซึÉงตวัแปรทั Êงสองดงักล่าวสามารถอธบิายความแปรปรวนของผล

การปฏบิตังิาน (PERF) ไดร้อ้ยละ 84 

2. อทิธพิลของตวัแปรทีÉเกดิขึÊนระดบักลุ่ม ผลการศกึษาพบวา่ 

2.1 พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWBB) ได้ร ับอิทธิพลโดยตรงอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติ ิจากแบบอยา่งการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั 0.390 โดยทีÉ แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา (MOD) สามารถอธบิาย

ความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWBB) ไดร้อ้ยละ 15 ซึÉงถอืเป็นอทิธพิลขา้มระดบั  

2.2 ผลการปฏบิตังิาน (PERFB) ไดร้บัอทิธพิลทางตรงอยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถติจิากพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWBB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.735 

โดยทีÉ แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุก (PWBB) ไดร้อ้ยละ 54  
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2.3 แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) ได้รบัอทิธพิลโดยตรง

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิจากการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั 0.978 โดยทีÉ การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) สามารถอธบิายความแปรปรวน

ของแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) ไดร้อ้ยละ 96  

 

3. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมของ

แบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัของตวัแปรเชิงเหตุและผลของพฤติกรรม 

การทาํงานเชิงรกุ 
จากผลการวเิคราะหข์อ้มูลทีÉผ่านมาเป็นการแสดงถึงอทิธพิลทางตรงทีÉได้มาจาก ค่า

สมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่านั Êน ซึÉงในความเป็นจริงในการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรไม่ได้มีเพียงอิทธิพลทางตรงเกิดขึÊนเท่านั Êน แต่ยงัพบว่ามีอิทธิพล

ทางออ้มเกดิขึÊนไดอ้กีดว้ย ดงันั Êนผูว้จิยัจงึได้สรุปผลการวเิคราะห์อทิธพิลทีÉตวัแปรเชงิเหตุส่งผลต่อ

ตวัแปรคั Éนกลาง และตวัแปรตามในระดบับุคคล โดยได้นําเสนอผลการวเิคราะห์ค่าอทิธิพลสาม

ประเภท ไดแ้ก่ อทิธพิลทางตรง (Direct effect; DE) อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effects; IE) และอทิธพิล

โดยรวม (Total effect; TE) ของตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกในแต่ละเส้นทาง

ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร ซึÉงแสดงผลการวเิคราะหด์งักล่าวดงัตาราง 17 และตาราง 18 

 

ตาราง 17 ผลการวเิคราะหค่์าอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลโดยรวมของตวัแปรเชงิเหตุ

และผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z p 

Effects from ATTI TO PERF     

Total Effect ATTI  PERF 0.208 0.041 5.096*** 0.000 

Indirect effect ATTI  PWB  PERF 0.208 0.041 5.096*** 0.000 

Direct Effect ATTI  PERF - - - - 

-within- Group      

Effects from PB TO PERF     

Total Effect PB  PERF 0.168 0.045 3.756*** 0.000 

Indirect effect PB  PWB  PERF 0.168 0.045 3.756*** 0.000 

Direct Effect PB  PERF - - - - 

-within- Group      
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ตาราง 17 (ต่อ) 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z p 

Effects from VALU TO PERF     

Total Effect VALU  PERF 0.098 0.019 5.273*** 0.000 

Indirect effect VALU  PWB  PERF 0.098 0.019 5.273*** 0.000 

Direct Effect VALU  PERF - - - - 

-within- Group      

Effects from ACHI TO PWB     

Total Effect ACHI  PWB 0.281 0.045 6.225*** 0.000 

Indirect effect ACHI  ATTI  PWB 0.281 0.045 6.225*** 0.000 

Direct Effect ACHI  PWB - - - - 

-within- Group      

Effects from ACHI TO PERF     

Total Effect ACHI  PERF 0.660 0.045 14.618*** 0.000 

Indirect effect ACHI  ATTI  PWB PERF 0.146 0.027 5.357*** 0.000 

Direct Effect ACHI  PERF 0.514 0.054 9.492*** 0.000 

-within- Group      

Effects from SUP TO PWBB     

Total Effect SUP  PWBB 0.389 0.091 4.296*** 0.000 

Indirect effect SUP  MOD  PWBB 0.389 0.091 4.296*** 0.000 

Direct Effect SUP  PWBB - - - - 

-Between- Group      

Effects from MOD TO PERFB     

Total Effect MOD  PERFB 0.287 0.069 4.176*** 0.000 

Indirect effect MOD  PWBB  PERFB 0.287 0.069 4.146*** 0.000 

Direct Effect MOD  PERFB - - - - 

-Between- Group      

Effects from SUP TO PERFB     

Total Effect SUP  PERFB 0.286 0.069 4.137*** 0.000 

Indirect effect SUP  MOD  PWBB  PERFB 0.286 0.069 4.137*** 0.000 

Direct Effect SUP  PERFB - - - - 

-Between- Group      
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จากตาราง 17 ซึÉงแสดงผลการวเิคราะหค่์าอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิล

โดยรวมของตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของขา้ราชการทั Êงในระดบับุคคล

และระดบักลุ่มงาน ผลการศกึษา พบวา่ 

1. เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก (ATTI) มอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติต่ิอ

ผลการปฏิบตัิงาน (PERF) โดยผ่านพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) โดยมีค่าสมัประสิทธิ Í

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .208 

2. บุคลิกภาพเชิงรุก (PB) มีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติต่อผลการ

ปฏิบตัิงาน (PERF) โดยผ่านพฤติกรรมการทํางานเชงิรุก (PWB) โดยมีค่าสมัประสิทธิ Íอิทธิพล

มาตรฐานเท่ากบั .168 

3. ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน (VALU) มอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ต่อผลการปฏบิตังิาน (PERF) โดยผ่านพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Í

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .098 

4. แรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ Í (ACHI) มีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติต่อ

พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) โดยผ่านเจตคติต่อการทํางานเชิงรุก (ATTI) โดยมีค่า

สมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .281 

5. แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) มอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตต่ิอผลการ

ปฏบิตังิาน (PERF) โดยผ่านเจตคติต่อการทํางานเชงิรุก (ATTI) และ พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

(PWB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .146 

6. การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (SUP) มีอิทธิพลทางอ้อมข้ามระดับอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตต่ิอพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWBB) โดยผ่านแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา (MOD) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .389 

7. แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) มอีทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบั

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติต่ิอผลการปฏบิตังิาน (PERFB) โดยผ่านพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWBB) 

โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .287 

8. การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (SUP) มีอิทธิพลทางอ้อมข้ามระดับอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติต่อผลการปฏิบัติงาน (PERFB) โดยผ่านแบบอย่างการทํางานเชิงรุกจาก

ผู้บังคับบญัชา (MOD) และพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWBB) โดยมีค่าสมัประสิทธิ Íอิทธิพล

มาตรฐานเท่ากบั .286 
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ตาราง 18 สรุปผลการวเิคราะหค่์าอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลโดยรวมของตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

 

ตวัแปรเชิงสาเหต ุ

ตวัแปรผล 

PERF PWB PERFB PWBB 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ATTI - 0.208*** 0.208*** - - - - - - - - - 

PB - 0.168*** 0.168*** - - - - - - - - - 

VALU - 0.098*** 0.098*** - - - - - - - - - 

ACHI 0.514*** 0.146*** 0.660*** - 0.281*** 0.281*** - - - - - - 

SUP - - - - - - - 0.286*** 0.286*** - 0.389*** 0.389*** 

MOD - - - - - - - 0.287*** 0.287*** - - - 

 

หมายเหตุ *** p < .001 

 

จากตาราง 18 ซึÉงแสดงสรุปผลการวเิคราะหค่์าอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลโดยรวมของตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุกของขา้ราชการทั Êงในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน พบวา่ ตวัแปรทีÉมอีทิธพิลทางอ้อมสูงสูดต่อตวัแปรผลการปฏบิตังิาน (PERF) คอืตวัแปรเจตคต ิ

ต่อการทาํงานเชงิรุก (ATTI) รองลงมา คอื ตวัแปรบุคลกิภาพเชงิรุก (PB) และตวัแปรแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.208, 0.168 

และ 0.146 ตามลําดบั นอกจากนีÊยงัพบว่าแบบอย่างการทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับญัชา (MOD) มอีิทธิพลทางอ้อมขา้มระดบัสูงสุดต่อตวัแปรผลการ

ปฏบิตังิาน (PERFB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.287 รองลงมาคอืการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา (SUP) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 

0.286 



บททีÉ 5 

สรปุผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การวจิยัเรืÉอง ปจัจยัเชงิสาเหตุพหุระดบัและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉส่งผล ต่อ

การปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนสามญัทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน มวีตัถุประสงค์เพืÉอ

ศกึษาตวัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคล และ ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม ทีÉส่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางาน

เชิงรุก และตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน ของขา้ราชการพลเรือนทีÉปฏิบตังิานด้านนโยบายและแผน 

สาระสาํคญัทีÉนําเสนอไวใ้นบทนีÊ ไดแ้บ่งออกเป็น 4 หวัขอ้ใหญ่ ดงันีÊ หวัขอ้แรกคอื กระบวนการวจิยั

โดยสรุป ประกอบด้วยความมุ่งหมายของการวจิยั สมมุตฐิาน การวจิยั ขอบเขตการวจิยั ตวัแปรทีÉ

ศกึษา เครืÉองมอืวดัการวจิยั และการวเิคราะหข์อ้มลู หวัขอ้ทีÉสองคอื การสรุปผลการวจิยั หวัขอ้ทีÉสาม

คอื การอภปิรายผลการวจิยั และหวัขอ้ทีÉสีÉเป็นขอ้เสนอแนะต่าง ๆ มรีายละเอยีดดงัต่อไปนีÊ 
 

กระบวนการวิจยัโดยสรปุ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

การวจิยัครั ÊงนีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอพฒันาแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ และ

ผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของขา้ราชการพลเรอืนทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน ใน

สงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้มตามแนวทางทฤษฎีการเรยีนรู้ทางปญัญาสงัคม  

ร่วมกบัแบบจาํลองพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกตามแนวคดิของแครนท ์(Crant. 2000)  

 

สมมติุฐานในการวิจยั 

1. คะแนนของตวัแปร การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ทีÉขา้ราชการ เป็นผู้ให้ขอ้มูล มคีวามสอดคล้องกนั 

และมคุีณภาพการวดัเหมาะทีÉจะนํามาสรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได ้

2. พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกได้รบัอทิธพิลทางตรงจาก เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก 

บุคลกิภาพเชงิรุก และแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í 

3. พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รบัอิทธิพลทางตรงข้ามระดับจากการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน  

4. ผลการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

5. ผลการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก บุคลกิภาพเชงิรุก 

และแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í  

6. ผลการปฏบิตังิานได้รบัอทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบัจากแบบอย่างการทํางานเชิงรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน  
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ขอบเขตของการวิจยั 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจยั 

ประชากรทีÉใช้ในการศกึษาวจิยัครั ÊงนีÊเป็นขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน 

ในหน่วยงานระดบักรมในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม จาํนวน 10 หน่วยงาน  

การเลอืกกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการวจิยัครั ÊงนีÊ ใชว้ธิสีุ่มแบบหลายขั Êนตอน (Multi-stage Sampling) 

ประกอบดว้ยขา้ราชการ จาํนวน 534 คน จากจาํนวน 107 กลุ่มงาน 

ตวัแปรทีÉใช้ในการวิจยั 

ตวัแปรทีÉใชใ้นการศกึษาครั ÊงนีÊประกอบดว้ย 

1. ตวัแปรคั Éนกลาง ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

2. ตวัแปรเชงิสาเหตุ 

2.1 ตวัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 

2.1.1 บุคลกิภาพเชงิรุก 

2.1.2 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í 

2.1.3 เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก 

2.2 ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้ม 

2.2.1 แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา 

2.2.2 การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

2.2.3 ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

3. ตวัแปรเชงิผล ไดแ้ก่ ผลการปฏบิตังิาน 
 

เครืÉองมือในการวิจยั 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจิยัครั ÊงนีÊเป็นแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด ประกอบด้วย 4 ตอน  

ทีÉใชว้ดัตวัแปรในการวจิยั จาํนวน 8 ตวั ซึÉงไดร้บัการตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืด้วยการหาค่า

ความเทีÉยงตรงเชงิเนืÊอหาจากผูเ้ชีÉยวชาญ วเิคราะหร์ายขอ้เพืÉอวเิคราะห์ค่าความเทีÉยงตรงของเครืÉองมอืวดั

ดว้ยวธิกีารหาค่าสหสมัพนัธค์ะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation) และพจิารณาจาก

ค่าสมัประสทิธิ ÍความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability) และตรวจสอบความเทีÉยงตรง 

เชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ของเครืÉองมอืวดัทุกตวัแปร ดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ซึÉงค่าความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงในการวจิยัของแบบสอบถามมค่ีาอยูร่ะหวา่ง 0.67 ถงึ 0.93 
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การวิเคราะหข้์อมลู 

ในการศกึษาครั ÊงนีÊจะทาํการวเิคราะหเ์พืÉอตอบคาํถามการวจิยั มรีายละเอยีดดงันีÊ 

1. การวเิคราะหข์อ้มลูพืÊนฐาน ใชส้ถติบิรรยาย ไดแ้ก่ การหาความถีÉ รอ้ยละ ค่าเฉลีÉย และ

ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน  

2. การวเิคราะหข์อ้มลูเพืÉอตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมอืวดัของตวัแปร แบบอย่างการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน 

โดยตรวจสอบว่าตวัแปรดงักล่าวอยู่ในระดบัการวเิคราะห์ใดเพืÉอให้สามารถนําคะแนนไปวเิคราะห์

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัได้อย่างเหมาะสม เนืÉองจากตวัแปรทีÉมจีุดกําเนิดอยู่ใน

ระดบับุคคล แต่มกีารสรา้งคะแนนเพืÉอใชเ้ป็นตวัแปรในระดบักลุ่มหรอืหน่วยงาน ในการทดสอบระดบั

การวเิคราะหข์องตวัแปรตอ้งใชก้ารตรวจค่าสถิตทิีÉเกีÉยวขอ้งกบัเทคนิคการวเิคราะห์พหุระดบั ได้แก่

ค่า rwg Index (Within-group agreement) และค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั Êนของตวัแปร (Intraclass 

Correlation: ICC) โดยทีÉ ค่า rwg เป็นการประเมนิว่าคะแนนของสมาชกิภายในหน่วยงานมคีวาม

ใกลเ้คยีงหรอืสอดคลอ้งกนัหรอืไม่เมืÉอเทยีบกบัความสอดคลอ้งทีÉเกดิขึÊนโดยบงัเอญิ ทั ÊงนีÊค่า rwg มค่ีา

อยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ซึÉงถ้าค่ายิÉงเขา้ใกล้ 1 แสดงว่าคะแนนภายในกลุ่มสอดคล้องกนัสูง โดยบลสี 

(Bliese. 2009) ระบุว่าหากค่า rwg มค่ีา 0.70 ขึÊนไป แสดงว่าคะแนนมคีวามสอดคล้องกนัมากเพยีงพอ 

ทีÉจะนํามาสร้างเป็นคะแนนของกลุ่มได้ แต่เนืÉองจากค่า rwg ใช้สําหรบัคะแนนทีÉวดัด้วยขอ้คําถามเพยีง 

ขอ้เดยีว จงึไม่เหมาะสมกบัขอ้มูลของการวจิยัทีÉคะแนนของแต่ละตวัแปรได้มาจากการวดัด้วยขอ้คําถาม

หลายขอ้ ดงันั Êนในการวจิยัครั ÊงนีÊจงึเลอืกใชค่้า rwgj  ซึÉงเป็นค่าสถติทิีÉใชใ้นการวเิคราะห์คะแนนทีÉได้มา

จากการวดัด้วยขอ้คําถามหลายขอ้ (Bliese. 2000) ในส่วนของค่าสหสมัพนัธ์ภายในชั Êนของตวัแปร 

(Intraclass Correlation: ICC) จะเป็นการวเิคราะห์ความสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มซึÉงประกอบด้วย 

การวเิคราะห์ค่า ICC1 และ ICC2 ซึÉงค่า ICC1 เป็นการประมาณค่าความเชืÉอมั Éนจากอตัราส่วนความ

แปรปรวนระหว่างบุคคลต่อความแปรปรวนของกลุ่มโดยไม่ได้รบัอทิธพิลจากขนาดของกลุ่ม ซึÉงจะ

วเิคราะห์คู่กบัค่า ICC2 ซึÉงใช้ในการประเมนิความเชืÉอมั Éนของค่าเฉลีÉยรายกลุ่ม (Group Means) 

ภายในกลุ่มตวัอย่าง (Castro. 2002) เพืÉอพจิารณาว่าขอ้มูลทีÉขา้ราชการให้มาเป็นรายบุคคลนั Êนมี

ความสมัพนัธ์กนัมากพอทีÉจะนําคะแนนมารวมกนัและยกระดบัขึÊนเป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่มได้

หรอืไม่ ซึÉงจากทีÉไดก้ล่าวไปแลว้วา่ค่า ICC2 นั Êนใชใ้นการพจิารณาถึงความเชืÉอมั Éน (Reliability) ของ

คะแนน ดงันั Êนเกณฑท์ีÉใชใ้นการพจิารณาค่า ICC2 จงึเป็นไปในลกัษณะเดยีวกนักบัเกณฑท์ีÉใช้ในการ

พจิารณาค่าความเชืÉอมั ÉนอืÉน ๆ โดยทีÉหากมค่ีามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.70 แสดงว่าคะแนนเฉลีÉยของกลุ่ม 

ทีÉสรา้งจากบุคคลสามารถเชืÉอถอืไดห้รอืสามารถยอมรบัได ้และถอืวา่สามารถนําคะแนนตวัแปรระดบั

บุคคลนั Êนมาสรา้งเป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่มได ้จากนั Êนใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั 

(Multilevel confirmatory factor analysis; MCFA) ในตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ เพืÉอ

ตรวจสอบตวับ่งชีÊทีÉเหมาะสมต่อการสร้างคะแนนตวัแปรในระดบักลุ่ม และการกําหนดโครงสร้าง 

องคป์ระกอบของตวัแปรระดบักลุ่ม  
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3. การวเิคราะห์เพืÉอทดสอบแบบจําลองตามสมมตฐิานการวจิยั โดยใช้เทคนิควเิคราะห์

ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้พหุระดบั (Multilevel structural equation modeling: MSEM) โดยใช ้

โปรแกรม Mplus ทีÉสามารถทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั Êงสองระดบัได้พร้อมกนั โดย

ภายหลงัจากแบบจาํลองในระดบับุคคลมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูแลว้ จงึทาํการวเิคราะห์เพืÉอทดสอบ

ความกลมกลนืของแบบจาํลองพหุระดบัเตม็รปูต่อไป 

 

สรปุผลการวิจยั 
สําหรบัการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยัครั ÊงนีÊตั Êงไวท้ ั Êงหมดจํานวน 6 ขอ้ จากผลการ

วเิคราะหข์อ้มลูพบวา่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัจาํนวน 2 ขอ้ และเป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน 

4 ขอ้ โดยมรีายละเอยีดสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานดงัแสดงในตาราง 19 

 

ตาราง 19 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 

 

 สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติุฐาน 

1. คะแนนของตวัแปร การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) และ

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน (VALU) ทีÉขา้ราชการ 

(ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) เป็นผูใ้หข้อ้มลู มคีวามสอดคลอ้งกนั และมี

คุณภาพการวดัเหมาะทีÉจะนํามาสรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได ้

เป็นไปตามสมมุตฐิาน

บางส่วน 
SUP MOD เป็นไปตามสมมตุฐิาน 

VALU ไมเ่ป็นไปตามสมมตุฐิาน 

2. พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) ไดร้บัอทิธพิลทางตรง

จาก เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก (ATTI) บุคลกิภาพเชงิรกุ 

(PB) และแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) 

เป็นไปตามสมมุตฐิาน

บางส่วน 

 ATTI  PWB เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 PB  PWB เป็นไปตามสมมุตฐิาน 
 ACHI  PWB ไม่เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

3. พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) ไดร้บัอทิธพิลทางตรง

ขา้มระดบัจากการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) และ

ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน (VALU) 

เป็นไปตามสมมุตฐิาน

บางส่วน 

 SUP  PWB ไม่เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 MOD  PWB เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 VALUE  PWB เป็นไปตามสมมตุฐิานบางสว่น 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

 สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติุฐาน 

4. ผลการปฏบิตังิาน (PERF) ไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก 

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB)   
เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 PWB  PERF  

5. ผลการปฏบิตังิาน (PERF) ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากเจตคติ

ต่อการทาํงานเชงิรุก (ATTI) บุคลกิภาพเชงิรุก (PB) และ

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) โดยผ่านพฤตกิรรมการทาํงาน 

เชงิรุก (PWB) 

เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 ATTI  PWB  PERF เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 PB  PWB  PERF เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 ACHI  PWB  PERF เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

6. ผลการปฏบิตังิาน (PERF) ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มขา้มระดบั

จาก การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) แบบอยา่งการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) และค่านิยมมุง่

ผลสมัฤทธิ Íของงาน (VALUE) โดยผ่านพฤตกิรรมการทาํงาน

เชงิรุก 

เป็นไปตามสมมุตฐิาน

บางส่วน 

 SUP  PWB  PERF เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 MOD  PWB  PERF เป็นไปตามสมมุตฐิาน 

 VALUE  PWB  PERF เป็นไปตามสมมุตฐิาน

บางส่วน 

 

ทั ÊงนีÊผูว้จิยัจะนําเสนอการสรุปผลการวจิยัไปตามแต่ละประเดน็ดงัต่อไปนีÊ 

1. ข้อมลูเบืÊองต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครั ÊงนีÊเป็นขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผนจาํนวน

ทั Êงหมด 534 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 58.1 รองลงมาเป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 

41.9 ส่วนใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญาโท คดิเป็นรอ้ยละ 49.6 รองลงมาจบการศกึษาในระดบั

ปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 49.1 ขา้ราชการเหล่านีÊมปีระสบการณ์ในการทํางานในตําแหน่งปจัจุบนั

โดยเฉลีÉย 7.6 ปี โดยส่วนใหญ่มตีาํแหน่งนกัวเิคราะหน์โยบายและแผนมากทีÉสุด คดิเป็นรอ้ยละ 85.2 

รองลงมามตีาํแหน่งอืÉน คดิเป็นรอ้ยละ 5.2 และขา้ราชการโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดบัชํานาญการร้อยละ 

55.1 รองลงมาอยูใ่นระดบัชาํนาญการพเิศษรอ้ยละ 42.9 
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สาํหรบักลุ่มตวัอยา่งในระดบักลุ่ม 107 กลุ่มงาน ซึÉงในจํานวน 107 กลุ่มงานนีÊ มสีมาชกิ

ตั Êงแต่ 4 - 6 คน ส่วนใหญ่มจีาํนวนสมาชกิในกลุ่ม 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.6 รองลงมามจีํานวนสมาชกิ

ในกลุ่ม 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.2 และมจีาํนวนสมาชกิภายในกลุ่มโดยเฉลีÉย 5.0 คน 
 

2. ผลการวิเคราะหส์ถิติเชิงบรรยายของตวัแปรสงัเกตใุนงานวิจยั 
จากผลการตรวจสอบภาพรวมของค่าสถิตพิืÊนฐานพบว่าตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลมี

ค่าเฉลีÉยอยู่ในช่วง ในช่วง 4.03 – 4.99 โดย ตวัแปรระดบับุคคลทีÉมค่ีาสูงทีÉสุดคอื เจตคตต่ิอการ

ทํางานเชงิรุกด้านความรู้เชงิประเมนิค่า (ATTI1) ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลทีÉมค่ีาตํÉาทีÉสุดคือ 

แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI1) ในส่วนค่าสถิตพิืÊนฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มนั Êน จากผลการ

วเิคราะหข์อ้มลูพบวา่ตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มมค่ีาเฉลีÉยอยู่ในช่วง ในช่วง 4.15 – 4.62 โดยตวัแปร

สงัเกตระดบักลุ่มงานทีÉมค่ีาสงูทีÉสุด คอืผลการปฎบิตังิาน (PERFB) ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มงาน

ทีÉมค่ีาตํÉาทีÉสุดคอื พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกดา้นการมนีวตักรรม (PWB1B) นอกจากนั Êนผู้วจิยัได้ทํา

การตรวจสอบขอ้มลูภาพรวมของสถิตขิ ั ÊนพืÊนฐานทีÉแสดงถึงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตใน

งานวจิยั ซึÉงผูว้จิยัพบวา่ขอ้มลูของตวัแปรสงัเกตในงานวจิยัไม่มขีอ้มลูใดทีÉมค่ีาผดิปกต ิ(Outliers) ของ

ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 
ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลมจีาํนวนรวมทั Êงหมด 45 ค่า ซึÉงแสดง

ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตุในการวจิยัซึÉงขา้ราชการเป็นผูใ้หข้อ้มลู พบวา่ค่าสหสมัพนัธ์

เพยีรส์นัระหวา่งตวัแปรสงัเกตทั Êง 45 ค่า มนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 ทั ÊงนีÊปรากฏวา่ตวัแปรเชงิเหตุ

และผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกทีÉมคีวามสมัพนัธ์กนัสูงสุด คอื เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก

ดา้นความรูเ้ชงิประเมนิค่า (ATTI1) โดยมค่ีาสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.517 ทีÉระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ.01 

รองลงมา ได้แก่ บุคลกิภาพเชงิรุก (PWB1) และแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI1) โดยมค่ีาสหสมัพนัธ์

เท่ากบั 0.513 และ 0.503 ตามลาํดบั ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิต ิ.01 ในส่วนของตวัแปรสงัเกตในระดบั

กลุ่มงาน มจีาํนวนรวมทั Êงหมด 15 ค่า ซึÉงแสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตุระดบักลุ่มงาน

ในการวจิยัซึÉงขา้ราชการเป็นผูใ้หข้อ้มลู พบวา่ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหวา่งตวัแปรสงัเกตทั Êง 15 ค่า มี

นยัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .01 ทั ÊงนีÊปรากฏวา่ตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกทีÉ

มคีวามสมัพนัธก์นัสงูสุด คอื ผลการปฏบิตังิาน (PERF1B) โดยมค่ีาสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.631 ทีÉระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ.01 รองลงมา ไดแ้ก่ แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD1) โดยมี

ค่าสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.400 ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.01 
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3. ผลการวิเคราะหเ์พืÉอตรวจสอบคณุภาพการวดัของตวัแปรระดบักลุ่มงาน 
3.1 ผลการตรวจสอบระดบัการวิเคราะห์ของตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉ ข้าราชการ

เป็นผู้ประเมิน 

สาํหรบัผลการตรวจสอบความสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มของตวัแปรระดบั

กลุ่มซึÉงใชก้ารวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งของตวัแปรระดบักลุ่ม (Agreement) โดยพจิารณาจากค่า rwgj 

(Within group agreement) พบวา่การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทํางานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ ÍของงานทีÉขา้ราชการเป็นผูป้ระเมนิหรอืเป็นคะแนนการรบัรู้

ภายในกลุ่มนั Êนมคีวามสอดคลอ้งกนัเพยีงพอทีÉจะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได้ทั Êงสามตวัแปรไม่ว่าขอ้มูล

นั Êนจะมโีอกาสในการประเมนิตวัแปรในทุกระดบัคะแนนเป็นไปอย่างสมํÉาเสมอหรอืจะเป็นขอ้มูลทีÉ

โอกาสเกดิความลาํเอยีงในการประเมนิตวัแปรกต็าม ตวัแปรระดบักลุ่มเหล่านั Êนกย็งัคงมคีวามสอดคล้อง

ของคะแนนภายในกลุ่มมากเพยีงพอทีÉจะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มและนําไปใชใ้นการวเิคราะห์พหุระดบั

ต่อไปไดโ้ดยทีÉท ั Êงสามตวัแปรมค่ีา rwgj เป็นไปตามเกณฑท์ั Êงหมด (เกณฑท์ีÉใชใ้นการพจิารณาคอื ควร

มค่ีามากกว่า 0.70 (Bliese. 2009) โดยมค่ีา rwgj ของตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานเท่ากบั 0.875, 

0.827 และ 0.819 ตามลาํดบั  

ส่วนผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปรซึÉงเป็นการ

ตรวจสอบวา่ตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา 

และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ทีÉข้าราชการเป็นผู้ประเมนินั Êน มคีวามแปรปรวนหรือมคีวาม

แตกต่างกนัระหว่างกลุ่มเกดิขึÊนหรอืไม่ โดยใช้การตรวจสอบจากค่า ICC (Intraclass correlation 

coefficient) ทีÉประกอบด้วยค่า ICC1 และ ICC2 นั Êน สามารถสรุปได้ว่าการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา นั ÊนมคีวามเหมาะสมทีÉจะยกระดบัการ

วเิคราะห์เป็นระดบักลุ่มทีÉมลีกัษณะของกลุ่มประเภท Shared properties และสามารถนําไป

วเิคราะห์แบบพหุระดบัต่อไปได้ เพราะมค่ีา ICC1 ของตวัแปรระดบักลุ่มทั ÊงสามตวัแปรนีÊทีÉเป็นไป

ตามเกณฑ ์(เกณฑท์ีÉใชใ้นการพจิารณาคอื ICC1 > 0.05 และ ICC2 > 0.70 (Castro. 2002) คอื ค่า 

ICC1 ของการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา มค่ีา

เท่ากบั 0.133 และ 0.071 ตามลําดบั ซึÉงมค่ีามากกว่า 0.05 แต่ค่า ICC2 ของตวัแปรทั ÊงสองตวัตํÉากว่า

เกณฑ ์คอืมค่ีาเท่ากบั 0.434 และ 0.277 ตามลาํดบั อยา่งไรกต็ามโดยปกตแิล้ว ค่า ICC2 ขึÊนอยู่กบั

ขนาดของสมาชกิภายในกลุ่ม จงึจะมค่ีามากขึÊนตามจํานวนสมาชกิในกลุ่ม (Klein; & Kozlowski. 

2000) ซึÉงในการวจิยัครั ÊงนีÊมค่ีาเฉลีÉยของจํานวนสมาชกิภายในกลุ่มเท่ากบั 5.0 ดงันั Êนจงึมคีวาม

เป็นไปไดท้ีÉจะส่งผลใหค่้า ICC2 ตํÉากวา่เกณฑ ์และการทีÉค่า ICC2 เป็นค่าความเชืÉอมั Éนของการสร้าง

คะแนนตวัแปรกลุ่มทีÉสะทอ้นถงึคะแนนภายในกลุ่มส่วนหนึÉงดว้ย ซึÉงกส็อดคล้องกบัทีÉค่า rwgj ได้ช่วย

สนบัสนุนแลว้นั Êน รวมถงึเมืÉอพจิารณาประกอบกบัค่า ICC1 ทีÉบ่งบอกถึงการทีÉคุณสมบตัใินระดบักลุ่ม

สามารถอธบิายความแปรปรวนระหวา่งบุคคลได้อย่างน่าเชืÉอถือ ในส่วนของตวัแปรค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Í
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ของงาน นั Êน แมจ้ะพบวา่มค่ีา rwgj เท่ากบั 0.819 ซึÉงเป็นไปตามเกณฑ์ แต่กลบัพบว่า ค่า ICC1 และ 

ICC2 ไม่เป็นไปตามเกณฑ ์โดยมค่ีาเท่ากบั 0.040 และ - 0.241 ตามลําดบั จงึส่งผลให้ตวัแปร ค่านิยม

มุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ทีÉเกบ็คะแนนมาจากสมาชกิภายในกลุ่ม นั Êนไม่มคีวามสอดคลอ้งกนัเพยีงพอทีÉ

บ่งบอกถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่ม ดงันั Êน จงึไม่มคีวามเหมาะสมทีÉจะเป็นตวัแปรระดบั

กลุ่มทีÉจะสะทอ้นถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มได ้จงึไมส่ามารถนําไปวเิคราะหแ์บบพหรุะดบั

ได ้ 

ทั ÊงนีÊในการทีÉจะระบุว่าตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา แบบอย่างการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชามคีวามเหมาะสมทีÉจะเป็นตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉสะท้อนถึงการรบัรู้

ร่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มได ้และสามารถนําไปวเิคราะหแ์บบพหุระดบัไดต่้อไปนั Êน ต้องตรวจสอบ

คุณภาพการวดัดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (MCFA) ร่วมดว้ย 

 

3.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัตวัแปรระดบักลุ่มงานทีÉ

ข้าราชการ เป็นผู้ประเมิน 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ การสนับสนุนของ

ผู้บงัคบับญัชา 
จากผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปร

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ซึÉงพบวา่ทั Êงในระดบับุคคลและระดบักลุ่มมอีงคป์ระกอบทีÉเหมอืนกนั 

ซึÉงบลสี (Bliese. 2000) กล่าววา่โครงสรา้งและความหมายทีÉเหมอืนกนันีÊเกดิขึÊนจากสมาชกิกลุ่มทีÉมี

ความคล้ายคลงึกนั โดยทีÉท ั Êงสองระดบัประกอบด้วยขอ้คําถามจํานวน 5 ขอ้ (ขอ้ 2 และ 7 - 10) ทั ÊงนีÊ

แบบจาํลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยทีÉค่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไป

ตามเกณฑ์การพิจารณาทีÉกําหนดไว ้ (CFI=0.98, TLI=0.96, RMSEA=0.07) ยกเวน้ค่าสถิตไิคสแควร ์ 

(χ2 = 36.88, df=8, p = 0.000) ตวัแปรสงัเกตในระดบับุคคลมค่ีานํÊาหนัก ตั Êงแต่ 0.704 – 0.835 โดยค่า

นํÊาหนกัทุกค่ามนียัสาํคญัทางสถติทิีÉ 0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ทีÉพบว่าตวัแปร

สงัเกตของตวัแปรแฝงนั Êนมค่ีานํÊาหนกัตั Êงแต่ 0.947 – 0.997 โดยค่านํÊาหนักทุกค่ามนีัยสําคญัทางสถิต ิ

ทีÉระดบั .001 ซึÉงถอืวา่เป็นค่านํÊาหนกัทีÉเหมาะสมเพยีงพอสําหรบัการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนั 

(Bowen; & Guo. 2011) 

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั แบบอย่างการทํางานเชิงรกุ

จากผู้บงัคบับญัชา 
จากผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปร

แบบอย่างการทํางานเชิงรุกจากผู้บังคับบัญชา ซึÉงพบว่าทั Êงในระดับบุคคลและระดับกลุ่มมี

องคป์ระกอบทีÉเหมอืนกนั ซึÉงบลสี (Bliese. 2000) กล่าวว่าโครงสร้างและความหมายทีÉเหมอืนกนันีÊ

เกดิขึÊนจากสมาชกิกลุ่มทีÉมคีวามคลา้ยคลงึกนัโดยทีÉท ั Êงสองระดบัประกอบด้วยขอ้คําถาม จํานวน 4 ขอ้ 

(ขอ้ 2, 4, 7 และ 8) ทั ÊงนีÊแบบจาํลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์โดยทีÉค่าดชันคีวาม
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กลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑ์การพจิารณาทีÉกําหนดไว ้ (CFI=0.99, TLI=0.98, RMSEA=0.06) 

ยกเวน้ค่าสถติไิคสแควร ์(χ2 = 12.370, df = 4, p = 0.015) ซึÉงไม่เป็นไปตามเกณฑ ์โดยทีÉตวัแปรสงัเกต

ในระดบับุคคลมค่ีานํÊาหนัก ตั Êงแต่ 0.828 – 0.898 โดยค่านํÊาหนักทุกค่ามนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉ 0.001 

เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ทีÉพบว่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงนั Êนมค่ีานํÊาหนักตั Êงแต่ 

0.961 – 0.994 โดยค่านํÊาหนักทุกค่ามนีัยสําคญัทางสถิตทิีÉระดบั 0.001 ซึÉงถือว่าเป็นค่านํÊาหนักทีÉ

เหมาะสมเพยีงพอสาํหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Bowen; & Guo. 2011) 

โดยสรุปแลว้ จากผลการตรวจสอบคุณภาพของตวัแปรพหุระดบัการสนับสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชา และแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา ทีÉขา้ราชการเป็นผู้ให้ขอ้มูล 

พบวา่ ผูว้จิยัสามารถสรา้งแบบจาํลองการวดัทีÉเหมาะสมต่อการสร้างตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝง

ของการวเิคราะหท์ ั Êงในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม และทั Êงสองตวัแปรล้วนมคีวามแปรปรวนระหว่าง

กลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มทีÉเพยีงพอ ต่อการยกระดบัขอ้มูลขึÊนไปเป็นคะแนนตวัแปร

สงัเกตของตวัแปรแฝงสาํหรบัใชใ้นการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัทีÉเป็น

แบบจาํลองสมมตฐิานหลกัของการวจิยัครั ÊงนีÊต่อไปได ้

 

4. ผลการวิเคราะห์แบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุพหุระดบัของ

พฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุทีÉมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 

4.1 ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธร์ะดบับคุคล 

การวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระดบับุคคลจากกลุ่มตวัอย่าง 

ทีÉเป็นขา้ราชการ เพืÉอตรวจสอบโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรตามแบบจําลองสมมตฐิานทีÉได้

สร้างขึÊน ภายหลงัจากการปรบัแบบจําลองสมมตฐิานทีÉในเบืÊองต้นยงัไม่กลมกลนืกบัขอ้มูล พบว่า

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรกุทีÉผา่นการ

ปรบัแบบจาํลองแลว้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์เป็นอย่างด ี(χ2=133.737, df=25, p=.000, 

CFI = .958, TLI = .925, RMSEA = .069) โดยในการปรบัแบบจาํลองนั Êน ผู้วจิยัได้ดําเนินการปรบั

แบบจําลองโดยพจิารณาจากทั Êงเหตุผลทางสถิตแิละเหตุผลทางทฤษฎี ซึÉงมรีายละเอยีดการปรบั

แบบจาํลองโดยไดม้กีารตดัเสน้ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI) ทีÉส่งผลทางตรง

ต่อตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) และไดม้กีารเพิÉมเสน้ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแรงจูงใจ

ใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI) ทีÉส่งผลทางตรงต่อตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน (PERF) และเพิÉมเส้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) ทีÉส่งผลทางตรงต่อตวัแปรเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก (ATTI) 

 

4.2 ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หรุะดบัของตวัแปร

เชิงเหตแุละผลของพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ 

จากการตรวจสอบคุณสมบตัต่ิางๆ ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ รวมถงึ

ค่าสัมประสิทธิ Íอิทธิพลของแบบจําลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับในระดับบุคคลของ
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ขา้ราชการดว้ยวธิกีารต่างๆ ดงัทีÉไดก้ล่าวมา ผูว้จิยัพบวา่แบบจาํลองทีÉสร้างขึÊนและปรบัให้กลมกลนื

กบัขอ้มลูแลว้นั ÊนเหมาะสมทีÉจะนํามาทดสอบแบบพหุระดบัต่อไปได้ ดงันั Êนในลําดบัต่อไปจงึทําการ

วเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัของตวัแปรเชงิเหตุและผลของพฤติกรรมการ

ทาํงานเชงิรุกซึÉงเป็นการทดสอบพหุระดบั คอืประกอบดว้ยการวเิคราะห์ทั Êงในระดบับุคคลและระดบั

กลุ่มพร้อมกนั ภายหลงัจากการปรบัแบบจําลองสมมตฐิานทีÉในเบืÊองต้นยงัไม่กลมกลนืกบัขอ้มูล

พบวา่แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของตวัแปรเชงิเหตุและพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก

ทีÉส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานทีÉผ่านการปรบัแบบจําลองแล้วมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์

เป็นอย่างด ี(χ2=143.266, df=34, p=.000, CFI = .959, TLI = .927, RMSEA = .068) โดยได้มกีาร

ปรบัแบบจาํลองในระดบักลุ่มงานดงันีÊ พจิารณาตดัเสน้ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา (SUP) ทีÉส่งผลทางตรงต่อตวัแปรพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWBB) และได้เพิÉมเส้น

ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) ทีÉส่งผลทางตรงต่อตวัแปรแบบอย่าง

การทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับญัชา (MOD) เนืÉองจากการทีÉข้าราชการซึÉงได้รบัการสนับสนุนจาก

ผู้บงัคบับญัชาของตนในด้านต่างๆ ทีÉเอืÊอประโยชน์ต่อการทํางานทั Êงในด้านอารมณ์ ด้านข่าวสาร 

และด้านวสัดุอุปกรณ์ย่อมส่งผลให้ข้าราชการผู้นั ÊนเกิดความประทบัใจและชืÉนชมรวมทั Êงยดึถือ

ผูบ้งัคบับญัชาของตนเป็นแบบอยา่งในการทาํพฤตกิรรม หรอืการทาํงานไดท้ ั ÊงนีÊพบความสมัพนัธข์อง

ตวัแปรทีÉเกดิขึÊนทีÉระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และความสมัพนัธข์า้มระดบั มรีายละเอยีดดงันีÊ 

4.2.1 อทิธพิลของตวัแปรระดบับุคคล ผลการศกึษาพบวา่ 

1) เจตคติต่อการทํางานเชงิรุก (ATTI) ได้รบัอิทธพิลทางบวกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติจิากแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.702 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) สามารถอธบิายความแปรปรวนของค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน (ACHI) 

ไดร้อ้ยละ 49 

2) พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWB) ได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิตจิากเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก (ATTI) บุคลกิภาพเชงิรุก (PB) และค่านิยมมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Íของงาน (VALU) โดยตวัแปรทีÉมอีิทธพิลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) เรยีง

ตามลาํดบั คอื บุคลกิภาพเชงิรุก (PB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.532 เจตคตต่ิอ

การทาํงานเชงิรุก (ATTI) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.400 และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Í

ของงาน (VALU) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.189 ซึÉงตวัแปรทั Êงสามดงักล่าว

สามารถอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) ไดร้อ้ยละ 59 

3) ผลการปฏิบตัิงาน (PERF) ได้รบัอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถติจิาก พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) และแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) โดยตวัแปรทีÉมอีทิธพิล

ต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) เรยีงตามลาํดบั คอื พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWB) โดยมี

ค่าสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.520 และแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í (ACHI) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Í

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.514 ซึÉงตวัแปรทั Êงสองดงักล่าวสามารถอธบิายความแปรปรวนของผล

การปฏบิตังิาน (PERF) ไดร้อ้ยละ 84 
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4.2.2 อทิธพิลของตวัแปรทีÉเกดิขึÊนระดบักลุ่ม ผลการศกึษาพบวา่  

1) พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWBB) ได้รบัอิทธิพลโดยตรงอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติ ิจากแบบอยา่งการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั 0.390 โดยทีÉ แบบอย่างการทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคบับญัชา (MOD) สามารถ

อธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWBB) ได้ร้อยละ 15 ซึÉงถือเป็นอทิธพิล

ขา้มระดบั 

2) ผลการปฏบิตังิาน (PERFB) ไดร้บัอทิธพิลทางตรงอยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถติจิากพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWBB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.735 โดยทีÉ 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา สามารถอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทาํงาน

เชงิรุก (PWBB) ไดร้อ้ยละ 54 

3) แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา (MOD) ได้รบัอทิธพิล

โดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิจากการสนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชา (SUP) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั 0.978 โดยทีÉ การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) สามารถอธบิายความแปรปรวน

ของแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) ไดร้อ้ยละ 96 

 

4.3 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมของ

แบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตุและผลของพฤติกรรมการ

ทาํงานเชิงรกุ 

เมืÉอวเิคราะห์ผลเพืÉอตรวจสอบ อทิธพิลทางตรง (Direct effect; DE) อทิธพิล

ทางอ้อม (Indirect effects; IE) และอทิธพิลโดยรวม (Total effect; TE) ของตวัแปรเชงิเหตุและผล

ของพฤติกรรมการทํางานเชงิรุกในแต่ละเส้นทางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแล้ว ผลการศกึษา

พบวา่  

4.3.1 เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก (ATTI) มอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถิตต่ิอผลการปฏบิตังิาน (PERF) โดยผ่านพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) โดยมีค่าสมัประสิทธิ Í

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .208 

4.3.2 บุคลกิภาพเชงิรุก (PB) มอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตต่ิอผล

การปฏบิตังิาน (PERF) โดยผ่านพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั .168 

4.3.3 ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน (VALU) มอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนีัยสําคญั

ทางสถติต่ิอผลการปฏบิตังิาน (PERF) โดยผ่านพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Í

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .098 



121 
 

4.3.4 แรงจูงใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) มีอทิธพิลทางอ้อมอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตต่ิอ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWB) โดยผ่านเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก (ATTI) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Í

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .281 

4.3.5 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) มอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตต่ิอผล

การปฏบิตังิาน (PERF) โดยผ่านเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก (ATTI) และ พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

(PWB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .146 

4.3.6 การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) มอีทิธพิลทางออ้มขา้มระดบัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตต่ิอพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก (PWBB) โดยผ่านแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา (MOD) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .389 

4.3.7 แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา (MOD) มอีิทธพิลทางอ้อม

ขา้มระดบัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติต่ิอผลการปฏบิตังิาน (PERFB) โดยผ่านพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

(PWBB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .287 

4.3.8 การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) มอีทิธพิลทางออ้มขา้มระดบัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติต่ิอผลการปฏบิตังิาน (PERFB) โดยผ่านแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา 

(MOD) และพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (PWBB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .286 

4.3.9 ตวัแปรทีÉมอีทิธพิลทางอ้อมสูงสูดต่อตวัแปรผลการปฏบิตังิาน (PERF) คือ

ตวัแปรเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก (ATTI) รองลงมา คอื ตวัแปรบุคลกิภาพเชงิรุก (PB) และตวัแปรแรงจูงใจ

ใฝส่มัฤทธิ Í (ACHI) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.208, 0.168 และ 0.146 ตามลําดบั นอกจากนีÊยงั

พบวา่แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา (MOD) มอีทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบัสูงสุดต่อ

ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน (PERFB) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.287 รองลงมาคอืการสนบัสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชา (SUP) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.286 

 

การอภิปรายผลการวิจยั 
 

ในการอภิปรายผลการวิจยั ผู้วิจยัได้แบ่งการอภิปรายผลตามข้อค้นพบทีÉสาํคญัจาก

การวิจยัโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนีÊ  

 

การอภิปรายผลการวิเคราะหเ์พืÉอตรวจสอบคณุภาพการวดัของตวัแปรระดบักลุ่มงาน 

จากผลการตรวจสอบความสอดคล้องของตวัแปรระดบักลุ่มและความแปรปรวนระหว่าง

กลุ่มของตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ตวัแปรแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา 

และตวัแปรค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ทีÉขา้ราชการเป็นผู้ให้ข้อมูลเพืÉอพจิารณาว่าจะสามารถ

ยกขึÊนมาวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มไดห้รอืไม่นั Êน ผลการวจิยัพบว่าม ี2 ตวัแปร คอื ตวัแปรการสนับสนุนของ

ผู้บงัคบับญัชา ตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชาทีÉขา้ราชการเป็นผู้ประเมนิมี

ความสอดคล้องกนัเพยีงพอทีÉจะสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้ และเมืÉอตรวจสอบความแปรปรวน
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ระหวา่งกลุ่มแลว้กพ็บวา่ตวัแปรทั ÊงสองมคีวามเหมาะสมทีÉจะยกระดบัการวเิคราะหเ์ป็นระดบักลุ่มทีÉมี

ลกัษณะของกลุ่มประเภท Shared properties และสามารถนําไปวเิคราะหแ์บบพหุระดบัต่อไปได ้

ในการศกึษาครั ÊงนีÊตามกรอบแนวคดิไดก้าํหนดให ้ตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน เป็นตวัแปรใน

ระดบักลุ่ม ทีÉเกบ็ขอ้มูลจากขา้ราชการทีÉเป็นสมาชกิภายในกลุ่มให้ประเมนิ สภาพแวดล้อมในการ

ทํางานภายในกลุ่ม ซึÉงข้อมูลทีÉได้จากสมาชิกภายในกลุ่มทีÉมีปฏิสมัพนัธ์ร่วมกนั ย่อมมีความคิด 

ความเชืÉอ เจตคต ิทีÉเหมือน หรอืสอดคล้องกนั หรอืทีÉเรยีกว่า Shared properties ก่อนทีÉจะนําตวั

แปรทั Êงสาม ไปวเิคราะหเ์ป็นตวัแปรในระดบักลุ่มนั Êน จงึต้องมกีารตรวจสอบความสอดคล้องในการ

ตอบของสมาชกิโดยใชด้ชันีวดัความสอดคล้อง (rwgj) และมกีารตรวจสอบความแปรปรวนทีÉเกดิขึÊน

ระหวา่งกลุ่ม ( ICC1 และ ICC2 ) โดยทีÉค่า rwgj และ ICC 2 ตอ้งมากกวา่ 0.7 และค่า ICC1 ตอ้งมากกวา่ 

.05 จากการตรวจสอบพบวา่ ตวัแปรทีÉสามารถนําไปวเิคราะหเ์ป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้นั Êน มเีพยีง 2 

ตวัแปร คอื การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา (rwgj = 0.875, ICC1 = 0.133 และ ICC2 = 0.434) 

แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา(rwgj = 0.827, ICC1 = 0.071 และ ICC2 = 0.277) 

ดงันั Êนตวัแปร การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา จงึ

เป็นตวัแปรกลุ่ม แบบ Shared properties การเกดิคุณลกัษณะทีÉเรยีกวา่ Shared properties ของตวั

แปรขึÊนได้นั Êน สอดคล้องกบัแนวคดิของเมสนั (Mason. 2006) ทีÉกล่าวว่าการทีÉสมาชกิทีÉอยู่ภายใน

กลุ่มเดยีวกนัจะมคุีณสมบตัทิีÉเหมอืนกนัหรอืคล้ายกนัได้นั Êน สาเหตุหนึÉงเกดิจากการทีÉ คนเหล่านั Êนมี

ประสบการณ์ร่วมกนั (Shared experiences model) คอืได้รบัสิÉงเร้าต่างๆ ร่วมกนั ไม่ว่าจะเป็น

ประสบการณ์ สภาพแวดลอ้มต่างๆ ทาํใหค้นเหล่านั Êนเกดิความคดิ ความรูส้กึ ความเชืÉอ เจตคต ิหรอื

มคุีณลกัษณะต่างๆ ทีÉคล้ายคลงึกนัไปด้วย ซึÉงในกรณีของตวัแปรทั Êง 2 ตวันีÊกเ็ช่นเดยีวกนั เพราะ

ขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานอยู่ในกลุ่มงานเดยีวกนันั Êน มผีู้บงัคบับญัชาคนเดยีวกนั ทําให้คนกลุ่มนีÊมี

ประสบการณ์หรอืการรบัรูเ้กีÉยวกบัการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาของกลุ่มงาน และแบบอย่างการ

ทาํงานเชงิรุกของผู้บงัคบับญัชาร่วมกนั จงึส่งผลให้ตวัแปรเหล่านีÊทีÉขา้ราชการเป็นผู้ประเมนินั Êนมี

ความใกล้เคยีงหรอืคล้ายคลงึกนัมากพอทีÉจะยกระดบัการวเิคราะห์ขึÊนไปอธบิายเป็นตวัแปรระดบั

กลุ่มได ้และสามารถนําไปวเิคราะหใ์นแบบจาํลองพหุระดบัไดต่้อไป 

ในส่วนของตวัแปรค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน พบว่ามคีวามสอดคล้องในการตอบของ

สมาชกิ (ขา้ราชการ) ภายในกลุ่มเนืÉองจากค่า rwgj  > 0.7 ( rwgj = 0.819) แต่พบว่า ค่า ICC1 = 0.040 และ 

ICC2 = - 0.241 ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ ซึÉงเป็นความไม่สอดคล้องกนัระหว่างค่า rwgj กบัค่า ICC เป็น

เพราะค่า rwgj เป็นค่าทีÉบ่งบอกวา่สมาชกิในกลุ่มเดยีวกนัให้คะแนนสอดคล้องกนัหรอืไม่ โดยอาศยัการ

เปรยีบเทยีบความแปรปรวนสงัเกตไดภ้ายในกลุ่ม (observed group variance) กบัความแปรปรวน

เชิงสุ่มคาดหวงั (expected random variance) อย่างไรกต็าม ไม่ได้ตรวจสอบความแปรปรวน

ระหว่างกลุ่ม ในขณะทีÉค่า ICC เป็นการตรวจสอบว่าสดัส่วนของความแปรปรวนทีÉเกดิขึÊนระหว่าง

กลุ่มเป็นเท่าใดของความแปรปรวนทั Êงหมด (Bliese. 2000) จากผลค่า ICC1 และ ICC2 ทีÉไม่เป็นไป

ตามเกณฑ์ แสดงให้เห็นว่าไม่มีความแตกต่างเกิดขึÊนระหว่างกลุ่ม จึงส่งผลให้ตัวแปรค่านิยม 
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มุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานไม่เหมาะสมในการนําไปวเิคราะห์ในระดบักลุ่มได้ แสดงให้เหน็ว่าขอ้มูลของ 

ตวัแปรทีÉเกบ็มาจรงิ ขดัแยง้กบักรอบแนวคดิขา้งต้น อย่างไรกต็าม นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2559) 

ไดก้ล่าวไวว้า่เป้ าหมายทีÉสาํคญัสงูสุด ของการวจิยักค็อืการหาคาํตอบของปญัหาวจิยั จงึควรยดืตาม

ขอ้มูล และการวเิคราะห์ในการกําหนดว่าเป็นตวัแปรระดบัใด ดงันั Êนในการวเิคราะห์ครั ÊงนีÊจงึได้

กาํหนดตวัแปรค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íใหเ้ป็นตวัแปรระดบับุคคล ทีÉมอีทิธพิลพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

ซึÉงสิÉงดงักล่าวสามารถเกดิขึÊนได ้ดงัทีÉ นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล ได้กล่าวไวว้่า “สิÉงทีÉคดิ” (กรอบแนวคดิ) 

กบั “สิÉงทีÉเกดิขึÊนจรงิ” (การวเิคราะห)์ อาจเหมอืนหรอืแตกต่างกนัได ้ดงัเช่นในบางงานวจิยัไดก้าํหนดให้

ตวัแปรในกรอบแนวคิดเป็นตวัแปรระดับกลุ่ม แต่การวิเคราะห์จริงตัวแปรนั Êนอาจถูกนําไปใช้

วเิคราะหท์ีÉระดบับุคคล หรอืถูกตดัทิÊงจากการวเิคราะห์เนืÉองจากไม่มคีวามแตกต่างเกดิขึÊนระหว่าง

กลุ่มได้ (นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2559) หลงัจากทราบว่าตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชาทีÉขา้ราชการเป็นผูป้ระเมนิ มคีวามเหมาะสมทีÉจะเป็น

ตวัแปรระดบักลุ่มทีÉสะทอ้นถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มได้แล้วนั Êน จงึได้นําตวัแปรการ

สนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา และตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชาไปหาค่า

ความเชืÉอมั Éนระดบักลุ่มดว้ยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory 

Factor Analysis) เพืÉอตรวจสอบวา่ตวัแปรระดบักลุ่มดงักล่าวนั Êนมโีครงสร้างทีÉเหมอืนหรอืแตกต่าง

จากระดบับุคคลหรอืไม่ พบวา่ทั Êงสองตวัแปรมโีครงสรา้งในระดบับุคคลและระดบักลุ่มไม่แตกต่างกนั 

จากผลการวิเคราะห์แบบจําลองการวัดพหุระดับของตัวแปรการสนับสนุนของ

ผู้บงัคบับญัชา และตวัแปรแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา ทีÉพบว่า มีคุณลกัษณะ

ความเป็นกลุ่มทีÉมาจากการรวมกนัของการใชค้ะแนนจากสมาชกิรายบุคคลในกลุ่ม ตวัแปรระดบักลุ่ม

ทีÉสรา้งขึÊนจากความเชืÉอร่วมกนัของสมาชกิในกลุ่ม ในการวเิคราะหพ์หุระดบัมอีงคป์ระกอบของตวัแปร

ทีÉพบในการวเิคราะห์ทั Êงในระดบักลุ่ม และในระดบับุคคล ไม่แตกต่างกนั โดยทีÉการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา ทั Êงในระดบับุคคล และระดบักลุ่ม ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ มขีอ้คาํถามจาํนวน 5 ขอ้ 

(ไดแ้ก่ ขอ้ 2 และ 7 - 10) ทั ÊงนีÊไดม้กีารตดัขอ้คาํถามออกไป 2 ขอ้ แสดงว่าขอ้คําถามทั Êง 2 ขอ้เป็น

ตวัแปรสงัเกตุไดท้ีÉไม่มคีวามแปรปรวนในระดบับุคคล และไม่มคีวามแปรปรวนทีÉแตกต่างกนัมากพอ

ในระดบักลุ่ม การอธบิายความหมายของตวัแปรการสนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชาไม่มคีวามแตกต่าง

กนัเมืÉออธบิายโครงสรา้งในระดบับุคคลและในระดบักลุ่ม โดยทีÉพบว่าแบบวดัฉบบันีÊมคีวามเชืÉอมั Éน

ของตวัแปรแฝง (Construct reliability) ในระดบัทีÉเชืÉอถอืได ้เพราะมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปร

แฝงระดบักลุ่มอยูท่ ีÉ 0.98 และในระดบับุคคลอยูท่ีÉ 0.96 ในส่วนของแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้

บงัคบับญัขา กเ็ช่นเดยีวกนั คอืทั Êงในระดบับุคคล และระดบักลุ่ม ประกอบดว้ย 1 องค์ประกอบ มขีอ้

คาํถามของทั Êง 2 ระดบั เท่ากนั จาํนวน 4 ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 2, 4, 7 และ 8) ทั ÊงนีÊได้มกีารตดัขอ้คําถาม

ออกไป 2 ขอ้ แสดงวา่ขอ้คาํถามทั Êง 2 ขอ้เป็นตวัแปรสงัเกตุได้ทีÉไม่มคีวามแปรปรวนในระดบับุคคล 

และไม่มคีวามแปรปรวนทีÉแตกต่างกนัมากพอในระดบักลุ่ม การอธิบายความหมายของตวัแปร

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา ไม่มคีวามแตกต่างกนัเมืÉออธบิายโครงสร้างในระดบับุคคล

และในระดบักลุ่ม โดยทีÉพบว่าแบบวดัฉบบันีÊมคีวามเชืÉอมั Éนของตวัแปรแฝง (Construct reliability) 
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ในระดบัทีÉเชืÉอถอืได ้เพราะมค่ีาความเชืÉอมั Éนในการวดัตวัแปรแฝงระดบักลุ่มอยู่ทีÉ 0.98 และในระดบั

บุคคลอยูท่ีÉ 0.92  

 

การอภิปรายผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหรุะดบัของตวั

แปรเชิงเหตแุละผลของพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ  

ภายหลงัจากทีÉผูว้จิยัไดต้รวจสอบแบบจําลองการวดัตวัแปรต่างๆ ในการวจิยัเพืÉอระบุตวั

แปรสงัเกตของตวัแปรแฝงทีÉใช้วเิคราะห์ และตรวจสอบคุณภาพของตวัแปรระดบักลุ่มทั Êงสามตวั 

ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา แบบอยา่งการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา และค่านิยมมุ่ง

ผลสมัฤทธิ Íของงาน เพืÉอยนืยนัว่ามคีวามแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มทีÉ

เพียงพอต่อการยกระดบัข้อมูลขึÊนไปเป็นคะแนนตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงสําหรบัใช้ในการ

วเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัทีÉเป็นแบบจําลองสมมตฐิานหลกัของการวจิยั

ครั ÊงนีÊ  ซึÉงพบว่าตัวแปรการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา และแบบอย่างการทํางานเชิงรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ทีÉมคุีณสมบตัเิพยีงพอต่อการยกระดบัขอ้มลูขึÊนไปเป็นระดบักลุ่มไดแ้ลว้นั Êน จงึมขีอ้มลู

ทีÉเพียงพอต่อการวเิคราะห์ข้อมูลเพืÉอทดสอบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัตาม

สมมตฐิานทีÉตั Êงไวต่้อไปได ้ซึÉงจากการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัของตวั

แปรเชงิเหตุและผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกพบว่าตวัแปรการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชา 

(SUP) และแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา (MOD) ซึÉงเป็นตวัแปรในระดบักลุ่มงานมี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกนัสงูอยา่งมนียัสาํคญั ซึÉงสะทอ้นใหเ้หน็วา่ในความเป็นจรงิแลว้ตวัแปรทั Êงสอง

อาจเป็นตวัแปร (Construct) เดยีวกนั และเมืÉอไปพจิารณาในแบบวดัของตวัแปรทั Êงสองกพ็บว่าขอ้

คําถามของแบบวดัแบบอย่างการทํางานเชิงรุกก็เป็นไปในลกัษณะของการวดัคุณลกัษณะของ

ผูบ้งัคบับญัชา เช่น “ผูบ้งัคบับญัชาใชข้อ้มลู และความรูเ้พืÉอคาดการณ์ถงึการเปลีÉยนแปลงของปจัจยั

ทีÉมผีลต่อการทาํงานให้สําเรจ็ลุล่วง” และ “ผู้บงัคบับญัชามกีารปรบัเปลีÉยนกระบวนการทํางานหรอื

ปจัจยัทีÉส่งผลต่อกระบวนการทาํงาน ก่อนทีÉจะเกดิปญัหาขึÊน ” ถอืเป็นความคลาดเคลืÉอนเนืÉองจากการ

วดัซึÉงประเดน็นีÊอาจมสี่วนสําคญัทีÉทําให้ผลการวเิคราะห์ปรากฏว่าตวัแปรทั Êงสองมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกนัสงู  

 

1. ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตุ

และผลของพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุทีÉเป็นไปตามสมมติุฐาน 

ในการศึกษาครั ÊงนีÊได้ใช้ทฤษฎีทางปญัญาสงัคม (Social Cognitive Theory) ของ 

แบนดรูา มากาํหนดเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั โดยทีÉทฤษฎีทางปญัญาสงัคม กล่าวว่าพฤตกิรรม

ของบุคคลไม่ได้เกดิขึÊนและเปลีÉยนแปลงไปเนืÉองจากตวัแปรด้านสภาพแวดล้อม หรอืตวัแปรส่วน

บุคคลแต่เพยีงอยา่งเดยีว แต่เกดิจากตวัแปรทั Êงสองประเภทร่วมกนัในลกัษณะทีÉกําหนดซึÉงกนัและกนั 

(Recipprocal Determinism) (สมโภชน์ เอีÉยมสุภาษติ. 2550) โดยทีÉสิÉงแวดล้อมจะเป็นตวักําหนดทางเลอืก
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ในการแสดงพฤตกิรรมของบุคคล (potential environment) ในขณะทีÉบุคคลจะเป็นผู้รบัรู้ วเิคราะห์

และประมวลผลเกีÉยวกบัสิÉงแวดล้อมดงักล่าว (experienced environment) ก่อนทีÉจะตดัสนิใจและ

เลอืกทีÉจะแสดงออกมาเช่นไรในสภาพลอ้มดงักล่าว โดยขอ้คน้พบของการศกึษาในครั ÊงนีÊกส็นับสนุน

แนวคิดดังกล่าว โดยกล่าวคือ พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้ร ับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจาก 

บุคลกิภาพเชงิรุก เจตคติต่อการทํางานเชิงรุก ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน และได้รบัอิทธิพล

ทางออ้ม จากแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í โดยผ่าน เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก รวมทั Êงได้รบัอทิธพิลทางอ้อม

จากการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา โดยผ่านแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชา โดยมี

รายละเอยีด ดงันีÊ 

1.1 พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รบัอิทธิพลทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ

จาก บุคลกิภาพเชงิรุก โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.532 ผลการวจิยันีÊแสดงให้เหน็ว่ายิÉง

ขา้ราชการมบุีคลกิภาพเชงิรุกสงู ยิÉงส่งผลใหข้า้ราชการเกดิพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกสงูขึÊน เป็นไป

ตามสมมุตฐิานทีÉกาํหนดไว ้เนืÉองจากบุคลกิภาพเชงิรุกเป็นส่วนประกอบหนึÉงของพฤตกิรรมองคก์ารทีÉ

มแีนวคดิพืÊนฐานมาจากทฤษฎลีกัษณะนิสยั (Traits Theories) ทีÉเน้นถงึอุปนิสยัในตวับุคคล โดยมุ่ง

ทํานายพฤติกรรมมนุษย์จากลักษณะนิส ัยทีÉแสดงออก ซึÉงมีแนวคิดทีÉสําคัญ คือ ความคงทีÉ 

(Consistency) นั Éนคอืแต่ละบุคคลมลีกัษณะทีÉโดดเด่นหลายอยา่งภายในตวัและจะแสดงคุณลกัษณะ

นั Êนออกมาในสถานการณ์ต่างๆ กนั หากเรารู้จกัลกัษณะนิสยัของบุคคลใดจะสามารถทํานาย

พฤติกรรมของบุคคลผู้นั Êนจากสถานการณ์ต่างๆ และความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual 

Differences) ได้ กล่าวคอื หากขา้ราชการมีลกัษณะลกัษณะนิสยัชอบทําให้เกิดการเปลีÉยนแปลง

สภาพแวดลอ้ม แสวงหาโอกาส และมคีวามคดิรเิริÉมสร้างสรรค์และทําให้ความคดินั Êนกลายเป็นจรงิ 

และมคีวามบากบั Éนจนกวา่จะไดร้บัผลตอบแทนของความพยายามนั Êนๆ เป็นผู้แสวงหาแนวทางของ

ตนเอง ปรบัปรุงและพฒันาตนเองเรียนรู้ทกัษะทีÉจําเป็นต่อการปฏิบตัิงานต่อไปในอนาคต มอง

เป้ าหมาย มองปญัหาแล้วทําการแก้ไขจนบรรลุผล ขา้ราชการผู้นั Êนก็จะมีพฤติกรรมการแสวงหา

ความรู้ทีÉเกีÉยวขอ้ง แล้วใช้ความรู้นั Êนคาดการณ์ไปถึงผลลพัธ์ทีÉต้องการ มกีารวางแผนเพืÉอป้ องกนั

ปญัหาหรอืใหเ้กดิผลลพัธท์ีÉตอ้งการ และลงมือทาํตามแผนนั Êน รวมทั Êงแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการ

เพิÉมมูลค่างาน (Job Value) ให้เกดิขึÊนตลอดเวลา ซึÉงผลการศกึษาครั ÊงนีÊกส็อดคล้องกบัการศกึษา

โมเดลปจัจยั สาเหตุ และผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ของ  แครนท์ (Crant. 2000) ทีÉพบว่า 

บุคลกิภาพเชงิรุกมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก และยงัสอดคล้องกบัการศกึษา

เกีÉยวกบับุคลกิเชงิรุกทีÉผ่านมา ทีÉพบว่าบุคลกิเชงิรุกส่งผลหรอืมอีทิธพิลกบัผลเชงิรุกในหลายตวัแปร

ดว้ยกนั ประกอบไปดว้ย พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ได้แก่ การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิและการ

แก้ไขปญัหาเชงิรุกพาร์คเกอร์ วลิเลียม และ เทอร์เนอร์ (Parker; Williams; & Turner. 2006) 

ความสําเรจ็ในสายอาชพี (Bell; & Staw, 1989; Seibert; et al. 1999; 2001) และนวตักรรมใหม่

ภายในองค์การ (Parker. 1998; Seibert; et al. 2001) นอกจากนีÊยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของ

พารค์เกอร ์วลิเลยีม และ เทอรเ์นอร ์(Parker; Williams; & Turner. 2006) ทีÉได้ศกึษาพนักงานผลติ

สายไฟในบริษัทในประเทศอังกฤษ จํานวน 282 คน พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสมัพนัธ์
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ทางบวกกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก โดยมสีมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.26 ทีÉระดบันัยสําคญั 

.001 ในขณะทีÉพาคเ์กอร ์(Parker. 1998) ไดท้าํการศกึษาความรเิริÉมทางการจดัการ (Management 

Initiative) กบัพนักงานในบรษิทัผลติแก้วแห่งหนึÉง พบว่า บุคลกิภาพเชงิรุกมคีวามเกีÉยวขอ้งกบั

นวตักรรมในองค์การ (Organization Innovation) และในการศกึษาของไซเบริ์ต และคนอืÉนๆ (Seibert; et 

al. 2001 ) ได้ศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทีÉเป็นพนักงานประจํา จํานวน 180 คน เป็นเวลา 2 ปี พบว่า 

บุคลกิภาพเชงิรุก (Proactive Personality) มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบันวตักรรมในบุคคล (Individual 

Innovation)  

1.2 พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รบัอิทธิพลทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ

จาก เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.400 ซึÉงเป็นไปตามสมมุตฐิาน

ทีÉกาํหนดไว ้เจตคตเิป็นจติลกัษณะประเภทหนึÉงของบุคคล ซึÉงอาจจะอยู่ในรูปแบบของความรู้สกึพอใจ

ไม่พอใจต่อสิÉงใดสิÉงหนึÉง เป็นความรู้เชงิประเมนิค่าของบุคคลเกีÉยวกบัสิÉงนั Êนว่ามปีระโยชน์ หรอืโทษ

มากน้อยเพยีงใด และมคีวามพรอ้มทีÉจะกระทาํต่อสิÉงนั ÊนไปในทางทีÉสอดคลอ้งกบัความรู้สกึชอบหรอืไม่

ชอบต่อสิÉงนั Êน บุคคลจึงสามารถมเีจตคตต่ิอสิÉงต่างๆ ได้หลากหลาย เช่น เจตคตต่ิอตนเอง เจคตต่ิอ

บุคคล หรอืสถานการณ์ทีÉเกดิในชวีติประจาํวนั โดยทีÉเจตคตเิป็นหนึÉงในแปดของทฤษฎีต้นไม้จรยิธรรม 

ซึÉงเป็นจติลกัษณะทั Êงแปด เป็นแกนกลางของพฤตกิรรมทีÉพงึปรารถนา ผูท้ ีÉมกีารพฒันาทางจติใจทีÉเป็น

แกนกลางทีÉสมบรูณ์จะเป็นขา้ราชการทีÉสามารถกระทาํพฤตกิรรมทีÉน่าปรารถนาอย่างถูกต้องเหมาะสม 

กบักาลเทศะและบทบาททีÉเปลีÉยนแปลงเจตคตเิป็นจติลกัษณะทีÉมคีวามเกีÉยวขอ้งโดยตรงมากทีÉสุดกบั

พฤตกิรรม โดยเจตคตอิาจทํานายพฤติกรรมได้แม่นยําตั Êงแต่ร้อยละ 10 ถึง 60 ทั ÊงนีÊข ึÊนอยู่กบัความ

เหมาะสมของการวดัเจตคตแิละพฤตกิรรมทีÉศกึษา (ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2531) ส่วนฟิชบาย และ

ไอน์เซน (Fisbine; & Ajzen.1975) กล่าวว่าเจตคติเป็นสิÉงทีÉนักจิตวทิยาสังคมใช้ทําความเข้าใจ

พฤติกรรมมนุษย์ ทั ÊงนีÊ เนืÉ องจากบุคคลจะแสดงพฤติกรรมอะไรก็ตามจะขึÊนอยู่ก ับความเชืÉอและ

ความรูส้กึ และความเขา้ใจ ซึÉงเป็นผลมาจากการเรยีนรู้ทางสงัคมทีÉได้รบัมาแต่วยัเดก็ ซึÉงงานวจิยัใน

ครั ÊงนีÊ พบวา่ การทีÉขา้ราชการมเีจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก ส่งผลทําให้ขา้ราชการเป็นผู้มพีฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุก ซึÉงกส็อดคลอ้งกบังานวจิยัก่อนหน้าทีÉระบุวา่เจตคตสิ่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรม เช่น

ในการศกึษาของศกัดิ Íชยั นิรญัทว ี(2532) ทีÉศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความแปลกแยกกบัพฤตกิรรม

การทํางานของครูสงักดักรุงเทพมหานคร จํานวน 405 คน พบว่า ตวัแปรทางจติทีÉเป็นองค์ประกอบ

ด้านบวกของความแปลกแยก คอืเจตคตต่ิอการทํางานของครูมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรม

การทํางานทั Êงในด้านความรู้ ความพอใจ และด้านแนวโน้มของการทําพฤติกรรมการสอน โดยมตีวั

ทํานายพฤติกรรมการทํางานทีÉสําคญั คือ เจตคติต่อสภาพการทํางานและความรู้สึกเกีÉยวกบัการ

สนบัสนุนจากสงัคม ซึÉงสอดคลอ้งกบัการศกึษาของวชิยั เอยีดบวั (2534) ทีÉศกึษาลกัษณะทางจติสงัคม

ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการยอมรบันวตักรรมทางวชิาการของครปูระถมศกึษา สงักดักรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 468 คน พบวา่ ครทูีÉมเีจตคตทิีÉด(ีมาก) มพีฤตกิรรมการยอมรบันวตักรรมสูงกว่าครูทีÉมเีจตคตทิีÉ

ไม่ดี (น้อย) และการศึกษาของชานนท์ บุรี (2535) ทีÉได้เปรียบเทยีบปญัหาและความต้องการในการ

ปฏบิตังิานของอาจารยส์ารพดัช่าง เขตภาคกลาง จาํนวน 322 คน พบวา่อาจารยท์ีÉมเีจตคตต่ิออาชพีครู
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ต่างกนั มปีญัหาในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั โดยพบว่า อาจารย์ทีÉมเีจตคติไม่ดีต่ออาชพีครู จะมี

ปญัหาการปฏบิตังิานมากกวา่ อาจารยท์ีÉมเีจตคตทิีÉดต่ีออาชพีครู ในการศกึษาของอุบล ภศัระ (2535) 

ศกึษาพฤตกิรรมการทํางานของครูมธัยมศกึษา จติลกัษณะทีÉศกึษาม ี2 ด้าน คอื แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í

และเจตคตต่ิองาน พบวา่ เจตคตต่ิองานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการทํางานอย่างเชืÉอมั Éน

ได ้นอกจากนีÊพารค์เกอร ์(Parker. 1991) ไดศ้กึษาเจตคตขิองพนกังานประชาสงเคราะห์เดก็ทีÉมต่ีอการ

ตดัสนิใจปฏบิตังิาน พบว่าเจตคตมิคีวามสมัพนัธ์กบัการตดัสนิใจในการปฏบิตังิาน และพนักงานทีÉมี

คุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัมเีจตคตต่ิางกนั และวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í 

ธรรมนารถสกุล (2547) ศกึษาการพฒันาเครืÉองชีÊวดั และปจัจยัเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมตามค่านิยม

สรา้งสรรคข์องขา้ราชการ ระดบั 3 -10 ใน 4 กระทรวง ไดแ้ก่ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สาธารณสุข 

ศกึษาธกิาร และกระทรวงมหาดไทย จํานวน 1,929 คน พบว่า เจตคตทิีÉมต่ีอค่านิยมสามารถจําแนก

บุคคลทีÉมพีฤตกิรรมตามค่านิยมสรา้งสรรคส์งูและตํÉาได้ ทั Êงพฤตกิรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์รวม และ

รายดา้น ไดแ้ก่ พฤตกิรรมตามค่านิยมโปร่งใสตรวจสอบได้ พฤตกิรรมตามค่านิยมไม่เลอืกปฏบิตั ิและ

พฤติกรรมตามค่านิยมซืÉอสตัย์ร ับผิดชอบ นอกจากนีÊยงัพบว่า เจตคติต่อพฤติกรรมตามค่านิยม

สร้างสรรค์เป็นสาเหตุของพฤตกิรรมตามค่านิยมสร้างสรรค์รวม และรายด้าน ได้แก่ พฤตกิรรมตาม

ค่านิยมกลา้ยนืหยดัทาํในสิÉงทีÉถูกตอ้ง พฤตกิรรมตามค่านิยมซืÉอสตัย ์นิชาภทัร โพธิ Íบาง (2550) ศกึษา

ลกัษณะจติใจและสถานการณ์ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการทํางานราชการอย่างมจีรยิธรรม 4 ด้าน ได้แก่

พฤติกรรมตามค่านิยมกล้ายนืหยดัทําในสิÉงทีÉถูกต้อง พฤตกิรรมตามค่านิยมซืÉอสตัยแ์ละมคีวาม

รบัผิดชอบ พฤติกรรมตามค่านิยมโปร่งใสตรวจสอบได้ และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีÉดีของ

องค์การของเจ้าหน้าทีÉการเงนิและบญัช ีระดบั 5-8 จาก 4 กระทรวง ได้แก่ กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ จาํนวน 144 คน กระทรวงมหาดไทยจาํนวน 68 คน กระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 105 คน 

และกระทรวงศกึษาธกิาร จาํนวน 118 คนรวมจาํนวนขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านการเงนิและบญัช ี

(เฉพาะส่วนกลางในแต่ละกรม) 435 คน พบวา่กลุ่มขา้ราชการเจา้หน้าทีÉการเงนิและบญัชทีีÉมเีจตคติ

ทีÉดต่ีอพฤตกิรรมการทาํงานอยา่งมจีรยิธรรมสูงมพีฤตกิรรมตามค่านิยมด้านกล้ายนืหยดัทําในสิÉงทีÉ

ถูกต้อง พฤติกรรมตามค่านิยมซืÉอสตัยแ์ละมคีวามรบัผดิชอบ พฤติกรรมตามค่านิยมโปร่งใส 

ตรวจสอบได ้และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีÉดขีององคก์าร มากกวา่เจา้หน้าทีÉการเงนิและบญัชทีีÉมี

เจตคตทิีÉดต่ีอพฤตกิรรมการทาํงานอย่างมจีรยิธรรมตํÉา และในงานวจิยัของ จุฑารตัน์ กติตเิขมากร 

(2553) พบว่า เจตคติต่อการทํางานในด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัพฤตกิรรมการทาํงานดา้นความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ และในการศึกษาของกมลวรรณ คารมปราชญ์ คล้ายแก้ว (2557) ทีÉพบว่า เจตคติต่อ

พฤติกรรมจริยธรรมในการเรียนมีอิทธิพลทางบวก อย่างมีนัยสําคญั (p <. 01) ต่อ เจตคติต่อ

พฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีนของนิสติระดบัปรญิญาตร ีโดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐาน

เท่ากบั .89 

1.3 พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รบัอิทธิพลทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ

จากค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.189 แสดงให้เหน็ว่าการทีÉ
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ขา้ราชการมค่ีานิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานสงู กจ็ะส่งผลใหข้า้ราชการผูน้ั Êนมพีฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก

สงูไปดว้ย ซึÉงเป็นไปตามสมมุตฐิาน เนืÉองจากเป็นค่านิยมทีÉมุ่งเน้นการทํางานทีÉคํานึงถึงผลลพัธ์เป็น

หลกั เน้นทํางานให้แล้วเสรจ็ตามกําหนด ให้เกดิผลดแีก่หน่วยงานและส่วนรวม ใช้ทรพัยากรของ

ทางราชการให้คุ้มค่า เสมือนหนึÉงการใช้ทรพัยากรของตนเอง ซึÉงสอดคล้องกบัทีÉอุทยั หริญัโต 

(2526) กล่าววา่ค่านิยมคอืหลกัการหรอืมาตรฐานทีÉบุคคลยดึถอืเป็นกฎเกณฑข์องการตดัสนิว่าสิÉงใด

มค่ีาสําหรบัตวัเขา มาตรฐานนีÊจะเป็นกรอบชีÊนําให้บุคคลมคีวามสนใจ เจตคต ิ และการประพฤติ

ปฏบิตัไิปในแนวทางทีÉสอดคลอ้งกบัค่านิยมของตนเอง ในขณะทีÉราชบณัฑติยสถาน (2542) ระบุว่า

ค่านิยมคอืสิÉงทีÉคนยดืถอืเป็นเครืÉองช่วยตดัสนิใจ และกาํหนดการกระทาํของตน โดยทีÉสุพตัรา สุภาพ 

(2536) นิยามไวว้า่ค่านิยมคอืสิÉงทีÉกลุ่มสงัคมหนึÉงๆ เหน็วา่เป็นสิÉงทีÉมค่ีาควรแก่การกระทาํ น่ายกยอ่ง 

หรอืเหน็วา่ถูกตอ้ง ค่านิยมเปรยีบเสมอืนหางเสอืทีÉนําเรอืไปในทศิทางทีÉสงัคมต้องการ ซึÉงในกรณีนีÊ

คอืหากข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานด้านนโยบายและแผนมีค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ก็จะแสดง

พฤตกิรรมทีÉสอดคลอ้งกบัค่านิยมทีÉตวัเองมซีึÉงกค็อืพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก และการศกึษาครั ÊงนีÊ

สอดคล้องกบังานวจิยัของ พรรณราย พทิกัษ์เจรญิ (2543) ซึÉงได้ศกึษา ค่านิยมด้านชวีติ และ

สุขภาพ กบัพฤตกิรรมสุขภาพกายและจติของผูส้งูอาย ุโดยศกึษาจากขา้ราชการชาย ทีÉมอีายุตั Êงแต่ 

50 – 60 ปี จาํนวน 303 คน ซึÉงเป็นขา้ราชการจากกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศกึษาธกิาร และ

กระทรวงมหาดไทย ผลการศกึษาพบวา่ ค่านิยมดา้นชวีติและสุขภาพ ร่วมกบัลกัษณะมุ่งอนาคตและ

การปรบัตวัดา้นจติสงัคม สามารถร่วมกนัทํานายพฤตกิรรมการปรบัตวัด้านการกนิได้ 13.4% และ

ทาํนายพฤตกิรรมการดูแลสุขภาพตนเองได้ 7.5% และในงานวจิยัของ ปิยวรรณ บุญเพญ็ (2550) 

ซึÉงไดศ้กึษาค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานกบัพฤตกิรรมการทาํงานวจิยั ในบุคลากรสายวชิาการของ

สถาบนัอุดมศกึษาของรฐั สงักดักระทรวงศกึษาธกิาร ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 272 คน 

พบวา่ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานส่งผลหลกัต่อพฤตกิรรมการทาํงานวจิยัอยา่งมปีระสทิธภิาพ โดย

สามารถทาํนายได ้30 % โดยบุคลากรสายวชิาการทีÉมค่ีานิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานสูงมพีฤตกิรรม

การทาํงานวจิยัอยา่งมปีระสทิธภิาพรวมทุกดา้นและรายดา้นสงูกวา่บุคลากรทีÉมค่ีานยิมมุ่งผลสมัฤทธิ Í

ของงานตํÉากวา่ นอกจากนีÊในการศกึษาโมเดลปจัจยั สาเหตุ และผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

ของ แครนท ์(Crant. 2000) พบวา่ บรรทดัฐานขององคก์าร (Organizational norm) มอีทิธพิลทางตรงต่อ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

1.4 พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รบัอิทธิพลทางบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ

จากแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลเท่ากบั 0.390 แสดง

ใหว้า่การทีÉขา้ราชการทีÉมแีบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชาสูง กจ็ะส่งผลให้ขา้ราชการผู้นั Êน 

มพีฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกสงูไปดว้ย ซึÉงเป็นไปตามสมมุตฐิานทีÉตั Êงไว ้เนืÉองจากการเหน็แบบอย่าง 

เป็นการเรยีนรูจ้ากการสงัเกตชนิดหนึÉง เกดิจากการสงัเกตตวัแบบ (Model) ว่าตวัแบบทําอะไร ทําอย่างไร 

มกีฎเกณฑ์อย่างไร เมืÉอสงัเกตแล้วกนํ็ามาคิดว่าตนสามารถทําพฤตกิรรมนั Êนได้อย่างไร (ธีระพร 

อุวรรณโณ. 2537) และเมืÉออธิบายการมแีบบอย่างในการทํางาน ด้วยทฤษฎีทางปญัญาสงัคม 

(Bandura.1986) ทีÉอธบิายถงึวธิกีารและกระบวนการทีÉบุคคลได้รบัอทิธพิลจากสงัคม ทําให้เกดิการ
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ยอมรบัลกัษณะและกฎเกณฑ์ทางสงัคมมาเป็นลกัษณะของตน โดยทฤษฎีนีÊได้ให้ความสําคญัแก่

ลกัษณะของสถานการณ์ว่าจะเป็นเครืÉองกระตุ้นให้บุคคลกระทําพฤตกิรรมซํÊา ๆ จนกลายเป็น

ลกัษณะนิสยัของบุคคลนั ÊนไปในทีÉสุด สิÉงทีÉจะกระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํพฤตกิรรมต่าง ๆ ไดค้อื การหวงั 

ความพอใจและการหลบหลกีความทุกข์ (ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ; และเพญ็แข ประจนปจัจนึก . 

2520) นอกจากนีÊกระบวนการเลยีนแบบยงัเป็นกระบวนการขดัเกลาสมาชกิในสงัคม ให้มพีฤตกิรรม

ตามอยา่งบุคคล โดยมตีวัแปรทีÉสาํคญัทีÉมผีลต่อการเลยีนแบบ คอื ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแบบกบั 

ผู้เลยีนแบบ คอื ความสนิทสนมคุ้นเคยเป็นหลกัซึÉงผู้เลยีนแบบจะให้ความสนใจต่อผลตอบแทนทีÉ 

ตวัแบบไดร้บัน้อยมาก และผลตอบแทนทีÉตวัแบบได้รบัเมืÉอแสดงพฤตกิรรมนั Êนๆ ออกไปแล้ว ทีÉจะ

เป็นเป็นพลงัเสรมิทีÉผู้เลยีนแบบจะตดัสินใจเลยีนแบบ โดยนํารางวลัทีÉตวัแบบได้รบัมาเป็นเครืÉอง

ตดัสนิวา่ควรจะเลยีนแบบหรอืไม ่(ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2541) ในขณะทีÉนีออน พณิประดษิฐ ์และ

คนอืÉนๆ (2545) กล่าวว่าการมตีวัแบบเป็นตวัแปรทีÉมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม โดยก่อให้เกดิ 1) การ

สอนพฤตกิรรมใหม่ 2) การสอนกฎเกณฑ์หรอืหลกัการใหม่ โดยการบอกเล่าของตวัแบบหรอืจาก

การสงัเกตพฤตกิรรมของตวัแบบจดจาํและนํามารวมเป็นกฎเกณฑห์รอืหลกัการของตน 3) การสอน

ความคดิหรอืพฤตกิรรมสร้างสรรค์ การได้เหน็ตวัแบบไม่จําเป็นต้องทําให้ผู้สงัเกตมคีวามคดิหรอื

แสดงพฤตกิรรมเหมอืนตวัแบบราวกบัพมิพเ์ดยีวกนัเสมอไป ผูส้งัเกตอาจไดค้วามคดิจากการสงัเกต

ออกมาเป็นความคดิใหม่หรอืพฤตกิรรมใหม่กไ็ด้ 4) การยบัย ั Êงการกระทํา การได้เหน็ผู้อืÉนกระทํา

พฤตกิรรมใดแลว้นําไปสู่ผลกรรมทางลบ ผูส้งัเกตกม็แีนวโน้มจะไม่ทําพฤตกิรรมเช่นนั Êน 5) การลด

ความหวั ÉนเกรงทีÉจะกระทาํ การไดเ้หน็ผูอ้ืÉนกระทาํพฤตกิรรมทีÉถูกห้ามโดยไม่มผีลทางลบตามมาให้

เหน็ มแีนวโน้มให้ผู้สงัเกตทําตามตวัแบบได้ 6) การส่งเสรมิการกระทํา การได้เหน็ผู้อืÉนกระทํา

พฤตกิรรมบางอย่าง กเ็ป็นสิÉงชีÊแนะให้ผู้สงัเกตทําพฤตกิรรมเช่นเดยีวกนัได้ 7) การเน้นสิÉงเร้าผู้

สงัเกตทีÉเหน็ตวัแบบพฤตกิรรมบางอย่างอาจรบัรู้และใส่ใจสิÉงเร้าบางอย่างในสถานการณ์มากเป็น

พเิศษ ภายหลงัอาจใชส้ิÉงเรา้นั Êนมากเป็นพเิศษได ้และ 8) การกระตุ้นอารมณ์ การได้เหน็แบบอย่าง

แสดงอารมณ์บางอย่างเป็นการกระตุ้นอารมณ์ของผู้สงัเกต มกัทําให้ผู้สงัเกตมีความไวต่อการ

ตอบสนองทางอารมณ์ขึÊน และการศกึษาครั ÊงนีÊสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชวนชยั เชืÊอสาธุชน (2545) 

ซึÉงศกึษาตวับ่งชีÊทางจติสงัคมของพฤตกิรรมการประหยดัทรพัยากร 3 ด้าน คอื ประหยดัเวลา วสัดุ

สํานักงาน และประหยดัค่าใช้จ่ายของอาจารย์สถาบนัราชภัฏ จํานวน 1,940 คน พบว่าการมี

แบบอย่างการประหยดัจากบุคคลในหน่วยงาน เช่น หวัหน้า เพืÉอนร่วมงาน มีความสําคญัต่อ

พฤตกิรรมการประหยดัทรพัยากรของอาจารยร์าชภฏั และการศกึษาของนีออน พณิประดษิฐ์ และ

คนอืÉนๆ (2546) เรืÉองตวับ่งชีÊทางจิตสงัคมของพฤติกรรมการทํางานในขา้ราชการตํารวจสงักดั

ตาํรวจภธูรภาค 4 จาํนวน 1,209 นาย พบวา่ผูท้ ีÉมกีารเหน็แบบอย่างทีÉด ีมพีฤตกิรรม การทํางานสูง

กวา่ ผูท้ ีÉมกีารเหน็แบบอยา่งทีÉดน้ีอย การเหน็แบบอยา่งทีÉดเีมืÉอร่วมกบัตวัทํานายชุดสถานการณ์ อกี 

2 ตวั รวมเป็น 3 ตวั สามารถทํานายพฤตกิรรมการทํางานของขา้ราชการตํารวจสงักดั ตํารวจภูธร

ภาค 4 ได ้14.13% ในขา้ราชการตาํรวจสญัญาบตัร และ 14.68% ในขา้ราชการตาํรวจชั Êนประทวน และ

วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีและคนอืÉนๆ (2547) ศกึษาขา้ราชการระดบั 3 – 10 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศกึษาธกิาร และกระทรวงมหาดไทย จํานวน 1,929 คน พบว่าการ

เหน็แบบอยา่งทีÉดใีนการทํางาน มอีทิธพิลโดยตรงต่อพฤตกิรรมตามค่านิยมกล้ายนืหยดัทําในสิÉงทีÉ

ถูกตอ้ง โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลรวม .06 โดยการเหน็แบบอยา่งทีÉดใีนการทาํงาน ร่วมกบัเจตคติ

ต่อพฤตกิรรมตามค่านิยมสรา้งสรรคร์วม และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีÉดขีององค์การ รวม 3 ตวัแปร 

ร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมตามค่านิยมกลา้ยนืหยดัทาํในสิÉงทีÉถูกตอ้งได้ร้อยละ 60 

นอกจากนีÊและการศกึษาของนิชาภทัร โพธิ Íบาง (2550) ซึÉงไดศ้กึษาลกัษณะจติใจและสถานการณ์ทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการทาํงานราชการอยา่งมจีรยิธรรมของเจา้หน้าทีÉการเงนิและบญัช ีระดบั 5 - 8 

จาก 4 กระทรวง ไดแ้ก่ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จํานวน 144 คน กระทรวงมหาดไทยจํานวน 

68 คน กระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 105 คน และกระทรวงศกึษาธกิาร จาํนวน 118 คนรวมจาํนวน

ขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านการเงนิและบญัช ี(เฉพาะส่วนกลางในแต่ละกรม) 435 คน พบว่าการ

เห็นแบบอย่างทีÉดีจากหวัหน้าและเพืÉอนร่วมงาน สามารถทํานายพฤติกรรมตามค่านิยมโปร่งใส 

ตรวจสอบได ้ไดร้อ้ยละ 29.9 

1.5 พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของขา้ราชการได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากแรงจูงใจ

ใฝ่ส ัมฤทธิ Íของงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผ่านเจตคติต่อการทํางานเชิงรุก โดยมีค่า

สมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.281 ทั ÊงนีÊเพราะแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íเป็นพลงัจูงใจให้บุคคลมี

ความมุ่งมั Éน ตั Êงใจ พยายาม และอดทนทีÉจะฝา่ฟนัอุปสรรคโดยไม่ยอ่ทอ้ มคีวามพยายามทีÉจะทําสิÉงหนึÉง

ให้ดทีีÉสุดเพืÉอให้บรรลุตามเป้ าหมายทีÉคาดหวงัหรอืปรารถนา (ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ และ งามตา 

วนินทานนท.์ 2540) ซึÉง จะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลทาํงานต่างๆ ทีÉอยูใ่นความรบัผดิชอบของตนให้

ประสบความสาํเรจ็ดว้ยมาตรฐานทีÉดเียีÉยม (งามตา วนินทานนท์. 2535) และแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íจะ

เป็นตวั สะทอ้นใหเ้หน็ การรบัผดิชอบ การแก้ปญัหาทีÉซบัซ้อน ต้องการผลจากงานทีÉปฏบิตั ิมแีรง

กระตุน้ภายในและกาํกบัพฤตกิรรมของตนไปสู่เป้ าหมายทีÉต้องการ (Murrey. 1938) ในงานวจิยัครั Êง

นีÊพบวา่ การมแีรงจูงใจสมัฤทธิ Íของงาน เป็นสาเหตุทําให้ขา้ราชการมพีฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

โดยผ่านค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจรีพฒัน์ ศริริกัษ์ (2555) พบว่า

แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íร่วมกับตัวแปรจิตลกัษณะและตัวแปรสถานการณ์สามารถร่วมกนัทํานาย

พฤตกิรรมรบัผดิชอบดา้นพฤตกิรรมพฒันาตนเองด้านการเรยีนและพฤตกิรรมรกัษาสิÉงแวดล้อมใน

โรงเรยีนได้ แต่ให้ผลทีÉแตกต่างจากการศกึษาส่วนใหญ่ทีÉระบุว่าแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íจะส่งอทิธพิล

ทางตรงต่อการเกดิพฤตกิรรม เช่นในการศกึษาของปรญิญา ป้ องรอด (2555) ทีÉทําการวจิยัเรืÉอง

ลกัษณะทางจติและสถานการณ์ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการทํางานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน

โรงงานยาสบู กระทรวงการคลงั กลุ่มตวัอยา่ง เป็นพนักงานโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลงั ในส่วนกลาง 

จํานวน 336 คน ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íเป็นตวัแปรทีÉมีอํานาจในการอธบิาย

พฤตกิรรมการทาํงานอย่างมจีรยิธรรม โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íการถดถอยมาตรฐานเท่ากบั β = .34 ซึÉง

สอดคล้องการศึกษาโมเดลปจัจยั สาเหตุ และผลของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ของแครนท ์

(Crant. 2000) พบวา่ แรงจงูใจใฝ่ สมัฤทธิ Íมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก และยงั
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สอดคลอ้งกบัการศกึษา กมลวรรณ คารมปราชญ์ คล้ายแก้ว (2557) ทีÉพบว่า แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í มี

อทิธพิลทางบวก อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิต ิ(p < .01) ต่อ เจตคตต่ิอพฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีน 

โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .36 และมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมจรยิธรรมใน

การเรียน โดยมีตวัแปรเจตคติต่อพฤติกรรมจริยธรรมในการเรียนเป็นตวัแปรคั Éนกลาง อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติ ิ(p < .01) โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.32  

ในการศึกษาพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุกในครั ÊงนีÊยงัได้ใช้การศกึษาพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุกตามแนวคขิองแครนท ์(Crant. 2000) ทีÉแสดงใหเ้หน็บทบาทของพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุกในฐานะตวัแปรคั Éนกลาง และเป็นตวัแปรเหตุทีÉมอีทิธพิลต่อตวัแปรผล โดยผลการศกึษาในครั Êง

นีÊกส็นบัสนุนแนวคดิของแครนทด์งักล่าว กล่าวคอื ผลการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก

เป็นตวัแปรคั Éนกลางของตวัแปร แรงจงูใจใฝ่ สมัฤทธิ Í บุคลกิภาพเชงิรุก เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก 

และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และการสนับสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชา กบัตวัแปรผลการปฏบิตังิานรวมทั Êงพบว่า พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกกเ็ป็นตวั

แปรทีÉมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิาน ทั Êงในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน โดยมรีายละเอยีดดงันีÊ 

1.6 ผลการปฏบิตังิานได้รบัอทิธิพลทางบวกอย่างมนีัยสําคญัจาก พฤตกิรรมการ

ทํางานเชิงรุก โดยมีค่าสัมประสิทธิ Íอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.520 ในระดับบุคคล และมีค่า

สมัประสิทธิ Íอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.735 ในระดบักลุ่มงาน แสดงให้เห็นว่าข้าราชการทีÉมี

พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกสูง กจ็ะส่งผลให้ขา้ราชการเหล่านั Êนมผีลการปฏบิตังิานสูงไปด้วย ซึÉง

เป็นไปตามสมมุตฐิานทีÉตั Êงไว ้เนืÉองจากพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก เป็นการทํางานทีÉมเีป้ าหมายสู่

อนาคต เน้นการดําเนินงานอย่างรวดเร็ว คุ้มค่าและมีคุณภาพ เล็งเห็นถึงปญัหาพร้อมทั Êงลงมือ

จดัการกบัปญัหานั Êน ๆ ใชโ้อกาสทีÉเกดิขึÊนใหเ้กดิประโยชน์ต่องานดว้ยวธิทีีÉสรา้งสรรค ์และแปลกใหม่ 

มีการวางแผนงานล่วงหน้า อย่างละเอียด รอบคอบ เป็นลักษณะพฤติกรรมทีÉทําให้รู้จ ักและ

รบัผดิชอบตนเอง ซึÉงช่วยใหค้นทีÉมพีฤตกิรรมเหล่านีÊสามารถเลง็เหน็วกิฤตและโอกาสและสามารถ

ป้ องกนัปญัหาทีÉอาจจะเกิดขึÊนในอนาคต จึงสามารถเตรียมเรืÉองต่างๆ ไว้รองรบัล่วงหน้า ช่วย

ลดทอนความเสียหายอย่างทันท่วงที หรือสามารถแสวงหาผลประโยชน์จากโอกาส หรือจาก

สถานการณ์ต่างๆ ทีÉเกดิขึÊนไดอ้ยา่งทนักาล ซึÉงส่งผลใหข้า้ราชการมผีลการปฏบิตังิานทีÉเพิÉมขึÊนได้ ซึÉง

สอดคล้องกบัในงานวจิยัของ แกรนด์ และคนอืÉนๆ (Grant; Parker; & Collins. 2009) ทีÉศกึษา

พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก ซึÉงประกอบด้วย การมสีทิธิ Íมเีสยีง การนําเสนอความคดิ และ การนํา

ความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิกบัผลการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ของผูจ้ดัการทีÉลงทะเบยีนเรยีน MBA 

โดยส่งแบบสอบถามทางอเีมลล ์จาํนวน 190 ฉบบั ในส่วนของการประเมนิผลการปฏบิตังิานจะให้

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมนิ เมืÉอนํามาจบัคู่แบบสอบถามระหว่างผู้จดัการ และผู้บงัคบับญัชา จบัคู่

กนัได ้103 คู่ ผลการศกึษาพบวา่ พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกโดยรวม มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ผลการประเมนิผลการปฏบิตังิาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íความสมัพนัธ์เท่ากบั .63 (P<.001) และเมืÉอ

พจิารณาพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นองค์ประกอบ พบว่า การออกเสยีง การนําเสนอความคดิ 

และ การนําความคดิเชงิรุกไปปฏบิตั ิมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลกระประเมนิการปฏบิตังิาน โดย
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มค่ีาสมัประสทิธิ Íความสมัพนัธ์ เท่ากบั .38 (P<.001), .55 (P<.001) และ .57 (P<.001) ตามลําดบั 

ซึÉงสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ แครนท ์(Crant. 2000) และ ทอมสนั (Thompson. 2005 ) 

1.7 เจตคติต่อการทํางานเชิงรุกมีอิทธิพลทางอ้อมอย่างมีนัยสําคัญต่อผลการ

ปฏิบตัิงาน โดยผ่านพฤตกิรรมการทํางานเชิงรุก โดยมีค่าสมัประสิทธิ Íอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 

0.208 ผลการวจิยัดงักล่าวแสดงใหเ้หน็วา่ยิÉงขา้ราชการมเีจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุกสงู กจ็ะส่งผลให้

ขา้ราชการมพีฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกสงู ซึÉงในทีÉสุดกจ็ะส่งผลใหข้า้ราชการผู้นั Êนมผีลการปฏบิตังิาน

สงูไปดว้ย ซึÉงสอดคลอ้งกบัการศกึษาทีÉผ่านมาของ กลา้หาญ ณ น่าน และเกษม เฉลมิธนะกจิโกศล 

(2555) ซึÉงได้ศกึษาแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของปจัจยัทีÉมอีทิธิพลต่อความผูกพนัของ

พนกังานต่อองคก์ารและการปฏบิตังิาน ในกลุ่มตวัอย่าง ผู้ปฏบิตังิานด้านทรพัยากรมนุษยแ์ละเป็น

สมาชกิ สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย จํานวน 435 คน พบว่า เจตคตต่ิองานมี

อทิธพิลทางออ้ม ต่อการปฏบิตังิานโดยมคีวามผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเป็นตวัแปรคั Éนกลาง  

1.8 บุคลกิภาพเชงิรุกมอีทิธพิลทางออ้มอย่างมนีัยสําคญัต่อผลการปฏบิตังิาน โดย

ผ่านพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.182 ผลการวจิยั

ดงักล่าวแสดงให้เหน็ว่ายิÉงขา้ราชการมบุีคลกิภาพเชงิรุกสูงมากเพียงใด ยิÉงส่งผลให้ข้าราชการมี

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกสงูไปดว้ย และในทีÉสุดแลว้กจ็ะทาํใหข้า้ราชการมผีลการปฏบิตังิานสงูไปดว้ย 

สอดคล้องกบัการศกึษาโมเดลปจัจยั สาเหตุ และผลของพฤติกรรมการทํางานเ ชงิรุก ของ แครนท ์

(Crant. 2000) พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานโดยมีตัวแปร

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลาง 

1.9 ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงานมอีทิธพิลทางออ้มอยา่งมนียัสําคญัต่อผลการปฏบิตังิาน 

โดยผ่านพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.098 ในงานวจิยั

ครั ÊงนีÊ แสดงใหเ้หน็วา่ หากขา้ราชการมค่ีานิยมมุ่งผลสมัฤทธิ ÍของงานสูงขึÊน กจ็ะส่งผลให้ขา้ราชการมี

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกสูงขึÊนด้วย และในท้ายทีÉสุดกจ็ะส่งผลให้ผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

การสูงขึÊนด้วย ซึÉงสอดคล้องการศึกษาโมเดลปจัจยั สาเหตุ และผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก 

ของ แครนท ์(Crant. 2000) พบวา่ บรรทดัฐานขององค์การ (Organizational norm) มอีทิธพิลทางตรง

ต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก และยงัพบอกีว่า บรรทดัฐานขององค์การ (Organizational norm) มี

อทิธพิลทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิานโดยมตีวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเป็นตวัแปรคั Éนกลาง 

1.10 แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íมอีทิธพิลทางอ้อมอย่างมนีัยสําคญัต่อผลการปฏบิตังิาน โดย

ผ่าน เจตคติต่อการทํางานเชิงรุก และพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก โดยมค่ีาสมัประสิทธิ Íอิทธิพล

มาตรฐานเท่ากบั 0.146 ในงานวจิยัครั ÊงนีÊ แสดงใหเ้หน็วา่ หากขา้ราชการมแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธ ์กจ็ะมี

เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก และพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกสงูขึÊนดว้ย และในทา้ยทีÉสดุกจ็ะสง่ผลใหม้ี

ผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการการสงูขึÊนดว้ย ดงัเช่นในการศกึษาของ ซงิซ์ และ สุดา (Singh.; & 

Sudha.1983) ทีÉไดศ้กึษาแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íกบัผลการปฏบิตังิานของผู้บรหิารระดบัต้น ในหน่วยงาน

ขนาดใหญ่ของรฐั จาํนวน 133 คน พบวา่ ผูบ้รหิารทีÉมแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Íสงูจะมผีลการปฏบิตังิานใน

ระดบัทีÉสงู โดยมตีวัแปรความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรคั Éนกลาง 
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1.11 แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชามอีทิธพิลทางออ้มขา้มระดบัอยา่ง

มนียัสาํคญัทางสถติต่ิอผลการปฏบิตังิานโดยผ่านพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกโดยมค่ีาสมัประสทิธิ Í

อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.287 ในงานวจิยัครั ÊงนีÊ แสดงให้เหน็ว่า หากขา้ราชการมแีบบอย่างการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และมพีฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกสูงด้วย กจ็ะส่งผลให้ขา้ราชการ

นั ÊนมผีลการปฏบิตังิานสงูขึÊนดว้ย ซึÉงสอดคลอ้งกบัโมเดลพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกตามการศกึษา

พารค์เกอร ์วลิเลยีม และ เทอรเ์นอร ์(Parker; Williams; & Turner. 2006) ทีÉพบวา่ การสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกโดยม ีการปรบับทบาททีÉยดึหยุ่นเป็น

ตวัแปรคั Éนกลาง 

1.12 การสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชามอีทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบัอย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติต่ิอผลการปฏบิตังิานโดยผ่านแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุกโดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.286 ในงานวจิยัครั ÊงนีÊ แสดงให้เหน็ว่า 

หากขา้ราชการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ในการทํางานด้านต่างๆ ทีÉเอืÊอ

ประโยชน์ต่อการทํางานทั Êงในด้านอารมณ์ ด้านข่าวสาร และด้านวสัดุอุปกรณ์ย่อมส่งผลให้

ขา้ราชการผูน้ั ÊนเกดิความประทบัใจและชืÉนชมรวมทั Êงยดึถือผู้บงัคบับญัชาของตนเป็นแบบอย่างใน

การทาํงานได ้กจ็ะส่งผลใหม้แีบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และการมแีบบอย่างการ

ทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา กจ็ะส่งผลให้ขา้ราชการผู้นั Êนมพีฤตกิรรมหรอืการแสดงพฤตกิรรม

การทาํงานเชงิรุกเพิÉมขึÊนและในทา้ยทีÉสุดแลว้ยอ่มส่งผลใหข้า้ราชการมผีลการปฏบิตังิานเพิÉมขึÊน ซึÉง

สอดคล้องกบัพมิพ์ประภา อมรกจิภญิโญ และธนีนาฏ ณ สุนทร (2556) ทีÉได้ทําการศกึษาเรืÉอง 

อิทธิพลของการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและคุณลักษณะของการแข่งขนัผ่านการรับรู้

ความสามารถของตนเองและความพยายามทีÉมต่ีอความพงึพอใจในงาน และผลการปฏบิตังิานของ

ครูในสถานศึกษาเอกชนของประเทศไทย พบว่าการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชามีอิทธิพลบวก

ทางออ้มต่อผลการปฏบิตังิาน โดยมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความพงึพอใจในงานเป็น และ

ความพยายามเป็นตวัแปรคั Éนกลาง 

 

2. ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตุ

และผลของพฤติกรรมการทาํงานเชิงรกุ ทีÉไม่เป็นไปตามสมมติุฐานทีÉตั Êงไว้ 

นอกจากขอ้คน้พบทีÉกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ซึÉงเป็นไปตามสมมุตฐิานของการวจิยัทีÉได้ตั Êงไว ้

ยงัมปีระเดน็สาํคญัของผลการวจิยัเพิÉมเตมินอกเหนือจากสมมุตฐิานทีÉตั Êงไว ้รวมทั ÊงมผีลการศกึษาทีÉ

ไม่เป็นไปตามสมมุตฐิานทีÉตั Êงไวด้งัต่อไปนีÊ 

2.1 เจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุก ไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í อยา่ง

มนีัยสําคญัทางสถิต ิโดยมีค่าสมัประสิทธิ Íอทิธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.702 แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í

สามารถอธบิายความแปรปรวนของเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุกได้ร้อยละ 49 แสดงให้เหน็ว่า หาก

ขา้ราชการมแีรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í จะส่งผลใหข้า้ราชการมเีจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุกสงูดว้ย เนืÉองจาก
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แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í เป็นลกัษณะภายในทีÉผลกัดนัใหบุ้คคลเกดิความเพยีรพยายามทีÉจะทํางานให้สําเรจ็

ซึÉงสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์และวริณิธิ Í ธรรมนารถสกุล 

(2547) ทีÉศึกษาเรืÉอง กรณีศึกษาบุคคลตวัอย่างและเครืÉองชีÊวดั เพืÉอนําไปสู่การพฒันาพฤตกิรรม

ขา้ราชการยคุใหม่ พบวา่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í เป็นตวัแปรทีÉมอีทิธพิลทางตรงสงูสุดลาํดบัทีÉสอง (รองจาก 

ลกัษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน) ต่อเจตคตต่ิอพฤติกรรมตามค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน โดยมค่ีา

สมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.19 และยงัสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ กมลวรรณ คารมปราชญ์ 

คลา้ยแกว้ (2557) ทีÉพบวา่ แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í มอีทิธพิลทางบวก อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิต ิ(p < . 01) 

ต่อ เจตคตต่ิอพฤตกิรรมจรยิธรรมในการเรยีนของนิสติระดบัปรญิญาตรโีดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิล

มาตรฐานเท่ากบั 0.36 

2.2 ผลการปฏบิตังิานไดร้บัอทิธพิลโดยตรงอยา่งมนียัสาํคญัจากแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í โดยมี

ค่าสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.514 แสดงใหเ้หน็วา่การมแีรงจงูใจใฝ่ สมัฤทธิ Í ส่งผลทําให้

ขา้ราชการมผีลการปฏบิตังิานเพิÉมขึÊน แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í จะเป็นแรงขบัให้บุคคลพยายามทีÉจะทํา

หรือแสดงพฤติกรรมทีÉจะทําให้ประสบผลสมัฤทธิ Íตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of 

Excellence) ทีÉตนตั Êงไว้ ซึÉงในทีÉนีÊก็คือการทีÉข้าราชการทีÉมีแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íจะมีการแสดง

พฤตกิรรมการทํางาน ทีÉเน้นการดําเนินงานอย่างรวดเรว็ คุ้มค่าและมคุีณภาพ เลง็เห็นถึงปญัหา

พรอ้มทั Êงลงมอืจดัการกบัปญัหานั Êนๆ ใชโ้อกาสทีÉเกดิขึÊนใหเ้กดิประโยชน์ต่องานด้วยวธิทีีÉสร้างสรรค ์

และแปลกใหม่ วางแผนงานล่วงหน้า อย่างละเอยีดรอบคอบ เพืÉอนําไปสู่ผลสมัฤทธิ ÍซึÉงกค็อืผลการ

ปฏบิตังิานทีÉดขี ึÊน ซึÉงสอดคลอ้งกบัการศกึษาของวรีะชยั บุญจุรนีาค (2542) ทีÉทําการศกึษาปจัจยัทีÉมี

อทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีÉองค์การคุรุสภา กลุ่มตวัอย่างเป็นเจ้าหน้าทีÉทีÉปฏบิตังิาน

ในโรงพมิพคุ์รุสภาลาดพรา้ว องคก์ารคา้คุรุสภา จาํนวน 319 คน ผลการวจิยั พบวา่แรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Í 

มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั .05 

2.3 แบบอย่างการทํางานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชาได้รบัอทิธพิลทางตรงจากการ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาโดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.978 แสดงใหเ้หน็ว่าการ

ทีÉขา้ราชการไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา จะส่งผลใหข้า้ราชการมแีบบอย่างการทํางานเชงิรุก

จากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั ÊงนีÊเนืÉองมาจากการทีÉขา้ราชการซึÉงได้รบัการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา

ของตนในด้านต่างๆ ทีÉเอืÊอประโยชน์ต่อการทํางานทั Êงในด้านอารมณ์ ด้านข่าวสาร และด้านวสัดุ

อุปกรณ์ยอ่มส่งผลใหข้า้ราชการผูน้ั ÊนเกดิความประทบัใจและชืÉนชมรวมทั Êงยดึถือผู้บงัคบับญัชาของ

ตนเป็นแบบอย่างในการทํางานได้ อย่างไรก็ตามเมืÉอพิจารณาค่าสมัประสทิธิ Íอิทธิพลมาตรฐาน

เท่ากบั 0.978 โดยทีÉการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาสามารถอธบิายตวัแปรแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุก

จากผูบ้งัคบับญัาได ้รอ้ยละ 96 ซึÉงเมืÉอพจิารณาค่าสถติดิงักล่าวแล้วพบว่าตวัแปรการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชา และแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา ซึÉงเป็นตวัแปรในระดบักลุ่มงานมี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกนัสงูอยา่งมนียัสาํคญั ซึÉงสะทอ้นใหเ้หน็วา่ในความเป็นจรงิแลว้ตวัแปรทั Êงสอง

อาจเป็นโครงสรา้ง (Construct) เดยีวกนั และเมืÉอไปพจิารณาในแบบวดัของตวัแปรทั Êงสองกพ็บว่า

ขอ้คาํถามของแบบวดัแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผู้บงัคบับญัชากเ็ป็นไปในลกัษณะของการวดั
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คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา ซึÉงประเดน็นีÊอาจมสี่วนสําคญัทีÉทําให้ตวัแปรทั Êงสองมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกนัสงู  

2.4 ในการศกึษาครั ÊงนีÊไม่พบความสมัพนัธ์ทางตรงขา้มระดบัระหว่างตวัแปรการ

สนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชากบัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกตามทีÉได้ตั Êงสมมุตฐิานไว ้แต่กลบัพบว่า

อทิธพิลทางอ้อมระหว่างการสนับสนุนของผู้บงัคบับญัชาโดยผ่านแบบอย่างการทํางานเชงิรุกจาก

ผูบ้งัคบับญัชา โดยมค่ีาสมัประสทิธิ Íอทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั 0.389 นั Êนคอื การทีÉขา้ราชการได้รบั

การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาสงู กไ็ม่ไดส้่งผลใหข้า้ราชการผูน้ั Êนมพีฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกสูง

โดยตรงแต่พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของขา้ราชการดงักล่าวจะสงูขึÊนไดต้อ้งผ่านตวัแปรแบบอย่าง

การทํางานเชิงรุกจากผู้บงัคับบญัชา ซึÉงไม่สอดคล้องกบัการศึกษาเกีÉยวกบัการสนับสนุนของ

ผูบ้งัคบับญัชาทีÉผ่านมา ทีÉพบวา่การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาส่งผลทางบวกโดยตรงต่อพฤตกิรรม

การทํางาน จากการประเมนิของตนเอง เพืÉอนร่วมงาน หรอื หวัหน้างาน (Campbell. 1999) และ

การศกึษาในประเทศไทย ทีÉพบว่า ผู้ทีÉได้รบัการสนับสนุนงานผู้บงัคบับญัชามาก เป็นผู้ทีÉมผีลการ

ทาํงานมากกวา่ หรอืมพีฤตกิรรมการทาํงานมากกวา่ผูท้ ีÉไดร้บัการสนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชาน้อยกว่า 

(ศกัดิ Íชยั นิรญัทว.ี 2522; วชิยั เอยีดบวั. 2534; สนาน คุณประเสรฐิ. 2535) ในส่วนของผลการปฏบิตังิาน

ในระดบักลุ่ม หรอืหน่วยงาน ซึÉงวดัไดจ้ากสิÉงทีÉกลุ่มไดส้รา้งขึÊน (Holton.1996) และสามารถวดัไดโ้ดย

ออ้มจากความเหนียวแน่นของกลุ่ม (Guzzo; & Dickson.1996) โดยงานวจิยัของดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ 

(Bhanthumnavin. 2001) ซึÉงศึกษาการสนับสนุนทางสงัคมจากหัวหน้างานทีÉมีผลต่อผลการ

ปฏิบตังิานของเจ้าหน้าทีÉสถานีอนามยัตําบล จํานวน 355 แห่ง พบว่าผลของการสนับสนุนจาก

หวัหน้าส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานทั Êงในระดบับุคคล และระดบักลุ่มงาน ซึÉงสอดคล้องกบังานวจิยัของ

แมนนิÉง แจค็สนั และ ฟูซลิเลอร์ (Manning Jackson; & Fusilier.1996) นอกจากนีÊยงัพบว่าการสนับสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชา ยงัมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก (Parker; et al. 2006) พาร์คเกอร์

ซึÉงไดท้าํการทดสอบโมเดล บุคคลกิภาพ และสภาพแวดล้อมในการทํางานส่งผลต่อพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิรุกของการจงูใจเชงิรู้คดิ โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 282 คน พบว่า ในสภาพแวดล้อม

การทาํงานทีÉมกีารสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาใหผู้้ใต้บงัคบับญัชามกีารตั Êงเป้ าหมายของตวัเอง ให้

แรงเสรมิกบัตนเองในการทาํงาน คาดหวงัการทํางานของตนเองและประเมนิผลการทํางานของตนเอง 

และมีความเชืÉอใจในเพืÉอนร่วมงาน จะมีแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมเชิงรุกมากกว่าใน

สภาพแวดลอ้มทีÉไม่มกีารสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา หรอืในสภาพแวดลอ้มทีÉมน้ีอยกวา่ 

 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

 

1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปปฏิบติั 

1.1 ผลการศกึษาครั ÊงนีÊพบวา่ พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก เป็นตวัแปรทีÉมอีทิธพิลทางบวก

สงูสุดต่อผลการปฏบิตังิาน รวมทั Êง เป็นตวัแปรคั Éนกลางความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร บุคลกิภาพเชงิรุก 
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แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และ

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชากบัตวัแปรผลการปฏบิตังิานซึÉงถอืเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีÉยํÊาให้

เหน็ถงึความสาํคญัของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก ทีÉเป็นทั Êงเป็นตวัแปรเชงิเหตุ ทีÉส่งผลให้เกดิผล

การปฏบิตังิาน รวมทั Êงทาํหน้าทีÉเป็นกลไกของความสมัพนัธจ์ากตวัแปรเชงิสาเหตุ ได้แก่ บุคลกิภาพเชงิรุก 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชา และ

การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาทีÉก่อใหเ้กดิตวัแปรเชงิผล คอืผลการปฏบิตังิาน ดงันั Êนหน่วยงานใน

สงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อมควรกําหนดพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก เป็น

สมรรถนะทีÉจาํเป็นในการทาํงานสาํหรบัขา้ราชการผูป้ฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน  

1.2 จากผลการศึกษาทีÉพบว่าลกัษณะส่วนบุคคลของขา้ราชการและสภาพแวดล้อมใน

การทาํงาน ไดแ้ก่ บุคลกิภาพเชงิรุก เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก ค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน และ

แบบอยา่งการทาํงานเชงิรุกจากผูบ้งัคบับญัชาส่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถตินิั Êน หมายความวา่ถ้าขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน มบุีคลกิภาพเชงิรุก 

เจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุก และค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íของงาน รวมทั Êงการมแีบบอย่างการทํางานเชงิรุก

จากผูบ้งัคบับญัชากจ็ะส่งผลใหข้า้ราชการมพีฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก แสดงให้เหน็ว่าคุณลกัษณะทีÉ

เป็น จติลกัษณะเดิม และจิตตามสถานการณ์ และสภาพแวดล้อมในการทํางานของข้าราชการทีÉ

ปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน มคีวามสาํคญัต่อการทีÉขา้ราชการฯ จะแสดงพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิรุกได ้ดงันั Êนหน่วยงานในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อม ทีÉต้องการส่งเสรมิให้

ขา้ราชการมีพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกนั Êนควรให้ความสําคญักบัการพฒันาคุณลกัษณะต่างๆ 

เหล่านีÊของขา้ราชการ รวมถงึควรใหค้วามสาํคญักบัการสรรหาและคดัเลอืกขา้ราชการโดยพจิารณาจาก

คุณลกัษณะเหล่านีÊร่วมดว้ยนอกเหนือจากการพจิารณาจากความรูห้รอืความสามารถเท่านั Êน 

1.3 ผลการศกึษาพบวา่แรงจงูใจใฝ่ สมัฤทธิ Íเป็นตวัแปรเชงิสาเหตุทีÉมอีทิธพิลต่อผล

การปฏบิตังิาน และเป็นตวัแปรทีÉมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก โดยผ่านเจตคติ

ต่อการทํางานเชิงรุก แสดงว่าแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íในการทํางานของขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้าน

นโยบายและแผน ของหน่วยงานในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้มมคีวามสาํคญั 

สามารถทํานายผลการปฏบิตังิานได้ด ีและยงัพบอกีว่าเจตคตต่ิอการทํางานเชงิรุกเป็นตวัแปรทีÉมี

อทิธิพลทางทางอ้อมต่อผลการปฏิบตัิงานโดยผ่านพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุก แสดงให้เห็นว่า 

แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í และเจตคตต่ิอการทาํงานเชงิรุกของขา้ราชการฯ มคีวามสาํคญั ดงันั Êนหน่วยงานใน

สงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิÉงแวดล้อมซึÉงมีการนําเกณฑ์พฒันาคุณภาพการบริหาร

จดัการภาครฐัมาใชใ้นการพฒันาองคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบัการเสรมิสรา้งและพฒันาแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธิ Íในการทํางาน และเจตคติต่อการทํางานเชิงรุกให้กบัข้าราชการ เช่น กระตุ้นส่งเสริมให้

ขา้ราชการในสงักดัเขา้รบัการอบรมแบบออนไลน์ ในหลกัสูตรการสร้างแรงจูงใจใฝ่ สมัฤทธิ Íในการ

ทาํงาน และทศันคตทิีÉดต่ีอการทาํงาน โดยอาจนํามาใชป้ระกอบในการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ

ประจําปี ซึÉงทางสํานักงาน ก.พ. ได้มหีลกัสูตรต่างๆ ให้ขา้ราชการเลอืกเพืÉอพฒันากระบวนทศัน์ 
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และคุณลกัษณะของขา้ราชการ รวมทั Êงการสรา้งทศันคตเิชงิบวกต่องานทีÉปฏบิตัดิ้วยความสามารถ 

และความเชืÉอมั ÉนเพืÉอใหเ้กดิความสาํเรจ็ของงานตามความรบัผดิชอบของขา้ราชการเอง 

1.4 จากผลการศกึษาพบวา่พฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกของขา้ราชการทีÉปฏบิตังิาน

ดา้นนโยบายและแผน ของหน่วยงานในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อม ได้รบั

อทิธพิลทางตรงสงูสุดจากบุคลกิภาพเชงิรุก หรอืกล่าวไดว้า่หากขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานดา้นนโยบาย

และแผนมบุีคลกิภาพเชงิรุก กจ็ะมพีฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกดว้ย ดงันั Êนหากตอ้งการใหข้า้ราชการ

ทีÉปฏิบตัิงานด้านนโยบายและแผน ของหน่วยงานในสงักดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ

สิÉงแวดลอ้ม มพีฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก จําเป็นอย่างยิÉงทีÉจะต้องนําผลการวจิยันีÊไปเป็นขอ้มูลใน

การวางแผนเพืÉอส่งเสรมิ หรือพฒันาให้ขา้ราชการฯ มีพฤติกรรมการทํางานเชงิรุก ซึÉงอาจอยู่ใน

รปูแบบการพฒันา ฝึกอบรม หรอืเสรมิสรา้งใหข้า้ราชการมบุีคลกิภาพเชงิรุก เพิÉมขึÊน 

1.5 จากผลการศกึษาแมจ้ะไม่พบวา่ การสนบัสนุนของผู้บงัคบับญัชา มอีทิธพิลต่อ

พฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของข้าราชการทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผนของขา้ราชการใน

สงักดักระทรวงทรพัยากรทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม แต่อยา่งไรกต็าม พบวา่ การสนบัสนุน

ของผูบ้งัคบับญัชามอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกโดยผ่านแบบอยา่งการทาํงานเชงิรกุ

จากผูบ้งัคบับญัชา แสดงใหเ้หน็วา่ การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และแบบอยา่งการทาํงานเชงิรุก 

กม็สี่วนทีÉทาํใหข้า้ราชการเกดิพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกได ้ดงันั Êน หน่วยงานกค็วรให้ความสําคญั

กบัการส่งเสรมิใหผู้บ้งัคบับญัชามพีฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกเพืÉอใหข้า้ราชการไดเ้หน็เป็นตน้แบบทีÉ

ขา้ราชการชืÉนชมและปฏบิตัติามได ้รวมทั Êงผูบ้งัคบับญัชากค็วรใหก้ารสนับสนุนกบัขา้ราชการกลุ่มงาน

ของตนในทุกๆ ดา้น เพืÉอสรา้งความสมัพนัธท์ีÉดรีะหวา่งกนั 

 

2. ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยั 

2.1 การศึกษาครั ÊงนีÊพบว่าตวัแปรต่างๆ ทีÉนําเข้ามาร่วมในการอธิบายพฤติกรรมการ

ทํางานเชงิรุกของขา้ราชการทีÉปฏิบตังิานด้านนโยบายและแผน ของหน่วยงานในสงักดักระทรวง

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้ม สามารถอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก

ของขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน ของหน่วยงานในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาติ

และสิÉงแวดล้อม ได้ร้อยละ 59 แสดงว่าน่าจะมตีวัแปรอืÉนทีÉยงัสามารถอธบิายความแปรปรวนของ

พฤติกรรมการทํางานเชงิรุกของขา้ราชการทีÉปฏบิตัิงานด้านนโยบายและแผน ของหน่วยงานใน

สงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้มไดอ้กี ดงันั Êนในการวจิยัครั Êงต่อไปน่าจะศกึษาตวัแปร

อืÉนๆ ทีÉจะส่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกของขา้ราชการทีÉปฏบิตังิานด้านนโยบายและแผน 

ของหน่วยงานในสงักดักระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อมเพิÉมเตมิ ได้แก่ การมอีสิระในงาน 

การเชืÉอมั ÉนในเพืÉอนร่วมงาน วฒันธรรมองคก์ร ภาวะผูนํ้า ความเชืÉอมั Éนในการขยายบทบาทของตน 

2.2 เนืÉองจากผลการศกึษาในงานวจิยันีÊทีÉไม่พบอทิธพิลของพฤตกิรรมการทาํเชงิรุก 

กับการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา ซึÉงมีความเป็นไปได้ว่างานวิจ ัยนีÊ เป็นการวิจ ัยเชิงสํารวจ



138 
 

ภาคตดัขวาง (Cross-sectional survey) ทีÉศึกษาพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก กบัการสนับสนุนของ

ผู้บงัคบับญัชา ณ เวลาจุดใดจุดหนึÉงเพียงครั Êงเดียว ซึÉงเป็นการวดัตวัแปรสาเหตุและผลพร้อมกนั 

เพืÉอใหม้คีวามชดัเจนมากยิÉงขึÊนวา่การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา จะส่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางาน

เชิงรุกของข้าราชการทีÉปฏิบัติงานด้านนโยบายและแผนของข้าราชการในสังกัดกระทรวง

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดลอ้มหรอืไม่ดงันั Êน งานวจิยัเรืÉองต่อไปควรใช้ การออกแบบการวจิยั

เชิงสํารวจระยะยาว (Longitudinal survey research) เพืÉอให้เห็นพฒันาการหรือลกัษณะการ

เปลีÉยนแปลง และเป็นการยนืยนั (Validation) ผลของการศกึษา 

2.3 การศกึษาเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานเชงิรุกในครั ÊงนีÊ เป็นการศกึษาในกลุ่ม

ตวัอย่างทีÉเป็นข้าราชการทีÉปฏิบัติงานด้านนโยบายและแผน ของหน่วยงานในสงักดักระทรวง

ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิÉงแวดล้อม การวจิยัครั Êงต่อไปควรศึกษาในประชากรกลุ่มอืÉน ๆ ทีÉแตกต่างไป 

เช่นการศกึษาในหน่วยงานรฐัวสิาหกจิ หรอืหน่วยงานเอกชน เพืÉอให้เหน็ถึงความเหมอืน หรอืต่าง

ของผลการศกึษาทีÉเกดิขึÊน เพืÉอขยายฐานองคค์วามรูใ้นเรืÉองพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุกออกไป 
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เรียน  ผูต้อบแบบสอบถามทกุท่าน 

 

ดว้ยข้าพเจ้า  นางสาวพรรณราย อักษรถึง  .หวัหน้าโครงการวจิ ัย สงักดั สาขา/ภาควชิา. การวจิ ัย

พฤตกิรรมศาสตรป์ระยุกต์    สถาบนั.  วจิยัพฤติกรรมศาสตร์  มคีวามประสงค์ทําวจิยั/วทิยานิพนธ์เรืÉอง “ ปจัจยั

เชงิสาเหตุพหุระดบัและผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรกุทีÉสง่ผลต่อการปฏบิตังิาน ของขา้ราชการพลเรอืนสามญั

ทีÉปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน”    ซึÉงประโยชน์ทีÉคาดว่าจะไดร้บัคอื.ทราบรูปแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพหุ

ระดบัของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรกุ ทีÉสง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืน..เพืÉอเป็นขอ้มูลเบืÊองต้น

ทีÉให้ส่วนราชการต่างๆ ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาโปรแกรมหรอืหลกัสูตรฝึกอบรมให้กบัขา้ราชการในสงักดั 

รวมทั ÊงเพืÉอเป็นแนวทางในการจดัสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมขององค์การ ทีÉจะส่งเสรมิให้บุคลากรในสงักดัเกดิ

พฤตกิรรมการทํางานเชงิรกุ ต่อไป 

ท่านไดร้บัเชญิใหเ้ขา้รว่มการวจิยันีÊเพราะ.    ปฏบิตังิานอยู่ในหน่วยงานซึÉงเป็นกลุ่มประชากรทีÉผูว้จิยัมี

ความสนใจในการศกึษา   ในการนีÊผูว้จิยัมคีวามจําเป็นตอ้งเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามเรืÉอง “ ปจัจยัเชงิ

สาเหตุพหุระดบัและผลของพฤตกิรรมการทํางานเชงิรกุทีÉสง่ผลต่อการปฏบิตัิงาน ของขา้ราชการพลเรอืนสามญัทีÉ

ปฏบิตังิานดา้นนโยบายและแผน”    ซึÉงประกอบดว้ยคาํถาม 4 ส่วน จํานวน 111 .ขอ้ ใชเ้วลาในการตอบ.  30-45   

.นาท ี ผูว้จิยัจะขอรบัแบบสอบถามคนืโดย.   รบัดว้ยตนเองโดยกาํหนดนดัหมายเพืÉอใหส้ง่ขอ้มลูกลบัคนื      .  

เนืÉองจากแบบสอบถามประกอบด้วยคําถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตอบตาม

ความรู้สกึของท่านให้มากทีÉสุด โดยขอ้มูลและคําตอบทั Êงหมดจะถูกปกปิดเป็นความลับ และจะนํามาใช้ในการ

วเิคราะห์ผลการศกึษาครั ÊงนีÊโดยออกมาเป็นภาพรวมของการวจิ ัยเท่านั Êน จึงไม่มผีลกระทบใดๆต่อผู้ตอบหรือ

หน่วยงานของผูต้อบ เนืÉองจากไมส่ามารถนํามาสบืคน้เจาะจงหาผูต้อบได ้ท่านมสีทิธิ ÍทีÉจะไม่ตอบคําถามขอ้ใดขอ้

หนึÉง หากท่านไม่สบายใจหรืออึดอัดทีÉจะตอบคําถามนั Êน หรือไม่ตอบแบบสอบถามทั Êงหมดเลยกไ็ด้ โดยไม่มี

ผลกระทบต่อการปฏบิตังิานใดๆของท่าน ท่านมสีทิธิ ÍทีÉจะไมเ่ขา้รว่มการวจิยักไ็ดโ้ดยไมต่อ้งแจง้เหตุผล   

หากผูเ้ขา้รว่มวจิยัมขีอ้สงสยัเกีÉยวกบัการวจิยัหรอืแบบสอบถาม สามารถติดต่อสอบถามไดท้ีÉ สถานทีÉ

ตดิต่อ.. กรมทรพัยากรนํÊา แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรงุเทพฯ 10400...ในวนัและเวลาราชการ หรอื โทรศพัท์

ทีÉตดิต่อได.้      081 357 4801       .. 

โครงการวิจัยนีÊได้รบัการพิจารณารบัรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  สถาบันยุทธศาสตร์ อาคาร ศาสตราจารย์ ดร.สาโรช บัวศรี ชั Êน 20  

โทร  649 - 5000 ต่อ 11015-11018  โทรสาร: (02) 259-1822 

หากท่านไดร้บัการปฏบิตัไิมต่รงตามทีÉระบไุว ้ท่านสามารถตดิต่อประธานกรรมการฯหรอืผูแ้ทน ไดต้าม

สถานทีÉและหมายเลขโทรศพัท์ขา้งตน้ 

 

          ขอขอบพระคณุทีÉกรณุาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

 ขอแสดงความนบัถอื 

(.นางสาวพรรณราย อกัษรถงึ.) 

     ชืÉอผูว้จิยั   

เอกสารชีÊแจงอาสาสมคัรผูเ้ข้าร่วมโครงการวิจยัโดยการตอบแบบสอบถาม 

และการพิทกัษ์สิทธิผูเ้ข้าร่วมการวิจยั 

(Information sheet) 
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+ 

 

 

 

เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ดว้ยดฉิันกําลงัอยู่ระหว่างการทําปรญิญานิพนธ์ประกอบการศกึษาในหลกัสูตรปรชัญา

ดุษฎีบณัฑติ สาขาวชิาการวจิยัพฤตกิรรมศาสตร์ประยุกต์ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จงึขอ

ความอนุเคราะห์และความร่วมมือจากท่านให้ความกรุณาตอบแบบสอบถามทีÉแนบมานีÊโดยปฏบิตัติาม 

คาํชีÊแจงในแบบสอบถามแต่ละตอน ซึÉงขอให้ท่านอ่านคําถามแต่ละขอ้ให้เขา้ใจอย่างชดัเจน ขอให้

ท่านตอบตามความเป็นจริง และ ขอให้ตอบครบทุกข้อ โดยไม่ต้องระบุชืÉอ สกุล ของท่าน อนึÉง 

ดฉินัขอรบัรองวา่ขอ้มลูของท่านจะถูกเกบ็ไวเ้ป็นความลบัเพืÉอประโยชน์ในการวจิยัเท่านั Êน การวเิคราะห์

ขอ้มูลจะทําในภาพรวมของกลุ่มผู้ตอบทั Êงหมด และการตอบแบบสอบถามจะไม่มผีลกระทบใดๆ 

ทั ÊงสิÊนต่อท่าน และหน่วยงาน ทั ÊงนีÊขอขอบพระคุณทีÉท่านสละเวลาอนัมค่ีาแก่การวจิยัครั ÊงนีÊ  

 

นางสาวพรรณราย อกัษรถงึ 

นิสติระดบัปรญิญาเอก สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 

 

 

 

คาํชีÊแจง โปรดทาํเครืÉองหมาย / ลงในชอ่ง □ หรอืเตมิขอ้มูลลงในช่องว่างตามความเป็น

จรงิของทา่น 

1. เพศ � ชาย � หญงิ 

2. ประสบการณ์ในการทาํงานในตาํแหน่งปจัจุบนั .................. ปี ............... เดอืน 

3. ระดบัการศกึษา � ปรญิญาตร ี � ปรญิญาโท � สงูกวา่ปรญิญาโท 

4. ตาํแหน่ง.................................................. ระดบั........................................ 

5. หน่วยงานทีÉท่านสงักดัในปจัจุบนั  กลุ่ม /ส่วนงาน............................................ 

สาํนกั/กอง ............................................................................................... 

กรม/สาํนกังาน ......................................................................................... 

  

แบบสอบถามสาํหรับข้าราชการ 

ตอนทีÉ 1 ข้อมูลเฉพาะเกีÉยวกบัตวัท่าน 
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คณุลกัษณะของท่าน 
 

คาํชีÊแจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แล้วทําเครืÉองหมาย / เหนือวลทีีÉ ตรงกบัระดบัความเป็น

จริงของท่าน มากทีÉสุดเพยีงขอ้เดยีว และโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

 

1. ขา้พเจา้รูส้กึมพีลงัในการทาํสิÉงทีÉแตกต่างจากสิÉงทีÉเป็นอยู ่

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. ขา้พเจา้มกัมองหาสิÉงใหม่ๆ ใหก้บัชวีติเพืÉอพฒันาตนเองใหด้ขี ึÊนเสมอ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

3. ขา้พเจา้มกัจะทาํใหเ้กดิการเปลีÉยนแปลงจากสภาพทีÉเป็นอยู ่

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

4. ขา้พเจา้มองไปขา้งหน้าเพืÉอทาํสิÉงต่างๆ ใหด้ขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

5. ขา้พเจา้ชอบเปลีÉยนแปลงสิÉงต่างๆ ทีÉเป็นประโยชน์แก่ผูอ้ืÉน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

6. ขา้พเจา้ทาํไดด้ใีนการเปลีÉยนปญัหาต่างๆ ใหเ้ป็นโอกาส 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

7. ขา้พเจา้มกัเป็นผูร้เิริÉมความคดิต่างๆ ก่อน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

8. หากขา้พเจา้เชืÉอมั ÉนในความคดิหนึÉง จะไม่มสีิÉงใดมาขดัขวางขา้พเจา้ในการทาํสิÉงนั Êนได ้

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

ตอนทีÉ 2 ข้อมูลเกีÉยวกบัตวัท่าน 
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9. ขา้พเจา้จะเขา้หาและเอาชนะอุปสรรคต่อการทาํสิÉงต่างๆ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

10. ขา้พเจา้ชอบขบคดิแกไ้ขเมืÉอตอ้งเผชญิปญัหา 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

11. เมืÉอขา้พเจา้คดิจะทาํสิÉงใดแลว้ ขา้พเจา้จะทาํใหส้าํเรจ็แมจ้ะมอุีปสรรคขดัขวาง 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

12. ขา้พเจา้แน่วแน่ทีÉจะมองหาหนทางใหม่ เพืÉอส่งเสรมิชวีติใหด้ขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

13. ขา้พเจา้มองหาหนทางทีÉดกีวา่ในการทาํสิÉงต่างๆ อยูเ่สมอ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

14. ขา้พเจา้ชอบทาํงานทีÉทา้ทายความสามารถของตนเอง 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

15. ขา้พเจา้พงึพอใจเป็นพเิศษในการทาํงานทีÉสาํคญัและตอ้งใชค้วามสามารถสงู 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

16. ขา้พเจา้ชอบทาํงานทีÉมกีารแขง่ขนักบัผูอ้ืÉน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

17. ขา้พเจา้พรอ้มทีÉจะตดัสนิใจในเรืÉองทีÉมคีวามเสีÉยงสงูเพืÉอใหก้ารทาํงานเดนิหน้าต่อไปได ้

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

18. ขา้พเจา้จะทาํงานมากกวา่ทีÉไดต้ั Êงใจเอาไว ้

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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19. ขา้พเจา้สามารถทาํงานไดอ้ยา่งต่อเนืÉองยาวนานเพืÉอใหง้านบรรลุเป้ าหมาย 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

20. ขา้พเจา้ทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน เพืÉอใหไ้ดผ้ลงานทีÉดทีีÉสุด 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

21. ขา้พเจา้คดิวา่ความพยายามเป็นสิÉงสาํคญั ในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

22. ขา้พเจา้รูส้กึสนุกในการทาํงานทีÉมคีวามทา้ทาย 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

23. ขา้พเจา้วางแผนการทาํงานล่วงหน้าเพืÉอใหง้านสาํเรจ็ตามเป้ าหมาย 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

24. ขา้พเจา้ทุ่มเทใหก้บัการทาํงานอยา่งเตม็ทีÉโดยไม่เกรงกลวัทีÉจะลม้เหลว 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

25. ขา้พเจา้มกัตั Êงเป้ าหมายทีÉยากและทา้ทายความสามารถในการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

26. ขา้พเจา้นําขอ้มลูป้ อนกลบัมาปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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เจตคติต่อการทาํงานของท่าน 

 

คาํชีÊแจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ทาํเครืÉองหมาย / เหนือวลทีีÉ ตรงกบัระดบัความเป็น

จริงของท่าน มากทีÉสุดเพยีงขอ้เดยีว และโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

 

1. ขา้พเจา้คดิวา่การหาความรูเ้กีÉยวกบัสิÉงต่างๆ ในการทาํงานอยูเ่สมอจะช่วยปรบัปรุงการทาํงานให้

ดขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. ขา้พเจา้คดิวา่การปรบัเปลีÉยนกระบวนการหรอืปจัจยัทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอใหก้ารทาํงานมปีระสทิธภิาพ

มากยิÉงขึÊนเป็นสิÉงทีÉควรกระทาํ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

3. ขา้พเจา้รูส้กึวา่การป้ องกนัปญัหาโดยไม่รอใหป้ญัหาเกดิขึÊนแลว้จงึแกไ้ขเป็นสิÉงจาํเป็น 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

4. ขา้พเจ้าเชืÉอว่าการวางแผนป้ องกนัปญัหาทีÉคาดว่าจะเกดิขึÊนจากการเปลีÉยนแปลงของปจัจยัทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัความสาํเรจ็ของงาน เป็นสิÉงสาํคญั 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

5. ขา้พเจา้พอใจทีÉจะนําเสนอความคดิใหม่ๆ เพืÉอเปลีÉยนแปลงขั Êนตอนการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

6. ขา้พเจา้รูส้กึชืÉนชอบการสืÉอสารใหเ้พืÉอนร่วมงานทราบวธิกีารทํางานซึÉงอาจเป็นประโยชน์ในการ

ทาํงานของพวกเขา 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

7. ขา้พเจา้พอใจทีÉจะทาํงานในหน่วยงานทีÉใชว้ธิกีารใหม่ทีÉมปีระสทิธภิาพ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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8. ขา้พเจา้พงึพอใจการปรบัปรุงวธิกีารทาํงานเพืÉอลดขอ้บกพร่องทีÉเคยเกดิขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

9. ขา้พเจา้ชอบคาดการณ์ปญัหาในการทาํงานล่วงหน้า แลว้ทาํการป้ องกนัไม่ใหเ้กดิปญัหาขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

10. ขา้พเจา้ชืÉนชอบการป้ องกนัปญัหาทีÉอาจจะเกดิขึÊนในการทาํงานโดยไม่รอใหป้ญัหาเกดิขึÊนแล้วจงึ

แกไ้ข 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

11. ขา้พเจา้ชืÉนชอบการแสวงหาสาเหตุของความผดิพลาด 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

12. ขา้พเจา้พรอ้มทีÉจะใหข้อ้เสนอแนะเกีÉยวกบัการทาํงานกบัผูอ้ืÉนแมค้วามคดิเหน็จะไม่ตรงกนั 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

13. เมืÉอมคีวามคดิในการปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน ขา้พเจา้พรอ้มจะลงมอืทาํตามความคดินั Êน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

14. ขา้พเจ้าพร้อมทีÉจะปรบัเปลีÉยนกระบวนการทํางานหรือปจัจยัทีÉส่งผลต่อกระบวนการทํางาน 

ก่อนทีÉจะเกดิปญัหาขึÊน  

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

15. ขา้พเจ้าพร้อมทีÉจะหาความรู้เกีÉยวกบัสิÉงต่างๆ ในการทํางานทีÉจะตอบสนองวสิยัทศัน์ พนัธกิจ 

และกลยทุธข์องหน่วยงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

 

คาํชีÊแจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ทาํเครืÉองหมาย / เหนือวลทีีÉ ตรงกบัระดบัความเป็น

จริงทีÉเกิดขึÊนในหน่วยงานของท่าน มากทีÉสุดเพยีงขอ้เดยีว และโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

 

1. ผูบ้งัคบับญัชาเสนอแนวทางทีÉเป็นประโยชน์ในการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหส้มาชกิกลุ่มตั Êงเป้ าหมายในการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

3. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่การปฏบิตังิานของสมาชกิกลุ่ม 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

4. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ของสมาชกิกลุ่ม  

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

5. ผูบ้งัคบับญัชา ยกยอ่ง ชมเชย สมาชกิกลุ่มเมืÉอปฏบิตังิานไดด้ ี

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

6. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนํา หรอืทาํเป็นแบบอยา่งใหเ้หน็เมืÉอตอ้งปฏบิตังิานใหม่ทีÉไม่คุน้เคย 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

7. ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มลูทีÉเป็นประโยชน์ ต่อการปฏบิตังิาน  

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

8. ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มลูป้ อนกลบัท่านในการปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

ตอนทีÉ 3 ข้อมูลเกีÉยวกบัสภาพแวดล้อมการทาํงานของท่าน 
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9. ผูบ้งัคบับญัชาอาํนวยความสะดวกเกีÉยวกบั เครืÉองมอืเครืÉองใชท้ีÉจาํเป็นในการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

10. ผูบ้งัคบับญัชาจดัหาเครืÉองมอืในการทาํงานใหส้มาชกิกลุ่ม 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

11. ผูบ้งัคบับญัชาจดัหางบประมาณเพืÉอใชใ้นการสนบัสนุนในการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

12. ผูบ้งัคบับญัชามกีารวางแผนในการปรบัปรุงสิÉงต่างๆ ในการทาํงานใหด้ขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

13. ผู้บงัคบับญัชาใช้ขอ้มูล และความรู้เพืÉอคาดการณ์ถึงการเปลีÉยนแปลงของปจัจยัทีÉมผีลต่อการ

ทาํงานใหส้าํเรจ็ลุล่วง 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

14. ผู้บงัคบับญัชามีการปรบัเปลีÉยนกระบวนการทํางานหรือปจัจยัทีÉเกีÉยวข้องเพืÉอให้การทํางานมี

ประสทิธภิาพมากยิÉงขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

15. ผู้บงัคบับญัชามีการปรบัเปลีÉยนกระบวนการทํางานหรือปจัจยัทีÉส่งผลต่อกระบวนการทํางาน 

ก่อนทีÉจะเกดิปญัหาขึÊน  

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

16. ผูบ้งัคบับญัชานําเสนอความคดิใหม่ๆ เพืÉอเปลีÉยนแปลงขั Êนตอนการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

17. ผูบ้งัคบับญัชาแลกเปลีÉยนความคดิเหน็เกีÉยวกบัการทาํงานกบัผูอ้ืÉน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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18. ผู้บงัคบับญัชาสืÉอสารให้เพืÉอนร่วมงาน และผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รบัทราบความคิดซึÉงอาจเป็น

ประโยชน์ในการทาํงานของกลุ่ม 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

19. ผูบ้งัคบับญัชาป้ องกนัปญัหาทีÉอาจจะเกดิขึÊนในการทํางานโดยไม่รอให้ปญัหาเกดิขึÊนแล้วจงึทํา

การแกไ้ข 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
 

ค่านิยมการทาํงานในหน่วยงานของท่าน 
 

คาํชีÊแจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ทาํเครืÉองหมาย / เหนือวลทีีÉ ตรงกบัระดบัความเป็น

จริงทีÉเกิดขึÊนในหน่วยงานของท่าน มากทีÉสุดเพยีงขอ้เดยีว และโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

 

1. หน่วยงานกาํหนดใหต้ั Êงเป้ าหมายหลกัและเป้ าหมายรองในการปฏบิตังิาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. หน่วยงานจดัประชุมกลุ่มทาํงาน เพืÉอการวเิคราะหแ์ละแกไ้ขปญัหาทีÉเกดิขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

3. หน่วยงานจดัใหป้ระชุมปรกึษาหารอืระหวา่งหน่วยงานเพืÉอช่วยใหเ้กดิผลสมัฤทธิ Íของงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

4. หน่วยงานประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นระยะๆ เพืÉอกาํกบัใหง้านเป็นไปตามเป้ าหมาย 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

5. หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานใหแ้ลว้เสรจ็ภายในระยะเวลาทีÉกาํหนดไว ้

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

6. หน่วยงานส่งเสรมิใหป้รบัปรุงแกไ้ขวธิกีารทาํงาน เพืÉอลดขอ้บกพร่องทีÉเคยเกดิขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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7. หน่วยงานเปิดโอกาสใหป้รบัปรุงกฎระเบยีบทีÉอาจเป็นอุปสรรคในการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

8. หน่วยงานส่งเสรมิใหใ้ช ้และบาํรุงรกัษาทรพัยส์นิของหน่วยงานใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

9. หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการตดิตามผลสาํเรจ็ของการปฏบิตังิานต่างๆ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

10. หน่วยงานไม่สนบัสนุนใหป้รบัเปลีÉยนกระบวนการทาํงานเพืÉอพฒันางาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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พฤติกรรมการทาํงานของท่าน 
 

คาํชีÊแจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ทาํเครืÉองหมาย / เหนือวลทีีÉ ตรงกบัระดบัความเป็น

จริงของท่าน มากทีÉสุดเพยีงขอ้เดยีว และโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 
 

1. ข้าพเจ้าออกแบบกระบวนการทํางานซึÉงสอดคล้องกับวสิ ัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ของ

หน่วยงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

2. ขา้พเจา้คดิคน้หาเทคนิควธิกีารใหม่ๆ เพืÉอปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

3. ขา้พเจ้าหาความรู้เกีÉยวกบัสิÉงต่างๆ ในการทํางานทีÉจะช่วยตอบสนองวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และ 

กลยทุธข์องหน่วยงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

4. ขา้พเจา้วางแผนปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน เพืÉอผลในระยะยาว 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

5. ขา้พเจา้มกัคดิรเิริÉมสิÉงใหม่ๆ ในการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

6. ขา้พเจา้นําเสนอความคดิเหน็เกีÉยวกบัการทาํงานกบัผูอ้ืÉนแมค้วามคดิเหน็จะไม่ตรงกนั 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

7. ขา้พเจา้นําเสนอความคดิใหม่เพืÉอเปลีÉยนแปลงขั Êนตอนการทาํงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

 
 

     

ตอนทีÉ 4 ข้อมูลเกีÉยวกบัการปฏิบติังานของท่าน 
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8. ขา้พเจา้กระตุน้หรอืเสนอใหเ้พืÉอนร่วมงานมสี่วนร่วมในการแกป้ญัหาทีÉจะส่งผลกระทบต่อเขา 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

      

9. ขา้พเจา้มกัสืÉอสารความคดิซึÉงอาจเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานใหเ้พืÉอนร่วมงานทราบ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

10. ขา้พเจา้ใชว้ธิกีารทาํงานใหม่ทีÉมปีระสทิธภิาพมากขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

11. ขา้พเจา้ปรบัเปลีÉยนกระบวนการทาํงานเพืÉอใหก้ารทาํงานมปีระสทิธภิาพมากยิÉงขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

12. เมืÉอมคีวามคดิในการปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน ขา้พเจา้จะลงมอืทาํตามความคดินั Êน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

13. ขา้พเจา้แกไ้ขวธิกีารทาํงานตามทีÉไดว้างแผนไว ้เพืÉอลดขอ้บกพร่องทีÉเคยเกดิขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

14. ขา้พเจา้คาดการณ์ปญัหาในการทาํงานล่วงหน้าแลว้หาทางป้ องกนัไม่ใหเ้กดิปญัหาขึÊน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

15. ขา้พเจา้วางแผนป้ องกนัปญัหาทีÉคาดว่าจะเกดิขึÊนจากการเปลีÉยนแปลงของปจัจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

ความสาํเรจ็ของงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

16. ขา้พเจา้ป้ องกนัปญัหาทีÉอาจจะเกดิขึÊนในการทาํงานโดยไม่รอใหป้ญัหาเกดิขึÊนแลว้จงึแกไ้ข 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

      



167 
 

17. ขา้พเจา้ปรบัเปลีÉยนกระบวนการทํางานหรอืปจัจยัทีÉส่งผลต่อกระบวนการทํางาน ก่อนทีÉจะเกดิ

ปญัหาขึÊน  

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่เคยเลย นานๆ ครั Êง บางครั Êง ค่อนขา้งน้อย บ่อย บ่อยมาก 

 

ผลการปฏิบติังานของท่าน 

 

คาํชีÊแจง โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละขอ้ แลว้ทาํเครืÉองหมาย / เหนือวลทีีÉ ตรงกบัระดบัความเป็น

จริงของท่าน มากทีÉสุดเพยีงขอ้เดยีว และโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

 

1. ขา้พเจา้ปฏบิตังิานดว้ยความถูกตอ้งเมืÉอเทยีบกบัมาตรฐานทีÉกาํหนดไว ้

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

2. ขา้พเจา้ทาํงานตามทีÉไดร้บัมอบหมายไดใ้นเวลาทีÉกาํหนด 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

3. ขา้พเจา้มคีวามรูแ้ละความชาํนาญในงานทีÉรบัผดิชอบ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

4. ขา้พเจา้แกไ้ขปญัหาไดอ้ยา่งรวดเรว็โดยไม่เกดิขอ้ผดิพลาดในภายหลงั 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

5. การปฏบิตังิานของขา้พเจา้น่าเชืÉอถอื มคีวามผดิพลาดน้อย 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

6. ขา้พเจา้ปฏบิตัติามกฎระเบยีบขอ้กาํหนดของหน่วยงานอยา่งเคร่งครดั 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

7. ขา้พเจา้สามารถประสานงานกบับุคคลภายนอกหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งด ี

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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8. ขา้พเจา้ใชข้อ้มลูทีÉมอียูอ่ยา่งรอบคอบในการหาขอ้ยตุขิองปญัหา 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

9. ขา้พเจา้สามารถพฒันาวธิกีารทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพมากกวา่เดมิ 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

10. ขา้พเจา้สามารถแกไ้ขปญัหา หรอืขอ้บกพร่องในการปฏบิตังิานได ้

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

11. ขา้พเจา้เคารพกฎระเบยีบของหน่วยงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

12. ขา้พเจา้สามารถปรบัปรุงวธิกีารทาํงานเพืÉอก่อใหเ้กดิผลดต่ีองาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

13. ขา้พเจา้สามารถปรบัตวักบังานใหม่ไดอ้ยา่งรวดเรว็เพืÉอช่วยใหก้ารทาํงานสาํเรจ็ลุล่วง 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

14. ขา้พเจา้สามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพแมว้า่ไม่เคยปฏบิตังิานนั Êนมาก่อนกต็าม 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

15. ขา้พเจา้สามารถทาํงานทีÉไดร้บัมอบหมายไดส้าํเรจ็ลุล่วง 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

16. ขา้พเจา้มมีนุษยส์มัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

17. ขา้พเจา้สามารถตดิต่อประสานงานกบัหน่วยงานอืÉนไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 
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18. ขา้พเจา้สามารถวเิคราะหข์อ้บกพร่องของตนเองและสามารถปรบัปรุงพฒันาใหเ้หมาะสมกบังาน 

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

19. ขา้พเจา้ใหค้วามร่วมมอืกบักจิกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน เป็นอยา่งด ี

-------------- ------------- -------------- -------------- -------------- -------------- 

ไม่จรงิทีÉสุด ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีÉสุด 

 

 

 

 

***กรณุาตอบให้ครบทุกข้อ และทุกหน้า 

ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสูงที Éท่านได้กรุณาสละเวลาเพื ÉอตอบแบบสอบถามนีÊ *** 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายชืÉอผู้ทรงคณุวฒิุทีÉตรวจสอบคณุภาพของเครืÉองมือวดัทีÉใช้ในการวิจยั 
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รายชืÉอผู้ทรงคณุวฒิุทีÉตรวจสอบคุณภาพของเครืÉองมือวดัทีÉใช้ในการวิจยั 

 

1. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วริณิธิ Í กติตพิชิยั   อาจารยค์ณะสาธารณสุขศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัมหดิล 

2. อาจารย ์ดร.ภาสกร เตวชิพงศ ์   อาจารยค์ณะมนุษยศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ่

3. อาจารย ์ดร.ทศันีย ์หอมกลิÉน    อาจารยค์ณะมนุษยศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ่

4. อาจารย ์อสิระ พฒันศกึษา    อาจารยค์ณะมนุษยศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ่

5. อาจารย ์ดร.ไชยนัต ์ศรสีกุลประเสรฐิ   อาจารยค์ณะมนุษยศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ่

6. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วธิญัญา วณัโณ   อาจารยค์ณะมนุษยศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

7. อาจารย ์ดร.อจัศรา ประเสรฐิสนิ    อาจารยส์าํนกัทดสอบทางการศกึษาและ 

จติวทิยา มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ค. 

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ 

เครืÉองมือวดัทีÉใช้ในการวิจยัหลงัปรบัแบบจาํลองการวดั 
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ตาราง 20 ผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัของตวัแปรบุคลกิภาพเชงิรุก 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่า

นํÊาหนัก 

ค่าความเชืÉอมั Éนใน

การวดัตวัแปรแฝง 

  0.84 

1.ขา้พเจา้รูส้กึมพีลงัในการทาํสิÉงทีÉแตกต่างจากสิÉงทีÉเป็นอยู ่ 0.59***  

2.ขา้พเจา้มกัมองหาสิÉงใหม่ๆ  ใหก้บัชวีติเพืÉอพฒันาตนเองใหด้ขี ึÊน

เสมอ 

0.68***  

4.ขา้พเจา้มองไปขา้งหน้าเพืÉอทาํสิÉงต่างๆ ใหด้ขี ึÊน 0.63***  

5.ขา้พเจา้ชอบเปลีÉยนแปลงสิÉงต่างๆ ทีÉเป็นประโยชน์แก่ผูอ้ืÉน 0.57***  

8.หากขา้พเจา้เชืÉอมั ÉนในความคดิหนึÉง จะไม่มสีิÉงใดมาขดัขวาง

ขา้พเจา้ในการทาํสิÉงนั Êนได ้

0.49***  

9.ขา้พเจา้จะเขา้หาและเอาชนะอุปสรรคต่อการทาํสิÉงต่างๆ 0.63***  

10.ขา้พเจา้ชอบขบคดิแกไ้ขเมืÉอต้องเผชญิปญัหา 0.68***  

13.ขา้พเจา้มองหาหนทางทีÉดกีวา่ในการทาํสิÉงต่างๆ อยูเ่สมอ 0.71***  

 

หมายเหตุ *** p< .001 
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ตาราง 21 ผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัของตวัแปรแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ Í 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่า

นํÊาหนัก 

ค่าความเชืÉอมั Éนใน

การวดัตวัแปรแฝง 

  0.80 

1.ขา้พเจา้ชอบทาํงานทีÉทา้ทายความสามารถของตนเอง 0.49***  

4.ขา้พเจ้าพรอ้มทีÉจะตดัสนิใจในเรืÉองทีÉมคีวามเสีÉยงสงูเพืÉอใหก้าร

ทาํงานเดนิหน้าต่อไปได ้

0.41***  

5.ขา้พเจา้จะทาํงานมากกวา่ทีÉไดต้ั Êงใจเอาไว ้ 0.66***  

6.ขา้พเจา้สามารถทาํงานไดอ้ยา่งต่อเนืÉองยาวนานเพืÉอใหง้านบรรลุ

เป้ าหมาย 

0.73***  

7.ขา้พเจา้ทุ่มเทความพยายามในการทาํงาน เพืÉอใหไ้ดผ้ลงานทีÉดี

ทีÉสุด 

0.75***  

13.ขา้พเจา้นําขอ้มลูป้ อนกลบัมาปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน 0.56***  

 

หมายเหตุ *** p< .001 
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ตาราง 22 ผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัของตวัแปรเจตคตขิองการทาํงานเชงิรุก 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่า

นํÊาหนัก 

ค่าความเชืÉอมั Éนใน

การวดัตวัแปรแฝง 

ด้านความรู้เชิงประเมินค่า  0.83 

2.ขา้พเจา้คดิวา่การปรบัเปลีÉยนกระบวนการหรอืปจัจยัทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอให้

การทาํงานมปีระสทิธภิาพมากยิÉงขึÊนเป็นสิÉงทีÉควรกระทาํ 

0.70***  

3.ขา้พเจา้รูส้กึวา่การป้ องกนัปญัหาโดยไม่รอใหป้ญัหาเกดิขึÊนแลว้จงึแกไ้ข

เป็นสิÉงจาํเป็น 

0.77***  

4.ขา้พเจา้เชืÉอว่าการวางแผนป้ องกนัปญัหาทีÉคาดวา่จะเกดิขึÊนจากการ

เปลีÉยนแปลงของปจัจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความสาํเรจ็ของงาน เป็นสิÉงสาํคญั 

0.78***  

5.ขา้พเจา้พอใจทีÉจะนําเสนอความคดิใหม่ๆ  เพืÉอเปลีÉยนแปลงขั Êนตอนการทาํงาน 0.68***  

ด้านความรู้สึกพอใจ  0.77 

7.ขา้พเจา้พอใจทีÉจะทาํงานในหน่วยงานทีÉใชว้ธิกีารใหม่ทีÉมปีระสทิธภิาพ 0.63***  

8.ขา้พเจา้พงึพอใจการปรบัปรงุวธิกีารทาํงานเพืÉอลดขอ้บกพร่องทีÉเคยเกดิขึÊน 0.64***  

ด้านความพร้อมทีÉจะกระทาํ  0.74 

11.ขา้พเจา้ชืÉนชอบการแสวงหาสาเหตุของความผดิพลาด 0.70***  

12.ขา้พเจา้พรอ้มทีÉจะใหข้อ้เสนอแนะเกีÉยวกบัการทาํงานกบัผูอ้ืÉนแมค้วาม

คดิเหน็จะไม่ตรงกนั 

0.68***  

13.เมืÉอมคีวามคดิในการปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน ขา้พเจา้พรอ้มจะลง

มอืทาํตามความคดินั Êน 

0.72***  

 

หมายเหตุ *** p< .001  
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ตาราง 23 ผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัของตวัแปรการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่า

นํÊาหนัก 

ค่าความเชืÉอมั Éนใน

การวดัตวัแปรแฝง 

การสนับสนุนด้านอารมณ์  0.84 

2.ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหส้มาชกิกลุ่มตั Êงเป้ าหมายในการทาํงาน 0.85***  

4.ผูบ้งัคบับญัชารบัฟงัความคดิเหน็ของสมาชกิกลุ่ม 0.86***  

การสนับสนุนด้านข้อมลูข่าวสาร  0.87 

6.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนํา หรอืทาํเป็นแบบอยา่งใหเ้หน็เมืÉอตอ้ง

ปฏบิตังิานใหม่ทีÉไม่คุน้เคย 

0.81***  

7.ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มลูทีÉเป็นประโยชน์ ต่อการปฏบิตังิาน 0.82***  

8.ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มลูป้ อนกลบัท่านในการปรบัปรุงการทาํงาน

ใหด้ขี ึÊน 

0.88***  

การสนับสนุนด้านวสัดอุปุกรณ์ และทรพัยากร  0.85 

9.ผูบ้งัคบับญัชาอาํนวยความสะดวกเกีÉยวกบั เครืÉองมอืเครืÉองใชท้ีÉ

จาํเป็นในการทาํงาน 

0.84***  

10.ผูบ้งัคบับญัชาจดัหาเครืÉองมอืในการทาํงานใหส้มาชกิกลุ่ม 0.90***  

 

หมายเหตุ *** p< .001 
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ตาราง 24 ผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัของตวัแปรแบบอย่างการทาํงานเชงิรุกของผูบ้งัคบับญัชา 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่า

นํÊาหนัก 

ค่าความเชืÉอมั Éนใน

การวดัตวัแปรแฝง 

  0.93 

2.ผูบ้งัคบับญัชาใชข้อ้มลู และความรูเ้พืÉอคาดการณ์ถงึการ

เปลีÉยนแปลงของปจัจยัทีÉมผีลต่อการทาํงานใหส้าํเรจ็ลุล่วง 

0.83***  

4.ผูบ้งัคบับญัชามกีารปรบัเปลีÉยนกระบวนการทาํงานหรอืปจัจยัทีÉ

ส่งผลต่อกระบวนการทาํงาน ก่อนทีÉจะเกดิปญัหาขึÊน 

0.85***  

5.ผูบ้งัคบับญัชานําเสนอความคดิใหม่ๆ  เพืÉอเปลีÉยนแปลงขั Êนตอน

การทาํงาน 

0.81***  

7.ผูบ้งัคบับญัชาสืÉอสารใหเ้พืÉอนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้บั

ทราบความคดิซึÉงอาจเป็นประโยชน์ในการทาํงานของกลุม่ 

0.86***  

8.ผูบ้งัคบับญัชาป้ องกนัปญัหาทีÉอาจจะเกดิขึÊนในการทาํงานโดยไม่

รอใหป้ญัหาเกดิขึÊนแลว้จงึทาํการแกไ้ข 

0.91***  

 

หมายเหตุ *** p< .001 
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ตาราง 25 ผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัของตวัแปรค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธิ Íในงาน 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่า

นํÊาหนัก 

ค่าความเชืÉอมั Éนใน

การวดัตวัแปรแฝง 

  0.82 

2.หน่วยงานจดัประชุมกลุ่มทาํงาน เพืÉอการวเิคราะหแ์ละแกไ้ข

ปญัหาทีÉเกดิขึÊน 

0.92***  

3.หน่วยงานจดัใหป้ระชุมปรกึษาหารอืระหวา่งหน่วยงานเพืÉอช่วย

ใหเ้กดิผลสมัฤทธิ Íของงาน 

0.81***  

6.หน่วยงานส่งเสรมิใหป้รบัปรงุแกไ้ขวธิกีารทาํงาน เพืÉอลด

ขอ้บกพร่องทีÉเคยเกดิขึÊน 

0.65***  

9.หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการตดิตามผลสาํเรจ็ของการ

ปฏบิตังิานต่างๆ 

0.51***  

 

หมายเหตุ *** p< .001 
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ตาราง 26 ผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัของตวัแปรพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่า

นํÊาหนัก 

ค่าความเชืÉอมั Éนใน

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบการมีนวตักรรม  0.67 

2.ขา้พเจา้คดิคน้หาเทคนิควธิกีารใหม่ๆ เพืÉอปรบัปรุงการทาํงานให้

ดขี ึÊน 

0.62***  

3.ขา้พเจา้หาความรูเ้กีÉยวกบัสิÉงต่างๆ ในการทาํงานทีÉจะช่วย

ตอบสนองวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และกลยทุธข์องหน่วยงาน 

0.60***  

4.ขา้พเจา้วางแผนปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน เพืÉอผลในระยะยาว 0.56***  

องคป์ระกอบการนําความคิดเชิงรกุไปปฏิบติั  0.85 

10.ขา้พเจ้าใชว้ธิกีารทาํงานใหม่ทีÉมปีระสทิธภิาพมากขึÊน 0.83***  

11.ขา้พเจา้ปรบัเปลีÉยนกระบวนการทาํงานเพืÉอใหก้ารทาํงานมี

ประสทิธภิาพมากยิÉงขึÊน 

0.80***  

12.เมืÉอมคีวามคดิในการปรบัปรุงการทาํงานใหด้ขี ึÊน ขา้พเจา้จะลงมอื

ทาํตามความคดินั Êน 

0.79***  

องคป์ระกอบการป้องกนัปัญหา  0.82 

14.ขา้พเจา้คาดการณ์ปญัหาในการทาํงานล่วงหน้าแลว้หาทาง

ป้ องกนัไม่ใหเ้กดิปญัหาขึÊน 

0.75***  

16.ขา้พเจา้ป้ องกนัปญัหาทีÉอาจจะเกดิขึÊนในการทาํงานโดยไม่รอให้

ปญัหาเกดิขึÊนแลว้จงึแกไ้ข 

0.82***  

17.ขา้พเจา้ปรบัเปลีÉยนกระบวนการทาํงานหรอืปจัจยัทีÉสง่ผลต่อ

กระบวนการทาํงาน ก่อนทีÉจะเกดิปญัหาขึÊน 

0.77***  

 

หมายเหตุ *** p< .001 
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ตาราง 27 ผลการวเิคราะหเ์ชงิยนืยนัของตวัแปรผลการปฏบิตังิาน 

 

ตวัแปรสงัเกต ค่า

นํÊาหนัก 

ค่าความเชืÉอมั Éนใน

การวดัตวัแปรแฝง 

  0.87 

3.ขา้พเจา้มคีวามรูแ้ละความชาํนาญในงานทีÉรบัผดิชอบ 0.51***  

5.การปฏบิตังิานของขา้พเจา้น่าเชืÉอถอื มคีวามผดิพลาดน้อย 0.65***  

6.ขา้พเจา้ปฏบิตัติามกฎระเบยีบขอ้กาํหนดของหน่วยงานอยา่ง

เคร่งครดั 

0.60***  

7.ขา้พเจา้สามารถประสานงานกบับุคคลภายนอกหน่วยงานไดเ้ป็น

อยา่งด ี

0.62***  

8.ขา้พเจา้ใชข้อ้มลูทีÉมอียูอ่ยา่งรอบคอบในการหาขอ้ยตุขิองปญัหา 0.71***  

10.ขา้พเจา้สามารถแกไ้ขปญัหา หรอืขอ้บกพร่องในการปฏบิตังิาน

ได ้

0.62***  

12.ขา้พเจา้สามารถปรบัปรุงวธิกีารทาํงานเพืÉอก่อใหเ้กดิผลดต่ีอ

งาน 

0.61***  

15.ขา้พเจา้สามารถทาํงานทีÉไดร้บัมอบหมายไดส้าํเรจ็ลุลว่ง 0.72***  

16.ขา้พเจา้มมีนุษยส์มัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน 0.61***  

18.ขา้พเจา้สามารถวเิคราะหข์อ้บกพร่องของตนเองและสามารถ

ปรบัปรุงพฒันาใหเ้หมาะสมกบังาน 

0.61***  

 

หมายเหตุ *** p< .001 
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ประวติัย่อผู้วิจยั 

ชืÉอ - ชืÉอสกุล นางสาวพรรณราย อกัษรถงึ 
  

วนัเดอืนปีเกดิ 27 มถุินายน 2521 
  

สถานทีÉเกดิ จงัหวดันครศรธีรรมราช 
  

สถานทีÉอยูป่จัจุบนั 90/13 หมู่บา้นสมชายพฒันา ซอย 5  

ตาํบลบางกรวย อาํเภอบางกรวย จงัหวดันนทบุร ี
  

ตาํแหน่งหน้าทีÉการงานปจัจุบนั  นกัวเิคราะหน์โยบายและแผนชาํนาญการ 
  

สถานทีÉทาํงานปจัจุบนั  สาํนกันโยบายและแผนทรพัยากรนํÊา  

กรมทรพัยากรนํÊา 
  

ประวตักิารศกึษา  

 พ.ศ. 2542 เศรษฐศาสตรบ์ณัฑติ เอกการคลงั 

  จากมหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

 พ.ศ. 2549 พฒันาแรงงานและสวสัดกิารมหาบณัฑติ  

คณะสงัคมสงเคราะหศ์าสตร ์

  จากมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์

 พ.ศ. 2560 ปรชัญาดุษฎบีณัฑติ สาขาวชิาการวจิยัพฤตกิรรมศาสตร-์

ประยกุต ์จาก สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์

  จากมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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