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บทคัดย่อ 

บทความนีนําเสนอการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ การวิจยัครังนีมีวตัถปุระสงค์ 1) เพือศกึษาปัจจยัทีเป็นสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ 2) เพือสร้างโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ และตรวจสอบความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี       

เก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามจากอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สงักัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา ปีการศึกษา 2559 จํานวนทังสิน 450 คน สถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั และการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 

ผลการวิจยัพบว่า 1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของตัวแปรทีใช้ในการ

วิจัยเพือตรวจสอบความเทียงตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 5 ตัวแปรมีความ

สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ 2) บุคลิกภาพเชิงรุก ภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพ ความเชือในความสามารถแห่งตนของ

อาจารย์ การเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ เป็นสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช

มงคล โดยตวัแปรบคุลกิภาพเชิงรุกสง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกมากทีสดุผ่านตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ 

และ 3) โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าสถิติ Chi-square (2) = 153.526, p-value = .158,df= 137,RMSEA = .019,      

CFI = .996, GFI= .959, AGFI = .936 

คาํสาํคัญ :     บคุลกิภาพเชิงรุก ภาวะผู้นําแบบเปลยีนสภาพ ความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ 
                        การเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก 
 

ABSTRACT 

This paper presents a Structural Equation Modelof proactive work behavior of lecturers in the 

Rajamangala University of Technology Thanyaburi. The purposes of this research were to 1) study causal 

factors of proactive work behavior of the lecturers in the Rajamangala University of Technology Thanyaburi, and                
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2) develop model and examine consistency of a causal relationship model of proactive work behavior of the 

lecturers in the Rajamangala University of Technology Thanyaburi. A samples of 450 lecturers was randomly 

selected from nine Rajamangala University of Technology Thanyaburi in the 2017 academic year. The tool for 

data collection was a questionnaire constructed by the researcher. The data were analyzed using descriptive 

statistics in terms of relationship coefficient, along with confirmatory factor analysis (CFA) and structural 

equation modeling (SEM). 

The results showed as follows. 1) Confirmatory Factor Analysis 5 Latent variable measure model of the 

was consistent with empirical data 2) Proactive personality, transformational leadership, teacher-efficacy and 

psychological empowerment were the causes of proactive work behaviors of the lecturers, by which proactive 

personality variables affected proactive work behaviors the most through psychological empowerment variable  

3) Causal relationship of proactive work behavior of the was consistent with empirical data Chi-square (2) = 

153.526, p-value = .158, df= 137, RMSEA = .019, CFI = .996, GFI= .959, AGFI = .936 
 
 

 Keywords :   Proactive personality;  transformational leadership; teacher-efficacy; 

                       psychological empowerment; Proactive work behavior 

 

บทนํา 

ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษากําลงัเข้าสู่ภาวะวิกฤติหลายอย่าง เนืองจากต้องเผชิญกับภาวะผู้ เรียนลดลง และการ

แข่งขนัทีสงูขนึ โลกออนไลน์ทีตอบโจทย์การศกึษายคุใหม่ได้ดีกว่ามีความรวดเร็วทนัใจ เข้าถึงง่าย มีข้อมูลมหาศาล ไม่จํากัด

ทังเวลาและสถานที กําลงัเสนอตัวเป็นทางเลือกในการป้อนความรู้ให้ผู้ เรียน และเริมตอบโจทย์ความต้องการได้มากกว่า

ผู้สอนหรือกระทงัสถาบนัการศกึษาทียังปรับตัวไม่ได้ ความเปลียนแปลงในการเลือกเสพข้อมูลเริมลามไปถึงการเข้าถึงองค์

ความรู้ในสาขาวิชาต่างๆ อย่างไม่ยกเว้น ส่งผลให้การเรียนในระดับอุดมศึกษาถูกลดบทบาทลงไปด้วย การเรียนรู้เพือ

ประกอบอาชีพในระดบัอดุมศกึษา ไม่สามารถหลบเลยีงการปรับตวัให้เท่าทันต่อความต้องการของผู้ เรียนให้ทันสถานการณ์

และนําไปใช้ประโยชน์ในชีวิตจริงได้ (ธเนศน์ นุ่นมัน, 2561) จากทิศทางเศรษฐกิจโลกกําลงัเตรียมตัวเข้าสู่เศรษฐกิจยุค

โมเลกลุ การใช้ความรู้อย่างมีประสทิธิภาพและชาญฉลาดเป็นปัจจยัสาํคญัในการสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และ

เสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัการพัฒนาเศรษฐกิจในปัจจุบันต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ทีมีคุณภาพการพัฒนา

คุณภาพ ประชากรจะต้องเน้นให้มีความรู้และสมรรถนะทางวิชาชีพทีสอดคล้องกับตลาดแรงงานและความต้องการของ

ประเทศแม้ว่าในระยะทีผ่านมาการพฒันาประเทศจะให้ความสาํคญักบัการสร้างภูมิคุ้มกนัให้เข้มแข็ง แต่อาจไม่เพียงพอทีจะ

รองรับการเปลยีนแปลงต่างๆ ทีรวดเร็วและรุนแรงทีอาจเกิดขนึ จงึต้องสร้างความพร้อมของประเทศเพือรองรับความท้าทาย

และโอกาสทีจะเกิดขึนในอนาคต ให้ประเทศไทยสามารถปรับตัวได้ทังใน“เชิงรับ” และ “เชิงรุก” พร้อมเข้าสู่ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนทีกําลงัเกิดขนึ (สาํนกัประเมินผลและเผยแพร่การพฒันา, 2556) 

พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รับการยอมรับจากนักวิชาการในทางสาขาวิทยาศาสตร์องค์การ (Ashford  

และ Cummings, 1985; Bateman และ Crant, 1993; Grant และ Ashford, 2008citedin Searle, 2011)และได้รับการ

เสนอให้เป็นพฤติกรรมทีริเริมโดยบุคคลทีมุ่งเน้นการนําไปสู่ความเปลียนแปลงในเชิงบวกในตัวเองหรือสภาพแวดล้อมใน

อนาคตอย่างมีนยัสาํคญัซงึหมายความว่า หากองค์การมีบคุลากรทีมีความสามารถทํางานเชิงรุกมากเท่าใดก็จะนํามาซึงการ

ทํางานทีมีประสิทธิภาพและเกิดผลงานทีมีคุณภาพ นอกจากนันแล้วยังเป็นองค์การทีสามารถปรับตัวให้ทันต่อการ
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เปลียนแปลงและเกิดความสามารถในการแข่งขันสงูตามไปด้วย (Grant and Ashford, 2008 และ Parker, et al., 2010 

citedin Searle, 2011) การทีประเทศไทยจะแข่งขันในระดับสากลและในอาเซียน ตลอดจนการผลิตองค์ความรู้และคนทีมี

คณุภาพดงักลา่วจะเกิดขนึได้ มหาวิทยาลยัต่างๆ จะต้องเร่งพฒันาอาจารย์ให้เกิดการทํางานในเชิงรุกมากขึน ทังนีเพือให้ทัน

ต่อความเปลยีนแปลงทีเกิดขนึ ดงันนั สถาบันการศึกษารวมทังมหาวิทยาลยัจะต้องมีบทบาทสําคัญในการผลิตองค์ความรู้

และคนทีมีคุณภาพตรงกับความต้องการของสังคมทังในแง่องค์ความรู้ ทักษะและวิธีคิด รวมทังจริยธรรมและจิตสํานึก 

เนืองจากมหาวิทยาลยัไม่สามารถแยกตัวออกจากระบบการพัฒนาของประเทศได้ (สํานักประเมินผลและเผยแพร่การพัฒนา, 

2556) 

ทีผ่านมาพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก แต่จํานวนงานวิจัยทีอธิบายรูปแบบของการ

เกิดพฤติกรรมเชิงรุกยังไม่ชัดเจนนัก โดยเฉพาะในศาสตร์ทีเกียวข้องกับการศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลเป็น

สถาบนัการศกึษาแห่งหนงึในระดับอุดมศึกษาทีมีภารกิจหลกัในการผลิตบัณฑิตวิชาชีพนักปฏิบัติมืออาชีพ เพือตอบสนอง

ความต้องการของตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศ อีกทังยังเป็นมหาวิทยาลยัทีมุ่งเน้นการผลิตบัณฑิตในสาขาวิชาชีพที

ตรงกบัอาชีพหลกัตามข้อตกลงของอาเซียนทีว่าด้วยการเคลือนย้ายแรงงานอย่างเสรี (Mutual Recognition Arrangements: 

MRAs) และเพือเร่งปรับตัวให้สอดรับกับความเปลียนแปลงและวิกฤติการต่างๆ ทีเกิดขึน จึงมีความจําเป็นอย่างยิงทีต้อง

ปรับตัวในเชิงรุกให้มากขึน เพือให้ทันต่อการเปลียนแปลงทีเกิดขึนอย่างเร่งด่วน ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจทีจะทําการศึกษา

ปัจจยัทีมีความสมัพนัธ์และสง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ 

 

วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 

1. เพือศึกษาปัจจัยทีเป็นสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลธัญบรีุ 

2. เพือสร้างโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ และตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ของพฤติกรรม

การทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. โมเดลเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทีสร้าง

ขนึ มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2. บคุลกิภาพเชิงรุก ภาวะผู้นําแบบเปลยีนสภาพ ความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ และการเสริมพลงั

อํานาจทางจิตใจเป็นสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ 

 

กรอบแนวคิดของการวิจยั 

จากการตรวจเอกสารตัวแปรทีเกียวข้องกับพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบรีุและนํามากําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยในครังนี ผู้ วิจัยได้นําตัวแบบของ Parker et al. (2006) ทีได้ทําการพัฒนา

ต่อจาก Frese and Fay (2001) และ Kanfer (1992) ทีใช้บุคคลิภาพเชิงรุกและสิงแวดล้อมเป็นตัวแปรเหตุ และพฤติกรรม

การทํางานเชิงรุกเป็นตวัแปรผล โดยมีการรับรู้ความสามารถแห่งตนเป็นตวัแปรส่งผ่าน และมีความสอดคล้องกับทฤษฎีการรู้

คิดทางสงัคมของ (Bandura, 1982) นอกจากนียังสอดคล้องกับการออกแบบทฤษฎีทีเสนอว่าลกัษณะของงาน ส่งผลต่อ

ผลลพัธ์ผ่านทางสภาวะวิกฤติทางจิตวิทยา (Hackman and Oldham, 1976) มาประยุกต์ใช้ร่วมกับตัวแปรทางการบริหาร

การศึกษา คือ ภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพ (transformational leadership) และตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
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(psychological empowerment) เป็นตัวแปรส่งผ่าน ตามทีทีผู้ วิจัยได้ทําการตรวจเอกสาร พบว่า ตัวแปรดังกล่าว เป็นตัว

แปรทีสง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (proactive work behavior) อย่างมีนยัสาํคญั นอกจากนันแล้วผู้ วิจัยได้ใช้ตัวแปร

การรับรู้ความสามารถแห่งตนของครู (teacher efficacy) ตามแนวคิดของ Chanet al. (2008) ที Moran and Hoy (2001) 

ประยุกต์มาจากการวัดประสิทธิภาพของครูในรัฐ Ohio ซึงในทีนีผู้ วิจัยใช้ชือเป็นความเชือในความสามารถแห่งตนของ

อาจารย์ จากการตรวจเอกสารงานวิจัยทีกล่าวมานัน ผู้ วิจัยจึงมีความเชือมันว่าการสร้างความสมัพันธ์ในลกัษณะดังกล่าว 

น่าจะมีความเป็นไปได้ทีจะนํามาสร้างเป็นแบบจําลองในการศกึษาในครังน ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ขอบเขตของการวิจยั 

1. ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีใ ช้ในการวิจัยครังนี ได้แก่ อาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา ปีการศึกษา 2559 จํานวนทังสิน 1,021 คน ตัวอย่างทีใช้ในการวิจัยครังนี ได้แก่ อาจารย์

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประจําปีการศึกษา 2559 จาก 9 คณะ จํานวนทังสิน 450 คน การกําหนดขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างจากแนวคิดการใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model; SEM) ทีHair et 

al.(2006) ได้เสนอให้ใช้ตวัอย่างอย่างน้อย 10 – 20 หน่วยต่อ 1 พารามิเตอร์ ทีต้องการประมาณค่า โดยในการวิจัยครังนีมี

จํานวนพารามิเตอร์ทีต้องการประมาณค่าทังหมด 22 พารามิเตอร์ ผู้ วิจัยใช้ตัวอย่างจํานวน 20 หน่วยต่อ 1 พารามิเตอร์ 

ดังนันขนาดกลุ่มตัวอย่างทีเหมาะสมจึงมี จํานวน 440 ตัวอย่าง แต่เนืองจากในการวิจัยครังนีผู้ วิจัยได้ใช้วิธีการเลือกกลุ่ม

ตวัอย่างแบบโควตา โดยเลอืกตวัอย่างอาจารย์ทงั 9 คณะ มาคณะละ 50 คน จึงทําให้ได้ขนาดตัวอย่างในการวิจัยครังนีเป็น 

450 คน 

2. ด้านเนือหา 

ผู้ วิจัยเน้นศึกษาเนือหาด้าน 1) พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (proactive work behaviors) ศึกษาตามแนวคิดของ

Parker และ Collins (2010) 2) ภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพ (transformational leadership) ศึกษาตามแนวคิดของ Bass 

และ Avolio (2004) 3) บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) ศึกษาตามแนวคิดของ Bertolino และคณะ (2011)       

4) การเสริมพลังอํานาจทางจิตใจ (psychological empowerment) ผู้ วิจัยได้ศึกษาตามแนวคิดของ Spreitzer (1995)           

5) ความเชือในความสามารถแห่งตนของครู (teacher-efficacy) ศกึษาตามแนวคิดของ Chan และคณะ (2008) 
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เครืองมือทีใช้ในการวิจยั 

เครืองมือทีใช้ในการวิจยัครังนี คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันี 

ตอนท ี1 แบบสอบถามสถานภาพทวัไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นข้อคําถามแบบตรวจสอบรายการ 

ตอนท ี2 แบบสอบถามเกียวกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี       

มีลกัษณะเป็นข้อคําถามแบบมาตราสว่นประมาณ 5 ระดบั 

การสร้างและตรวจสอบหาคุณภาพของเครืองมือ 

1. ศกึษาเอกสาร และงานวิจัยทีเกียวข้อง พร้อมทังศึกษารายละเอียดเกียวกับตัวแปรต่างๆ เพือนํามาสร้างเป็น

นิยามศพัท์เชิงปฏิบติัการ 

2. สร้างและพัฒนาแบบสอบถามทีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและนําไปตรวจสอบความตรง (Validity) ด้าน

เนือหา ความชดัเจนในการใช้ภาษาและการสือสารของข้อคําถาม ด้วยการนําเครืองมือทีสร้างขึนไปให้ผู้ เชียวชาญเกียวกับ

พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกและการเสริมพลงัอํานาจด้านจิตใจของอาจารย์ จํานวน 5 ท่าน พิจารณาความสอดคล้องของข้อ

คําถามหรือพฤติกรรมบ่งชีในแต่ละตวัแปรกบันิยามเชิงปฏิบัติการ จากนันนําผลการพิจารณามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยข้อคําถามทงัหมดมีค่าดชันีความสอดคล้องอยู่ในระหว่าง 0.6 –1 

3. นําแบบสอบถามทีผ่านการพิจารณาตรวจสอบและปรับแก้ข้อคําถามตามข้อเสนอแนะของผู้ เชียวชาญ แล้วไป

เก็บข้อมลูกบักลุม่อาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลทีไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน เพือหาค่าความเชือมัน 

(Reliability)ของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิ แอลฟาของ ครอนบราค Cronbach (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ได้ค่าความเชือมันของแบบสอบถามทังฉบับเท่ากับ 0.97 และมีค่าความเชือมันในแต่ละด้าน ดังนี 1) ด้าน

บคุลกิภาพเชิงรุก จํานวน 10 ข้อ มีค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.792) ด้านภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพ จํานวน 9 ข้อ มีค่าความ

เชือมันเท่ากับ 0.89 3) ด้านความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์จํานวน 13 ข้อ มีค่าความเชือมันเท่ากับ 0.93      

4) ด้านการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ จํานวน 12 ข้อ มีค่าความเชือมนัเท่ากับ0.88 และ 5) ด้านพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก

จํานวน 13 ข้อ มีค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.91 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ วิจัยได้ทําการส่งแบบสอบถามไปยังอาจารย์ทีเป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 450 คน ได้รับแบบสอบถามคืนทังสิน 

จํานวน 444 ฉบบั คิดเป็นอตัราการตอบกลบั (Response Rate) ร้อยละ 98.67 โดยมีแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ จํานวน 444 

ฉบบั และเมือได้ข้อมลูกลบัคืนมา ผู้ วิจยัได้ทําการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามแล้ว ผู้ วิจัยจึงนําข้อมูล

ทีได้มาทําการวิเคราะห์ข้อมลูเพือหาค่าสถิติต่างๆ ดงัน ี

1. การวิเคราะห์ข้อมลูเบืองต้นของกลุม่ตวัอย่างใช้การวิเคราะห์สถิติพืนฐานเพือให้ทราบลกัษณะภูมิหลงัของกลุ่ม

ตวัอย่างได้แก่เพศ อาย ุวฒุิการศกึษา ประสบการณ์การทํางาน ตําแหน่งทางวิชาการ โดยใช้ค่าความถี และค่าร้อยละ 

2. การวิเคราะห์ค่าสถิติพืนฐานของตวัแปรโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่การแจกแจงความถี 

ร้อยละ ค่าเฉลยี ( ) สว่นเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis)  

3. การวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างโมเดลความสมัพันธ์กับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้การวิเคราะห์ตัวแบบ

โครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation Modeling: SEM) เพือทดสอบความสมัพนัธ์ด้วยโปรแกรม Amos 

4. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของตัวแปรทีใช้ในการวิจัยเพือ

ตรวจสอบความเทียงตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงทัง 5 ตัวแปร มีความสอดคล้องกับ

ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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ผลการวิจยั 

1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพืนฐาน ค่าเฉลีย (Mean) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD)            

ค่าความเบ้ (Skewness: Sk) และค่าความโด่ง (Kurtosis: Ku) พบว่า ตัวแปรมีค่าเฉลีย ระหว่าง 3.96 – 4.23 อยู่ในระดับ

มากโดยตัวแปรทีมีค่าเฉลียสูงสดุ คือ ตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ มีค่าเฉลียเท่ากับ 4.19 รองลงมาคือตัวแปร

บคุลกิภาพเชิงรุก มีค่าเฉลยีเท่ากบั 4.12 ตวัแปร ภาวะผู้นําแบบเปลยีนสภาพ มีค่าเฉลียเท่ากับ 4.09 และตัวแปรทีมีค่าเฉลีย

ตําสดุคือตัวแปรความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ มีค่าเฉลียเท่ากับ 4.07 และตัวแปรพฤติกรรมการทํางาน         

เชิงรุก มีค่าเฉลยีเท่ากบั 4.07 ตามลาํดบั 

ค่าสว่นเบียงเบนมาตรฐาน (SD) อยู่ในเกณฑ์ทีเหมาะสมคือมีค่าน้อยกว่า 1 แสดงว่าความแตกต่างของคะแนนที

ผู้ตอบแบบสอบถามตอบมีความแตกต่างกนัไม่มาก 

ความเบ้ (Skewness) ข้อมลูเป็นค่าติดลบ คือ ช่วงค่าตวัเลข -.66 ถงึ -.19 แสดงถงึการกระจายของข้อมูลแบบปกติ 

ซึงแสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อระดับของแต่ละตัวแปรทีศึกษาสงูกว่าค่าเฉลีย สําหรับผลการ

วิเคราะห์ค่าความโด่ง (Kurtosis) ของข้อมลูพบว่าตวัแปรทกุตวัมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -.87 ถงึ .69 

2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของตัวแปรทีใช้ในการวิจัยเพือ

ตรวจสอบความเทียงตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) ของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง 5 ตวัแปรได้ผลดงัน ี

โมเดลการวดัของตวัแปรบุคลิกภาพเชิงรุก (PP) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า Chi-square ที df = 1 

มีค่าเท่ากบั .001โดยมี p = .973, RMSEA =.000, CFI = 1.000 

โมเดลการวัดของตัวแปรภาวะผู้ นําแบบเปลียนสภาพ (TL) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า           

Chi-square ที df = 1 มีค่าเท่ากบั 2.487 โดยมี p = .115, RMSEA = .065, CFI = .998 

โมเดลการวัดของตัวแปรความเชือมันในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ (TE) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์โดยค่า Chi-square ที df = 1 มีค่าเท่ากบั 11.073โดยมี p = .001, RMSEA = .169, CFI = .979 

โมเดลการวดัของตวัแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ (PE) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า Chi-

square ที df = 1 มีค่าเท่ากบั 2.787โดยมี p = .095, RMSEA = .071, CFI = .996 

โมเดลการวัดของตัวแปรพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่า Chi-

square ที df = 2 มีค่าเท่ากบั .566 โดยมี p =.753, RMSEA = .000, CFI = 1.000 

3. ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธิ สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ทีใช้ในการวิเคราะห์ความสมัพันธ์เชิงสาเหต ุ

พบว่า ค่าสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์สว่นใหญ่มีค่าเป็นบวกแสดงถึงความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และความสมัพันธ์ระหว่าง

ตวัแปรทกุคู่มีค่าความสมัพนัธ์ อยู่ระหว่าง .00 - .58 ซงึไม่เกินเกณฑ์มาตรฐานทีกําหนด คือ 0.7 ดังนันจึงสรุปได้ว่าตัวแปรไม่

มีปัญหาการมีความสมัพนัธ์ระหว่างกนัสงูเกินไป 

4. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดล

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตามสมมติฐานการ

วิจัยมีความเหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิติดังนี ค่าไค-สแควร์ที df = 137 มีค่าเท่ากับ 

153.526 โดยมี p = .158 ค่าไค-สแควร์ ต่อระดับความเป็นอิสระเท่ากับ 1.121 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 

.959 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนทีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .936 ดัชนีรากทีสองของค่าเฉลียกําลงัสองของส่วนทีเหลือ 

(RMR) เท่ากบั .012 ดชันีวัดความคลาดเคลือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ .019 ส่วนดัชนี Normed 

Fit Index (NFI) เท่ากับ .967, ดัชนี Incremental Fit Index (IFI) เท่ากับ .996 และดัชนี Comparative Fit Index (CFI) 
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เท่ากบั .996 จากค่าสถิติดังกล่าวข้างต้นทุกค่าผ่านเกณฑ์ทีกําหนด ดังนันจึงสรุปได้ว่าโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุตาม

สมมติฐานมีความเหมาะสมกลมกลนืกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงัภาพ 

 

 

 
 

รูปที 2 โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ 

 

5. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลธัญบุรี พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ภาวะผู้ นําแบบเปลียนสภาพ (TL) ความเชือในความสามารถแห่งตนของ

อาจารย์ (TE) และการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ (PE) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) อย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติทีระดบั 0.01 โดยทีบคุลกิภาพเชิงรุก (PP) และภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพ (TL) ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความ

เชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ (TE) และตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ (PE) ไปยังตัวแปรพฤติกรรมการ

ทํางานเชิงรุก (PWB) โดยทีบคุลกิภาพเชิงรุกส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกมากทีสดุผ่านตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจ

ทางจิตใจและบคุลกิภาพเชิงรุก (PP) และภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพ (TL) มีความสมัพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที

ระดบั 0.81 

สําหรับอิทธิพลรวมทีส่งผลต่อตัวแปรพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (PWB) พบว่าตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทาง

จิตใจ (PE) เท่ากบั 2.38 รองลงมา คือตวัแปรความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ (TE) เท่ากบั-1.39 ตามลาํดบั 
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สรุปได้ว่า บคุลกิภาพเชิงรุก และภาวะผู้นําแบบเปลยีนสภาพเป็นตวัแปรแฝงภายนอกทีสง่ผลทางอ้อมต่อพฤติกรรม

การทํางานเชิงรุก โดยมีความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ และการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ ซึงเป็นตัวแปรแฝง

ภายในทีเป็นตวัสง่ผ่าน  (mediator) ความสมัพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกและภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพไปยังพฤติกรรม

การทํางานเชิงรุก ซึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Parker และคณะ (2006) ทีทําการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (R= 0.26, P< .01) ผ่านความเชือในความสามารถแห่งตน (β = 0.42, 

P< .01) โดยบคุลกิภาพเชิงรุกมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความเชือในความสามารถแห่งตนต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก และ

ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Axtell และ Parker(2003) Bateman และ Crant (1999) Crant (1995) Parker 

(1998), (2000) และผลการศึกษาของ Searle (2011) ทีศึกษาพบว่าการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจเป็นตัวแปรสือกลาง

บางสว่นระหว่างบคุลกิภาพเชิงรุกและพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก นอกจากนัน Cavazotte และคณะ (2013) ยังพบว่า การ

รับรู้ความสามารถแห่งตนเป็นสือกลางระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพกับประสิทธิภาพของงาน โดยภาวะผู้นําแบบ

เปลยีนสภาพมีอิทธิพลทางตรงต่อผู้ตาม ความเชือในความสามารถแห่งตน และผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(p < 0.001) ดงันนัหนงึในหลาย ๆ วิธีในการเปลียนแปลงพฤติกรรมเพือเพิมประสิทธิภาพการทํางานของผู้ ใต้บังคับบัญชา 

คือการเพิมความเชือมันในความสามารถของการทํางานให้กับตัวผู้ปฏิบัติงานด้วยการการเสริมพลังอํานาจทางจิตใจ

(Belschak, and Hartog, 2010) 

อภิปรายผล 

จากผลการวิจัยครังนีพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) ส่งผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางาน      

เชิงรุก โดยผ่านการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ (psychological empowerment) มากทีสดุ ทีเป็นเช่นนีอาจเป็นเพราะ

อาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีนันได้รับการส่งเสริม สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับทิศทาง

ของมหาวิทยาลยั อีกทงัยงัสามารถสร้างสรรค์นวตักรรมต่างๆ เป็นผลงานเชิงประจักษ์อย่างต่อเนือง ทังนีเป็นเพราะผู้บริหาร

มีมมุมองวิสยัทศัน์และกําหนดนโยบายต่างๆ ทีสามารถนําไปปฏิบติัจนประสบผลสาํเร็จ มีการวางแผน ประชุม ติดตามอย่าง

ต่อเนือง มีการสร้างขวญัและกําลงัใจ สง่เสริมและสนบัสนนุการทํางานของอาจารย์อย่างเต็มที ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้อง

กบัการศกึษาของ Searle (2011) ทีได้ทําการการศกึษาพบว่า การเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสมัพันธ์

ทําให้เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกความสมัพันธ์ดังกล่าวนําไปสู่การเปลียนแปลงในเชิงบวกขององค์การนันหมายความว่า 

หากองค์การมีบุคลากรทีสามารถทํางานเชิงรุกมากเท่าใด ก็จะนํามาซึงการทํางานทีมีประสิทธิภาพและเกิดผลงานทีมี

คณุภาพมากเท่านนั 

ตวัแปรทีมีความสําคัญอีกตัวหนึงคือ ความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ สอดคล้องกับการศึกษาของ

Parker และคณะ (2006) กับ Cavazotte และคณะ (2013) ทีศึกษาพบว่า ความเชือในความสามารถแห่งตนเป็นตัวแปร

สง่ผ่านทีสาํคญัในการทําให้เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ดังนันหากอาจารย์มีความเชือมันว่าตนเองมีความสามารถแล้ว 

อาจารย์ก็จะกล้าลงมือทํางานใหม่ๆ หรืองานทีท้าทายให้เกิดขนึได้ อาทิ เกิดความคิดสร้างสรรค์  ค้นหาเทคนิควิธีการ สือการ

สอนใหม่ๆ พร้อมทังสามารถทีจะสือสารความคิด มุมมองใหม่ๆ ให้กับผู้ อืนได้และมีความเป็นผู้นํา สามารถเสนอขันตอน 

กระบวนการทีจะนําไปสู่การเปลียนแปลงพร้อมทังส่งเสริมให้ผู้อืนรับรู้ถึงผลกระทบทีจะเกิดขึนได้ นอกจากนันยังสามารถ

ปรับปรุงขนัตอนการทํางาน สามารถสร้างสรรค์งานใหม่ และหาวิธีทีมีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาให้กับองค์การได้ และ

เนืองจากมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มุ่งเน้นผลิตบัณฑิตนกัปฏิบัติมืออาชีพ (Hands-On) การทีเราจะสร้าง

บณัฑิตนกัปฏิบติัให้เกิดขึนได้ เราจะต้องสร้างและพัฒนาให้อาจารย์เป็นนักปฏิบัติก่อน ซึงถ้าอาจารย์ขาดความเชือมันใน
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ความสามารถของตนเอง อาจารย์อาจจะไม่สามารถทีจะลงมือปฏิบัติและสอนให้ผู้ เรียนเกิดการปฏิบัติได้เลย ดังนันการทํา

ให้อาจารย์เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้นนั จงึต้องทําให้อาจารย์มีความเชือมนัในความสามารถของตน  

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. การเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจเป็นสิงทีจําเป็นและมีความสําคัญเป็นอย่างมากดังนันผู้บริหารควรมีการเสริม

พลงัอํานาจทางจิตใจ เพอืให้อาจารย์หรือผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงคุณค่า เป้าหมายในการทํางาน การพัฒนาตนให้มีทักษะและ

ความสามารถและมีความพร้อมในการทํางานอยู่เสมอ ให้อาจารย์สามารถสร้างและกําหนดทางเลือกในการทํางานได้ด้วย

ตนเอง และมีความเชือมนัว่าจะสามารถปฏิบัติงานนันให้เกิดความสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิผล โดยทังนีผู้บริหารต้องทําให้

อาจารย์หรือผู้ปฏิบติังานได้รับรู้และตระหนกัถงึผลลพัธ์ทีจะเกิดขึนกับตนเองและหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยัทีจะส่งผลไปสู่

ยทุธศาสตร์ในการพฒันาองค์การตามเป้าหมาย วิสยัทศัน์ทีวางไว้ได้สอดคล้องกบั รัตน์ชนก พราหมณ์ศิริและกฤษณ์ ภูรีพงษ์ 

(2560) ได้แก่ 1) ผู้บริหารต้องเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์และสามารถก้าวทนัต่อการเปลยีนแปลง 2) ผู้บริหารต้องเป็นผู้ มีคุณธรรมและ

มีความยุติธรรม และ3) ผู้ บริหารต้องสามารถขจัดความขัดแย้ง และความเสียงด้านต่างๆ ทีเกิดขึนกับองค์กรได้อย่าง

ทนัท่วงท ี

2. การสง่เสริมและพฒันาให้อาจารย์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกนัน

จําเป็นต้องเริมจากตวัของอาจารย์เองก่อน นนัคือ การสง่เสริมและพฒันาเพือให้เกิดบคุลกิภาพเชิงรุก สร้างลกัษณะนิสยัของ

การทํางานเชิงรุกให้เกิดขึน โดยเริมตังแต่การพยายามหาโอกาส และค้นหาสิงใหม่ๆ เพือพัฒนาตนเองอยู่อย่างสมําเสมอ 

การเป็นผู้นําทางความคิด และสามารถทีจะโน้มน้าวให้ผู้อืนเห็นด้วย หรือเข้ามามีส่วนร่วม มีความเชือมัน และมุ่งมันทีทําให้

เกิดการเปลียนแปลงทีดีขึนกว่าเดิม  และสร้างสรรค์สิงใหม่ๆ อยู่เสมอ มีความกระตือรือร้นทีจะปรับปรุงตนเองอย่าง

สมําเสมอ สามารถแก้ปัญหา และตดัสนิใจได้ด้วยตนเอง 

3. ส่งเสริมให้อาจารย์มีความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ โดยการส่งเสริม พัฒนาทักษะความรู้ 

ความสามารถทีจําเป็นและตรงต่อความของอาจารย์ เพือทีจะสอนให้เกิดการปฏิบัติได้จริง และมีกระบวนการจัดการเรียน

การสอนทีมีประสทิธิภาพสง่ผลต่อผลลพัธ์ของผู้ เรียน 

4. การสง่เสริมและพฒันาเพือให้เกิดบุคลิกภาพเชิงรุกต้องดําเนินการควบคู่กับไปกับภาวะผู้นําการเปลียนแปลง

หรือภาวะผู้นําการเปลยีนสภาพ คือผู้บริหารหรือผู้นําหน่วยงานหรือมหาวิทยาลยัจะต้องผลกัดันส่งเสริมร่วมกับการส่งเสริม

และพัฒนาเพือให้เกิดบุคลิกภาพเชิงรุกของอาจารย์ด้วย ให้อาจารย์หรือผู้ปฏิบัติงานมีความคิดและทําได้ด้วยตนเองให้

สอดคล้องกบัเป้าหมาย วิสยัทศัน์ยทุธศาสตร์ขององค์กร โดยสงิเหลา่นีจะเกิดเป็นพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกในทีสดุ 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

1. มหาวิทยาลยัแต่ละแห่งสามารถใช้ประโยชน์ในความสมัพันธ์นีเพือเป็นแนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมให้

อาจารย์มหาวิทยาลยัต่างๆ เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกผ่านความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์และการเสริม

พลงัอํานาจทางจิตใจ  

2. จากผลการวิจยัพบว่า บคุลกิภาพเชิงรุกสง่ผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกของอาจารย์มากทีสดุโดย

สง่ผ่านการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจของผู้บริหาร ดงันนัมหาวิทยาลยัควรมีดําเนินการ ดงัน ี

2.1 สง่เสริมให้อาจารย์พฒันาตนเองเพือให้เกิดบุคลิกภาพเชิงรุก และเกิดความเชือมันในความสามารถแห่ง

ตน เช่น สง่เสริมให้อาจารย์หาโอกาสเพือพัฒนาตนเองอยู่อย่างสมําเสมอ ส่งเสริมให้เป็นผู้นําทางความคิด โดยให้อาจารย์

เข้ามามีส่วนร่วมในการทํางานของมหาวิทยาลัยให้มากขึน เพือให้อาจารย์มีความเชือมัน และมุ่งมันทีทําให้เกิดการ
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เปลยีนแปลงทีดีขนึกว่าเดิม สามารถสร้างสรรค์สิงใหม่ๆ รวมถึงสามารถแก้ปัญหา และตัดสินใจได้ด้วยตนเอง สามารถรับรู้

ถงึคณุค่า เป้าหมายในการทํางาน สร้างและกําหนดทางเลือกในการทํางานได้ด้วยตนเอง และมีความเชือมันว่าจะสามารถ

ปฏิบัติงานนันให้เกิดความสําเร็จได้ โดยทังนีต้องรับรู้ถึงผลลพัธ์ทีจะเกิดขึนกับตนเองและมหาวิทยาลัยทีจะส่งผลไปสู่

ยทุธศาสตร์ในการพฒันาตามเป้าหมาย วิสยัทศัน์ทีวางไว้ 

2.2 ให้ความสาํคญักบัคณาจารย์ โดยการสง่เสริมและพัฒนาให้อาจารย์มีความเชือมันในความสามารถของ

ตนเอง มีความรู้ ทกัษะ พร้อมทีจะถ่ายทอดให้เกิดการลงมือปฏิบัติจริง โดยการสนับสนุนส่งเสริมให้การอบรมและพัฒนาใน

ด้านทีตรงกบัความต้องการของอาจารย์ให้มากยิงขนึ 

2.3 สร้างกระบวนการพัฒนาอาจารย์อย่างต่อเนืองและเป็นระบบ ให้อาจารย์ได้รับรู้ถึงคุณค่า เป้าหมายใน

การทํางาน มีทกัษะ ความสามารถในการทํางาน สามารถสร้างและกําหนดทางเลือกได้ด้วยตนเอง และมีความเชือมันว่าจะ

สามารถปฏิบติังานนนัให้เกิดความสาํเร็จได้ด้วยตนเอง โดยต้องรับรู้ถงึผลลพัธ์ทีจะเกิดขนึกับตนเองและหน่วยงานทีจะส่งผล

ไปสูย่ทุธศาสตร์ในการพฒันาองค์การตามเป้าหมาย วิสยัทัศน์ทีวางไว้ได้ พร้อมกันกับการส่งเสริมการเสริมพลังอํานาจทาง

จิตใจให้กบัอาจารย์ โดยการรับฟังความคิดเห็น และให้ขวญักําลงัใจควบคู่กนัไป จะทําให้เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกทีมี

ประสทิธิภาพมากยิงขนึ 

3. ผู้บริหารสามารถสง่เสริมและพฒันาให้อาจารย์เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกได้ ดงัน ี

3.1 จดัทําแผนยทุธศาสตร์ทีมุ่งเน้นให้อาจารย์เกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกเป็นรูปธรรม 

3.2 จัดทําระบบสารสนเทศเพือให้ได้ข้อมูลทีตรงกับความต้องการในการพัฒนาของอาจารย์ รวมถึงการ

สือสารทีชัดเจนเกียวกับการพัฒนาอาจารย์เพือให้เกิดการพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกทีสอดคล้องกับการพัฒน า

มหาวิทยาลยัในระยะสนัและระยะยาว 

3.3 จดัทําเวทีแลกเปลยีนเรียนรู้ สร้างบรรยากาศการเรียนรู้อย่างต่อเนือง เพือให้เกิดการพฤติกรรมการทํางาน

เชิงรุกในระดบัต่างๆ เช่น ในระดบัคณะ ระดบัมหาวิทยาลยั และระหว่างมหาวิทยาลยั 

3.4 เป็นผู้นําในการทํางานเชิงรุก สามารถให้คําแนะนํา และแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกที

ส่งผลต่อการเปลียนแปลงมหาวิทยาลัยอย่างก้าวกระโดดสอดคล้องกับ ธารวิทย์ เสวกดรุณทร, บุญเรียง ขจรศิลป์ และ

สาํเนาว์ ขจรศิลป์ (2557) การรับรู้พฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจใน

การทํางาน และความผกูพนัต่อองค์การหมายความว่าถ้าอาจารย์ในสถาบันการศึกษามีการรับรู้พฤติกรรมผู้นําของผู้บริหาร

สงูจะทําให้อาจารย์มีความพงึพอใจในงานสงู มีแรงจงูใจในการทํางานสงู และมีความผกูพนัต่อองค์การสงูขนึด้วย 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจยัในครังต่อไป 

1. จากผลการวิจยัครังนีพบว่า บคุลกิภาพเชิงรุกสง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกมากทีสดุโดยมีการเสริมพลงั

อํานาจทางจิตใจ และความเชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์เป็นตัวแปรทีมีความสําคัญเชือมโยงทีทําให้เกิด

พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ดังนนังานวิจัยครังต่อไปควรพิจารณาตัวแปรการเสริมพลงัอํานาจทางจิตใจ และตัวแปรความ

เชือในความสามารถแห่งตนของอาจารย์ ไปศกึษาในสภาพแวดล้อมและมิติทีมีความแตกต่างออกไป 

2. จากผลการวิจัยครังนีพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกและภาวะผู้ นําแบบเปลียนสภาพมีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นยัสาํคญั ดงันนังานวิจยัในครังต่อไปควรมีการศกึษาความสมัพนัธ์ดงักลา่วเพิมเติม  

3. ควรมีการศกึษาถงึตวัแปรปัจจัยด้านอืนๆ เพิมเติม เช่น สภาพแวดล้อม วัฒนธรรม และความผูกพันองค์กรหรือ

ความสมัพนัธ์ในรูปแบบต่างๆ เป็นต้น เพือทําให้เกิดความเข้าใจเพิมขนึในการศกึษาถึงพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกในองค์การ

ต่อไป 



 

วารสารวชิาการศกึษาศาสตร์ : ปีที 19 ฉบบัที 2 เดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2561 

101 

4. การวิจยัครังนีเป็นการศกึษาเฉพาะตวัอย่างทีเป็นอาจารย์มหาวิทยาลยั อีกทังการศึกษาเกียวกับพฤติกรรมการ

ทํางานเชิงรุกในสถานศกึษาขณะนียงัมีน้อยมาก ซงึอาจทําให้ได้ผลการวิจัยบางมิติเท่านัน ดังนันเพือให้เกิดได้ผลการวิจัยที

ครอบคลมุมากขึนในอนาคต จึงควรมีการศึกษาเพิมเติมอย่างต่อเนืองและควรทําการศึกษาในกลุ่มประชากรทีมีความ

หลากหลาย และในระดบัต่างๆ ต่อไป 
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