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ประกาศคุณูปการ 
  

 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จได้ด้วยดี จากความกรุณาของ ดร.ภัทราวดี มากมี อาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ความรู้ คําปรึกษา แนะนําแนวทางที่ถูกต้อง ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่อง
ต่าง ๆ ด้วยความละเอียดถี่ถ้วน และเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมา ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งเป็นอย่างย่ิง จึงขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปากเปล่าวิทยานิพนธ์ทุกท่าน ที่กรุณาให้
คําแนะนําในการแก้ไขวิทยานิพนธ์ และขอกราบขอบพระคุณผู้เช่ียวชาญทุกท่าน ทีใ่ห้ความ
อนุเคราะห์ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ตลอดจนช่วยแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
และเสนอแนะแนวทางที่เป็นประโยชน์สําหรับการวิจัย รวมท้ังให้คําแนะนําแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ใน 
การวิจัยให้มีคณุภาพ 

 ขอขอบคุณกลุม่ตัวอย่างจากโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ที่ใหค้วาม
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และผู้ทรงคุณวุฒิทกุท่านที่ให้ความร่วมมืออย่างดีย่ิง และสละ
เวลาให้ข้อมูลที่มีคุณภาพในการสัมภาษณ ์ทําให้วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีสําเร็จได้ด้วยดี 

 ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุกท่านของผู้วิจัย โดยเฉพาะ 
นายพงศ์วิชญ์ ครุฑนอก ซึ่งเป็นกําลังใจสําคัญทีสุ่ด ที่คอยให้การสนับสนุน ดูแลเอาใจใส่ อย่างดีเสมอมา 
และขอขอบคณุทุกกําลังใจจากกัลยาณมิตรทุกท่านที่มสี่วนช่วยให้การวิจัยน้ีสําเร็จได้ด้วยดี และ
สนับสนุนผู้วิจยัเสมอมา 

 คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวทีแด่บุพการี  
บูรพาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านทั้งในอดีตและปัจจุบัน ที่ทําใหข้้าพเจ้าเป็นผู้มีการศึกษาและ
ประสบความสําเร็จมาจนตราบเท่าทุกวันน้ี 
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การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และหาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี ประกอบด้วย 
1) การวิจัยเชิงปริมาณ กลุม่ตัวอย่างเป็นพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี จํานวน 
456 คน ได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ลักษณะ
คําตอบเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้น โดยใช้สถิติ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองด้วยโปรแกรม Mplus และ 2) การวิจัยเชิงคุณภาพ  
กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 12 คน ได้มาด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือเป็นแบบ
สัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลด้วยการวิเคราะห์เน้ือหา  

ผลการวิจัยปรากฏว่า 
 1. โมเดลท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (ค่าไคสแควร์
เท่ากับ 634.290 ค่า df เท่ากับ 589 ค่า p เท่ากับ .096 ดัชนี TLI เท่ากับ .993 ดัชนี CFI เท่ากับ .995 
ค่า SRMR เท่ากับ .032 ค่า RMSEA เท่ากับ .013 และ 2 /df เท่ากับ 1.077) 
 2. โมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัด
ชลบุรีที่พัฒนาขึ้น แสดงให้เหน็ว่า พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
เรียงตามค่านํ้าหนักองค์ประกอบ ดังน้ี ด้านความริเริ่มส่วนบุคคล ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก ด้านความ
รับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง และด้านขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน ตามลําดับ  
 3. แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม  
ในจังหวัดชลบุรี ควรดําเนินการ 3 วิธี คือ 1) ปรับเจตคติให้พนักงานเปิดใจและคิดบวก 2) เปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็นและความสามารถในการปรับปรุงวิธีการทํางาน และ 3) สรา้งแรงจูงใจใน 
การพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงาน 
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ควรใหค้วามสําคัญกับการปรับเจตคติให้พนักงานเปิดใจและคิดบวก
เป็นอันดับแรก 
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 The purposes of this research were to develop and validate a proactive 
behaviors measurement model, and to develop guidelines for promoting proactive 
behavior in Chon Buri aluminium packaging factory employees using a mixed method 
research paradigm. The research included 1) Quantitative research: the sample was 
derived by a proportionate stratified random sampling, consisting of 456 participants 
from packaging factory employees in Chon Buri. The research instrument was a five-
level rating scale questionnaire. The consistence of the hypothetical model was 
validated with second-order confirmatory factor analysis using the Mplus program.  
2) Qualitative research: a sample was derived by using purposive selection sampling, 
and consisted of 12 experts. The research instrument was a semi-structure interview 
form, was analyzed and concluded with content analysis. 
 The results were as follows: 
 1. The developed model was consistent with empirical data. (Goodness of fit 
statistics were Chi-square test ( 2 ) = 634.290, df = 589, p = .096, TLI = .993,  
CFI = .995, SRMR = .032, RMSEA = .013 and relative chi-square ( 2 /df) =1.077) 
 2. The developed proactive behaviors measurement model of Chon Buri 
aluminium packaging factory employees indicated that the proactive behaviors of 
employees consisted of four factors: Personal Initiative, Preemptive Personality, Taking 
Charge, and Role Breadth Self–Efficacy. 
 3. The guidelines for promoting proactive behavior in Chon Buri aluminium 
packaging factory employees should proceed in three phases, that is, 1) adjusting  
the attitude of the employee to be open-minded and positive thinking, 2) allowing 
employees to express their opinions and to improve the way of work, and  
3) motivating them into developing a proactive behavior. 
 In conclusion, the development of guidelines to promote proactive behaviors in 
Chon Buri aluminium packaging factory employees should primarily focus on adjustment 
the attitude of the employee to be open-mined and positive thinking. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคัญของปญัหา 
 ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน เป็นเป้าหมายอย่างหน่ึงในการทํางาน มคีวามสําคญัทั้งต่อตัว
ผู้ปฏิบัติงานและองค์การ เน่ืองจากการทํางานเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตมนุษย์ การประสบความสําเร็จใน 
การทํางาน หรอืมีความก้าวหน้าในอาชีพมีความสมัพันธ์กับรายได้ สถานะทางสังคม และความพึงพอใจ
ในชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งโอกาสความก้าวหน้าในองค์การยังเป็นปัจจัยจงูใจผู้ปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การด้วย และมักวัดความก้าวหน้าของบุคคลจากระดับตําแหน่ง ความก้าวหน้าตาม
สายการบังคับบัญชา หรือเงินเดือน ดังน้ัน คนส่วนใหญ่จึงเช่ือว่า ผู้ที่มีตําแหน่งสูงในองค์การ คือ ผูท้ี่
ประสบความสําเร็จหรือมีความก้าวหน้าในอาชีพ (ปาริฉัตร ตู้ดํา, 2556, หน้า 26) 
 ในยุคการทํางานที่เน้นการพัฒนาศักยภาพของการแข่งขัน การปฏิบัติงานมกีารเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้าน ผูป้ฏิบัติงานจึงต้องเรียนรู้และพัฒนาความคิดให้ทันสมัยอยู่เสมอ
ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความพร้อมที่จะริเริ่มสร้างสรรค์ และเรยีนรู้สิ่งใหม ่ๆ ซึ่งเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับ 
การเรียนรู้และการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ หากผู้ปฏิบัติงานมีคุณสมบัติดังกล่าวก็จะเป็นผู้ได้ใช้พลัง
อํานาจของตัวเองได้เต็มศักยภาพ เพราะว่าหนทางแก้ปัญหาจะต้องเร่ิมที่ตนเอง และมีความสามารถ
ในการที่จะเลือกตอบสนองต่อสิ่งต่าง ๆ ในชีวิต เพราะฉะน้ันบุคคลสามารถเลือกที่จะทําสิ่งที่เป็น
ประโยชน์และเป็นผลดีต่อองค์การ ต่อผู้อ่ืน และนําพาชีวิตตนเองให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังน้ัน  
การพัฒนาคุณภาพผู้ปฏิบัติงานให้มีความสามารถที่จะเรียนรู้ และมีการพัฒนาประสิทธิภาพใน 
การทํางานจึงมีความสําคัญเป็นอย่างย่ิง Covey (2004, p. 57) ได้นิยามประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน 
ที่เขา เรยีกว่า สมดุลแห่ง P/PC (P/PC Balance) คือ ความสมดุลของผลผลิตตามท่ีต้องการ 
(Production) และความสามารถในการสร้างผลผลิต (Production Capability) กล่าวคือ เมื่อองค์การ
ต้องการให้พนักงานทํางานให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ องค์การต้องให้การดูแลพนกังานที่ปฏิบัติงาน 
ให้ความสําคญั ใสใ่จ ทราบถึงความต้องการของพนักงาน และพยายามตอบสนองความต้องการน้ัน 
ในขอบเขตที่สมเหตุสมผล เพ่ือให้พนักงานมีขวัญ และกําลงัใจในการปฏิบัติงาน สามารถผลิตผลงานที่
มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นได้ ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การมุ่งเน้นเพียงเพ่ือให้พนักงานผลิตผลงานให้กับ
องค์การ แต่ไม่ได้เห็นถึงความสําคัญของพนักงานในองค์การ พนักงานย่อมจะท้อแท้ และหมดกําลังใจ 
และท้ายทีสุ่ดย่อมผลิตผลงานออกมาไม่ได้ประสิทธิภาพ ขาดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน 
เมื่อองค์การต้องการให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน องค์การจึงต้องพยายามรักษาสมดุลทั้ง
ผลผลิต และพนักงานที่สร้างผลผลิตให้กับองค์การ 
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 ปัจจุบันได้มีแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในการดํารงชีวิต
สามารถมีแนวทางในการเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมีเหตุผลตลอดจนสามารถที่จะประสบ
ความสําเร็จในชีวิตได้ แนวคิดหน่ึงที่เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวาง คือ แนวคิด 7 อุปนิสัยสําหรับ 
ผู้ทรงประสิทธิผลย่ิง ตามแนวคิดของ Covey (2004, อ้างถึงใน นพดล เวชสวัสด์ิ, 2555,  
หน้า 80-81) ได้ศึกษาถึงหลักการพ้ืนฐานในการเป็นคนที่มปีระสทิธิผล และเป็นแนวทางสู่ความสําเร็จ 
และความสุขทีแ่ทจ้ริงในชีวิต ซึ่งประกอบด้วยอุปนิสัย 7 ประการ คือ 1) ต้องเป็นฝ่ายเริม่ทําก่อน หรือ
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 2) เริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ 3) ทาํตามลําดับความสําคญั 4) คิดแบบชนะ-ชนะ 
5) เข้าใจคนอ่ืนก่อนจะให้คนอ่ืนเข้าใจตน 6) ประสานพลัง และ 7) ลับเลื่อยให้คม หากมีอุปนิสัยทั้ง 7 
ประการน้ีก็จะสามารถแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิผล เน่ืองจากอุปนิสยัทั้ง 7 เป็นอุปนิสัยแห่งประสิทธิผล 
หากอยู่บนรากฐานของหลักการ จะนําประโยชน์ระยะยาวมาให้ในระดับสูงสุด จะกลายเป็นรากฐาน
ของคุณลักษณะของบุคคลผู้น้ัน สร้างแก่นทรงอํานาจของแผนทีท่ี่ถูกต้อง ให้การเรียนรู้ต่อเน่ือง ผนึก
หลักการอ่ืน ๆ เข้ามาในวงหมุนขึ้นสูงของการเจริญเติบโต 
 อุปนิสัยเริ่มทําก่อน หรือพฤติกรรมคิดก้าวหน้า เป็นอุปนิสัยเบ้ืองต้นที่สําคัญทีสุ่ดของคนที่
จะมีประสิทธิผลในทุกสถานการณ์ และอุปนิสัยที่เหลืออีก 6 ประการ จะพัฒนาได้ขึ้นอยู่กับความสามารถ
ในการพัฒนาอุปนิสัยที่ 1 คือ พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Proactive Behavior) การเป็นผู้มีความคิด
ก้าวหน้าไม่เพียงแต่จะต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เท่าน้ัน หากแต่เป็นการสร้างความหมายและ
ความเช่ือในฐานะที่เป็นมนุษย์ ซึ่งสามารถกําหนดชะตาชีวิตของตนเอง เพ่ือนําไปสู่การประสบ
ความสําเร็จและรับผิดชอบชีวิตของตัวเองได้ โดยพฤติกรรมของมนุษย์เป็นส่วนหน่ึงจากการตัดสินใจ
ประพฤติสิ่งต่าง ๆ ไม่ได้เกิดจากเง่ือนไขใด ๆ คนที่มีความคิดก้าวหน้าจะเป็นผู้กําหนดเอง บุคคล
เหล่าน้ีมีความสามารถในการเก็บแรงกระตุ้นจากคุณค่าทีแ่ท้จริง ผลักดันคุณค่าด้วยการคิดทบทวน
อย่างรอบคอบและการคัดเลอืกคุณค่าที่อยู่ภายในตนเอง นอกจากน้ีการเป็นผู้มีความคดิก้าวหน้าต้อง
ทําและคิดสิ่งต่าง ๆ ให้อยู่ในขอบเขตทีเ่ราสามารถทําได้ควบคุมได้และพยายามขยายขอบเขตที่สามารถ
ทําได้ให้มากย่ิงขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งจะทําให้มีความสามารถทําหรือควบคุมสิ่งต่าง ๆ ได้มากขึ้น 
 ความเป็นผู้มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ดังที่กล่าวมาเป็นอุปนิสัยที่ส่งผลใหผู้ท้ี่นํามาพัฒนาใน
ด้านน้ีเป็นผู้ประสบความสําเร็จในการทํางานและไม่ทําให้เกิดความทุกข์ ขณะเดียวกันผู้ที่มีอุปนิสัยใน
ด้านน้ี ยังเป็นกําลังใจให้ผู้อ่ืนทําแบบเดียวกับตน คุณลักษณะความเป็นผู้มีพฤติกรรมคดิก้าวหน้าเป็น
ลักษณะของบุคคลที่มคีุณภาพเป็นที่ต้องการขององค์การยุคใหม ่หากองค์การน้ันมีสมาชิกที่มี
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า สมาชิกร่วมกันคิด นําความคิดสร้างสรรค์ และความฉลาดความเฉลียวมารวมกัน 
ร่วมกันสร้างบรรยากาศคิดก้าวหน้าในองค์การ ซึ่งองค์การใด ๆ ไม่จําเป็นต้องตกอยู่ในอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อม สามารถก้าวล้ําไปในเชิงรุกเพ่ือทําให้ค่านิยม และเป้าหมายที่มีร่วมกันของสมาชิก
เกิดผลสําเร็จได้ (Covey, 2004, p. 77) หลายสถาบันในองค์การต่าง ๆ ได้เสนอแนะว่าผู้ปฏิบัติงาน
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ควรจะมีความชํานาญในงานน้ัน ๆ เน่ืองจากว่าพฤติกรรมคิดก้าวหน้าน้ันเป็นองค์ประกอบสําคัญใน
โครงสร้างของการทํางาน ซึ่งจากการศึกษาค้นคว้าวิจัยและจากผลลัพธ์ทีไ่ด้ จะพบว่าพฤติกรรมคิด
ก้าวหน้าเป็นพฤติกรรมที่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบทีเ่ช่ือมโยงเรือ่งของพฤติกรรม คอื บุคลิกภาพเชิงรุก ความริเริม่ส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (Crant, 2000, pp. 435-462) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑาทิพย์ เจริญรื่น, ภัทราวดี มากมี และสุชาดา กรเพชรปาณี (2556, 
หน้า 56-66) ที่ศึกษาพฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานเทศบาลตําบลในจังหวัดชลบุรี 
โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน
เทศบาลตําบลในจังหวัดชลบุรี พบว่าพฤติกรรมคิดก้าวหน้าประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ เรียงตามค่า
นํ้าหนักองค์ประกอบ ดังน้ี ด้านความริเริ่มส่วนบุคคล ด้านขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน  
ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยเอง และด้านบุคลิกภาพเชิงรุก ตามลําดับ 
 ในกระบวนการทํางาน บุคคลที่ทํางานจะมีลักษณะการทาํงานที่แตกต่างกัน ซึ่งสามารถ
แบ่งบุคคลที่ทาํงานได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ลกัษณะของคนที่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะทํางานเชิงรุก 
(Proactive) และลักษณะของคนท่ีไม่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะทํางานเชิงรับ (Reactive) บุคคลที่
ทํางานเชิงรุก หรือผู้ที่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า จะมีลักษณะเป็นบุคคลที่คน้หาปัญหา และหาแนวทาง
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เมื่อปัญหาเกิดขึ้นจะพยายามแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง
ก่อนที่จะขอความช่วยเหลือจากผู้อ่ืน การทํางานเชิงรุก มีลักษณะการทํางานที่ต่ืนตัว และเตรียมการ
สําหรับการเปลี่ยนแปลง หรอืแก้ปัญหาต่าง ๆ ทีจ่ะเกิดขึ้น จึงมีความสําคัญต่อองค์การธุรกิจ และกลุม่
ทํางาน องคก์ารทุกประเภทสามารถท่ีจะใช้การทํางานเชิงรุกได้ทั้งสิ้น การทํางานเชิงรกุจะช่วยให้
สมาชิกร่วมกันคิด นําความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นมารวมกัน พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า และประสบ
ความสําเร็จ บุคคลที่ทํางานเชิงรับ หรือผู้ที่ไม่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า จะมีลักษณะเป็นบุคคลที่มี
พฤติกรรมเลือกทํากิจกรรมต่าง ๆ ตามแต่สิง่แวดล้อมที่มากระทบ ถ้าได้รับคําสรรเสริญก็จะเลือกทํา
กิจกรรมน้ัน แต่ถ้าได้รับคําวิพากษ์วิจารณ์จะไม่กล้าทํา หรอืแสดงความคิดเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา 
แต่จะรอคอยให้ปัญหาเกิดขึ้นก่อนจึงจะขอความช่วยเหลือจากผู้อ่ืนในการแก้ปัญหามากกว่าจะเป็นผู้
เสนอแนวทางในการแก้ปัญหา (Covey, 2004, p. 79) พฤติกรรมคิดก้าวหน้าในองค์การสามารถที่จะ
ยกระดับได้มากกว่าการจัดการ  ในส่วนอ่ืน ๆ และเป็นผลลัพธ์ที่แสดงให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานขององค์การ เน่ืองจากว่าพฤติกรรมคิดก้าวหน้าน้ันมีกรอบรูปแบบความคิด และ 
การประเมินที่แตกต่างกันออกไป คําจํากัดความของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าน้ัน  ถ้าเอาจากหลาย ๆ 
อย่างมารวมกันก็จะได้ความหมายที่ไม่ค่อยแน่ชัด จึงได้จํากัดถึงการเป็นผู้มีพฤติกรรมคดิก้าวหน้าโดย
ดูจากการเพ่ิมขึ้นจากสภาวะในปัจจุบันหรือการริเริ่มความคิดใหม่ ๆ ซึ่งรวมไปถึงแนวทางเลือกที่
เกิดขึ้นมากกว่าการปรับเปลี่ยนสภาวะเง่ือนไข 
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 จากแนวคิดดังกล่าวผู้วิจัยต้องการนํามาศึกษา และพัฒนากับผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน 
โดยเลือกศึกษากับพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยเช่ือว่าคนทํางานส่วน
ใหญ่อยากก้าวหน้าในอาชีพ อยากได้รับการเลื่อนขั้น หรอือยากได้รับโอกาสในการทาํงานช้ินสําคัญที่
จะสร้างผลงานให้ตัวเองได้ แต่พฤติกรรมตัดโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การทํางานที่มักทําให้
คนทํางานไปไม่ถึงเป้าหมายสามารถต้ังข้อสังเกตได้ ดังนี้ 1) มาทํางานไปวัน ๆ 2) มองเรื่อ
ผลประโยชน์เป็นเหตุผลหลักของการทํางาน 3) เอาแต่น่ังรอคําสั่งจากหัวหน้าว่าต้องทําอะไร 4) ไม่
พยายามเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 5) ไม่มีสว่นร่วมกับกระบวนการคิดงาน ซึ่งทั้งหมดทีก่ล่าวมา คือ 
ลักษณะของพนักงานที่ไม่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ดังน้ัน การพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน
จึงเป็นเรื่องที่มีความสําคัญ ซึง่การบริหารงานขององค์การใดนั้น จะพัฒนาไปอย่างมีประสิทธิภาพมาก
น้อยเพียงใดต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นกุญแจไขสู่ความสําเร็จ (ณฐัพัชญ์ วงษ์เหรียญทอง, 2557, หน้า 1) 
 จากปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษา การพัฒนาแนวทางการส่งเสริม
พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจังหวัดชลบุรี โดยใช้เทคนิค 
การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ซึ่งผลจากการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อ
พนักงานในการนําแนวทางดังกล่าวไปพัฒนาพฤติกรรมการทํางานให้มีประสิทธิภาพ อันสง่ผลต่อ
ความสําเร็จในหน้าที่การงานและเป็นประโยชน์ต่อองค์การที่จะมีศักยภาพในการบริหารจัดการต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์ 

อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของ 

พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 

3. เพ่ือหาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์ 
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
 

กรอบแนวทางในการวิจยั 
 Covey (2004, pp. 70-75) กล่าวว่า พฤติกรรมคิดก้าวหน้า เป็นอุปนิสัยของบุคคลท่ีมีอิสระ
ในการเลือกทางของตน เป็นผูท้ี่มีความรับผิดชอบในชีวิตของตน สามารถตัดสินใจเลือกได้อย่างอิสระ 
โดยไม่จําเป็นต้องได้รับการกระตุ้นจากสังคมหรือสิ่งแวดลอ้ม และไม่ขึ้นกับเง่ือนไขใด ๆ แสดงออกโดย
การเป็นผู้ริเริม่ เป็นผู้กระทําทีมุ่่งเน้นในขอบเขตทีส่ามารถทาํได้ ซึ่งการขยายขอบเขตทีส่ามารถทําได้น้ี
ครอบคลุมการกระตุ้นผู้อ่ืนใหเ้ห็นขอบเขต และขยายขอบเขตที่เขาสามารถทําได้ 
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 Crant (2000, pp. 435-462) พบว่าพฤติกรรมคิดก้าวหน้าเป็นพฤติกรรมที่สามารถพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานได้ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบที่เช่ือมโยงเรื่องของ
พฤติกรรม คอื บุคลิกภาพเชิงรุก ความริเริม่ส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และ 
ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมคดิก้าวหน้า ผู้วิจัยจึงนําผลสรุป
ดังกล่าว มาทําการศึกษากับพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี เพราะปัจจุบันใน
โรงงานประสบปัญหาในเร่ืองของผู้ปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ ตัวผู้ปฏิบัติงานที่ไม่สามารถแสดง
บทบาทความมีคุณค่าที่โดดเด่นของตนเอง ประกอบกับขาดความกระตือรือร้นในการพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง เพ่ือให้เรียนรู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของความเจริญก้าวหน้าในปัจจุบัน ซึ่งเป็นจุดอ่อน
สําคัญทําให้เป็นอุปสรรคต่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ โดยพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดโมเดล
สมมติฐานการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยใช้รปูแบบการวิจัยแบบผสานวิธี  (Mixed Method Research) ซึ่งเลือกใช้
วิธี Parallel-Databases Design ในการดําเนินการวิจัย โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือเก็บข้อมูล 
และนําข้อมูลมาวิเคราะห์ พร้อมกับการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นหัวหน้างานในระดับบริหาร
ด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งจะเก็บข้อมูลไปพร้อม ๆ กัน แล้วจึงนําขอ้มูลด้วยวิธีการวิจัยทั้ง 2 วิธี 
มาวิเคราะห์ข้อมูลและอภิปรายผล เพ่ือให้ได้คําตอบวิจัยที่สมบูรณ์ (Edmonds & Kennedy, 2017, 
p. 183) ดังภาพที่ 1 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. โมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม  

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ บุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) ความริเริ่มส่วนบุคคล 
(Personal Initiative) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (Role Breadth Self-Efficacy) และ 
ความรบัผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (Taking Charge) 

2. โมเดลพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี  
มีความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดร้ับจากการวจิัย 
1. ได้องค์ประกอบพฤติกรรมคดิก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 

ในจังหวัดชลบุรี เพ่ือนําไปสร้างแบบวัดพฤติกรรมแบบสอบถามความคิดก้าวหน้าสําหรับบุคคลทั่วไป 
2. เป็นแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์ 

อลูมิเนียม และบุคคลทั่วไป 



 
 
 
  
  
 
 
  
 
  
  
 

โมเดลสมมติฐานองค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Covey, 2004; Crant, 2000) 
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วิธีดําเนินการวิจัยแบบ Parallel-Databases Design (Edmonds & Kennedy, 2017) 
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พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
Proactive Behaviors 

 Y1 



 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากร  
 การวิจัยเชิงปริมาณ 
 ประชากร ได้แก่ พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ที่ปฏิบัติงานในสาย
ปฏิบัติการจํานวน 1,217 คน (อัตรากําลังคนของโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี, 2559) 
 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 ประชากร ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากโรงงานต่าง ๆ หรือ
ผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีประสบการณ์ในการเป็นหัวหน้างานระดับบริหาร และผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียจากการวิจัย 
ในภาคตะวันออก 
 2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร คือ พฤติกรรมคิดก้าวหน้า บุคลิกภาพ
เชิงรุก ความริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วย
ตนเอง และตัวแปรสังเกตได้ 38 ตัวแปร 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Proactive Behaviors) หมายถึง ลักษณะของบุคคลทีส่ามารถคิด
สิ่งต่าง ๆ ขึ้นมาเองได้ในเชิงบวก แสวงหาโอกาสท่ีจะทําใหต้นเองก้าวหน้า มีความมุ่งมัน่ที่จะปรับปรุง 
พัฒนาศักยภาพของตน และคนรอบข้าง รวมถึงมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนเสนอความคิด และ
กระทําลงไปไม่ว่าผลจะออกมาแบบใด ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ บุคลิกภาพเชิงรุก ความริเริ่มส่วน
บุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 บุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) หมายถึง บุคคลที่มคีวามคดิในเชิงบวก มี
ความเป็นผู้นํา มีความมุ่งมั่น สามารถวางแผนที่จะรับมือกับปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้ เป็นคนที่มีความ
ต่ืนตัว และมีวินัยสูง แสวงหาโอกาสท่ีจะให้ตัวเองก้าวหน้า พร้อมที่จะปรบัปรุง และพัฒนาต่อไปได้ 
 ความริเริ่มส่วนบุคคล (Personal Initiative) หมายถึง บุคคลท่ีมสีามารถคิดอะไรข้ึนมาเอง
ได้ในแง่ของการนําไปปรับปรุงและพัฒนา มทีัศนคติที่ดูแตกต่างจากคนอ่ืนในเชิงบวก โดยไม่จําเป็นต้อง
ให้ใครมาสั่ง มคีวามคิดสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าแสดงออก 
 ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (Role Breadth Self–Efficacy) หมายถึง บุคคลที่รู้
ศักยภาพของตนเองว่ามีความสามารถมากน้อยเพียงใด ประเมินตนได้ว่ามีความสามารถด้านใดบ้าง 
ต้องมีความมั่นใจ และต้องเช่ือในสิ่งที่ตัวเองคิดว่าทําแล้วจะต้องประสบความสําเร็จ 
 ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (Taking Charge) หมายถึง บุคคลที่รับผิดชอบในสิ่ง
ที่ตนเสนอความคิด หรือกระทําลงไป ไม่ว่าผลจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ต้องยอมรับ และสูกั้บปัญหาที่
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เกิดขึ้นด้วยการหาวิธีต่าง ๆ เพ่ือมาแก้ไขให้ได้ รวมถึงไม่ว่าจะเกิดอะไรข้ึนต้องพร้อมที่จะปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง และพัฒนาได้ 
 พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม (Aluminium Packaging Factory Employees) 
หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงงานที่ผลิตเก่ียวกับบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจังหวัดชลบุรี ซึ่ง
ปฏิบัติงานในระดับสายงานปฏิบัติการ 
 การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคดิก้าวหน้า (Development of a Guideline 
to Promote Proactive Behaviors) หมายถึง วิธีปฏิบัติที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้
จนเป็นที่น่าพึงพอใจ สําหรับบุคคลที่มลีักษณะการทํางานที่ต่ืนตัวในพฤติกรรมเชิงบวก และสามารถ
เตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่จะเกิดได้ดีขึ้น 
 การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method) หมายถึง การใช้เทคนิควิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งประกอบด้วย 1) การวิจัยเชิง
ปริมาณ กลุม่ตัวอย่างเป็นพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี จํานวน 456 คน ได้มา
จากการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิตามสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ลักษณะคําตอบเป็นแบบ
ประมาณค่า 5 ระดับ ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้น โดยใช้สถิติการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองด้วยโปรแกรม Mplus และ 2) การวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่าง
เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 12 คน ได้มาด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึง
โครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลด้วยการวิเคราะห์เน้ือหา 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และเพ่ือหาแนวทางส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ด้วยรูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี ซึ่งจาก
การศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปรต่าง ๆ แบ่งการนําเสนอออกเป็น 5 ตอน 
รายละเอียดดังต่อไปน้ี 
 ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับอุปนิสัย 7 ประการ 
 ตอนที่ 2 แนวคิดพฤติกรรมคดิก้าวหน้า และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ตอนที่ 3 การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ตอนที่ 4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ตอนที่ 5 การวิจัยแบบผสานวิธี 
 

ตอนท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับอุปนิสัย 7 ประการ 
 Covey (2004, p. 47) ได้นิยามว่า อุปนิสัยเป็นส่วนผสมผสานกันของความรู้ ทักษะ และ
ความปรารถนาของบุคคล ดังภาพที่ 2 เมื่อบุคคลมีความรู้ หรือความเข้าใจว่าจะต้องทําอะไร และทํา
สิ่งน้ันไปเพ่ืออะไร มีแรงจูงใจหรือความต้องการที่จะกระทาํสิ่งน้ัน มีทักษะสามารถทําสิง่ที่ตนรู้ได้ดี
เป็นประจําจึงเกิดเป็นอุปนิสัยของบุคคลน้ัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 อุปนิสัยที่มีประสทิธิผล หลกัการ และโครงสร้างของพฤติกรรมที่ฝังอยู่ในตัว 
            (Covey, 2004, p. 48) 

อุปนิสัย 

ทักษะ 
(ทําอย่างไร) 

ความรู้ 
(ทําอะไร ทําเพ่ืออะไร) 

ความปรารถนา 
(อยากทํา) 
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 อุปนิสัยเป็นปัจจัยสําคัญต่อชีวิตเพราะพฤติกรรมตามอุปนิสัยเกิดขึ้นเกือบตลอดเวลาจนไม่
รู้สึกตัว แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของมนุษย์ว่าเป็นผู้มีประสิทธิภาพหรือไร้ประสิทธิผล ความคิดส่งผล
ให้เกิดการปฏิบัติ เมื่อกระทําเป็นกิจวัตรก่อให้เป็นอุปนิสัย แสดงออกมาเป็นคุณลักษณะ และวิถีชีวิต
ดังกล่าว ซึ่งได้เขียนหนังสือ “7 Habits of Highly Effective People” โดยกล่าวถึงการสร้าง
คุณลักษณะซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของความสําเร็จในชีวิต โดยสิ่งเหล่าน้ีได้รวบรวมและสร้างเป็น
หลักการเพ่ือให้ประพฤติปฏิบัติจนเป็นนิสัยมีความย่ังยืนถาวร และไม่ทิ้งปัญหาไว้ในภายหลัง โดยได้
รวบรวมหลักการพ้ืนฐานในการเป็นคนมีประสิทธิผล ซึ่งเป็นหลักการเบ้ืองต้นที่ไม่ซับซ้อนนําไปสู่
ความสําเร็จ และความสุขทีแ่ท้จริงได้ นอกจากน้ีได้กล่าวถึงหลักคิดพ้ืนฐานสําคัญในการพัฒนาตนเอง 
และการสร้างความเป็นผู้นํา คือ ต้องผสานสรีระหรือกาย (Body) ซึ่งเปรียบเสมือนตัวแทนของ
เศรษฐกิจ ความคิด (Mind) คือ การรับรู้ เรยีนรู้ และการวิเคราะห์ จิตวิญญาณ (Spirit) เป็นเรื่องของ
จุดมุ่งหมาย และหลักการสํานึกต่าง ๆ ของชีวิต และหัวใจ (Heart) เป็นตัวแทนของความรัก 
ความสัมพันธ์ ความมุ่งมั่นในใจทั้งหมดให้เป็นหน่ึงเดียว และนอกจาก 4 สิ่งดังกล่าวต้องมี 
การผสมผสานเรื่องอุปนิสัย 7 ประการสําหรบัผู้ทรงประสิทธิผลย่ิงเข้าไว้อย่างลงตัว กล่าวคือ ใน 3 
อุปนิสัยแรกจะเป็นการชนะใจตนเองเป็นการเริ่มจากตนเองและอีก 3 อุปนิสัยจะก้าวสู่การชนะใจผู้อ่ืน
ส่วนอุปนิสัยที ่7 เป็นการหล่อหลอมให้อุปนิสยัที ่1 ถึง 6 ยังคงความสมดุลอยู่ต่อไป  
 การพัฒนาวุฒิภาวะอย่างต่อเนื่อง (The Maturity Continuum) 
 อุปนิสัย 7 ประการเป็นการพัฒนาวุฒิภาวะอย่างต่อเน่ือง จากที่เคยพ่ึงพาผู้อ่ืนไปสู่การ
พ่ึงพาตนเองจนกระทั่งสามารถพ่ึงพาซึ่งกันและกันได้ เช่น การเจริญเติบโตของมนุษย์ ในวัยเด็กไม่
สามารถช่วยเหลือตนเองได้ ต้องอยู่ในความดูแลและช่วยเหลือของผู้อ่ืน เมื่อเวลาผ่านไปเด็กโตขึ้น  
มีความรู้ความสามารถและวุฒิภาวะที่จะพ่ึงพาและควบคุมตนเองได้ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ 
และการเงิน จนในที่สุดสามารถเป็นที่พ่ึงของผู้อ่ืน และประสานความสัมพันธ์ด้วยการพ่ึงพากันและกันได้ 
 ในกระบวนการพัฒนาวุฒิภาวะอย่างต่อเน่ืองน้ัน 
 การพ่ึงพาผู้อ่ืน หมายถึง บุคคลต้องให้ผู้อ่ืนเป็นคนดูแล ปกป้อง รับผิดชอบ จัดการสิ่งต่าง ๆ 
ในด้านร่างกาย อารมณ์ และช้ีแนะวิธีการ หรือแนวทางในการคิด 
 การพ่ึงพาตนเอง หมายถึง บุคคลมีความสามารถทําได้เอง เป็นผู้รับผิดชอบตนเอง สามารถ
เลือกได้ว่าจะกระทําสิ่งใด รู้จกัใช้ความคิดในการสร้างสรรค์ วิเคราะห์ แสดงออกทางความคิดให้ผู้อ่ืน
เข้าใจได้ 
 การพ่ึงพาซึ่งกันและกัน หมายถึง บุคคลมีความสามารถในการพ่ึงพาตนเอง และสามารถ
นําความรู้ความสามารถทีม่ีอยู่คิดรวมกับผู้อ่ืน เพ่ือสร้างผลงานที่ย่ิงใหญ่กว่าการทํางานคนเดียว 
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 บุคคลต้องมีความสามารถในการพ่ึงพาตนเองก่อนจึงจะสามารถคิดร่วม หรือทํางานพ่ึงพา
ซึ่งกันและกันได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังภาพที่ 3 แสดงให้เห็นถึงลาํดับและการพ่ึงพาซึ่งกันและ
กันของอุปนิสัย 7 ประการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3 การพัฒนาวุฒิภาวะของอุปนิสัย 7 ประการ (Covey, 2004, p. 53) 

 
 การพ่ึงพาตนเองได้ต้องอาศัยอุปนิสัยที่สําคัญ 3 ประการ คือ อุปนิสัยที ่1 การเป็นผู้มี
ความคิดก้าวหน้า อุปนิสัยที่ 2 คือ การเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ และอุปนิสัยที่ 3 คือ การทํา
ตามลําดับความสําคัญ ซึ่งอุปนิสัยทั้ง 3 ประการจะเกิดจากการสอน ช้ีแนะ ดูแล และช่วยเหลือ
สนับสนุนจากบุคคลอ่ืน เช่น บิดา มารดา ผู้ปกครอง อาจารย์ หัวหน้างาน เป็นต้น เมื่อบุคคลฝึก
พฤติกรรมทั้ง 3 จนเป็นนิสัยแล้ว จะทําให้เกิดความรู้สึกว่าตนทําได้ การรับรู้ว่าตนมีความสามารถ 

7 ลับเลื่อยให้คม 

 

 

การพ่ึงพาซึ่งกันและกัน (Interdependence) 

 การพ่ึงตนเอง (Independence) 

ชัยชนะส่วนตน 

การพ่ึงผู้อ่ืน (Dependence) 

1 
เป็นผู้มีความ 
คิดก้าวหน้า 

2 
เร่ิมต้นด้วย 

จุดหมายในใจ 

3 
ทําตามลําดับ 
ความสําคัญ 

4 
คิดแบบชนะ-ชนะ 

5 เข้าใจผู้อ่ืนก่อนจะ 
ให้ผู้อ่ืนเข้าใจเรา 

ชัยชนะในสังคม 

6 
ประสานพลัง 
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ที่จะทําสิ่งต่าง ๆ ได้ เป็น “ชัยชนะส่วนตน” เมื่อเผชิญกับปัญหา หรือทําสิ่งต่าง ๆ จงึสามารถพ่ึงพา
ตนเองได้ การพ่ึงพาตนเองสามารถทําให้บุคคลประสบความสําเร็จในกิจการงานที่ตนทําโดยไม่ต้องยุ่ง
เก่ียวกับผู้อ่ืน แต่เมื่อทํางานใดที่ต้องทํางานร่วมกับผู้อ่ืน การพ่ึงพาซึ่งกันและกันจะช่วยทําให้ผลงาน
บรรลุเป้าหมายได้อย่างดีเลิศ อุปนิสัยที่ 4 การคิดแบบชนะ-ชนะ อุปนิสัยที่ 5 การเข้าใจผู้อ่ืนก่อนจะ
ให้ผู้อ่ืนเข้าใจเรา และอุปนิสยัที่ 6 การประสานพลัง จึงเป็นลักษณะนิสัยที่ช่วยเสริมสรา้งการทํางาน
ร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือผลงานที่ดีเลิศ การฝึกพฤติกรรมทั้ง 3 น้ีให้เป็นนิสัยจะทาํให้บุคคลสามารถนําความรู้
ความสามารถที่มีอยู่ทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็น “ชัยชนะในสังคม” 
 เน่ืองจากในโลกยุคปัจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลงพัฒนาในด้านความรู้ เทคโนโลยีใหม ่ๆ อยู่
ตลอดเวลา บุคคลต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ อุปนิสัยที่ 7 คือ ลับเลือ่ยให้คม จะช่วยพัฒนา
บุคคลทั้งทางด้านร่างกาย ด้านสังคม ด้านปัญญา และด้านแรงบันดาลใจอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือให้บุคคล
พัฒนาตนเองทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งอุปนิสัย 7 ประการสําหรับผู้ทรงประสิทธิผลย่ิงตาม
แนวคิดของ Covey (2004) มีดังน้ี 
 อุปนิสัยที ่1 การเป็นผู้มีความคิดก้าวหนา้ (Be Proactive) 
  การเป็นผู้มีความคิดก้าวหน้าไม่เพียงแต่จะต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เท่าน้ัน หากแต่
เป็นการสร้างความหมาย และความเช่ือในฐานะที่เป็นมนุษย์ ซึ่งสามารถกําหนดชะตาชีวิตของตนเอง
เพ่ือนําไปสู่การประสบความสําเร็จและรับผดิชอบชีวิตของตัวเองได้ โดยพฤติกรรมของมนุษย์เป็นส่วน
หน่ึงจากการตัดสินใจประพฤติสิ่งต่าง ๆ ไม่ได้เกิดจากเง่ือนไขใด ๆ คนทีม่คีวามคิดก้าวหน้าจะเป็น 
ผู้กําหนดเอง บุคคลเหล่าน้ีมคีวามสามารถในการเก็บแรงกระตุ้นจากคุณค่าที่แท้จริง ผลักดันคุณค่า
ด้วยการคิดทบทวนอย่างรอบคอบและการคดัเลือกคุณค่าทีอ่ยู่ภายในตนเอง นอกจากน้ีการเป็นผู้มี
ความคิดก้าวหน้าต้องทําและคิดสิ่งต่าง ๆ ให้อยู่ในขอบเขตท่ีเราสามารถทําได้ ควบคมุได้ และพยายาม
ขยายขอบเขตที่สามารถทําได้ให้มากย่ิงขึ้นเรือ่ย ๆ จะทําให้มีความสามารถทําหรือควบคุมสิ่งต่าง ๆ  ได้มากขึ้น 
 อุปนิสัยที ่2 การเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ (Being with the End in Mind) 

 การเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ หมายถึง การเริ่มต้นด้วยการกําหนดเป้าหมาย ไม่ว่าจะ
เป็นเป้าหมายเล็กหรือใหญ่ และกําหนดแผนงานก่อนลงมือทํา เพ่ือช่วยให้บุคคลรู้ว่าตนเองต้องการทํา
อะไร ขณะนี้อยู่ตรงจุดไหน และต้องทําอย่างไรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

 การเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจเป็นการเริ่มต้นด้วยความเข้าใจในตัวเองอย่างชัดเจนก่อน 
ต้องรู้ว่ากําลังจะไปทางไหนเพ่ือจะได้เข้าใจว่าเรากําลังอยู่ตรงจุดไหนในขณะนี้ และค่อย ๆ ขยับไปสู ่
ทิศทางที่ถูกต้องด้วยการเริ่มต้นมองกรอบความคิดเก่ียวกับจุดมุ่งหมายสุดท้ายในชีวิต และกําหนด 
เป้าหมายในใจอย่างชัดเจน กระทําทุกอย่างไม่ให้ขัดแย้งกับสิ่งที่กําหนดไว้ซึ่งสําคัญที่สุด โดยในทุกวันที่ผ่าน
ไปจะต้องมีส่วนร่วมในการทาํให้เข้าใกล้เป้าหมายที่กําหนดไว้ในใจ อุปนิสัยการเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมาย
ในใจพ้ืนฐานอยู่บนหลักการของความเป็นผู้นําจินตนาการและจิตสํานึก วิธีที่มีประสิทธิภาพที่สุดใน 
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การเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ คือ การสร้างความรับผิดชอบส่วนตนเร่ิมต้นที่ศูนย์รวมของขอบเขตที่
สามารถทําได้และสนใจต้องการเป็น หรือทําโดยอยู่บนพ้ืนฐานของคุณค่าหลักการที่ถกูต้องตามความ
เป็นจริงของธรรมชาติ และพยายามใช้ชีวิตให้มีความสอดคล้องกัน ซึ่งถือเป็นศูนย์รวมที่หลักการ โดย
จะต้องมีความยืดหยุ่นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ เพราะสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  
ความรบัผิดชอบส่วนตนแต่ละคนมคีวามแตกต่างกัน แต่จะประกอบไปด้วยกรอบความคดิขั้นพ้ืนฐาน 
เคร่ืองนําทางปญัญาและอํานาจทั้ง 4 ปัจจัยน้ีจะต้องรวมกันอย่างสอดคล้องเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสดุ 
 ผู้มีประสิทธิผลที่สุดจะกําหนดอนาคตให้ตนเอง แทนที่จะให้ผู้อ่ืนหรือสภาวการณ์เป็น
ตัวกําหนดเป้าหมายของชีวิต เขาคิดวางแผนอยู่ในใจ และดําเนินการตามแผนที่ต้ังไว้ สิ่งที่อยู่ในใจของ
เขาเป็นสิ่งกําหนดอนาคตของเขา การเริ่มต้นด้วยจุดหมายในใจ สามารถประยุกต์ใช้ได้กับทุก ๆ ด้าน
ในชีวิต ไม่ว่าจะเป็นการทํางานในองค์การ หรือการดําเนินชีวิตในครอบครัว 
 อุปนิสัยที ่3 การทําตามลาํดับความสําคัญ (Put First Things First) 

 การทําตามลําดับความสําคัญ คือ การจัดประเภทและลาํดับที่ของการทํางานของบุคคล 
บุคคลจะต้องทราบว่างานใดเป็นงานที่มีความสําคัญและเรง่ด่วน หรืองานใดเป็นงานที่มีความสําคัญ
แต่ไม่เร่งด่วน การลําดับความสําคัญของสิ่งที่จะต้องทําน้ันต้องอยู่บนรากฐานของหลักการ ความ
ถูกต้อง และความสําคัญที่จะให้งานสําเร็จได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูง ไม่ใช่การทํางานเพราะถูกบีบ
บังคับ หรือถูกเร่งให้ทําด้วยเหตุฉุกเฉิน 

 อุปนิสัยน้ีถือเป็นการลงมือทําสิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นเป็นวัตถุรูปธรรม และสําเร็จลงได้ตาม 
ต้องการเป็นผลลัพธ์อันต่อเน่ืองมาจากอุปนิสยัที ่1 และ 2 เป็นการทาํงานของความต้องการเป็นอิสระ 
จึงสามารถทําให้เกิดการตัดสินใจและเลือกทําในสิ่งที่สอดคล้องกัน นําไปสู่การเป็นคนที่มีศูนย์รวมอยู่ที่
หลักการ อุปนิสัยน้ีจะเป็นเรื่องของการกระทาํในชีวิตที่จะต้องเกิดขึ้นตลอดเวลา การบรหิารอย่างมี
ประสิทธิผล คอื การทําตามลําดับความสําคัญ การจัดการระเบียบวินัยและดําเนินการตามความสําคัญ
เพ่ือทําสิ่งต่าง ๆ ให้สําเร็จด้วยการจัดการกับตัวเอง และพยายามรักษาความสมดุลของผลลัพธ์กับ
ความสามารถในการบริหารเวลา วิธีที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลมากที่สุด คือ จะต้องให้ความสนใจและทํา
ในเรื่องที่มีความสําคัญก่อนมากกว่าเรื่องเร่งด่วนเสมอ โดยจะเป็นเรื่องเก่ียวกับการป้องกันและเตรียม
ตัวในกิจกรรมเกี่ยวกับความสามารถในการทํางาน การสร้างความสัมพันธ์ การแสวงหาโอกาสใหม่
และการวางแผนรวมถึงการพักผ่อนซึ่งจะต้องทําให้มีวิสัยทัศน์กว้าง มองการณ์ไกลมีระเบียบวินัย
สามารถควบคมุตนเองได้ และมีความสมดุลในชีวิต 
 อุปนิสัยที่ 4 การคิดแบบชนะ-ชนะ (Think Win-Win) 

 การคิดแบบชนะ-ชนะ เป็นแนวคิดที่แสวงหาผลประโยชน์สูงสุด ที่เห็นพ้องต้องกัน และ
ยอมรับผลลัพธ์น้ันด้วยความเต็มใจของทั้งสองฝ่าย ซึ่งเป็นความพยายามท่ีจะประสานประโยชน์ของ
ทุกฝ่ายจนเป็นที่พอใจ ผูม้ีความคิดแบบชนะ-ชนะจะเช่ือว่าทางเลือกหรือวิธีการแก้ปัญหามีมากมาย
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หลายวิธีที่จะทําให้ได้สิ่งที่ต้องการ การเปิดอกพูดคุยปัญหากัน และเปิดใจรับฟังอีกฝ่ายด้วยความ
จริงใจจะทําให้ได้แนวคิดและวิธีการที่หลากหลาย ดังน้ัน การคิดแบบชนะ-ชนะจึงไม่ใช่การคิดที่จะได้
ฝ่ายเดียว แต่เป็นการคิดที่รวมกันของทั้งสองฝ่ายที่ได้รับสิ่งที่ต้องการด้วยความพึงพอใจท้ังคู่ 

 การคิดแบบชนะ-ชนะ ถือเป็นอุปนิสัยแรกในการเอาชนะใจผู้อ่ืน เป็นการคิดที่มีลักษณะ
ของผู้นํา เป็นกรอบความคิดและจิตใจทีแ่สวงหาผลประโยชน์ร่วมกัน โดยข้อตกลงหรือการแก้ไข
ปัญหาด้วยชัยชนะทั้งสองฝ่ายได้รับประโยชน์ร่วมกันจึงไม่ใช่การแข่งขนั รากฐานของการคิดน้ีต้องมี
ลักษณะของความสัมพันธ์ซื่อตรงมองเห็นคุณค่าในตนเอง มีความเป็นผู้ใหญ่กล้าหาญ คิดไตร่ตรอง
อย่างรอบคอบจิตใจเอ้ือเฟ้ือ มีความไว้วางใจเช่ือใจ ทําให้เราเปิดใจกว้างได้ และการมีมติรภาพให้กับ
คนรอบข้างเสมอจากลักษณะของความสัมพันธ์มาสู่ข้อตกลงร่วมกันของทุกฝ่าย ข้อตกลงแบบ 
ชนะ-ชนะน้ีครอบคลมุถึงขอบเขตของการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน โดยการมองผลตอบแทนที่จะ
ตามมาจึงจะสามารถทําให้การคิดแบบชนะ-ชนะน้ีเกิดขึ้นได้จริง 

 ข้อตกลงแบบชนะ-ชนะสามารถใช้ได้กับทุกความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีการพ่ึงพาซึ่งกัน
และกัน ไม่ว่าจะเป็นนายจ้างกับลูกจ้าง หรอืเพ่ือนร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงาน หรือกลุ่มบุคคลกับกลุ่ม
บุคคลที่ทํางานร่วมกัน แนวคดิแบบชนะ-ชนะจะทําให้ทุกฝา่ยร่วมมือกัน มีเป้าหมายร่วมกัน และมี
แนวทางในการทํางานที่ชัดเจน ซึ่งจะส่งผลให้ทํางานสําเร็จได้ตามเป้าหมายง่ายขึ้น 

 อุปนิสัยที ่5 การเข้าใจผู้อ่ืนก่อนจะให้ผู้อ่ืนเขา้ใจเรา (Seek First to Understand 
Then to Be Understood) 

 การเข้าใจผู้อ่ืนก่อนจะให้ผู้อ่ืนเข้าใจเรา หมายถึง การรับฟังปัญหาของผู้อ่ืนด้วยความเต็มใจ และ
ถามเพ่ือความกระจ่างว่าผู้อ่ืนต้องการอะไร หรือรู้สึกอย่างไรก่อนที่จะพยายามอธิบายเหตุผลต่าง ๆ ของ
ตนเพ่ือให้ผู้อ่ืนเข้าใจตน 

 ในการสนทนาพูดคุย หรือปรึกษาหารือในเรื่องต่าง ๆ บุคคลแต่ละคนควรต่างรับฟังกันและ
กันด้วยความต้ังใจเพ่ือที่จะเข้าใจว่าผู้อ่ืนต้องการอะไร Covey (2004, pp. 255-257) เสนอว่า การฟัง
สามารถแบ่งออกได้ 5 ระดับ ดังน้ี 

1. ไม่ใส่ใจรับฟัง คือ ไม่สนใจและไม่พยายามที่จะฟัง และทําความเข้าใจสิ่งที่ผู้อ่ืนกําลัง 
พูดหรืออธิบาย 
 2. แสร้งรับฟัง คือ แกล้งทําให้ดูเหมือนว่ากําลังฟัง 
 3. เลือกฟัง คือ เลือกฟังเฉพาะบางบทสนทนาที่ตนสนใจ หรือตรงกับความเช่ือของตน 
 4. ฟังอย่างต้ังอกต้ังใจ คือ ทุม่เทความสนใจกับเน้ือหาที่ได้ฟัง และเปรียบเทียบเน้ือเรื่อง
ต่าง ๆ เข้ากับสถานการณ์ของตน 
 5. ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ คือ การฟังและร่วมรับรู้ทําความเข้าใจความรู้สกึของผู้พูด เป็น 
การรับฟังเพ่ือเข้าใจในตัวผู้พูดอย่างแท้จริง 
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 การฟังในระดับ 1-3 เป็นการฟังที่ไม่ทําให้เกิดความเข้าใจในเน้ือหาของผู้สื่อ จึงไม่ก่อ
ประโยชน์จากการฟังน้ัน 
 โดยปกติคนส่วนใหญม่ักไม่มีเจตนาในการรับฟังเพ่ือทําความเข้าใจ แต่มกัจะฟังแล้ว
เปรียบเทียบเน้ือเรื่องต่าง ๆ เข้ากับประสบการณ์ของตน น้อยคนนักที่จะรับฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ  
ซึ่งจะช่วยให้เข้าใจผู้อ่ืนอย่างแท้จริงว่าเขาต้องการอะไร และรู้สึกอย่างไร 
 ในวงการธุรกิจ ถ้าผู้นําฝึกการฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ เปิดโอกาสให้พนักงานได้พูดบอกถึง
ความต้องการ จะทําให้ผู้นําได้ทราบปัญหา ความรู้สึก ความต้องการของพนักงานที่แท้จริง สร้างความ
ร่วมมือ และเป็นพ้ืนฐานในการผนึกพลังประสานความต่าง ซึ่งเป็นอุปนิสัยที่ 6 ต่อไป 

 การเข้าใจผู้อ่ืนก่อนจะให้ผู้อ่ืนเข้าใจเราถือเป็นหลักการที่สําคัญมากทีสุ่ด ในเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการติดต่อสื่อสารถือเป็น
ทักษะสําคัญทีสุ่ดในชีวิต การสร้างอุปนิสัยน้ีเก่ียวข้องกับการเปลี่ยนกรอบแนวคิด โดยการพยายามทํา
ความเข้าใจกับคนอ่ืน ๆ ก่อนการฟังผู้อ่ืน เพ่ือแสวงหาความเข้าใจและรับรู้อย่างแท้จริง ถือเป็นสิ่งเป็น
ในการเข้าใจผูอ่ื้นด้วยการฟังอย่างต่ืนตัว ตอบสนองการฟังอย่างเห็นอกเห็นใจ และเปิดใจยอมรับ
สะท้อนความรู้สึกออกมาจากใจจริงของเรา การฟังเช่นน้ีถือว่าอยู่ในความควบคุมของตัวเองเป็น 
การให้ความสนใจกับขอบเขตที่สามารถทําได้ และเข้าใจผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดีมีข้อมูลที่ถกูต้อง จับหัวใจ
ของเรื่องได้รวดเร็ว สร้างความรู้สึกที่ดีให้เกิดขึ้น ทําให้ผู้อ่ืนรู้สึกปลอดภัยและพร้อมทีจ่ะทํางานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิผล การให้คนอ่ืนเข้าใจเราน้ันต้องสร้างให้ผู้อ่ืนเกิดความเช่ือถือในตัวเรา ก่อนเห็นอก
เห็นใจและเป็นเรื่องของความรู้สึกที่คล้อยตามไปกับความคิดของคนที่เช่ือถือ การจะให้ผูอ่ื้นรู้สึก
เช่นน้ันเราต้องพร้อมที่จะเข้าใจอีกฝ่าย แล้วจึงเสนอความคิด ตามความเช่ือของเราตามความจริง  
ด้วยความคิดไตร่ตรองอย่างรอบคอบแล้วว่าจะเกิดประโยชน์กับทุกคน เมือ่เราเข้าใจความรู้สึกของแต่
ละคนเป็นอย่างดีแล้วจึงถือเป็นการเปิดประตูสู่การแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ และแสวงหาทางเลือก 
ที่สาม ไม่ถือความแตกต่างว่าเป็นอุปสรรคแต่จะกลายเป็นส่วนหน่ึงที่นําไปสู่การประสานพลัง 

 อุปนิสัยที ่6 การประสานพลงั (Synergize) 
 การประสานพลัง หมายถึง ความพยายามประสานความแตกต่างในความคิดข้อมูล และ

วิธีการต่าง ๆ โดยการชักจูงให้ผู้อ่ืนเสนอแนวทางเลือกในการแก้ปัญหา มกีารปรึกษาหารือ 
แลกเปลี่ยนความคิดและข้อมลูของทุกฝ่าย ตัดสินใจเลือกทางเลือกใหมท่ี่ดีกว่า และได้ผลมากกว่า
ทางเลือกของสมาชิกทุกคนที่เสนอมา 

 การประสานพลังเป็นการนําข้อดีของอุปนิสัยทั้งหมดมารวมไว้ด้วยกัน และความสัมพันธ์ที่
แต่ละส่วนมีต่อกันต่างก็ก่อประโยชน์ให้กันและกัน เพ่ือที่จะทํางานใหญ่ให้สําเร็จโดยประโยชน์สูงสุด
ของการประสานพลัง คือ การใช้คุณสมบัติที่มนุษย์ได้รับจากธรรมชาติ คือ ร่างกาย จิตวิญญาณ
สติปัญญา และความรู้สึกที่มต่ีอสังคม แรงจงูใจแบบชนะ-ชนะ และทักษะการติดต่อสื่อสารมาจัดการ
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กับเรื่องใหญ่ในชีวิต โดยการประสานพลังถือเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับผู้นําที่มีศูนย์รวมอยู่ที่หลักการ 
เพราะเป็นทั้งตัวเร่งและปลดปล่อยพลังภายในตัวเราออกมา สิ่งจําเป็นของการประสานพลัง คือ  
การรู้จักคุณค่าของความแตกต่าง สร้างเสริมส่วนที่แข็งแรง และชดเชยส่วนที่อ่อนแอ นอกจากน้ี  
ควรเพ่ิมระดับการสื่อสารต่อกันให้มากขึ้นเพ่ือก่อให้เกิดการพ่ึงพาอาศัยหรือประสานพลังมากขึ้น และ
หากเกิดการประสานพลังที่สงู ปัญหาจะถูกแก้ไขด้วยความคิดสร้างสรรค์ การประสานพลังสามารถ
เกิดขึ้นได้ทั้งในระดับครอบครัว โรงเรียน ธุรกิจ การทํางานองค์การสังคม หรือแม้แต่ระบบนิเวศน์ตาม
ธรรมชาติ ล้วนแต่ต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ถือเป็นความสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดอํานาจและใช้งานได้
สูงสุดเปรียบเสมือนการประสานพลังน่ันเอง 

 อุปนิสัยที ่7 การลบัเลื่อยให้คม (Sharpen the Saw) 
 การลับเลื่อยให้คมอยู่เสมอเป็นอุปนิสัยที่จะช่วยเพ่ิมคุณค่าที่มีอยู่ในตัวเองให้มากขึ้น และ

ปรับเปลี่ยนสิ่งที่มีอยู่ตามธรรมชาติให้เราทุกคน 4 ประการ คือ ร่างกาย จติวิญญาณ สติปัญญา และ
ความรู้สึกที่มีต่อสังคม ด้วยการแสดงให้เห็นถึงพลังขับดันทั้ง 4 อย่าง และเป็นการฝึกหัดใช้พลังทั้ง 4 
ดังกล่าวเพ่ือนําออกมาใช้อย่างต่อเน่ืองสม่ําเสมอ อย่างฉลาด และสมดุล ด้วยการเริ่มลงมือทําก่อนโดย
หาเวลาลับเลื่อยจึงจัดเป็นกิจกรรมที่มคีวามสําคัญในตารางบริหารเวลาที่ต้องทําอยู่ตลอดเวลาจนเป็น
อุปนิสัยตามธรรมชาติ และอยู่ในขอบเขตทีส่ามารถทําได้ สิ่งน้ีถือเป็นการลงทุนที่สําคญัที่สุดในชีวิต
โดยเคร่ืองมือคือตัวเราเองเพราะเกี่ยวกับการใช้ชีวิต และการมีส่วนร่วม ซึ่งทั้ง 4 ด้านอธิบายได้ ดังน้ี 
 ร่างกาย เก่ียวข้องกับบุคคลในเรื่องการดูแลรักษาความสมบูรณ์ของร่างกาย การ
รับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ถูกสุขลักษณะ การพักผ่อนให้เพียงพอ และการออกกําลังกายเป็น
ประจําเพ่ือสร้างความทนทาน ความยืดหยุ่นให้กับร่างกาย การหาวิธีผ่อนคลายความเครียดเพ่ือไม่ให้
ร่างกายทํางานหนักอยู่ตลอดเวลา นอกจากน้ันยังรวมถึงการฝึกฝนทักษะทางด้านร่างกายต่าง ๆ เช่น 
การฝึกการใช้น้ิวมือในการพิมพ์ดีด เป็นต้น 

 จิตวิญญาณ เก่ียวข้องกับบุคคลในเรื่องการพัฒนาทางด้านจิตใจ และแรงบันดาลใจ เช่น 
การสวดมนต์ การฟังธรรม การอ่านวรรณคดี การทําสมาธิ เป็นต้น 

 สติปัญญา บุคคลควรพัฒนาความรู้ วิชาการ เทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่เสมอ การฝึกคิดในเชิง
วิเคราะห์ การฝึกเขียนบันทึก การรวบรวมความคิดประสบการณ์ต่าง ๆ ทีผ่่านมา และคดิวิเคราะห์
เป็นการกระตุ้นการใช้ความคิดลับคมเลื่อยทางด้านสติปัญญา 

 ความรู้สึกที่มีต่อสังคม บุคคลจะต้องฝึกสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การสร้าง
สัมพันธภาพกับเพ่ือนใหม่ การเปิดใจรับฟังผู้อ่ืน การเข้าใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล การมอง
ความแตกต่างของแต่ละบุคคลเป็นโอกาสในการสร้างสรรค์เพ่ิมพูน 

 การลบัเลื่อยหรือการปรบัตัวใหม่จะต้องทําทัง้ 4 มิติให้เป็นไปอย่างสมดุลกล่าว คอื รา่งกาย
ต้องหม่ันออกกําลังกายดูแลโภชนาการและจัดการกับความเครียดในจิตใจ ส่วนด้านจติวิญญาณเป็น



17 
 

เรื่องของการเห็นคุณค่ารกัษาคํามั่นสญัญาปฏิญญาการศึกษาและสมาธิ ด้านสติปัญญาหมายรวมถึง  
การอ่านหนังสือมองสู่ความก้าวหน้าการวางแผนและการเขียนแผน สิ่งสดุท้ายคือความรู้สึกที่มีต่อ
สังคมเป็นจิตใจการให้บรกิารการแบ่งปันความรู้สกึการรวมพลังและความมั่นคงในจิตใจที่แทจ้ริง 
 สรุปได้ว่า อุปนิสัยทั้ง 7 ประการสําหรับผูท้รงประสทิธิผลย่ิง จะสร้างสรรค์ให้เกิดผลรวมที่ดี
ที่สุดการปรับเปลี่ยน ในเรื่องใดก็ตามจะช่วยเพ่ิมความสามารถในการดํารงชีวิตอย่างน้อย 1 ใน 7 ของ
อุปนิสัยทั้งหมดการพัฒนาอุปนิสัยหน่ึงให้สาํเร็จจะเป็นขั้นตอนสู่การพัฒนาในอุปนิสัยต่อ ๆ ไป และ
จะช่วยเพ่ิมความสามารถในการดํารงชีวิตในส่วนที่เหลือได้ 

 ขั้นตอนพัฒนาตนสู่การเป็นผู้มีอุปนสิัย 7 ประการสําหรบัผู้ทรงประสทิธิผลย่ิง  
 อุปนิสัย 7 ประการสําหรับผู้ทรงประสิทธิผลย่ิง ต้ังอยู่บนรากฐานของหลกัการของกรอบ

ความคดิประสทิธิผลก่อให้เกิดผลในระยะยาวและเป็นรากฐานของคุณลักษณะของบุคคลขั้นตอนใน
การพัฒนาตนตามแนวคิดของ Covey (1989, อ้างถึงใน จุฑาทิพย์ เจรญิรื่น, ภัทราวดี มากมี และ
สุชาดา กรเพชรปาณี, 2556) มีดังน้ี 
 1. สร้างความเช่ือมั่นในตนเองเช่ือว่ามนุษย์เป็นผู้กําหนดชะตาชีวิตของตนเอง 

 2. รับผิดชอบชีวิตของตนเองผลักดันคุณค่าของตนเองด้วยการคิดทบทวนอย่างรอบคอบทํา
และคิดสิ่งต่าง ๆ ให้อยู่ในขอบเขตทีส่ามารถทําได้ควบคมุได้และพยายามขยายขอบเขตทีส่ามารถทําได้
ให้มากขึ้นเรื่อย ๆ 

 3. สร้างความรบัผิดชอบส่วนตน โดยเริม่ต้นทีศู่นย์รวมของขอบเขตทีส่ามารถทําได้และสนใจ
ต้องการเป็นหรอืทําโดยอยู่บนพ้ืนฐานของคณุค่าและหลกัการที่ถกูต้องตามความเป็นจรงิของธรรมชาติ 
ใช้ชีวิตให้มีความสอดคล้องโดยปฏิญญาจะต้องมีความยืดหยุ่นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

 4. ทํางานตามลําดับความสําคัญจัดระเบียบวินัยเพ่ือทําสิ่งต่าง ๆ ใหส้ําเร็จและพยายาม 
รักษาความสมดุลของผลลัพธ์ 

 5. บริหารเวลาท่ีมีอยู่ให้คุม้ค่าก่อให้เกิดประสิทธิผลมากที่สดุ โดยให้ความสนใจและทําใน
เรื่องสําคญัก่อนมากกว่าเรื่องเร่งด่วนเสมอ แสวงหาโอกาสใหม่ และมีวิสัยทัศน์กว้างมองการณ์ไกล 
 6. ทํางานด้วยความรอบคอบซื่อตรงเอ้ือเฟ้ือมีมิตรภาพให้กับคนรอบข้างเสมอ 

 7. พยายามทําความเข้าใจผู้อ่ืนด้วยการฟังอย่างต่ืนตัวรับรู้อย่างแท้จริง เปิดใจยอมรับและ
ตอบสนองอย่างเห็นอกเห็นใจ สะท้อนความรู้สึกออกมาจากใจจริง ทําใหผู้้อ่ืนรู้สึกปลอดภัยและพร้อม
จะทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิผล 

 8. รู้จักคุณค่าของความแตกต่าง สร้างเสริมสว่นที่แข็งแรงและชดเชยส่วนที่อ่อนแอ 
 9. เริ่มลงมือทาํก่อน ทําอยู่ตลอดเวลาจนเป็นอุปนิสัยตามธรรมชาติ 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีอุปนิสัย 7 ประการ ประกอบด้วย 1) ต้องเป็นฝ่ายเริม่ทําก่อนหรือ
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 2) เริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ  3) ทาํตามลําดับความสําคัญ 4) คิดแบบชนะ-ชนะ 
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5) เข้าใจคนอ่ืนก่อนจะให้คนอ่ืนเข้าใจตน 6) ประสานพลัง และ 7) ลับเลื่อยให้คม ซึ่งจากทฤษฎีอุปนิสัย 7 
ประการสําหรับผู้ทรงประสิทธิผลย่ิงของ Covey (2004) เป็นการเริ่มต้นที่เหมาะสมอย่างย่ิงกับการ
นําไปปฏิบัติจริงในชีวิตประจําวัน ซึ่งสามารถจบลงที่ความสําเร็จในชีวิตและการทํางานได้เป็นอย่างดี
ทั้งอุปนิสัยการชนะใจตนเองพัฒนาสู่อุปนิสัยเพ่ือชนะใจผู้อ่ืน อีกทั้งการสั่งสมอุปนิสัยแห่งการเป็นผู้
ทรงประสิทธิผลย่ิงอยู่เสมอ โดยทฤษฎีน้ีเป็นการพัฒนาที่อุปนิสัยไม่ใช่เพียงการสร้างภาพลักษณ์ที่
ฉาบฉวยเพียงช่ัวคราว แต่เป็นการก่อให้เกิดเป็นนิสัยติดตัว และจะทําใหไ้ม่เป็นการฝืนสร้างภาพที่น่า
ประทับใจต่อผูอ่ื้น เป็นการสื่อออกมาจากตัวตนจึงเป็นการง่ายต่อการนําไปสู่การประสบความสําเร็จ
ในชีวิต และการทํางานได้อย่างย่ังยืน และมัน่คงด้วยการปฏิบัติอย่างสม่ําเสมอจนเป็นนิสัยของตนเอง 
 

ตอนท่ี 2 แนวคิดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 1. ความหมายของพฤติกรรมคิดก้าวหนา้ 
 อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ (2552, หน้า 88) ได้ใหค้วามหมายเกี่ยวกับลักษณะของผู้ที่มี
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า ว่าเป็นผู้ที่มุ่งมั่นทีจ่ะให้งานประสบความสําเร็จด้วยการวางแผนงานไว้ล่วงหน้า
เสมอ การคิดทีจ่ะพัฒนาระบบงานและความรู้ความสามารถของตนอยู่ตลอดเวลา ความไม่ย่อท้อหรือ
หว่ันไหวต่อปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและการแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ในการเพ่ิมพูนมูลค่า
หรือค่างาน (Job Values) ให้ขึ้นอยู่กับเวลา 
 Covey (2004, pp. 70-75) ให้ความหมายของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าไว้ว่า หมายถึง การที่
บุคคลมีอิสระในการเลือกทางของตน เป็นผู้มีความรับผิดชอบในชีวิตของตนสามารถตัดสินใจเลือกได้
อย่างอิสระ โดยไม่จําเป็นต้องได้รับการกระตุ้นจากสังคม หรอืสิ่งแวดล้อมและไมข่ึ้นกับเง่ือนไขใด ๆ 
แสดงออกโดยการเป็นผู้ริเริ่ม เป็นผู้กระทําที่มุ่งเน้นในขอบเขตที่สามารถทําได้ ซึ่งการขยายขอบเขตที่
สามารถทําได้น้ีครอบคลุมการกระตุ้นผู้อ่ืนให้เห็นขอบเขต และขยายขอบเขตที่เขาสามารถทําได้ 
 Covey (2004, pp. 48-53) กล่าวว่า การพัฒนาอุปนิสัยของบุคคล มี 3 ระดับ คือการพ่ึงพา
ผู้อ่ืน (Dependence) พ่ึงตนเอง (Independence) และพ่ึงพาซึ่งกันและกัน (Interdependence) ใน 
การพัฒนาแต่ละระดับแต่ละขัน้ตอนต้องอาศยักระบวนการทางความคิดเป็นแรงผลักดัน การพ่ึงตนเอง 
(Independence) เป็นการประสบความสําเร็จครั้งสําคัญ ทําให้บุคคลรู้สกึมีคุณค่าในตัวเอง สืบเน่ือง
จากผ่านวัยที่ต้องพ่ึงพาผู้อ่ืนต้ังแต่วัยทารก แสดงให้เห็นถึงวุฒิภาวะและสามารถพัฒนาถึงขั้น 
การพ่ึงพาซึ่งกันและกันได้ และได้กล่าวถึงอุปนิสัย 7 ประการ ที่ทําให้เป็นบุคคลท่ีมปีระสิทธิผลสูงสุด 
ต้องพัฒนาจากตนเองก่อน เน้นการเอาชนะตนเอง การพ่ึงตนเองได้ แล้วจะเป็นรากฐานสู่การพ่ึงพาซึ่ง
กันและกัน หมายถึงการทํางานเป็นทีม มีความร่วมมือและการสื่อสารในบรรดาอุปนิสัยทั้ง 7 ประการ
น้ี อุปนิสัยประการแรก คือ การเป็นผู้มีความคิดก้าวหน้า (Proactive) นับเป็นอุปนิสัยพ้ืนฐานและ
ทักษะในการปฏิบัติงาน ดังน้ันบุคคลต้องเรียนรู้ที่จะปรับปรุงความรู้และทักษะ โดยปรับปรุงอุปนิสัยให้มี
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ความตระหนักในการทํางานทีม่ีประสิทธิผล และผลการศกึษาของจิตแพทย์ มหาวิทยาลยัวอชิงตัน 
สหรฐัอเมริกา เป็นผู้สรา้งแบบทดสอบเพ่ือวัดลักษณะอุปนิสยั (Temperament) ช่ือ Tridimensionai 
Personality Questionnaires (TPQ) ได้กล่าวถึงลักษณะอุปนิสัยของบุคคล คือ พฤติกรรม 
การตอบสนองต่อสิ่งเร้าโดยอัตโนมัติ ซึ่งมีลกัษณะค่อนข้างมั่นคงตลอดชีวิตและอาจถ่ายทอดทาง
พันธุกรรม 3 ประการ ได้แก่ การแสวงหาสิง่แปลกใหม ่(Novelty Seeking) การหลีกเลี่ยงภัยอันตราย 
(Harmelty Avoidance) และการติดพึงใจในรางวัล (Reward Dependence) ลักษณะเหล่าน้ีเป็นไป
ตามการตอบสนองต่อสิ่งเร้าใหม่ ๆ การได้รางวัล และการถูกลงโทษ มผีลก่อให้เกิด หรอืยับย้ัง  
หรือคงไว้ซึ่งพฤติกรรมน้ัน ๆ  
 สรุปได้ว่า พฤติกรรมคิดก้าวหน้า หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่ปฏิบัติเป็นปกติ จนเป็น
นิสัย มีบุคลิกภาพเชิงรุก มีลักษณะการทํางานที่ต่ืนตัว และเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง หรือ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น จึงมีความสําคัญต่อองค์การธุรกิจ และกลุ่มทํางาน องค์การทุกประเภท
สามารถที่จะใช้การทํางานเชิงรุกได้ทั้งสิ้น การทํางานเชิงรุกจะช่วยให้สมาชิกร่วมกันคิด นําความคิด
สร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นมารวมกัน พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า และประสบความสําเร็จ 
 ลักษณะของบุคคลท่ีมีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
 พฤติกรรมคิดก้าวหน้าเป็นอุปนิสัยแรกที ่Covey (2004, pp. 80-81) ได้กล่าวไว้ในอุปนิสัย 
7 ประการสําหรับผู้ทรงประสทิธิผลย่ิง ซึ่งประกอบด้วยอุปนิสัยต่าง ๆ ดังน้ี 
 อุปนิสัยที่ 1 การเป็นฝ่ายเริ่มต้นทําก่อน มีความคิดก้าวหน้า (Proactive) บุคคลทีม่ีอุปนิสัย
แบบน้ีมีความเช่ือว่าตนเองสามารถกําหนดชะตาชีวิตของตนเองให้มีความสําเร็จได้ รู้จักควบคุมตนเอง
มีเหตุผล ยึดมัน่ในหลกัธรรมจริยา ทั้งในความคิดและการกระทํา มีความเห็นคุณค่าในตนเอง มีความคดิ
ริเริ่มสร้างสรรค์ มีความปรารถนาที่อิสระ มองโลกในแง่ดี กระทําตนให้เป็นส่วนหน่ึงของการแก้ปัญหา 
 อุปนิสัยที่ 2 การเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ (Begin with the End in Mind) บุคคลที่มี
อุปนิสัยน้ีมีความสามารถในการอธิบาย กําหนดภารกิจ และเป้าหมายของตนได้ตามบทบาทที่ตนมีอยู่ 
และมีพฤติกรรมที่ถูกทํานองคลองธรรมเหมาะสมกับกาลเทศะ 
 อุปนิสัยที่ 3 การทําตามลําดับความสําคัญ/ การรู้จักวางแผน (Put First Things First) 
บุคคลที่มีอุปนิสัยน้ีรู้จักจัดลําดับสิ่งที่ทําในแต่ละวัน พร้อมทั้งระยะเวลาที่ใช้ 
 อุปนิสัยที่ 4 การคิดแบบชนะ-ชนะ (Think Win-Win) บุคคลที่มีอุปนิสัยน้ีมักมีใจเมตตา      
มีนํ้าใจ ใจกว้าง มีความคิดและการกระทําในหนทางที่จะเกิดประโยชน์ร่วมกัน 
 อุปนิสัยที่ 5 การเข้าใจผู้อ่ืนก่อนที่จะให้ผู้อ่ืนเข้าใจเรา (Seek First to Understand Then 
to be Understood) เป็นการพยายามที่จะเข้าใจผู้อ่ืน แสดงถึงการให้เกียรติ รู้จักรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน รู้จักเสียสละ เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีความพยายามที่จะทําความเข้าใจให้ถ่องแท้ 
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 อุปนิสัยที่ 6 การประสานพลังงาน/ การทํางานเป็นทีม (Synergize) เป็นลักษณะนิสัยที่
แสดงถึงความมีมนุษยสมัพันธ์ รู้จักดึงเอาพลังสร้างสรรค์ หรือจุดแข็งของอีกฝ่ายหน่ึงมาผสมผสานกับ
จุดแข็งของตน เพ่ือเพ่ิมพูนประโยชน์ต่อทุกคน แสดงถึงการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนเป็น 
 อุปนิสัยที่ 7 การรู้จักฝึกฝนตนเองอย่างสม่ําเสมอ/ ลับเลื่อยให้คม (Sharpen the Saw) 
เป็นอุปนิสัยทีม่ักจะหมัน่ฝึกฝนตนเองอย่างสม่ําเสมอ ทั้งด้านรา่งกาย จิตใจ อารมณ ์จิตวิญญาณ 
(Spiritual Dimension) วิชาชีพ วิชาการ และความรู้ต่าง ๆ  
 ลักษณะของบุคคลที่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะเป็นผู้ที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าอย่างรอบคอบ 
ผ่านการคิดไตร่ตรอง ซึ่งจะถูกผลักดันด้วยคุณค่า การคิดอย่างรอบคอบ การคัดเลือก และค่านิยม
ภายในของบุคคลน้ัน จึงเปรียบเสมือนกับความสามารถในการเลือกวิธีตอบสนองต่อสถานการณใ์ด
สถานการณ์หน่ึงได้ โดยให้อํานาจบุคคลเพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีขึ้น ซึ่งมีลักษณะดังน้ี 
 1.  ตอบสนองต่อสิ่งเร้า จะตอบสนองด้วยทางเลือกที่อยู่บนรากฐานของค่านิยม 
 2.  ตระหนักถึงความรับผิดชอบที่จะสร้างสรรค์ผลงาน 
 3.  เป็นผู้ริเริ่มรับผิดชอบในความก้าวหน้า 
 4.  เป็นผู้เสนอหนทางแก้ปัญหา 
 5.  เป็นผู้ลงมอืทําเรื่องที่จําเป็น สอดคล้องกับหลักการทีถู่กต้อง 
 6.  ใช้ไหวพริบและการริเริ่มในเชิงรุก 
 7.  เลือกการตอบสนองต่อสถานการณ์ โดยมุ่งเน้นความสนใจไปยังขอบเขตแห่งอิทธิพล 
 8.  สร้างความเปลี่ยนแปลงจากภายในออกสู่ภายนอก เพ่ือให้เกิดผลบวก 
 9.  มีการให้และรักษาสัญญา 
 ผู้ที่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าในระดับสูงจะมีมุมมองต่อการทํางานดังน้ี (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ, 
2552, หน้า 88)  
 1.  แสดงออกถึงความเต็มใจในการทํางานที่เพ่ิมมากขึ้น 
 2.  หาวิธีการที่จะพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของทีมงานได้ 
 3.  กําหนดแผนงานสํารองไว้ล่วงหน้า หากแผนงานหลักไม่ประสบผลสําเร็จ 
 4.  คาดการณ์ถึงปัญหาและคิดหาวิธีแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นกับหน่วยงานไว้ล่วงหน้า 
 5.  สร้างบรรยากาศให้สมาชิกในทีมมีความกระตือรือร้นในการทํางานอยู่เสมอ 
 6.  แสวงหาโอกาสในการรับผิดชอบงานท่ีมีความซับซ้อนหรือเป็นงานที่ต้องใช้ทักษะใน
การทํางานที่หลากหลาย 
 7.  แสวงหาโอกาสในการเรียนรู้แนวคิดประสบการณ์และความคิดเห็นใหม่ ๆ จากการเข้า
กลุ่มหรือสมาคม 
 8.  กระตุ้น จูงใจใหผู้้อ่ืนมีความกระตือรือร้นในการทํางานอยู่เสมอ 



21 
 

 สรุปได้ว่า ผู้ทีม่ีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะมีความเช่ือว่าตนเองสามารถกําหนดชะตาชีวิตของ
ตนเองให้มีความสําเร็จได้ รู้จกัควบคุมตนเอง มีเหตุผล ยึดมั่นในหลักธรรมจริยธรรมทั้งในความคิด
และการกระทาํ เป็นผู้ที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าอย่างรอบคอบ ซึ่งจะถูกผลักดันด้วยคุณค่า การคิดอย่าง
รอบคอบ การคัดเลือก และค่านิยมภายในของบุคคลน้ัน จึงเปรียบเสมือนกับความสามารถในการ
เลือกวิธีตอบสนองต่อสถานการณใ์ดสถานการณ์หน่ึงได้ โดยให้อํานาจบุคคลเพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีขึน้ 
 วิถีทางสู่การมีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
 บุคคลที่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะเป็นผู้ที่มกีารตระหนักรู้ในตัวเอง รู้ว่าตนทุ่มเทเวลาและ
พลังงานกับเรื่องอะไร รู้ว่าวิตกกับเรื่องอะไร และสามารถแยกกับสิ่งที่เราไม่มีส่วนเก่ียวข้องออกจาก
กันได้ สามารถระบุขอบเขตแห่งความกังวลได้ (Circle of Concern) และแยกส่วนที่ตนไม่สามารถมี
อํานาจควบคุมบังคับ ออกจากส่วนที่ตนสามารถแก้ไขเปลีย่นแปลงได้เรียกว่า ขอบเขตแห่งอิทธิพล 
(Circle of Influence) (Covey, 2004, p. 83) ตามภาพที่ 4 
 
 
 
 
    
 
  
 
 
 
 คนที่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะให้ความสําคัญกับขอบเขตแห่งอิทธิพลและจะทุ่มเทกับเรื่อง
ที่สามารถแก้ไขเปลี่ยนแปลงได้ เรื่องที่ตนเองสามารถควบคุมได้ ทําให้ขอบเขตแห่งอิทธิพลขยายกว้างขึ้น 
ตามภาพที่ 5 
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ภาพที่ 4 ขอบเขตแห่งอิทธิพลและขอบเขตแห่งความกังวล (Covey, 2004, p. 83) 
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ภาพที่ 5 ขอบเขตแห่งอิทธิพลและขอบเขตแห่งความกังวลของผู้มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Covey, 2004, p. 84) 
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 ดังน้ัน ปัญหาต่าง ๆ จะได้รับการแก้ไขตามการรับรู้ถึงสาเหตุของปัญหานั้นที่เราสามารถ
แก้ไขได้ คนทีม่ีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะทุ่มเทเวลา และพลังงานในขอบเขตแห่งอิทธิพลในการแก้ปัญหา
และเริ่มการเปลี่ยนแปลงที่ตนเองก่อนที่จะแผ่อิทธิพลไปสูผู่้อ่ืน ปัญหาทีป่ระสบแบ่งเป็น 3 ประเภท 
ดังน้ี ปัญหาจากพฤติกรรมของตน (Direct Control) ปัญหาจากพฤติกรรมของผู้อ่ืน (Indirect Control) 
ปัญหาที่ตนทําอะไรไม่ได้ (No Control) คนที่มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า จะแก้ปัญหาทั้ง 3 ประเภทน้ี
ภายในขอบเขตแหง่อิทธิพลของเขา ดังน้ี 
 ปัญหาจากพฤติกรรมของตน แก้ไขโดยปรับอุปนิสัยซึ่งอยู่ในขอบเขตอิทธิพลถือเป็นชัยชนะ
ส่วนตน (Private Victories) ของอุปนิสัยที่ 1 2 และ 3 ปัญหาจากพฤติกรรมของผู้อ่ืน แก้ไขโดย
เปลี่ยนรูปแบบการดําเนินชีวิตในสังคม เรียกว่าชัยชนะในสังคม (Private Victories) ของอุปนิสัยซึ่งมี
หลากหลายวีธีที่บุคคลสามารถนํามาใช้ในการปรับแก้ปัญหา แต่ในทางปฏิบัติจริงบุคคลจะใช้รูปแบบ
การดําเนินชีวิตในสังคมประมาณ 3-4 รูปแบบเท่าน้ัน เช่น เริ่มด้วยการพูดคุยโดยใช้เหตุผล หากไม่
ได้ผลจะเปลี่ยนเป็นการต่อสู้ต่อไปหรือไม่ก็หลบหนีปัญหาน้ันเสีย หากบุคคลได้เรียนรู้ถึงวิธีการที่
หลากหลายแทนวิธีที่ใช้อยู่เดิม ๆ ก็จะสามารถแก้ปัญหาทีม่ีได้อย่างมีประสิทธิผล 
 สรุปได้ว่า วิถีทางสู่การเป็นผู้มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะต้องเปลี่ยนมุมมองต่อปัญหาที่บุคคล
ไม่สามารถควบคุมได้ ยอมรับปัญหาและเรยีนรู้ที่จะใช้ชีวิตอยู่ร่วมกับปัญหาน้ัน คนที่มีพฤติกรรมคิด
ก้าวหน้า จะมลีกัษณะที่สามารถมีอิสระในการเลือกการตอบสนองต่อสิ่งเร้า และตระหนักถึงความ
รับผิดชอบ และพฤติกรรมของตนเองที่แสดงออก 
 2. องค์ประกอบของพฤติกรรมคิดก้าวหนา้ 
 แก่นแทข้องความเป็นมนุษย์ คือ ความสามารถที่จะกําหนดทิศทางชีวิตของตนเอง มนุษย์
เป็นผู้กระทําสามารถเลือกทําสิ่งต่าง ๆ ได้ตามคุณค่าของตน เป็นพฤติกรรมการกระทําความคิดการ
ตัดสินใจที่เป็นพ้ืนฐานอยู่บนหลักการ ไม่ตกอยู่ใต้อิทธิพลของอารมณ์ ความรู้สึก และสถานการณ์ที่
แวดล้อมตนเอง โดยจะมีอิสระและหลักการในการเลือกตัดสินใจด้วยตนเองเป็นการเลือกตอบสนอง
ต่อสิ่งเร้าภายนอกอย่างมีสติ รู้ตัวเองอยู่เสมอ ซึ่งบุคคลจะมีสิ่งเหล่าน้ีอยู่ในตัวตนทุกคนเพียงแต่รอการ
นํามาใช้เท่าน้ัน 
 องค์ประกอบของพฤติกรรมคดิก้าวหน้าได้ทาํการหาข้อสรปุของทั้ง 4 องค์ประกอบ 
โดยทั่วไปเพ่ือทีจ่ะเน้นถึงส่วนที่เก่ียวข้องที่เป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมความคิดก้าวหน้าซึ่งประกอบด้วย 
บุคลิกภาพเชิงรุก ความริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง (Crant, 2000, pp. 435-462) 
  2.1 บุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) 
  บุคลิกภาพ (Personality) มรีากศัพท์จากภาษาละตินว่า “Persona” ซึง่หมายถึง
หน้ากากที่ตัวละครสวมเล่นละครหรือแสดงบนเวทีในสมัยกรีกโบราณ เมือ่สวมหน้ากากเป็นอะไร 
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ก็ต้องแสดงไปตามบทน้ัน หรอืสภาวะของคนที่ต้องแสดงบทบาทความคาดหวังของสังคม เป็นไปตาม
ขนบธรรมเนียมประเพณี ตามท่ีสังคมกําหนด หรอืเป็นการแสดงออกเพ่ือให้ได้รับการยอมรับ และสร้าง
ความประทับใจแก่บุคคลอ่ืน ๆ บุคลกิภาพ คือ ลักษณะการแสดงออกของบุคคลทั้งในด้านสรีระและ
พฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นได้ หรือลักษณะการแสดงออกทางพฤติกรรมและการแต่งกายที่เป็น
เอกลักษณ์ของบุคคลหนึ่ง หรอืท่าทางอากัปกิริยาในการแสดงออกของบุคคลมีความซับซ้อนแตกต่าง
กันไปในแต่ละบุคคล จึงมีนักจิตวิทยาให้คําจํากัดความของบุคลิกภาพในทัศนะและมิติที่ต่างกัน อาทิ 
  ศรีเรือน แก้วกังวาล (2551, หน้า 8) อาจารย์ และผู้เช่ียวชาญทางจิตวิทยาด้าน
บุคลิกภาพ สรปุความหมายของบุคลิกภาพว่า คือ ลกัษณะเฉพาะตัวของบุคคลในด้านต่าง ๆ ทั้งส่วน
ภายนอกและภายในโดยส่วนภายนอก คือส่วนที่มองเห็นชัดเจน เช่น ลักษณะหน้าตา กิริยามารยาท 
การแต่งกายวิธีการพูดจา การเจรจา การน่ัง การยืน ฯลฯ และส่วนภายใน คือ ส่วนทีม่องเห็นได้ยาก
แต่อาจทราบได้โดยการพิจารณาด้วยจิตวิทยา เช่น สติปัญญา ความถนัด ลักษณะอารมณ์ประจําตัว 
ความใฝ่ฝันความปรารถนา ความคาดหวัง ค่านิยม ความสนใจ ฯลฯ ลักษณะต่าง ๆ ของบุคลิกภาพไม่
สามารถแยกออกเป็นส่วน ๆ จากกันได้โดยเด็ดขาด ทุกลักษณะของบุคลกิภาพต่างมีความสมัพันธ์ต่อ
กันและมผีลกระทบต่อกันเป็นลูกโซ่ บุคลกิภาพของมนุษย์ถกูหล่อหลอมด้วยพันธุกรรม วัฒนธรรม  
การเรียนรู้ วิธีปรับตัวของบุคคลต่อสิ่งแวดล้อมที่เป็นนามธรรม และวัตถุธรรม บุคลิกภาพของมนุษย์ไม่ว่า
ด้านใด ๆ เป็นสิ่งที่ไม่ตายเปลี่ยนแปลงไปตามการเรียนรู้วิธีปรับตัวของบุคคล บุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคลมีทั้งส่วนที่เป็นลักษณะผิวเผินและสว่นที่เป็นนิสัยทีแ่ทจ้ริง บางส่วนของบุคลิกภาพจะถูกซ่อนเร้น 
หรือถูกปิดบังอําพรางทั้งโดยจงใจและไม่จงใจ บุคลิกภาพของบุคคลมีทั้งส่วนร่วมซึ่งเป็นลกัษณะสากล
ของมนุษย์ทุกชาติทุกภาษา และมีส่วนซึ่งเป็นลักษณะที่เรียกกันว่า "เฉพาะตัว" 
  ก่ิงแก้ว ทรัพย์พระวงศ์ (2550, หน้า 180) สรุปความหมายของบุคลิกภาพว่า หมายถึง 
ลักษณะรวมอันเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งแตกต่างไปจากผู้อ่ืน เพราะได้รับอิทธิพลจาก
พันธุกรรมและสิ่งแวดล้อมมาต่างกัน 
  Eysenck (1987, อ้างถึงใน ศรีเรือน แก้วกังวาล, 2551, หน้า 254-255) ใหค้ําจํากัด
ความบุคลิกภาพว่า บุคลิกภาพ คือ องค์ประกอบร่วมที่ค่อนข้างถาวรของลักษณะนิสัย อารมณ์  
ความเฉลียวฉลาด ลักษณะทางร่างกาย ซึ่งเมื่อรวม ๆ กันแล้ว จะเป็นตัวกําหนดวิธีการปรับตัวต่อ
สิ่งแวดล้อมที่เป็นเอกลักษณข์องแต่ละบุคคล 
  Cattell (1974, อ้างถึงใน ศรเีรือน แก้วกังวาล, 2551, หน้า 229) นักจิตวิทยาชาวอังกฤษ 
กล่าวว่าบุคลกิภาพ คือ ลกัษณะของบคุคลที่สามารถมองเห็นได้ เช่น เป็นมิตรใจดี ซึ่งดูจากชีวประวัติ
การสังเกตพฤติกรรมการสอบถามและการทดสอบต่าง ๆ 
  สรุปได้ว่า บุคลกิภาพ หมายถงึ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่มีการแสดงออกทั้งในด้าน
สรีระและพฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นได้ เป็นรูปแบบต่าง ๆ ของการกระทํารวมทั้งวิธีคิด 
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โดยจะทาํหน้าที่กําหนดวางแนวทางในการปรับตัวของบุคคลต่อสิ่งแวดล้อม 
 ในงานวิจัยน้ี จะศึกษาบุคลิกภาพที่เป็นลักษณะเฉพาะ คอื บุคลิกภาพเชิงรุก ซึ่งจัดอยู่ใน
กลุ่มแนวคิดทฤษฎีลักษณะนิสัย (Traits Theories) จําแนกบุคคลตามแนวโน้มลักษณะนิสัย ซึ่งจะ
กล่าวในรายละเอียด ดังต่อไปน้ี 
 ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อบคุลิกภาพ 
 สาเหตุที่ทําใหบุ้คลิกภาพของแต่ละคนแตกต่างกันน้ันเน่ืองมาจากปัจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ 
 1. อิทธิพลของพันธุกรรมที่มต่ีอบุคลิกภาพของบุคคล (Heredity) ส่วนใหญแ่ล้วจะพบว่า
บุคลิกภาพในสว่นของลักษณะภายนอกหรือทางร่างกายน้ัน จะได้รับอิทธิพลมาจากพันธุกรรมเป็นส่วนใหญ ่
เช่น บุคลิกลักษณะด้านรูปร่างหน้าตา เส้นผม สผีิว กลไกการทํางานของร่างกายบางอย่างรวมถึงบุคลิกภาพใน
ส่วนที่เป็นลักษณะภายในบางอย่างที่เช่ือว่าได้รับการถ่ายทอดจากพันธุกรรมด้วย เช่น ด้านสติปัญญา เป็นต้น 
 2. อิทธิพลของสิ่งแวดล้อมที่มต่ีอบุคลิกภาพของบุคคล (Environment) สําหรับสิ่งแวดลอ้ม
น้ันนักจิตวิทยาถือว่าเป็นปัจจัยสําคัญในการกําหนดบุคลิกภาพของบุคคลมากกว่าพันธุกรรม
โดยเฉพาะสิ่งแวดล้อมทางสังคมซึ่งประกอบไปด้วย ครอบครัว สถานศึกษา ศาสนา สื่อมวลชน รวมไป
ถึงสังคมทุกระดับที่บุคคลได้มโีอกาสปฏิสัมพันธ์ (Interaction) หรือเก่ียวขอ้งด้วย โดยสิ่งแวดล้อมทาง
สังคมเหล่าน้ีจะให้ประสบการณ์ต่าง ๆ แก่บุคคลจนสั่งสมขึ้นเป็นบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลน้ัน 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพ (Theories of Personality)  
 ทฤษฎีบุคลิกภาพเป็นแนวทางที่นักจิตวิทยาใช้ในการอธิบายธรรมชาติของบุคลิกภาพ 
ที่เก่ียวข้องกับโครงสร้าง (Structure) กระบวนการ (Process) และสาระสําคัญ (Content) เพ่ือให้
เข้าใจถึงความแตกต่างด้านบุคลิกภาพที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคล สามารถจําแนกทฤษฎีบุคลิกภาพ
ออกเป็น 5 กลุ่มได้ ดังน้ี 
 1. ทฤษฎีการเคลื่อนไหวทางจิต (Psychodynamic Theories) เป็นกลุ่มที่ให้ความสําคัญ
เก่ียวกับการทํางานของพลังงานทางจิต เช่น ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (Pshchoanalysis Theory) ของ 
Sixmad Froind และทฤษฎีจิตวิทยาวิเคราะห์ (Analytical Psychology Theory) ของ Karl Gustaff 
 2. ทฤษฎีกลุ่มมนุษยนิยม (Humanistic Theories) เป็นกลุ่มที่เช่ือว่าบุคลิกภาพเกิดจาก
ความต้องการจะพัฒนาตัวเองของมนุษย์ เช่น ทฤษฎีตัวตน (Self Theory) ของ Karl Roger 
 3. ทฤษฎีบุคลกิภาพโดยแบ่งตามประเภท (Type Theories) ที่เช่ือว่าบุคลิกภาพจะเป็นไป
ตามโครงสร้างทางร่างกายที่แตกต่างกัน เช่น ทฤษฎีของ Sheldon (Sheldon Theory)  
 4. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theories) ที่เช่ือว่าบุคลิกภาพของแต่
ละบุคคลจะเกดิจากการวางเง่ือนไขและตัวแบบทางสังคม เช่น ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบจงใจ
กระทํา (Operant Conditioning Theory) ของ B.F.Skinner และทฤษฎีการเรียนรู้จากตัวแบบ 
(Modeling Learning Theory) ของ Albert Bandura 
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 5. ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Traits Theories) เน้นถึงอุปนิสัยในตัวบุคคลโดยมุ่งทํานาย
พฤติกรรมของมนุษย์จากลักษณะนิสัยทีแ่สดงออก เช่น ทฤษฎีอุปนิสัย ของ Gordon M. Allport 
(Allport's Trait Theory)  
 ทฤษฎีลักษณะนิสัยมุ่งทํานายพฤติกรรมของมนุษย์จากลักษณะนิสัยที่แสดงออกซึ่งมี
แนวคิดที่สําคญั คือ 

1. ความคงที่ (Consistency) โดยที่แต่ละบุคคลมลีักษณะที่โดดเด่นหลายอย่างภายในตัว
และจะแสดงคุณลักษณะน้ันออกมาในสถานการณ์ต่าง ๆ กัน หากเรารู้จักลักษณะนิสัยของบุคคลใด
จะสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลผู้น้ันจากสถานการณ์ต่าง ๆ คือ เราจะสามารถคาดการณ์ 
ว่าเขามีบุคลิกภาพอย่างไร 

2. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual Differences) โดยทีแ่ต่ละบุคคลประกอบด้วย
กลุ่มลักษณะนิสัยหลายอย่าง ซึ่งเป็นลกัษณะนิสัยเฉพาะตัวโดยไม่มใีครเหมือน ทฤษฎีลักษณะนิสัยมี
หลายกลุ่มและทุก ๆ กลุม่ก็มแีนวคิดร่วมกัน คือค้นหาและอธิบายลักษณะนิสัยพ้ืนฐานของบุคคลใด
บุคคลหน่ึง เพ่ืออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลผู้น้ัน 
 แนวคิดทฤษฎีลักษณะนิสัย เน้นการวัดลักษณะนิสัยและการทํานายพฤติกรรมของมนุษย์
ทําให้มีการนําหลักการของทฤษฎีน้ีมาประยุกต์ใช้ในการวัดลักษณะบุคลิกภาพ ซึ่งเกิดประโยชน์ ดังน้ี 
 1. ในแง่ของตัวบุคคล การวัดพฤติกรรมจะทําให้บุคคลทราบว่า ตัวเขาเองเป็นอย่างไร 
มีความชอบความถนัดความสนใจในด้านใด ทําให้บุคคลสามารถเลือกอาชีพให้เหมาะสมกับลักษณะ
นิสัยและบุคลกิภาพของตนได้ ซึ่งการเลือกอาชีพที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเองจะทําให้มี
ความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเก่ียวโยงไปถึงความสุขและความพอใจในชีวิต 
 2. ในแง่ขององค์การ การทํานายพฤติกรรมทาํให้ทราบว่า บุคคลน้ันมีความเหมาะสมกับ
งานที่ทําหรือไม่ ถ้าบุคลิกของบุคคลไม่เหมาะสมกับงานจะเป็นการเพ่ิมความเสี่ยงให้กับองค์การ
เน่ืองจากบุคคลผู้น้ันอาจจะไม่สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพเท่ากับบุคคลที่มบุีคลิกภาพ
เหมาะสมกับงานน้ัน ๆ การทํานายพฤติกรรมจะเป็นการลดความเสี่ยง และเพ่ิมประโยชน์ให้กับองค์การ
ในแง่ของการคัดเลือกบุคลากร และมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองค์การ 
 ความหมายและแนวคิดของลักษณะบุคลกิภาพเชิงรุก 
 Covey (2004, pp. 66-93) ได้กล่าวถึงลกัษณะของคนที่มบุีคลิกภาพเชิงรุก ดังน้ี 
 1.  แรงกระตุ้นของพฤติกรรมเกิดจากการคิดอย่างรอบคอบและการคัดเลือกคุณค่าที่อยู่ภายใน 
 2.  ถึงแม้จะได้รับอิทธิพลจากแรงจูงใจภายนอกการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นจะเป็นไป
อย่างรอบคอบและผ่านการยับย้ังช่ังใจมาเป็นอย่างดี เพ่ือเพ่ิมอํานาจในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ
ประโยชน์ต่อตนเองมากย่ิงขึ้น 
 3.  การกระทําของบุคคลเกิดจากการเลือกของเขาเอง โดยต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของคุณค่า
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มากกว่าเกิดจากเง่ือนไขความรู้สึกและยอมรบัว่าสิ่งที่เกิดขึ้นกับตนน้ันเป็นเพราะว่าตนเป็นคนทําให้
เกิดขึ้นมา 
 4.  คิดแต่สิ่งทีท่ําได้ สนใจแต่สิ่งที่ตนสามารถทําได้ และทุม่เทความพยายามไปในส่วนที่
สามารถทําได้ โดยพยายามใช้อํานาจที่ตนมีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.  มีความรับผิดชอบต่อการกระทําของตนเอง ไม่ตําหนิสภาพแวดล้อมเง่ือนไขต่าง ๆ 
หรือข้อจํากัดของพฤติกรรม โดยจะเรียนรู้จากความผิดพลาดและแก้ไขโดยทันทีและจะไม่ยอมให้เกิด
เหตุการณ์น้ันขึ้นอีก 
 6.  เป็นคนที่มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์และทําความคิดน้ันให้เกิดขึ้นจรงิ 
 7.  กล้าเผชิญหน้ากับความจริงและสิ่งที่จะเกิดขึ้นต่อไปในอนาคต 
 8.  เป็นผู้ที่รักษาและซื่อตรงต่อสัญญาทีใ่หไ้ว้ 
 9.  ภาษาหรือความคิดเห็นที่ใช้แสดงถึงความรับผิดชอบต่อผลของการกระทําของตนเอง
เช่น ลองมองทางเลือกที่เรามีอยู่ ฉันสามารถเลือกวิธีปฏิบัติที่แตกต่างไปได้ ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ได้
ฉันจะเลือกวิธีตอบสนองที่เหมาะสม 
 Covey (2004, pp. 66-93) ได้กล่าวถึงลกัษณะของคนท่ีมบุีคลิกภาพเชิงรับ (Reactive) ดังน้ี 
 1. ได้รับผลกระทบจากเง่ือนไขทางสภาพแวดล้อม เช่น สภาพสังคมสภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกองค์การ กล่าวคือ ถ้าสภาพแวดล้อมไม่ดีจะส่งผลต่อทัศนคติ และการทํางานของเขา 
 2. มีลักษณะอารมณ์ที่ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของคนอ่ืนทําให้กลายเป็นคนอ่อนแอและปลอ่ย
ให้ตนเองถูกควบคุมได้โดยง่าย 
 3. การกระทําถูกผลักดันด้วยความรู้สึกสภาพแวดล้อมจากภายนอกและมักโยนความผิด
ไปให้แก่บุคคลและสภาพแวดล้อมภายนอก 
 4. สนใจแต่ปัญหาสภาพแวดลอ้มและเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่อยู่นอกเหนืออํานาจควบคมุ รู้สกึ
ว่าตนเองเป็นเหย่ือ เกิดความรู้สึกทางลบ และละเลยไมส่นใจในสิ่งที่ตนเองสามารถทําได้ 
 5. ไม่ยอมรับหรือแก้ไขความผิดพลาดที่เกิดขึ้น รวมถึงพยายามเรียนรู้จากความผิดพลาดที่
เกิดขึ้นมานั้น 
 6. ภาษาหรือความคิดเห็นแสดงถึงการผลักความรับผิดชอบไปที่อ่ืน เช่น ฉันทําอะไรไม่ได้ 
ฉันเป็นของฉันอย่างน้ี เขาทําให้ฉันหัวเสีย พวกเขาไม่อนุญาตให้ฉันทําแบบน้ัน ฉันจําเป็นต้องทําอย่างน้ี 
 Covey (2004, pp. 70-80) อธิบายความหมายของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกตาม
แนวทางด้านการปฏิบัติงานไว้ ดังน้ี 
 1. บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) จะกล้าเผชิญกับความเป็นจริง
ในสถานการณ์ที่เกิดขึ้นและรู้สึกว่าตนเองมีอํานาจที่จะเลือกตอบสนองให้เกิดผลลัพธ์ทีดี่ได้ และคิดว่า
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การตนเป็นผู้กําหนด จะรวบรวมความคิดสร้างสรรค์ความรูค้วามสามารถที่มี
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อยู่สร้างผลงานให้เกิดขึ้น โดยองค์การไม่จําเป็นต้องสั่งการหรือออกฎระเบียบ บุคคลเหล่าน้ีจะมี
ความรู้สึกว่า "ต้องลองหาทางเลือกที่ดีที่เราสามารถทําได้ ฉันสามารถเลอืกวีธีการที่ดีกว่าน้ีได้ หรือฉัน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น" นอกจากน้ีบุคคลที่มลีกัษณะบุคลิกภาพเชิงรุก  
จะทุ่มเทความพยายามทําในสิ่งที่เขาทําได้ ธรรมชาติของพลังงานหรือเจตคติในทางบวกจะขยาย
ขอบเขตที่สามารถทําได้ให้ใหญ่ขึ้นและมีขอบเขตกว้างขึ้น ดังน้ันบุคคลที่ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก  
จะทํางานกับผูบั้งคับบัญชาแบบใดกไ็ด้ เพราะเขาจะทํางานตามท่ีผูบังคับบัญชาต้องการโดยไมม่อง
จุดอ่อนปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น ซึ่งย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในที่สุด 
 2. บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรับ (Reactive Personality) จะเป็นคนที่ยอมแพ้อะไรง่าย ๆ
และเป็นฝา่ยถกูกระทําตามเง่ือนไขของสภาวะแวดลอ้ม ถ้าถกูผู้บังคับบัญชาควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด 
จะเริ่มมีความกังวลใจคับข้องใจ รู้สึกเครียด หาทางออกไม่ได้ พยายามปล่อยให้เลยตามเลย โดยคิดว่า
เวลาสามารถช่วยคลีค่ลายปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นน้ันได้ ในความรู้สกึของบุคคลเหล่าน้ีจะมีความ 
รู้สึกว่า "ฉันทําอะไรไม่ได้ฉันเป็นของฉันอย่างน้ี ฉันจําเป็นต้องทํา.... ถ้าเพียงแต่"  
 Seibert, Kraimer, and Crant (2001, pp. 845-874) ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารชาว
อเมริกันและคณะ กล่าวว่าบุคคลที่มลีักษณะบุคลิกภาพเชิงรกุจะพยายามหาโอกาสใหม่ ๆ เสมอ ม ี
การตัดสินใจด้วยตนเองมีความเช่ือมั่นในความสามารถของตน มีความคิดสร้างสรรค์และมีความ
พยายาม จนกระทั่งนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงอย่างมีความหมาย บุคคลนั้นจะพยายามค้นหาปัญหา
แก้ไขปัญหาซึ่งจะทําให้มีผลกระทบกับสิ่งแวดล้อมรอบตัวและมักชอบที่จะมองหาโอกาสต่าง ๆ เพ่ือ
ปรับปรุงตนเอง เช่น ทําการศึกษาเพ่ิมเติมหรือเรียนรู้ทักษะที่จําเป็นสําหรับการเลื่อนไปจากที่ได้ระบุ
ไว้ข้างต้นกล่าว คือ คนเหล่าน้ีจะไม่มีความกระตือรือร้นไม่แสวงหาโอกาสแก้ไขปัญหาทหีลัง และ
พยายามที่จะปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมมากกว่าที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
 Bateman and Crant (1999, pp. 28-36) นักจิตวิทยาและผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารชาว
อเมริกันศึกษาวิจัยลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และความสมัพันธ์กับด้านต่าง ๆ เช่น ความสําเร็จภาวะผู้นํา
ผลการปฎิบัติงานความสําเร็จในอาชีพ จากกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลาย เช่น พนักงานธนาคาร 
พนักงานขายอาชีพ นักศึกษาบริหารธุรกิจ และได้ทําการสัมภาษณผ์ู้ประกอบการ ผู้ก่อต้ังบริษัท 
ประธานกรรมการบรษิัทในหลายธุรกิจ และในหลายประเทศ พบว่าการกระทําเชิงรุกมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลลัพธ์ของบุคคลและองค์การในประเด็นที่กล่าวมาข้างต้น และในการสํารวจและ
สัมภาษณ์กลุ่มนักธุรกิจผู้ประกอบการและผูบ้ริหารระดับสูงในประเทศแถบอเมริกาเหนือ ยุโรปกลาง 
และเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ เพ่ือประเมินลักษณะของผู้ทีม่ีบุคลิกภาพเชิงรุก เพ่ือจะให้ความหมายของ
พฤติกรรมเชิงรุกพบว่า ทุกคนที่ให้สัมภาษณจ์ะเป็นผูท้ี่ลกัษณะของการเป็นคนที่มีลกัษณะเชิงรุก ส่วน
ใหญ่จะมีพฤติกรรมต่อไปน้ี 1) มองหาโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลง (Scan for Change Opportunities)  
2) กําหนดเป้าหมายและวิธีการที่จะทําให้สาํเร็จ (Goal and Fix Method for Success) 3) เข้าถึง



28 
 

ปัญหาและพยายามหาวิธีป้องกัน (Anticipate and Prevent Problems) 4) ทําในสิ่งทีแ่ตกต่างจากคน
อ่ืน (Do Different Things, or Do Things Differently) 5) ลงมือปฏิบัติ (Take Action) แม้จะต้อง
ทําสิ่งน้ันเป็นคนแรกหรือเป็นผู้บุกเบิก 6) มคีวามมานะอดทน (Persever) ไม่ยอมแพ้แมต้้องเผชิญ
อุปสรรค และ 7) ต้องการความสําเรจ็ (Achieve Results) โดยที่สิ่งน้ันต้องมีผลต่อองค์การบุคคล หรือ
สถานการณ์ไมใ่ช่ตัวเลขที่เปลี่ยนแปลงเท่าน้ัน 
 Crant (1995, p. 532) ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารชาวอเมริกัน อภิปรายว่า บุคลกิภาพเชิง
รุกมีความสัมพันธ์กับการประสบความสําเรจ็ในการทาํงาน เน่ืองจากบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก
จะเป็นผู้ริเริ่มเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวด้วยตัวของเขาเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยทาง
จิตวิทยาและพฤติกรรมองค์การที่พบว่าพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคลที่แสดงออกมา ล้วนได้รับอิทธิพล
มาจากทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกตัวบุคคล ซึ่งปัจจัยภายนอกตัวบุคคลน้ัน ก็คือ สภาพแวดล้อม
รอบตัว จะเห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมส่งผลต่อการกระทําของบุคคลในขณะเดียวกัน การกระทําต่าง ๆ 
ของบุคคลก็ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมด้วยเช่นเดียวกัน การทีพ่ฤติกรรมของบุคคลสามารถมีอิทธิพลต่อ
สภาพแวดล้อมให้เป็นไปตามที่เราต้องการได้น้ัน นําไปสู่ความคาดหวังที่ว่าบุคคลที่มลีักษณะบุคคลิกภาพ
เชิงรุกมากจะสามารถสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมการทํางานเพ่ือที่จะนําไปสู่ผล 
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นกว่าเดิม 
 Bateman and Crant (1993, pp. 103-118)  นักจิตวิทยาและผู้เช่ียวชาญด้านการ
บริหารชาวอเมริกันได้อภิปรายถึงลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ซึ่งเป็นส่วนประกอบของพฤติกรรม
องค์การที่มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีลักษณะนิสัย โดยให้คํานิยามดังน้ี คนที่มีบุคลกิภาพเชิงรุก 
(Preemptive Personality) จะไม่ถูกกักขังโดยแรงบังคับของสถานการณ์ (Situation Force) และ
เป็นผู้ริเริ่มเปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวให้เหมาะสมด้วยความสามารถของตนเอง มีความ
กระตือรือร้นที่จะทําสิ่งต่าง ๆ ก่อนแสวงหาโอกาส (Identify Opportunity) และใช้โอกาสท่ีเกิดขึ้น
โดยทันที ตัดสนิใจได้ด้วยตัวเอง พ่ึงพาตนเอง เช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง แสดงออกซึ่งความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ และทําให้ความคิดน้ันกลายเป็นความจริง และมีความมุ่งมั่นบากบ่ันจนกว่าจะได้รับ
ผลของความพยายามน้ัน ๆ เป็นผู้แสวงหาแนวทางของตนเองเมื่อทํางานอยู่ในองค์การใดคนกลุ่มน้ีจะเป็น
กําลังสําคญัในการผลักดันการเปลีย่นแปลงพันธกิจขององค์การ หาทางแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น  
มักเป็นผู้ที่ชอบมองหาโอกาสปรับปรุงหรือพัฒนาตนเอง เช่น ศึกษาเพ่ิมเติมหรือเรียนรู้ทกัษะที่จําเป็น
สําหรับการเลื่อนตําแหน่ง ในอนาคตในทางตรงข้ามคนที่ไม่มบุีคลิกภาพเชิงรุก (Not Active) จะมี
รูปแบบทีแ่ตกต่างจากที่กล่าวข้างต้น คือ คนพวกน้ีจะไมแ่สวงหาโอกาส (Fail to Identify) ปล่อยให้
เป็นไป และไมพ่ยายามที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 
 สรุปได้ว่า บุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) เป็นลักษณะของบุคคลที่ไม่ถกู
จํากัดโดยแรงบังคับของสภาวะแวดล้อม พยายามเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมและหาโอกาสใหม่ ๆ 
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อยู่เสมอ มีการตัดสินใจด้วยตนเอง มีความเช่ือมั่นในความสามารถของตน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
และมีความมานะพยายามจนกระทั่งทําให้ความคิดของตนออกมาเป็นความจริงได้ 
  2.2 ความริเริม่ส่วนบคุคล (Personal Initiative) 
  ความหมายของความริเริ่มส่วนบคุคล 
   Frese and Fay (2001, pp. 307-324) ให้ความหมายของความริเริ่มส่วนบุคคล 
(Personal Initiative) ว่าหมายถึง พฤติกรรมการทํางานอย่างหน่ึงที่ประกอบด้วยพฤติกรรมเริ่มต้น
ด้วยตนเอง พิจารณาด้วยความคิดทางบวกหรือใช้วิธีทํางานเชิงรุกตลอดจนใช้ความมานะพยายามใน
การเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือไปให้ถึงจุดหมายที่ต้ังไว้ 
  สรุปได้ว่า ความริเริ่มส่วนบุคคล หมายถึง พฤติกรรมการทํางานที่ประกอบด้วย
พฤติกรรมเริ่มต้นด้วยตนเอง พิจารณาด้วยความคิดทางบวกหรือใช้วิธีทํางานเชิงรุกตลอดจนใช้ความ
มานะพยายามในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือไปให้ถึงจุดหมายที่ต้ังไว้ 
  แนวคิดทฤษฎีความริเริ่มส่วนบุคคล (Personal Initiative Theory)  
  แนวคิดเก่ียวกับความริเริ่มส่วนบุคคลถูกพัฒนาโดย Frese (2001) นักจิตวิทยาและ
องค์การประยุกต์ชาวเยอรมันซึ่งอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการกระทํา (Action Theory) ที่เสนอว่าการ
กระทํา (Action) เป็นพฤติกรรมทีมุ่่งเน้นที่เป้าหมายซึ่งประกอบด้วยวิธีการเฉพาะของการกําหนด
เป้าหมายการรวบรวมข้อมลูการวางแผน และการตอบกลบัหรือให้ผลสะทอ้นกลับ ซึ่งเกิดขึ้นเองเป็น
ประจําหรือเกิดจากจิตสํานึก 
  Frese and Zapf (1994, pp. 271-340) นักจิตวิทยาและองค์การประยุกต์ชาว
เยอรมันได้อธิบายถึงความริเริ่มส่วนบุคคลด้วยทฤษฎีการกระทํา (Action Theory) ตามกรอบ
แนวความคิดแบบเยอรมันไว้ว่า เป็นทฤษฎีที่สอดคล้องตามแนวทฤษฎีการรู้คิดทางปัญญา 
(Cognitive Theory) ซึ่งโยงกับพฤติกรรม โยงกับสิ่งแวดลอ้มในการทํางาน โยงกับผลการปฏิบัติงาน
เป็นทฤษฎีที่มุง่เน้นด้านพฤติกรรมที่เก่ียวกับกระบวนการเช่ือมโยงของสิ่งแวดล้อมที่นําเข้าและ
พฤติกรรม ดังน้ันการกระทําจึงสามารถอธิบายจากจุดสําคัญ 2 ประการ คือ 1) การกระทําเป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นเป็นกระบวนการเริ่มต้นจากเป้าหมายมีการวางแผนดําเนินการทําให้สาํเร็จและการประเมินค่า 
 2) การกระทําถูกควบคุมจากการรู้คิด (Cognition) จึงเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ ซึ่ง 
แสดงในภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6 กระบวนการกระทํา (Action Process) ตามทฤษฎีการกระทํา (Frese & Zapf, 1994) 

 
 จากภาพที่ 6 กระบวนการของการกระทํา (Action Process) ประกอบด้วย 
 1. การกําหนดเป้าหมายและตัดสินใจทีจ่ะกระทําให้บรรลุเป้าหมาย (Goal Development) 
 2. การสํารวจซึ่งจะรวมถึงการทําไปให้ถึงจดุหมายในอนาคต (Orientation)  
 3. กําหนดแผนการกระทําต่าง ๆ (Plan Generation)  
 4. ตัดสินเลือกขึ้นมาหน่ึงแผนที่จะทํา (Decision)  
 5. ลงมือทําให้สําเร็จพร้อมทัง้หมั่นตรวจสอบแผนเป็นระยะ ๆ (Execution-Monitoring)  
 6. การให้ข้อมลูป้อนกลับ (Feedback)  
 Frese et al. (1996) ใช้กระบวนการกระทํา (Action Process) ตามทฤษฎีการกระทํา 
(Action Theory) ในการอธิบายกระบวนการความริเริ่มส่วนบุคคลไว้ดังน้ี (Frese, Kring, Soose, & 
Zampel, 1996, pp. 38-39) บุคคลจะวางแผนที่จะลงมือทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงเสมอ แม้ว่าการวางแผน
อาจจะเกิดขึ้นขณะที่กําลังปฏิบัติอยู่และการกระทํานั้นถูกชักนําด้วยเป้าหมายในการทํางาน งานจะ
กําหนดกรอบการทํางาน ซึ่งพนักงานที่ดํารงตําแหน่งน้ันจะพัฒนาเป้าหมายของตัวเอง จากน้ัน
พนักงานจะแปลงงานที่ได้รับมอบหมายให้ไปเป็นงานย่อยที่ตนเองจะทํา เช่น พนักงานระดับแรงงาน
ได้รับมอบหมายให้ทํางานให้ผลิตสินค้าที่ดีมคีุณภาพ ซึ่งสิ่งน้ีไม่ได้ระบุไว้ในสัญญาจ้างงานหรือในใบ
พรรณนาลักษณะงาน แต่พนักงานจะทําการแปลงเป้าหมายที่ระบุว่าให้ผลติสินค้าทีม่ีคณุภาพไปเป็น
เป้าหมายย่อยใหม่ที่ตนจะกระทํา เป้าหมายการปฏิบัติงานมีช่วงระยะเวลาที่จะทําให้บรรลุได้แตกต่าง 
 

กําหนดเป้าหมาย 
(Goal Development) 

ลงมือกระทําและตรวจสอบเป็นระยะ ๆ 
(Execution - Monitoring) 

ให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) 

การสํารวจ 
(Orientation) 

กําหนดแผนการ 
(Plan Generation) 

ตัดสินเลือกแผนท่ีจะทํา 
(Decision) 
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กัน เช่น พนักงานในสายการผลิตคนหน่ึงต้องเผชิญกับปัญหาเคร่ืองจักรหยุดทํางาน การแก้ปัญหา
แบบมองระยะสั้นเขาอาจจะเรียกช่างให้มาซ่อมเคร่ืองจักรทันที แต่ถ้าพนักงานจะแก้ปัญหาแบบมอง
ระยะยาวเขาจําได้ว่าปัญหาเครื่องจักรหยุดทาํงานแบบน้ีชอบเกิดขึ้นเป็นประจํา เขาจะพยายามหาวิธี
ป้องกันหรือเรยีนรู้วิธีที่จะซ่อมเครื่องจักรน้ีด้วยตนเอง ซึ่งการทําเช่นน้ีเป็นสิ่งสะท้อนวิธีการจัดการ
ปัญหาในระยะยาวการประเมินผลที่จะเกิดขึน้ในระยะยาวน้ี เป็นปัจจัยหน่ึงที่สําคัญของการมีความ
ริเริ่มส่วนบุคคลในการที่จะเอาชนะปัญหาหรือจัดการกับความยากโดยการคิดหาวิธีการหลาย ๆ ด้าน
ที่จะทํางานช้ินหน่ึง ซึ่งเป็นการทํางานเชิงรุกแทนการรอคอยจนกว่าปัญหาจะเกิดขึ้น เป้าหมายระยะ
ยาวจะเกิดประโยชน์ก็ต่อเมื่อมันถูกนําไปปฏิบัติ แต่ละคนจะเปลี่ยนเป้าหมายหรือความสนใจไปสู ่
การลงมือปฏิบัติได้รวดเร็วแตกต่างกัน เรียกคนที่สามารถเปลี่ยนแปลงเป้าหมายไปเป็นการกระทําได้
อย่างรวดเร็วว่า "Action-Orientation" คนกลุ่มน้ีตระหนักถึงวิธีการเปลี่ยนเป้าหมายให้เป็น 
การกระทําให้เร็วที่สุดโดยไม่สนใจว่าวิธีการน้ันจะเป็นปัญหาหรือมีประโยชน์ต่อเป้าหมายของเขา ดังน้ัน
ความรเิริ่มจึงเปรียบได้กับการกระทําที่มีเป้าหมายและเป็นการแปลงเป้าหมายให้เป็นการกระทําได้
อย่างรวดเร็ว (Goal-Directness and Action Orientation)  
 ในการทําโครงการใหม่หรือเป้าหมายใหม่พนักงานมักจะเผชิญปัญหาอุปสรรคและความ
ผิดหวัง และหวัหน้างานบางคนอาจจะไม่ชอบความคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ เช่น พนักงานที่ต้องไป
ทํางานซึ่งตนยังไม่เคยได้รับการฝึกปฏิบัติมาก่อนอาจจะทําให้งานน้ันสําเร็จได้ยากในตอนเริ่มลงมือทํา
ถ้าพนักงานคนน้ันเลิกกระทําทันทีเมื่อเผชิญกับอุปสรรค แสดงว่าพนักงานคนน้ันไม่มีความริเริ่มส่วน
บุคคล การพัฒนาเป้าหมายจากการมองการณ์ไกล หรือมองแบบระยะยาว ทําเกินกว่าบทบาทหน้าที่
การลงมือทําตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ มีความอดทนระหว่างลงมือปฏิบัติ การทําเช่นน้ีช่วยให้คนน้ันได้มี 
การพัฒนาการเริ่มต้นกระทําด้วยตนเอง ซึ่งเป็นการกระทําเชิงรุก และสะท้อนถึงการแสดงออกของ
ความริเริ่มส่วนบุคคล 
 ความจริงที่พบได้จากชีวิตการทํางานในองค์การใดองค์การหน่ึง ก็คือไม่มรีะบบการผลิต
หรือการบริการใด ๆ ก็ตามท่ีมีความสมบูรณ์แบบในตัวมนัเองและมักก่อให้เกิดเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด
มาก่อนเสมอ ดังน้ันพฤติกรรมที่เกินกว่าหน้าที่จึงเป็นสิ่งจําเป็นในทุกองค์การที่จะช่วยใหปฏิบัติงานใน
เหตุการณที่ไมค่าดคิดมาก่อน หรืองานที่เกินกว่าที่ระบุในใบพรรณนาลักษณะงานผ่านพ้นไปได้ และ
ความริเริ่มส่วนบุคคลก็เป็นหน่ึงในพฤติกรรมเหล่าน้ันด้วยเช่นกัน Frese and Zapf (1994,  
pp. 271-340) เสนอว่าพนักงานกลุ่มที่ถูกเรยีกว่า "Super-Workers" คือผู้ที่ทํางานได้อย่างยอดเย่ียม
ในแผนกน้ันมกัจะมีลักษณะต่อไปน้ี คือ เป็นผู้ที่มองวิธีการทํางานของตนแบบระยะยาวปรับปรุงวิธีคิด
ในการทํางานของตนอยู่เสมอ และใช้วิธีทํางานเชิงรุกมากกว่าพนักงานคนอ่ืน ๆ ในแผนกเดียวกัน ซึ่งคน
กลุ่มน้ีก็ไม่ได้เป็นผู้ที่ทํางานได้เร็วกว่าคนอ่ืนมากนัก แต่กลยุทธ์ที่เขาใช้จะเป็นเชิงรุกและน่าสนใจ
มากกว่าคนอ่ืน ๆ แนวความคิดความริเริ่มส่วนบุคคลจึงรวมถึงการทํางานโดยวิธีเชิงรุกและการมอง
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แบบระยะยาว ผู้จัดการที่ยอดเย่ียมเป็นผู้ที่มีลักษณะของความริเริ่มด้วยตนเองในระดับที่สูงกว่า
ผู้จัดการคนอ่ืน 
 องค์ประกอบของความรเิริม่ส่วนบคุคล 
 ความริเริ่มส่วนบุคคลเป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึง ซึ่งแสดงถึงความกระตือรือร้น การแสดงว่า
มีความริเริ่มส่วนบุคคลน้ัน จะประกอบด้วยการเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมเริ่มต้นด้วยตนเองการทํางานในเชิง
รุกและมีความมานะพยายาม (Fay & Frese, 2000, pp. 307-324) ดังจะกล่าวในรายละเอียดต่อไป 
 1. พฤติกรรมเริม่ต้นด้วยตนเอง (Self-Starting Behavior) หมายถึง บุคคลกระทําหรือแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงโดยที่ไม่ต้องมีใครมาบอกหรือแนะนําให้ทํา และเป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือ
บทบาทที่ต้องทําในงาน (Role Requirement) ดังน้ัน ความริเริ่มส่วนบุคคลจึงเป็นการดําเนินตาม
เป้าหมายที่กําหนดด้วยตนเอง (Self-Set Goals) ไม่ใช่เป้าหมายที่ได้รับมา (Assign Goal) ตัวอย่าง 
เช่น คนงานในโรงงานที่พยายามจะซ่อมเคร่ืองจักรที่เสียอยู่ทั้ง ๆ ที่ไม่ใช่งานที่เขาต้องทําตามใบ
พรรณนาลักษณะงาน ความริเริ่มส่วนบุคคลอาจมีปัญหาในการตีความเน่ืองจากเป็นปัญหาที่พบในงานที่
ได้รับมอบหมาย หรือเป็นสิ่งทีไ่ม่เก่ียวกับงานจึงอาจต้องพิจารณาระดับของงาน เน่ืองจากความริเริ่มส่วน
บุคคลในงานระดับบริหาร (High-Level Jobs) ยากที่จะระบุให้ชัดเจนได้ โดยเฉพาะผู้จดัการระดับสูงใน
องค์การมักจะเป็นผู้ที่ต้องแสดงความริเริ่มส่วนบุคคลอยู่แล้ว ดังน้ันความริเริ่มส่วนบุคคลจงึดูเสมือนว่า
เป็นส่วนหน่ึงในใบพรรณนาลกัษณะงานอยู่แล้ว เช่น CEO ขององค์การมักจะต้องแสดงความริเริม่ด้วย
ตนเองถ้าเขาได้แสดงพฤติกรรมเร่ิมต้นด้วยตนเอง ในการกําหนดหรอืเปลีย่นแปลงกลยทุธ์ในองคก์าร 
เป็นต้น แต่ในงานระดับปฏิบัติการ (Low-Level Jobs) การแสดงออกถึงความริเริ่มส่วนบุคคลอาจถูก
ปฏิเสธได้ เช่น ในลักษณะงานทําบนสายพานการผลิตการทํางานต้องทําตามมาตรฐาน 
(Standardization) พนักงานไม่ค่อยมีอิสระ และอาจถูกควบคุมการแสดงออกถึงความริเริ่มส่วน
บุคคลมักเป็นการทํางานออกนอกมาตรฐาน ดังน้ันความริเริม่ส่วนบุคคลในงานแบบน้ีจึงมใีห้เหน็ไมม่าก
นักแต่ก็ยังมีอยู่ให้เหน็บ้าง เช่น ในการทํากิจกรรมกลุม่คุณภาพพนักงานในสายการผลิตสามารถนําเสนอ
ความคดิเห็นเพ่ือปรับปรุงการทํางานของตนให้ดีขึ้น แม้ว่าอาจจะยังไม่ได้นําความคิดเห็นน้ันไปปฏิบัติ
ทันทีก็ตาม ตัวอย่างเช่น ในการตัดเจาะช้ินส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงมักพบว่าการเจาะตัวถังจะมีโอกาสทําให้
สายไฟที่อยู่ข้างหลังถูกทําให้เสยีหายได้จากการทํากิจกรรมกลุ่มคณุภาพ พนักงานอาจจะคิดหาวิธีแก้ไข
แล้วแจ้งให้ผู้อ่ืนรับทราบ การทําเช่นน้ีก็ถือได้ว่าเป็นการแสดงออกถึงความริเริ่มด้วยตนเอง 
 การแสดงว่ามีความริเริม่ส่วนบุคคลต้องการการกําหนดเป้าหมายด้วยตนเอง (Self - Setting  
a Goal) เป้าหมายน้ีอาจจะมาจากความคิดส่วนบุคคลแต่ในการพิจารณาว่าบุคคลใดมีความริเริ่มส่วน
บุคคลเมื่อเขาได้นําเอาความคิดหรือโครงการอย่างหน่ึงที่คนอ่ืนอาจจะรู้แต่ยังไม่เคยถูกทําให้สําเร็จมา
ก่อนการแสดงความริเริ่มด้วยตนเองมีได้ทั้งเรื่องเล็ก ๆ เช่น เลขาคนหน่ึงแสดงความริเริ่มส่วนบุคคล
ในการซื้อนํ้าแร่ให้วิทยากรทีม่าบรรยาย เป็นต้น 
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 2. การทํางานในเชิงรุก (Proactive Working) หมายถึง การแสดงถึงวิธีการทํางานที่ต้อง
พิจารณาด้วยการมองในระยะยาวไม่รอจนกระทั่งมีใครมาเรียกร้องให้ทํา ซึ่งเป็นการช่วยทําให้เขา
คาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคตได้บ้าง เช่น ความต้องการใหม่ ปัญหาใหม ่หรือแมแ้ต่โอกาส เป็นต้น
แล้วเข้าไปรวมกับสิ่งน้ันโดยทันที ตัวอย่างเช่น เลขาคณะคนหน่ึงในมหาวิทยาลัยกําลังจะจองต๋ัว
เครื่องบินให้หัวหน้าของเธอถ้าเป็นการทํางานปกติเธอจะโทรหาตัวแทนจาํหน่ายที่มหาวิทยาลัยเคย
ติดต่อมาก่อน แต่ถ้าเธอรู้สึกไม่พอใจในบริการของบริษัทน้ัน และต้องการได้รับส่วนลดเพ่ิมจากเดิม
เธอตัดสินใจคน้หารายใหม่ทีค่ดิว่าจะได้รับส่วนลดเพ่ิมและบริการที่ดีกว่ารายเดิมเธอจึงโทรหาตัวแทน
จําหน่ายบริษัทอ่ืน ๆ รวมถึงค้นหาทางอินเตอร์เน็ตต่อรองราคาจนได้ในทีสุ่ด การกระทําของเลขาคนน้ี
ถือว่าเธอมีความริเริม่ส่วนบุคคล เน่ืองจากเธอเร่ิมต้นกิจกรรมน้ีด้วยตนเองเพราะเป็นการกระทําที่
มากกว่าความต้องการตามปกติ ในงานที่เธอทําเธอใช้วิธีการทาํงานเชิงรุกเพราะเธอมสีว่นร่วมใน 
การจัดการการเดินทางในอนาคต ตัวอย่างน้ีแสดงให้เห็นว่าความริเริม่ด้วยตนเองเป็นตัวเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมหรือวิธีการในการทํางาน 
 3. ความมานะพยายาม (Persistent) เป็นสิง่จําเป็นอย่างมากในการดําเนินตามเป้าหมาย
ให้ประสบผลสําเร็จ เมื่อมีการแสดงถึงความริเริ่มส่วนบุคคล โดยส่วนใหญ่แลว้มักจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
เสมอไม่ว่าจะเป็นกระบวนการขั้นตอนหรือแม้แต่ตัวงานก็อาจจะถูกปรับปรุง หรือทําให้เพ่ิมขึ้นใน 
การเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ัน ย่อมมคีวามไม่สมบูรณ์ต้ังแต่เริ่มจึงอาจจะพบกับอุปสรรคและความล้มเหลว
เสมอ บุคคลท่ีมีความริเริ่มส่วนบุคคลจึงต้องมีความมานะพยายาม เพ่ือที่จะฝ่าฟันอุปสรรคในทาง
เทคนิค และเอาชนะคนรอบข้างที่เมินเฉยหรอืต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ันให้ได้ 
 องค์ประกอบทั้ง 3 ของความริเริ่มส่วนบุคคล ส่งเสริมซึ่งกันและกัน การทํางานในเชิงรุกทํา
ให้เกิดการต้ังเป้าหมายด้วยตัวเอง เพราะการใช้วิธีทํางานเชิงรุกมองไปยังเหตุการณ์อนาคต  
ซึ่งเปรียบเสมือนกับการพัฒนาเป้าหมายเพ่ือกําหนดสิ่งที่ต้องทําน่ันเอง การต้ังเป้าหมายด้วยตนเองทํา
ให้เกิดความต้องการที่จะเอาชนะอุปสรรคที่เกิดขึ้น ขณะทีดํ่าเนินการตามเป้าหมาย ส่วนการเอาชนะ
อุปสรรคก็ทําให้เกิดการต้ังเป้าหมายด้วยตนเอง เน่ืองจากในการแก้ไขปัญหาน้ันต้องเร่ิมต้นจากตัวเอง
ก่อนน่ันเอง ดังน้ันองค์ประกอบทั้ง 3 ของความริเริ่มส่วนบุคคลจึงมีแนวโน้มที่เกิดขึ้นพรอ้ม ๆ กัน 
 จากภาพที่ 7 แสดงแบบจําลองความริเริ่มส่วนบุคคล (Frese & Fay, 2001, pp. 133-187) จะ
เห็นได้ว่ามีปัจจัย 2 ส่วนหลักทีนํ่าให้เกิดความริเริ่มส่วนบุคคล ได้แก่ สาเหตุสนับสนุน (Distal Causes) 
ประกอบด้วย 1) การสนับสนุนจากสิ่งแวดลอ้ม 2) ความรูท้ักษะและความสามารถ และ 3) บุคลิกภาพ 
โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
 1.  การสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อม (Environmental Support) ที่มีส่วนช่วยพัฒนาความ
ริเริ่มส่วนบุคคล ได้แก่ 
  1.1 ความสามารถในการควบคุมงาน (Control at Work) คือ ความมอิีสระในการทีจ่ะ 
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ทํางานตามความสามารถของตนไม่ถูกบังคับให้กระทําจะนําให้บุคคลเกดิพฤติกรรมการเริ่มต้นด้วย
ตนเองและการทํางานเชิงรุก 
  1.2 ความซับซอ้นของงาน (Complexity of Work) คือ หากงานที่ทํามีความซับซ้อนจะ
เอ้ือให้บุคคลรูจ้ักที่จะแสดงพฤติกรรมเริ่มต้นด้วยตนเองมองไปข้างหน้าเพ่ือหาวิธีการแก้ไข 

  1.3 ตัวก่อความเครียด (Stressors) คือ ความกดดันจากการทํางานทําให้บุคคลอยู่ใน
สภาพกดดันต้องเลือกที่จะกระทําบางสิ่งเพ่ือที่จะแก้ปัญหาอันนําไปสู่การมองไประยะยาวซึ่งแสดงถึง
การทํางานเชิงรุก 

  1.4 การสนับสนุนให้เกิดการริเริ่มด้วยตนเอง (Support for Personalinitiative) เช่น
การสนับสนุนจากหัวหน้างานการมีบรรยากาศในการทํางานที่ปลอดภัยมีทีมงานที่ไว้ใจซึ่งกันและกัน
เหล่าน้ีก็จะช่วยเสริมให้บุคคลกล้าที่จะแสดงพฤติกรรมการเริ่มต้นด้วยตนเองในการที่จะกระทําสิ่งใหม่
ที่แตกต่าง 
 2.  ความรู้ทักษะและความสามารถ (Knowledge, Skills and Abilities) ได้แก่ 
  2.1 คุณลักษณะของงาน (Job Qualification) คือ มีความเข้าใจในกระบวนการทํางาน
ซึ่งจะเอ้ือต่อการเห็นปัญหาที่จะเกิดขึ้น และหาวิธีการป้องกันอันสะท้อนถึงการมีการทํางานเชิงรุก 
  2.2 ความสามารถทางการรู้คิด (Cognitive Ability) คือ ความสามารถในการวิเคราะห์
เพ่ือปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ นําไปสู่การมพีฤติกรรมการเร่ิมต้นด้วยตนเองการทํางานเชิงรุกการต้ัง 
เป้าหมายและความมานะพยายาม หากบุคคลมีปัจจัยทั้งสองอย่างน้ีจะช่วยให้มีการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็ว
และนําไปสู่พฤติกรรมการเริ่มต้นด้วยตนเองการทํางานเชิงรุก และแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมอัน
นําไปสู่การมีความริเริ่มส่วนบุคคลในที่สุด 
 ด้านบุคลิกภาพ (Personality) ที่เก่ียวข้องกับความริเริ่มส่วนบุคคล คือ การนับถือตนเอง
(Self-Esteem) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement)
และมคีวามยืดหยุ่น (Flexibility) ไม่เป็นพวกอนุรักษ์นิยมมบุีคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality)
และวิธีการแสดงออก (Action Style) แบบที่มีเป้าหมายเป็นตัวนําทางหรือเปลี่ยนจากเป้าหมาย มา
เป็นวิธีปฏิบัติลักษณะดังกล่าวน้ีเป็นปัจจัยส่งผลต่อความริเริ่มด้วยตนเองได้บ้างและในบางคร้ังอาจพบ
ตัวแปรบางตัวเป็นได้ทั้งปัจจัยด้านบุคลิกภาพ และปัจจัยด้านแนวทางการกระทํา 
 ด้านทักษะและการสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อม (Skills & Environmental Supports) จะช่วย
พัฒนาความริเริ่มส่วนบุคคลได้มี 3 ตัวแปร คือ การควบคมุของงาน (Control at Work) ความซบัซ้อน 
ของงาน (Complexity of Work) และการสนับสนุนจากบุคคล และองค์การ ซึ่งตัวแปรเหล่าน้ี ช่วย
กระตุ้นให้พนักงานสามารถทีจ่ะเอาชนะอุปสรรคไปได้ ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อม และ
ทักษะมีความสมัพันธ์กับความริเริ่มส่วนบุคคลโดยผ่านสื่อกลาง คือ แนวทางการกระทํา
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(สาเหตุสนับสนุน) 
 
 
 

(สาเหตุหลัก) 
 
                                                                                                                                                                              (ผล) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การปฏิบัติงานระดับสูง 
• ระดับบุคคล 
• ระดับองค์กร 

ความริเริ่มด้วยตนเอง 
• พฤติกรรมเริ่มต้นด้วยตนเอง 
• การทํางานเชิงรุก 
• มีความมานะพยายาม 

  แนวโน้มการแสดงพฤติกรรม 
• การประเมินที่ควบคุมได้ 
• การรับรู้ความสามารถตนเอง 
• ความอยากรับผิดชอบและความรู้สึก 
  ควบคุมได้ 
• ชอบการเปลี่ยนแปลง 
• การจัดการกับข้อผิดพลาด 
• การจัดการอารมณ์เชิงรุก 
 

  บุคลิกภาพ 
• แรงจูงใจสู่ความสําเร็จ 
• การลงมือปฏิบัติ 
• มีบุคลิกภาพเชิงรุก 
• การมีจิตวิทยาแบบอนุรักษ์นิยม 
 

ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
• ลักษณะของงาน 
• ความสามารถของการรู้คิด 
 

ภาพที่ 7 แบบจําลองความริเริ่มส่วนบุคคล (Frese & Fay, 2001, pp. 133-187) 

การสนับสนนุจากสิ่งแวดล้อม 
• การควบคุม 
• ความซับซ้อน 
• ตัวก่อความเครียด 
• การสนับสนุนความริเริ่ม 

 



 

 การวัดความรเิริ่มส่วนบคุคล 
 การวัดความริเริ่มส่วนบุคคลทําได้ 2 วิธี คือ การสัมภาษณ์ และการให้ตอบแบบสอบถาม
ซึ่งจะใช้วิธีใดวิธีหน่ึงหรือใช้ร่วมกันทั้ง 2 วิธีก็ได้ เช่น ในช่วงแรกของการศึกษาแนวคิดความริเริ่มส่วน
บุคคล Michael and Sholda (1995) ใช้วิธีการวัดความริเริ่มส่วนบุคคลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิง
สถานการณ ์(Situational Interview) ร่วมกับการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire)  
 วิธีการสัมภาษณ์เชิงสถานการณ์ (Situational Interview) ในการสัมภาษณ์น้ันจะวัดถึง
พฤติกรรมต่าง ๆ ที่สะท้อนถงึความริเริ่มส่วนบุคคลในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 
  การถามถึงประสบการณ์ในอดีต (Past initiative at work) เพ่ือสะท้อนถึงพฤติกรรม
เริ่มต้นด้วยตนเองที่เก่ียวกับงานด้วยข้อคําถามถึงประสบการณ์ของความริเริ่มในการทํางานในอดีต
เช่น ให้ผูถู้กสมัภาษณ์เลา่ถึงปัญหาในการทํางานในช่วง 2 ปีที่ผ่านมาที่เขาประสบ และได้มีส่วนร่วม
แก้ไขปัญหานัน้ จากน้ันผู้สมัภาษณ์จะถามต่อเพ่ือเป็นการยืนยันว่าเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมเริ่ม
ด้วยตนเองจริง ๆ ไม่ใช่ทําเพราะเป็นงานที่ได้รับมอบหมายมา 
  การถามถึงความริเริ่มทางการศึกษา (Education Initiative) เพ่ือสะท้อนถึงพฤติกรรม
เริ่มด้วยตนเองหรือเป็นขอ้เรียกร้องของบริษทัที่ทํางานและยังเป็นสิ่งสะทอ้นถึงความมานะพยายาม 
และการมองการณ์ไกล (Long-term Focus) ของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
  การเอาชนะปัญหาอุปสรรค โดยกําหนดสถานการณ์ที่เป็นปัญหาแก่ผู้ถูกสัมภาษณ์แล้ว 
พิจารณาคําตอบในการแก้ปัญหา เช่น คุณจะทําอย่างไรถ้าเพ่ือนรว่มงานคนหน่ึงของคุณชอบทํางานที่
ไม่ได้คุณภาพออกมา ซึ่งส่งผลให้คุณต้องทํางานหนักขึ้นกว่าเดิม เมื่อได้รับคําตอบแล้ว ผูส้ัมภาษณ์จะถาม
ซ้ําว่าคําตอบทีไ่ด้ไม่ใช่วิธีแก้ปัญหาเพ่ือให้ผู้รบัการสัมภาษณ์ค้นหาคําตอบมาตอบใหม่ทีเ่ป็นการเอาชนะ
ปัญหาเดิม การทําเช่นน้ีเสมือนเป็นการเพ่ิมอุปสรรคระหว่างการดําเนินการแก้ปัญหาเป็นการวัดความคิด
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาได้ และยังเป็นการดูถึงอารมณ์ร่วมของผู้ถูกสัมภาษณ์ได้ด้วยเพราะผู้ที่มี
ความริเริ่มส่วนบุคคลตํ่าจะยอมแพ้ได้ง่ายเมื่อเผชิญกับอุปสรรคเพ่ิมขึ้น ผูส้มัภาษณ์จะให้คะแนนจาก
จํานวนวิธีการเอาชนะอุปสรรคที่ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบ พิจารณาความกระตือรือร้นของผู้ถูกสมัภาษณ์ 
ขณะที่เขาตอบคําถามเพ่ือเอาชนะอุปสรรคให้ผู้สมัภาษณป์ระเมินความริเริ่มส่วนบุคคลในภาพรวมของ 
ผู้ถูกสัมภาษณ ์2 วิธี วัดโดยใช้แบบสอบถามหรือแบบสอบถามซึ่งมีใช้กันอยู่ 2 แบบ คอื 
 1.  มาตรการประเมินค่าแบบ Likert โดยให้ผู้ตอบประเมนิความริเริ่มส่วนบุคคลที่ตนเอง
คิดว่ามีหรือเป็นอยู่ในระดับใด 
 2.  มาตรการประเมินตามสถานการณ์ (Situation Judgment Test of Personal 
Initiative: SJT-PI)  
 ในการวิจัยครั้งน้ี ใช้การวัดความริเริ่มส่วนบุคคลด้วยมาตรการประเมินตามสถานการณ์ซึ่ง
มาตรวัดฉบับน้ีสร้างขึ้นโดย Bledow and Frese (2009) โดยมีรายละเอียดการสร้างมาตรวัด ดังน้ี 
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 Bledow and Frese (2009, pp. 229-258) สร้างมาตรการประเมินตามสถานการณ์ เพ่ือ
วัดความริเริ่มด้วยตนเองจากความต้ังใจที่จะเอาชนะข้อจํากัดบางประการของการวัดความริเริ่มส่วน
บุคคลด้วยมาตรการประมาณค่าแบบ Likert ซึ่งเป็นการให้คะแนนจากการตอบตามความคิดของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม Mc Clelland (1987) and Spencer (1993) เสนอว่า แบบสอบถามทีใ่ช้ผู้ตอบ
ตามความคิดของตนเองน้ันมกัจะไม่สะท้อนพฤติกรรมกรรมที่แทจ้ริงแต่ Frese และคณะ (1997, pp. 
139-161) เสนอว่าแบบสอบถามท่ัวไปที่วัดความคิดของผู้ตอบน้ันสามารถวัดความริเริ่มส่วนบุคคล
ของแต่ละบุคคลได้แต่มักจะเป็นการกําหนดความริเริ่มส่วนบุคคลให้ แต่ไม่สามารถวัดความริเริ่มด้วย
ตนเองที่แทจ้ริงในการทํางานได้ ข้อคําถามของแบบสอบถามความริเริ่มส่วนบุคคลด้วยมาตรการ
ประมาณค่าแบบ Likert จะเป็นคําพูดทั่วไปเก่ียวกับวิธีการทํางานของแต่ละคน เช่น ฉันแก้ปัญหาใน
การทํางานด้วยวิธีเชิงรุกเป็นต้น ข้อคําถามเหล่าน้ีไม่เช่ือมโยงถึงสถานการณ์ที่เฉพาะเจาะจงใน 
การทํางานและอาจไม่สะท้อนถึงพฤติกรรมน้ัน ซึ่งต่างจากการวัดด้วยมาตรการประเมินตาม
สถานการณ์ทีแ่บบสอบถามจะเป็นการอุปมาอุปมัยโดยผู้ตอบแบบสอบถามจะสมมุติว่า ตนเองตกอยู่
ในสถานการณ์ที่ต้องแสดงความริเริ่มส่วนบุคคล จากพฤติกรรมที่ตนเองเคยทําในที่ทํางานมาก่อนหรือ
บางข้อความอาจถามถึงความคิดของผู้ตอบโดยตรงเกี่ยวกับความริเริ่มส่วนบุคคล ถ้าผู้ตอบพยายาม
ยึดติดกับวิธีปฏิบัติในอดีต ตัวอย่างพฤติกรรมก็จะสะท้อนออกมาแตกต่างกันขึ้นอยู่กับประสบการณ์
ของตนในอดีต อีกทั้งผู้ตอบอาจจะมคีวามนึกคิดที่แตกต่างเกี่ยวกับความริเริ่มส่วนบุคคลสงูหรือตํ่า ซึ่ง
จะสมัพันธ์กับการเลือกให้คะแนนในมาตรวัดการประมาณค่าแบบมาตร Likert เช่นเดียวกับ
แบบสอบถามอื่น ๆ สิ่งที่ต้องพิจารณาเมื่อจะใช้มาตรวัดการประมาณค่าแบบ Likert หรือมาตรวัด
ประเมนิตามสถานการณ์ก็คอื วัฒนธรรมของแต่ละกลุม่ตัวอย่าง (Konig, Steinmetz, Frese, Rauch, & 
Wanag, 2007, pp. 211-239)  
 โดยการสร้างสถานการณ์ในแบบสอบถาม มวิีธีการดังน้ี (Bledow & Frese, 2009,  
pp. 229-258) 
 1. ใช้แบบสํารวจปลายเปิดในการรวบรวมเหตุการณ์ที่เป็นความริเริ่มส่วนบุคคลที่เกิดขึน้
จริง ๆ โดยส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง 30 คนในอาชีพต่าง ๆ เช่น ครูพนักงานขายนักบัญชี
ธนาคาร เป็นต้น ผู้ตอบจะถูกถามให้คิดถึงสถานการณ์หน่ึงที่เพ่ือนร่วมงานของเขาพยายามท่ีจะทํา
การปรับปรุงเหตุการณ์ ซึ่งก็คือการพรรณนาถึงสถานการณ์ความริเริ่มส่วนบุคคลและพฤติกรรมที่
กระทําเพ่ือปรบัปรุง นอกจากน้ันเขาจะถูกถามถึงอุปสรรคทีจ่ะเกิดขึน้ในระหว่างที่ทําการแก้ปัญหา
รวมถึงวิธีการเอาชนะอุปสรรคเหล่าน้ันด้วย ย่ิงกว่าน้ันเขาจะต้องระบุด้วยว่าการกระทําใดที่ถือว่าเป็น
สิ่งปกติทีค่นส่วนใหญก่ระทําเพ่ือใหแ้นใจว่าพฤติกรรมเร่ิมต้นด้วยตนเองไม่ใช่การกระทําโดยทั่วไปใน
สถานการณ์น้ัน 
 2. สร้างข้อคําถามและคําตอบจากตัวอย่างที่รวบรวมมาซึง่สอดคล้องตามทฤษฏี 
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ความริเริ่มส่วนบุคคล จากขั้นตอนที่ 1 จะได้สถานการณ์มาทั้งสิ้น 25 สถานการณ์ ซึ่ง Bledow and 
Frese (2009) ได้ปรับให้เหมาะสมข้ึนโดยอ้างอิงถึงความสามารถ (Competency) ตามท่ี Mischel 
and Sholda (1995, pp. 246-268) กล่าวว่าแต่ละบุคคลมนิีสัยหรือวิธีการจัดการแตกต่างกันใน
สถานการณ์เดียวกันซึ่งจะแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันในสถานการณทีต้่องการความสามารถมาก ๆ 
คนที่มีนิสัยต่างกันจะมีวิธีการจัดการที่ต่างกัน ดังน้ันในการถามถึงอุปสรรค และวิธีจัดการในขั้นตอนที่
หน่ึง เป็นการกําหนดให้สถานการณ์น้ันต้องการความสามารถมาก ซึ่งเป็นเสมือนต้องการให้แสดง
ความริเริ่มส่วนบุคคลที่สูงด้วยเช่นกัน ส่วนการให้ระบุถึงกระทําที่เป็นปกติก็ถือเสมือนเป็นการแสดง
ความริเริ่มส่วนบุคคลในระดับตํ่าน้ันเอง 
 นอกจากน้ันในคําตอบใดที่เป็นการแสดงถึงความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงแก้ไขสถานการณ์ใน
เชิงรุก คําตอบน้ันจะสะท้อนถึงการมีความริเริ่มส่วนบุคคลระดับสูง ส่วนคําตอบที่สะท้อนถึงการมี
ความรเิริ่มส่วนบุคคลระดับตํ่าน้ัน วิธีการจัดการกับสถานการณ์น้ันจะเป็นไปในลกัษณะของการปรับตัว
และโดยเฉพาะการทําให้เป็นที่ยอมรับของสงัคมมาก ๆ การมีความริเริ่มในระดับปานกลางมักจะสะท้อน
วิธีรับมือต่อสถานการณ์น้ันออกมาในลักษณะของการรับรู้ถึงปัญหาแต่ไม่แก้ไขมัน จากวิธีการดังกล่าว
ทําให้ได้ข้อคําถามและคําตอบเหลือเพียง 13 ข้อ ซึ่งเพียงพอท่ีจะใช้เก็บข้อมูลจากหลายสาขาอาชีพได้ 
 3. ให้ผู้เช่ียวชาญกําหนดคะแนนสําหรับคําตอบในแต่ละสถานการณ์พร้อมกับตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา โดยการเปรียบเทียบคะแนนของผู้เช่ียวชาญเพ่ือให้มั่นใจว่าแบบสอบถามท่ี
สร้างมีความเที่ยงตรงทางเน้ือหา ผู้วิจัยใช้กลุม่นักศึกษาที่คุน้เคยกับแนวคิดทางจิตวิทยาเร่ืองของ
ความริเริ่มส่วนบุคคลจํานวน 25 คน ที่ไม่เก่ียวข้องกับขั้นตอนการสร้างข้อคําถามและคาํตอบเป็นผู้ให้
ระดับคะแนนของความริเริ่มส่วนบุคคลของแต่ละคําตอบในแต่ละสถานการณ์ที่สร้างขึ้น แล้วนํามา
เปรียบเทียบกันด้วยวิธีการน้ีทําให้คงเหลือข้อคําถามสําหรับใช้งานเพียง 12 ข้อ 
 ในแต่ละสถานการณ์ของแบบสอบถามจะวัดเพียงหน่ึงเหตุการณ์ที่เฉพาะคําตอบสําหรับ  
ความริเริ่มระดับสูงหรือตํ่าจึงจํากัดเพียง 1 สถานการณ์น้ันเท่าน้ัน ฉะน้ันผู้ที่มีคําตอบสะท้อนว่ามี
ความริเริ่มด้วยตนเองมากในหลายสถานการณ์น้ันบางสถานการณ์อาจมีความริเริ่มส่วนบุคคลตํ่าก็ได้
เน่ืองจากเขาอาจขาดทกัษะเฉพาะซึ่งใช้ในการแสดงความริเริ่มส่วนบุคคลหรือเขาอาจะมีประสบการณ์ไม่
ดีในอดีตที่ต้องแสดงความริเริ่มด้วยตนเองต่อสถานการณ์น้ันก็ได้ความแตกต่างของคําตอบจาก
สถานการณ์ทีแ่ตกต่างกันจึงเป็นสิ่งที่คาดหวังในการใช้แบบสอบถามน้ี ดังน้ัน คะแนนรวมจาก
แบบสอบถามนี้เป็นรวมคะแนนจากความถี่ในการเลือกคําตอบที่แสดงถึงพฤติกรรมที่มคีวามริเริ่มส่วน
บุคคลสูง คะแนนรวมจึงไม่ใช่ตัวแทนของบุคลิกภายในที่แฝงของผู้ตอบ ซึ่งใช้ในการคิดเป็นประจํา 
 สรุปได้ว่า ความริเริ่มส่วนบุคคล หมายถึง พฤติกรรมการทํางานที่ประกอบด้วยพฤติกรรม
เริ่มต้นด้วยตนเองพิจารณาด้วยความคิดทางบวก หรือใช้วิธีทํางานเชิงรุกตลอดจนใช้ความมานะพยายาม
ในการเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือไปให้ถึงจุดหมายที่ต้ังไว้ 
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  2.3 ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (Role Breadth Self - Efficacy) 
  ความหมายของขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของตน 
  ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นตัวแปรทางด้านจิต ที่มีผลต่อความ
พยายามในการกระทําให้ตนเองประสบความสําเร็จตามทีมุ่่งหวังไว้ ซึ่ง Pajares and Miller (1994, 
p. 194) ให้ความหมายการรับรู้ความสามารถแห่งตนเองว่า เป็นการตัดสินเก่ียวกับความสามารถของ
ตนเองในการแสดงพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงในแต่ละสถานการณ์ นอกจากน้ี Bandura (1997) ที่
เป็นเจ้าของทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม ให้ความหมายการรับรู้ความสามารถของตนเองไว้ว่า 
ขอบเขตการรับรู้ความสามารถแห่งตน หมายถึง ความเช่ือมั่นหรือความม่ันใจของบุคคลว่าตนมี
ความสามารถที่แสดงพฤติกรรมที่ต้องการน้ันจนประสบความสําเร็จหรือได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ หาก
บุคคลมีความคาดหวังว่าเมื่อปฏิบัติพฤติกรรมแล้ว จะเกิดผลลัพธ์ที่ต้องการและมีความเชื่อมั่นว่ามี
ความสามารถก็จะสามารถกระทําพฤติกรรมน้ันสําเร็จ แต่หากบุคคลเรียนรู้ว่าการกระทําน้ันจะทําให้
เกิดผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองแต่คาดหวังว่าตนมีความสามารถไมพ่อที่จะกระทําพฤติกรรมน้ัน
ก็มีแนวโน้มที่บุคคลจะไมแ่สดงพฤติกรรมน้ัน ความสามารถของตนเองมีหลักการจากทฤษฎีการเรียนรู้
ทางสังคม (Social Learning Theory) ของ Bandura ซึ่งประกอบด้วยแนวคิด 3 ประการ คือ 
แนวคิดการเรียนรู้โดยการสังเกต (Observation Learning) แนวคิดการกํากับตนเอง (Self-
Regulatory) และแนวคิดของความสามารถหรือสมรรถนะของตนเอง (Self–Efficacy) Bandura 
(1986) ให้ความหมายของสมรรถนะแห่งตนว่า เป็นความรู้สึกนึกคิดหรือตัดสินความสามารถส่วน
บุคคลในการกระทําพฤติกรรมและดําเนินพฤติกรรมน้ันให้สําเร็จ โดยที่การรับรู้ทักษะและ
ความสามารถในการกระทําอย่างใดอย่างหน่ึงจะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลมพีฤติกรรมน้ันขึ้น ถือเป็น
การช่วยสร้างพลังให้กับตนเองและมีบทบาทสําคัญในการเป็นศูนย์กลางของจิตใจความรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถและมีความชํานาญจะทําให้บุคคลเกิดพฤติกรรมได้มากกว่าความรูส้ึกขาดทักษะความ
ชํานาญคนทีเ่ช่ือว่าตนเองมีความสามารถมักจะเลือกทํางานที่มีลักษณะท้าทายกระตือรือร้นมีความ
อดทน บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไม่ต่างกันแต่อาจแสดงออกในคุณภาพที่แตกต่างกันถ้า 2 คนน้ีมี
การรับรู้สมรรถนะของตนเองแตกต่างกัน Bandura ยังเช่ือว่าขอบเขตการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองนั้นมีความเกี่ยวข้องกับความคาดหวังผลท่ีเกิดขึ้นซึง่เขาได้กล่าวว่า การกระทําพฤติกรรมของ
บุคคลน้ันเกิดมาจากแนวคิด 2 ประการ คือ การรับรู้สมรรถนะแห่งตนและการคาดหวังในผลลัพธ์ที่จะ
เกิด (Outcome Expectation) นอกจากน้ี Bandura (1997) ได้แสดงถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ทางด้านสภาพแวดล้อมปัจจัยสว่นบุคคลและพฤติกรรมโดยปัจจัยทั้ง 3 ส่วนน้ี ยังทําหน้าทีใ่นการกําหนด
ซึ่งกันและกัน โดยปัจจัยจากสิง่แวดล้อมจะกําหนดการแสดงพฤติกรรมโดยกระบวนการของ
ความสัมพันธ์ซึง่กันและกันระหว่างปัจจัยภายในตัวบุคคล ได้แก่ ความเช่ือการรับรู้ตนเองเง่ือนไขเชิง
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พฤติกรรมและเง่ือนไขเชิงสิ่งแวดล้อม ดังน้ันจะเห็นได้ว่าการรับรู้สมรรถนะตนเองและความคาดหวังผลท่ี
จะเกิดขึน้มีความสมัพันธ์กันมาก และมีผลต่อการตัดสินใจที่จะทําพฤติกรรมของบุคคลน้ัน ๆ   
  สรุปได้ว่า ขอบเขตการรับรู้ความสามารของตน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถประเมิน
ความความเช่ือมั่นหรือความม่ันใจของบุคคลว่า ตนมีความสามารถทีแ่สดงพฤติกรรมที่ต้องการน้ันจน
ประสบความสําเร็จหรือได้ผลลัพธ์ที่ต้องการแต่ถ้าเหตุการณ์น้ันบุคคลสามารถประเมินแล้วแต่คาดหวัง
ว่าตนมีความสามารถไมพ่อทีจ่ะกระทําพฤติกรรมน้ัน ก็มีแนวโน้มที่บุคคลจะไม่แสดงพฤติกรรมน้ันซึ่ง
การรับรู้ความสามารถของตนมีผลต่อการเลือกกระทําและความพยายามในการกระทาํ 
 แหล่งสนับสนนุขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
 การที่บุคคลจะมีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง ต้องได้รับการสนับสนุนจากแหล่ง
ต่าง ๆ ดังน้ี 
 1. ประสบการณ์ของความสําเร็จจากการลงมือกระทํา (Enactive Mastery Experience)
เน่ืองจากบุคคลหากมีประสบการณ์ที่เกิดขึ้นกับตนเองโดยตรง ว่าตนสามารถกระทําสําเร็จและเกิดขึ้น
บ่อยคร้ังจะทําให้บุคคลมีความเช่ือมั่นในตนเอง รับรู้ว่าตนมีความสามารถในการท่ีจะเผชิญกับ
สถานการณ์แบบเดียวกับที่เคยประสบมาก่อน และมีความคาดหวังในความสามารถของตน หรือมี 
การรับรู้สมรรถนะแห่งตนในระดับสูงแม้ว่าบางคร้ังในสถานการณ์น้ันจะเกิดความล้มเหลวบ้างก็
ตามแต่จะไม่มผีลกระทบมากนักเพราะบุคคลจะประเมินว่าความล้มเหลวนั้นอาจมาจากปัจจัยอ่ืน ๆ 
ดังน้ัน หากบุคคลมีการฝึกทักษะอย่างเพียงพอที่จะทําให้ประสบกับความสําเร็จได้พร้อม ๆ กับรับรู้ว่า
ตนมีความสามารถที่จะกระทาํกิจกรรมน้ัน ๆ ได้ก็จะสามารถปฏิบัติกิจกรรมตามที่คาดหวังไว้ได้ 
 2.  การได้เห็นตัวแบบหรือประสบการณ์ของผู้อ่ืน (Vicarious Experience) โดยเห็นจาก
ตัวแบบที่มีชีวิต (Self-Modelling) และ/ หรือตัวแบบสัญลักษณ ์(Symbolic Modelling) ซึ่งตัวแบบ
ที่มีชีวิต (Self-Modelling) เป็นตัวแบบที่เป็นบุคคลที่มีชีวิตที่มีความคลา้ยคลึงกันมีความสามารถ
ใกล้เคียงกับผู้สงัเกตซึ่งตัวแบบนี้มีกลยุทธ์ในการปรับตัวได้ดีเมื่อพบกับปัญหา และควรเป็นผู้ที่มีช่ือเสียง
ในสายตาของผู้สังเกตสําหรบัตัวแบบสัญลกัษณ์ (Symbolic Modelling) เป็นตัวแบบที่เสนอผา่นทาง
โทรทัศน์หรือสือ่ต่าง ๆ ที่ประกอบด้วยภาพและเสียงการรับรู้สมรรถนะแห่งตนที่เกิดขึ้นจากการ
สนับสนุนตัวแบบน้ีจะผ่านการสังเกตจากตัวแบบประกอบด้วย 4 กระบวนการ คือ กระบวนการต้ังใจ 
(Attentional Processes) กระบวนการเก็บจํา (Retention Processes) กระบวนการกระทํา 
(Production Processes) กระบวนการจูงใจ (Motivation Processes) เมื่อบุคคลสังเกตเห็นตัวแบบ
และได้เห็นคุณค่าของพฤติกรรมที่ตัวแบบได้แสดงออกมาบุคคลจะแปลงข้อมูลที่ตัวแบบได้แสดง
ออกไปโดยการจัดระบบโครงสร้างทางปัญญาเพ่ือให้ง่ายต่อการจดจําสู่การปฏิบัติการท่ีบุคคลจะ
ปฏิบัติหรือไม่น้ันขึ้นอยู่กับกระบวนการจูงใจ 
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 3.  การใช้คําพูดชักจูง (Verbal Persuas) เป็นการบอกว่าบุคคลน้ันมีความสามารถที่จะ
กระทําพฤติกรรมให้ประสบความสําเร็จได้ซึ่งเป็นการเพ่ิมกําลังใจ และความเช่ือมั่นของบุคคลในการ
ตัดสินพิจารณาความสามารถของตน ซึ่งจะได้ผลดีกว่าที่จะปล่อยให้บุคคลมีความเคลอืบแคลงสงสัยใน
ความสามารถของตนเองการใช้คําพูดชักจูงเพียงอย่างเดียวอาจจะมีผลต่อการส่งเสริมต่อการรับรู้
สมรรถนะแห่งตนได้ไม่มากนัก ควรอาศัยการใช้แหล่งข้อมลูสนับสนุนแหล่งอ่ืนไปด้วย 
 4. การตอบสนองทางด้านจิตวิทยาหรอืสภาวะทางด้านร่างกายและอารมณ์ 
(Physiologicaland Affective Status) สภาพทางด้านร่างกายและอารมณม์ีผลต่อการรับรู้สมรรถนะ
แห่งตนในสภาวะที่ร่างกายแข็งแรงมีภาวะสุขภาพที่ดีจะทําให้บุคคลมีการรับรู้สมรรถนะแห่งตนเพ่ิมขึ้น
แต่ในสภาวะร่างกายที่มีความเสี่ยงต่อความผิดปกติหรือเจ็บป่วยจะส่งผลให้บุคคลมีการรับรู้สมรรถนะ
แห่งตนลดตํ่าลง สภาวะทางอารมณ์ก็เช่นเดียวกัน วิธีการท่ีจะแปรเปลี่ยนการรับรู้สมรรถนะแห่งตนให้
เพ่ิมขึ้นจากแหล่งสนับสนุนน้ีสามารถพัฒนาได้โดยการส่งเสริมภาวะสุขภาพ ดังน้ันจึงนําแนวคิด 
การรับรู้ความสามารถแห่งตน ซึ่งได้รับการสนับสนุนจากแหลง่ต่าง ๆ คือ ประสบการณ์ของความสําเร็จ
จากการลงมือกระทําการได้เห็นตัวแบบหรือประสบการณ์ของผู้อ่ืนการใช้คําพูดชักจูงและการ
ตอบสนองทางด้านจิตวิทยามาเป็นแนวคิดทฤษฎีในการศึกษาครั้งน้ี 
 การวัดขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของตนเอง  
 การวัดขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของตนเองมีหลายวิธี แต่ละวิธีพยายามสร้างให้
สอดคล้องกับมติิการรับรู้ความสามารถของตน ซึ่งมิติการรับรู้ความสามารถแห่งตน ทาํให้ลักษณะของ
การรับรูค้วามสามารถแห่งตนของแต่ละคนแตกต่างกันไป Bandura ได้แบ่งมิติของการรับรู้ความสามารถ
แห่งตนออกเป็น 3 มิติ (Bandura, 2006, pp. 307-337) สรุปได้ ดังน้ี 
 1.  มิติเก่ียวกับการขยายขีดของความสามารถของตน หมายถึง ระดับความคาดหวังของ
ตนเองในการนําไปปฏิบัติในสถานการณ์น้ันซึง่ประสบการณ์กับการปฏิบัติบางอย่างก่อใหเ้กิดความ 
สามารถในการนําไปปฏิบัติในสถานการณ์อ่ืนที่คล้ายคลึงกัน แต่ในปริมาณที่แตกต่างกัน 
 2.  มิติเก่ียวกับความเข้มของความสามารถแห่งตน หมายถึง ความมั่นใจท่ีบุคคลคิดว่าตน
สามารถทํางานได้ที่ระดับความยากต่าง ๆ  
 3.  มิติเก่ียวกับความสามารถของตนเอง หมายถงึ ปริมาณความยากง่ายของงานที่บุคคล
เช่ือว่าตนสามารถปฏิบัติได้ ซึ่งจะแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ในการกระทาํพฤติกรรมหน่ึง ๆ หรือ
แตกต่างกันในบุคคลเดียวกันเมื่อต้องทําพฤติกรรมที่มีความยากง่ายแตกต่างกัน 
 ในการวัดการรับรู้ความสามารถแห่งตนที่จะนําเสนอต่อไปน้ีไม่ว่าจะเป็นวิธีใดก็ตามคะแนน
ที่ได้จะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งบุคคลจะถูกประเมินเก่ียวกับ 
การปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้รวบรวมงานวิจัยเก่ียวกับการวัดการรับรู้ความสามารถของตนตามแนวทฤษฏี
ของ Bandura พบว่ามีวิธีการวัด 5 วิธี ดังน้ี 
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 1.  การวัดความเขม้ของความสามารถของตนเอง เป็นวิธีที่นํามาใช้วัดการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองมากที่สุด วิธีการวัดทําได้โดยการถามผู้ตอบถึงความม่ันใจว่าเขาสามารถปฏิบัติงานที่มี
ความยากของงานเพ่ิมขึ้นได้เพียงใด ข้อคําถามมักมีลักษณะให้ประเมินความม่ันใจจากไม่มีความมั่นใจ 
จนถึงมีความมัน่ใจเต็มที ่
 2.  การวัดขนาดของความยากในความสามารถของตนเอง เป็นวิธีที่นิยมนํามาใช้วัด     
การรับรู้ความสามารถของตนเองรองลงมาจากการวัดความเขม้ วิธีการวัดจะทําโดยการถามผู้ตอบว่าเขา
สามารถปฏิบัติงานที่กําหนดให้ที่มีความยากขึ้นได้หรือไม่ ซึง่คําถามมักจะมีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ชนิด ใช่/ ไม่ใช่ (yes/ no scale) คําตอบ “ใช่” จะมีคะแนน 1 คะแนน คําตอบ “ไม่ใช่” จะมีคะแนน 
0 คะแนน ดังน้ัน หากได้คะแนนสูงแสดงว่ามีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 
 3.  การวัดแบบผสม คือ การวัดที่ใช้วัดทั้งความเขม้ และขนาดของความยากในความสามารถ
ของตนเอง โดยใช้ข้อคําถามเดียวแต่มีคําตอบแยกกันเป็น 2 ช่อง หน่ึงเป็นแบบ ใช่/ ไมใ่ช่ ส่วนอีกช่อง
หน่ึงจะเป็นมาตรประเมินค่า หรือใช้ประเมินเป็นร้อยละ การรวมคะแนนทําโดยการรวมคะแนนของ
ความเข้มเฉพาะข้อที่ผู้ตอบว่า “ใช่” 
 4.  เหมอืนกับวิธีที่ 3 แต่มีขอ้แตกต่างกัน คือ แปลงคะแนนดิบ (Raw Score) ใหเ้ป็นคะแนน
มาตรฐาน (Z-Score) 
 5.  การวัดความเข้มโดยใช้ข้อคําถามเพียงข้อเดียวเก่ียวกับงานที่กําหนด แล้วใหผู้้ตอบ
ประเมินค่าระดับความม่ันใจ 
 สรุปได้ว่า ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน หมายถึง การที่บุคคลสามารถประเมิน
ความความเช่ือมั่นหรือความม่ันใจของบุคคลว่าตนมีความสามารถทีแ่สดงพฤติกรรมที่ต้องการน้ันจน
ประสบความสําเร็จหรอืได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ แต่ถ้าเหตุการณ์น้ันบุคคลสามารถประเมินแล้วแต่คาดหวัง
ว่าตนมีความสามารถไม่พอที่จะกระทําพฤติกรรมน้ันก็มแีนวโน้มที่บุคคลจะไม่แสดงพฤติกรรมน้ัน ซึ่ง
การรับรู้ความสามารถของตนมีผลต่อการเลือกกระทําและความพยายามในการกระทาํ 

  2.4 ความรับผิดชอบแก้ปญัหาด้วยตนเอง (Taking Charge) 
  ความหมายของความรับผดิชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
  โสภาพร เสนีย์โสตร (2551, หน้า 133-142) ได้สรุปความหมายของความรับผิดชอบ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง หมายถึง ตระหนักในหน้าที่ของสังคมการปฏิบัติงานได้เสร็จทันตามเวลาที่
กําหนดมีความละเอียดรอบคอบ เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ยอมรับในสิ่งที่ตนทําทั้งดีและไม่ดีหากมี
ข้อผิดพลาดก็พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไข 

  Morrison and Phelps (1999, pp. 403-419) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของพฤติกรรม
คิดก้าวหน้าทีม่ลีักษณะที่พิเศษ ซึ่งบทบาทของพฤติกรรมทีพิ่เศษเหล่าน้ี จะโฟกัสในเรื่องของพฤติกรรม
ของประชาชนบุคคลโดยทั่วไป โดยเฉพาะในสิ่งที่ (Organ, 1997, pp. 85-97) ได้อ้างถึงความอ่อน
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น้อมและพฤติกรรมที่ไรส้าระล้วนแล้วแต่เป็นสิ่งทีส่นับสนุนทั้งสิ้น Morrison and Phelps (1999) ได้
เสนอการสร้างหลักการ “Taking Charge” เป็นแนวคิดที่ช่วยให้พนักงานในองค์การเกิดช่องทางความ 
ท้าทายในบทบาทสถานะนั้น ๆ เพ่ือที่จะเพ่ิมศักยภาพทางการเปลี่ยนแปลง ความรับผิดชอบเป็นการกระทํา
ที่เกิดมาจากความพยายามของพนักงานต่อผลกระทบแต่ละส่วนหน้าที่ที่ซึ่งให้ความเคารพต่อวิธีการ
ทํางานที่ถูกต้อง สิ่งที่จําเป็นและสําคัญอย่างย่ิง ความรับผิดชอบจึงเป็นการเปลี่ยนแปลงและเป็น  การปรับ
เพ่ิมประสทิธิภาพให้มีมากย่ิงขึน้   
  สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง หมายถึง พฤติกรรมหรอืการกระทําใน
สิ่งหน่ึงสิ่งใดด้วยความต้ังใจมุ่งมั่นพยายามพากเพียร และเต็มใจไม่ละทิ้งหรือหลีกเลี่ยงทอดทิ้งงาน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและหากมีข้อผิดพลาดก็จะใส่ใจแก้ไข
ข้อบกพร่องด้วยความเต็มใจ 
 ประเภทของความรับผิดชอบ 
 สรุปประเภทของความรับผิดชอบได้ว่าความรับผิดชอบแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังน้ี 
 1.  ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การรู้จักหน้าที่เอาใจใสใ่ห้ความสนใจต่อบทบาทที่
ตนได้รับไมล่ะเลยประพฤติปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างจริงจัง และเต็มที่ไม่ว่าจะเรื่องใด ๆ ก็ตาม เช่น  
การเรียน การทํางาน การเป็นบุตรที่ดีของพ่อแม่ การเป็นสมาชิกที่ดีของสังคม เป็นต้น 
 2. ความรับผิดชอบต่อผู้อ่ืน หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนเองไม่ให้ผู้อ่ืนและสังคม
เดือดร้อนจากการกระทําของตนในทางกลับกันต้องรู้จักหน้าที่ความเอาใจใส่ในบทบาท หรือภารกิจที่
ได้รับจากกลุ่มหรือสังคมที่ตนเองมีปฏิสัมพันธ์ด้วยโดยการปฏิบัติให้สําเร็จตามเป้าหมายเพ่ือ
ผลประโยชน์ต่อส่วนรวมในฐานะเป็นสมาชิกคนหน่ึงของสังคม 
 สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ความรับผิดชอบต่อตนเองและความ 
รับผิดชอบต่อผูอ่ื้นและสังคม ซึ่งความรับผิดชอบต่อตนเองน้ันเป็นความรับผิดชอบทีส่่งผลต่อตัวเอง
โดยตรงทั้งด้านสุขภาพความปลอดภัยและหน้าที่รับผิดชอบ 
 การวัดความรบัผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 วิธีการน้ีได้ใช้การประเมินรูปแบบสอบถามเป็นจํานวน 10 รายการซึ่งถูกสร้างขึ้นโดยเพ่ือน
ร่วมงาน อย่างไรก็ตามแต่ละคําถามควรที่จะสามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับแบบรายงานการประเมิน
ของตัวเอง คําถามน้ันมีการใช้ศัพท์ที่เก่ียวกับความแตกต่างของพฤติกรรมโน้มน้าวของแต่ละบุคคล
มากกว่าความชํานาญเฉพาะ (ตัวอย่าง “บุคคลน้ีมักจะคิดหาวิธีการทํางานรูปแบบใหม ่ๆ ที่ซึ่งส่งผลให้
บรษิัทมีประสทิธิภาพมากขึ้น”) การทดสอบในเบ้ืองต้นของรูปแบบจิตวิทยาได้แสดงให้เห็นถึงความ
น่าเช่ือถือของและความเหมาะสมที่ลงตัวและการแยกแยะความเป็นเหตุเป็นผล โดยการใช้กลุ่มตัวอย่าง
นักศึกษา MBA ที่ทํางานพารท์ไทม์และข้อมูลพนักงานผูม้ีความชํานาญ 275 คน จากองคก์รทีแ่ตกต่าง
กันเพ่ือใช้หาค่าการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อกการกระตุ้นต่อพฤติกรรมการเพ่ิมประสิทธิภาพ (Morrison 
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& Phelps, 1999, pp. 403-419) ซึ่งเป็นวิธีที่เช่ือมโยงในเชิงบวกในแง่ของความรู้สึกถึงความ
รับผิดชอบ การเพ่ิมประสิทธิภาพในตัวเอง และการรับรู้จากเบ้ืองบน ถึงแม้ว่าพนักงานจะมีความ
กระตือรือร้นในตัวเองโดยสัญชาตญาณของการรับผิดชอบในที่ทํางาน ความเช่ือในเรื่องของ
ความสามารถและต้องได้รับ  การสนับสนุนจากเบ้ืองบนอีกด้วย 
 สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทําใน 
สิ่งหน่ึงสิ่งใดด้วยความต้ังใจมุ่งมั่นพยายามพากเพียร และเต็มใจไม่ละทิ้งหรือหลีกเลี่ยงทอดทิ้งงาน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและหากมีขอ้ผิดพลาด  ก็จะใส่ใจแก้ไข
ข้อบกพร่องด้วยความเต็มใจ 
 การพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
 Covey (2004, pp. 90-92) ได้เสนอแนวคิดไว้ว่า บุคคลสามารถเรียนรู้ และพัฒนา
ความสามารถเป็นผู้มีความคดิก้าวหน้าได้จากการดําเนินชีวิตประจําวันของตนเอง โดยบุคคลจะต้อง
คอยสังเกตตนเองในสิ่งต่อไปน้ี คือ ได้ใหแ้ละรักษาสัญญาที่ให้ไว้กับทั้งตนเองและผู้อ่ืนไว้อย่างไร 
เผชิญกับปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างไร ตอบสนองต่อสิ่งที่เข้ามากระตุ้นอย่างไร มองปัญหาของตนเองอย่างไร 
ให้ความสนใจกับกําลังความสามารถอันไหนของตน และภาษาที่ตนเองใช้เป็นอย่างไร นอกจากน้ียัง
ต้องใช้ความพยายามฝึกกระทําสิ่งต่อไปน้ี คือ  
 1.  ให้คํามั่นสญัญาไว้อย่างไรแล้วต้องปฏิบัติและรักษาสญัญาน้ัน 
 2.  ทําตนเป็นแสงสว่างนําทางผู้อ่ืน ไม่ใช่เป็นผู้ตัดสินหรือพิพากษาความผิดผู้อ่ืน 
 3.  ทําตนเป็นแบบอย่างที่ดี ไม่ใช่เป็นนักวิจารณ์ 

 4.  เป็นส่วนหน่ึงของการแก้ปัญหา ไมใ่ช่สว่นหน่ึงที่ก่อให้เกิดปัญหา 
 5.  เมื่อทําอะไรแล้วยอมรับผดิ แก้ไขสิ่งทีผ่ดิและเรียนรู้จากความผิดพลาดน้ัน ๆ  
 6.  ไม่โทษสิ่งต่าง ๆ ไม่ตําหนิหรือกล่าวหาผู้อ่ืน 
 7.  พิจารณาจุดอ่อนของบุคคลอ่ืนด้วยเมตาธรรม ไม่ใช่กล่าวโทษ 
 8.  หยุดคิดว่าปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นมาจากสิ่งแวดล้อมภายนอก ไม่ใช่เกิดจากตัวเราเอง 
 Covey (2004, pp. 76-80) เช่ือว่าการพัฒนาและการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ต้องทําสม่ําเสมอและ

ต่อเน่ือง ซึ่ง Covey ได้ให้แบบฝึกหัดการเป็นฝ่ายเริ่มต้นทาํก่อนไว้ ดังน้ี 
 1. ในแต่ละวันให้ฟังและพิจารณาภาษาที่ตนเองและคนรอบข้างใช้ เน่ืองจากภาษาที่แต่ละ
บุคคลใช้ในชีวิตประจําวันเป็นตัวอย่างที่แสดงให้เห็นว่าบุคคลน้ัน มีความเป็นผู้มีความคิดก้าวหน้า
หรือไม่ โดยในภาษาที่บุคคลเป็นผู้มีความคดิก้าวหน้าใช้จะแสดงออกถึงการเลือกกระทํา หรือแสดง
ความรับผิดชอบ เช่น “ฉันเลือก...”“ผมต้องการ” หรือ “ฉันสามารถเลอืกวิธีทําได้” เป็นต้น ส่วน
ภาษาของบุคคลที่ไม่มคีวามเป็นผู้มีความคดิก้าวหน้าใช้ มักเป็นประโยคท่ีแสดงถึงการไม่รับผิดชอบ
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หรือการปัดความรับผดิชอบ รวมทั้งเป็นประโยคท่ีแสดงออกถึงความรู้สกึ เช่น “ถ้าพียงแต่..” “ฉัน
จําเป็นต้อง” หรือ “ผมทําอย่างน้ันไม่ได้ ผมไม่มีเวลา” เป็นต้น 
 2. ให้กําหนดเหตุการณ์ที่บุคคลอาจต้องเผชิญในอนาคต จากประสบการณ์เดิมที่บุคคลน้ัน
ตอบสนองแบบต้ังรับ โดยกําหนดเง่ือนไขใหมใ่นขอบเขตความสามารถท่ีบุคคลน้ันสามารถทําได้ 
 3. พิจารณาปัญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางานหรือปัญหาที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน เพ่ือจําแนกว่า
ปัญหาเหลา่น้ันเป็นปัญหาทีค่วบคุมได้โดยตรง หรือเป็นปัญหาที่สามารถควบคุมโดยอ้อมหรือเป็นปัญหา
ที่ไมส่ามารถควบคุมได้ แล้วหาแนวทางในการแก้ปัญหา โดยทําการแก้ไขในสิ่งที่อยู่ในขอบเขตทีส่ามารถ
ทําได้เป็นขั้นตอนแรก 

 4. พิจารณาและสังเกตถึงความเปลี่ยนแปลงภายในขอบเขตที่สามารถทําได้ของตนเองเม่ือ
ทดลองฝึกหัดตนเองตามหลักการความเป็นผู้มีความคิดก้าวหน้า 

 สรุปได้ว่า พฤติกรรมคิดก้าวหน้า หมายถึง การกระทําของบุคคลที่ประพฤติที่เคยชิน  
จนเป็นนิสัย มบุีคลิกภาพในเชิงรุกมีอิสระในการหาทางเลือกของตนเองต่อสิ่งกระตุ้น แสดงออกโดย 
การเป็นผู้มีความรับผิดชอบในชีวิตของตนเองสามารถตัดสินใจเลือกได้อย่างมีอิสระ มคีวามมุ่งมั่นที่จะ
ทําการใด ๆ ด้วยการวางแผนไว้ล่วงหน้าเสมอ มีความคิดริเริ่มที่จะพัฒนาสิ่งต่าง ๆ หรอื การรับรู้
ความรู้ความสามารถของตนอยู่ตลอดเวลา 
 3. งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับพฤติกรรมคิดก้าวหน้า บคุลิกภาพเชงิรุก ความริเริ่มส่วน
บุคคล ขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง  
 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับพฤตกิรรมคิดก้าวหน้า 
 สุวภา บุญอุไร, นันทวัน ขันตา, ศิริพร นันทชั์ย, วุฒิพงษ์ ประทุมมา, ปราณี ใจบุญ และ 
ภัทราวดี มากมี (2560) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย และสร้างสมการถดถอยพหุคูณทํานาย
พฤติกรรมคดิก้าวหน้าของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษา โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัยชลบุรี ประกอบด้วย 
5 ตัวแปร ได้แก่ เพศ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ ความเช่ือมั่นในตนเอง และ
สัมพันธภาพระหว่างนักเรียนกับเพ่ือน จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 100 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน พบว่า ตามสมมติฐานค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในตัวแปรทํานายสัมพันธ์กัน คือ 
พฤติกรรมคิดก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิมีค่าความสัมพันธ์ .524 มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และสัมพันธภาพระหว่างนักเรียนกับเพ่ือนมีค่าความสัมพันธ์ .138 มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยทั้ง 2 ปัจจัยสามารถทาํนายพฤติกรรมคิดก้าวหน้าได้ร้อยละ 46.40 และมีความ
คลาดเคลื่อนในการพยากรณ์เท่ากับ .365 
 จุฑาทิพย์ เจรญิรื่น, ภัทราวดี มากมี และสชุาดา กรเพชรปาณี (2556, หน้า 56-66) ได้
ศึกษาพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานเทศบาลตําบลในจังหวัดชลบุรี โดยวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันอันดับสอง จากกลุม่ตัวอย่าง 480 คน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้า
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ของผู้ปฏิบัติงานเทศบาลตําบลในจังหวัดชลบุรีมี 4 องค์ประกอบ 32 ตัวแปร ค่านํ้าหนักของ
องค์ประกอบตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็นบวก อยู่ระหว่าง .42 ถึง .88 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.1 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 32 ตัวแปร เป็นตัวแปรสําคัญของพฤติกรรมแบบความคิด
ก้าวหน้าของผู้ฏิบัติงานเทศบาลตําบล จัดเรียงองค์ประกอบตามค่านํ้าหนักองค์ประกอบได้ดังน้ี คือ 
องค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ด้านความริเริ่มส่วนบุคคลด้านขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของ
ตน ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง และด้านบุคลกิภาพเชิงรุก มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ .96, .92, .74 และ .68 ตามลําดับ ซึ่งแต่ละองค์ประกอบมีค่าความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบ
พฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้าคิดเป็นร้อยละ 92, 85, 54 และ 47 ตามลําดับ 
 Crant (2000, pp. 435-462) ได้ศึกษาถึงความหลากหลายของพฤติกรรมแบบความคิด
ก้าวหน้า โดยศึกษากับผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ระบุได้ว่า พฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้าเป็น
พฤติกรรมที่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานได้ สามารถจาํแนก
องค์ประกอบของผู้ที่มีพฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้าได้ 4 องค์ประกอบ คือ บุคลิกภาพเชิงรุก ความ
ริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 Seibert, Crant, and Kraimer (1999, pp. 416-427) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพการเป็นผู้มีความคดิก้าวหน้า (Proactive Personality) กับความสําเร็จในอาชีพของ
พนักงานจากกลุ่มอาชีพและองค์การต่าง ๆ กัน ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีได้กําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จใน
อาชีพไว้ 2 ด้าน คือ ตัวช้ีวัดเชิงภวนิสัย ได้แก่ เงินเดือน และการเลื่อนตําแหน่ง และตัวช้ีวัดอัตวิสัย 
ได้แก่ ความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบเป็นผู้มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
จะได้รับเงินเดือนสูง ได้รับการเลื่อนตําแหน่ง และมีความพึงพอใจในอาชีพตนเอง 
 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับบุคลกิภาพเชิงรุก 
 Liguori, Mclarty, and Muldoon (2013, pp. 724-740) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง อิทธิพล
ของตัวแปรกํากับการรับรู้ลักษณะงานบนความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุก และพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เก็บข้อมูลจากพนักงานทางตอนใต้ของประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 
302 คน แบบรายคู่กับหัวหน้างาน กระทั่งเหลือ จํานวน 178 คน จากหลากหลายสาขา ผลปรากฏว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกมีทิศทางบวกทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ และยงัคงมีความสัมพันธ์กันโดยมีความเป็นเอกสิทธ์ิของงาน และเป้าหมายของการทํางาน
เป็นตัวแปรกํากับ อีกทั้งในการศึกษานี้ยังช่วยยืนยันว่า ถ้าบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูงจะมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ถึงแม้ว่าการมีความเป็นเอกสิทธ์ิของงาน 
และเป้าหมายในการทํางานเป็นตัวแปรกํากับอยู่ในระดับตํ่าก็ตาม 
 Parker and Collins (2010, pp. 633-662) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง การวิเคราะห์อภิมาน
ของบุคลิกภาพเชิงรุกในแง่มุมต่าง ๆ ที่ทําใหอ้งค์การนําไปใช้บริหารจัดการองค์การได้อย่างเหมาะสม 
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และเป็นประโยชน์ทําให้องค์การมีความสําเร็จในการแข่งขนัได้มากย่ิงขึ้น โดยมีแนวคิดเก่ียวกับ
บุคลิกภาพเชิงรุก คือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะควบคุมงานของตนได้มากขึ้น เพ่ือจัดการกับ
ความต้องการในการทํางานของตนเองทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีสถานการณ์ และ
ความแตกต่างระหว่างบุคคลก็มีความเกี่ยวข้องกับคนที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก เช่น คนที่มคีวามเช่ือมั่นใน
ความสามารถของตนเอง จะรู้สึกว่าตนเองไม่ถูกควบคุมด้วยงาน และข้อจํากัดต่าง ๆ แต่จะคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และสร้างสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม เพ่ือให้ตนเองบรรลุเป้าหมาย รวมถึงระดับการนับถือตนเอง 
ก็มีผลด้วยเช่นกัน  
 Baba, Touringny, Wang, and Liu (2009, pp. 23-37) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง 
บุคลิกภาพเชิงรุกและการปฏิบัติงานในสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยมีผลกระทบจากความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ และการรับรู้บรรยากาศความปลอดภัยเป็นตัวแปรกํากับ กลุ่มตัวอย่าง 485 คน เป็น
พนักงานที่ทํางานที่สายการบินระหว่างประเทศในกรุงปักก่ิง เซี่ยงไฮ้ อุรุมชี นานกิง และเฉิงตู  
ผลปรากฏว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเฉพาะอย่างย่ิง การวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
อีกทั้งบุคลิกภาพเชิงรุกสามารถพยากรณ์ในเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลได้ โดยความอ่อนล้าทางอารมณ์เป็นตัวแปรกํากับ และการรับรู้
บรรยากาศด้านความปลอดภัยเป็นตัวแปรกํากับของบุคลิกภาพเชิงรุกกับการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลได้ 
 Seibert, Crant, and Kraimer (2001, pp. 845-874) ได้ทดสอบแบบจาํลองเก่ียวกับ
บุคลิกภาพเชิงรุกและความสาํเร็จในอาชีพโดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานประจําจํานวน 
180 คนเป็นเวลา 2 ปี พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การคิดค้นนวัตกรรม (Innovation) ความรู้ทางด้านการเมือง (Political Knowledge) และความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในอาชีพ (Career Initiative) แต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ  
เชิงรุกกับการมสีิทธิมีเสียงในองค์การ (Voice) 
 Bechemr and Maurer (1999, pp. 28-36)  ได้ศึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกกับพฤติกรรมความ
เป็ผู้ประกอบการของประธานบริษัทเอกชนขนาดเล็กจํานวน 215 คน พบว่าคะแนนบุคลิกภาพเชิงรุก
ของประธานบริษัทมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับการเปลี่ยนแปลงในยอดขายของบริษัท นอกจากน้ี
บุคลิกภาพเชิงรุกยังมีความสมัพันธ์กับความต้องการหรือความริเริ่มการเป็นเจ้าของกิจการด้วยตนเอง
มากกว่าการซื้อกิจการของผู้อ่ืนหรือการได้รบัมาจากครอบครัวและจํานวนของการริเริ่มทําธุรกิจ 
Bechemr and Maurer สรุปว่าประธานบริษัทที่มีบุคลิกภาพเชิงรกุจะใช่องค์กรของเขาในการเป็น
ตัวนําที่พยายามเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมที่มากระทบต่อการดําเนินธุรกิจ 
 Kirkman and Rosen (1999, pp. 58-74) ได้ทําวิจัยภาคสนามเรื่องระบบการทํางานเป็น
ทีมกับทีมงานจํานวน 101 ทีม พบว่าลักษณะเชิงรุกของทีม (Team-level Proactive) มีความสัมพันธ์
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ทางบวกกับการให้อํานาจกับทีม (Team empowerment) ลักษณะเชิงรุกของทีม (Team Proactivity) 
มีความสมัพันธ์ทางบวกกบัจํานวนผลลัพธ์ของทีมทีไ่ด้ซึ่งประกอบด้วย ผลติภาพ (Productivity) และ
การบริการลูกค้า (Customer Service) ทีมที่มีลักษณะเชิงรุกมากกว่า จะมีระดับของความพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) และความผูกพันธ์ต่อองค์การ (Organizational Commitment) และความ
ยึดมั่นต่อทีม (Team Commitment) มากกว่าทีมที่มีลกัษณะเชิงรุกน้อยกว่างานวิจัยน้ีแสดงให้เห็น
ถึงความสําคัญของพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive Behavior) ของทีมงานความสมัพันธ์ระหว่างผลิต
ภาพของทมี (Team Productivity) และการให้การบรกิารลกูค้า (Customer Service) โดยแสดงให้
เห็นว่าทีมที่มีลกัษณะเชิงรุกมากกว่าจะมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่าทีมที่มีลกัษณะเชิงรุก
น้อยกว่า 
 Seibert, Crant, and Kraimer (1999, pp. 416-427) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) กับความสําเรจ็ในอาชีพ (Career Success) ของพนักงานใน
องค์การต่าง ๆ จํานวน 496 คน พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ
ทั้งในด้านรูปธรรมซึ่งได้แก่การข้ึนเงินเดือนการเลื่อนตําแหน่งและในด้านนามธรรม ซึ่งก็คือความ 
พึงพอใจในอาชีพและจากการวิเคราะห์การถดถอยก็พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกสามารถอธิบายความ
แปรปรวนได้มากข้ึนทั้งในด้านความสําเรจ็ในอาชีพเชิงปรนัย และอัตนัยหลังจากการทําการควบคุม 
ตัวแปรที่เก่ียวข้องต่าง ๆ เช่น ปัจจัยส่วนบุคคลแรงจูงใจลกัษณะองค์การและประเภทของอุตสาหกรรม 
 Parker (1998, pp. 45-60) ได้ศึกษาความริเริ่มทางการจัดการ (Management 
Initiative) กับพนักงานในบริษัทผลิตแกวแห่งหน่ึง พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความเกี่ยวข้องกับ
นวัตกรรมใหมภ่ายในองค์การ (Organization Innovation) โดยที่บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสมัพันธ์
ทางบวกกบัการเป็นสมาชิกในกลุ่มอาสาทําการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง (Membership in Voluntary 
Continuous Improvement Group) อย่างมีนัยสําคัญ 
 Crant (1995, p. 532) ได้ทดสอบความตรงตามเกณฑ์ (Criterion Validity) ของ
แบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงานของตัวแทนขายบ้านและที่ดินจํานวน 131 คน
พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยวัดจากปัจจัย 3 ประการ 
คือ 1) จํานวนบ้านที่สามารถขายได้ 2) จํานวนรายช่ือลูกค้าของบริษัทที่เพ่ิมขึ้น 3) ค่านายหน้าที่
ได้รับจากการขายโดย Crant อธิบายว่าลกัษณะของการเป็นตัวแทนขายบ้าน และที่ดินต้องพยายาม
จัดการกับสภาพแวดลอ้ม เพ่ือที่จะทําให้ผลการปฏิบัติงานของตนมปีระสทิธิภาพ เช่น ต้องรีบหาแหล่ง
โฆษณาเพ่ือให้เจ้าของบ้านมาติดต่อขอให้เป็นตัวแทนขายต้องพิจารณาลูกค้าอย่างรอบคอบเพ่ือให้
แน่ใจว่าจะสามารถปิดการขายได้ต้องเปลี่ยนแปลงตลาดและกลุ่มลกูค้าใหม่หรือแมแ้ต่ต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายในการโฆษณาเองเพ่ือให้มีลูกค้าเข้ามาติดต่อใช้บริการมากขึ้นซึ่งลกัษณะบุคลิกภาพเชิงรุกน้ี
ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานขายในที่สุด 
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 Bell and Staw (1989, p. 229) พบว่าคนท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะได้รับ
ความสําเร็จในอาชีพทั้งในเชิงอัตนัยและปรนัย เน่ืองจากบุคคลจะพยายามควบคุมการทาํงานของเขา
มีความคิดสร้างสรรค์พยายามเข้าถึงความไมแ่น่นอนของสภาพแวดลอ้มและทําการเปลีย่นแปลง 
เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ของงานที่กําหนดไว้ โดยเขาอาจจะเปลี่ยนวิธีการทํางานกระบวนการ
ทํางานและการมอบหมายงานแม้ว่าความพยายามต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจก่อให้เกิดผลกระทบทางลบต่อ
พนักงานเองก็ตามแต่จะถูกมองข้ามไป โดยคํานึงถึงผลลัพธ์สุดท้ายของการปฏิบัติงานมากกว่า 
 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับความรเิริ่มส่วนบุคคล 
 Warr and Fay (2001, pp. 343-353) ได้ศึกษาอายุกับความริเริ่มส่วนบุคคลใน 
การทํางานกับแรงงานชาวเยอรมันโดยวัดความริเริ่มส่วนบุคคลด้วยการสัมภาษณ์พบว่า ในกลุ่ม
พนักงานเพศชายที่อายุแตกต่างกันมีความริเริ่มส่วนบุคคลในการทํางานไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญั
แต่ถ้าวัดความริเริ่มส่วนบุคคลด้วยแบบสอบถามโดยการให้คะแนนด้วยตนเอง และการให้คู่สมรสเป็นผู้ให้
คะแนน พบว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่ามีแนวโนมที่จะมีความริเริ่มส่วนบุคคลมากกว่าผู้ทีม่ีอายุน้อยกว่า 
 Fay and Frese (2000, pp. 307-324) ได้ศึกษาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของการวัด
ความริเริ่มส่วนบุคคลด้วยการสอบสัมภาษณต์ามกรอบแนวคิดความริเริ่มส่วนบุคคลในกลุ่มตัวอย่าง 
11 กลุ่มจากประเทศที่พัฒนาแล้ว (เยอรมัน และฮอลแลนด์) และประเทศที่กําลังพัฒนา (แอฟริกาใต้, 
อูกาดา และซมิบักเว) ที่เป็นนักศึกษาระดับอุดมศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการ เจ้าของธุรกิจขนาด
ย่อม และผู้จัดการบริหารระดับกลางในองค์การ พบว่าการสนับสนุนทางสิ่งแวดล้อม 
(Environmental Supports) ได้แก่ การควบคุมในงานความซับซ้อนของงาน และการให้การสนับสนุน
จากองค์การ และหัวหน้างานตลอดจนทักษะความรู้เก่ียวกับงานและความสามารถทางสติปัญญา 
(Job-related Knowledge, Skills and Cognitive Ability) มีอิทธิพลต่อการพัฒนาความริเริ่ม 
ส่วนบุคคล 
 Frese, Fay, Hilburger, Leng, and Tag (1997, pp. 139-161) ได้ศึกษาความเที่ยงตรง
เชิงโครงสร้างของการสัมภาษณ์ และการใช้แบบสอบถามความริเริ่มส่วนบุคคลในกลุ่มตัวอย่างชาว
เยอรมนัตะวันออก 543 คนและเยอรมันตะวันตก 160 คน พบว่าความริเริม่ส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์
กับความต้องการความสําเร็จการเปลี่ยนเป้าหมายไปเป็นการปฏิบัติ (Action Orientation) วิธีจัดการ
กับปัญหาแบบมุ่งเน้นที่ปัญหากับมุ่งเน้นที่อารมณ์การวางแผนอาชีพและการวางแผนการทํางานแต่ไม่
พบความสมัพันธ์กับความพึงพอใจ ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดย่อมชาวเยอรมันตะวันออกมีความริเริ่ม
ส่วนบุคคลสูงกว่าและคนว่างงานที่มีความริเริ่มส่วนบุคคลสงูจะหางานได้เร็วกว่าผู้ที่มีความริเริ่มส่วน
บุคคลตํ่ากว่า 
 Frese, Kring, Soose, and Zampel (1996, pp. 37-63) ได้ศึกษาความแตกตางของ
ความริเริ่มส่วนบุคคลในงานของชาวเยอรมันตะวันออกและเยอรมันตะวันตกในกลุ่มคนอายุระหว่าง 
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18-65 ปี ซึ่งเป็นลูกจ้างประจําในช่วงปี 1990-1991 ซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจ
และสัมคมอย่างมาก พบว่าความริเริ่มส่วนบุคคล (Personal initiative) ในการทํางานของชาวเยอรมัน
ตะวันออกตํ่ากวาชาวเยอรมันตะวันตกเน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการทํางานเช่นการควบคุมในการงาน
และความซับซอ้นของงาน (Work Control and Complexity) ที่ได้รับอิทธิพลจากสมัคมของเยอรมัน
ตะวันออกที่เคยปกครองแบบคอมมิวนิสมาก่อน 
 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 อัจฉโรบล แสงประเสริฐ, พรวิไล คล้ายจนัทร ์และพลอยไพลิน มาสุข กําแพงจินดา (2557, 
หน้า 1-11) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูค้วามสามารถของตนเองกับพฤติกรรมการดูแลตนเอง
ของมารดาวัยรุน่ในระยะหลังคลอด กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ มารดาวัยรุ่นหลังคลอด 6 สัปดาห ์
จํานวน 29 คน มีอายุตํ่ากว่า 20 ปี ผลการศกึษาพบว่า มารดาส่วนใหญ ่รอ้ยละ 50.1 มีการรับรู้
ความสามารถของตนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 80.2 มีพฤติกรรมการดูแลตนเองโดยรวมอยู่
ในระดับสูง การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสมัพันธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมดูแลตนเองของมารดา
วัยรุ่นในระยะหลังคลอด อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 Xanthopoulou, Bakker, Heuven, Demerouti, and Schaufeli (2008, pp. 345-356) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงาน การรับรูค้วามสามารถของตน และผลการปฏิบัติงาน 
โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็นพนักงานจํานวน 222 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผกูพันในงานเป็นตัว
แปรกลางที่ส่งผลต่อความสมัพันธ์ระหว่าง การรับรูค้วามสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงาน 
 Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2007, pp. 121-141) ได้ศึกษา
พนักงานชาวดัชช์จํานวน 714 คน ที่เป็นวิศวกรไฟฟ้าของบริษัทในกลุม่ธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์พบว่า 
ทรัพยากรส่วนบุคคลในเรื่องการรับรูค้วามสามารถของตน มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
 Schaufeli and Salanova (2007, pp. 177-196) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนและความผูกพันในงาน กับนักศึกษาระดับปริญญาตรจีากประเทศสเปน จํานวน 
239 คน นักศกึษาระดับปริญญาตรจีากประเทศเนเธอร์แลนด์ จํานวน 235 คน พนักงานจากประเทศ
สเปน จํานวน 342 คน และพนักงาน ICT จากประเทศสเปน จํานวน 283 คน จากการศึกษาพบว่า  
การรับรูค้วามสามารถของตนของกลุม่ตัวอย่างทั้ง 4 กลุ่ม มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน
ทั้งสามมิติ คือ ความขยันขนัแข็ง การทุ่มเทในการทํางาน และความซึมซาบในการทํางาน 
 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 ปรางค์ทิพย์ อุจะรัตน, วัฒนา พันธ์ุศักด์ิ และฉวีวรรณ โพธ์ิศรี (2557, หน้า 216-224) ได้
ศึกษาผลของโปรแกรมการเสริมสร้างอํานาจต่อการพัฒนาศักยภาพ การรับผิดชอบดูแลตนเองของ
ผู้สูงอายุในชุมชน จากกลุ่มตัวอย่างผู้สูงอายุที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป จํานวน 100 คน กลุม่ตัวอย่างได้รับ
การเสริมสร้างพลังอํานาจตามโปรแกรม 3 ครั้ง เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์พฤติกรรม 
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การดูแลตนเอง และตัวบ่งช้ีสุขภาพ ผลการวิจัยพบว่า คะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการรับผดิชอบดูแล
ตนเองโดยรวมและรายด้าน ค่าดัชนีมวลกายก่อนและหลังเข้าโครงการแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ .05 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีโรคประจําตัวสามารถควบคุมโรคและรับผิดชอบดูแลตนเอง
ตัวเองได้ดีขึ้น 

 โสภาพร เสนีย์โสตร (2551, หน้า 133-142) ได้สร้างแบบสอบถามคุณลกัษณะที่พึงประสงค์
ด้านความมีวินัยและความรับผิดชอบของนักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที ่6 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาเขต 1 จํานวน 600 คนประกอบไปด้วยแบบสอบถาม 2 ฉบับ คือ ฉบับที ่1 ด้านความมีวินัย
จํานวน 30 ข้อ ฉบับที ่2 ด้านความรับผิดชอบจํานวน 30 ข้อจากวิธีการสุ่มแบบแบ่งระดับช้ันจากผล
การศึกษาพบว่า ความตรงตามเนื้อหาโดยผู้เช่ียวชาญมีค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.80 ถึง 1.00 
ตรงตามสภาพของแบบสอบถามโดยใช้วิธีการคํานวณค่าสัมประสิทธ์แบบเพียร์สันระหว่างคะแนนจาก
แบบสอบถามแต่ละฉบับกับคะแนนเฉล่ียทีค่รูประเมินจากแบบประเมินพฤติกรรมซึ่งพบว่าสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 Morrison and Phelps (1999, pp. 403-419) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การทํากิจกรรมของพนักงานในองค์การ จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 275 คน พบว่า ความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง และการรับรู้ของผู้บริหารระดับสูง มีผลต่อการตัดสินใจเข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์การในเชิงบวก 
 สรุปได้ว่า พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Proactive Behaviors) เป็นลักษณะของบุคคลท่ีปฏิบัติ
เป็นปกติ จนเป็นนิสัย มีบุคลิกภาพเชิงรุก มีลกัษณะการทํางานที่ต่ืนตัว และเตรียมการสําหรับ 
การเปลี่ยนแปลง หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ทีจ่ะเกิดขึ้น การทํางานเชิงรุกจะช่วยให้สมาชิกร่วมกันคิด  
นําความคิดสรา้งสรรค์ที่เกิดขึน้มารวมกัน พัฒนาองคก์รให้ก้าวหน้า และประสบความสาํเร็จ ซึ่ง
ประกอบด้วยบุคลิกภาพเชิงรุก ความริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของตน และ 
ความรบัผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 

ตอนท่ี 3 การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง 
 1. ความหมายของการพฒันาแนวทางการส่งเสริมพฤตกิรรมคิดก้าวหน้า 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ให้ความหมายของ การพัฒนา ว่าหมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหน่ึง ให้เกิดความเจริญเติบโตงอกงาม และดีขึน้จนเป็นที่พึงพอใจ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ให้ความหมายของ แนวทาง ว่าหมายถึง 
แบบอย่างวิธีฏิบัติ ทิศทางปฏิบัติที่น่าจะเป็นไปในทางใดทางหนึ่ง 
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 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ให้ความหมายของ การส่งเสริม ว่าหมายถึง 
การเก้ือหนุน ช่วยเหลือสนับสนุนให้ดีขึ้น เช่น ส่งเสริมการลงทุน ส่งเสริมการศึกษา เป็นต้น 
 พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจัย) หมายถึง ลักษณะของ
บุคคลที่ปฏิบัติเป็นปกติ จนเป็นนิสัย มีบุคลิกภาพเชิงรุก มีลักษณะการทํางานที่ต่ืนตัว และเตรียมการ
สําหรับการเปลี่ยนแปลง หรอืแก้ปัญหาต่าง ๆ ทีจ่ะเกิดขึ้น จึงมีความสําคัญต่อองค์การธุรกิจ และกลุม่
ทํางาน องค์การทุกประเภทสามารถท่ีจะใช้การทํางานเชิงรุกได้ทั้งสิ้น การทํางานเชิงรุกจะช่วยให้
สมาชิกร่วมกันคิด นําความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นมารวมกัน พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า และประสบ
ความสําเร็จ 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Development of a 
Guideline to Promote Proactive Behaviors) หมายถึง วิธีปฏิบัติที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทีดี่ขึ้นจนเป็นที่น่าพึงพอใจ สําหรับบุคคลทีม่ลีักษณะการทาํงานที่ต่ืนตัวในพฤติกรรม 
เชิงบวก และสามารถเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่จะเกดิได้ดีขึ้น 
 2. งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับแนวทางการสง่เสริม 
 มัชฌิมา อุดมศลิป์ (2556, หน้า 135-149) ได้ศึกษาแนวทางการส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิง
นิเวศเพ่ือการพัฒนาที่ย่ังยืนของชุมชนคลองโคลนจังหวัดสมุทรสงคราม โดยใช้การวิจัยแบบผสานวิธี 
จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 361 คน และการวิเคราะห์เน้ือหาจากผู้ให้ข้อมลูหลักจํานวน 8 คน และการ
สนทนากลุ่มจํานวน 9 คน ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจของนักท่องเที่ยวที่มาเที่ยวในชุมชนคลอง
โคน นักท่องเที่ยวที่เดินทางมาเที่ยวในชุมชนคลองโคน กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการท่องเที่ยวเชิง
นิเวศของชุมชนคลองโคน จังหวัดสมุทรสงคราม ในภาพรวมทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับดีมาก (ความ
ประทับใจ ด้านกิจกรรมการท่องเที่ยว ด้านสิ่งดึงดูดใจทางการท่องเที่ยว ด้านสิ่งอํานวยความสะดวก 
และด้านความสามารถในการเข้าถึงแหล่งทอ่งเที่ยว) 2) การปฏิบัติที่เป็นเลิศของโรงเรียนคลองโคน
จังหวัดสมุทรสงคราม เป็นต้นแบบในเร่ืองของการอนุรักษ์ทรัพยากรป่าชายเลน ความมจีิตสาธารณะ
ของชุมชนในความร่วมมือและการจัดการ รวมไปถึงการรวมกลุ่มกันอย่างเข้มแข็งของสมาชิกในชุมชน
ในการทํากะปิคลองโคนจากภูมิปัญญาชาวบ้านจนมีช่ือเสียงโด่งดัง และการใช้ชีวิตแบบพอเพียง  
3) แนวทางการส่งเสริมการทอ่งเที่ยวเชิงนิเวศเพ่ือพัฒนาท่ีย่ังยืนของชุมชนคลองโคนจังหวัด
สมุทรสงครามพบว่า ควรมีการส่งเสริมประชาสัมพันธ์ให้มากกว่าน้ีเพ่ือให้เกิดการกระจายตัวของ
นักท่องเที่ยวอย่างสมํ่าเสมอ ดังน้ันหน่วยงานและผู้มสี่วนเก่ียวข้องระดับจังหวัดควรเร่งรัดและ
สนับสนุน ส่งเสริมประชาสัมพันธ์อย่างจริงจัง และควรประชาสัมพันธ์อย่างสมํ่าเสมอ ควรมี 
การฝึกอบรมหรือมีโครงการส่งเสริมการท่องเที่ยวโดยชุมชน เน่ืองจากเป็นการท่องเที่ยวที่อาศัย
ทรัพยากรทางธรรมชาติที่ผนวกเข้ากับวิถีชีวิตวัฒนธรรมชุมชน 



53 
 

ลาวัลย์ รักสัตย์ (2550, หน้า 48-55) ศึกษาแนวทางการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาให้ผู้เรียนมีความสามารถในการคิดระดับสูง พบว่าการคิดเป็นกลไกของสมองที่เกิดขึ้น
ตลอดเวลาที่เป็นไปตามธรรมชาติของมนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวนการที่เก่ียวกับการนําเกณฑ์ต่าง ๆ  
ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีเหตุผลและเหมาะสม การคิดจึงเป็นผลที่เกิดขึ้นจากสมองเกิดการรับรู้จาก
สิ่งแวดล้อม และสังคมรอบตัวตลอดจนประสบการณ์ด้ังเดิมส่วนตัวของมนุษย์ การจะพัฒนาผู้เรียนให้
มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สร้างสรรค์ มีวิจารณญาณ คิดไตร่ตรอง และวิสัยทศัน์น้ัน ครูต้อง
ทราบขอบข่ายของแนวคิดซึ่งมีหลากหลายลกัษณะ ดังน้ี 1) รูปแบบการคดิ จัดเป็นสองกลุ่มใหญ่ คือ 
การคิดอย่างมีเป้าหมาย และการคิดอย่างไม่มีเป้าหมาย 2) ระดับการคิด แบ่งเป็นการคิด ระดับพ้ืนฐาน 
และการคิดระดับสูง 3) ทักษะการคิด และ 4) กระบวนการคิด เน่ืองจากกระบวนการคิดมี
ความสัมพันธ์กับวุฒิภาวะทางอารมณ์ ซึ่งเก่ียวข้องกับปัจจัยของร่างกาย โดยปกติผู้ที่มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์จะมีความสามารถในการคิดแบบต่าง ๆ แตกต่างกันไปตามศักยภาพการคิดของแต่ละบุคคล 
ดังน้ันหากต้องการพัฒนาการคิดควรมีการสง่เสริมให้คิดในทางที่เป็นประโยชน์ สร้างสรรค์ พินิจ
พิเคราะห์ มีวิจารณญาณ จนถึงระดับตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม 
 สรุปได้ว่า แนวทางการส่งเสริม หมายถึง วิธีปฏิบัติที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดี
ขึ้นจนเป็นที่น่าพึงพอใจ โดยการพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้มคีวามสามารถในการคดิวิเคราะห์ 
สร้างสรรค์ คิดไตร่ตรอง และมีวิสัยทัศน์ ซึ่งการพัฒนาการคิดน้ัน ควรมีการส่งเสริมให้คดิในทางที่เป็น
ประโยชน์ สร้างสรรค์ และมีวิจารณญาณ จนถึงระดับตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม 
 

ตอนท่ี 4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ตามแนวคดิ Competency 

แนวคิดเรื่อง Competency ได้แพร่หลายมานานในต่างประเทศ และองค์การช้ันนําหลาย
แห่งในโลกได้นําแนวคิดน้ีไปพัฒนาองค์การต้ังแต่ต้นศตวรรษที่ 19 แต่ Competency เพ่ิงจะได้รับ
ความสนใจและกล่างถึงอย่างจริงจังในประเทศไทยเมื่อไมน่านมานี้เอง ในปัจจุบันองค์การช้ันนํา
หลายแห่งได้นําแนวคิดน้ีมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรณ์มนุษย์อย่างกว้างขวาง เน่ืองจากแนวคิด
ดังกล่าวสามารถใช้ในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงานของบุคลากรได้ตรงกับ
วัตถุประสงค์ของตําแหน่งงาน และองค์การมากที่สุด 

นักวิชาการที่ศึกษาเรื่อง Competency มกัให้คําจํากัดความท่ีแตกต่างกัน เช่น บางท่าน
แปลว่า “ขีดความสามารถ” บางท่านแปลว่า “สมรรถนะ” หรือบางท่านแปลว่า “ศักยภาพ” เป็นต้น 
แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเริม่จากการเสนอบทความทางวิชาการของ David C. McClelland 
นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดเมื่อปี ค.ศ. 1960 ซึ่งกล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่
ดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองค์การ กับระดับทักษะความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า 
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การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่เหมาะสมในการทํานายความสามารถ หรอืสมรรถนะของ
ตัวบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่แท้จริงออกมาได้ ซึ่งเป็นเรื่องที่นักจิตวิทยาองค์การได้
ศึกษากันมาเป็นเวลานานแล้ว ผู้ที่ริเริ่มใช้คาํว่า Competency คือ David C. McClelland ซึ่งเป็นผู้
ก่อต้ังบริษัท Hay McBer เขาได้เขียนบทความเรื่อง “Testing for Competency Rather than for 
Intelligence” ในปี 1973 กล่าวกันว่าน่ีเป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนา Competency ให้เป็นอีก
ทางเลือกหน่ึงนอกเหนือไปจากการวัดเชาว์ปัญญา 

ความหมายของ Competency 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ให้ความหมายของ สมรรถนะ (Competency) 

ว่าหมายถึง ความสามารถ หรอืสมรรถนะ (ใช้กับเคร่ืองยนต์) เช่น รถยนต์แบบน้ีมีสมรรถนะดีเย่ียม
เหมาะสําหรับเดินทางไกล 

ปราโมทย์ อินสว่าง (2551, หน้า 1) กล่าวว่า Competency หรือ สมรรถนะ หมายถงึ 
ทักษะ มโนทศัน์ และเจตคติที่ต้องมีในการทํางานทุกประเภท สามารถนําวิธีการและความรู้พ้ืนฐานไป
ประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ทีป่ฏิบัติจริง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกถึงความสามารถในด้านคุณภาพ
และการปฏิบัติงาน เป็นคุณสมบัติหรือพฤติกรรมของบุคคลน้ัน ๆ ได้แสดงถึงความสามารถ ความรู้ 
และคุณลกัษณะส่วนบุคคลออกมาในการปฏิบัติงาน เป็นความสามารถอะไรก็ตามท่ีบุคคลสามารถ
กระทําได้ และเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงให้เห็นถึงลกัษะความสามารถท่ีมีประสิทธิภาพภายใต้
ขอบเขตที่เก่ียวกับงาน คุณสมบัติที่เป็นผลมาจากการเรียนรู้ ความเข้าใจ เจตคติ อุปนิสัย หรือ
บุคลิกภาพ ซึ่งมีผลทําให้เกิดความสามารถในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ตามท่ีพึงปรารถนา และ
คุณสมบัติที่เป็นตัวผลักดันความคิด ความรู้สึกหรือสิ่งอ่ืน ๆ ทีม่ีในตัวบุคคล ซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อ 
การปฏิบัติงานท่ีดี หรือมีประสิทธิภาพในงานน้ัน ๆ 

Dale and Hes (1995, p. 7) กล่าวว่า ขีดความสามารถเป็นการค้นหาสิ่งที่ทําให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่ดีเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกว่า (Superior Performance) ได้ให้
ความหมาย ขดีความสามารถในด้านอาชีพ (Occupational Competency) ว่าหมายถึง 
ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมต่าง ๆ ในสายอาชีพเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้ คําว่า “มาตรฐาน” ในที่น้ีคือ องค์ประกอบของขีดความสามารถ (Element 
of Competency) บวกกับเกณฑ์การปฏิบัติงาน (Performance Criteria) และคําอธิบายขอบเขต
งาน (Range Statement) 

Spencer (1993, p. 46) กลา่วว่า ขีดความสามารถ (Competency) หมายถึง เป็น
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถวัดได้ หรือบ่งบอกถึงความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างผลงานที่
มีประสิทธิภาพ และไมม่ีประสิทธิภาพ 
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McClelland (1973, p. 48) กล่าวว่า Competency คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้
ปัจเจกชน ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลน้ันสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ที่กําหนด
ในงานที่ตนรับผิดชอบ ความสามารถตามกรอบแนวคิดเรื่องขีดความสามารถ Competency ของ
มนุษย์เกิดได้ 3 ทาง คือ 1) เป็นพรสวรรค์ทีติ่ดตัวมาแต่กําเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์การทํางาน 
และ 3) เกิดจากการฝึกอบรมและพัฒนา 

สรุปได้ว่า Competency หรือ สมรรถนะ หรือ ขีดความสามารถ หมายถึง คุณลักษณะ
ความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม ที่ส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานหรือกระทําสิ่ง
ต่าง ๆ ได้ตามมาตรฐาน และส่งผลให้องคก์ารดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ได้ตามวัตถุประสงค์ ประสบ
ความสําเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ ซึ่งสามารถวัดและสังเกตเห็นได้ว่าเป็นผู้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และลักษณะอ่ืน ๆ ที่โดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์การ 

องค์ประกอบของ Competency 
องค์ประกอบหลักตามแนวคิดของ David C. McClelland มี 5 ส่วน คือ 
1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระสําคัญ 

เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 
 2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ทําได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดขึ้นได้น้ันมาจากพ้ืนฐานความรู้ และ
สามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
 3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
 4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เช่น คนที่
น่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้นํา เป็นต้น 
 5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motive/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสําเร็จ เป็นต้น 
 การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอย่างใด ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะทีบุ่คคลมีอยู่  
ซึ่งอธิบายได้จากโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ของ McClelland ดังภาพที่ 8 
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ภาพที่ 8 โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) ของ McClelland (1973) 
 

จากภาพที่ 8 คุณลักษณะที่บุคคลมีอยู่ อธิบายในตัวแบบภูเขานํ้าแข็ง โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ความรู้ ทักษะ/ความสามารถ (ส่วนที่อยู่เหนือนํ้า) และคุณลักษณะอ่ืน ๆ (ส่วนที่อยู่ใต้นํ้า) ของ
บุคคลน้ัน ๆ 
 ส่วนที่อยู่เหนือนํ้า สามารถสังเกตเห็นได้ง่าย 

1. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรูแ้ละสามารถทําได้เป็นอย่างดี เช่น ทักษะการอ่าน 
ทักษะการฟัง ทักษะในการขบัรถ เป็นต้น 

2. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และเข้าใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะด้าน 
เช่น มีความรู้ด้านบัญชี มีความรู้ด้านการตลาด เป็นต้น 

ส่วนที่อยู่ใต้นํ้า สังเกตเห็นยาก 
3. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้บุคคลอ่ืนในสังคม

เห็นว่าเป็นตัวเขา เช่น ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน เป็นต้น 
4. ภาพลักษณ์ภายใน (Self-Image) หมายถึง ภาพพจน์ที่บุคคลมองตัวเองว่าเป็นอย่างไร 

เช่น เป็นผู้นํา เป็นผู้เช่ียวชาญ เป็นศิลปิน เป็นต้น 
5. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมถาวร เช่น เป็น

นักฟังที่ดี เป็นคนใจเย็น เป็นที่อ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น 
6. แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ที่จะ

ส่งผลกระทบต่อการกระทํา เช่น เป็นคนที่มคีวามอยากที่จะประสบความสําเร็จ การกระทําสิ่งต่าง ๆ 
จึงออกมาในลักษณะของการมุ่งไปสู่ความสาํเร็จตลอดเวลา 

บทบาททางสังคม (Social Role) 

ภาพลักษณ์ภายใน (Self-Image) 

อุปนิสัย (Traits) 

องค์ความรู้ 
และ 

ทักษะต่าง ๆ 

ความเชี่ยวชาญ ชํานาญ
พิเศษ ในด้านต่างๆ 

ความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับ
เอกลักษณ์และคุณค่าของ

จินตนาการ แนวโน้ม วิธี
คิด วิธีปฏิบัติตนอันเป็น
โดยธรรมชาติของบุคคล 

ความเคยชิน 
พฤติกรรมซํ้า ๆ ใน 
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง 

แรงกระตุ้น (Motive) 

บทบาทท่ีบุคคล
แสดงออกต่อผู้อ่ืน 

ข้อมูลความรู้ท่ีบุคคลมี
ในสาขาต่าง ๆ 
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จะเห็นได้ว่าจากองค์ประกอบของ Competency ที่กล่าวมาทั้งหมด เรามักจะสังเกตเห็น
ได้เพียง 2 ส่วนที่อยู่เหนือนํ้าเท่าน้ัน อีก 4 ส่วนที่อยู่ใต้นํ้า ค่อนข้างจะเป็นเรื่องยุ่งยากที่จะรับรู้ เพราะ
อาจจะต้องใช้เวลานาน และแต่ละคนมีความแตกต่างกันอีก ดังน้ัน การเรียนรู้เก่ียวกับ Competency 
จึงไม่ได้หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกมาให้เห็นเท่าน้ัน แต่รวมถึงที่มาของพฤติกรรมน้ันด้วยว่าเกิด
จากองค์ประกอบในเรื่องใด 

ประเภทของ Competency 
สําหรับการจัดแบ่งประเภทของสมรรถนะน้ัน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ทรรศนะที่

แตกต่างกันออกไป ดังน้ี 
จิรประภา อัครบวร (2549, หน้า 68) กล่าวว่า สมรรถนะในตําแหน่งหน่ึง ๆ จะประกอบ

ไปด้วย 3 ประเภท ได้แก่ 
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมี เพ่ือ

แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 
2. สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบัติความสามารถด้านการ

บริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจําเป็นต้องมีในการทํางาน เพ่ือให้งานสําเร็จและสอดคล้องกับแผน
กลยุทธ์ และวิสัยทัศน์ขององค์การ 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพที่จําเป็นใน
การนําไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลสําเร็จ ซึ่งจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได้ 2 
ส่วนย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific Technical Competency) 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550, หน้า 10-11) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลกิลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็น

ถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ที่จะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 

2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยทีจ่ะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ น้ัน สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบัติงานตําแหน่งน้ัน ๆ ได้สงูกว่ามาตรฐาน 

3. สมรรถนะสว่นบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยที่ทําใหบุ้คคลน้ันมีความสามารถใน
การทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น สามารถอาศัยอยู่กับแมงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น 
ซึ่งเรามักเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่า ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 



58 
 

สรุปได้ว่า Competency หรือ สมรรถนะ หรือ ขีดความสามารถ สามารถแบ่งออกเป็น 2 
ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนต้องมี 
ทั้งน้ีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ อีกประเภทหน่ึงคือ สมรรถนะตาม
สายงาน (Functional Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหน่งต่าง ๆ 
ควรมีเพ่ือให้งานสําเร็จ และได้ผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ 

ความสาํคญัของ Competency 
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ทั้งระบบโดยใช้หลักการของ Competency เป็นฐาน 

เช่น การสรรหาคัดเลือก สามารถนํา Competency มาเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกคนที่มคีุณลักษณะ
สอดคล้องกับ Job Competency ซึ่งระบุไว้ใน Job Description ในส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เช่นกัน องค์การจะต้องประเมินได้ว่าบุคลากรมีหรือว่าขาดคุณสมบัติใด แล้วจึงจัดกระบวนการพัฒนา
คนให้สอดคล้องด้วยวิธีการต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การให้การศึกษา การมอบหมายงาน
พิเศษ การให้คาํปรึกษาโดยผู้เช่ียวชาญอย่างใกล้ชิด เป็นต้น การประเมินบุคลากรด้วย Competency 
ยังนํามาใช้ในเรื่อง Career Development น่ันคือพิจารณาว่า หากบุคคลมี Competency ที่
สอดคล้องกับตําแหน่งที่สูงขึ้นก็สามารถเลื่อนตําแหน่งของบุคลากรน้ันได้ (โดยอาจมีองค์ประกอบอ่ืน ๆ 
ในการพิจารณาด้วย)  
 ในโลกของการแข่งขันทางธุรกิจมีการวิจัยพบว่า การพัฒนาคน คู่แข่งจะสามารถตามทนั
ต้องใช้เวลา 7 ปี ในขณะที่เทคโนโลยีเพียง 1 ปีก็ตามทันเพราะซื้อหาได้ ดังน้ันสมรรถนะของ 
Competency จึงมีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานขององค์การ ดังน้ี 
 1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลทีม่ีลักษณะดี ทั้งความรู้ ทักษะ และความสามารถ ตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติให้สําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด และต้อง
พัฒนาในเรื่องใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตัวเองมากข้ึน 
 3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแก่องค์การ 
 4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงานบรรุเป้าหมาย 
 5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานขาย
เพ่ิมขึ้นกว่าเป้าหมายที่กําหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานคนน้ันไม่ค่อยต้ังใจทํางานมากนัก แต่เน่ืองจากความ
ต้องการของตลาดสูง จึงทําให้ยอดขายเพ่ิมขึ้นโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัด 
Competency แล้วจะทําให้สามารถตรวจสอบได้ว่า พนักงานคนน้ันประสบความสําเร็จเพราะโชค
ช่วยหรือด้วยความสามารถของเขา 
 6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึ้น เพราะถ้าทุกคนปรับ 
Competency ของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์การต้องการอยู่ตลอดเวลา ในระยะยาวก็จะส่งผลให้
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เกิดเป็น Competency ขององค์การน้ัน ๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์ เพราะทุกคนมี 
Competency ในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
 โปรแกรมการพัฒนาพนักงานตามแบบ Competency 
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, หน้า 140-142) กล่าวว่า การเลือกวิธีที่มีประสิทธิผลใน
การพัฒนา Competency ของบุคลากร หมายถึง การจัดกิจกรรมการพัฒนา Competency ของ
พนักงานเป็นรายบุคคล ซึ่งมหีลายวิธี ดังน้ี 
 1. การจัดทําแผนพัฒนาตนเอง เป็นการกําหนดให้บุคคลพัฒนา Competency ที่เจาะจง 
โดยการให้แนวทางต่าง ๆ เช่น การอ่านหนังสือที่กําหนดให้ การเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรที่
กําหนดให้ เป็นต้น แนวทางดังกล่าวจะต้องสอดคล้องกับลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล และ
หลักสูตรฝึกอบรมต่าง ๆ ขององค์การ รวมท้ังโอกาสในการทํางาน 
 2. ศูนย์การพัฒนา เป็นหน่วยงานหน่ึงในองค์การที่ใช้ในการพัฒนาพนักงาน โดยมุ่งไปท่ี
การใช้แบบทดสอบ และการสังเกตผู้เข้าร่วมการฝึกอบรมในสถานการณต่์าง ๆ เพ่ือประเมินผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม 
 3. การศึกษาด้วยตนเอง มีหลายวิธีการภายใต้กรอบเวลาและความถนัดของแต่ละบุคคล 
เช่น อ่านหนังสือหรือบทความท่ีเก่ียวข้องกับเรื่องที่ต้องการพัฒนา ค้นคว้าความรู้ที่ต้องการพัฒนาจาก
อินเทอร์เน็ต เป็นค้น 
 4. การทํางานแบบคู่หู หมายถึง การที่องค์การสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเอง ด้วย 
การจับคู่กับเพ่ือนร่วมงานที่มี Competency ในระดับเดียวกัน เพ่ือช่วยเหลือซึ่งกันและกันใน 
การพัฒนา Competency ของแต่ละคนให้อยุ่ในระดับที่องค์การคาดหวัง ซึ่งจะทําให้ทัง้คู่มีโอกาสให้
ข้อมูลป้อนกลบั หรือคําแนะนําที่มีประโยชน์แก่กันและกัน 
 5. การสอนงานโดยหัวหน้างาน หมายถึง การท่ีหัวหน้างานสอนงานแบบ “ตัวต่อตัว” 
ให้แก่พนักงาน ณ สถานที่ปฏิบัติงานจริง เพ่ือให้พนักงานได้เรียนรู้วิธีการทํางานที่ถูกต้องจนสามารถ
ปฏิบัติงานตามที่หัวหน้างานมอบหมายได้ 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์เพื่อสร้างทนุมนุษย์ในองค์การ 
 สภาวะการแข่งขันในโลกปัจจุบันทําให้องค์การต่าง ๆ ต้องหันกลับมาทบทวนและให้
ความสําคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่เน้นการสร้างทุนมนุษย์ (Human Capital 
Building) และการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันมากกว่าที่จะเน้นการจับคู่คนให้เหมาะกับงาน ดังน้ัน ในเรื่องของการเตรียมความพร้อมในด้าน
บุคลากร ระบบและวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเรื่องสําคัญอย่างย่ิง โดยเฉพาะบุคลากรถือเป็นทรัพยากร
ที่มีความสําคญัที่สุดขององค์การ ในปัจจบัุนเราพบว่า องค์การไม่ได้เอ้ืออํานวยให้นําทรัพยากรบุคคล
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เหล่าน้ันมาใช้ในฐานะที่เป็น “ทุน” (Human Capital) อย่างเต็มที่ (สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2548, หน้า 1) 
 ทุนมนุษย์น้ันจดัเป็นทรัพย์สินชนิดหน่ึงที่ไม่มีตัวตน ซึ่งตามปกติแล้วไม่สามารถวัดเทียบ
เป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่ในที่สุดแล้วก็สามารถแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบ
มูลค่าออกมาได้ และยังสามารถทําให้มสีภาพคล่องได้อีกต่างหาก 
 ความหมายของทุนมนุษย์ 
 มีนักวิชาการให้คํานิยามเก่ียวกับ ทุนมนุษย์ ไว้ดังน้ี 
 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554, หน้า 30) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง กลุม่ทักษะและความรู้
ที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ที่สะท้อนคณุค่าของความสามารถในตัวมนุษย์ ซึ่งทุนมนุษย์สามารถทีจ่ะลงทุน และ
สะสมได้โดยผา่นการศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ และจะส่งผลทาํให้ผลผลิตมีการ
ปรับปรุง และผลงานมีคุณภาพมากข้ึน 

ราชบัณฑิตยสถาน (2552) ให้ความหมายไว้ว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ปัจัยการผลิตด้าน
แรงงานหรือทรัพยากรท่ีมีคณุภาพ มีความรู้ สติปัญญา และทักษะ อันเกิดจากการลงทุนในด้าน
การศึกษา ฝึกอบรม และปฏิบัติ ส่งผลให้ประสิทธิภาพของแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีทักษะ
เพ่ิมขึ้น นอกจากจะส่งผลดีต่อแรงงานโดยตรงแล้ว ยังเป็นการสร้างประโยชน์แก่ส่วนรวม และเป็น
ผลดีต่อการผลิตที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
 Blair (2012, p. 49) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ทักษะ (Skill) ความรู้ (Knowledge) 
และความสามารถ (Capabilities) ของพนักงานในองค์การหรือของคนในประเทศ รวมถึงการ
ตระเตรียมความพร้อมที่เก่ียวกับองค์การและเครือข่ายความสัมพันธ์ของพนักงานในองค์การที่นําไปสู่
การสร้างสรรค์นวัตกรรมและผลผลิตที่เพ่ิมขึน้ 
 สรุปได้ว่า ทุนมนุษย์ หมายถงึ ความรู้ ทักษะความสามารถ และคณุลักษณะของพนักงาน 
ที่สามารถประเมินผ่านการจัดการในรูปแบบต่าง ๆ เช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบ 
 องค์การสมัยใหม่ทั้งภาครัฐบาลและเอกชนในสังคมเศรษฐกิจที่เน้นความรู้ ถือว่าทรัพยากร
มนุษย์เป็นทรพัย์สินขององค์การน้ันมีสภาพเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ซึ่งมีความสําคัญอย่าง
ย่ิงต่อการสร้างคุณค่าให้กับองค์การ และในแต่ละองค์การน้ันสามารถแบ่งทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 
กลุ่มทีส่ําคัญ ดังน้ี  
 1. ทรัพยากรมนุษย์ในระดับปฏิบัติการ ซึ่งเป็นระดับล่างสุดขององค์การ และใช้กําลังหรือ
ฝีมือแรงงานด้านใดด้านหน่ึงในการปฏิบัติ ดังน้ันการปฏิบัติงานให้ได้ผลดีจึงจําเป็นต้องอาศัยทักษะ
หรือความรู้ความชํานาญในหน้าที่ของตน หรือความชํานาญในทางเทคนิคมากกว่าการใช้กําลังสมอง 
 2. ทรัพยากรมนุษย์ในระดับผูบ้ริหารระดับต้น ซึ่งทําหน้าทีใ่นการควบคุมทรัพยากรมนุษย์
ในระดับผู้บริหารระดับต้น ซึ่งทําหน้าที่ในการควบคุมบังคับบัญชาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้
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เป็นไปตามนโยบายขององค์การ ได้แก่ ระดับหัวหน้าหน่วย หัวหน้าแผนก เป็นต้น ซึ่งต้องมีความรู้
ความชํานาญงานในขอบเขตหน้าที่ที่รับผิดชอบ และมีทักษะเบ้ืองต้นในการบริหารงานด้วย 
 3. ทรัพยากรมนุษย์ในระดับผูบ้ริหารระดับกลาง เช่น ผู้จัดการ หัวหน้ากอง หรือ
ผู้อํานวยการ เป็นต้น ซึ่งต้องใช้ความรู้ความสามารถในการบริหารในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
 4. ทรัพยากรมนุษย์ในระดับผูบ้ริหารระดับสูง เช่น ระดับอธิบดีปลัดกระทรวง ผู้อํานวยการ
ฝ่าย หรือกรรมการผู้จัดการ พร้อมทั้งรองและผู้ช่วยซึ่งเป็นตําแหน่งที่อยู่ในระดับสูงของสายการบังคับ
บัญชาในองค์การ ทรัพยากรมนุษย์ในระดับน้ีโดยมากจะทําหน้าที่ตัดสินใจ วางนโยบายและแผนงาน 
อํานวยการและควบคุมทั้งหมดขององค์การ ลักษณะงานจึงต้องอาศัยความรู้ ความสามารถใน 
การบริหารและกําลังสมองอย่างมาก 
 ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละระดับในองค์การ เพ่ือสร้างทรัพยากรมนุษย์
เหล่าน้ันให้กลายเป็นทุนมนุษย์ที่สําคญั หรอืจะสามารถแปลงสินทรัพย์มนุษย์ให้เป็นทนุน้ัน เป็น 
การแปลงทรัพยากรมนุษย์ซึ่งรวมถึงสิ่งที่จับต้องไม่ได้ให้เป็นทุน สิ่งสําคญัที่องค์การจะต้องเร่ง
ดําเนินการก็คือ การสร้างทุนมนุษย์ให้เกิดขึน้โดยใช้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์
สําคัญในการบริหารจัดการ สร้าง หรือจัดหา เพ่ือให้ได้มาซึง่ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะทีจ่ําเป็นสําหรับการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 3. งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ 
 คติยา อายุยืน (2559, หน้า 149-162) ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักพุทธ
ธรรมเพ่ือการพัฒนาองค์การที่ย่ังยืน พบว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน องค์การจะต้อง
ปรับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใหเ้ท่าทันและรองรับการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะด้วยวิธีการ
ฝึกอบรม หรือปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ เช่น การบริหารจัดการด้วย การประกันคุณภาพ  
การควบคุมมาตรฐานด้วย ISO 9000 ตลอดจนต้องสร้างแบบแผนใหมท่ี่เป็นรูปแบบในลักษณะที่ต้อง
กระตุ้นให้คนต่ืนตัวกับการเปลี่ยนแปลงหรือมีทัศนคติที่ดี มีการปรับความคิดให้สามารถคาดการณ์สิ่ง
ต่าง ๆ ให้ชัดเจนเพ่ือมุ่งไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีเป้าหมายที่สาํคัญ คือ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่เป็นธรรมเจดีย์ขององค์การ เพ่ือสืบสานถ่ายทอดองค์ความรู้ ภูมิปัญญา คณุธรรม จริยธรรม 
และวิธีการพัฒนาตนเองแก่สาธารณะชน เพ่ือจะได้พัฒนาองค์การให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข และ
เป็นการพัฒนาองค์การอย่างย่ังยืน 
 ปริญญา หรุ่นโพธ์ิ และจิณห์นิภา เหรียญนาคพันธ์ (2559, หน้า 1303-1314) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัท อีซูซุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอริ่ง 
(ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งการวิจัยน้ีเป็นวิจัยเชิงคุณภาพโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยแห่ง
ความสําเร็จด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัท อีซูซุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
จํากัด 2) ศึกษารูปแบบวิธีพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัท อีซูซุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
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จํากัด ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผูจ้ัดการแผนกวางแผนทรัพยากรมนุษย์ บริษทั อีซซูุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอริง่ 
(ประเทศไทย) จํากัด เก็บข้อมูลโดยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก การจดบันทึก และการศึกษาเอกสาร 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสําเร็จด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัท อีซซูุ
เอ็นย่ินแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด คือ บุคลากร 2) รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของ บริษัท อีซูซุเอ็นย่ินแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จาํกัด คือ การปลูกฝังการทํางานเป็นทีมและ
การคิดทางบวก 
 วิชิต แสงสว่าง และนวัสนันท ์วงศ์ประสิทธ์ิ (2559, หน้า 154-177) ได้ศึกษารูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดฉะเชิงเทรา ด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดฉะเชิงเทรา จํานวน 12 คน ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ือก้าวสู่ประชาคมอาเซียน 
ประกอบด้วยหลัก 3 มิติ คือ มิติด้านคน มิติด้านองค์การ และมิติด้านเทคโนโลยี ปัญหาหรืออุปสรรค
ที่พบมากที่สุด ได้แก่ การขาดการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการความรู้และพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ รองลงมาได้แก่ ปัญหาการบริหารครูที่มีความแตกต่างระหว่าง
วัยให้สามารถทํางานร่วมกันได้อย่างราบรื่น และสุดท้ายได้แก่ ปัญหาการขาดแคลนงบประมาณการ
จ้างครูสอนภาษาอังกฤษในโรงเรียนที่ไม่มีรายได้อ่ืน ๆ สนับสนุนเพ่ือเตรียมการเข้าสู่อาเซียนที่มี
ประสทิธิภาพ 
 ณัฐรดา เจรญิสุข, สุรินทร์ ชุมแก้ว และเกษราภรณ์ สุตตาพงค์ (2558, หน้า 60-66) ได้
ศึกษากลยุทธ์การสอนงาน (Coaching) เพ่ือสร้างสมรรถนะที่เป็นเลิศในการปฏิบัติงาน การสอนงาน
เป็นปัจจัยหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ เป็นการเพ่ิมพูนทักษะและดึงศกัยภาพที่มี
ในตัวพนักงานออกมาให้มากที่สุด ดังน้ัน ผูส้อนงานจึงควรเรียนรู้พฤติกรรมของผู้ถูกสอน พร้อมทั้ง
พัฒนากระบวนการสอนงานให้มีประสทิธิภาพ เพราะการสอนงานคือกลยุทธ์สําคัญในการสร้าง
สมรรถนะที่เป็นเลิศในการทํางาน จากการศึกษาพบว่า กลยุทธ์การสอนงานแบบ 360 องศา คือ  
กลยุทธ์หัวหน้าสอนงานลูกน้อง กลยุทธ์ลูกน้องสอนงานหัวหน้าหรือผู้ที่อาวุโสกว่าในองค์การ เพ่ือปรับ
ทัศนคติให้ตรงกันของคนต่างวัย เพ่ือเรียนรู้ให้ก้าวทันเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และ
กลยุทธ์ตนเองสอนตนเองเพ่ือพัฒนาตนเองสู่ความสําเร็จ ซึ่งเป็นอีกแนวทางในการนําองค์การให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ และเกิดความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างย่ังยืนต่อไป 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการดําเนินงานที่ส่งเสริมให้
บุคลากรเพ่ิมความรู้และทักษะ มีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเป็นการเพ่ิม
ศักยภาพของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตอนท่ี 5 การวิจัยแบบผสานวิธี 
 ในช่วงศตวรรษที่ 20 เป็นต้นมามีการโต้เถียงเก่ียวกับวิธีการแสวงหาความรู้ความจริงโดย
การวิจัยที่ปรากฏการณ์ในสังคมมีการแบ่งแนวคิดเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มแนวปฏิฐานนิยม (Positivism) 
และกลุ่มแนวคดิปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenology) (Streubert & Carpenter, 2003,  
pp. 299-309) แต่เน่ืองจากวิธีใดวิธีหน่ึงไม่สามารถค้นหาความรู้ความจริงทั้งหมดได้ ปัจจุบันจึงมี
นักวิจัยนําวิธีการทั้งสองแนวคิดมาศึกษาร่วมกันในการตอบคําถามการวิจัย ซึ่งทั้งสองวิธีมีแนวคิด
ปรัชญาพ้ืนฐานที่ต่างกันไป ขึ้นอยู่กับคําถามวิจัยว่าจะช้ีนําด้วยวิธีใดที่จะสามารถตอบคําถามการวิจัย
น้ันได้ และการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) เป็นรูปแบบการวิจัยหน่ึงที่คําถาม
การวิจัยช้ีนําให้ใช้ได้ทั้งวิธีเชิงคุณภาพ (Qualitative Research Methodology) และวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research Methodology) ในการตอบคําถามการวิจัยจึงจะทําให้ได้คําตอบการวิจัย
ที่สมบูรณแ์ละเช่ือถือได้ 
 ในปัจจุบันการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ได้รับความนิยม
แพร่หลายเพ่ิมขึ้นเป็นลําดับ ซึ่งการใช้วิธีการวิจัยทั้งสองวิธี คือทั้งวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ และวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ เพ่ือตอบคําถามของงานวิจัยเรื่องเดียวกัน จําแนกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ การวิจัยที่ดําเนินการ
ไปพร้อมกัน และการวิจัยที่ทาํวิธีใดวิธีหน่ึงแล้วเสร็จก่อนจงึดําเนินการวิธีที่สอง  
 การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) 
 เป็นวิธีการแสวงหาความรู้จริง ในการค้นหาคําตอบข้อสงสัยต่างๆ ที่มนุษย์มีหรือเป็นการ
แสวงหาคําอธิบายที่มีอยู่ในสงัคมมนุษย์ โลก และจักรวาล แนวทางการแสวงหาความรู้ความจริง มี
ความหลากหลายขึ้นอยู่กับความเช่ือของแต่ละบุคคลในการช้ีนําแนวทาง (Forter, 1997) ดังน้ี 
 1. แนวคิดปรชัญาพื้นฐาน และคณุลักษณะการวิจัยแบบผสานวิธี (Philosophy 
Foundation and Characteristics of Mixed Method Research) การวิจัยแบบผสานวิธีเป็น
ลักษณะวิจัยทีผ่สมผสานวิธีวิจัยเชิงคุณภาพและวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ที่ประกอบด้วยโครงการย่อยต้ังแต่ 
2 โครงการข้ึนไป ซึ่งแต่ละโครงการย่อยจะแสดงถึงวิธีวิจัยที่มาจากแนวคิดที่ต่างกัน ดังน้ี 
  1.1 แนวคิดกลุม่ปฏิฐานนิยม (Positivism) เป็นแนวคิดที่ป็นวิธีการทางวิทยาศาสตร์  
นักปรัชญาในกลุ่มน้ีมองความรู้ความจริงต้องมาจากการประจักษ์ มีหลักฐาน สัมผสัได้ สามารถวัดได้ 
ปรากฏการณ์เดียวกันย่อมมีสาเหตุเดียวกัน และพิสูจน์ได้ด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ มีความเที่ยง 
การได้มาซึ่งความรู้อาศัยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Design) เป็นส่วนใหญ ่เช่น
การวิจัยเชิงระบาดวิทยาสาเหตุของโรค การวิจัยเชิงทดลองในการใช้ยา การวิจัยแบบควบคุมตัวแปร
เพ่ือนําผลสรุปมาใช้ในวงกว้าง และการวิจัยเชิงสํารวจเพ่ือหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เป็นต้น 
แนวคิดกลุ่มน้ี ได้แก่ ปฏิฐานนนิยม (Positivism) ปฏิฐานนิยมใหม ่(Neopositivism) เหตุผลนิยม 
(Logical Positivism) ซึ่งการวิจัยเชิงปริมาณจะมีลักษณะเป็นการศึกษาหาความแตกต่าง 
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ความสัมพันธ์ ความสามารถในการทํานาย การทดสอบโปรแกรมต่างๆ โดยการทดสอบสมมติฐานที่ต้ัง
มาจากกรอบแนวคิดทฤษฎีที่มีอยู่ 
  1.2 แนวคิดกลุม่ปรากฏการณ์นิยม (Phenomenology) ซึ่งเช่ือว่าทฤษฎีที่ตายตัวไม่
สามารถนํามาอธิบายธรรมชาติของความรู้ความเป็นจริงได้ทุกสถานการณ์ และยอมรับว่าทฤษฎีไม่ได้
ตัดสินที่ความถูกผิด และไม่มคีวามแน่นอนตายตัว โดยเฉพาะเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์ วัฒนธรรม 
สังคม ความเช่ือ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ไม่หยุดน่ิง มีความเกี่ยวพันกันอย่างแนบแน่น การวิจัยเชิง
ปริมาณจึงมีข้อจํากัดในการทําความเข้าใจมิติทางวัฒนธรรม และพฤติกรรมมนุษย์ การหาน
knowledge) ซึ่งการได้มาซึ่งความรู้อาศัยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Reseaech Design) 
แนวคิดกลุ่มน้ี ได้แก่ ปฏิสัมพันธ์สัญลักษณ์ (Symbolic Interactionism) ปรากฏการณ์วิทยา 
(Phenomenology) การตีความ (Hermeneutics) ชาติพันธ์ุวิทยา (Ethnography) เป็นต้น ซึ่งการ
วิจัยเชิงคุณภาพมีลักษณะ คอื 1) เป็นการศึกษาถึงมโนทศัน์ที่ไม่สมบูรณ์เน่ืองจากขาดความชัดเจน
ของทฤษฎี หรอืการวิจัยที่ผ่านมา 2) แนวคิดทฤษฎีที่มีอาจไม่สามารถอธิบายปรากฏการณ์ได้ 3) มี
ความจําเป็นที่จะต้องค้นหาและอธิบายปรากฏการณ์ที่มีอยู่เพ่ือพัฒนาทฤษฎี และ 4) ธรรมชาติของ
ปรากฏการณ์อาจไม่เหมาะสมกับวิธีการศึกษาเชิงปริมาณในการตอบคําถามการวิจัย 
 การวิจัยแบบผสานวิธี จะใช้แนวคิดหรือปรัชญาพื้นฐานใดน้ัน ขึ้นอยู่กับคําถามการวิจัยที่
นําสู่การใช้วิธีการใด และวิธีการใดเป็นวิธีที่เด่นหรือนําอีกวิธีหน่ึง เช่น คําถามการวิจัย “คุณภาพชีวิต
ของผู้หญิงที่ถกูทารุณกรรมจากคู่สมรสเป็นอย่างไร” คําถามการวิจัยน้ีปรัชญาพ้ืนฐานเป็นแนวคิดกลุ่ม
ปรากฏการณ์นิยมเป็นแนวคิดนํา จึงใช้วิธีการเชิงคุณภาพในการตอบคําถาม แต่ต้องใช้วิธีการเชิง
ปริมาณร่วมด้วยในการตอบคําถามการวัดคุณภาพชีวิต จึงจะช่วยให้ตอบคําถามการวิจัยได้สมบูรณ์ขึน้ 
 2. ชนิดและความหมายของการวิจัยแบบผสานวิธี (Types and Mean of Mixed 
Method Research) ในการดําเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ และวิธีวิจัยเชิงปริมาณอย่างไรน้ันขึ้นอยู่กับ
คําถามการวิจัยที่ช้ีนําวิธีวิจัยใดนําวิธีวิจัยอีกวิธีหน่ึง  
  2.1 ชนิดของการวิจัยแบบผสานวิธี  
  สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ (Morse and Niehaus, 2009) คือ 
   2.1.1 การวิจัยแบบผสานวิธีชนิดต่อเน่ือง (Sequential Mixed Qualitative and 
Quantitative Research) เป็นลักษณะโครงการย่อยดําเนินการภายหลังจากโครงการหลักเสร็จ เพ่ือ
เพ่ิมการตรวจสอบ โดยโครงการใดโครงการหนึ่งจะสนับสนุนอีกโครงการหน่ึงให้มีความสมบูรณข์ึ้น
จําแนกเป็น 2 ชนิด คือ 
   (1) การวิจัยแบบผสานวิธีชนิดต่อเน่ืองที่การวิจัยเชิงคุณภาพนําการวิจัยเชิงปริมาณ 
[QUAL -> quan] เป็นการดําเนินโครงการวิจัย โดยการศึกษาแรกใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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(Qualitative approach) เมื่อดําเนินการเสร็จถึงจะดําเนินการศึกษาที่ 2 ใช้วิธีการเชิงปริมาณ 
(Quantitative approach) ช่วยส่งเสริมในการตอบคําถามการวิจัย 
   (2) การวิจัยแบบผสานวิธีชนิดต่อเน่ืองที่การวิจัยเชิงปริมาณนําการวิจัยเชิงคุณภาพ 
[QUAN -> qual] เป็นการดําเนินโครงการวิจัย โดยการศึกษาแรกใช้วิธีการเชิงปริมาณ 
(Quantitative Approach) เมื่อดําเนินการเสร็จจึงจะดําเนินการศึกษาที่ 2 ใช้วิธีการเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Approach) ช่วยเสริมในการตอบคําถามการวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   2.1.2 การวิจัยแบบผสานวิธีชนิดดําเนินการไปพร้อมกัน (Simultaneous Mixed 
Qualitative and Quantitative Research) เป็นลักษณะที่โครงการดําเนินไปพร้อมๆ กัน และนําผล
ที่ได้มาพิจารณาดูความเหมือน และความแตกต่างในการตอบคําถามการวิจัย เพ่ือให้งานวิจัยสมบูรณ์
ขึ้น หรือเรียกได้ว่าผลการวิจัยหน่ึงจําเป็นต้องวางแผนใช้อีกวิธีหน่ึงร่วมยืนยันผลด้วย เพ่ือให้ข้อมูล 
การวิจัยสมบูรณ์ สามารถนําไปใช้ภาพกว้างได้ สามารถจําแนกเป็น 2 ชนิด คือ 
   (1) การวิจัยแบบผสานวิธีชนิดดําเนินการไปพร้อมกันที่การวิจัยเชิงคุณภาพเด่นนํา
วิจัยเชิงปริมาณ [QUAL + quan] เป็นงานวิจัยที่มีคําถามการวิจัยหลักเป็นวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Approach) แต่ต้องการความสมบูรณข์องข้อมูลจึงศึกษาด้วยวิธีเชิงปริมาณ 
(Quantitative Approach) ควบคู่ไปด้วย 
   (2) การวิจัยแบบผสานวิธีที่ดําเนินการไปพร้อมกันที่การวิจัยเชิงปริมาณเด่นนําวิจัย
เชิงคุณภาพ [QUAN + qual] เป็นงานวิจัยที่มีคําถามการวิจัยหลักเป็นวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Approach) แต่ต้องการความสมบูรณ์ของข้อมูลจึงศึกษาด้วยวิธีเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Approach) ควบคู่ไปด้วย 
 
 

QUAN qual 

or 

or 

quan 

QUAN QUAL 

QUAL 

ภาพที่ 9 การวิจัยแบบผสานวิธีชนิดต่อเน่ือง (Edmonds & Kennedy, 2013, p. 163) 
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 งานวิจัยแต่ละโครงการมีการให้นํ้าหนักที่ไมเ่ท่ากัน โดยที่โครงการใดโครงการหน่ึงจะ
สนับสนุนอีกโครงการหน่ึง จุดสําคัญอยู่ที่ว่าในแต่ละวิธีต้องสมบูรณ์ในตัวเอง และในทกุวิธีจะต้องมี
เกณฑ์ที่เหมาะสมในการให้ความน่าเช่ือถือ ถ้าเป็นวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพต้องมีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ตามวิธีเชิงคุณภาพ การเก็บข้อมูลโดยการสนทนากลุ่ม การสัมภาษณ์จะกระทําจนได้ข้อมูลอ่ิมตัว และ
วิเคราะห์ข้อมูลจนได้ข้อสรุปออกมาและวิจัยเชิงปริมาณก็เช่นกัน วิธีการน้ีแต่ละวิธีมีความน่าเช่ือถือที่
สามารถอยู่ได้อย่างอิสระ ไม่ได้ทําให้ได้ข้อมูลตามที่คิดไว้เพ่ือให้สอดคลอ้งกับวิธีการวิจัยหลักที่เป็นเชิง
ปริมาณ หรือเชิงคุณภาพที่ศึกษา นอกจากน้ีมาตรฐานแต่ละโครงการสามารถตีพิมพ์ได้อย่างอิสระซึ่ง
เป็นลักษณะเฉพาะที่สําคัญทีท่ําให้นักวิจัยใช้การวิจัยแบบผสานวิธี ในการขยายงานวิจัยในปีต่อ ๆ มา 
(พวงผกา คงวัฒนานนท์, 2556, หน้า 652) 
 การปฏิบัติตามวิธีการของการวิจัยแบผสานวิธีจะเห็นได้ว่าวิธีการวิจัยจําเป็นต้องมีอิสระใน
แต่ละโครงการ เน้ือหาแท้จริงในวิธีการวิจัยแบบผสานไม่ใช่การขัดแย้งกันระหว่างข้อสมมติฐานที่
แตกต่างกันใน 2 แนวคิด และไม่ใช่การขัดแย้งกันของแนวปรัชญาที่ต่างกัน และเป็นไปไม่ได้ที่จะผสม
ข้อมูลที่เป็นอักษร (Textual) กับตัวเลข (Numerical) ในเวลาเดียวกัน แต่เป็นการนําผลที่ได้ในแต่ละ
วิธีมาอธิบายผลลัพธ์ หรือทฤษฎี หรือยืนยันตรวจสอบทฤษฎีที่มีอยู่ การบรรลุผลจะต้องให้
ความสําคัญกับข้อสมมติฐานที่มีอยุ่ในแต่ละวิธีวิจัย ซึ่งคําถามการวิจัยจะนําไปสู่การเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ตามวัตถุประสงค์ของวิธีวิจัยแต่ละวิธี และสนับสนุนผลการวิจัยทั้งหมดที่วางแผนไว้ 
 การกําหนดสัญลักษณ ์(Notations) 
 การกําหนดสัญลักษณ ์หรือการเขียนไดอะแกรมของการวิจัยแบบผสานวิธีจะช่วยใน 
การอธิบายกระบวนการ วิธีการ และผลผลติของวิธีวิจัยแบบผสานวิธี และยังช่วยในการสื่อสาร ทํา
ความเข้าใจกระบวนการที่ซับซ้อนของการศึกษาอีกด้วย ซึ่งสรุปได้ดังตารางที่ 1 (นิทรา กิจธีระวุฒิวงษ,์ 
2555, หน้า 134) 
 
 

ภาพที่ 10 การวิจัยแบบผสานวิธีชนิดดําเนินการไปพร้อมกัน (Edmonds & Kennedy, 2013, p. 157) 

or 
QUAN 

qual 

QUAL 

quan 
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ตารางที่ 1 สรุปสัญลักษณ์ของการวิจัยแบบผสานวิธี 
 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
QUAN วิธีการเชิงปริมาณ เป็นวิธีการหลัก 
QUAL วิธีการเชิงคุณภาพ เป็นวิธีการหลัก 
Quan วิธีการเชิงปริมาณ เป็นวิธีการรอง 
Qual วิธีการเชิงคุณภาพ เป็นวิธีการรอง 

+ การดําเนินการวิจัยเป็นไปพร้อมกัน 
( ) 
 

-><- 
[ ] 
= 

วิธีการเขียนในวงเล็บ ตัวหนังสือที่อยู่ในวงเล็บเป็นอักษรตัวเล็กแสดงถึง
วิธีการรองรับภายในที่เป็นรอง 
การดําเนินการวิจัยจะถูกนํามาใช้ซ้ํา 
วงเล็บ แสดงถึงการศึกษาแบบผสานวิธีน้ันอยู่ในชุดของการศึกษา 
การดําเนินการวิจัยจะเปลี่ยนไปใช้การวิจัยแบบผสานวิธี 

ที่มา: Morse (1991), Plano Clark (2005), Morse and Niehaus (2009 อ้างถึงใน  
       นิทรา กิจธีระวุฒิวงษ์, 2555, หน้า 134) 
 
 การรวมกลุ่มตัวอย่าง (Combining Sample) 
 สิ่งที่มีผลกระทบต่อความน่าเช่ือถือของงานวิจัยสิ่งหน่ึง คือ การเลือกตัวอย่างที่ไม่
เหมาะสมและไม่เพียงพอ บางครั้งเหตุผลจากความสะดวกนักวิจัยหลายคนใช้กลุ่มตัวอย่างเดียวกันทั้ง
ในวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ซึ่งการใช้กลุ่มตัวอย่างเดียวกันไม่เหมาะสม เน่ืองจากว
ตัวอย่างเพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษามีความเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรส่วนการวิจัยเชิงคุรภาพให้
ความสําคัญกับข้อมูลที่มคีวามอ่ิมตัว (Saturated Data) โดยรวบรวมข้อมูลเชิงลึกจากผู้ให้ข้อมลูทีม่ี
ประสบการณ์ในเร่ืองน้ันๆ ทีส่ามารถสะท้อนภาพหรือถ่ายทอดประสบการณ์จริงที่แสดงถึง
ปรากฏการณ์ (Phenomena) ที่ต้องการศึกษาแต่วิจัยเชิงคุณภาพ ไม่มีการคํานวณขนาดตัวอย่าง 
กรณีการศึกษาที่วัตถุประสงค์ของการวิจัยทั้งหมดยังไม่ชัดเจน ไม่มีเหตุผลต้องใช้ตัวอย่างเดียวกัน
สําหรับทั้ง 2 กลุ่ม เช่น การวิจัยแบบผสานวิธีที่ดําเนินการไปพร้อมกัน โดยการวิจัยเชิงคุณภาพเด่นนํา
การวิจัยเชิงปริมาณ วิธีการวิจัยเชิงปริมาณจะใช้กลุ่มตัวอย่างของวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพจะน้อยเกินไป
ที่จะเป็นตัวแทน ทําให้มีปัญหาต่อความตรงของข้อมูล ฉะน้ัน การเลือกกลุ่มตัวอย่างวิธีเชิงคุณภาพ
ร่วมกับวิธีเชิงปริมาณ หรือวิธีการเชิงคุณภาพตามหลังวิธีเชิงปริมาณ หรือในทางกลับกันก็ตาม 
จําเป็นต้องอิสระต่อกันในทุกการศึกษา สรปุข้อสังเกตได้ดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 สรุปข้อจํากัด ข้อพึงระวัง ในการใช้การวิจัยแบบผสานวิธีในแต่ละชนิดของการศึกษา 
 

วิธีวิจัย เป้าหมาย ข้อจํากัดกลุ่มตัวอย่าง ข้อพึงระวัง 
QUAL + quan เพ่ิมการอธิบายกลุ่ม

ตัวอย่างที่ชัดเจนขึ้น 
กลุ่มตัวอย่างเป็นการ
วิจัยเชิงคุณภาพ 

การนําข้อมูลมา
เปรียบเทียบกัน 

QUAN + qual เพ่ืออธิบายปรากฎการณ์ที่
ไม่สามารถอธิบายได้ด้วย
วิธีเชิงปริมาณอย่างเดียว 

กลุ่มตัวอย่างเป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ 

การเลือกกลุ่มตัวอย่างเชิง
ทฤษฎีจากวิธีสุ่มตัวอย่าง 

QUAL -> quan เป็นการทําวิจัยที่ต่อเน่ือง
เพ่ือหาคําตอบการวิจัยที่
อธิบายในภาพกว้างได้ 

กลุ่มตัวอย่างเป็นการ
วิจัยเชิงคุณภาพ 

การใช้กลุ่มตัวอย่างเดียว 

QUAN -> qual เพ่ือตรวจสอบผลการวิจัย
ที่ไม่คาดคิดมาก่อน 

กลุ่มตัวอย่างเป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ 

การเลือกกลุ่มตัวอย่างเชิง
ทฤษฎีจากวิธีสุ่มตัวอย่าง 

ที่มา: Morse (1991) 
 
  2.2 ความหมายของการวิจัยแบบผสานวิธี (Mean of Mixed Method Research) 
  นักวิจัยได้ให้คําจํากัดความของการวิจัยแบบผสานวิธีไว้โดยมีจุดมุ่งเน้นที่แตกต่างกันไป 
ดังน้ี 
 ภัทราวดี มากมี (2559, หน้า 21) ให้ความหมายของการวิจัยแบบผสานวิธีว่า การวิจัยแบบ
ผสานวิธี เทคนิควิธีวิจัยแบบน้ีเป้นการนําดทคนิควิธีการวิจัยเชิงปริมาณ และเทคนิควิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพมาผสานกันในการทาํวิจัยเรื่องเดียวกัน เพ่ือที่จะตอบคําถามการวิจัยได้สมบูรณ์ขึ้นกว่าในอดีต 
มีพ้ืนฐานแนวคิดจากการหลอมรวมปรัชญาของกลุ่มปฏิฐานนิยม และกลุม่ปรากฏการณ์นิยมเข้า
ด้วยกัน อาจเรียกว่าเป็นกลุ่มแนวคิดของกลุ่มปฏิบัตินิยม (Pragmatist) ซึ่งมีความเช่ือว่าการยอมรับ
ธรรมชาติของความจริงน้ันมีทั้งสองแบบตามแนวคิดของปรัชญาทั้งสองกลุ่ม 
 Creswell and Plano (2007, pp. 1543-1566) อธิบายว่า การวิจัยแบบผสานวิธี เป็น
การออกแบบการวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับวิธีวิทยา (Methodology) และวิธีการ (Methods) ในด้าน
วิธีวิทยา การวิจัยแบบผสานวิธีได้รวมข้อสันนิษฐานทางการวิจัย (Research Assumptions)  
ที่แตกต่างกันเข้าไว้ด้วยกัน เพ่ือเป็นแนวทางในการผสมผสานทั้งวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพใน
หลายขั้นตอนของการวิจัย ในด้านวิธีการ การวิจัยแบบผสานวิธีเน้นการรวบรวม วิเคราะห์และ 
การผสมผสานกันของข้อมูลเชิงคุณภาพในการวิจัยเดียวกัน เพ่ือที่จะสามารถตอบปัญหาการวิจัยได้
ดีกว่าการใช้เพียงวิธีการเดียว 
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 Johnson and Onwuegbuzie (2006, pp. 14-26) ได้ให้คําจํากัดความของการวิจัยแบบ
ผสานวิธีว่า เป็นการวิจัยแบบหน่ึงที่ผู้วิจัยผสม (Mix) หรือรวม (Combine) หลายเทคนิค 
(Techniques) วิธีการ (Method) วิธีเข้าถึง (Approachese) ความคิดรวบยอด (Concepts) หรือ
ภาษา (Languages) ของการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเข้าไว้ในงานวิจัยเดียวกัน ด้วยการเสนอ
ทางเลือกในเชิงเหตุผลและเชิงปฏิบัติ โดยใช้หลักตรรกะในการแสวงหาความจริง และความรู้ของ 
การวิจัยทั้งหลักอุปมาน (การค้นหารูปแบบป หลักอนุมาน (การทดสอบทฤษฎีและสมมติฐาน) และ
การหาชุดของคําอธิบายที่ดีที่สุดในการทําความเข้าใจต่อปัญหาการวิจัย 
 Teddlie and Tashakkori (2003, pp. 3-50) ได้อธิบายไว้ว่า การวิจัยแบบผสานวิธี 
หมายถึง การวิจัยที่ใช้เทคนิค (Techniques) ในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลทัง้เชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ หรือใช้ประเภท (Types) ของการวิจัยที่ต่างกัน เช่น ใช้การวิจัยเชิงทดลองใน
ภาคสนามร่วมกับการวิจัยทางชาติพันธ์ุวรรณา เป็นต้น หรือเป็นการผสมผสานกันของวิธีเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพในหลายๆ หรือทั้งหมดขององค์ประกอบ หรือขั้นตอนการวิจัย ซึ่งได้แก่ วิธีวิทยา 
คําถามการวิจัย ประเภทการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และการสรุปอ้างอิง 
 สรุปได้ว่า การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) หมายถึง รูปแบบการวิจัย
ที่ใช้วิธีการเชิงปริมาณ และวิธการเชิงคุณภาพในงานวิจัย หรือชุดโครงการวิจัยเดียวกัน โดยมีการ
ดําเนินการวิจัยใน 2 แนวทาง คือ 1) ผสานการใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพและข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้เทคนิค
การเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 2) ผสานวิธีการเชิงคุณภาพและเชิง
คุณภาพและเชิงปริมาณหลาย ๆ หรือทั้งหมดขององค์ประกอบ หรือขั้นตอนการวิจัย ได้แก่ วิธีวิทยา 
คําถามการวิจัย ประเภทการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และการสรุปอ้างอิง ทั้ง
สองแนวทางดังกล่าวต่างก็มีจุดประสงค์เพ่ือให้สามารถตอบโจทย์ของการวิจัยได้ดีที่สุด 
 3. การออกแบบการวิจัยแบบผสานวิธ ี
 ในการออกแบบการวิจัยแบบผสานวิธี ผู้วิจยัจําเป็นต้องออกแบบองค์ประกอบหรือขั้นตอน
ต่างๆ ในการวิจัยให้สอดคล้องตามวิธีวิทยาการวิจัยที่ใช้เป็นฐานคิด ซึ่งการวิจัยแบบผสานวิธีน้ันมีฐาน
คิดมาจากการผสานวิธีวิทยาการวิจัยของการวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงปริมาณ ดังแสดงใน
ตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 ลักษณะสําคัญขององค์ประกอบของวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
             และการวิจัยแบบผสานวิธี 
 
องค์ประกอบ การวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยแบบผสานวิธี 
1. วัตถุประสงค์ 
(Purpose) 

- มีการวัดตัวแปรอย่าง
แม่นยํา 
- ต้องการเปรียบเทียบ
ความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปร  
- ต้องการอ้างอิงผล
การศึกษาจากตัวอย่าง
สู่ประชากร 

- ต้องการศึกษา
ความหมายหรือ
กระบวนการที่เกิดขึ้น
ของปรากฏการณ์
ภายใต้บริบทหน่ึง ๆ 
- ต้องการทําความ
เข้าใจปรากฏการณ์
ของกรณีศึกษา  
- ต้องการข้อสรุปเชิง
อุปนัยข้อค้นพบเป็น
ทฤษฎีจากพ้ืนที่ที่
ศึกษา 

ผสานการวัดตัวแปร
การหาความสัมพันธ์
ของตัวแปรการสรุป
อ้างอิงจากตัวอย่างสู่
ประชากร ทําความ
เข้าใจกับปรากฏการณ์
ของกรณีศึกษาภายใต้
บริบทหน่ึง ๆ 

2. กรอบแนวคดิการ
วิจัย (Conceptual 
Framework) 

อาศัยทฤษฎีความ
แตกต่าง 

อาศัยทฤษฎีเชิง
กระบวนการ 

- ใช้ทั้งทฤษฎีจากความ
แตกต่างและทฤษฎีเชิง
กระบวนการ 
- พฤติกรรมบางอย่าง
ของมนุษย์สามารถ
คาดการณ์หรือ
พยากรณ์ได้ 

3. คําถามการวิจัย 
(Research 
Question) 

คําถามเกี่ยวกับระดับ
ความสัมพันธ์ของตัว
แปร ความเป็นสาเหตุ
และผลระหว่างตัวแปร 

คําถามที่เก่ียวกับ
สาเหตุการเกิดขึ้นของ
ปรากฏการณ์ว่ามี
ลักษณะหรือ
ความหมายเช่นใด
ภายใต้บริบทน้ัน ๆ 

ต้ังคําถามทั้งเชิงระดับ
ความสัมพันธ์และ
ความเป็นสาเหตุและ
ผลระหว่างตัวแปร 
ลักษณะการเกิดขึ้นของ
ตัวแปรหรือ 

4.วิธีการดําเนินงาน 
4.1 การสุ่ม,เลือก 
แหล่งข้อมูล 
(Sampling) 

 
เป็นไปตามหลักความ
น่าจะเป็นของการสุ่ม
ตัวอย่าง 

สุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง 

ใช้ทั้งสุ่มแบบความ
น่าจะเป็นและ
เฉพาะเจาะจง 

 
 

ปรากฏการณ ์
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบ การวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยแบบผสานวิธี 
4.2 การเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
(Data Collection) 

การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้ตัวนักวิจัยเป็น
เครื่องมือเก็บข้อมูล
ภายใต้ปรากฏการณ์
หน่ึง ๆ โดยอาศัยการ
สังเกตและการ
สัมภาษณ์เป็นหลัก 

ใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์
ต่าง ๆ และตัวนักวิจัย
เองเป็นผู้เก็บรวบรวม
ข้อมูล 

4.3 การวิเคราะห์
ข้อมูล 
(Data Analysis) 

สร้างและตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือ
ก่อนที่จะใช้เครื่องมือ
เก็บข้อมูลและเก็บ
ข้อมูลโดยวัดค่าข้อมูล
เป็นจํานวนตัวเลข
ต่างๆ 

ใช้วิธีการสรุปพรรณา
เล่าเรื่อง การใช้ภาพ
คําพูด ประกอบการ
วิเคราะห์ตีความ 
ปรากฏการณ์หน่ึง ๆ 
ภายใต้บริบทหน่ึง ๆ  

ใช้ทั้งวิธีการทางสถิติ
และการสรุปพรรณา
การเล่าเรื่อง 

5.ความตรง 
5.1 ความตรงภายใน 
(Internal Validity) 

 
ความตรงการลงสรุป
เชิงสถิติ ความตรงเชิง
โครงสร้างในการวัดตัว
แปร ความตรงเชิง
สาเหตุและผล (การ
ควบคุมตัวแปรแทรก
ซ้อน) 

 
ใช้วิธีการทางสถิติทั้งที่
เป็นสถิติพรรณนาและ
สถิติอ้างอิง เพ่ือ
วิเคราะห์ ทดสอบ
สมมติฐาน หรอื
ทดสอบความสัมพันธ์
ตัวแปร 

 
ใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์
ต่างๆ และตัวนักวิจัย
เองเป็นผู้เก็บรวบรวม
ข้อมูล 

5.2 การสรุปอ้างอิง
เป็นนัยทั่วไป 
(Generalizability) 

ความตรงภายนอก การถ่ายโยงการสรุป
เชิงทฤษฎีจากพ้ืนที่ 

มีทั้งความตรงภายนอก
และการถ่ายโยงข้อ
ค้นพบในเชิงทฤษฎี 

ที่มา: Creswell (2009 อ้างถึงใน ภัทราวดี มากม,ี 2559, หน้า 23-24) 
 
 4. ข้อดีและขอ้จํากัดของการวิจัยแบบผสานวิธ ี
  4.1 ข้อดีของการวิจัยแบบผสานวิธี มีดังน้ี 
    4.1.1 ผลการวิจัยที่ได้จากการผสานวิธีเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณสามารถตอบ
คําถามการวิจัยได้ละเอียดชัดเจนมากขึ้นใน 2 ลักษณะ คือ 
     4.1.1.1 เพ่ิมความเช่ือมั่นในผลการวิจัย ในลักษณะของการยืนยันความถูกต้อง 
หรือตรวจสอบผลการวิจัยที่ได้จากแต่ละวิธี 

จากพื้นที ่
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     4.1.1.2 เสริมให้สมบูรณ์หรือเติมให้เต็ม โดยนําเอาผลจากการศึกษาในขั้นตอน
หน่ึงไปใช้ให้เป็นประโยชน์กับอีกขั้นตอนหน่ึง ตัวอย่างเช่น การวิจัยเชิงปริมาณที่เป็นการวิจัย 
เชิงทดลองเพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรจัดกระทําว่ามีผลทําให้ตัวแปรเกณฑ์มีค่าเฉล่ียต่างกันอย่างไร
เมื่อได้ผลการทดลองว่าวิธีหน่ึงดีที่สุด นักวิจัยไม่อาจตอบคําถามได้ชัดเจนว่าอะไรเป็นปัจจัยทําให้วิธี
น้ันเป็นวิธีที่ให้ผลดีที่สุดหรือดีกว่าวิธีอ่ืน แต่เมื่อนักวิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพเข้าช่วย
หาข้อมูลเพ่ิมเติม ทําให้ได้คําตอบที่ชัดเจน เป็นต้น 
    4.1.2 ธรรมชาติของข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณน้ันพ่ึงพาวิธีการซึ่งกันและกัน 
Trochim (2002) อธิบายว่า นักวิจัยสามารถนําข้อมูลเชิงคุณภาพมากําหนดค่าเป็นตัวเลข และ
ปรับเปลี่ยน (Transform) ให้เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ วิธีการที่ง่ายที่สุด เช่น การนําข้อมูลจาก
ภาคสนามมากําหนดรหัสตามประเด็นการวิจัย แล้วนํามาลงรหัสให้เป็นตัวแปรทวินาม 
(Dichotomous Variable) หรือ ตัวแปรพหุนาม (Polytomous Variable) แล้วใช้สถิติวิเคราะห์ได้ 
Bogdan and Bliklen (1992) ยกตัวอย่างงานวิจัยที่มีการปรับเปลี่ยนข้อมูลภาคสนามเป็นตัวแปร 
ดัมมี่ และนําตัวแปรมาวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพ่ือสังเคราะห์ข้อมูลได้เหมือน 
การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดยใช้เวลาและแรงงานน้อยกว่า และเมื่อมองในมุมมอง
กลับกัน Trochim (2002) อธิบายว่า ในกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณน้ัน ผู้ตอบ
แบบสอบถามหรือกลุ่มตัวอย่างต้องใช้การตัดสินใจที่เป็นการตัดสินใจเชิงคุณภาพ เช่น ในการตอบ
แบบสอบถามมาตรประเมินค่า ผู้ตอบต้องตัดสินใจว่าจะเลือกตอบข้อความใดระหว่าง เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด เพราะการตัดสินใจน้ันมาจากพ้ืนฐานข้อมูลรายละเอียดเชิงคุณภาพที่
แตกต่างกันมาก ด้วยเหตุน้ี Trochim (2002) จึงกล่าวว่า ข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณต่างก็มี
ข้อจํากัด สามารถให้สารสนเทศเพียงคร่ึงเดียว ถ้าได้พิจารณาร่วมกันจะทําให้ได้ภาพที่สมบูรณ์ย่ิงขึ้น 
    4.1.3 ความต้องการและความจําเป็นในการตอบคําถามการวิจัยที่ต้องอาศัยปรัชญา
การวิจัยแบบผสม เป็นการริเริ่มในการค้นหาประเด็นที่ผิดธรรมดา ประเด็นที่ขัดแย้ง หรือทรรศนะ 
ใหม่ ๆ โดยนักวิจัยจําเป็นต้องต้ังคําถามการวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย และใช้เทคนิควิธีการอย่าง
หลากหลาย ทัง้แนวทางเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ จึงจําเป้นต้องศึกษาในแนวทางผสมผสาน 
เพ่ือก่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจในประเด็นที่ศึกษาอย่างกว้างขวางและลุ่มลึก 
   4.2 ข้อจํากัดของการวิจัยแบบผสานวิธี 
   การวิจัยแบบผสานวิธีน้ันมีข้อจํากัดบางประการ ดังน้ี 
    4.2.1 นักวิจัยจําเป็นต้องมีความรู้ และมีประสบการณ์ในการทําการวิจัยทั้งเชิง
คุณภาพ และเชิงปริมาณที่ถูกต้องตามหลักวิธี จึงจะได้งานวิจัยที่มีมาตรฐาน 
    4.2.2 การวิจัยแบบผสานวิธีจําเป็นต้องใช้เวลา งบประมาณ ทรัพยากรในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล มากกว่าการวิจัยเชิงคุณภาพหรือวิจัยเชิงปริมาณอย่างใดอย่าง
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หน่ึง ดังน้ันงานวิจัยที่ถูกจํากัดด้วยเง่ือนไขดังกล่าวจึงไม่สามารถใช้กลยุทธ์การผสานวิธีได้ ยกเว้น เป็น
การใช้ข้อมูลเสริมบางส่วน 
   4.2.3 ยังไม่มีรปูแบบของการเขียนรายงานท่ีชัดเจนว่าควรจะเขียนอย่างไร 
   4.2.4 ผลการศกึษาหรือข้อค้นพบที่ขัดแย้งกัน ทําให้ยากแก่การนําไปใช้และสร้างความ
เข้าใจต่อผู้อ่าน 
  สรุปได้ว่า การใช้การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ในงานวิจัยน้ันขึ้นอยู่
กับคําถามการวิจัยที่จะช้ีนําให้ใช้วิธีวิจัยอย่างใดอย่างหน่ึง หรือใช้ทั้งสองวิธีในการตอบคําถามการวิจัย 
กรณีที่ใช้ทั้งวิธีวิจัยเชิงคุณภาพและวิธีวิจัยเชิงปริมาณ จึงจะทําให้ได้คําตอบการวิจัยที่สมบูรณ์ และ
เช่ือถือได้ สิ่งที่แสดงถึงการวิจัยแบบผสานวิธีที่ดี คือ ต้องช้ีนํามาจากคําถามการวิจัย และใช้ระเบียบ
วิธีวิจัยของแต่ละวิธีในการศึกษา มีการแสดงถึงวิธีการตรวจสอบความน่าเช่ือถือในแต่ละวิธี ควรแยก
การอธิบายผลท่ีได้จากการศึกษา และทั้งสองวิธีที่ศึกษาสามารถแยกในการเผยแพร่ผลงานวิจัยได้ 
  5. แบบแผนการวิจัยแบบผสานวิธ ี
  แบบแผนการวิจัยแบบผสานวิธี แบ่งการออกแบบออกเป็น 2 แบบหลัก ๆ (ภัทราวดี มากมี
, 2559, หน้า 26-29) ดังน้ี 
   5.1 แนวทางแบบลู่เข้า–คู่ขนาน (Convergent–Parallel Approach)  
   Edmonds and Kennedy (2013, pp. 145-156) ได้จําแนกแบบแผนการวิจัยตาม
แนวทางแบบลู่เข้า – คู่ขนาน แบ่งการออกแบบเป็น 4 แบบ คือ 
    5.1.1 การออกแบบคู่ขนาน (Parallel–Database Design) ลักษณะสําคัญของการ
ออกแบบคู่ขนาน คือ  
     5.1.1.1 ศึกษาปัญหาและหรือปรากฏการณ์เดียวกัน แต่แยกวิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการท่ีต่างกัน 
     5.1.1.2 นําผลที่ได้จากการศึกษาทั้งสองวิธีการ มาเปรียบเทียบและเปรยีบต่าง 
     5.1.1.3 ตีความปรากฏการณ์ที่ศึกษานั้นรว่มกัน ทั้งวิธีเชิงปริมาณและวิธี 
เชิงคุณภาพ 
     5.1.1.4 ใช้สําหรับงานวิจัยที่ต้องการตรวจสอบยืนยันความตรง หรือเพ่ิมเติม
เสริมแต่งผลการวิจัยที่ศึกษาปรากฏหารณ์ใดปรากฏการณ์หน่ึง 
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ภาพที่ 11 การออกแบบคู่ขนาน (Parallel–Database Design) 
 
    5.1.2 การออกแบบแปลงการข้อมูล (Data–Transformation Design) ลกัษณะ
สําคัญของการออกแบบการแปลงข้อมูล คือ 
     5.1.2.1 ทําการศึกษาปัญหาและหรือปรากฏการณ์เดียวกัน แต่แยกกันเก็บ
รวบรวมข้อมูลและวิเคาระห์ข้อมูล 
     5.1.2.2 หลังจากวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณในขั้นแรกเสร็จ ก็จะดําเนินการแปลง
ข้อมูลดังกล่าวให้เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ 
     5.1.2.3 ดําเนินการเปรียบเทียบและตีความข้อมูลทีแ่ปลงแล้วร่วมกับข้อมลูที่ได้
จากการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ด้วยวิธีการเชิงปริมาณ 
     5.1.2.4 ตีความผลการวิจัยด้วยวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 12 การออกแบบการแปลงข้อมูล (Data–Transformation Design) 
 
   5.1.3 การออกแบบการตรวจสอบความตรงของข้อมูล (Data–Validation Design) 
ลักษณะสําคญัของการออกแบบการตรวจสอบความตรงของข้อมูล คือ 
    5.1.3.1 ใช้เมื่อต้องการความถูกต้อง และขยายผลการวิจัย 

QUAN การเก็บรวบรวมข้อมูล
และการวิเคราะห์ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล
และการวิเคราะห์ 

ผลลัพธ์ 

ผลลัพธ์ 

การเปรียบเทียบและ
ดูความแตกต่าง 

QUAL 

แปลความหมาย 
QUAN + QUAL 

QUAN การเก็บรวบรวมข้อมูล
และการวิเคราะห์ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล
และการวิเคราะห์ 

การแปลงข้อมูล
เป็นเชิงปริมาณ 

ความสําคัญของ
ข้อมูลเชิงปริมาณ 

QUAL 

แปลความหมาย 
QUAN + QUAL 
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     5.1.3.2 ทําการวิจัยโดยให้วิธีการเชิงปริมาณเป็นตัวนํา และวิธีการเชิงคุณภาพ
เป็นตัวตาม กล่างคือ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจะใช้แบบสอบถามฉบับเดียวกันแต่เพ่ิมข้อคําถามที่
เป็นข้อคําถามปลายเปิด เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในเชิงคุณภาพ 
     5.1.3.3 ดําเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลที่มาจากวิธีการเชิงปรมิาณ และวิธีการเชิงคณุภาพ 
     5.1.3.4 นําผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณมาตรวจสอบความตรงกับผลเชิงคุณภาพ 
     5.1.3.5 ตีความผลการวิจัยด้วยวิธีการเชิงปริมาณ และวิธีการเชิงคุณภาพร่วมกัน 
 
 
 
 
 
 
 
  
ภาพที่ 13 การออกแบบการตรวจสอบความตรงของข้อมูล (Data–Validation Design) 
 
    5.1.4 การออกแบบพหุระดับ (Multilevel Design) ลักษณะสําคญัของการออกแบบ 
พหุระดับ คือ 
     5.1.4.1 ใช้วิธีการต่างกันศึกษาปรากฏการณ์ หรือข้อมูลเดียวกันไปพร้อม ๆ กัน 
     5.1.4.2 ผู้ให้ขอ้มูลจะเป็นบุคคลที่อยู่ หรือเก่ียวข้องในหน่วยงาน หรือองค์การ
ลดหลั่นไปตามระดับต่าง ๆ ของการปฏิบัติงาน 
     5.1.4.3 นําผลที่ได้รับในแต่ละระดับรวมเข้าด้วยกันแล้วตีความ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

QUAN การเก็บรวบรวมข้อมูล
และการวิเคราะห์ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล
และการวิเคราะห์ 

ผลลัพธ์ 

ผลลัพธ์ 

ความตรงของผลลัพธ์
เชิงปริมาณกับ

ผลลัพธ์เชิงคุณภาพ qual 

แปลความหมาย 
QUAN + qual 

ระดับท่ี 1 
QUAN หรือ QUAL 

เก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และผลลัพธ์ 

ระดับท่ี 2 
QUAN หรือ QUAL 

เก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และผลลัพธ์ 

ระดับท่ี 3 
QUAN หรือ QUAL 

เก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และผลลัพธ์ 

การตีความ  
ผลลัพธ์ท่ีได้ 

ภาพที่ 14 การออกแบบพหุระดับ (Multilevel Design) 
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   5.2 แนวทางแบบสํารวจบุกเบิก–เป็นลําดับ (Exploratory–Sequential Approach) 
   Edmonds and Kennedy (2013, pp. 167-172) ได้จําแนกแบบแผนการวิจัยตาม
แนวทางสํารวจบุกเบิกแบ่งลําดับการออกแบบเป็น 3 แบบ คือ 
    5.2.1 การออกแบบพัฒนาเคร่ืองมือ (Instrument–Devlopment Design) 
ลักษณะสําคญัของการออกแบบพัฒนาเคร่ืองมือ คือ  
     5.2.1.1 เป็นแบบแผนการวิจัยที่เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีการใช้การวิจัยเชิง
คุณภาพเป็นขั้นตอนย่อย 
     5.2.1.2 ข้อมูลเชิงคุณภาพที่รวบรวมได้จากขั้นตอนเร่ิมต้นจะถกูนํามาพัฒนาเป็น
เครื่องมือวิจยั และทําการทดสอบเคร่ืองมือน้ันกับประชากรที่เฉพาะเจาะจง 
     5.2.1.3 เครื่องมือที่พัฒนาได้จะนํามาดําเนินการตามแบบแผนการวิจัยเชิง
ปริมาณ 
     5.2.1.4 การตีความจะใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเป็นตัวหลัก และวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพเป็นตัวรอง 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
    5.2.2 การออกแบบการพัฒนาทฤษฎี (Theory-Development Design) ลักษณะ
สําคัญของการออกแบบการพัฒนาทฤษฎี คือ 
     5.2.2.1 วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นวิธีการหลัก โดยมีวิธีการวิจัยเชิงปริมาณเป็น
วิธีการรอง 
     5.2.2.2 นักวิจัยจะใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาปรากฏการณ์ที่ตนสนใจ 
     5.2.2.3 ผลจากการศึกษาด้วยวิธีการเชิงคุณภาพจะทําให้ได้ทฤษฎีฐานราก 
     5.2.2.4 นักวิจัยก็จะอาศัยความรู้จากทฤษฎีน้ีไปกําหนดเป็นปัญหาหรือ
สมมติฐานการวิจัย เพ่ือทําการศึกษาทดสอบด้วยวิธีการเชิงปริมาณ 

ภาพที่ 15 การออกแบบพัฒนาเคร่ืองมือ (Instrument–Development Design) 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
การเก็บรวบรวม
ข้อมูล การวิเคราะห์
และผลลัพธ์ 

การพัฒนา
เคร่ืองมือ 

การเก็บรวบรวม
ข้อมูลเชิงปริมาณ 

การแปล
ความหมาย 
Qual -> QUAN 

ข้อมูลเชิงปริมาณ 
การวิเคราะห์ 
และผลลัพธ์ 



77 
 

     5.2.2.5 ตีความผลการวิจัยเชิงคุณภาพในระยะที่หน่ึง โดยอาศัยผลการวิจัยเชิง
ปริมาณในระยะที่สองมาร่วมอธิบายตีความเพ่ิมเติม 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 16 การออกแบบการพัฒนาทฤษฎี (Theory-Development Design) 
 
    5.2.3 การออกแบบการพัฒนาวิธีการ (Treatment-Development Design) 
ลักษณะสําคญัของการออกแบบการพัฒนาวิธีการ คือ  
     5.2.3.1 เป็นแบบแผนการวิจัยที่ให้นํ้าหนักกับวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพเท่า ๆ กัน 
     5.2.3.2 จะใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือศึกษาปรากฏการณ์ที่ตนสนใจ และผล
จากการศึกษาด้วยวิธีการเชิงคุณภาพจะทําให้ได้วิธีการ (Treatment) หรอืแนวทาง และจะทําการ
ทดสอบวิธีการ/ แนวทางที่ได้กับกลุ่มประชากรที่เฉพาะเจาะจง 
     5.2.3.3 นําวิธีการ/ แนวทางที่ได้ ไปสร้างข้อคําถาม หรือมาตรวัดต่าง ๆ ที่จะทํา
การสํารวจเก็บข้อมูลในเชิงปริมาณขั้นตอนต่อไป ซึ่งจะทําให้การเก็บข้อมูลมีความตรงมากย่ิงขึ้น 
     5.2.3.4 ตีความผลงานวิจัยโดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ และตามด้วยวิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณ โดยให้ความสําคัญกับวิธีการวิจัยทั้ง 2 แบบเท่า ๆ กัน 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 4 สังเคราะห์งานวิจัย 
 
 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
การเก็บรวบรวม
ข้อมูล การวิเคราะห์
และผลลัพธ์ 

การพัฒนา
ทฤษฎี 

การเก็บรวบรวม
ข้อมูลเชิงปริมาณ 

การแปล
ความหมาย 
QUAL -> quan 

ข้อมูลเชิงปริมาณ 
การวิเคราะห์ 
และผลลัพธ์ 

ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
การเก็บรวบรวม
ข้อมูล การวิเคราะห์
และผลลัพธ์ 

การพัฒนา
ทฤษฎี 
(Treatment) 

การเก็บรวบรวม
ข้อมูลเชิงปริมาณ 

การแปล
ความหมาย 
QUAL -> QUAN 

ข้อมูลเชิงปริมาณ 
การวิเคราะห์ 
และผลลัพธ์ 

ภาพที่ 17 การออกแบบการพัฒนาวิธีการ (Treatment-Development Design) 
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  สรุปได้ว่า แบบแผนการวิจัยแบบผสานวิธีแบ่งออกเป็น 2 แบบหลัก ๆ คอื 1) แนวทางแบบ
ลู่เข้า-คู่ขนาน (Convergent-Parallel Approach) แบ่งการออกแบบเป็น 4 แบบ คือ การออกแบบ
คู่ขนาน การออกแบบการแปลงข้อมูล การออกแบบการตรวจสอบความตรงของข้อมูล และการ
ออกแบบพหุระดับ 2) แนวทางแบบสํารวจบุกเบิก-เป็นลําดับ (Exploratory-Sequential Approach) 
แบ่งการออกแบบเป็น 3 แบบ คือ การออกแบบการพัฒนาเคร่ืองมือ การออกแบบการพัฒนาทฤษฎี 
และการออกแบบการพัฒนาวิธีการ ซึ่งผู้วิจัยควรเลือกแบบแผนการวิจัยแบบผสานวิธีให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ หรือปรากฏการณ์เพ่ือให้ได้คําตอบการวิจัยที่ถูกต้อง และสมบูรณ์ที่สุด 
  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องต่าง ๆ ทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ ผู้วิจัยได้สรปุตารางสังเคราะห์ตัวแปรในการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่สนับสนุนอิทธิพลระหว่างตัวแปร 
 
ตัวแปร แนวคิด/ทฤษฎี งานวิจัย/เอกสารที่เก่ียวข้อง 
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า Covey (1989, 2004) 

Crant (2000) 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2552) 
นภดล เวชสวัสด์ิ (แปล) (2555) 
จุฑาทิพย์ เจรญิรื่น และคณะ (2556) 
สุวภา บุญอุไร และคณะ (2560) 

บุคลิกภาพเชิงรุก Covey (2004) 
 

ก่ิงแก้ว ทรัพย์พระวงศ์ (2550) 
ศรีเรือน แก้วกังวาล (2551) 
Cattell (1974) 
Eysenck (1987) 
Bell and Staw (1989) 
Bateman and Crant (1993) 
Crant (1995) 
Parker (1998) 
Bateman and Crant (1999) 
Bechemr and Muarer (1999) 
Seibert et al. (1999) 
Seibert et al. (2001) 
Baba et al. (2009) 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 
ตัวแปร แนวคิด/ทฤษฎี งานวิจัย/เอกสารที่เก่ียวข้อง 
  Liguori et. al. (2013) 

Parker and Collins (2010) 
ความริเริ่มส่วนบุคคล Frese and Zapf (1994) Bledow and Frese (2009) 

Konig et al. (2007) 
Frese and Fay (2001) 
Warr and Fay (2001) 
Fay and Freae (2000) 
Frese et al. (1997) 
Mischel and Sholda (1995) 
Spencer (1993) 
McClelland (1987) 

ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน Bundura (1986, 1997) อัจฉโรบล และคณะ (2557) 
Xanthopoulou et al. (2008) 
Schaufeli and Salanova (2007) 
Xanthopoulou et al. (2007) 
Bundura (2006) 
Pajares and Miller (1994) 

ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง  ปรางค์ทิพย์ และคณะ (2557) 
โสภาพร เสนีย์โสตร (2551) 
ธาวิณี โสธายะเพ็ชร (2549) 
Morrison and Phelps (1999) 
Organ (1997) 

การพัฒนาแนวทางการส่งเสริม
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 

 มัชฌิมา อุดมศลิป์ (2556) 
ลาวัลย์ รักสัตย์ (2550) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม ่  คติยา อายุยืน (2559) 
ปริญญา หรุ่นโพธ์ิ และคณะ (2559) 
วิชิต แสงสว่าง และคณะ (2559) 
ณัฐรดา เจรญิสขุ และคณะ (2558) 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 
ตัวแปร แนวคิด/ทฤษฎี งานวิจัย/เอกสารที่เก่ียวข้อง 
  Blair (2012) 

Dale and Hes (1995) 
McClelland (1973) 

การวิจัยแบบผสานวิธี Edmonds and Kennedy 
(2013) 

ภัทราวดี มากมี (2559) 
พวงผกา คงวัฒนานนท์ (2556) 
นิทรา กิจธีระวุฒิวงษ์ (2555) 
Morse (1991) 

  
 

Morse and Niehaus (2009) 
Creswell and Plano (2007) 
Johnson and Onwuegbuzie 
(2006) 
Plano Clack (2005) 
Teddlie and Tashakkori (2003) 
Trochim (2002) 
Forter (1997) 
Bogdan and Bliklen (1992) 

 



 
 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคดิก้าวหน้าของพนักงานโรงงาน
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรม
คิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจงัหวัดชลบุรี ซึ่งการวิจัยน้ีเป็นการศึกษาการ
วิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) ในแบบคูข่นาน (Parallel-Database Design)
ประกอบด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการตอบ
แบบสอบถาม วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Confirmatory Factor Analysis: 
Second-order) ของตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุ
ภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก วิเคราะห์ข้อมูลจากเนื้อหาที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัย
ดําเนินการตามลําดับขั้นตอนการวิจัย ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังแสดงในภาพที่ 18 
 ตอนที่ 1 การพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
 ตอนที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ตอนที่ 3 แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
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เร่ิมต้น 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

กําหนดวัตถุประสงค์การวิจัย 

กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามทฤษฎีของ 
1. Covey (2004) Theory of Proactive Behaviors 
2. Edmonds and Kennedy (2017) Theory of Mixed Method Research 

กําหนดนิยามศัพท์เฉพาะ 

เสนอโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าท่ีพัฒนาข้ึนเป็นโมเดลสมมติฐาน 

ตอนท่ี 1 
การพัฒนาโมเดลการวัด
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 

ตอนท่ี 2 
การตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดล
สมมติฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 

วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

พัฒนาเคร่ืองมือตามแนวคิดของ 
Covey (2004), Bateman and Crant 
(1999), Seibert, Kraimer and Crant 
(2000), Frese (1997), Frese and Fay 
(2001), Bandura (2006), Organ (1998), 
Morrison and Phelps (1999)  
และจุฑาทิพย์ เจริญร่ืน (2556) 

สร้างแบบสัมภาษณ์ 

ตรวจสอบ 
คุณภาพเคร่ืองมือ 

ไม่ผ่าน 

กลุ่มตัวอย่าง 

เก็บรวบรวมข้อมูล 

ตรวจสอบข้อมูล 

ตรวจสอบ 
คุณภาพเคร่ืองมือ 

ไม่ผ่าน 

กลุ่มตัวอย่าง 

เก็บรวบรวมข้อมูล 

ตรวจสอบข้อมูล 
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ภาพที่ 18 ลําดับขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
 

ตอนท่ี 1 การพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
 การศึกษานี้ใช้การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างวิธีการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) กับวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) แบบ 
Parallel-Databases Design ของ Edmonds and Kennedy (2017, p. 183) ดังภาพที่ 19  
เพ่ือพัฒนาโมเดล และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า รวมถึงเพ่ือ
พัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจังหวัดชลบุรี 
ซึ่งมีรายละเอียดการนําเสนอ ดังน้ี 
 
 
 

ตอนท่ี 2 (ต่อ) 
การตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดล
สมมติฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ 

วิเคราะห์ข้อมูล Mplus 7.31 วิเคราะห์ข้อมูล 

ไม่ผ่าน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตรวจสอบ 
ความสอดคล้องของโมเดล 

เปรียบเทียบความเหมือน และความแตกต่าง 

ปรับโมเดล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

สรุปและอภิปรายผล 

เขียนรายงานการวิจัย 

สิ้นสุด 

ตอนท่ี 3 
แนวทางการส่งเสริม
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 

สังเคราะห์ สรปุผล ข้อมลูเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
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ภาพที่ 19 วิธีดําเนินการวิจัยแบบ Parallel-Databases Design (Edmonds & Kennedy, 2017, p. 183) 
 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยศึกษาจากเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ทีเ่ก่ียวข้องกับองค์ประกอบของพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Proactive 
Behaviors) โดยการรวบรวมและสังเคราะห์ตัวแปรที่จะใช้ในการวิจัย จากการทบทวนวรรณกรรม 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง ดังน้ี 
  1.1 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับพฤติกรรมคดิก้าวหน้า พัฒนาจากแนวคิดของ Covey 
(2004) และ Crant (2000) 
  1.2 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับบุคลิกภาพเชิงรุก พัฒนาจากแนวคิดของ Covey (2004), 
Bateman and Crant (1999) และ Seibert, Kraimer, and Crant (2001) 
  1.3 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับความริเริ่มส่วนบุคคล พัฒนาจากแนวคิดของ Frese 
(1997), Frese and Fay (2001) และ Bledow and Frese (2009) 
  1.4 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน พัฒนาจากแนวคิด
ของ Bandura (1997) 
  1.5 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง พัฒนาจากแนวคิด
ของ Organ (1997) และ Morrison and Phelps (1999) 
  1.6 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ พัฒนาจากแนวคิด
ของ McClelland (1973) 
  1.7 แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวกับการวิจัยแบบผสานวิธี พัฒนาจากแนวคิดของ Edmonds 
and Kennedy (2017) 
 2. คัดเลือกตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ได้แก่ บุคลิกภาพเชิงรุก 
ความริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
เพ่ือกําหนดวัตถุประสงค์การวิจัย 

QUAN 
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Data Collection 
and Analysis 
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Results 

Results 

Compare 
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Interpret 
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 3. พิจารณาความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัว แล้วจัดระบบความสัมพันธ์เป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย 
 4. นําตัวแปรแฝงแต่ละตัวมาทําการกําหนดนิยามศัพท์เฉพาะให้สอดคล้องกับแนวคิด 
ทฤษฎีที่ศึกษาไว้แล้ว 
 5. เสนอโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าที่พัฒนาขึ้นเป็นโมเดลสมมติฐาน ซึ่งตัวแปรที่
ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตได้ 38 ตัวแปร ดังน้ี 
  5.1 ตัวแปรแฝง คือ พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (PB) บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วน
บุคคล (PI) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) 
  5.2 ตัวแปรสังเกตได้ Y1-Y38 คือ ในการทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิดมากกว่า
คนอ่ืน (Y1) ไมว่่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นได้
เสมอ (Y2) ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่มีอุปสรรคใดมาขวางฉันได้ (Y3) ในสถานการณ์คับ
ขัน ฉันมสีติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี (Y4) ฉันค้นหาวิธีการ หรือ
แนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ (Y5) ฉันมักจะเป็นผู้ริเริม่ความคิดต่าง ๆ 
และสามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ (Y6) ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่
ฉันอยู่ (Y7) ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิดของตัวเองกลายเป็นจริงขึ้นมา (Y8) ฉันมักจะ
ลองทําในสิ่งทีผู่้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้ (Y9) ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้และ
ความสามารถใหม่ ๆ อยู่เสมอ (Y10) ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผู้อ่ืนได้ (Y11) ฉัน
มักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย (Y12) เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะ
หาทางแก้ไขทนัที (Y13) ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมีแนวทางที่ดีกว่าเดิม 
(Y14) เวลาที่ฉนัถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉันจะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางานของฉัน 
(Y15) ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง (Y16) ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ (Y17) เมื่อพบ
ปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความพยายาม (Y18) เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไข
ปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน 
(Y20) ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ (Y21) ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางาน
ให้ประสบความสําเร็จเสมอ (Y22) ฉันมีเป้าหมายในชีวิต (Y23) เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉัน
มีวิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี (Y24) ความล้มเหลวทําใหฉ้ันมีความพยายามมากข้ึน (Y25) ฉัน
สามารถพ่ึงพาตนเองได้ (Y26) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง (Y27) ฉันเช่ือว่า 
ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ ให้ดีขึน้ได้ (Y28) ฉันเช่ือมั่นว่า ฉัน
สามารถเป็นทีพ่ึ่งของเพ่ือนร่วมงานได้ (Y29) ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่
ควรทําอยู่เสมอ (Y30) เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงานที่
รับผิดชอบ (Y31) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จก่อนกําหนดเสมอ (Y32) เมื่อได้รับ
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มอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือทําทันท ี(Y33) ฉันรู้สึกไมส่บายใจหากงานที่ได้รับมอบหมายดําเนิน
ไปอย่างล่าช้า (Y34) เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ (Y35) เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะ
ยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน (Y36) ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะพยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้
เสมอ (Y37) และเมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหาวิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ (Y38) 
 

ตอนท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมตฐิานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 การวิจัยขั้นตอนน้ีแบ่งวิธีการดําเนินการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน คือ วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามข้ันตอน ดังน้ี 
 1. การวิจัยเชงิปริมาณ (QUAN) 
  1.1 พัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  หลังจากกําหนดกรอบแนวคิด จากแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง และสร้างโมเดลสมมติฐาน 
จากน้ันกําหนดนิยามศัพท์เฉพาะ และสร้างข้อคําถาม โดยใช้แนวทางตามทฤษฎีและขอ้คําถามที่เคยมี
ผู้พัฒนาขึ้นให้สอดคล้องและครอบคลุมกับนิยามศัพท์เฉพาะ ซึ่งเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัเป็น
แบบสอบถามพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี แบ่ง
ออกเป็น 5 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 ข้อมลูส่วนบุคคล เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) สอบถาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหน่งปัจจุบัน อายุงาน และการปฏิบัติงานในองค์การน้ี 
 ตอนที่ 2 บุคลกิภาพเชิงรุก มีจํานวน 10 ข้อคําถาม ตามแนวคิดของ Bateman and Crant 
(1993) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า มี 5 ตัวเลือก รายละเอียดตามตารางที่ 5 
 ตอนที่ 3 ความริเริ่มส่วนบุคคล มีจํานวน 10 ข้อคําถาม ตามแนวคิดของ Bledow and 
Frese (2009) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า มี 5 ตัวเลือก รายละเอียดตามตารางที่ 5 
 ตอนที่ 4 ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน มีจํานวน 9 ข้อคําถาม ตามแนวคิดของ 
Bandura (1997) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า มี 5 ตัวเลือก รายละเอียดตาม
ตารางที่ 5 
 ตอนที่ 5 ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง มีจํานวน 9 ข้อคําถาม ตามแนวคิดของ 
Morrison and Phelps (1999) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า มี 5 ตัวเลือก  
ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 โครงสร้างเน้ือหาของแบบสอบถาม 
 

ด้าน จํานวนข้อ ข้อที่ 
บุคลิกภาพเชิงรุก 10 1-10 
ความริเริ่มส่วนบุคคล 10 11-20 
ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 9 21-29 
ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 9 30-38 
  
 สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของตัวแปรในการวิจัย ซึ่งได้จากแบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การตัดสินใจของคะแนนแปลงเป็นค่าเฉล่ีย และมีความหมาย
ตามแนวคิดของ Best and Kanh (2006, p. 43) โดยมีเกณฑ์การแปลผล ดังแสดงในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6 เกณฑ์การตัดสินใจของคะแนนแปลงเป็นค่าเฉล่ีย และความหมาย  
 
คะแนน ค่าเฉล่ีย ความหมาย 

5 4.50 – 5.00 มีการปฏิบัติงาน หรือตรงกับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
4 3.50 – 4.99 มีการปฏิบัติงาน หรือตรงกับความคิดเห็นในระดับมาก 
3 2.50 – 3.49 มีการปฏิบัติงาน หรือตรงกับความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
2 1.50 – 2.49 มีการปฏิบัติงาน หรือตรงกับความคิดเห็นในระดับน้อย 
1 1.00 – 1.49 มีการปฏิบัติงาน หรือตรงกับความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 

ที่มา: Best and Kahn (2006) 
 
  1.2 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย มีขัน้ตอนดังน้ี  
   1.2.1 ผู้วิจัยนําแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหาของข้อคําถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ โดยตรวจสอบความชัดเจนในการใช้ภาษา 
และครอบคลมุของเน้ือหาที่ต้องการวัด ได้ข้อคําถามจํานวน 40 ข้อ 
   1.2.2 การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) นําเคร่ืองมือที่สร้าง
ขึ้นเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 3 คน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของข้อคําถาม โดยตรวจสอบความ
ชัดเจน ความเหมาะสมในการใช้ภาษา และความครอบคลมุของเน้ือหาที่ต้องการวัด ซึ่งผู้เช่ียวชาญมี
รายช่ือ ดังน้ี 
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 1. ดร.กนก พานทอง  ตําแหน่งอาจารย์ 
        วิทยาลัยวิทยาวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา 
        มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2. ดร.ปิยะทิพย์ ประดุจพรม ตําแหน่งอาจารย์ 
        วิทยาลัยวิทยาวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา 
        มหาวิทยาลัยบูรพา 
 3. ดร.สุพจน์ นาคสวัสด์ิ  ตําแหน่งผู้จัดการ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
        บริษัท ไดก้ินอินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) จํากัด 
 การประเมนิค่าความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อคําถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ (Content Validity Index: CVI) จากการประเมินของ
ผู้เช่ียวชาญ 3 คน ได้ช่วยประเมินว่า ข้อคําถามแต่ละข้อในแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับเน้ือหา 
หรือนิยามศัพท์เฉพาะ โดยให้คะแนนตามเกณฑ์ แล้วนําผลมาพิจารณาคะแนนของผู้เช่ียวชาญในแต่
ละข้อมาวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (CVI) ดังน้ี 
 1 หมายถึง คําถามไม่สอดคลอ้งกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
 2 หมายถึง คําถามต้องปรับปรุงมากจึงจะสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
 3 หมายถึง คําถามต้องปรับปรุงน้อยจึงจะสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 
 4 หมายถึง คําถามมีความสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการมาก 
 หลังจากน้ันนําแบบประเมินทีผู่้เช่ียวชาญประเมินความสอดคล้องของข้อคําถามกับเน้ือหา 
หรือนิยามศัพท์เฉพาะ มาคํานวณหาค่าความสอดคล้องโดยใช้สูตร 
 

        CVI =	∑ ,
 

     
																		∑ 3,4  หมายถึง จํานวนข้อที่ผู้เช่ียวชาญทุกคนให้ระดับความสอดคล้อง 3 และ 4 
                       หมายถึง จํานวนผู้เช่ียวชาญ 
 
 เกณฑ์การพิจารณาค่าความตรงเชิงเน้ือหาที่ใช้ได้ ต้ังแต่ 0.8 ขึ้นไป (Davis 1992, p. 104) ซึง่
ผลการประเมนิ ปรากฏว่า แบบสอบถามด้าน บุคลิกภาพเชิงรุก จํานวน 10 ข้อ มีค่า CVI เท่ากับ 
1.00 ทุกข้อ แบบสอบถามด้าน ความริเริ่มส่วนบุคคล จํานวน 10 ข้อ มคี่า CVI เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ 
แบบสอบถาม ด้านขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน จํานวน 10 ข้อ มีค่า CVI อยู่ระหว่าง  
0.67-1.00 (ข้อ 27 มีค่า 0.67 จึงตัดออก) และแบบสอบถามด้าน ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
จํานวน 10 ข้อ มีค่า CVI อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 (ข้อ 33 มคี่า 0.67 จึงตัดออก) 
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   1.2.3 ผู้วิจัยทดสอบเคร่ืองมือ โดยนําแบบสอบถามท่ีผ่านการประเมินความตรงเชิง
เน้ือหาจากผู้เช่ียวชาญแล้วไปทดลองใช้กับพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในที่ไม่ใช้กลุ่ม
ตัวอย่าง จํานวน 30 คน ระหว่างวันที่ 13-15 มิถุนายน 2559 เพ่ือหาอํานาจจําแนกรายข้อ 
(Corrected Item Total Correlation) แล้วคัดเลือกข้อคําถามที่มีค่าอํานาจจําแนกรายข้อที่เป็นค่า
บวกต้ังแต่ .30 ขึ้นไป (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555, หน้า 122) และหาคุณภาพเคร่ืองมือด้านความ
เที่ยง (Reliability) แบบสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) โดยวิธีหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใช้เกณฑ์ค่าสัมประสทิธ์ิแอลฟา (Coefficient-α) 
ต้ังแต่ .70 ขึ้นไป (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555, หน้า 126) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
  แบบสอบถามด้าน บุคลิกภาพเชิงรุก จํานวน 10 ข้อ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่
ในช่วง .582 - .693 และนําไปทดสอบความเที่ยงมีค่า เทา่กับ .892 
  แบบสอบถามด้าน ความริเริ่มส่วนบุคคล จาํนวน 10 ข้อ มีค่าอํานาจจาํแนกรายข้ออยู่
ในช่วง .580 - .844 และนําไปทดสอบความเที่ยงมีค่า เทา่กับ .929 
  แบบสอบถามด้าน ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน จํานวน 9 ข้อ มีค่าอํานา
จําแนกรายข้ออยู่ในช่วง .620 - .838 และนําไปทดสอบความเที่ยงมีค่า เท่ากับ .934 
  แบบสอบถามด้าน ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง จํานวน 9 ข้อ มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้ออยู่ในช่วง .310 – .811 และนําไปทดสอบความเที่ยงมีค่า เท่ากับ .891 
  1.3 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี การกําหนด
กลุ่มตัวอย่างในระดับบุคคล โดย Hair et al. (2010, p. 102) กล่าวไว้ว่า ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ 
สําหรับงานวิจัยน้ีใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 12 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ 38 ตัวแปร (12x38=456) 
ดังน้ันในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยจึงได้กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็น 456 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบช้ันภูมิตาม
สัดส่วน (Proportionate Stratified Random Sampling) ดังตารางที่ 7 
เกณฑ์การรับเข้าของกลุ่มตัวอย่าง ต้องมีคุณสมบัติดังน้ี 

1) ต้องเป็นผู้ปฏิบัติงานในสายปฏิบัติการในโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจงัหวัดชลบุร ี
2) ต้องมีอายุงานในองค์การดังกล่าวต้ังแต่ 1 ปีขึ้นไป 
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ตารางที่ 7 ประชากรและกลุม่ตัวอย่างของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
 จําแนกตามแผนกขององค์การในสายปฏิบัติการ 
 

แผนก จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1. ผลิต 
   - ผลิตเหรียญอลูมิเนียม 
   - ผลิตหลอดอลูมิเนียม 
   - ผลิตกระป๋องอลูมิเนียม 
2. วิศวกรรม 
3. ควบคุมคุณภาพ 
4. ประกันคุณภาพ 
5. วางแผนการผลิต 
6. คลังสินค้า 
7. สนับสนุนการผลิต 

 
277 
352 
303 
 99 
 70 
 38 
 12 
 41 
 25 

 
104 
132 
114 
 37 
 26 
 14 
   5 
 15 
  9 

รวม              1,217                 456 
ที่มา: ข้อมูลจํานวนอัตรากําลังคนของโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ปี พ.ศ. 2559 
  
 จากตารางที่ 7 แสดงจํานวนประชากร และกลุ่มของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม
ในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามแผนกในองค์การในสายปฏิบัติการ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มแบบช้ัน
ภูมิตามสัดส่วนประชากร (Proportionate Stratified Random Sampling) จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
มีดังน้ี ผลิตแบ่งออกเป็น 3 สว่น คือ ผลิตเหรียญอลูมิเนียม จํานวน 104 คน ผลิตหลอดอลูมิเนียม 
จํานวน 132 คน และผลิตกระป๋องอลูมิเนียม จํานวน 114 คน วิศวกรรม จํานวน 37 คน ควบคุม
คุณภาพ จํานวน 26 คน ประกันคุณภาพ จํานวน 14 คน วางแผนการผลติ จํานวน 5 คน คลังสินค้า 
จํานวน 15 คน และสนับสนุนการผลิต จํานวน 9 คน กลุม่ตัวอย่างรวมท้ังหมด จํานวน 456 คน 
  1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 
   1.4.1 ทําหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัย จาก
วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลยับูรพา และประสานงานกับองค์การที่จะเก็บ
ข้อมูลเพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 
   1.4.2 ทําสําเนาแบบสอบถามให้เพียงพอกับจํานวนกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความ
เรียบร้อยของแบบสอบถามทุกฉบับ ตัวอักษรต้องมีความคมชัด ไม่มีส่วนใดหรือข้อความใดบกพร่อง 
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   1.4.3 ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างวันที่ 27 มิถุนายน ถึง 13 กรกฎาคม 
2559 จนได้แบบสอบถามครบ 456 ฉบับ 
  1.5 การตรวจสอบข้อมูล 
  เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามมาแล้ว คัดเลอืกเฉพาะแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มา
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล ก่อนกําหนดรหัสข้อมูล กําหนดรหัสข้อมูลและตรวจสอบข้อมูลให้
ตรงตามข้อตกลงเบ้ืองต้นของการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม Mplus เพ่ือเตรียมการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
  1.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  มีรายละเอียดการวิเคราะหข์้อมูล ดังน้ี 
     1.6.1 วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นโดยใช้สถิติพ้ืนฐานบรรยาย ค่าเฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่งของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวเพ่ือศึกษาการแจกแจงของข้อมูล   
(Hair et al., 2010, pp. 71-74) โดยใช้โปรแกรม SPSS 
     1.6.2 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second-Order Confirmatory 
Factor Analysis) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า โดยเคราะห์
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลพฤติกรรมคดิก้าวหน้าของพนักงาน
โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สันเพ่ือให้ได้
เมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ โดยใช้โปรแกรม SPSS เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสาํหรับ 
การวิเคราะห์โมเดล Mplus 7.31 
  1.7 ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  ใช้โปรแกรม Mplus 7.31 โมเดลท่ีใช้วิเคราะห์ คือ พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน
โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้จํานวน 38 ตัวแปร ได้แก่ 
ในการทํางานฉันมักจะเป็นผูนํ้าทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน (Y1) ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถ
เปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นได้เสมอ (Y2) ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไมม่ี
อุปสรรคใดมาขวางฉันได้ (Y3) ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าได้เป็นอย่างดี (Y4) ฉันคน้หาวิธีการ หรือแนวทางใหม ่ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่ง
ต่าง ๆ (Y5) ฉนัมักจะเป็นผู้รเิริ่มความคิดต่าง ๆ และสามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ (Y6) ฉันอยาก
เป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่ (Y7) ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็น
ความคิดของตัวเองกลายเป็นจริงขึ้นมา (Y8) ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้ 
(Y9) ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถใหม่ ๆ อยู่เสมอ (Y10) ฉันสามารถ
ให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผู้อ่ืนได้ (Y11) ฉันมักจะลงมอืปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้
ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย (Y12) เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทันท ี(Y13) ฉันมักจะปรับเปลี่ยน 
การทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมีแนวทางที่ดีกว่าเดิม (Y14) เวลาที่ฉนัถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท  
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ฉันจะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางานของฉัน (Y15) ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง 
(Y16) ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ (Y17) เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรค
ด้วยความพยายาม (Y18) เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) ฉันมักจะ
พยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน (Y20) ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ (Y21) ฉัน
เช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ประสบความสําเร็จเสมอ (Y22) ฉันมี
เป้าหมายในชีวิต (Y23) เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้โดยไม่คาดคิด ฉันมีวิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี (Y24) 
ความล้มเหลวทําให้ฉันมีความพยายามมากข้ึน (Y25) ฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ (Y26) ฉันเช่ือว่า ฉัน
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง (Y27) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทาง
ปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ ให้ดีขึ้นได้ (Y28) ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้ 
(Y29) ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ (Y30) เมื่อมีเวลาว่าง
ฉันคิดว่าควรจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ (Y31) เมื่อได้รับ
มอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จก่อนกําหนดเสมอ (Y32) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือ
ทําทันท ี(Y33) ฉันรู้สึกไม่สบายใจหากงานที่ได้รับมอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า (Y34) เมื่อฉันมีนัด
ฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ (Y35) เมื่อฉันทาํงานผิดพลาดฉันจะยอมรับขอ้ผิดพลาดน้ัน (Y36) ฉันคิด
ว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะพยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ (Y37) และเมื่อไม่เข้าใจในงาน
หรือทําไม่ได้ ฉนัจะหาวิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ (Y38) ซึ่งผลการวิเคราะห์นําเสนอในรูปแบบ
ของการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และค่าสมัประสิทธ์ิ อิทธิพลของตัวแปรสังเกตได้ที่เป็น
องค์ประกอบของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
ค่าสถิติสําคัญในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย 
   1.7.1 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและสหสัมพันธ์ของค่าประมาณพารามิเตอร์ 
(Standard Errors and Correlations of Estimates) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลจะให้ค่าประมาณ
พารามิเตอร์ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน คา่สถิติที และสหสัมพันธ์ระหว่างค่าประมาณค่าประมาณที่
ได้มีนัยสําคัญ แสดงว่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีขนาดเล็ก สหสมัพันธ์ระหว่างค่าประมาณมีคา่ไมสู่ง 
แสดงว่าเป็นโมเดลที่ดีพอ 
   1.7.2 สหสมัพันธ์พหุคูณและสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Multiple Correlations 
and Coefficients of Determination) เป็นค่าสหสัมพันธ์พหุคูณและสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์
สาํหรับตัวแปรสังเกตได้แยกทีละตัวและรวมทุกตัว รวมท้ังสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ของสมการ
โครงสร้างด้วย ควรมีค่าสูงสุดไม่เกิน 1.00 และค่าที่สูงแสดงว่าโมเดลมีความตรง 
   1.7.3 ค่าสถิติวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Measures) ค่าสถิติใน
กลุ่มน้ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลเป็นภาพรวมท้ังโมเดลค่าสถิติในกลุ่มน้ีมี 6 ประเภท ดังต่อไปน้ี 
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    1.7.3.1 ค่าสถติิไค-สแควร ์(Chi–square Statistics) ค่าสถิติไค–สแควร์เป็น
ค่าสถิติใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ช่ันความกลมกลืนมีค่าเป็นศนูย์ ค่าสถิติไค–สแควร์ควรจะ
มีค่าตํ่ามาก ย่ิงมีค่าใกล้ศูนย์มากเท่าไร หรือค่าใกล้เคียงกับจํานวนองศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree 
of Freedom) แสดงว่าโมเดลทางทฤษฎีมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    1.7.3.2 ดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI) จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 และดัชนี 
TLI ที่มีค่ามากกว่า .95 แสดงว่าโมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    1.7.3.3 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Index = CFI) 
จะมีค่าเข้าใกล ้1.00 แสดงว่าโมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    1.7.3.4 ค่ารากของค่ารากเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Squared Residual = Standardized = RMR) เป็นค่าบอกความ
คลาดเคลื่อนของโมเดลมีค่าตํ่ากว่า .08 แสดงว่าโมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    1.7.3.5 ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean 
Squared of Errors Approximation = RMSEA) ค่าของ RMSEA มีค่าตํ่ากว่า .06 แสดงว่า โมเดล
ทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   1.7.4 การวิเคราะห์เศษเหลอืหรือความคลาดเคลื่อน (Anaylsis of Residuals) ใน
การตรวจสอบความตรงของโมเดล Mplus ใช้การวิเคราะห์เศษเหลอืควบคู่กันไปกับดัชนีตัวอ่ืน ๆ ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม Mplus ในส่วนที่เก่ียวข้องกับความคลาดเคลื่อนมีหลายแบบ โดยที่
แต่ละแบบใช้ประโยชน์ในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังน้ี 
    1.7.4.1 เมตริกซ์ความคลาดเคลื่อนในการเทียบความสอดคล้อง (Fitted 
Residuals Matrix) หมายถงึ เมตริกซ์ที่เป็นผลต่างของเมตริกซ์ S และ Sigma ซึ่งประกอบไปด้วยค่า
ความคลาดเคลือ่นทั้งในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ค่าความคลาดเคลื่อนในรูปคะแนน
มาตรฐานมีค่าตํ่ากว่า 2.00 แสดงว่า โมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    1.7.4.2 คิวพลอ็ต (Q-Plot) เป็นกราฟแสดงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความ
คลาดเคลื่อนกับค่าควอนไทล์ปกติ (Normal Quantles) เส้นกราฟมีความชันมากกว่าเส้นทแยงมมุซึ่ง
เป็นเกณฑ์ในการเปรียบเทียบ แสดงว่าโมเดลทางทฤษฎีมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ทั้งน้ีเมื่อตรวจสอบโมเดลแลว้ไม่มีความตรงเชิงโครงสร้าง ผู้วิจัยจะต้องปรับโมเดล  
โดยพิจารณาค่าความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งมีเกณฑ์พิจารณาตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hooper et al., 2008, p. 58) ดังแสดงในตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8 เกณฑ์พิจารณาดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ดัชนีตรวจสอบความสอดคล้อง เกณฑ์การพิจารณา 
1. ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร ์(Chi-Square: 2) พิจารณาค่า p-value (p> .05) 
2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) มีค่าน้อยกว่า 2.00 
3. ค่าดัชนีรากของกําลังที่สองเฉลี่ยเศษของการประมาณ  
   ค่า ความคลาดเคลื่อน (Root Mean Square Error of        
   Approximation: RMSEA) 

มีค่าน้อยกว่า .07 

4. ค่าดัชนีรากของค่าเฉล่ียกําลังสองของส่วนที่เหลือมาตรฐาน  
   (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) 

มีค่าน้อยกว่า .08 

5. ค่าดัชนี Tucker-Lewis Index (TLI) มีค่ามากกว่า .95 
6. ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืเปรียบเทียบ (Comparative Fit  
   Index: CFI) 

มีค่ามากกว่า .95 

ที่มา: Hooper et al. (2008, pp. 58), ภัทราวดี มากมี (2559, หน้า 38) 
 

1.8  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง นําค่านํ้าหนักที่ได้
ไปเปรียบเทียบความเหมือน และความแตกต่าง เพ่ือเป็นข้อมูลนําไปพัฒนาแนวทางการส่งเสริม
พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
 2. การวิจัยเชงิคุณภาพ (QUAL) 
  2.1 การสร้างแบบสัมภาษณ์ 
   จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยศึกษาจากเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ทีเ่ก่ียวข้องกับข้อมูลที่ต้องการ สังเคราะห์ข้อมูลที่ศึกษา และสร้างแบบ
สัมภาษณ์ เพ่ือนําไปเก็บข้อมูลกับผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งพัฒนาจากแนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวขอ้ง เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยน้ี คอื แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview Protocol) ซึ่งเป็น
แบบสัมภาษณป์ลายเปิดเน้นการสัมภาษณแ์บบเจาะลึก (In-depth Interview) จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
และเคร่ืองมือหน่ึงที่สําคัญในการวิจัยครั้งน้ี คือ ตัวผู้วิจัย (Researcher as a Key Instrument) ทั้งน้ี 
Kvale (1994, p. 4) และ ชาย โพธิสิตา (2556, หน้า 245) กล่าวว่า เครื่องมือในการสัมภาษณ์ที่ดี คือ 
ตัวผู้สัมภาษณ์ เน่ืองจากเป็นผู้ที่มีปฏิสัมพันธ์โดยตรงต่อเหตุการณ์หรือสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 
การใช้ประสบการณ์การทํางานของผู้วิจัยจะช่วยเอ้ืออํานวยต่อกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล  
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การวิเคราะห์ข้อมูลตลอดจนการสร้างทฤษฎีเพ่ืออธิบายหรือหาข้อสรุปเก่ียวกับงานวิจัยที่ศึกษา โดยมี
แนวคําถามสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ มทีั้งหมด 4 ตอน ดังน้ี 
   ตอนที่ 1 ประวัติส่วนตัวของผู้ทรงคุณวุฒิโดยย่อ 
   ตอนที่ 2 ท่านเห็นว่าพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Proactive behaviors) ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่  
1) บุคลิกภาพเชิงรุก 2) ความริเริ่มส่วนบุคคล 3) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และ  
4) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ในความคิดของท่านหมายความว่าอย่างไร 
   ตอนที่ 3 ท่านเห็นว่านํ้าหนักแต่ละด้าน ควรมีนํ้าหนัก หรอืความสําคัญเท่ากันหรือ
แตกต่างกันอย่างไร กรุณาให้รายละเอียด 
   ตอนที่ 4 ท่านคิดว่าจะมีวิธีการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของ
พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจังหวัดชลบุรี อย่างไรได้บ้าง 
  2.2 การตรวจสอบความสอดคล้องของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การตรวจสอบความสอดคล้องของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย มีขั้นตอนดังน้ี  
   2.2.1 ผู้วิจัยนําแบบสัมภาษณเ์สนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหาของข้อคําถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ โดยตรวจสอบความชัดเจนในการใช้ภาษา 
และครอบคลมุของเน้ือหาที่ต้องการวัด ได้ข้อคําถามจํานวน 4 ตอน 
   2.2.2 การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) นําเคร่ืองมือที่สร้าง
ขึ้นเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 3 คน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของข้อคําถาม โดยตรวจสอบความ
ชัดเจน ความเหมาะสมในการใช้ภาษา และความครอบคลุมของเน้ือหาที่ต้องการวัด ซึ่งผู้เช่ียวชาญมี
รายช่ือ ดังน้ี 
 1. ดร.กนก พานทอง  ตําแหน่งอาจารย์ 
        วิทยาลัยวิทยาวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา 
        มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2. ดร.ปิยะทิพย์ ประดุจพรม ตําแหน่งอาจารย์ 
        วิทยาลัยวิทยาวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา 
        มหาวิทยาลัยบูรพา 
 3. ดร.สุพจน์ นาคสวัสด์ิ  ตําแหน่งผู้จัดการ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
        บริษัท ไดก้ินอินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) จํากัด 
 ผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 คน ตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคําถามกับเน้ือหาที่ต้องการวัด 
พบว่า แบบสัมภาษณ์มีความสอดคล้องกับเน้ือหา สามารถนําไปใช้สัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลสําหรับ 
การวิจัยในครั้งน้ีได้ 
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   2.3 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากโรงงานต่าง ๆ หรือ
ผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีประสบการณ์ในการเป็นหัวหน้างานระดับบริหาร และผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียจาก 
การวิจัยในจังหวัดชลบุรี โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ซึ่งมี 2 กลุ่ม ดังน้ี 
  กลุ่มที ่1 ผู้ทรงคุณวุฒิสําหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกภายในโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม
ในจังหวัดชลบุรี จํานวน 7 คน เกณฑ์การรับเข้าของกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาจากระยะเวลาการทํางาน 
หรือประสบการณ์การทํางานในโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม โดยต้องเป็นหัวหน้างานระดับบริหารข้ึน
ไป ไม่ตํ่ากว่า 7 ปี 
  กลุ่มที ่2 ผู้ทรงคุณวุฒิสําหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกภายนอกโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม
ในจังหวัดชลบุรี จํานวน 5 คน เกณฑ์การรับเข้าของกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาจากระยะเวลาการทํางาน 
หรือประสบการณ์การทํางานในโรงงานต่าง ๆ ในภาคตะวันออก โดยต้องเป็นหัวหน้างานระดับบริหาร
ขึ้นไป ไม่ตํ่ากว่า 7 ปี 
   2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 
ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 

2.4.1 ขั้นเลือกผู้ใหข้อ้มูล ผู้วิจัยพิจารณาว่าผู้ให้ข้อมูลมีความเหมาะสมหรือไม ่     
มีคุณสมบัติตรงตามต้องการสามารถตอบปัญหาที่ต้องการได้หรือไม่ 

2.4.2 ขั้นแนะนําตัว ผู้วิจัยส่งเอกสารขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล จากน้ันจึง 
กําหนดวันเวลาในการสัมภาษณ์ ซึ่งวิธีดังกล่าวเป็นการกําหนดบทบาทของผู้วิจัยแบบเปิดเผย (Over Role) 

2.4.3 สัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคลผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือ 
ผู้ทรงคุณวุฒิที่มปีระสบการณ์ในการเป็นหัวหน้างานในระดับบริหารทั้งสองกลุ่ม จํานวน 12 คน ใช้
เวลาประมาณ 30 นาที ถึง 1 ช่ัวโมง ซึ่งถือเป็นเวลาที่เหมาะสมในการทาํวิจัยเชิงคุณภาพ (Seidman, 
1998) ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยตรง (Face-to-Face) กับผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้งน้ีผู้วิจัยได้ทําการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ิมเติมทางโทรศัพทก์รณีต้องการข้อมูลเพ่ิมระหว่างเก็บข้อมูล ให้ได้ข้อมูลเชิงลึก
มากย่ิงขึ้น  
   2.4.4 ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างวันที่ 1 ถึง 4 กรกฎาคม 2559  
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก จนได้ข้อมูลครบถว้นจากผู้ทรงคุณวุฒิทุกคน 
  2.5 การตรวจสอบข้อมูล 
  เมื่อสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อยแล้ว ตรวจสอบความสมบูรณข์องข้อมูลที่
บันทึกระหว่างสัมภาษณ์ และความชัดเจนของเสียงที่บันทึกเทปไว้ระหว่างการสัมภาษณ์ หากข้อมูลไม่
สมบูรณ์ให้นัดสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ิมเติม หรือขอข้อมลูเพ่ิมเติมทางโทรศัพท ์
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  2.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลทําไปพร้อม ๆ กันกับการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการศึกษาในคร้ังน้ี 
ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา มีขั้นตอนดังน้ี 
   2.6.1 ถอดเทปการสัมภาษณ์เชิงลึก แบบคําต่อคํา 
   2.6.2 อ่านข้อมูลที่ได้จากการถอดเทปทั้งหมด ทบทวนข้อมูลทั้งหมด และทําความ
เข้าใจข้อมูล 
   2.6.3 จัดกลุ่มความหมายแยกออกเป็นประเด็น (Content Analysis) โดยจัดกลุ่ม
ข้อมูลที่มลีักษณะร่วมหรือทีม่ีความหมายเหมือนกันไว้ด้วยกัน จากน้ันให้ความหมายหรือจําแนกช่ือแก่
กลุ่มข้อมลูน้ัน ๆ (Theme) 
   2.6.4 นํากลุ่มคํา ข้อความ หรือประโยคท่ีได้มาตีความหรือให้ความหมาย หากข้อมูล
ยังไม่มีความชัดเจนจะบันทึกแยกเป็นข้อสังเกตไว้ต่างหาก เพ่ือสะสมข้อมลูน้ันไว้แล้วนํากลับมา
วิเคราะห์เมื่อได้ข้อมูลมากพอ 

2.6.5 ทําการวิเคราะห์หาคุณลักษณะของข้อมูลที่จําแนกเป็นหัวข้อย่อยโดย 
พิจารณาความสอดคล้องกับคําถามในการวิจัย 

2.6.6 เขียนคําบรรยายความหมายตามลักษณะขอ้ความท่ีปรากฏ แล้วจึงนําเสนอ 
ข้อมูลที่ค้นพบทั้งหมดในแบบเรียงความตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  2.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผลลัพธ์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ ได้เป็นแบบร่างเพ่ือนําไปพัฒนาเป็น
แนวทางทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 

 
ตอนท่ี 3 แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบรุี 
 สรุปผลการวิเคราะห์ และนาํผลลัพธ์ที่ได้มาอภิปรายผลการวิจัย โดยอ้างอิงจากแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องในบทที่ 2 นํามาเขียนรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ ์เพ่ือนําผลการวิจัย
ไปประยุกต์ใช้กับพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ตามข้ันตอน ดังน้ี 
 1. การสังเคราะห์ สรปุผล ขอ้มูลเชิงปริมาณ และเชิงคณุภาพ 
 นําข้อมูลเชิงปริมาณ และข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการวิจัยมาสังเคราะห์ และสรุปผลเพ่ือ
นําไปสู่การเปรียบเทียบความเหมือน และความแตกต่างของผลการวิธีทั้งสองวิธี 
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 2. การเปรียบเทียบ ความเหมือนและความแตกต่าง (Compare and Contrast) 
 การเปรียบเทียบ ความเหมือนและความแตกต่าง นําข้อมูลจากผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพมามาเปรียบเทียบ เพ่ือดูความแตกต่างว่ามีอะไรบ้าง และมีข้อมูลไหนที่
เหมือน และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
 3. การสรปุและการอภิปรายผลการวิจัย (Interpret QUAN + QUAL) 
 การสรุปผลการวิจัย เพ่ืออธิบายข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย 
 การอภิปรายผลการวิจัย เพ่ือบรรยาย วิเคราะห์ และอธิบายผลการวิจัยตามสมมติฐาน 
ทีละข้ออย่างละเอียด ว่าสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ และเช่ือมโยงกับทฤษฎี  
หรืองานวิจัยอ่ืน ๆ ที่สนับสนุน หรือไม่สนับสนุน 
 4. การเขียนรายงานการวิจัย 
 สรุปผลการวิเคราะห์ และนาํผลลัพธ์ที่ได้มาอภิปรายผลการวิจัย โดยอ้างอิงจากแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องในบทที่ 2 นํามาเขียนรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ เพ่ือนํา
ผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้กับองค์การ และหน่วยงานที่เก่ียวข้องต่อไป 



 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และเพ่ือหาแนวทางส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ด้วยรูปแบบการวิจัยแบบผสานวิธี ผู้วิจัย
นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
    1. ผลการวิเคราะห์ลักษณะขอ้มูลของกลุ่มตัวอย่าง 
    2. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
    3. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 ตอนที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
     1. ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 
        1.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองโมเดลการวัด
พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
     2. ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 
         2.1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 
         2.2 สรุปผลการสัมภาษณ์ 
 ตอนที่ 3 แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์ 
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
     
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ความหมาย และสัญลักษณ์ทีใ่ช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล มดัีงน้ี 
 M   หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 
 SD   หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n   หมายถึง จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
 CV   หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation) 
 SK   หมายถึง ค่าความเบ้ (Skewness) 
 KU  หมายถึง ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
 r   หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment  
      Correlation Coefficient)  
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 2R   หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ (Coefficient of Determination:  
      R-square) 
 λ   หมายถึง ค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Factor Loadings)  
      ระหว่างตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรสังเกตได้ 
 γ   หมายถึง ค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) 
      ระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน 
 SE   หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) 
 t   หมายถึง ค่าสถิติที (t-value) 
 p   หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ (p-value) 
            2   หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 
 df   หมายถึง ค่าองศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
 TLI  หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องของ Tucker และ Lewis  
      (Tucker-Lewis index) 
 CFI  หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลนืเปรียบเทียบ 
      (Comparative Fit index) 
 RMSEA หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
      (Root Mean Squared Error of Approximation) 
 SRMR  หมายถึง ค่ารากของค่าเฉลี่ยกําลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
      (Standardized Root Mean Squared Residual) 
 PB   หมายถึง พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Proactive Behaviors) 
 PP   หมายถึง บุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) 
 PI   หมายถึง ความริเริ่มส่วนบุคคล (Personal Initiative) 
 RB   หมายถึง ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (Role Breadth  
      Self-Efficacy) 
 TC   หมายถึง ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (Taking Charge) 
 Y1   หมายถึง ในการทํางานฉันมักจะเป็นผูนํ้าทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน 
 Y2   หมายถึง ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่ง 
      ต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นได้เสมอ 
 Y3   หมายถึง ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่มีอุปสรรคใดมาขวางฉันได้ 
 Y4   หมายถึง ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะ 
      หน้าได้เป็นอย่างดี 
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 Y5   หมายถึง ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลง 
      มือทําสิ่งต่าง ๆ 
 Y6   หมายถึง ฉันมักจะเป็นผู้รเิริ่มความคิดต่าง ๆ  และสามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ 
 Y7   หมายถึง ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึน้ในองค์การที่ฉันอยู่ 
 Y8   หมายถึง ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิดของตัวเองกลายเป็นจริง 
      ขึ้นมา 
 Y9    หมายถึง ฉันมักจะลองทาํในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้ 
 Y10   หมายถึง ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถใหม ่ๆ  
      อยู่เสมอ 
 Y11   หมายถึง ฉันสามารถใหค้ําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผูอ่ื้นได้ 
 Y12   หมายถึง ฉันมกัจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย 
 Y13   หมายถึง เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทันท ี
 Y14   หมายถึง ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมีแนวทางที่ดี 
      กว่าเดิม 
 Y15   หมายถึง เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉันจะคิดว่าน่ันคือ 
      แรงผลักดันในการทํางานของฉัน 
 Y16   หมายถึง ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง 
 Y17   หมายถึง ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ 
 Y18   หมายถึง เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความ 
      พยายาม 
 Y19   หมายถึง เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน 
 Y20   หมายถึง ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน 
 Y21   หมายถึง ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ 
 Y22   หมายถึง ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ 
      ประสบความสําเร็จเสมอ 
 Y23   หมายถึง ฉันมีเป้าหมายในชีวิต 
 Y24   หมายถึง เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันมีวิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี 
 Y25   หมายถึง ความล้มเหลวทําให้ฉันมีความพยายามมากข้ึน 
 Y26   หมายถึง ฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ 
 Y27   หมายถึง ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง 
 Y28   หมายถึง ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการทํางาน 
      ต่าง ๆ ให้ดีขึ้นได้ 
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 Y29   หมายถึง ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้ 
 Y30   หมายถึง ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่ 
      เสมอ 
 Y31   หมายถึง เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่ 
      การงานที่รับผิดชอบ 
 Y32   หมายถึง เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จก่อนกําหนดเสมอ 
 Y33   หมายถึง เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือทําทันท ี
 Y34   หมายถึง ฉันรู้สึกไมส่บายใจหากงานที่ได้รับมอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า 
 Y35   หมายถึง เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ 
 Y36   หมายถึง เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน 
 Y37   หมายถึง ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะพยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ 
      ได้เสมอ 
 Y38   หมายถึง เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหาวิธีให้สามารถทํางานน้ัน 
      ได้เสมอ   
     
ตอนท่ี 1 การพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
 1. ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลของกลุม่ตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยน้ี คือ พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
จํานวน 456 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิตามสัดส่วน (Proportionate Stratified Random 
Sampling) ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
 
ตารางที่ 9 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล จําแนกตามลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
  
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน (n=456) ร้อยละ 
1. เพศ 
   ชาย 
   หญิง 

 
205 
251 

 
45.00 
55.00 

2. อายุ 
   ตํ่ากว่า 20 ปี 
   20-30 ปี 
   31-40 ปี 

 
 10 
249 
143 

 
  2.19 
54.61 
31.36 
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 
 
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน (n=456) ร้อยละ 
   41-50 ปี 
   51-60 ปี 

52 
  2 

11.40 
  0.44 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   ประถมศึกษา 
   มัธยมศึกษา/ปวช. 
   อนุปริญญา/ปวส. 
   ปริญญาตรหีรือเทียบเท่า 
   ปรญิญาโท 

 
  14 
238 
139 
58 
 7 

 
   3.07 
52.19 
30.48 
12.72 
 1.54 

4. ตําแหน่งปัจจุบัน 
   พนักงานระดับปฏิบัติการ 
   หัวหน้างานระดับต้น 
   หัวหน้างานระดับบริหาร 

 
390 
 49 
 17 

 
85.53 
10.75 
 3.72 

5. อายุงาน 
   1-5 ปี 
   6-10 ปี 
   11-15 ปี 
   16-20 ปี 
   20 ปีขึ้นไป 

 
241 
 90 
 75 
 31 
 19 

 
52.85 
19.74 
16.45 
 6.79 
 4.17 

6. การปฏิบัติงานในโรงงานบรรจุภัณฑ์
อลูมิเนียม 
   1-5 ปี 
   6-10 ปี 
   11-15 ปี 
   16-20 ปี 
   20 ปีขึ้นไป 

 
 

246 
 94 
 76 
 23 
 17 

 
 

53.95 
20.61 
16.67 
 5.04 
 3.73 

 
 จากตารางที่ 9 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง มีดังน้ี เป็นเพศหญิงมากที่สุด จํานวน 251 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55 และเป็นเพศชาย จํานวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 45 จําแนกตามช่วงอายุ พบว่า
อายุ 20-30 ปี มีมากที่สุด จํานวน 249 คน รองลงมา คือ อายุ 31-40 ปีจํานวน 134 คน อายุ 41-50 ปี 
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จํานวน 52 คน อายุตํ่ากว่า 20 ปี จํานวน 10 คน และน้อยที่สุด คือ อายุ 51-60 ปี จํานวน 2 คน คิด
เป็นร้อยละ 54.61 31.36 11.40 2.19 และ 0.44 ตามลําดับ จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า
ระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีมากที่สุด จํานวน 238 คน รองลงมา คือ อนุปริญญา/ปวส. จํานวน 139 
คน ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ จํานวน 58 คน ประถมศึกษา จํานวน 14 คน และน้อยที่สุด คือ 
ปริญญาโท จํานวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 52.19 30.48 12.72 3.07 และ 1.54 ตามลําดับ จําแนก
ตามตําแหน่งปัจจุบัน พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ มีมากที่สุด จํานวน 390 คน รองลงมา คือ 
หัวหน้างานระดับต้น จํานวน 49 คน และนอ้ยที่สุด คือ หวัหน้างานระดับบริหาร จํานวน 17 คน คิด
เป็นร้อยละ 85.53 10.75 และ 3.72 ตามลําดับ จําแนกตามอายุงาน พบว่าอายุงาน 1-5 ปี จํานวน 
241 คน มีมากที่สุด รองลงมา คือ อายุงาน 6-10 ปี จํานวน 90 คน อายุงาน 11-15 ปี จํานวน 75 
คน อายุงาน 16-20 ปี จํานวน 31 คน และน้อยที่สุดอายุงาน 20 ปีขึ้นไป จํานวน 19 คน คิดเป็นร้อย
ละ 52.85 19.74 16.45 6.79 และ 4.17 ตามลําดับ และเมื่อจําแนกตามการปฏิบัติงานในโรงงาน
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม พบว่าอายุงาน 1-5 ปี มีมากที่สุด จํานวน 246 คน และรองลงมา คือ อายุงาน 6-10 
ปี จํานวน 94 คน อายุงาน 11-15 ปี จํานวน 76 คน อายุงาน 16-20 ปี จํานวน 23 คน และน้อยที่สุดอายุ
งาน 20 ปีขึ้นไป จํานวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 53.95 20.61 16.67 5.04 และ 3.73 ตามลําดับ 
 2 ผลการวิเคราะห์คา่สถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
 เน่ืองจากการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมาณค่าด้วยวิธี Maximum Likelihood (ML) มี
ข้อตกลงเบ้ืองต้นว่า การวิเคราะห์ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือความตรงของโมเดลตัว
แปรสังเกตได้ จะต้องมีลักษณะการกระจายและมีการแจกแจงปกติ โดยค่าสถิติที่นํามาวิเคราะห์เพ่ือ
แสดงลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย (CV) ค่าความเบ้ (SK) และค่าความโด่ง (KU)  
ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
 
ตารางที่ 10 ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตัวแปร 
อักษร
ย่อ 

M SD CV 
(%) 

SK KU 

บุคลิกภาพเชิงรุก  PP      
1. ในการทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิด 
   มากกว่าคนอ่ืน 
2. ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉนัสามารถ  
   เปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให ้
   เกิดขึ้นได้เสมอ       

Y1 
 

Y2 
 

4.00 
 

4.07 

0.79 
 

0.67 
 

19.75 
 

16.46 
 

-0.50 
 

-0.74 
 

0.13 
 

1.95 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
อักษร
ย่อ 

M SD CV 
(%) 

SK KU 

3. ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่ม ี  
   อุปสรรคใดมาขวางฉันได้ 
4. ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถ 
   ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 
5. ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดี 
   กว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ 
6. ฉันมักจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่าง ๆ และ 
   สามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ 
7. ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น 
   ในองค์การทีฉ่ันอยู่ 
8. ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิด 
   ของตัวเองกลายเป็นจริงขึ้นมา 
9. ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทาง 
   เป็นไปได้ 
10. ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้ 
     และความสามารถใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

Y3 
 

Y4 
 

Y5 
 

Y6 
 

Y7 
 

Y8 
 

Y9 
 

Y10 

4.07 
 

4.10 
 

4.11 
 

4.01 
 

4.13 
 

4.21 
 

4.11 
 

4.17 

0.74 
 

0.70 
 

0.74 
 

0.70 
 

0.67 
 

0.66 
 

0.66 
 

0.67 

18.18 
 

17.07 
 

18.00 
 

17.47 
 

16.22 
 

15.68 
 

16.06 
 

16.07 

-0.56 
 

-0.45 
 

-0.68 
 

-0.35 
 

-0.56 
 

-0.62 
 

-0.44 
 

-0.56 

0.40 
 

0.03 
 

0.73 
 

0.01 
 

1.03 
 

1.05 
 

0.71 
 

0.64 

ความริเริ่มส่วนบุคคล 
11. ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ 
     ผู้อ่ืนได้ 
12. ฉันมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเอง 
     มากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย 
13. เมื่อมีข้อผดิพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทนัที 
14. ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการทํางานของตัวเอง 
     อยู่เสมอเมือ่มีแนวทางที่ดีกว่าเดิม 
15. เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท  
     ฉนัจะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางาน 
     ของฉัน 
16. ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง 
17. ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ 
18. เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่า 
     ฟันอุปสรรคด้วยความพยายาม 

PI 
Y11 

 
Y12 

 
Y13 
Y14 

 
Y15 

 
 

Y16 
Y17 
Y18 

 
4.14 

 
4.14 

 
4.15 
4.10 

 
4.20 

 
 

4.20 
4.24 
4.16 

 
0.70 

 
0.67 
 
0.65 
0.69 

 
0.70 

 
 

0.70 
0.61 
0.61 
 

 
16.91 

 
16.18 
 
15.66 
16.83 

 
16.67 

 
 

16.67 
14.39 
14.66 
 

 
-0.56 

 
-0.57 

 
-0.54 
-0.66 

 
-0.76 

 
 

-0.61 
-0.36 
-0.40 

 

 
0.57 

 
0.75 

 
0.84 
1.38 

 
1.11 

 
 

0.97 
0.30 
0.81 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
อักษร
ย่อ 

M SD CV 
(%) 

SK KU 

19. เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้น 
     และหาวิธีป้องกัน 
20. ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการ 
     ทํางานที่ไม่ซับซ้อน 

Y19 
 

Y20 

4.15 
 

4.13 

0.68 
 

0.69 

16.39 
 

16.71 

-0.83 
 

-0.77 

2.16 
 

1.73 

ขอบเขตการรบัรู้ความสามารถของตน 
21. ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ 
22. ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดี 
     ทีสุ่ดในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ 
     เสมอ 
23. ฉันมีเป้าหมายในชีวิต 
24. เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันม ี
     วิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี 
25. ความล้มเหลวทําให้ฉันมคีวามพยายาม 
     มากขึ้น 
26. ฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ 
27. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ได้ 
     ด้วยตนเอง 
28. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหา 
     เพ่ือหาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ  
     ให้ดีขึ้นได้ 
29. ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของ 
     เพ่ือนร่วมงานได้ 

RB 
Y21 
Y22 

 
 

Y23 
Y24 

 
Y25 

 
Y26 
Y27 

 
Y28 

 
 

Y29 

 
4.31 
4.16 

 
 

4.34 
4.15 

 
4.23 

 
4.33 
4.17 

 
4.20 

 
 

4.13 

 
0.67 
0.67 

 
 

0.62 
0.70 

 
0.67 

 
0.60 
0.67 

 
0.65 

 
 

0.75 

 
15.55 
16.11 

 
 

14.29 
16.87 

 
15.84 

 
13.86 
16.07 

 
15.48 

 
 

18.16 
 

 
-0.75 
-0.64 

 
 

-0.53 
-0.60 

 
-0.54 

 
-0.41 
-0.47 

 
-0.46 

 
 

-0.73 
 

 
1.06 
1.27 

 
 

0.26 
0.79 

 
0.14 

 
0.03 
0.35 

 
0.35 

 
 

0.89 
 

ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
30. ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อน 
     การทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ 
31. เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหา 
     ความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงานที่ 
     รับผิดชอบ 
32. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จ 
     ก่อนกําหนดเสมอ 

TC 
Y30 

 
Y31 

 
 

Y32 

 
4.34 

 
4.18 

 
 

4.16 

 
0.64 

 
0.65 

 
 

0.67 

 
14.75 

 
15.55 

 
 

16.11 
 

 
-0.84 

 
-0.82 

 
 

-0.55 

 
1.84 

 
2.47 

 
 

0.81 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
อักษร
ย่อ 

M SD CV 
(%) 

SK KU 

33. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือ 
     ทําทันท ี
34. ฉันรู้สึกไมส่บายใจหากงานที่ได้รับ 
     มอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า 
35. เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ 
36. เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับ 
     ข้อผิดพลาดน้ัน 
37. ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะ 
     พยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ 
38. เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหา 
     วิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ 

Y33 
 

Y34 
 

Y35 
Y36 

 
Y37 

 
Y38 

4.18 
 

4.25 
 

4.24 
4.25 

 
4.22 

 
4.21 

0.68 
 

0.67 
 

0.71 
0.64 

 
0.66 

 
0.64 

16.27 
 

15.76 
 

16.75 
15.06 

 
15.64 

 
15.20 

-0.75 
 

-0.79 
 

-0.56 
-0.74 

 
-0.69 

 
-0.47 

1.57 
 

1.52 
 

-0.21 
2.04 

 
1.40 

 
0.80 

 
 จากตารางที่ 10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 38 ตัวแปร 
ซึ่งจําแนกตามตัวแปรในการวิจัย ได้แก่ บุคลิกภาพเชิงรุก ความริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
  2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) และค่าส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD) 
  บุคลิกภาพเชิงรุก ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร ปรากฏว่า ค่าเฉล่ียเลข
คณิต (M) ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิดของตัวเองกลายเป็นจริง
ขึ้นมา (Y8) มีค่ามากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้และ
ความสามารถใหม่ ๆ อยู่เสมอ (Y10) ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่ 
(Y7) ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่ (Y5) ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่
ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้ (Y9) ในสถานการณ์คับขัน ฉนัมีสติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหา
เฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี (Y4) ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงและสรา้งสรรค์สิ่งต่าง 
ๆ ให้เกิดขึ้นได้เสมอ (Y2) ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่มีอุปสรรคใดมาขวางฉันได้ (Y3) ฉัน
มักจะเป็นผู้ริเริม่ความคิดต่าง ๆ และสามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ (Y6) และในการทํางานฉัน
มักจะเป็นผู้นําทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน (Y1) ซึ่งค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) เท่ากับ 4.21 4.17 4.13 
4.11 4.11 4.10 4.07 4.07 4.01 และ 4.00 ตามลําดับ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.66 0.67 0.67 0.74 0.66 0.70 0.67 0.74 0.71 และ 0.79 ตามลําดับ 
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  ความริเริ่มส่วนบุคคล ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร ปรากฏว่า ค่าเฉล่ียเลข
คณิต (M) ของตัวแปรสังเกตได้ ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ (Y17) มีค่ามากที่สุด รองลงมา ได้แก่ 
เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉันจะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางานของฉัน (Y15) ฉัน
มีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง (Y16) เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรค
ด้วยความพยายาม (Y18) เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทันท ี(Y13) เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไข
ปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผู้อ่ืนได้ (Y11)  
ฉันมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้ผูอ่ื้นเข้ามาช่วย (Y12) ฉันมักจะพยายามหา
โอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน และฉันมักจะปรับเปลี่ยนการทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมี
แนวทางที่ดีกว่าเดิม (Y14) ซึ่งค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) เท่ากับ 4.24 4.20 4.20 4.16 4.15 4.15 4.14 
4.14 4.13 และ 4.10 ตามลําดับ และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.61 0.70 0.67 0.61 
0.65 0.68 0.70 0.67 0.69 และ 0.69 ตามลําดับ 
  ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร ปรากฏ
ว่า  ค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) ของตัวแปรสังเกตได้ ฉันมีเป้าหมายในชีวิต (Y23) มีค่ามากที่สดุ รองลงมา
ได้แก่ ฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ (Y26) ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ (Y21) ความล้มเหลวทําให้ฉันมี
ความพยายามมากข้ึน (Y25) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการทํางานต่าง 
ๆ ให้ดีขึ้นได้ (Y28) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง (Y27) ฉันเช่ือมั่นว่า ฉัน
สามารถเลือกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ประสบความสําเร็จเสมอ (Y22) เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดย
ไม่คาดคิด ฉันมีวิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี (Y24) และฉนัเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของเพ่ือน
ร่วมงานได้ (Y29) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเลขคณิต (M) เท่ากับ 4.34 4.33 4.31 4.23 4.20 4.17 4.16 4.15 
และ 4.13 ตามลําดับ และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.62 0.60 0.67 0.67 0.65 0.66 
0.67 0.70 และ 0.75 ตามลําดับ 
  ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร  
ปรากฏว่า ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (M) ของตัวแปรสังเกตได้ ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการทํางาน
เป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ (Y30)  มีค่ามากทีสุ่ด รองลงมา ได้แก่ ฉันรูส้ึกไม่สบายใจหากงานที่ได้รับ
มอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า (Y34) เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน (Y36) เมื่อ
ฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ (Y35) ฉนัคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะพยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือ
แก้ไขให้ได้เสมอ (Y37) เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉนัจะหาวิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ 
(Y38) เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ (Y31) 
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือทําทันท ี(Y33) และเมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหา
ความรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ (Y32) ซึ่งมีค่าเฉล่ียเลขคณิต (M) เท่ากับ 4.34 
4.25 4.25 4.24 4.22 4.21 4.18 4.18 และ 4.16 ตามลําดับ และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
เท่ากับ 0.64 0.67 0.64 0.71 0.66 0.64 0.65 0.69 และ 0.67 ตามลําดับ 
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  2.2 ผลการวิเคราะห์ลักษณะการกระจาย และการแจกแจงข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ 
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย (CV) ของข้อมูลที่มีค่าใกล้เคียงกัน คือ อยู่ 

ระหว่าง 13.86 ถึง 19.75 แสดงว่าข้อมูลมีลักษณะการกระจายไม่แตกต่างกันมาก สําหรับตัวแปร
สังเกตได้ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายสูงสุด คือ ในการทาํงานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิด
มากกว่าคนอ่ืน (Y1) และตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าสัมประสทิธ์ิการกระจายตํ่าสุด คือ ฉันมีเป้าหมายใน
ชีวิต (Y23) จากผลการวิเคราะห์แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเรื่องในการทํางานฉันมักจะเป็น
ผู้นําทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน (Y1) แตกต่างกันมากที่สุด และมีความคิดเห็นเรื่องฉันมีเป้าหมายใน
ชีวิต (Y23) แตกต่างกันน้อยที่สุด 
 เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ (SK) และค่าความโด่ง (KU) ของตัวแปรสังเกตได้อยู่ในช่วง  
-1.00 ถึง 1.00 ซึ่งอยู่ในช่วงที่ Lawrence, Glenn, and Guarino (2006, p. 50) อธิบายไว้ว่า เป็น
ช่วงที่ข้อมูลมีการแจกแจงปกติ และขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยน้ีมีขนาดใหญ่เพียงพอ (Hair et 
al., 2010, p. 71) ที่ประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากรจะมีความคงเส้นคงวา 
 ดังน้ันจากผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด จึงมีความเหมาะสม
ที่จะนําไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลต่อไปได้ 
(Hair et al., 2010, p. 71; Lawrence, Glenn, & Gaurino, 2006, p. 50) 
 3. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรในการวิจัย เป็นการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 38 ตัวแปร โดยแสดงผลในตารางที่ 11  
 จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 38 
ตัวแปร พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 741 ค่า โดยเป็นค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ที่มีคา่เป็นบวกทั้งหมดจํานวน 741 ค่า 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มคี่าอยู่ในช่วง 
.17 ถึง .71 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธี 
การทํางานที่ไม่ซับซ้อน (Y20) กับ เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) มี
ค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .71 และตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด ได้แก่ ฉนัคิดว่า 
การเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ (Y30) กับ ฉันสามารถพึ่งพาตนเองได้ 
(Y26) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .17 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก 
พบว่า ทุกคู่มีคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อยู่ในช่วง .37 ถึง .58 
โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงและ
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สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึน้ได้เสมอ (Y2) กับ ในการทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิดมากกว่า
คนอ่ืน (Y1) และ ถ้าฉันเช่ือมัน่ในความคิดใดแล้ว จะไม่มอุีปสรรคใดมาขวางฉันได (Y3) กับ ใน 
การทํางานฉนัมกัจะเป็นผู้นําทางความคดิมากกว่าคนอ่ืน (Y1) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ .58 ทั้งคู่ 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตได้ด้านความริเริ่มส่วนบุคคล 
พบว่า ทุกคู่มีคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อยู่ในช่วง .32 ถึง .71 
โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่
ซับซ้อน (Y20) กับ เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) ซึ่งมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .71 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ด้านความขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน พบว่า ทุกคู่มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อยู่
ในช่วง .29 ถึง .61 โดยตัวแปรคู่ที่มีความสมัพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่
พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้ (Y29) กับ ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการ
ทํางานต่าง ๆ ให้ดีขึ้นได้ (Y28) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ .61 
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ด้านความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง พบว่า ทุกคู่มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อยู่
ในช่วง .33 ถึง .63 โดยตัวแปรคู่ที่มีความสมัพันธ์กันมากที่สุด ได้แก่ เมือ่ได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะ
รีบลงมือทําทันที (Y33) กับ เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จก่อนกําหนดอยู่เสมอ (Y32)  
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ .63 
 



 

ตารางที่ 11 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 
ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 Y17 Y18 Y19 Y20 Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 Y27 Y28 Y29 Y30 Y31 Y32 Y33 Y34 Y35 Y36 Y37 Y38

Y1 1.00
Y2 .58** 1.00
Y3 .58** .45** 1.00
Y4 .50** .46** .53** 1.00
Y5 .50** .50** .47** .52** 1.00
Y6 .47** .42** .47** .43** .52** 1.00
Y7 .47** .50** .40** .43** .44** .47** 1.00
Y8 .42** .43** .37** .45** .43** .41** .44** 1.00
Y9 .40** .39** .40** .42** .45** .43** .41** .49** 1.00
Y10 .40** .41** .39** .47** .46** .41** .41** .43** .41** 1.00
Y11 .48** .43** .42** .42** .43** .45** .41** .41** .38** .40** 1.00
Y12 .42** .45** .38** .40** .31** .40** .34** .39** .31** .36** .52** 1.00
Y13 .34** .42** .40** .46** .40** .35** .40** .43** .34** .43** .47** .46** 1.00
Y14 .40** .35** .43** .49** .46** .52** .41** .38** .42** .39** .49** .44** .53** 1.00
Y15 .32** .30** .29** .33** .35** .31** .30** .31** .33** .33** .39** .32** .39** .46** 1.00
Y16 .31** .42** .33** .40** .36** .36** .37** .32** .33** .32** .44** .45** .41** .44** .37** 1.00
Y17 .32** .44** .27** .40** .33** .35** .37** .39** .37** .30** .43** .45** .42** .40** .36** .62** 1.00
Y18 .33** .43** .30** .37** .33** .35** .39** .38** .35** .37** .41** .44** .47** .45** .43** .45** .47** 1.00
Y19 .41** .46** .33** .45** .45** .44** .45** .41** .45** .45** .45** .43** .48** .53** .49** .49** .43** .52** 1.00
Y20 .40** .46** .36** .40** .49** .48** .51** .42** .51** .41** .46** .40** .49** .58** .45** .50** .49** .51** .71** 1.00
Y21 .42** .38** .29** .31** .32** .37** .63** .36** .33** .36** .44** .39** .38** .38** .39** .36** .37** .40** .41** .39** 1.00
Y22 .36** .38** .31** .31** .34** .37** .39** .39** .37** .37** .37** .37** .40** .40** .34** .36** .43** .40** .44** 0.4 .53** 1.00
Y23 .19** .28** .21** .29** .23** .25** .28** .32** .25** .27** .22** .26** .31** .34** .33** .32** .33** .35** .33** .30** .38** .43** 1.00
Y24 .40** .44** .37** .41** .41** .42** .31** .38** .31** .36** .36** .34** .39** .38** .30** .37** .30** .44** .41** .41** .41** .50** .46** 1.00
Y25 .27** .30** .24** .29** .25** .29** .30** .23** .19** .32** .27** .29** .32** .27** .28** .29** .29** .34** .32** .30** .43** .37** .32** .46** 1.00
Y26 .20** .33** .21** .37** .26** .25** .26** .28** .26** .34** .29** .34** .40** .31** .28** .36** .44** .30** .31** .31** .41** .35** .41** .33** .50** 1.00
Y27 .29** .37** .28** .35** .38** .31** .31** .33** .25** .38** .30** .30** .34** .34** .32** .34** .33** .36** .40** .37** .48** .46** .36** .44** .41** .51** 1.00
Y28 .36** .41** .29** .32** .38** .41** .37** .45** .31** .39** .42** .37** .38** .41** .27** .36** .31** .35** .41** .41** .47** .52** .34** .47** .32** .39** .46** 1.00
Y29 .39** .40** .33** .39** .43** .44** .41** .42** .41** .41** .39** .33** .38** .45** .32** .38** .31** .40** .47** .45** .45** .54** .30** .55** .34** .29** .46** .61** 1.00
Y30 .34** .33** .26** .36** .27** .31** .32** .37** .26** .35** .43** .37** .28** .35** .27** .35** .28** .37** .35** .31** .39** .34** .24** .30** .22** .17** .26** .30** .36** 1.00
Y31 .30** .37** .25** .31** .35** .38** .36** .36** .35** .31** .35** .42** .37** .42** .34** .40** .35** .39** .44** .48** .35** .49** .35** .38** .18** .26** .29** .36** .38** .47** 1.00
Y32 .31** .32** .28** .35** .27** .37** .33** .32** .26** .30** .27** .32** .39** .31** .27** .32** .31** .34** .34** .38** .29** .30** .27** .37** .24** .25** .28** .30** .37** .37** .44** 1.00
Y33 .31** .36** .30** .40** .34** .35** .36** .33** .27** .35** .32** .32** .37** .36** .32** .35** .37** .37** .45** .44** .29** .36** .30** .42** .31** .24** .38** .28** .36** .41** .44** .63** 1.00
Y34 .30** .30** .25** .37** .30** .37** .32** .36** .28** .30** .35** .35** .32** .38** .29** .38** .37** .36** .32** .36** .38** .39** .35** .37** .32** .31** .43** .33** .38** .34** .37** .41** .51** 1.00
Y35 .30** .32** .24** .29** .31** .27** .30** .32** .23** .26** .33** .36** .31** .40** .31** .35** .33** .40** .32** .38** .39** .34** .27** .38** .30** .27** .30** .30** .34** .38** .43** .45** .42** .40** 1.00
Y36 .34** .39** .27** .36** .35** .28** .30** .31** .28** .31** .33** .34** .31** .41** .34** .37** .35** .36** .44** .40** .39** .38** .32** .37** .35** .34** .38** .33** .42** .40** .42** .35** .45** .41** .52** 1.00
Y37 .29** .39** .24** .31** .36** .38** .39** .34** .32** .32** .30** .34** .37** .40** .32** .43** .38** .42** .46** .46** .33** .40** .32** .43** .30** .29** .42** .37** .46** .34** .45** .45** .46** .39** .45** .54** 1.00
Y38 .31** .34** .24** .36** .31** .38** .35** .36** .31** .33** .36** .34** .29** .32** .29** .39** .39** .38** .39** .40** .37** .42** .26** .41** .29** .28** .38** .39** .46** .33** .39** .38** .44** .43** .41** .45** .61** 1.00

หมายเหตุ: **p <.01 
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ตอนท่ี 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมตฐิานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แบ่งการ
วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 สว่น คือ 
 1. ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณ 
 การวิเคราะห์ขั้นตอนน้ี เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดของตัวแปรแฝง 
5 ตัวแปร ได้แก่ บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) ขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของตน 
(RB) และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) และพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (PB) โดยใช้วิธี
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ด้วยโปรแกรม Mplus 7.31  
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบ่งออกเป็น 6 โมเดล ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
  1.1 โมเดลการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร 
ได้แก่ Y1 ถึง Y10 โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และผลการตรวจสอบความตรงของ
โมเดลการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก แสดงในตารางที่ 12 และตารางที่ 13 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 12 ผลการตรวจสอบดัชนีความตรงของโมเดลการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ์การพิจารณา ค่าที่ได้ ผลการตรวจสอบ 
Chi-Square ( 2 ) p > .05 p = .273 ผ่านเกณฑ์ 

2 / df < 2.00 1.138 ผ่านเกณฑ์
RMSEA < .07 .017 ผ่านเกณฑ์
CFI > .95 .998 ผ่านเกณฑ์
TLI > .95 .996 ผ่านเกณฑ์
SRMR < .08 .021 ผ่านเกณฑ์
 
ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
 

ตัวแปรสังเกตได้ อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

1. ในการทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิด 
   มากกว่าคนอ่ืน 
2. ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉนัสามารถ 
   เปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให ้
   เกิดขึ้นได้เสมอ 

Y1 
 

Y2 

696** 
 

.633** 
 

0.028 
 

0.031 
 

24.686 
 

21.608 
 

0.484 
 

0.439 
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ตารางที่ 13 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  
3. ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม ่
   อุปสรรคใดมาขวางฉันได้ 

Y3 .654** 0.031 21.122 0.427 

4. ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถ 
   ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 
5. ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดี 
   กว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ 
6. ฉันมักจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่าง ๆ และ 
   สามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ 
7. ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น 
   ในองค์การทีฉ่ันอยู่ 
8. ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิด 
   ของตัวเองกลายเป็นจริงขึ้นมา 
9. ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทาง    
   เป็นไปได้ 
10. ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้ 
   และความสามารถใหม ่ๆ อยู่เสมอ 

Y4 
 

Y5 
 

Y6 
 

Y7 
 

Y8 
 

Y9 
 

Y10 

.697** 
 

.725** 
 

.679** 
 

.648** 
 

.627** 
 

.612** 
 

.628** 

0.028 
 

0.026 
 

0.029 
 

0.031 
 

0.032 
 

0.033 
 

0.032 

24.642 
 

27.705 
 

23.469 
 

20.870 
 

19.429 
 

18.517 
 

19.666 

0.485 
 

0.525 
 

0.462 
 

0.419 
 

0.393 
 

0.375 
 

0.394 
 

หมายเหตุ **p < .01 
 
 จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
ปรากฏว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จาก 2  = 35.27,  
df = 31, 2 /df = 1.138, p = .273, RMSEA = .017, CFI = .998, TLI = .996, SRMR = .021  
โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐาน แสดงว่าผลการทดสอบค่า 2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติ น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานที่ว่า โมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสร้างซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้ 1 ค่า RMSEA ที่มคี่าน้อยกว่า .07 SRMR ที่มีคา่
น้อยกว่า .08 และ 2 /df ที่มคีา่น้อยกว่า 2 (Hooper et al., 2008, p. 58; ภัทราวดี มากมี, 2559, 
หน้า 38) 
 จากตารางที่ 13 และภาพที่ 20 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัด
บุคลิกภาพเชิงรุก พบว่า ค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (λ) ทั้ง 10 องค์ประกอบมีค่าเป็นบวก 
และมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งจัดเรียงลําดับตามค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานจากมาก
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ไปน้อย ดังน้ี ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เมือ่จะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ (Y5) 
ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี (Y4) ใน 
การทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน (Y1) ฉันมักจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่าง ๆ 
และสามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ (Y6) ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงและ
สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึน้ได้เสมอ (Y2) ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่มีอุปสรรคใดมา
ขวางฉันได้ (Y6) ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่ (Y7) ฉันพยายามหา
โอกาสพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถใหม ่ๆ อยู่เสมอ (Y10) ไมม่ีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้
เห็นความคิดของตัวเองกลายเป็นจริงขึ้นมา (Y8) และฉันมกัจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทาง
เป็นไปได้ (Y9) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ .725 .697 .696 .679 .663 .654 .648 
.628 .627 และ .612 ตามลําดับ แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 10 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของ 
ตัวแปรแฝงด้านบุคลิกภาพเชิงรุก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2  = 35.27, df = 31, 2 /df = 1.138, p = .273, RMSEA = .017, CFI = .998, TLI = .996, SRMR = .021 
หมายเหตุ **p < .01 
 
ภาพที่ 20 โมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันบุคลิกภาพเชิงรุก 

Y1 

Y2 

Y3 

Y4 

Y5 

Y6 

Y7 

Y8 

Y9 

Y10 

บุคลิกภาพเชิงรุก 
(PP) 

.516 

.561 

.573 

.515 

.475 

.538 

.581 

.607 

.625 

.606 

1.000 

.696** 
.663** 
.654** 
.697** 
.725** 
.679** 
.648** 
.627** 
.612** 
.628** 
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  1.2 โมเดลการวัดความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร 
ได้แก่ Y11 ถึง Y20 โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และผลการตรวจสอบความตรงของ
โมเดลการวัดความริเริ่มส่วนบุคคล แสดงในตารางที่ 14 และตารางที่ 15 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 14 ผลการตรวจสอบดัชนีความตรงของโมเดลการวัดความริเริ่มส่วนบุคคล 
 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ์การพิจารณา ค่าที่ได้ ผลการตรวจสอบ 
Chi-Square ( 2 )          p > .05 p = .474 ผ่านเกณฑ์ 

2 / df < 2.00      .993 ผ่านเกณฑ์
RMSEA  < .07      .000 ผ่านเกณฑ์
CFI  > .95    1.000 ผ่านเกณฑ์
TLI  > .95    1.000 ผ่านเกณฑ์
SRMR  < .08     .018 ผ่านเกณฑ์
 
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความริเริ่มส่วนบุคคล 
 

ตัวแปรสังเกตได้ อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

11. ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ 
     ผู้อ่ืนได้ 
12. ฉันมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเอง 
     มากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย 
13. เมื่อมีข้อผดิพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทนัที 
14. ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการทํางานของตัวเอง 
     อยู่เสมอเมือ่มีแนวทางที่ดีกว่าเดิม 
15. เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉัน 
     จะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางาน 
     ของฉัน 
16. ฉนัมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง 
17. ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ 

Y11 
 

Y12 
 

Y13 
Y14 

 
Y15 

 
 

Y16 
Y17 

.640** 
 

.622** 
 

.676** 

.761** 
 

.587** 
 
 

.663** 

.652** 

0.031 
 

0.032 
 

0.028 
0.026 

 
0.034 

 
 

0.031 
0.032 

20.742 
 

19.287 
 

23.747 
29.464 

 
17.431 

 
 

21.445 
20.665 

0.410 
 

0.387 
 

0.458 
0.580 

 
0.344 

 
 

0.440 
0.426 
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  
18. เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่า 
     ฟันอุปสรรคด้วยความพยายาม 
19. เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้น 
     และหาวิธีป้องกัน 
20. ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการ 
     ทํางานที่ไม่ซับซ้อน 

Y18 
 

Y19 
 

Y20 
 

.695** 
 

.710** 
 

.744** 
 

0.029 
 

0.027 
 

0.025 

24.161 
 

26.406 
 

29.877 
 

0.483 
 

0.504 
 

0.553 

หมายเหตุ **p < .01 
 
 จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความริเริ่มส่วนบุคคล 
พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จาก 2  = 26.809, df = 27, 

2 /df = 0.993, p = .474, RMSEA = .000, CFI = 1.000, TLI = 1.000, SRMR = .018 โดยค่า 
p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐาน แสดงว่าผลการทดสอบค่า 2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติ น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานที่ว่า โมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสร้างซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้ 1 ค่า RMSEA ที่มคี่าน้อยกว่า .07 SRMR ที่มีคา่
น้อยกว่า .08 และ 2 /df ที่มคีา่น้อยกว่า 2 (Hooper et al., 2008, p. 58; ภัทราวดี มากมี, 2559, 
หน้า 38) 
 จากตารางที่ 15 และภาพที่ 21 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความ
ริเริ่มส่วนบุคคล ปรากฏว่า ค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (λ) ทั้ง 10 องค์ประกอบมีค่าเป็นบวก 
และมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งจัดเรียงลําดับตามค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานจากมาก
ไปน้อย ดังน้ี ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมีแนวทางที่ดีกว่าเดิม (Y14) ฉัน
มักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน (Y20) เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหา
เบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความ
พยายาม (Y18) เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทันท ี(Y13) ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุก
ครั้ง (Y16) ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ (Y17) ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผู้อ่ืนได้ 
(Y11) ฉันมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย (Y12) และเวลาที่ฉัน
ถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉันจะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางานของฉัน (Y15) มีค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ .761 .744 .710 .695 .676 .663 .652 .640 .622 และ .587  
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ตามลําดับ แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 10 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงด้านความริเริ่ม
ส่วนบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

2  = 26.809, df = 27, 2 /df = 0.993, p = .474, RMSEA = .000, CFI = 1.000, TLI = 1.000, SRMR = .018 
หมายเหตุ **p < .01 
 
ภาพที่ 21 โมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันความริเริ่มส่วนบุคคล 
  
  1.3 โมเดลการวัดขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 9 ตัวแปร ได้แก่ Y21 ถึง Y29 โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และผลการ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน แสดงในตารางที่ 16 และ
ตารางที่ 17 ดังน้ี 
 
 
 
 
 

1.000 

Y11 

Y12 

Y13 

Y14 

Y15 

Y16 

Y17 

Y18 

Y19 

Y20 

ความริเริ่มส่วนบุคคล 
(PI) 

.590 

.613 

.542 

.420 

.656 

.560 

.574 

.517 

.496 

.447 

.640** 
.622** 
.676** 
.761** 
.587** 
.663** 
.652** 
.695** 
.710** 
.744** 
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ตารางที่ 16 ผลการตรวจสอบดัชนีความตรงของโมเดลการวัดขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ์การพิจารณา ค่าที่ได้ ผลการตรวจสอบ 
Chi-Square ( 2 ) p > .05 p = .513 ผ่านเกณฑ์ 

2 / df  < 2.00     0.945 ผ่านเกณฑ์
RMSEA  < .07      .000 ผ่านเกณฑ์
CFI  > .95    1.000 ผ่านเกณฑ์
TLI  > .95    1.000 ผ่านเกณฑ์
SRMR  < .08     .017 ผ่านเกณฑ์
 
ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดขอบเขตการรับรู้ความสามารถ 
   ของตน 
 

ตัวแปรสังเกตได้ อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

21. ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ 
22. ฉันเช่ือมั่นว่าฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่ 
     สุดในการทํางานให้ประสบความสําเร็จเสมอ 
23. ฉันมีเป้าหมายในชีวิต 
24. เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันม ี
     วิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี 
25. ความล้มเหลวทําให้ฉันมคีวามพยายาม 
     มากขึ้น 
26. ฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ 
27. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ  
     ได้ด้วยตนเอง 
28. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือ 
     หาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ  
     ให้ดีขึ้นได้ 
29. ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของ 
     เพ่ือนร่วมงานได้ 

Y21 
Y22 

 
Y23 
Y24 

 
Y25 

 
Y26 
Y27 

 
Y28 

 
 

Y29 

.688** 

.791** 
 

.545** 

.817** 
 

.576** 
 

.433** 

.695** 
 

626** 
 
 

.664** 

0.029 
0.028 

 
0.035 
0.030 

 
0.034 

 
0.041 
0.032 

 
0.031 

 
 

0.029 
 

23.387 
27.832 

 
15.637 
27.653 

 
16.708 

 
10.635 
21.556 

 
20.255 

 
 

22.794 

0.473 
0.626 

 
0.297 
0.668 

 
0.332 

 
0.188 
0.483 

 
0.392 

 
 

0.441 

หมายเหตุ **p < .01 
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 จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน ปรากฏว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จาก  

2  = 14.169, df = 15, 2 /df = 0.945, p = .513, RMSEA = .000, CFI = 1.000,  
TLI = 1.000, SRMR = .017 โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐาน แสดงว่าผลการทดสอบค่า 

2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานทีว่่า โมเดลการวัดมีความ
ตรงเชิงโครงสร้างซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้ 1 ค่า RMSEA ที่มี
ค่าน้อยกว่า .07 SRMR ที่มีคา่น้อยกว่า .08 และ 2 /df ที่มคี่าน้อยกว่า 2 (Hooper et al., 2008, 
p. 58; ภัทราวดี มากม,ี 2559, หน้า 38) 
 จากตารางที่ 17 และภาพที่ 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัด
ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน ปรากฏว่า ค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (λ) ทั้ง 9 
องค์ประกอบมีค่าเป็นบวก และมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งจัดเรยีงลําดับตามค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานจากมากไปน้อย ดังน้ี เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันมีวิธีการจัดการ
ปัญหาได้ด้วยดี (Y24) ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ประสบ
ความสําเร็จเสมอ (Y22) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง (Y27) ฉันไม่เคยยอมแพ้
อะไรง่าย ๆ (Y21) ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้ (Y29) ฉันเช่ือว่า ฉัน
สามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ ให้ดีขึ้นได้ (Y28) ความลม้เหลวทําให้
ฉันมีความพยายามมากข้ึน (Y25) ฉันมีเป้าหมายในชีวิต (Y23) และฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ (Y26) 
มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ .817 .791 .695 .688 .664 .626 .576 .545 และ .433
ตามลําดับ แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 9 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงด้านขอบเขต 
การรับรู้ความสามารถของตน 
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ภาพที่ 22 โมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
  
  1.4 โมเดลการวัดความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต
ได้ 9 ตัวแปร ได้แก่ Y30 ถึง Y38 โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และผลการตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลการวัดความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง แสดงในตารางที่ 18 และตารางที่ 19  
 
ตารางที่ 18 ผลการตรวจสอบดัชนีความตรงของโมเดลการวัดความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ์การพิจารณา ค่าที่ได้ ผลการตรวจสอบ 
Chi-Square ( 2 )  p > .05 p = .647 ผ่านเกณฑ์ 

2 / df  < 2.00     0.855 ผ่านเกณฑ์
RMSEA 
CFI 

< .07 
> .95 

     .000 
   1.000 

ผ่านเกณฑ์
ผ่านเกณฑ์ 

TLI 
SRMR 

> .95 
< .08 

   1.000 
.016 

ผ่านเกณฑ์
ผ่านเกณฑ์ 

 

1.000 

Y21 

Y22 

Y23 

Y24 

Y25 

Y26 

Y27 

Y28 

Y29 

ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน 

(RB) 

.527 

.374 

.703 

.332 

.668 

.812 

.517 

.608 

.559 

.688** 
.791** 
.545** 
.817** 
.576** 
.433** 
.695** 
.626** 
.664** 

2  = 14.169, df = 15, 2 /df = 0.945, p = .513, RMSEA = .000, CFI = 1.000, TLI = 1.000, SRMR = .017 
หมายเหตุ **p < .01 
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ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วย 
   ตนเอง 
 

ตัวแปรสังเกตได้ อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

30. ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการ 
     ทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ 
31. เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหา 
     ความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงานที่ 
     รับผิดชอบ 
32. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จ 
     ก่อนกําหนดเสมอ 
33. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือ 
     ทําทันท ี
34. ฉันรู้สึกไมส่บายใจหากงานที่ได้รับ 
     มอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า 
35. เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ 
36. เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับ 
     ข้อผิดพลาดน้ัน 
37. ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะ 
     พยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ 
38. เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหา 
     วิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ 

Y30 
 

Y31 
 
 

Y32 
 

Y33 
 

Y34 
 

Y35 
Y36 

 
Y37 

 
Y38 

.559** 
 

.637** 
 
 

.667** 
 

.681** 
 

.611** 
 

.659** 

.682** 
 

.675** 
 

.625** 
 

0.038 
 

0.033 
 
 

0.033 
 

0.032 
 

0.035 
 

0.033 
0.033 

 
0.032 

 
0.034 

14.879 
 

19.093 
 
 

20.273 
 

21.496 
 

17.638 
 

20.105 
20.526 

 
21.110 

 
18.378 

0.312 
 

0.405 
 
 

0.445 
 

0.464 
 

0.373 
 

0.435 
0.466 

 
0.455 

 
0.390 

หมายเหตุ **p < .01 

 
 จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง ปรากฏว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จาก  

2  = 17.091, df = 20, 2 /df = 0.855, p = .647, RMSEA = .000, CFI = 1.000,  
TLI = 1.000, SRMR = .016 โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐาน แสดงว่าผลการทดสอบค่า 

2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานทีว่่า โมเดลการวัดมีความ
ตรงเชิงโครงสร้างซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้ 1 ค่า RMSEA ที่มี
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ค่าน้อยกว่า .07 SRMR ที่มีคา่น้อยกว่า .08 และ 2 /df ที่มคี่าน้อยกว่า 2 (Hooper et al., 2008, 
p. 58; ภัทราวดี มากม,ี 2559, หน้า 38) 
 จากตารางที่ 19 และภาพที่ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความ
รับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ปรากฏว่า นํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (λ) ทั้ง 9 องค์ประกอบมี
ค่าเป็นบวก และมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งจัดเรยีงลําดับตามค่านํ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานจากมากไปน้อย ดังน้ี เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน (Y36) เมื่อได้รับ
มอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือทําทันที (Y33) ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะพยายามหาวิธี
อ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ (Y37) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จก่อนกําหนดเสมอ (Y32) เมื่อ
ฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ (Y35) เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม
เก่ียวกับหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ (Y31) เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหาวิธีให้สามารถ
ทํางานน้ันได้เสมอ (Y38) และฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ 
(Y30) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ .682 .681 .675 .667 .659 .637 .625 .611 และ 
.559 ตามลําดับ แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 9 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงด้านความ
รับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2  = 17.091, df = 20, 2 /df = 0.855, p = .647, RMSEA = .000, CFI = 1.000, TLI = 1.000, SRMR = .016
หมายเหตุ **p < .01 
 
ภาพที่ 23 โมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

1.000 

Y30 

Y31 

Y32 

Y33 

Y34 

Y35 

Y36 

Y37 

Y38 

ความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

(TC) 

.688 

.595 

.555 

.536 

.627 

.565 

.534 

.545 

.610 

.559** 
.637** 
.667** 
.681** 
.611** 
.659** 
.682** 
.675** 
.625** 
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  1.5 โมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงตัวแปรแฝง ซึ่งมีตัวแปรแฝง 4 
ตัวแปร คือ บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
(RB) และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 38 ตัวแปร คือ 
Y1 ถึง Y38 โดยผลการวิเคราะห์แสดงในตารางที่ 20 และตารางที่ 21 ดังน้ี 
 
ตารางที ่20 ผลการตรวจสอบดัชนีความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงโมเดลการวัด 
 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ์การพิจารณา ค่าที่ได้ ผลการตรวจสอบ 
Chi-Square ( 2 )          p > .05 p = .518 ผ่านเกณฑ์ 

2 / df < 2.00      .996 ผ่านเกณฑ์
RMSEA < .07      .000 ผ่านเกณฑ์
CFI > .95    1.000 ผ่านเกณฑ์
TLI > .95    1.000 ผ่านเกณฑ์
SRMR < .08     .029 ผ่านเกณฑ์
 
ตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
 

ตัวแปร อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

บุคลิกภาพเชิงรุก  PP     
1. ในการทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิด 
   มากกว่าคนอ่ืน 
2. ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉนัสามารถ  
   เปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให ้
   เกิดขึ้นได้เสมอ       
3. ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่ม ี  
   อุปสรรคใดมาขวางฉันได้ 
4. ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถ 
   ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 
5. ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดี 
   กว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ 

Y1 
 

Y2 
 
 

Y3 
 

Y4 
 

Y5 

.660** 
 

.700** 
 
 

.617** 
 

.690** 
 

.720** 

0.029 
 

0.027 
 
 

0.032 
 

0.028 
 

0.025 

22.619 
 

26.139 
 
 

19.534 
 

25.064 
 

28.356 

0.436 
 

0.490 
 
 

0.381 
 

0.476 
 

0.519 

ตัวแปรแฝง 
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ตารางที่ 21 (ต่อ) 
 

ตัวแปร อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

6. ฉันมักจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่าง ๆ และ 
    สามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ 
7. ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น 
    ในองค์การที่ฉันอยู่ 
8. ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิด 
    ของตัวเองกลายเป็นจริงขึ้นมา 
9. ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทาง    
    เป็นไปได้ 
10. ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้ 
     และความสามารถใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

Y6 
 

Y7 
 

Y8 
 

Y9 
 

Y10 

.688** 
 

.671** 
 

.638** 
 

.607** 
 

.633** 

0.027 
 

0.029 
 

0.030 
 

0.032 
 

0.030 

25.064 
 

23.529 
 

21.140 
 

19.052 
 

20.802 

0.474 
 

0.451 
 

0.407 
 

0.369 
 

0.400 

ความริเริ่มส่วนบุคคล 
11. ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ 
     ผู้อ่ืนได้ 
12. ฉันมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเอง 
     มากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย 
13. เมื่อมีข้อผดิพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทนัที 
14. ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการทํางานของตัวเอง 
     อยู่เสมอเมือ่มีแนวทางที่ดีกว่าเดิม 
15. เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท  
     ฉนัจะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางาน 
     ของฉัน 
16. ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง 
17. ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ 
18. เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือ 
     ฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความพยายาม 
19. เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้น 
     และหาวิธีป้องกัน 

PI 
Y11 

 
Y12 

 
Y13 
Y14 

 
Y15 

 
 

Y16 
Y17 
Y18 

 
Y19 

 

 
.666** 

 
.639** 

 
.676** 
.714** 

 
.567** 

 
 

.650** 

.640** 

.681** 
 

.747** 
 

 
0.028 

 
0.030 

 
0.028 
0.025 

 
0.034 

 
 

0.029 
0.030 
0.027 

 
0.023 

 
23.618 

 
21.170 

 
24.558 
28.432 

 
16.652 

 
 

22.175 
21.37 
24.902 

 
32.023 

 
0.444 

 
0.409 

 
0.457 
0.510 

 
0.321 

 
 

0.422 
0.409 
0.463 

 
0.558 
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ตารางที่ 21 (ต่อ) 
 

ตัวแปร อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

20. ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการ 
     ทํางานที่ไม่ซับซ้อน 

Y20 .756** 0.023 33.275 0.57 

ขอบเขตการรบัรู้ความสามารถของตน 
21. ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ 
22. ฉันเช่ือมั่นว่าฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่ 
     สุดในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ 
     เสมอ 
23. ฉันมีเป้าหมายในชีวิต 
24. เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันม ี
     วิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี 
25. ความล้มเหลวทําให้ฉันมคีวามพยายาม 
     มากขึ้น 
26. ฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ 
27. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ  
     ได้ด้วยตนเอง 
28. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือ 
     หาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ  
     ให้ดีขึ้นได้ 
29. ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของ 
     เพ่ือนร่วมงานได้ 

RB 
Y21 
Y22 

 
 

Y23 
Y24 

 
Y25 

 
Y26 
Y27 

 
Y28 

 
 

Y29 
 

 
.714** 
.716** 

 
 

.546** 

.710** 
 

.554** 
 

.532** 

.652** 
 

.673** 
 
 

.759** 

 
0.027 
0.025 

 
 

0.036 
0.027 

 
0.036 

 
0.037 
0.029 

 
0.029 

 
 

0.025 

 
26.332 
28.136 

 
 

14.961 
26.121 

 
15.400 

 
14.473 
22.120 

 
23.161 

 
 

30.423 
 

 
0.510 
0.513 

 
 

0.298 
0.504 

 
0.307 

 
0.283 
0.425 

 
0.452 

 
 

0.575 
 

ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
30. ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อน 
     การทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ 
31. เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหา 
     ความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงานที่ 
     รับผิดชอบ 

TC 
Y30 

 
Y31 

 

 
.565** 

 
.653** 

 
0.035 

 
0.030 

 
16.028 

 
21.674 

 
0.319 

 
0.427 
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ตารางที่ 21 (ต่อ) 
 

ตัวแปร อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

32. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จ 
     ก่อนกําหนดเสมอ 
33. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือ 
     ทําทันท ี
34. ฉันรู้สึกไมส่บายใจหากงานที่ได้รับ 
     มอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า 
35. เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ 
36. เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับ 
     ข้อผิดพลาดน้ัน 
37. ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะ 
     พยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ 
38. เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหา 
     วิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ 

Y32 
 

Y33 
 

Y34 
 

Y35 
Y36 

 
Y37 

 
Y38 

.627** 
 

.669** 
 

.625** 
 

.649** 

.677** 
 

.692** 
 
.646** 

 

0.032 
 

0.030 
 

0.032 
 

0.031 
0.030 

 
0.028 

 
0.031 

19.517 
 

22.655 
 

19.537 
 

21.029 
22.804 

 
24.413 

 
20.893 

0.393 
 

0.447 
 

0.391 
 

0.421 
0.458 

 
0.479 

 
0.417 

หมายเหตุ **p < .01 
 
 จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงอันดับ
หน่ึง บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) 
และความรับผดิชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) ปรากฏว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จาก 2  = 574.811, df = 577, 2 /df = .996, p = .518, RMSEA = 
.000, CFI = 1.000, TLI = 1.000, SRMR = .029 โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐาน แสดง
ว่าผลการทดสอบค่า 2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ น่ันคอื ยอมรับสมมติฐานที่ว่า 
โมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสร้างซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่า
ใกล้ 1 ค่า RMSEA ที่มีค่าน้อยกว่า .07 SRMR ที่มีค่าน้อยกว่า .08 และ 2 /df ที่มคี่าน้อยกว่า 2 
(Hooper et al., 2008, p. 58; ภัทราวดี มากมี, 2559, หน้า 38) 
 จากตารางที่ 21 และภาพที่ 24 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัว
แปรแฝง (FIRST-ORDER) บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) ขอบเขตการรับรู้
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ความสามารถของตน (RB) และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) เมื่อพิจารณานํ้าหนัก
องค์ประกอบ (λ) ของตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัวแปร ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 38 ตัวแปร ปรากฏว่า 

1.  ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพเชิงรุก (PP) มีตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร ได้แก่ ในการทํางาน 
ฉันมักจะเป็นผูนํ้าทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน (Y1) ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลง
และสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นได้เสมอ (Y2) ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไมม่อุีปสรรคใดมา
ขวางฉันได้ (Y3) ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่าง
ดี (Y4) ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ (Y5) ฉัน
มักจะเป็นผู้ริเริม่ความคิดต่าง ๆ และสามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ (Y6) ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์
สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่ (Y7) ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิดของตัวเอง
กลายเป็นจริงขึ้นมา (Y8) ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้ (Y9) และฉันพยายาม
หาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถใหม ่ๆ อยู่เสมอ (Y10) ปรากฏว่า นํ้าหนัก
องค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบ (λ) เท่ากับ .660 .700 .617 .690 .720 .688 .671 .638 .607 และ .633 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.381 – 0.519) 
 2. ความริเริ่มสว่นบุคคล (PP) มีตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร ได้แก่ ฉันสามารถให้
คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผูอ่ื้นได้ (Y11) ฉนัมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้
ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย (Y12) เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทันท ี(Y13) ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการ
ทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมีแนวทางที่ดีกว่าเดิม (Y14) เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉัน
จะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางานของฉัน (Y15) ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง (Y16) 
ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ (Y17) เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคด้วย
ความพยายาม (Y18) เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) และฉันมกัจะ
พยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน (Y20) ปรากฏว่า นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมี
ค่าเป็นบวก และมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีค่านํ้าหนักองค์ประกอบ (λ) เท่ากับ 
.666 .639 .676 .714 .567 .650 .640 .681 .747 และ .756 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.321 – 0.571) 
 3. ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) มีตัวแปรสงัเกตได้ 9 ตัวแปร ได้แก่ ฉันไม่
เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ (Y21) ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลอืกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ประสบ
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ความสําเร็จเสมอ (Y22) ฉันมีเป้าหมายในชีวิต (Y23) เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันมีวิธีการ
จัดการปัญหาได้ด้วยดี (Y24) ความล้มเหลวทําให้ฉันมีความพยายามมากข้ึน (Y25) ฉันสามารถพ่ึงพา
ตนเองได้ (Y26) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง (Y27) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถ
วิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ ใหดี้ขึ้นได้ (Y28) และฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถ
เป็นที่พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้ (Y29) ปรากฏว่า นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีคา่นํ้าหนักองค์ประกอบ (λ) เท่ากับ .714 .716 .546 .710 
.554 .532 .652 .673 และ .759 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.298 – 0.575) 
 4. ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) มีตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัว ได้แก่ ฉันคิดว่าการ
เตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ (Y30) เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษา
หาความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ (Y31) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จ
ก่อนกําหนดเสมอ (Y32) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือทําทันที (Y33) ฉันรู้สกึไม่สบายใจ
หากงานที่ได้รับมอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า (Y34) เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ (Y35) 
เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน (Y36) ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะ
พยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ (Y37) และเมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหาวิธีให้
สามารถทํางานน้ันได้เสมอ (Y38) ปรากฏว่า นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีคา่นํ้าหนักองค์ประกอบ (λ) เท่ากับ .565 .653 .627 .669 
.625 .649 .677 .692 และ .646 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.319 – 0.479) 
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2  = 574.811, df = 577, 2 /df = .996, p = .518, RMSEA = .000, CFI = 1.000, TLI = 1.000, SRMR = .029 
 

.564 

ภาพที่ 24 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึงโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 

หมายเหตุ **p < .01= 574.811, 

บุคลิกภาพเชิงรุก 
(PP) 

ความริเร่ิมส่วนบุคคล 
(PI) 

ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน 

(RB) 

ความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

(TC) 

1.000 

1.000 

1.000 

1.000 

.660** 

.720** 

.617** 

.608** 

.671** 
.688** 

.690** 

.700** 

.638** 

.714** 

.554** 

.546** 

.673** 

.652** 

.532** 

.710** 

.716** 

.759** 

.633** 

.666** 

.567** 

.676** 

.747** 

.640** 

.650** 

.714** 

.639** 

.681** 

.756** 

.565** 

.625** 

.627** 

.692** 

.677** 

.649** 

.669** 

.653** 

.646** 

 
 

 

 

 
 

 
 

 
 

Y1 
Y2 

Y3 
Y4 

Y5 

Y8 

Y7 
Y6 

Y9 
Y10 

.510 

.691 

.600 

.524 

.481 

.526 

.549 

.593 

.631 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

Y11 

Y12 
Y13 
Y14 

Y15 

Y18 
Y17 

Y16 

Y19 

.591 

.543 

.429 

.490 

.679 

.578 

.591 

.537 

.442 

.556 

Y20 

 
 

 
 

 

 

 
 

 

Y22 
Y23 

Y24 

Y25 

Y28 
Y27 

Y26 

Y29 

Y21 .490 
.487 

.425 

.702 

.496 

.693 

.717 

.575 

.548 

 
 

 
 

Y31 
Y32 

Y33 

Y30 

 
 

 
 

 

Y37 
Y36 

Y35 

Y38 

Y34 

.681 

.573 

.583 

.607 

.553 

.609 

.579 

.542 

.521 
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  1.6 โมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน
โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี มีตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร คือ พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (PB) 
บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) และ
ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 38 ตัวแปร คือ Y1 ถึง 
Y38 โดยผลการวิเคราะห์แสดงในตารางที่ 22 และตารางที่ 23 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 22 ผลการตรวจสอบดัชนีความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 
   พฤติกรรมคดิก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี   
 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ์การพิจารณา ค่าที่ได้ ผลการตรวจสอบ 
Chi-Square ( 2 )          p > .05 p = .096 ผ่านเกณฑ์ 

2 / df          < 2.00     1.077 ผ่านเกณฑ์
RMSEA < .07     .013 ผ่านเกณฑ์
CFI > .95     .995 ผ่านเกณฑ์
TLI > .95     .993 ผ่านเกณฑ์
SRMR < .08    .032 ผ่านเกณฑ์
 
ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
   ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
  

ตัวแปร อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

บุคลิกภาพเชิงรุก  PP     
1. ในการทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิด 
   มากกว่าคนอ่ืน 
2. ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉนัสามารถ  
   เปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให ้
   เกิดขึ้นได้เสมอ       
3. ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไม่ม ี  
   อุปสรรคใดมาขวางฉันได้ 

Y1 
 

Y2 
 
 

Y3 
 

.673** 
 

.689** 
 
 

.610** 
 

0.028 
 

0.027 
 
 

0.032 

23.851 
 

25.327 
 
 

18.825 
 

0.453 
 

0.475 
 
 

0.372 
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ตารางที่ 23 (ต่อ) 
 

ตัวแปร อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

4. ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถ    
    ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 
5. ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดี 
    กว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ 
6. ฉันมักจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่าง ๆ และ 
    สามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ 
7. ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น 
    ในองค์การที่ฉันอยู่ 
8. ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิด 
    ของตัวเองกลายเป็นจริงขึ้นมา 
9. ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทาง 
    เป็นไปได้ 
10. ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้ 
     และความสามารถใหม่ ๆอยู่เสมอ 

Y4 
 

Y5 
 

Y6 
 

Y7 
 

Y8 
 

Y9 
 

Y10 

.688** 
 

.724** 
 

.671** 
 

.674** 
 

.642** 
 

.606** 
 

.634** 
 

0.027 
 

0.025 
 

0.028 
 

0.029 
 

0.030 
 

0.032 
 

0.030 

25.360 
 

28.529 
 

23.813 
 

23.562 
 

21.349 
 

18.885 
 

20.849 
 

0.474 
 

0.524 
 

0.451 
 
0.454 
 
0.412 
 
0.367 
 
0.402 
 

ความริเริ่มส่วนบุคคล 
11. ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ 
     ผู้อ่ืนได้ 
12. ฉันมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเอง 
     มากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย 
13. เมื่อมีข้อผดิพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทนัที 
14. ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการทํางานของตัวเอง 
     อยู่เสมอเมือ่มีแนวทางที่ดีกว่าเดิม 
15. เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท  
     ฉนัจะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางาน 
     ของฉัน 
16. ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง 
17. ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ 

PI 
Y11 

 
Y12 

 
Y13 
Y14 

 
Y15 

 
 

Y16 
Y17 

 
.665** 

 
.632** 

 
.674** 
.715** 

 
.591** 

 
 

.649** 

.632** 

 
0.028 

 
0.031 

 
0.028 
0.025 

 
0.033 

 
 

0.029 
0.030 

 
23.477 

 
20.613 

 
24.294 
28.528 

 
18.158 

 
 

22.097 
20.729 

 
0.442 

 
0.399 

 
0.454 
0.511 

 
0.350 

 
 

0.421 
0.399 
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ตารางที่ 23 (ต่อ) 
 

ตัวแปร อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

18. เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือ 
     ฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความพยายาม 
19. เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้น 
     และหาวิธีป้องกัน 
20. ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการ 
     ทํางานที่ไม่ซับซ้อน 

Y18 
 

Y19 
 

Y20 
 

.685** 
 

.752** 
 

.753** 

0.027 
 

0.023 
 

0.023 

25.236 
 

32.650 
 

32.732 
 

0.469 
 

0.565 
 

0.566 
 

ขอบเขตการรบัรู้ความสามารถของตน 
21. ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ 
22. ฉันเช่ือมั่นว่าฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่ 
     สุดในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ 
     เสมอ 
23. ฉันมีเป้าหมายในชีวิต 
24. เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันม ี
     วิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี 
25. ความล้มเหลวทําให้ฉันมคีวามพยายาม 
     มากขึ้น 
26. ฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ 
27. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ  
     ได้ด้วยตนเอง 
28. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือ 
     หาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ  
     ให้ดีขึ้นได้ 
29. ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของ 
     เพ่ือนร่วมงานได้ 

RB 
Y21 
Y22 

 
 

Y23 
Y24 

 
Y25 

 
Y26 
Y27 

 
Y28 

 
 

Y29 
 

 
.715** 
.721** 
 

 
.544** 
.708** 

 
.541** 
 
.516** 
.653** 

 
.675** 

 
 

.742** 

 
0.027 
0.025 

 
 

0.037 
0.028 

 
0.036 
 
0.037 
0.030 

 
0.029 

 
 

0.026 

 
26.353 
28.430 

 
 

14.808 
25.736 

 
15.031 
 
14.062 
22.094 

 
23.293 

 
 

28.774 

 
0.511 
0.520 

 
 

0.296 
0.502 

 
0.292 
 
0.267 
0.427 

 
0.455 

 
 

0.551 

ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
30. ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อน 
     การทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ 

TC 
Y30 

 

 
.571** 

 
0.035 
 

 
16.348 
 

 
0.326 
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ตารางที่ 23 (ต่อ) 
 

ตัวแปร อักษรย่อ 
ผลการวิเคราะห์ 

λ SE t 2R  

31. เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหา 
     ความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงานที่ 
     รับผิดชอบ 
32. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จ 
     ก่อนกําหนดเสมอ 
33. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือ 
     ทําทันท ี
34. ฉันรู้สึกไมส่บายใจหากงานที่ได้รับ 
     มอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า 
35. เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ 
36. เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับ 
     ข้อผิดพลาดน้ัน 
37. ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะ 
     พยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ 
38. เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหา 
     วิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ 

Y31 
 
 

Y32 
 

Y33 
 

Y34 
 

Y35 
Y36 

 
Y37 

 
Y38 

.657** 
 
 

.631** 
 

.674** 
 

.623** 
 

.649** 

.675** 
 
.692** 

 
.640** 

 

0.030 
 
 

0.032 
 

0.029 
 

0.032 
 

0.031 
0.030 

 
0.028 

 
0.031 

21.898 
 
 

19.721 
 

22.989 
 

19.300 
 

20.989 
22.548 

 
24.336 

 
20.450 

0.432 
 
 

0.398 
 

0.454 
 

0.388 
 

0.422 
0.456 

 
0.478 

 
0.410 

 อักษรย่อ γ SE t 2R  

พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
บุคลิกภาพเชิงรุก 
ความริเริ่มส่วนบุคคล 
ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

PB 
PP 
PI 
RB 
TC 

 
.902** 
.945** 
.860** 
.871** 

 
0.016 
0.014 
0.019 
0.020 

 
54.800 
68.070 
44.333 
43.659 

 
0.813 
0.892 
0.739 
0.758 

หมายเหตุ **p < .01 
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 จากตารางที่ 22 ผลการตรวจสอบดัชนีความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยัน
อันดับสองพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี  
มีตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร คือ พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (PB) บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วนบุคคล 
(PI) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) 
ปรากฏว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 2  = 634.290,         
df = 589, 2 /df = 1.077, p = .096, RMSEA = .013, CFI = .995, TLI = .993, SRMR = .032 
โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐาน แสดงว่าผลการทดสอบค่า 2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติ น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานที่ว่า โมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสร้างซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้ 1 ค่า RMSEA ที่มคี่าน้อยกว่า .07 SRMR        
ที่มีค่าน้อยกว่า .08 และ 2 /df ที่มีค่าน้อยกว่า 2 (Hooper et al., 2008, p. 58; ภัทราวดี มากม,ี 
2559, หน้า 38)  
 จากตารางที่ 23 และภาพที่ 25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองโมเดล
การวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี มีตัวแปรแฝง 
5 ตัวแปร ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายใน 4 ตัวแปร คอื บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วนบุคคล 
(PI) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) และ 
ตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัวแปร คือ พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (PB) เมื่อพิจารณานํ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน ของตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัวแปร ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 38 ตัวแปร ปรากฏว่า 

1. ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพเชิงรุก (PP) มีตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร ได้แก่ ในการทํางาน 
ฉันมักจะเป็นผูนํ้าทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน (Y1) ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลง
และสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นได้เสมอ (Y2) ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไมม่อุีปสรรคใดมา
ขวางฉันได้ (Y3) ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่าง
ดี (Y4) ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ (Y5) ฉัน
มักจะเป็นผู้ริเริม่ความคิดต่าง ๆ และสามารถนํามาพัฒนาให้เป็นจริงได้ (Y6) ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์
สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่ (Y7) ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิดของตัวเอง
กลายเป็นจริงขึ้นมา (Y8) ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้ (Y9) และฉันพยายาม
หาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถใหม ่ๆ อยู่เสมอ (Y10) ปรากฏว่า นํ้าหนัก
องค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบ (λ) เท่ากับ .673 .689 .610 .688 .724 .671 .674 .642 .606 และ .634 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.367 – 0.524) 
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 2. ความริเริ่มสว่นบุคคล (PP) มีตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร ได้แก่ ฉันสามารถให้
คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผูอ่ื้นได้ (Y11) ฉนัมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้
ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย (Y12) เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทันท ี(Y13) ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการ
ทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมีแนวทางที่ดีกว่าเดิม (Y14) เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉัน
จะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางานของฉัน (Y15) ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง (Y16) 
ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ (Y17) เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคด้วย
ความพยายาม (Y18) เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) และฉันมกัจะ
พยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน (Y20) ปรากฏว่า นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมี
ค่าเป็นบวก และมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีค่านํ้าหนักองค์ประกอบ (λ) เท่ากับ 
.665 .632 .674 .715 .591 .649 .632 .685 .752 และ .753 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.350 – 0.566) 
 3. ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) มีตัวแปรสงัเกตได้ 9 ตัวแปร ได้แก่ ฉันไม่
เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ (Y21) ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลอืกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ประสบ
ความสําเร็จเสมอ (Y22) ฉันมีเป้าหมายในชีวิต (Y23) เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันมีวิธีการ
จัดการปัญหาได้ด้วยดี (Y24) ความล้มเหลวทําให้ฉันมีความพยายามมากข้ึน (Y25) ฉันสามารถพ่ึงพา
ตนเองได้ (Y26) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง (Y27) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถ
วิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ ใหดี้ขึ้นได้ (Y28) และฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถ
เป็นที่พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้ (Y29) ปรากฏว่า นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีคา่นํ้าหนักองค์ประกอบ (λ) เทา่กับ .715 .721 .544 .708 
.541 .516 .653 .675 และ .742 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.267 – 0.551) 
 4. ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) มีตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร ได้แก่ ฉันคดิว่า 
การเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ (Y30) เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะ
ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ (Y31) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทาํ
ให้เสร็จก่อนกําหนดเสมอ (Y32) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือทําทันท ี(Y33) ฉันรู้สึกไม่
สบายใจหากงานที่ได้รับมอบหมายดําเนินไปอย่างล่าช้า (Y34) เมื่อฉันมนัีดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ 
(Y35) เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน (Y36) ฉันคดิว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉนั
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จะพยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ (Y37) และเมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉนัจะหาวิธีให้
สามารถทํางานน้ันได้เสมอ (Y38) ปรากฏว่า นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีคา่นํ้าหนักองค์ประกอบ (λ) เทา่กับ .571 .657 .631 .674 
.623 .649 .675 .692 และ .640 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.326 – 0.478) 
 5. พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (PB) มีตัวแปรแฝงที่อธิบาย 4 ตัวแปร ได้แก่ บุคลิกภาพเชิงรุก 
(PP) ความริเริม่ส่วนบุคคล (PI) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) และความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) ปรากฏว่า นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีค่านํ้าหนักองค์ประกอบ (γ) เท่ากับ .902 .945 .860 และ .871 
ตามลําดับ 
 ซึ่งเมื่อพิจารณานํ้าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ปรากฏว่า ความริเริ่มส่วนบุคคล 
(PI) มีค่ามากทีสุ่ด รองลงมา ได้แก่ บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตรอง (TC) 
และน้อยที่สุด ได้แก่ ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 
.945 .902 .871 และ .860 ตามลําดับ 
 สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า แสดงให้เห็นถึง

ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R ) อยู่ระหว่าง  

0.739 – 0.892) 
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2  = 634.290, df = 589, 2 /df = 1.077, p = .096, RMSEA = .013, CFI = 1.000, TLI = .995, SRMR = .032 
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ภาพที่ 25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน  
             โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี  

หมายเหตุ **p < .01 

.547 

บุคลิกภาพเชิงรุก 
(PP) 

 
 

 

 

 
 

 
 

 
 

Y1 

Y3 

Y4 
Y5 

Y7 

Y6 

Y9 

ความริเร่ิมส่วนบุคคล 
(PI) 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

Y12 
Y13 

Y15 

Y18 
Y17 

Y19 
Y20 

ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน 

(RB) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

Y23 
Y24 
Y25 

Y28 
Y27 

Y26 

Y29 

Y21 

ความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

(TC) 

 
 

 
 

Y31 
Y32 

Y33 

Y30 

 
 

 
 

 

Y37 
Y36 
Y35 

Y38 

Y34 

.525 

.628 

.598 

.526 

.476 

.549 

.546 

.588 

.633 

.558 

.601 

.546 

.434 

.489 

.650 

.579 

.601 

.531 

.435 

.489 

.480 

.449 

.704 

.498 

.708 

.733 

.573 

.545 

.674 

.568 

.590 

.602 

.546 

.612 

.578 

.544 

.522 

.187 

.108 

.033 

.242 

พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
(PB) 

1.000 

.871** 

.860** 

.945** 

.902** 

.673** 

.724** 

.610** 

.606** 

.674** 

.671** 

.688** 

.689** 

.642** 

.634** 

.665** 

.591** 

.674** 

.752** 

.632** 
.649** 

.715** 

.632** 

.685** 

.753** 

.715** 

.541** 

.544** 

.675** 

.653** 

.516** 

.708** 

.721** 

.742** 

.571** 

.623** 

.631** 

.692** 

.675** 

.649** 

.674** 

.657** 

.640** 

Y2 

Y10 

Y14 

Y16 

Y22 

Y8 

Y11 
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 2. ผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจยัเชิงปริมาณแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 
  2.1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยน้ี คือ ผู้เช่ียวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใน
โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 7 คน และภายนอกโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 5 คน ซึ่งพิจารณาจาก
ระยะเวลาการทํางานในระดับหัวหน้างานขึ้นไป ไม่ตํ่ากว่า 7 ปี โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Selection) 
 
ตารางที่ 24 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล จําแนกตามลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
    
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน (n=12) ร้อยละ 
1. เพศ 
   ชาย 
   หญิง 

 
7 
5 

 
58.33 
41.67 

2. อายุ 
   30-40 ปี 
   41-50 ปี 
   51-60 ปี 

 
7 
3 
2 

 
58.33 
25.00 
16.67 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   ปวส. 
   ปรญิญาตร ี
   ปรญิญาโท 

 
1 
7 
4 

 
8.34 
58.33 
33.33 

4. อายุงานหรือประสบการณ์การทํางาน 
   ทั้งหมด 
   10-20 ปี 
   21-30 ปี 

 
 
8 
4 

 
 

66.67 
33.33 

5. ประสบการณ์ด้านการจัดการทรัพยากร 
   บุคคล 
   1-10 ปี 
   11-20 ปี 
   21-30 ปี 

 
 
5 
4 
3 

 
 

41.67 
33.33 
25.00 
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 จากตารางที่ 24 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง มีดังน้ี เป็นเพศหญิงมากที่สุด จํานวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 58.33 และเป็นเพศหญิง จํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 จําแนกตามช่วงอายุ พบว่า
อายุ 30-40 ปี มีมากที่สุด จํานวน 7 คน รองลงมาคือ อายุ 41-50 ปีจํานวน 3 คน และน้อยที่สุดคือ 
อายุ 51-60 ปี จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 58.33 25.00 และ 16.67 ตามลําดับ จําแนกตามระดับ
การศึกษาสูงสดุ พบว่าระดับปริญญาตรีมมีากท่ีสุด จํานวน 7 คน รองลงมาคือระดับปริญญาโท 
จํานวน 4 คน และน้อยที่สุดคือระดับ ปวส. จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 58.33 33.33 และ 8.34 
ตามลําดับ จําแนกตามอายุงานหรือประสบการณ์การทํางานทั้งหมด พบว่าอายุงาน 10-20 ปีมีมาก
ที่สุด จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 และน้อยที่สุดคือ อายุงาน 21-30 ปี จํานวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.33 จําแนกตามประสบการณ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่าประสบการณ์ 1-10 ปี 
มีมากที่สุด จํานวน 5 คน รองลงมาคือ 11-20 ปี จํานวน 4 คน และประสบการณ์  21-30 ปี น้อย
ที่สุด จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 33.33 และ 25.00 ตามลําดับ 
  2.2 สรปุผลการสัมภาษณ ์
  การวิเคราะห์ในขั้นตอนน้ี เป็นการสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นหัวหน้างานระดับบริหารทั้ง
ภายใน และภายนอกองค์การจํานวน 12 คน โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
   2.2.1 องค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าทั้ง 4 ด้าน คือ บุคลิกภาพเชิงรุก ความ
ริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
หมายถึงอะไร 
    2.2.1.1 บุคลิกภาพเชิงรุก สรปุได้ว่า หมายถึง บุคคลที่มคีวามคิดในเชิงบวก มี
ความเป็นผู้นํา มีความมุ่งมั่น สามารถวางแผนที่จะรับมือกับปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้ เป็นคนที่มีความ
ต่ืนตัว และมีวินัยสูง แสวงหาโอกาสท่ีจะให้ตัวเองก้าวหน้า พร้อมที่จะปรบัปรุง และพัฒนาต่อไปได้ 
โดยความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒิ มีดังต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 25 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
1 “บุคลิกภาพเชิงรุก Proactive ในความคิดผม คือ คําศัพท์ที่ผมชอบใช้ จะใช้คําว่า 

ยืนเป็นต้นเหตุ หมายถึง สมมติว่ามีบางอย่างเกิดขึ้น แล้วต้นเหตุจริง ๆ ไม่ได้เกิดจาก
ตัวเรา แต่เรายอมรับผิดชอบที่ต้นเหตุ มันทาํให้เรามีการ Action ได้อย่างมีพลัง ก็คือ 
เราไม่ยอมตกเป็นเหย่ือของสถานการณ์” 
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ตารางที่ 25 (ต่อ) 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
2 “การที่คน ๆ น้ันมีพฤติกรรมการคิดเชิงรุก มีมุมมองในเชิงบวก มีความคิดสร้างสรรค์ 

ทําทุกอย่างเพ่ือที่จะก้าวหน้า หาโอกาสให้ตัวเองที่จะก้าวหน้า ที่จะปรับปรุงและ
พัฒนาขึ้นไปค่ะ” 

3 “เป็นลักษณะของบุคคลที่มคีวามคิดเป็นของตัวเอง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ก็จะ
สร้างสรรค์สิ่งทีส่ามารถเป็นประโยชน์ทั้งต่อตัวเอง แล้วก็ต่อองค์กร หรือต่อคนอ่ืนได้ 
มีความเป็นอิสระในความคิด แล้วก็ถ้ามีปัญหาอะไรเกิดขึ้นก็สามารถที่จะแก้ไขได้ด้วย
ตนเอง แล้วก็มีความพยายาม มีความมุ่งมั่น ที่จะทําให้เป้าหมายประสบความสําเร็จ” 

4 “ก็จะมีเรื่องของความมุ่งมั่นในการที่จะแก้ปัญหา แล้วก็พยายามที่จะหาวิธีใหม่ ๆ 
เพ่ือที่จะมาแก้ไขในสิ่งที่มันไม่เป็นไปตามเป้าหมาย” 

5 “บุคลิกภาพของผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานในหน้าที่
น้ัน ๆ มีความกระตือรือร้นในการคิดแก้ปัญหา หรือเสนอทางออกต่าง ๆ แล้วจะต้อง
เป็นผู้ที่มีสุขภาพดี มีอาการครบ 32” 

6 “บุคลิกภาพเชิงรุก ตามความเข้าใจของผมนะครับ คือ ถ้าเราต้ังเป้าหมายบางสิ่ง
บางอย่างแล้ว มันต้องเกิดการจัดการ และความร่วมมือของทุกส่วนทุกฝ่ายด้วย ทั้ง
ระดับบน ระดับล่าง ถ้าทําเองทําไม่ได้หรอก เพราะระดับล่างเค้าต้องเข้าใจ
วัตถุประสงค์ก่อน” 

7 “บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นคนที่มีความเป็นผู้นํา มีวิธีคิดที่สร้างสรรค์ ความคิดของเค้าเรา
สามารถเอาไปประยุกต์ใช้กับงานได้” 

8 “บุคลิกภาพเชิงรุก เราต้องเป็นคนที่ต่ืนตัวตลอดเวลา ถ้าพูดถึงในเรื่องของงานจะเป็น
ลักษณะที่เรารูว่้างานของเรามีอะไรบ้าง มีความเข้าใจในงานของตัวเอง เราถึงมองไป
ข้างหน้าได้ว่าเราควรจะทําอะไรก่อน-หลัง แล้วก็สามารถที่จะเริ่มทําโดยที่เราไม่ต้อง
รอให้ใครมาสั่ง หรือไม่ต้องรอให้ปัญหา หรือว่าอะไรต่าง ๆ เข้ามา เราสามารถเร่ิมได้
ด้วยตัวเอง เราว่ิงเข้าไปหางาน ว่ิงเข้าไปหาปัญหา ในความคิดผมนะ” 

9 “บุคลิกภาพเชิงรุก น่าจะเป็น ลักษณะที ่การท่ีเรามีความต่ืนตัว หรือว่าเป็นคนที่จะ
เป็นผู้นําในการปฏิบัติได้ แล้วก็นอกจากน้ัน ก็อาจจะต้องมีเรื่องของ เค้าเรียกอะไร 
Power เข้ามาเก่ียวข้องด้วย” 

10 “เป็นคนที่ต้องมีระเบียบ แล้วก็มีวินัยสูง แลว้ก็มี อารมณ์ Active คือ มีความต่ืนตัว
ในการทํางานมาก ๆ แล้วก็ใฝ่ที่จะเรียนรู”้ 
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ตารางที่ 25 (ต่อ) 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
11 “มีความต่ืนตัว กระตือรือร้น คือ ดู Alert สนใจในงานของตัวเอง” 
12 “บุคลิกภาพเชิงรุกนะต้องฝึกคิดในแง่บวก เพราะว่าพ่ีทํางานร่วมกับคนหลาย ๆ 

ตําแหน่ง เพราะพ่ีอยู่ในตําแหน่งกลาง พ่ีต้องเจอพนักงานที่เป็นลูกน้อง และต้องเจอ
ระดับผู้บริหาร พ่ีก็ต้องมีความคิดเชิงรุก คือต้องมีทัศนคติที่บวก อันไหนที่มันเป็นลบ
ต้องปล่อยวางให้เร็ว ๆ” 

  
   2.2.1.2 ความริเริ่มส่วนบุคคล สรุปได้ว่า หมายถึง บุคคลที่สามารถคิดอะไรข้ึนมา
เองได้ในแง่ของการนําไปปรับปรุงและพัฒนามีทัศนคติทีดู่แตกต่างจากคนอ่ืนในเชิงบวก โดยไม่
จําเป็นต้องให้ใครมาสั่ง มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าแสดงออก โดยความคิดเห็นจากการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ มีดังต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 26 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านความริเริ่มส่วนบุคคล 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
1 “คือเมื่อเราเริ่มมีบุคลิกภาพเชิงรุก หรือว่าในศัพท์ผม (หัวเราะ) ผมชอบใช้คําว่า  

ยืนเป็นต้นเหตุ เมื่อเรายืนเป็นต้นเหตุแล้ว เราก็จะไม่โทษคนอ่ืน เราก็จะเริ่มจากตัว
เราก่อน อย่างเช่นการทํางานเราก็ไม่ต้องไปรอให้เจ้านายมาสั่ง เรามองจากมุมของ
เราว่าอะไรท่ีมันจําเป็นที่ต้องทํา เราก็จะเริ่มเลย” 

2 “พ่ีมองว่าเป็นเรื่องของความคิดสร้างสรรค์ เป็นเรื่องของสิ่งที่แต่ละคนสามารถที่จะ
คิดขึ้นมาเองได้ โดยที่ไม่ต้องมีใครมาบอกว่าต้องทําอะไร” 

3 “ก็คือความคิดริเริ่มที่เกิดจากตัวของคน ๆ น้ันเอง ว่าเค้าอยากจะริเริ่มในสิ่งที่ 
อยากจะริเริ่ม อย่างเช่น ริเริ่มปรับปรุงในงานของเค้าเอง” 

4 “คือจะต้องเป็นคนที่ไม่อยู่ในกรอบ” 
“คิดนอกกรอบ ไม่ยึดติดในกรอบมากเกินไป การยึดติดกรอบน่ะดี แต่ว่ามันเป็นสิ่งที่
เราก็ต้องวิเคราะห์ว่า ที่ทํามาเดิม ๆ น้ันมัน Effective รึเปล่า ถ้าไม่ Effective มันก็
ต้องเปลี่ยนวิธี ก็ต้องคิดหาวิธีใหม่ ๆ” 

5 "เราต้องมีความริเริ่มในการทีจ่ะทํางาน อย่างเช่น หาวิธีอ่ืนมาลองทําดูนอกเหนือจาก
ที่ทําปกติ อีกอย่างมันก็ต้องศึกษาด้วยนะ ว่าผลกระทบมันดีขึ้นหรือด้อยลง” 
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ตารางที่ 26 (ต่อ) 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
6 “ความคิดในการสร้างสรรค์ให้เป็น ริเริ่มที่ว่าในการแก้ปัญหาแต่ละคนเน่ีย มันจะมี

วิธีการแก้ไขหลายแนวทางนะ อย่างเช่น งาน Job เดียวกัน Engineer อีกคนหน่ึง กะ 
Engineer อีกคนหน่ึง เค้าจะแก้ปัญหาด้วยวิธีการเดียวกันแต่วิธีไหนที่ว่าจะสมบูรณ์
แบบกว่ากัน น่ันคือความคิดริเริ่มในการสร้างสรรค์ผลงาน ในความคิดของผมนะครับ” 

7 “การแสดงความคิด การกล้าคิด กล้าแสดงออก ก็ถือว่าเป็นการคิดริเริ่มแล้ว” 
8 “ความริเริ่มส่วนบุคคลในมุมมองของผมก็คือ มันเป็นบุคลกิภาพ มันเป็น Personality 

มันเป็นส่วนตัวนะ คือ ถ้าจากข้อแรกมาเนี่ย ถ้าเราไม่มีเรื่องพวก Proactive มาในตัว
แล้ว คือ มันคงจะริเริ่มไม่ได้ เพราะฉะน้ัน ถ้าหลังจากที่เราสร้างความเข้าใจเค้าแล้วว่า 
Proactive คืออะไร การคิดเชิงรุกคืออะไร เค้าก็น่าจะสามารถที่จะริเริ่มคิดสิ่งที่เค้าทํา 
สิ่งที่เค้าควรทําได้” 

9 “มีความคิดที่แตกต่างจากคนอ่ืน ความคิดที่แตกต่าง คือลักษณะของการที่ไม่คล้อย
ตาม จริง ๆ คอื ถ้าเป็นยุคน้ี สมัยน้ีนะคะ การคิดต่าง ทําให้เราแตกต่าง ทําให้เกิด การ
พัฒนา ทําให้เกิดอะไรมากมาย เราต้องต่างจากคนอ่ืน ไมอ่ย่างง้ัน เราก็จะไม่ 
Success” 

10 “ความริเริ่มมนัต้องเกิดทัศนคติที่ดูต่าง แล้วมีแนวคิดที่ อาจจะดูเหมือนนอกกรอบจาก
คนอ่ืน คือ เป็นการริเริ่มเพ่ือจะทําอะไรสักอย่างให้มันดีขึ้น คือการทํางานซ้ํา ๆ มันก็
คือทําที่เดิม แบบเดิม ผลลัพธ์ที่ได้ก็จะเหมือนเดิม” 

11 “ต้องคิดเองให้เป็น ไม่ต้องรอให้ใครมาสั่ง ได้รับมอบหมายงานมาแล้วสามารถทําเองได้
เลย แต่ถ้าติดขดัก็ต้องปรึกษาหัวหน้าด้วย ไม่ใช่เก็บปัญหาไว้คนเดียวนะ (หัวเราะ)” 

12 “ความริเริ่มส่วนบุคคลของพ่ี คือพ่ีเริ่มต้นทํางานในโรงงานเน่ีย คือพ่ีไม่ได้มาเป็นใน
ตําแหน่งหัวหน้างานเลยทีเดียว เพราะพ่ีทํางานมาเริ่มเป็นตําแหน่งเดียวกับผู้ร่วมงาน ก็
คือไม่ได้เป็นหัวหน้า มันก็ทําให้เรารู้สึกว่า ถ้าเราปฏิบัติกับลูกน้องเราเหมือนกับที่
หัวหน้าเคยปฏิบัติกับเรา อย่างเรารู้สึกอยู่แลว้ เราลองเปลี่ยนวิธีปฏิบัติอีกแบบหน่ึงที่
หัวหน้าไม่ได้ปฏิบัติกับเรา แต่มันเป็นแนว ๆ บวก” 
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   2.2.1.3 ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน สรุปได้ว่า หมายถึง บุคคลท่ีรู้
ศักยภาพของตนเองว่ามีความสามารถมากน้อยเพียงใด ประเมินตนได้ว่ามีความสามารถด้านใดบ้าง 
ต้องมีความมั่นใจ และต้องเช่ือในสิ่งที่ตัวเองคิดว่าทําแล้วจะต้องประสบความสําเร็จ โดยความคิดเห็น
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ มีดังต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 27 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
1 “ถ้าเป็นศัพท์ผมน่ีก็คง การรับรู้ศักยภาพของตัวเอง” 

“จริง ๆ คนเรามีศักยภาพที่เยอะ แต่เราก็ไม่รู้ว่าเรามีศักยภาพ 1 คือไม่รู้ 2 คือไม่รับรู้ 
(หัวเราะ) ไม่รบัรู้คือเหมือนกับว่า จริง ๆ เรามีศักยภาพนะ แต่เรามันไม่ใช่หรอก มัน
ไม่ใช่ช้ัน เราทาํอย่างน้ันไม่ได้ ทั้ง ๆ ที่จริงเราทําได้ แต่บางทีก็อาจจะถูกกดดันโดย
สภาพแวดล้อมว่า เฮ้ย คุณทาํไม่ได้หรอก แต่จริง ๆ เค้าก็ทําได้” 

2 “เป็นพฤติกรรมที่แต่ละคนต้องรู้ แล้วก็ต้องมั่นใจว่าตัวเองทําอะไรได้ คือแต่ละคน
ความสามารถในการทําอะไรมันได้ไม่เท่ากันอยู่แล้ว แต่ว่าการที่เราจะทําอะไรเราต้อง
รู้ คือเราต้องมั่นใจ แล้วต้องเช่ือในสิ่งที่เราทํา และเช่ือในสิง่ที่เราคิดว่าเราจะทํา แล้ว
ก็เช่ือว่าเรามันต้องทําได้สําเร็จ” 

3 “คน ๆ น้ันจะต้องรู้ก่อนว่าตัวเองมีความสามารถมากน้อยแค่ไหน พอเรารู้แล้วว่าเรา
มีความสามารถอยู่เท่าน้ีนะ เราก็จะต้องพยายามเลือกเอาวิธีการที่มันเหมาะกับ
ความสามารถของเรา” 

4 “เราก็ดูว่าไอ้ปัญหานี้มันสามารถที่จะทําด้วยตัวเองได้มั๊ย หรือว่าต้องพ่ึงอีกหน่วยงาน
หน่ึง หรือพ่ึงบุคคลข้างเคียง ซึ่งอาจจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน” 
“ก็ประเมินดูจากปัญหาที่เกิดก่อน เราทํางานเน่ียมันมีปัญหาหลาย ๆ อย่างเข้ามา 
ปัญหาเล็กน้อย ปัญหาระดับกลาง ระดับใหญ่ เราก็ต้องดูว่าถ้าระดับต้น แล้วก็กลาง
เน่ียมันได้ เราก็ไม่มีอะไร มันแก้ได้ด้วยตัวเอง บางอย่างน่ีต้องไปพ่ึงพาอีกส่วนหน่ึง 
เราก็ต้องปรึกษาหารือ อาจจะเป็นผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน เราประเมินด้วย
ประสบการณ์ที่มีมา” 

5 “คือการที่จะสอนงานลูกน้องได้เน่ีย เราต้องรู้งานก่อนใช่มั๊ย (เงียบ) คืออย่างงาน
บางอย่างเราอาจจะรู้น้อย เราอาจจะสอบถามจากเพ่ือนร่วมงาน หรือไปศึกษาหา
ความรู้จาก Internet หรืออะไร มาคุยกับเพ่ือนด้วย หรือถามเพ่ือนด้วย ถามคนที่
ชํานาญการด้วยว่าอย่างน้ี ทํายังไงถึงจะผ่านไปได้” 
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ตารางที่ 27 (ต่อ) 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
6 “เราประเมินตนว่า เราทํางานอะไรอยู่ ขอให้ทําในสิ่งที่ดีทีสุ่ด แก้ปัญหาอะไร จะต้อง

มีความมุ่งมั่น ถ้าไม่สามารถแก้ปัญหาได้แล้วจะต้องหาวิธีอ่ืน เช่น ปรึกษา
ผู้บังคับบัญชา” 

7 “ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน อันน้ีมันหมายความว่า ต้องรู้ว่าตัวเองมี
ความสามารถด้านใดบ้าง หน่ึงต้องรู้ว่าตัวเองมีหน้าที่อะไร แล้วตัวเองสามารถทําได้
ในระดับไหน แค่ไหน” 

8 “ก็คือมันเป็น Personality มันเป็นของตัวเอง คือคนเราบางที การยอมรับในตัวเอง 
หรือการยอมรับในตัวคนอ่ืน มันอยู่ที่มุมมองของแต่ละคน ความคิดของแต่ละคน 
แล้วก็ประสบการณ์ที่เค้าผ่านมา แต่จริง ๆ ตรงนี้เราก็จะพยายามสอน หรือว่าเราให้
ความรู้ความเข้าใจว่า เราต้องรู้ก่อนว่าเราทําอะไรได้ เราทําอะไรไม่ได้ คือ อันน้ีมัน
สอนได้ยาก แต่เราให้ความเข้าใจได้” 

9 “ขอบเขต ก็คือ ต้องรู้ว่า เราทําอะไรได้มากแค่ไหน แล้วก็มี Limit รวมถึงความอดทน 
ด้วยนะ” 
“สมมติว่าได้รับงานมาอย่างหนึ่ง เราคิดว่าเราทําได้ แต่จรงิ ๆ ความอดทนเราไม่พอก็
มีนะ บางทีไม่ใช่ความสามารถอย่างเดียวนะ คือมีความสามารถแต่ความอดทนไม่พอ” 

10 “คือจริง ๆ สําหรับผมมองนะ การรับรู้ความสามารถน่ีคือ ผมคิดเสมอว่าคนเราเนี่ย 
มันทําได้เหมือนกันหมด ไม่มว่ีาใครมากหรอืน้อย แต่ทีน้ีมนัก็มีคํา ๆ หน่ึง คือ คําว่า
พรสวรรค์” 
“คําว่าพรสวรรค์น่ีมันก็นิยามว่า มันเป็นอะไรที่ไม่ต้องสอนเยอะ เป็นเร็ว ทําได้เร็ว ๆ 
อันน้ีคือพรสวรรค์ กับบางคนที่เขียนหนังสือ หรือวาดรูปไม่ได้เลย แต่ถามว่าวาด
ได้มั๊ย วาดได้ ดังน้ันความสามารถเท่ากัน แต่การรับรู้เน่ีย มันน่าจะมาจาก การเริ่ม
ปฏิบัติแล้วทําไม่ได้ แล้วจะเริม่รู้ว่าเราได้แค่ไหน น่ีคือการรับรู้ความสามารถของตน” 

11 “ต้องรู้ความสามารถของตัวเองว่า สามารถทํางานอะไร อย่างไร ได้แค่ไหนบ้าง” 
12 “คือต้องยอมรับว่าคนเรามีความสามารถไมเ่ท่ากันนะครับ และที่ไม่เท่ากันเน่ีย ไม่ใช่

ว่าเค้าไม่เก่ง หรือว่าเค้าไม่ดีนะ เค้าอาจจะมีในมุมที ่หรือในด้านที่พ่ีไม่มีก็ได้ เช่น เค้า
อาจจะบริหารไม่เก่ง พ่ีอาจจะบริหารเก่ง” 
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  2.2.1.4 ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง สรุปได้ว่า หมายถึง บุคคลท่ีรับผิดชอบใน
สิ่งที่ตนเสนอความคิด หรือกระทําลงไป ไมว่่าผลจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ต้องยอมรับ และสู้กับปัญหาที่
เกิดขึ้นด้วยการหาวิธีต่าง ๆ เพ่ือมาแก้ไขให้ได้ รวมถึงไม่ว่าจะเกิดอะไรข้ึนต้องพร้อมที่จะปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลง และพัฒนาได้ โดยความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒิ มีดังต่อไปน้ี  
 
ตารางที่ 28 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
1 “ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ผมมองว่า คือการไม่ไปโทษคนอ่ืนนะ 

(หัวเราะ) มันก็อาจจะคล้าย ๆ การยืนเป็นต้นเหตุนิดหน่ึง เพราะว่ามันเป็นการ
รับผิดชอบ” 

2 “การที่เค้าได้รับมอบหมายงานไปสักอย่างหน่ึง หรือก่ีอย่างก็ตามท่ีเป็นงานในความ
รับผิดชอบของเค้า ถ้าเกิดปัญหาขึ้นมา หรือว่าถ้ามันไม่มี Target เค้าต้องรู้ว่าสาเหตุ
เกิดจากอะไร ถ้าเกิดจากตัวเค้า เค้าก็ต้องยอมรับ และเค้าก็ต้องแก้ไข คอื ถ้าเค้าเกิด
ปัญหาขึ้น เค้าต้องแก้ปัญหาได้” 

3 “ส่วนหน่ึงก็คือต้องมีความรับผิดชอบ คือเค้ารู้ว่าสิ่งที่เค้าทําอยู่เน่ีย ถ้าทําแล้วมันต้อง
มีผลอะไรตามมา เพราะฉะน้ันเค้าจะต้องรับผิดชอบในสิ่งที่เป็นผลน้ัน ไม่ว่ามันจะดี
หรือไม่ดี เค้าจะต้องยอมรับ ถ้าดีก็ดี แต่ถ้าไม่ดีจะต้องยอมรับว่ามันจะเกิดอะไรข้ึน 
และเค้าก็ต้องเป็นคนที่พร้อมที่จะพัฒนา เปลี่ยนแปลง ปรบัปรุง” 

4 “เค้าก็ต้องเป็นคนสู้กับปัญหาพอสมควร และคิดบวก คิดที่จะแก้ปัญหา ไม่ใช่แบบ 
แค่คิดก็ไม่คิดแล้วเน่ีย มันก็คอืไม่ ทําไม่ได้แน่ ก็คือต้องคิดได้ก่อนว่า ต้องสู้ก่อน” 

5 “คือบางคร้ังอํานาจ Power ของเรามีประมาณน้ี ปัญหาบางอย่างเราสามารถแก้ได้
ด้วยตัวเองได้ อย่างปัญหาภายในแผนกเนี่ย เราสามารถแก้ได้ อันน้ีได้ อันน้ีไม่ได้” 
“นอกเหนือจากอํานาจของเรา เราก็ต้องปรึกษาผู้ที่สูงกว่าเรา แล้วก็ขอคาํปรึกษา
จากเค้าว่า เราอาจจะมีข้อเสนอว่าทําแบบน้ีดีมั๊ย พ่ีเห็นด้วยมั๊ย อะไรแบบเน๊ียะ” 

6 “การแก้ปัญหานะ บางทีเรามอง Process ออก บางสิ่งบางอย่างเราเคยเจอมา
เรียบร้อยแล้ว เหมือนประสบการณ์ เราเคยรู้เคยเห็นมาก่อนแล้วว่าอย่างน้ีปุ๊บเน่ีย เราจะ
แก้ปัญหาหน้างานยังไงอีกทีหน่ึง เมื่อแก้ปัญหาแล้วจะต้องยอมรับผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น” 

7 “ในส่วนของตัวพ่ีเอง หน้าที่งานที่พ่ีทําอยู่ปัจจุบัน พ่ีทําแลว้พ่ีแก้ปัญหาเองได้หมด
สําหรับงานของพ่ี น่ันคือการรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ซึ่งถ้ามีปัญหาที่เราไม่
สามารถแก้ไขได้ก็จะปรึกษาผู้บังคับบัญชาอีกที” 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
8 “เป็นลักษณะของคนท่ีสามารถคิดวิเคราะห์แก้ปัญหาได้ด้วยตัวเอง ซึ่งผลลัพธ์ที่

ออกมาเค้าจะต้องยอมรับทั้งในด้านบวกและด้านลบ แต่เมื่อเค้าแก้ปัญหาเองไม่ได้
จะต้องหาทางออก ไม่เก็บปัญหาไว้คนเดียว เพราะมันจะดําเนินการต่อไม่ได้ น่ันคือ
ความรับผิดชอบ ผมว่ามันเป็น Personality ล้วน ๆ” 

9 “มันต้องมีทุกตําแหน่งงานนะ ก็คืองานของตัวเองก็ต้องรู้ เหมือนกับว่า เค้าก็จะรู้
ปัญหา แล้วก็รูว่้าจะต้องทําอย่างไร แต่ว่าบางคนเค้าก็ไม่ให้คิด คือมีปัญหาต้องแจ้ง ๆ 
อย่างเดียว แบบน้ีก็จะไม่เกิดการพยายามแก้ปัญหา ซึ่งพนักงานส่วนมากเค้าจะเป็น
แบบน้ี เพราะว่าเค้ากลัวความผิด ถ้าเกิดตัดสินใจอะไรพลาดไป พ่ีคิดว่าระดับ
พนักงาน Operator ทั่ว ๆ ไป บางทีก็ไม่จําเป็นนะในเรื่องการแก้ปัญหา เพราะว่ามัน
เป็นลักษณะของการทํางานตามคําสั่งอยู่แล้ว” 

10 “คือคนที่รู้สกึถึงความรับผิดชอบ ก็คือคุณก็ต้องมีวินัยในตัวเองระดับหน่ึงว่า ช้ันต้อง
ทําแบบน้ี ต้องทําแบบน้ัน คือว่ามันเป็นสิ่งที่ต้องทํา มันเป็นปัญหาของตัวเอง มันเป็น
งานของเรา เราต้องรับผิดชอบ” 

11 “ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง จะต้องรู้หน้าที่ของตัวเองก่อนเป็นอันดับแรก 
ถึงจะรับผิดชอบได้ เมื่อเรารับผิดชอบงานใด ๆ เราจะต้องยอมรับผลของงานน้ัน ๆ 
ไม่ว่าผลจะออกมาในด้านไหนก็ตาม” 

12 “การแก้ปัญหานะครับ ตัวพ่ีเอง พ่ีสู้กับปัญหาระดับหน่ึงถ้ามันสามารถแก้ไขได้นะ 
ถ้าสู้แล้วมันยังแก้ไขไม่ได้ พ่ีจะหยุดก่อน พ่ีพักมันไว้ก่อน ขอเวลากลับมาทบทวน  
มาน่ังคิด มาเติมพลังให้ตัวเองก่อน แล้วค่อยไปแก้ปัญหาตัวน้ีใหม”่ 
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  2.2.2 การให้นํ้าหนักความสําคัญ หรือความแตกต่างขององค์ประกอบพฤติกรรมคิด
ก้าวหน้าทั้ง 4 ด้าน คือ บุคลกิภาพเชิงรุก ความริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของ
ตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง สรุปได้ดังตารางที่ 29 และตารางที่ 30 ดังน้ี 
 
ตารางที่ 29 สรุปการให้นํ้าหนักความสําคัญขององค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
ผู้ทรงคุณวุฒิ นํ้าหนักความสําคัญ (มากที่สดุ -> น้อยที่สุด) อักษรย่อ 

คนที่ 1 ความริเริ่มส่วนบุคคล -> บุคลิกภาพเชิงรุก ->  ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตนเอง -> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

PI->PP->RB->TC 

คนที่ 2 ความริเริ่มส่วนบุคคล -> บุคลิกภาพเชิงรุก ->  ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตนเอง -> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

PI->PP->RB->TC 

คนที่ 3 ความริเริ่มส่วนบุคคล -> ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
-> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง -> บุคลิกภาพเชิงรุก 

PI->RB->TC->PP 

คนที่ 4 ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง -> บุคลิกภาพเชิงรุก  
-> ความริเริ่มส่วนบุคคล -> ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 

TC->PP->PI->RB 

คนที่ 5 ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน -> บุคลิกภาพเชิงรุก 
-> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ->ความริเริ่มส่วนบุคคล 

RB->PP->TC->PI 

คนที่ 6 บุคลิกภาพเชิงรุก -> ความริเริ่มส่วนบุคคล -> ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน -> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

PP->PI->RB->TC 

คนที่ 7 ความริเริ่มส่วนบุคคล -> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
-> บุคลิกภาพเชิงรุก -> ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 

PI->TC->PP->RB 

คนที่ 8 บุคลิกภาพเชิงรุก -> ความริเริ่มส่วนบุคคล -> ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน -> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

PP->PI->RB->TC 

คนที่ 9 ความริเริ่มส่วนบุคคล -> บุคลิกภาพเชิงรุก -> ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน -> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

PI->PP->RB->TC 

คนที่ 10 ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง -> บุคลิกภาพเชิงรุก  
-> ความริเริ่มส่วนบุคคล -> ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน  

TC->PP->PI->RB 

คนที่ 11 บุคลิกภาพเชิงรุก -> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
-> ความริเริ่มส่วนบุคคล -> ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 

PP->TC->PI->RB 

คนที่ 12 บุคลิกภาพเชิงรุก -> ความริเริ่มส่วนบุคคล -> ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน -> ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

PP->PI->RB->TC 
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ตารางที่ 30 คะแนนที่มีนํ้าหนักความสําคัญมากทีสุ่ด ขององค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
     จากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 12 คน 
 

องค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
อักษร 
ย่อ 

จํานวนคะแนนที่ม ี
นํ้าหนักมากที่สุด (คน) 

ร้อยละ 

ความริเริ่มส่วนบุคคล PI 5 41.67 
บุคลิกภาพเชิงรุก PP 4 33.33 
ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง TC 2 16.67 
ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน RB 1  8.33 

รวม                  12    100.00 
 
 จากตารางที่ 29 และตารางที่ 30 สรุปการให้คะแนนนํ้าหนักความสําคัญขององค์ประกอบ 
พฤติกรรมคิดก้าวหน้าจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 12 คน พบว่า ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) มากที่สุด 
รองลงมาคือ บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) และขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน (RB) คิดเป็นร้อยละ 41.67 33.33 16.67 และ 8.33 ตามลําดับ  
  2.2.3 วิธีการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงาน
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี สรุปได้ว่า จะต้องปรับเจตคติให้พนักงานเปิดใจ และคิดบวก
ก่อน โดยการให้ความรู้ ด้วยวิธีอบรม ปฏิบัติให้เป็นตัวอย่าง เพ่ือสร้างความไว้เน้ือเช่ือใจ และเปิด
โอกาสให้สามารถก้าวไปสู่สิ่งที่ดีกว่าในด้านหน้าที่การงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจ เช่น รายได้เพ่ิมขึ้น 
ตําแหน่งงานสูงขึ้น เป็นต้น ซึง่มีวิธีหลัก ๆ ดังน้ี 
  วิธีที่ 1 ให้ความรู้ ใหค้วามเขา้ใจ และปรับเจตคติให้เป็นผูท้ี่มีความคิดในเชิงบวก  
  วิธีที่ 2 เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น และแสดงความสามารถที่เก่ียวข้องกับ
การปรับปรุง และพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีขึ้น 
  วิธีที่ 3 สร้างแรงจูงใจในการพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้า เช่น การเพ่ิมรายได้ การปรับ
ตําแหน่งที่สูงขึ้น เป็นต้น 
โดยความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒิ แสดงในตารางที่ 31 มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 31 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรม 
   คิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
 
คน
ที่ 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 “อาจจะเริ่มจากตัวเราก่อน แล้วก็เริ่มหาแนวร่วม 1 2 3 4 ขยายออกไป ผมว่าวิธีที่เจ้านายเรา
ทําเน่ีย มันก็ work นะ หลัง ๆ มาน้ีจะสังเกตเห็นว่า เรื่องประสิทธิภาพในการทํางาน มันเริ่ม
เปลี่ยนแปลงไปในทางดี ในลกัษณะที่ คือถา้เมื่อก่อนเน่ีย บริษัทเราก็จะเป็นลักษณะของแบบ
เจ้านายจี้ ๆ ๆ ๆ ๆ แล้วก็ พอทุกอย่างมันถูกจี้ มันก็เคลื่อนไหวเรื่อยไป แต่หลัง ๆ น่ีจะเหน็ว่า 
พอหยุดจี้ มันก็ยังมีการขับเคลื่อนต่อไปอยู่ ซึ่งอย่าง Productivity ก็เริ่มเห็นแนวโน้มอย่างน้ันว่า 
หยุดจี้มันก็ยังขยับอยู่” 

2 “พ่ีว่าก่อนอ่ืนต้องปรับ ทัศนคติ ต้องให้เค้ามีทัศนคติ คือต้องให้เค้าเปิดก่อน” 
“ต้องให้เค้าเปิด ให้เค้าพร้อมที่จะก้าวไปกับองค์กร ให้เค้ารู้สึกว่าเค้าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ให้
เค้ารู้สึกมี ความรับผิดชอบ รับผิดชอบในสิ่งที่เค้าทํา คือ ถา้เรารับผิดชอบในสิ่งที่ทําแลว้ มันก็
คือรับผิดชอบองค์กรนะคะ เพราะฉะนั้นก็พยายามให้เค้าได้มีส่วนร่วม คอืการมีส่วนร่วมของเค้า 
เราต้องให้โอกาสให้เค้าแสดงความคิดเห็น ให้เค้าแสดงออก ให้เค้าได้พูดแล้วก็คิด เอาสิง่ที่เค้า
พูด สิ่งที่เค้าคิดอาจจะมาน่ังคุยมาวิเคราะห์ เวลางานมีปัญหาอะไร ลูกค้า Complaint หรือว่า
ความต้องการของลูกค้า หรอือะไรก็ตาม ก็พยายามแลกเปลี่ยน พยายามสื่อสาร พยายามให้เค้า
รู้สึกว่า ให้เค้าได้มีส่วนร่วมค่ะ ให้เค้ารู้สึกว่าเค้าก็เป็นคนหน่ึง เป็นเบ้ียตัวหน่ึงในองค์กรที่มี
ความสําคัญ คอืถ้าไม่มีเค้าเราก็มีผลกระทบ ให้เค้าเห็นว่าเค้าสําคัญ เหมอืนเรา คือถ้าเกิดใครให้
ความสําคัญเราชมมาสักหน่อย เราก็ช่ืนใจแล้ว เริ่มอยากทาํแล้ว ง่าย ๆ เลย คือแบบทําดีให้ชม” 

3 “มันก็ต้องมากรองก่อนว่า อย่างลูกน้องเราคนน้ี เค้ามีความคิดแบบไหน อย่างบางคนอาจจะไม่
ต้องการพัฒนา ไม่ต้องการอะไรนอกจากการยอมรับจากเพ่ือน ๆ” 
“หรืออาจจะต้องการแบบตําแหน่งเพ่ิมขึ้น หรืออย่างบางคนต้องการเงินมากขึ้น เพราะว่ารายได้
ไม่พอ พวกน้ีคือแรงจูงใจของเค้า” 
“น้อง ๆ ยอมรับเค้า เค้ามีความเป็นผู้นํา แสดงว่าคนน้ีน่าจะส่งเสริม น่ีคอืขั้นตอนแรกว่าเราต้อง
มองคนให้ออกว่า คือคนไหน เด็กคนไหนที่ดูแล้ว พอจะเป็นผู้นํากลุ่มได้ อะไรลักษณะน้ีนะคะ 
คือคงต้องไปทีละ Step แต่ว่าอาจจะพบว่า การพัฒนาพร้อมกันเน่ียมันก็จะลําบากหน่อย มันก็
จะหนัก ซึ่งมันต้องใช้เวลา” 
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ตารางที่ 31 (ต่อ) 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
4 “ก็ต้องดูพฤติกรรมปัจจุบันเคา้ก่อน ถ้าดูแลว้เค้าอยู่ในระดับที่พัฒนาได้ เราก็ต้อง  

มีการสอนกัน Train เค้า แลว้ก็อาจจะมีเรื่องของรางวัล” 
“แรงจูงใจอาจจะปรับ Step ของตําแหน่ง Position เค้าว่าอยู่ในระดับเหนือจาก
ปกติขึ้นมา อาจจะเป็นผู้เช่ียวชาญ เป็น Specialist” 

5 “เริ่มโดยการให้ความรู้ ให้ความรู้เก่ียวกับงานของเราที่ทํา เพราะว่าเราทํางาน
ลักษณะแบบไหนบ้าง ข้อควรระวังในการทํางานประเภทน้ีมีอะไรบ้าง ให้เค้ารู้และ
เข้าใจในการทาํงาน เค้าก็จะทํางานได้ มีความรู้สึกว่าทํางานได้ดีขึ้น รู้ว่างานน้ีต้อง
ระวังยังไงเพ่ือไม่ให้เสียหาย เพ่ือไม่ให้เกิดความสูญเสีย” 
“พัฒนาให้ดีขึน้ก็คือ อาจจะต้องมอบหมายงานให้เค้ารับผิดชอบเพ่ิมขึ้นไปเรื่อย ๆ 
สมมติว่าเรามองว่าคนน้ีสามารถทํางานได้ แล้วเราก็จะเพ่ิมงานให้เค้าอีก งานที่ 1 
โอเค งานที่ 2 โอเคมั๊ย งานที่ 3 โอเคมั๊ย” 

6 “สร้างความสมัพันธ์ก่อน แลว้จะได้รับการตอบสนองที่ดีกว่า ด้วยความเต็มใจ” 
“บางทีเราสอนเค้านะ ทําอย่างน้ี กะทําอย่างน้ัน มันแตกต่างนะ ถึงเป้าหมาย
เหมือนกันแต่เวลาแตกต่างกัน บางทีเค้าก็เถียง คนระดับล่าง เราพยายามสอนเค้า 
แล้วก็ลองให้เคา้ทําดูว่าจริงอย่างเราพูดหรือไม่ บางสิ่งบางอย่างก็ต้องพิสูจน์ให้เค้า
เห็นนะ แล้วพอครั้งที่ 2 ครั้งที่ 3 เค้าจะไม่เถียงเราแล้ว เพราะเค้าเช่ือใจเราแล้ว” 

7 “วิธีการพัฒนาลูกน้องของพ่ีนะคะ พ่ีก็จะให้ความรู้ ให้งาน รับผิดชอบไปเลย 
หรือมอบหมายงานให้เค้ารับผิดชอบไป อาจจะเริ่มต้นที่งานไม่ใหญม่ากก็ได้ ให้เค้า
รับผิดชอบ พอเค้ารู้ เพราะว่าเค้ารับผิดชอบงานน้ีแล้ว เค้าก็ต้องคิด หรือแบ่งงานให้
รับผิดชอบ พอทุกคนมีหน้าทีร่ับผิดชอบ เค้าก็จะแก้ปัญหาได้” 

8 “เรื่องการพัฒนามันก็ต้อง มันเป็นหน้าที่ของหลาย ๆ ส่วน ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร
ระดับสูง หรือว่าจะเป็นทางฝ่ายบุคคลที่เป็น ส่วนที่พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือเราก็ 
ต้องมีการ Promote เรื่องของการที่จะพัฒนาด้านพวกน้ีครับ” 
“ให้ความรู้ ใหค้วามเข้าใจ อาจจะมีการจัดกิจกรรมอะไรก็แล้วแต่ หรืออะไรอย่าง
เน๊ียะ ส่วนใหญ่เรื่องพวกน้ี มันอยู่ในตัวบุคคลน่ะครับ การท่ีจะให้เค้ามสีามัญสํานึก 
นึกถึงตรงน้ี อาจจะต้องทําแบบ ต้องเป็นการ Motivation ในการ Promote อาจจะ
ไม่ใช่แค ่Training อย่างเดียว อาจจะต้องมีกิจกรรมอ่ืน ๆ เข้ามาเพ่ิม” 
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ตารางที่ 31 (ต่อ) 
 

คนที ่ ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
9 “เค้าต้องคิดบวกก่อน ถ้าเค้ายังมีความรู้สึกว่าไม่ เค้าจะไม่รับอะไรเลย สมมติว่าน้อง

ต้องการให้เค้าพัฒนาในด้านไหน แล้วถ้าเค้าไม่เปิดใจรับฟังน้องก็จะไม่สามารถพัฒนา
เค้าได้ เพราะเค้าจะต่อต้าน มันต้องทําให้เค้าเช่ือก่อน” 
“ถ้าเราทําแบบว่าให้เค้าเช่ือไปในทางเดียวกะเราไม่ได้ น่ันคือแค่ทําตามคําสั่ง ทําแบบ
ไม่มีใจอะไร แต่มันจะไม่ได้ผลงานที่แตกต่าง บางทีเค้าอาจจะมีความคิดสร้างสรรค์
อะไรอย่างน้ี แต่ว่าเค้าไม่แสดงออกมา เพราะว่ามันถูกบล็อกไว้ ถูกบล็อกไว้ด้วยความ
ไม่เช่ือใจเรา พ่ีว่าความเช่ือมันเปลี่ยนได้ ถ้าเค้าเช่ือแบบน้ีปุ๊บ มันจะมีแรงผลักอะไร
ออกมาเต็มเลยนะ” 

10 “วิธีการพัฒนา จริง ๆ แล้วเราต้องมุ่งเน้นเรื่อง เรื่องความรับผิดชอบก่อน” 
“ทีน้ีเราจะทํายังไงให้เค้ารู้สึกว่ารับผิดชอบ คือมนุษย์เน่ีย เวลาอยากจะทําอะไรมันต้อง
มีผลประโยชน์ สําหรับผมนะ” 
“คือแล้วมันเขา้ไปในเรื่องจิตสํานึกของตัวเองด้วยว่า เอ๊ย ช้ันต้องทํานะ ในวันหน่ึง ถ้ามี
เรื่องผลประโยชน์เข้ามาเก่ียวข้อง มันก็จะถกูขับเคลื่อนได้เร็ว” 

11 “อบรมมันก็เป็นแนวทางหน่ึง แล้วก็สอนงาน สอนให้ปฏิบัติในหน้างานโดยตรง” 
“และอีกอย่างที่สําคัญในการพัฒนา คือ ต้องมีแรงจูงใจว่าทําแบบน้ี คิดแบบน้ีแล้ว
ผลลัพธ์จะออกมายังไง มีอะไรเพ่ิมเติมจากเดิมบ้าง สองอย่างที่สําคัญเลยในการพัฒนา 
คือ การ Promote และการเพ่ิมรายได้ สําหรับพ่ีคิดแบบน้ีนะ” 

12 “ให้เค้าเรียนรูด้้วยตัวเอง แล้วก็มีความ (เงียบ) เมื่อมันมีการกระทําเกิดขึ้น เค้าก็จะเห็น
ผล พอเห็นผลเค้าจะมีความเช่ือ เมื่อทุกคนมีความเช่ือ ทุกอย่างมันจะตามมา แล้วให้
อะไรเค้าไป เค้าก็รับได้ เค้าก็จะเริ่มมีการพัฒนา” 
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ตอนท่ี 3 แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานบรรจุภณัฑ์อลูมิเนียม
ในจังหวัดชลบุร ี
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ และผลการวิจัยเชิงคุณภาพ สามารถ
สรุปผลการเปรียบเทียบความเหมือน และความแตกต่างของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน
โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี เพ่ือนําไปเป็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ได้ในตารางที่ 27 ดังน้ี 
ตารางที่ 32 ผลการเปรียบเทียบความเหมือน และความแตกต่างของข้อมูลจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
   และผลการวิจัยเชิงคุณภาพของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์ 
   อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
 

อันดับที่ 
ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

องค์ประกอบ
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 

ตัว
ย่อ 

ค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบ 

องค์ประกอบ
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 

ตัว
ย่อ 

ร้อยละ 

1 ความริเริ่มส่วนบุคคล PI .945 ความริเริ่มส่วนบุคคล PI 41.67 
2 บุคลิกภาพเชิงรุก PP .902 บุคลิกภาพเชิงรุก PP 33.33 
3 ความรับผิดชอบ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 
TC .871 ความรับผิดชอบ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 
TC 16.67 

4 ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน 

RB .860 ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน 

RB 8.33 

ความ
เหมือน 

ความริเริ่มส่วนบุคคล มีนํ้าหนักความสําคัญมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ บุคลิกภาพเชิงรุก 
ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง และน้อยที่สุด ได้แก่ ขอบเขตการรับรู้ความสามารถ
ของตน 

ความ
แตกต่าง 

ไม่มีความแตกต่าง เน่ืองจากค่านํ้าหนักความสําคัญของเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพเป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน 

 
 จากตารางที่ 32 ผลการเปรียบเทียบความเหมือน และความแตกต่างของข้อมูลจาก
ผลการวิจัยเชิงปริมาณ และผลการวิจัยเชิงคุณภาพของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงาน
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ปรากฏว่า ความริเริ่มส่วนบุคคล มีความสําคัญมากที่สุด  
ทั้งในการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ รองลงมา ได้แก่ บุคลกิภาพเชิงรุก  
ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง และน้อยที่สุด ได้แก่ ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
ตามลําดับ ผลการวิจัยเหมือนกันทั้งการวิจัยเชิงปริมาณ และผลการวิจัยเชิงคุณภาพ เมื่อเปรียบเทียบ
ความแตกต่าง ปรากฏว่า ไม่มีความแตกต่าง เน่ืองจากค่านํ้าหนักความสําคญัเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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 แนวทางการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุ
ภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี สรุปได้ว่า จะต้องปรับทัศนคติให้พนักงานเปิดใจ และคดิบวกก่อน 
โดยการให้ความรู้ ด้วยวิธีการอบรม ปฏิบัติให้เป็นตัวอย่าง เพ่ือสร้างความไว้เน้ือเช่ือใจ และเปิดโอกาส
ให้สามารถก้าวไปสู่สิ่งที่ดีกว่าในด้านหน้าที่การงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจ เช่น รายได้เพ่ิมขึ้น 
ตําแหน่งงานสูงขึ้น เป็นต้น ซึง่มีวิธีการหลัก ๆ ดังน้ี 
 วิธีที่ 1 ให้ความรู้ ใหค้วามเขา้ใจ และปรับทัศนคติให้เป็นผู้ที่มีความคิดในเชิงบวก  
 วิธีที่ 2 เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น และแสดงความสามารถที่เก่ียวข้องกับ
การปรับปรุง และพัฒนาวิธีการทํางาน เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีขึ้น 
 วิธีที่ 3 สร้างแรงจูงใจในการพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้า เช่น การเพ่ิมรายได้ การปรับ
ตําแหน่งที่สูงขึ้น เป็นต้น 
  
ตารางที่ 33 แนวทางการพัฒนาในแต่ละด้านขององค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน 
   โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
 

ด้าน แนวทางการพัฒนา 
ความริเริ่มส่วนบุคคล  สอนให้คิดในสิ่งที่แตกต่าง และช้ีแนะแนวทางว่าควรเริ่มทําอะไรก่อน/หลัง  

 ฝึกให้พยายามคิดนอกกรอบในเชิงบวก ด้วยการมอบหมายงานให้เริ่มต้นคิดเอง 
 ติดตามผลเป็นระยะๆ ในสิ่งที่มอบหมาย ถ้าถูกต้องให้ดําเนินการต่อ ถ้าผิดให้แก้ไข 

บุคลิกภาพเชิงรุก  หัวหน้าทําเป็นแบบอย่างให้เห็นว่าต้องทําแบบไหน 
 ให้ความรู้ เพ่ือการเปิดใจ และพร้อมที่จะยอมรับความเปลี่ยนแปลง 
 ปลูกฝังให้มีพฤติกรรมกล้าคิด กล้าแสดงออก โดยการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

ความรับผิดชอบ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

 ประเมินระดับความสามารถ แล้วให้งานที่เหมาะสม 
 ดึงศักยภาพออกมาใช้ ด้วยการให้ฝึกปฏิบัติ และติดตามผล 
 สอนให้สื่อสาร หรือแจ้งผล หากทํางานที่มอบหมายไม่ได้  

ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน 

 สอนให้คิดวิธีการแก้ปัญหาในระดับต่างๆ 
 มอบหมายงาน แจ้งเป้าหมายที่ต้องการ ติดตามผล 
 ปลูกฝังจิตสํานึก เรื่องความรับผิดชอบในสิ่งที่กระทํา 

 
 



154 

 
  

    25  

                 

การพัฒนาแนวทางการสงเสริมพฤติกรรมคิดกาวหนาของ
พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑอลูมิเนียมในจงัหวัดชลบุรี

สรางแรงจูงใจในการพฒันาพฤตกิรรมคิด
กาวหนา เชน การเพิ่มรายได การปรับ
ตําแหนงงานที่สูงขึน้ เปนตน

1
ปรบัเจตคติใหพนกังานเปดใจ และคดิบวก 
โดยการใหความรู ปฏบิตัิใหเปนตัวอยาง 
เพือ่สรางความไวเนือ้เชื่อใจ

3

เปดโอกาสใหพนกังานแสดงความคดิเหน็ 
แสดงความสามารถที่เกี่ยวของกบัการ
ปรบัปรุง และพฒันาวิธีการทํางาน เพือ่ใหได
ผลลพัธที่ดีขึน้

2

 สอนใหคิดในสิ่งท่ีแตกตาง และชี้แนะแนวทางวาควรเริ่มทําอะไรกอน/หลัง
 ฝกใหพยายามคิดนอกกรอบในเชิงบวก ดวยการมอบหมายงานใหเริ่มตนคิดเอง
 ติดตามผลเปนระยะๆ ในสิ่งท่ีมอบหมาย ถาถูกตองใหดําเนินการตอ ถาผิดใหแกไข

1

2

3

4

 หัวหนาทําเปนแบบอยางใหเห็นวาตองทําแบบไหน
 ใหความรู เพ่ือการเปดใจ และพรอมท่ีจะยอมรับความเปลี่ยนแปลง
 ปลูกฝงใหมีพฤติกรรมกลาคิด กลาแสดงออก โดยการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นบุคลิกภาพเชิงรุก

ความรับผิดชอบแกปญหาดวยตนเอง
 ประเมินระดับความสามารถ แลวใหงานท่ีเหมาะสม
 ดึงศักยภาพออกมาใช ดวยการใหฝกปฏิบัติ และติดตามผล
 สอนใหสื่อสาร หรือแจงผล หากทํางานท่ีมอบหมายไมได

ขอบเขตการรบัรูความสามารถของตน
 สอนใหคิดวิธีการแกปญหาในระดับตางๆ
 มอบหมายงาน แจงเปาหมายท่ีตองการ ติดตามผล
 ปลูกฝงจิตสํานึก เรื่องความรับผิดชอบในสิ่งท่ีกระทํา

ความริเริ่มสวนบุคคล

4 ดานสําหรบัการพัฒนาพฤติกรรมคิดกาวหนา



155 
 

 ตารางที่ 33 และภาพที่ 25 แสดงวิธีการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ซึ่งสามารถปฏิบัติตามวิธีที่เรียงลําดับไว้ 
หรือวิธีใดก่อน-หลังก็ได้ แต่จะต้องทําให้ครบทุกวิธี รวมถึงฝึกให้พนักงานปฏิบัติตามวิธีการพัฒนา
แนวทางในแต่ละด้านขององค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าไปพร้อม ๆ กันด้วย เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ 
ที่สมบูรณม์ากย่ิงขึ้น 
 
ตารางที่ 34 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
 
สมมติฐาน 
ของการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ สรุปผล 

ข้อ 1. พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมใน
จังหวัดชลบุรี ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ความริเริ่มส่วน
บุคคล (PI) บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความรับผดิชอบแก้ปัญหาด้วย
ตนเอง (TC) และขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) ซึ่ง
นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวก และมนัียสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีค่านํ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .945 
.902 .871 และ .860 ตามลําดับ 

สอดคล้อง 
ตามสมมติฐาน 

ข้อ 2. โมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุ
ภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี มีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ โดยมีค่า 2  = 634.290, df = 589, 2 /df = 1.077, 
p = .096, RMSEA = .013, CFI = 1.000, TLI = .995, SRMR = .032 

สอดคล้อง 
ตามสมมติฐาน 

 



 

บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคดิก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ตรวจสอบ
ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และเพ่ือพัฒนาแนวทางส่งเสริม
พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ด้วยรูปแบบการวิจัย
แบบผสานวิธี กลุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ 
พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี จํานวน 456 คน ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่ง 
ช้ันภูมิตามสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 
ระดับ จํานวน 5 ตอน ประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไป บุคลิกภาพเชิงรุก ความริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขต
การรับรู้ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ โดยใช้โปรแกรม SPSS และ
วิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง
พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี โดยใช้โปรแกรม 
Mplus 7.31 และ 2) กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ผูท้รงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ด้าน 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จํานวน 12 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง เน้นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 4 ตอน ประกอบด้วย ประวัติส่วนตัว เจตคติที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมคิดก้าวหน้า และ
องค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้า นํ้าหนักในแต่ละด้านขององค์ประกอบพฤติกรรมคดิก้าวหน้า และ
วิธีการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมใน
จังหวัดชลบุรี ข้อมูลที่ได้รวบรวมมาทั้งหมด นํามาวิเคราะห์ จัดหมวดหมู ่และเปรียบเทยีบสรุป
ประเด็นเน้ือหาในเชิงพรรณนา 
  

สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง
พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี กับข้อมลูเชิง
ประจักษ์ กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 456 คน ปรากฏว่า ค่าสถิติไค-สแควร ์( 2 ) เท่ากับ 634.290 ค่า
องศาอิสระ (df) เท่ากับ 589 มีค่าความน่าจะเป็น เท่ากับ 0.096 ส่วนคา่ความคลาดเคล่ือนในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.013 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 
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เท่ากับ 0.995 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบของ Tucker และ Lewis (TLI) เท่ากับ 
0.993 ค่ารากของค่าเฉล่ียกําลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.032 และ 2 /df  
มีค่าน้อยกว่า 2.00 สรุปได้ว่า โมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรีที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ซึ่งโมเดล
การวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์กับสมมติฐานที่ต้ังไว้ เรียงค่าตามนํ้าหนัก
องค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ดังน้ี 
  1.1 ตัวแปรแฝงความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร 
ค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็นบวก อยู่ระหว่าง .591 ถึง .753 และมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยองค์ประกอบที่มีค่านํ้าหนักมากที่สุด คือ ฉันมักจะปรับเปลี่ยนการ
ทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมีแนวทางที่ดีกว่าเดิม (Y14) รองลงมา คือ ฉันมักจะพยายามหาโอกาส
เสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน (Y20) เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน 
(Y19) เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความพยายาม (Y18)  
เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทันท ี(Y13) ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง (Y16)  
ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ (Y17) ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผู้อ่ืนได้ (Y11)  
ฉันมักจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้ผูอ่ื้นเข้ามาช่วย (Y12) และเวลาที่ฉันถูก
เพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉนัจะคิดว่าน่ันคอืแรงผลักดันในการทํางานของฉัน (Y15) ตามลําดับ 
  1.2 ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 10  
ตัวแปร ค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็นบวก อยู่ระหว่าง .606 ถึง .724 และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยองค์ประกอบที่มีค่านํ้าหนักมากที่สุด คือ ฉันคน้หาวิธีการ 
หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เมือ่จะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ (Y5) รองลงมา คือ ในสถานการณ์
คับขัน ฉันมีสติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี (Y4) ในการทํางานฉันมักจะ
เป็นผู้นําทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน (Y1) ฉันมักจะเป็นผูร้ิเริ่มความคิดต่าง ๆ และสามารถนํามา
พัฒนาให้เป็นจริงได้ (Y6) ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้
เกิดขึ้นได้เสมอ (Y2) ถ้าฉันเช่ือมั่นในความคิดใดแล้ว จะไมม่ีอุปสรรคใดมาขวางฉันได้ (Y6) ฉันอยาก
เป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่ (Y7) ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะ
ความรู้และความสามารถใหม่ ๆ อยู่เสมอ (Y10) ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิดของตัวเอง
กลายเป็นจริงขึ้นมา (Y8) และฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้ (Y9) ตามลําดับ 
  1.3 ตัวแปรแฝงความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) ประกอบด้วย ตัวแปร
สังเกตได้ 9 ตัวแปร ค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็นบวก อยู่ระหว่าง .571 ถึง 
.692 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทกุตัว โดยองค์ประกอบที่มีค่านํ้าหนักมากที่สุด คือ เมื่อฉัน
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ทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน (Y36) รองลงมา คือ เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะ
รีบลงมือทําทันที (Y33) ฉันคดิว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉนัจะพยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้เสมอ 
(Y37) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จก่อนกําหนดเสมอ (Y32) เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อน
เวลานัดเสมอ (Y35) เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงานที่
รับผิดชอบ (Y31) เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหาวิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ (Y38) 
และฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่ควรทําอยู่เสมอ (Y30) ตามลําดับ 
  1.4 ตัวแปรแฝงขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) ประกอบด้วย  
ตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร คา่นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็นบวก อยู่ระหว่าง  
.416 ถึง .742 และมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยองค์ประกอบที่มีค่านํ้าหนักมากที่สุด 
คือ เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันมีวิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี (Y24) รองลงมา คือ  
ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ประสบความสําเร็จเสมอ (Y22)  
ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง (Y27) ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ (Y21) ฉัน
เช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้ (Y29) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือ
หาทางปรับปรุงการทํางานต่าง ๆ ให้ดีขึ้นได้ (Y28) ความล้มเหลวทําให้ฉันมคีวามพยายามมากขึ้น (Y25)  
ฉันมีเป้าหมายในชีวิต (Y23) และฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ (Y26) ตามลําดับ  
  1.5 ตัวแปรแฝงพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (PB) ประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายในที่อธิบาย 
4 ตัวแปร ค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรแฝงภายในมคี่าเป็นบวก อยู่ระหว่าง .860 ถึง .945 และ
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยองค์ประกอบที่มีค่านํ้าหนักมากที่สุด คือ ความริเริ่มส่วน
บุคคล (PI) รองลงมา คือ บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (RC) และ
ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) ตามลําดับ 
 2. ผลการพัฒนาโมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของ
พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ 
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า (PB) บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน (RB) และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) โดยตัวแปรพฤติกรรมคิด
ก้าวหน้า (PB) มีตัวแปรแฝงทีอ่ธิบาย 4 ตัวแปร เรียงตามค่านํ้าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย
ได้แก่ ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) 
และขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) ซึ่ง 
 ตัวแปรความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .945 ประกอบด้วยตัว
แปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร ได้แก่ ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผู้อ่ืนได้ (Y11) ฉนัมักจะลง
มือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืนเข้ามาช่วย (Y12) เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทาง
แก้ไขทันท ี(Y13) ฉันมักจะปรบัเปลี่ยนการทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมีแนวทางที่ดีกว่าเดิม (Y14) 
เวลาที่ฉันถูกเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉันจะคิดว่าน่ันคือแรงผลักดันในการทํางานของฉัน (Y15)  
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ฉันมีการวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง (Y16) ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ (Y17) เมื่อพบปัญหา
ฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความพยายาม (Y18) เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหา
เบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน (Y19) และฉนัมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไมซ่บัซ้อน (Y20) 
 ตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุก มีคา่นํ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .902 ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต
ได้ 10 ตัวแปร ได้แก่ ในการทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน (Y1) ไม่ว่าจะอยู่ที่
ไหนก็ตาม ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงและสรา้งสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นได้เสมอ (Y2) ถ้าฉันเช่ือมั่นใน
ความคิดใดแลว้ จะไม่มีอุปสรรคใดมาขวางฉันได้ (Y3) ในสถานการณ์คับขัน ฉันมสีติและสามารถ
ตัดสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี (Y4) ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่
เสมอ เมื่อจะลงมือทําสิ่งต่าง ๆ (Y5) ฉันมักจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่าง ๆ และสามารถนํามาพัฒนาให้
เป็นจริงได้ (Y6) ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่ (Y7) ไม่มีอะไร
ต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิดของตัวเองกลายเป็นจริงขึ้นมา (Y8) ฉันมักจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเหน็
ว่าไม่มีทางเป็นไปได้ (Y9) และ ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถใหม ่ๆ อยู่
เสมอ (Y10)    
 ตัวแปรความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (TC) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .871 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร ได้แก่ ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่ง
ที่ควรทําอยู่เสมอ (Y30) เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเกี่ยวกับหน้าที่การงาน
ที่รับผิดชอบ (Y31) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จก่อนกําหนดเสมอ (Y32) เมื่อได้รับ
มอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือทําทันท ี(Y33) ฉันรู้สึกไมส่บายใจหากงานที่ได้รับมอบหมายดําเนิน
ไปอย่างล่าช้า (Y34) เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ (Y35) เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะ
ยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน (Y36) ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะพยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไขให้ได้
เสมอ (Y37) และเมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหาวิธีให้สามารถทํางานน้ันได้เสมอ (Y38) 
 และตัวแปรขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 
.860 ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร ได้แก่ ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ (Y21) ฉันเช่ือมั่นว่า 
ฉันสามารถเลอืกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ประสบความสําเร็จเสมอ (Y22) ฉันมีเป้าหมายในชีวิต 
(Y23) เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉนัมีวิธีการจัดการปัญหาได้ด้วยดี (Y24) ความล้มเหลวทําให้
ฉันมีความพยายามมากข้ึน (Y25) ฉันสามารถพ่ึงพาตนเองได้ (Y26) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง (Y27) ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการทํางานต่าง 
ๆ ให้ดีขึ้นได้ (Y28) และฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้ (Y29) 
 3. แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 
ในจังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยได้ดําเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นหัวหน้างานในระดับบริหาร
ทั้งภายใน และภายนอกองค์การ จํานวน 12 คน สรุปได้ดังน้ี 
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  3.1 การให้นํ้าหนักความสําคญัขององค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าทั้ง 4 ด้าน 
พบว่า นํ้าหนักความสําคัญมากที่สุด ได้แก่ ความริเริ่มส่วนบุคคล (PI) รองลงมา คือ บุคลิกภาพเชิงรุก 
(PP) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง (RB) และน้อยที่สุด ได้แก่ ขอบเขตการรับรู้ความสามารถ
ของตน (RB) คดิเป็นร้อยละ 41.67 33.33 16.67 และ 8.33 ตามลําดับ   
  3.2 วิธีการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุ
ภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี สรุปได้ว่า จะต้องส่งเสริมพฤติกรรมตามลําดับ คือ 1) ด้านความริเริ่ม
ส่วนบุคคลก่อน ซึ่งจะเริ่มจากการปรับเจตคติให้พนักงานเปิดใจ และคิดบวกก่อน โดยการให้ความรู้ 
ด้วยวิธีอบรม ปฏิบัติให้เป็นตัวอย่าง เพ่ือสร้างความไว้เน้ือเช่ือใจ 2) ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก ด้วยการ
เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น แสดงความสามารถที่เก่ียวขอ้งกับการปรับปรุง และพัฒนา
วิธีการทํางาน เพ่ือให้ได้ผลลพัธ์ที่ดีขึ้น และ 3) ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยการสร้าง
แรงจูงใจในการพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้า เช่น การเพ่ิมรายได้ การปรบัตําแหน่งที่สูงขึน้ เป็นต้น 
  3.3 สรุปผลการเปรียบเทียบความเหมือน และความแตกต่างของข้อมูลจากผล 
การวิจัยเชิงปริมาณ และผลการวิจัยเชิงคุณภาพ นํ้าหนักและความสําคัญขององค์ประกอบพฤติกรรม
คิดก้าวหน้าทั้ง 4 ด้าน ปรากฏว่า ไม่แตกต่างกัน โดยนํ้าหนักและความสาํคัญมากที่สุด ได้แก่ ความ
ริเริ่มส่วนบุคคล (PI) รองลงมา ได้แก่ บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
(TC) และน้อยที่สุด ได้แก่ ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน (RB) 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจยั ผู้วิจัยมีประเด็นสําคัญที่จะอภิปรายผล ดังน้ี 
 1. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน
โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังต่อไปน้ี 
  1.1 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของ
พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ปรากฏว่า โมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่
ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ตามแนวคิดของ Hooper et al. (2008, p. 58) และ ภัทราวดี มากมี (2559,  
หน้า 38) 
   1.2 ผลการวิจัยปรากฏว่า องค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงาน
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี มี 4 องค์ประกอบ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 38 ตัวแปร 
องค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน เรียงลําดับความสําคัญตามค่านํ้าหนักองค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรมคิดก้าวหน้า 
ด้านความริเริ่มส่วนบุคคล ประกอบด้วย 10 ตัวแปร ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก ประกอบด้วย 10 ตัวแปร 
ด้านความรับผดิชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ประกอบด้วย 9 ตัวแปร และด้านขอบเขตการรับรู้
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ความสามารถของตน ประกอบด้วย 9 ตัวแปร แต่ละองค์ประกอบสอดคล้องกับแนวคิด ผลงานวิจัย
ของนักจิตวิทยา นักการศึกษา ดังต่อไปน้ี 
  ด้านความริเริ่มส่วนบุคคล เป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน
โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ค่านํ้าหนักองค์ประกอบต้ังแต่ .632 ถึง .753 ทั้งน้ีการที่
ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าในด้านความริเริ่มส่วนบุคคล เป็นไปตามแนวคิดของ Warr and 
Fay (2001, pp. 343-353) ศึกษาอายุกับความริเริ่มส่วนบุคคลในการทาํงานกับแรงงานชาวเยอรมัน
โดยวัดความริเริ่มส่วนบุคคลด้วยการสัมภาษณ์ พบว่าในกลุ่มพนักงานเพศชายที่อายุแตกต่างกันมีความ
ริเริ่มส่วนบุคคลในการทํางานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัแต่ถ้าวัดความริเริ่มส่วนบุคคลด้วย
แบบสอบถามโดยการให้คะแนนด้วยตนเอง และการให้คู่สมรสเป็นผูใ้ห้คะแนน พบว่าพนักงานที่มีอายุ
มากกว่ามีแนวโน้มที่จะมีความริเริ่มส่วนบุคคลมากกว่าผู้ทีม่ีอายุน้อยกว่า ส่วนงานวิจัยของ Fay and 
Frese (2000, pp. 307-324) ศึกษาความเทีย่งตรงเชิงโครงสร้างของการวัดความริเริ่มส่วนบุคคลด้วย
การสอบสัมภาษณ์ตามกรอบแนวคิดความริเริ่มส่วนบุคคลในกลุ่มตัวอย่าง 11 กลุ่มจากประเทศที่
พัฒนาแล้ว (เยอรมัน และฮอลแลนด์) และประเทศที่กําลงัพัฒนา (แอฟริกาใต้, อูกาดา และซมิบักเว)  
ที่เป็นนักศกึษาระดับอุดมศกึษา พนักงานระดับปฏิบัติการ เจา้ของธุรกิจขนาดย่อม และผูจ้ัดการบริหาร
ระดับกลางในองค์การ พบว่าการสนับสนุนทางสิ่งแวดล้อม (Environmental Supports) ได้แก่  
การควบคมุในงานความซบัซ้อนของงาน และการให้การสนับสนุนจากองค์การ และหัวหน้างาน
ตลอดจนทักษะความรู้เก่ียวกับงานและความสามารถทางสติปัญญา (Job-related Knowledge, 
Skills and Cognitive Ability) มีอิทธิพลต่อการพัฒนาความริเริม่ส่วนบุคคล ส่วน Frese, Fay, 
Hilburger, Leng, and Tag, 1997, pp. 139-161) ศึกษาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของการ
สัมภาษณ์ และการใช้แบบสอบถามความริเริ่มส่วนบุคคลในกลุ่มตัวอย่างชาวเยอรมันตะวันออก 543 
คน และเยอรมนัตะวันตก 160 คน พบว่าความริเริ่มส่วนบุคคลมีความสมัพันธ์กับความต้องการ
ความสําเร็จ การเปลี่ยนเป้าหมายไปเป็นการปฏิบัติ วิธีจัดการกับปัญหาแบบมุ่งเน้นที่ปัญหากับมุ่งเน้น
ที่อารมณ์การวางแผนอาชีพและการวางแผนการทํางาน และ Frese, Kring, Soose, and Zempel 
(1996, pp. 37- 63) ได้ศึกษาความแตกต่างของความริเริ่มส่วนบุคคลในงานของชาวเยอรมัน
ตะวันออกและเยอรมันตะวันตกในกลุ่มคนอายุระหว่าง 18-65 ปี ซึ่งเป็นลูกจ้างประจําในช่วงปี  
1990-1991 ซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคมอย่างมาก พบว่าความริเริ่มส่วน
บุคคล (Personal Initiative) ในการทํางานของชาวเยอรมันตะวันออกตํ่ากว่าชาวเยอรมันตะวันตก
เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน  
  ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก เป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงาน
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ค่านํ้าหนักองค์ประกอบต้ังแต่ .606 ถึง .724 ทั้งน้ีการที่
พนักงานงานมีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าในด้านบุคลิกภาพเชิงรุก เป็นไปตามแนวคิดของ Covey (2004) 
ที่กล่าวว่า บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะกลา้เผชิญกับความเป็นจริงในสถานการณ์ที่เกิดขึ้น และรูส้ึกว่า
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ตนเองมีอํานาจที่จะเลือกตอบสนองให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีได้ และคิดว่าเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การตนเป็น
ผู้กําหนด ส่วน Liguori et al. (2013, p. 724) ได้ศึกษาเก่ียวกับเรื่อง อิทธิพลของตัวแปรกํากับการ
รับรู้ลักษณะงานบนความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุก และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ เก็บข้อมูลจากพนักงานทางตอนใต้ของประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 302 คน แบบรายคู่
กับหัวหน้างาน กระทั่งเหลือ จํานวน 178 คน จากหลากหลายสาขา ผลปรากฏว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกมีทิศทางบวกทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และยังคง
มีความสัมพันธ์กันโดยมีความเป็นเอกสิทธ์ิของงาน และเป้าหมายของการทํางานเป็นตัวแปรกํากับ อีก
ทั้งในการศึกษาน้ียังช่วยยืนยันว่า ถ้าบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูงจะมีความสมัพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ถึงแม้ว่าการมีความเป็นเอกสิทธ์ิของงาน และเป้าหมายใน
การทํางานเป็นตัวแปรกํากับอยู่ในระดับตํ่าก็ตาม ด้าน Parker and Collins (2010, p. 633) ได้
ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง การวิเคราะห์อภิมานของบุคลิกภาพเชิงรุกในแง่มุมต่าง ๆ ที่ทําให้องค์การนําไปใช้
บริหารจัดการองค์การได้อย่างเหมาะสม และเป็นประโยชน์ทําให้องค์การมีความสําเร็จในการแข่งขัน
ได้มากย่ิงขึ้น โดยมีแนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพเชิงรุก คือ พนักงานที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะควบคุมงาน
ของตนได้มากข้ึน เพ่ือจัดการกับความต้องการในการทํางานของตนเองทําให้การทํางานมี
ประสิทธิภาพ นอกจากน้ีสถานการณ์ และความแตกต่างระหว่างบุคคลก็มีความเกี่ยวข้องกับคนที่มี
บุคลิกภาพเชิงรุก เช่น คนที่มคีวามเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง จะรู้สึกว่าตนเองไม่ถูกควบคุม
ด้วยงาน และข้อจํากัดต่าง ๆ แต่จะคิดริเริม่สร้างสรรค์ และสร้างสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม เพ่ือให้ตนเอง
บรรลุเป้าหมาย รวมถึงระดับการนับถือตนเองกม็ีผลด้วยเช่นกัน 
 ส่วน Baba, Touringny, Wang, and Liu (2009, p. 23) ได้ศึกษาเก่ียวกับเรื่องบุคลิกภาพ
เชิงรุกและการปฏิบัติงานในสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยมีผลกระทบจากความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
และการรับรู้บรรยากาศความปลอดภัยเป็นตัวแปรกํากับ กลุ่มตัวอย่าง 485 คน เป็นพนักงานที่
ทํางานที่สายการบินระหว่างประเทศในกรุงปักก่ิง เซี่ยงไฮ้ อุรุมชี นานกิง และเฉิงตู ผลปรากฏว่า 
โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเฉพาะอย่างย่ิง การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของ
บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ อีกทั้งบุคลิกภาพ
เชิงรุกสามารถพยากรณ์ในเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคลได้ โดยความอ่อนล้าทางอารมณ์เป็นตัวแปรกํากับ และการรับรู้บรรยากาศด้านความ
ปลอดภัยเป็นตัวแปรกํากับของบุคลิกภาพเชิงรุกกับการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลได้ สว่น Seibert,   
Kraimer and Crant (2001, pp. 845-874) ได้ทําการทดสอบแบบจําลองเก่ียวกับบุคลิกภาพเชิงรุก
และความสําเรจ็ในอาชีพโดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานประจํา จํานวน 180 คนเป็นเวลา 2 
ปี พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคิดค้นนวัตกรรม 
(Innovation) ความรู้ทางด้านการเมือง (Political Knowledge) และความคดิริเริม่สร้างสรรค์ใน
อาชีพ (Career Initiative) แต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ เชิงรุกกับการมีสิทธิมีเสียงใน
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องค์การ (Voice) ส่วน Bechemr and Maurer (1999, pp. 28-36) ศึกษาบุคลกิภาพเชิงรุกกับ
พฤติกรรมความเป็นผู้ประกอบการของประธานบริษัทเอกชนขนาดเล็กจํานวน 215 คน พบว่า
คะแนนบุคลิกภาพเชิงรุกของประธานบริษัทมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเปลี่ยนแปลงในยอดขาย
ของบริษัท นอกจากน้ีบุคลิกภาพเชิงรุกยังมีความสัมพันธ์กับความต้องการหรือความริเริ่มการเป็น
เจ้าของกิจการด้วยตนเองมากกว่าการซื้อกิจการของผู้อ่ืนหรือการได้รบัมาจากครอบครัว และจํานวน
ของการริเริ่มทําธุรกิจ Bechemr and Maurer สรุปว่าประธานบริษัทที่มบุีคลิกภาพเชิงรุกจะใช่
องค์การของเขาในการเป็นผู้นําที่พยายามเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมที่มากระทบต่อการดําเนินธุรกิจ  
ส่วนงานวิจัยของ Kirkman and Rosen (1999, pp. 58-74) ทําวิจัยภาคสนามเรื่องระบบการทํางาน
เป็นทีมกับทีมงานจํานวน 101 ทีม พบว่าลักษณะเชิงรุกของทีม (Team-level Proactive) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการให้อํานาจกับทีม (Team empowerment) ลักษณะเชิงรุกของทีม 
(Team Proactivity) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับจํานวนผลลัพธ์ของทมีที่ได้ซึ่งประกอบด้วย ผลิตภาพ 
(Productivity) และการบริการลูกค้า (Customer Service) ทีมที่มลีักษณะเชิงรุกมากกว่า จะมีระดับ
ของความพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
commitment) และความยึดมั่นต่อทีม (Team Commitment) มากกว่าทีมที่มีลักษณะเชิงรุกน้อย
กว่างานวิจัยน้ีแสดงให้เห็นถึงความสําคัญของพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive Behavior) ของทีมงาน
ความสัมพันธ์ระหว่างผลิตภาพของทมี (Team Productivity) และการให้การบรกิารลูกค้า (Customer 
Service) โดยแสดงให้เห็นว่าทีมที่มลีักษณะเชิงรุกมากกว่าจะมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่า
ทีมที่มลีักษณะเชิงรุกน้อยกว่า 
 ในงานวิจัยของ Seibert, Crant, and Kraimer (1999, pp. 845-874) ได้ทําการศกึษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลกิภาพเชิงรุก (Proactive personality) กับความสําเรจ็ในอาชีพ (Career 
Success) ของพนักงานในองค์การต่าง ๆ จาํนวน 496 คน พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ ทั้งในด้านรูปธรรม ซึ่งได้แก่ การข้ึนเงินเดือนการเลื่อนตําแหน่งและ
ในด้านนามธรรม ซึ่งก็คือความพึงพอใจในอาชีพและจากการวิเคราะห์การถดถอยก็พบว่า
บุคลิกภาพเชิงรุกสามารถอธิบายความแปรปรวนได้มากขึน้ทั้งในด้านความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย 
และอัตนัยหลังจากการททําการควบคุมตัวแปรที่เก่ียวข้องต่าง ๆ เช่น ปัจจัยส่วนบุคคลแรงจูงใจ
ลักษณะองค์การ และประเภทของอุตสาหกรรม และในงานวิจัยของ Crant (1995, pp. 532-537)   
ได้ทําการทดสอบความตรงตามเกณฑ์์ (Criterion Validity) ของแบบสอบถามบุคลิกภาพเชิงรุกกับผล
การปฏิบัติงานของตัวแทนขายบ้านและที่ดิน จํานวน 131 คน พบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์์
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยวัดจากปัจจัย 3 ประการคือ 1) จํานวนบ้านที่สามารถขายได้  
2) จํานวนรายช่ือลูกค้าของบริษัทที่เพ่ิมขึ้น 3) ค่านายหน้าที่ได้รับจากการขาย Parker (1998, p. 
835) ได้ทําการศึกษาความริเริ่มทางการจัดการ (Management initiative) กับพนักงานในบริษัท
ผลิตแก้วแห่งหน่ึง พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมใหม่ภายในองค์การ 
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(Organization Innovation) โดยที่บุคลิกภาพเชิงรุก มีความสมัพันธ์ทางบวกกับการเป็นสมาชิกใน
กลุ่มอาสา ทําการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง (Membership in Voluntary Continuous Improvement 
Group) อย่างมีนัยสําคัญ ส่วน Bell and Staw (1989) พบว่าบุคคลที่มลีักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จะ
ประสบความสําเร็จในอาชีพการทํางาน เพราะว่าคนประเภทน้ีจะพยายามควบคุมสถานการณ์ในการ
ทํางานของเขาด้วยความคิดที่สร้างสรรค์ และจะพยายามคิดหาวิธีการเปล่ียนแปลง เพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่กําหนดไว้้ ไม่ว่าจะพบอุปสรรคใด ๆ ก็จะพยายามผ่านไปให้ได้เพ่ือให้ถึงผลลัพธ์ที่
คาดการณ์ไว้ และ Bateman and Crant (1993, pp. 103-118)  กล่าวว่า คนที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก
จะไม่ถูกกักขังโดยแรงบังคับของสถานการณ์์ (Situation Force) และเป็นผู้้ริเริ่มเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมรอบตัวให้เหมาะสมด้วยความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์กับการประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน เน่ืองจากบุคคลที่มีลักษณะบุคลกิภาพเชิงรุกจะเป็นผู้้ริเริ่มเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมรอบตัวด้วยตัวของเขาเอง 
  ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง เป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ค่านํ้าหนักองค์ประกอบต้ังแต่ .571 ถึง 
.675 ทั้งน้ีการที่ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้าในด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วย
ตนเอง เป็นไปตามแนวคิดของ Morrison and Phelps (1999, pp. 403-419) ที่กล่าวว่า ความ
รับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเองเป็นแนวคิดที่ช่วยให้พนักงานในองค์การเกิดช่องทางความท้าทายใน
บทบาทสถานะน้ัน ๆ เพ่ือทีจ่ะเพ่ิมศักยภาพทางการเปลี่ยนแปลง ความรับผิดชอบเป็นการกระทําที่
เกิดมาจากความพยายามของพนักงานต่อผลกระทบแต่ละสว่นหน้าที่ ที่ซึ่งให้ความเคารพต่อวิธีการ
ทํางานที่ถูกต้องสิ่งที่จําเป็นและสําคัญอย่างย่ิง ความรับผิดชอบจึงเป็นการเปลี่ยนแปลงและเป็น 
การปรับเพ่ิมประสิทธิภาพให้มีมากย่ิงขึ้น ปรางค์ทิพย์ อุจะรัตน, วัฒนา พันธ์ุศักด์ิ และฉวีวรรณ  
โพธ์ิศรี (2557, หน้า 216-224) ได้ศึกษาผลของโปรแกรมการเสริมสร้างอํานาจต่อการพัฒนาศักยภาพ 
การรับผิดชอบดูแลตนเองของผู้สูงอายุในชุมชน จากกลุ่มตัวอย่างผู้สูงอายุที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป จํานวน 
100 คน กลุ่มตัวอย่างได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจตามโปรแกรม 3 ครั้ง เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสัมภาษณพ์ฤติกรรมการดูแลตนเอง และตัวบ่งช้ีสุขภาพ ผลการวิจัย พบว่าคะแนนเฉลี่ย
พฤติกรรมการรับผิดชอบดูแลตนเองโดยรวมและรายด้าน ค่าดัชนีมวลกายก่อนและหลงัเข้าโครงการ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มีโรคประจําตัวสามารถควบคุมโรค
และรับผิดชอบดูแลตนเองตัวเองได้ดีขึ้น ส่วน โสภาพร เสนีย์โสตร (2551, หน้า 133-142) ได้สร้าง
แบบสอบถามคณุลักษณะที่พึงประสงค์ด้านความมีวินัยและความรับผิดชอบของนักเรียนช้ัน
ประถมศึกษาปีที่ 6 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขต 1 จํานวน 600 คนประกอบไปด้วย
แบบสอบถาม 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ 1 ด้านความมีวินัยจํานวน 30 ข้อ ฉบับที ่2 ด้านความรับผิดชอบ
จํานวน 30 ข้อจากวิธีการสุ่มแบบแบ่งระดับช้ันจากผลการศึกษา พบว่าความตรงตามเน้ือหาโดย
ผู้เช่ียวชาญมีค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.80 ถึง 1.00 ตรงตามสภาพของแบบสอบถามโดยใช้
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วิธีการคํานวณค่าสัมประสิทธ์แบบเพียร์สันระหว่างคะแนนจากแบบสอบถามแต่ละฉบับกับคะแนน
เฉลี่ยที่ครูประเมินจากแบบประเมินพฤติกรรม ซึ่งพบว่าสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ด้านขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ค่านํ้าหนักองค์ประกอบต้ังแต่ .544 ถึง 
.742 ทั้งน้ีการที่ผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าในด้านขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
เป็นไปตามแนวคิดของ Pajares and Miller (1994, p. 194) ที่กล่าวว่า ขอบเขตการรับรู้
ความสามารถของตน ผลทางด้านจิตใจ ที่จะทําให้บุคคลมคีวามพยายามทําให้ตนเองประสบ
ความสําเร็จได้ตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ ซึ่งการตัดสินใจแบบนี้เป็นพฤติกรรมการตัดสินใจที่อิงตาม
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างเฉพาะเจาะจง ส่วน อัจฉโรบล แสงประเสริฐ พรวิไล คล้ายจนัทร์ และ
พลอยไพลิน มาสุข กําแพงจนิดา (2557 หน้า 1) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองของมารดาวัยรุ่นในระยะหลังคลอด พบว่ามารดาสว่นใหญ่ร้อยละ 50.1 มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ร้อยละ 80.2 มีพฤติกรรมดูแลตนเองโดย
รวมอยู่ในระดับสูง ซึ่งการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมดูแล
ตนเองของมารดาวัยรุ่นในระยะหลังคลอด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 นอกจากน้ี Xanthopoulou, Bakker, Heuven, Demerouti, and Schaufeli (2008,  
pp. 345-356) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงาน การรับรูค้วามสามารถของตน และผล
การปฏิบัติงาน โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานจํานวน 222 คน ผลการศึกษาพบว่า  
ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรกลางทีส่่งผลต่อความสมัพันธ์ระหว่าง การรบัรู้ความสามารถของตนเองกับ
ผลการปฏิบัติงาน ส่วน Schaufeli and Salanova (2007, pp. 177-196) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนและความผูกพันในงาน กับนักศึกษาระดับปรญิญาตรีจากประเทศ
สเปน จํานวน 239 คน นักศกึษาระดับปริญญาตรจีากประเทศเนเธอร์แลนด์ จํานวน 235 คน พนักงาน
จากประเทศสเปน จํานวน 342 คน และพนักงาน ICT จากประเทศสเปน จํานวน 283 คน จาก
การศึกษา พบว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 4 กลุ่ม มีความสมัพันธ์ทางบวกกบั
ความผูกพันในงานทั้งสามมิติ คือ ความขยันขันแข็ง การทุ่มเทในการทํางาน และความซมึทราบในการ
ทํางาน และ Xanthopoulou, Bakker, Demerouti and Schaufeli (2007, pp. 121-141) ได้ศกึษา
พนักงานชาวดัชช์จํานวน 714 คน ที่เป็นวิศวกรไฟฟ้าของบริษัทในกลุม่ธุรกิจอิเล็กทรอนิกส ์พบว่า
ทรัพยากรส่วนบุคคลในเรื่องการรับรูค้วามสามารถของตน มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
  2.3 ผลการวิจยัปรากฏว่า พฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี มี 4 องค์ประกอบ สอดคล้องกับแนวคิด และงานวิจัยของ Covey (2004) 
และ Crant (2000) ที่พบว่าองค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
บุคลิกภาพเชิงรุก ด้านความริเริ่มส่วนบุคคล ด้านขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และด้าน
ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ซึ่งในงานวิจัยครั้งน้ี พบว่าพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงาน
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โรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรีน้ัน มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
เรียงลําดับความสําคัญตามค่านํ้าหนักองค์ประกอบ ดังน้ี คือ ด้านความริเริม่ส่วนบุคคล ด้านบุคลกิภาพ
เชิงรุก ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง และด้านขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน ซึ่ง
อาจมีเหตุผลมาจากคนทุกคนย่อมมีความต้องการ และความคาดหวังต่างกัน โดยเฉพาะในงานวิจัยน้ี
จะกล่าวถึงพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของคนวัยทํางาน เพราะฉะนั้นคนในวัยทํางานส่วนใหญ่ย่อมมีความ
ต้องการ และความคาดหวังใหง้านของตนประสบผลสําเรจ็เหมือนกัน แต่ก็ต่างกันที่ว่าลักษณะพ้ืนฐาน
พฤติกรรมหรือลักษณะนิสัยของแต่ละคน ซึง่บางคนอาจจะมีแนวทางและวิธีการในการสร้าง
ความสําเร็จในหน้าที่การงานที่แตกต่างกันไป บางคนชอบเอาใจ และหาวิธีการต่าง ๆ เพ่ือสร้างความ
พึงพอใจจากหัวหน้างาน เพราะคิดว่าหัวหน้างานสามารถสนับสนุนความสําเร็จที่เกิดขึน้ให้กับตนเอง
ได้ แต่บางคนประสบความสําเร็จได้จากการสนับสนุนของทีมงาน โดยพยายามทําทุกวิถีทางให้สมาชิก
ในทีมรักใคร ่เพ่ือว่าจะได้สนับสนุนให้ตนเองประสบความสําเร็จในหน้าทีก่ารงานตามท่ีมุ่งหวังไว้ สําหรับ
บางคนเช่ือไสยศาสตร์อาศัยสิ่งศักด์ิสิทธ์ิช่วย และก็ยังมีอีกหลายต่อหลายคนที่มีความต้องการ และ
ความมุ่งหวังทีจ่ะให้หน้าทีก่ารงานของตนประสบความสําเรจ็ด้วยความสามารถ และฝีมือของตัวเอง  
 นอกจากน้ีเครื่องมือที่ใช้วัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้ายังมีส่วนที่แตกต่างกันในบางด้าน จึงทาํให้
ลําดับที่ขององค์ประกอบตัวแปรพฤติกรรมคดิก้าวหน้าต่างกันบ้าง แต่เมื่อมองในภาพรวมของผล 
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้ากับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พบว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี  
มีความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี และกลุ่มตัวแปร ทัง้ 38 ตัวแปร เป็นตัวแปรที่
สําคัญของพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Crant (2000, pp. 435-462) ได้ศึกษาถึงความหลากหลายของพฤติกรรม
คิดก้าวหน้า โดยศึกษากับผู้ปฏิบัติงานในบรษิัทเอกชน ระบุได้ว่า พฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้าเป็น
พฤติกรรมที่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานได้ สามารถจาํแนก
องค์ประกอบของผู้ที่มีพฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้าได้ 4 องค์ประกอบ คือ บุคลิกภาพเชิงรุก ความ
ริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ส่วน 
Seibert, Crant, and Kraimer (1999, pp. 416-427) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ 
การเป็นผู้มีความคิดก้าวหน้า (Proactive personality) กับความสําเร็จในอาชีพของพนักงานจาก
กลุ่มอาชีพและองค์การต่าง ๆ กัน ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีได้กําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จในอาชีพไว้ 2 ด้าน 
คือ ตัวช้ีวัดเชิงภวนิสัย ได้แก่ เงินเดือน และการเลื่อนตําแหน่ง และตัวช้ีวัดอัตวิสัย ได้แก่ ความพึง
พอใจในอาชีพ ซึ่งผลการวิจัย พบว่าผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบเป็นผู้มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า จะได้รับ
เงินเดือนสูง ได้รับการเลื่อนตําแหน่ง และมีความพึงพอใจในอาชีพตนเอง รวมถึง สุวภา บุญอุไร,  
นันทวัน ขันตา, ศิริพร นันท์ชัย, วุฒิพงษ์ ประทุมมา, ปราณี ใจบุญ และภัทราวดี มากมี (2560,  
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หน้า 1-9) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย และสร้างสมการถดถอยพหุคูณทํานายพฤติกรรมคิด
ก้าวหน้าของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษา โรงเรยีนจุฬาภรณราชวิทยาลัยชลบุรี ประกอบด้วย 5 ตัวแปร 
ได้แก่ เพศ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ความเช่ือมั่นในตนเอง และสัมพันธภาพ
ระหว่างนักเรียนกับเพ่ือน จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 100 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน พบว่า
ตามสมมติฐานค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในตัวแปรทํานายสัมพันธ์กัน คือ พฤติกรรมคิดก้าวหน้ามี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝส่มัฤทธ์ิมีค่าความสัมพันธ์ .524 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
สัมพันธภาพระหว่างนักเรียนกับเพ่ือนมีค่าความสัมพันธ์ .138 มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทั้ง 
2 ปัจจัยสามารถทํานายพฤติกรรมคิดก้าวหน้าได้ร้อยละ 46.40 และมีความคลาดเคลื่อนในการ
พยากรณ์เท่ากับ .365 
 และงานวิจัยของ จุฑาทิพย์ เจริญรื่น, ภัทราวดี มากมี และสุชาดา กรเพชรปาณี (2556, 
หน้า 56-66) ศึกษาพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานเทศบาลตําบลในจังหวัดชลบุรี โดย
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง จากกลุ่มตัวอย่าง 480 คน ผลการศึกษา พบว่าพฤติกรรม
แบบความคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานเทศบาลตําบลในจังหวัดชลบุรีมี 4 องค์ประกอบ 32 ตัวแปร 
ค่านํ้าหนักขององค์ประกอบตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็นบวก อยู่ระหว่าง .42 ถึง .88 และมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.1 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 32 ตัวแปร เป็นตัวแปรสําคัญของพฤติกรรม
แบบความคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานเทศบาลตําบล จัดเรียงองค์ประกอบตามค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบได้ดังน้ี คือ องค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ด้านความริเริ่มส่วนบุคคลด้านขอบเขต
การรับรูค้วามสามารถของตน ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง และด้านบุคลิกภาพเชิงรุก มีค่า
นํ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .96, .92, .74 และ .68 ตามลําดับ ซึ่งแต่ละองค์ประกอบมีค่าความแปรผัน
ร่วมกับองค์ประกอบพฤติกรรมแบบความคิดก้าวหน้าคิดเป็นร้อยละ 92, 85, 54 และ 47 ตามลําดับ 
 2. ผลจากการพัฒนาโมเดลการวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์
อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ผลปรากฏว่า 
โมเดลท่ีพัฒนาขึ้นเป็นไปตามแนวคิดของ Covey (2004) และ Crant (2000, pp. 435-462)  
ที่กล่าวว่า พฤติกรรมคิดก้าวหน้า ประกอบด้วย 4 องคป์ระกอบ คือ ความริเริม่ส่วนบุคคล (Personal 
Initiative) บุคลิกภาพเชิงรุก (Preemptive Personality) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
(Taking Charge) และขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Role Breadth Self–Efficacy)  
 3. แนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 
ในจังหวัดชลบุรี จากผลการวิจัยครั้งน้ี พบว่าจะต้องส่งเสริมพฤติกรรมตามลําดับ คือ 1) ด้านความ
ริเริ่มส่วนบุคคลก่อน ซึ่งจะเริม่จากการปรับเจตคติให้พนักงานเปิดใจ และคิดบวกก่อน โดยการให้
ความรู้ ด้วยวิธีอบรม ปฏิบัติให้เป็นตัวอย่าง เพ่ือสร้างความเช่ือ 2) ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก ด้วยการเปิด
โอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น แสดงความสามารถที่เก่ียวข้องกับการปรับปรุง และพัฒนาวิธี 
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การทํางาน เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีขึ้น และ 3) ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยการสร้าง
แรงจูงใจในการพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้า เช่น การเพ่ิมรายได้ การปรับตําแหน่งที่สูงขึ้น เป็นต้น 
ซึ่ง Covey (2004, p. 83) กล่าวว่า วิถีทางสู่การเป็นผู้มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าจะต้องเปลี่ยนมมุมองต่อ
ปัญหาที่บุคคลไม่สามารถควบคุมได้ ยอมรับปัญหาและเรยีนรู้ที่จะใช้ชีวิตอยู่ร่วมกับปัญหาน้ัน คนที่มี
พฤติกรรมคิดก้าวหน้า จะมลีักษณะที่สามารถมีอิสระในการเลือกการตอบสนองต่อสิ่งเร้า และตระหนัก
ถึงความรับผิดชอบ และพฤติกรรมของตนเองที่แสดงออก มชัฌิมา อุดมศิลป์ (2556, หน้า 135-149)  
ได้ศึกษาแนวทางการส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงนิเวศเพ่ือการพัฒนาที่ย่ังยืนของชุมชนคลองโคลน
จังหวัดสมุทรสงคราม โดยใช้การวิจัยแบบผสานวิธี จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 361 คน และการ
วิเคราะห์เน้ือหาจากผู้ให้ข้อมลูหลักจํานวน 8 คน และการสนทนากลุ่มจํานวน 9 คน ผลการวิจัย
พบว่า 1) แรงจูงใจของนักท่องเที่ยวที่มาเที่ยวในชุมชนคลองโคน นักท่องเที่ยวที่เดินทางมาเที่ยวใน
ชุมชนคลองโคน กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการท่องเที่ยวเชิงนิเวศของชุมชนคลองโคนจังหวัด
สมุทรสงครามในภาพรวมทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับดีมาก (ความประทับใจ ด้านกิจกรรมการท่องเที่ยว 
ด้านสิ่งดึงดูดใจทางการท่องเท่ียว ด้านสิ่งอํานวยความสะดวก และด้านความสามารถในการเข้าถึง
แหล่งท่องเที่ยว) 2) การปฏิบัติที่เป็นเลิศของโรงเรียนคลองโคนจังหวัดสมุทรสงคราม เป็นต้นแบบใน
เรื่องของการอนุรักษ์ทรัพยากรป่าชายเลน ความมีจิตสาธารณะของชุมชนในความร่วมมือและ 
การจัดการ รวมไปถึงการรวมกลุ่มกันอย่างเข้มแข็งของสมาชิกในชุมชนในการทํากะปิคลองโคนจาก
ภูมิปัญญาชาวบ้านจนมีช่ือเสียงโด่งดัง และการใช้ชีวิตแบบพอเพียง 3) แนวทางการส่งเสริม 
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศเพ่ือพัฒนาที่ย่ังยืนของชุมชนคลองโคนจังหวัดสมุทรสงครามพบว่า ควรมี 
การส่งเสริมประชาสัมพันธ์ให้มากกว่าน้ีเพ่ือให้เกิดการกระจายตัวของนักท่องเที่ยวอย่างสม่ําเสมอ  
 และ ลาวัลย์ รกัสัตย์ (2550, หน้า 48-55) ได้ศึกษาแนวทางการส่งเสริมและพัฒนา
คุณภาพการศึกษาให้ผู้เรียนมีความสามารถในการคิดระดับสูง พบว่าการคิดเป็นกลไกของสมองที่
เกิดขึ้นตลอดเวลาที่เป็นไปตามธรรมชาติของมนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวนการที่เก่ียวกับการนําเกณฑ์ต่าง ๆ 
ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีเหตุผลและเหมาะสม การคิดจึงเป็นผลที่เกิดขึ้นจากสมองเกิดการรับรู้จาก
สิ่งแวดล้อม และสังคมรอบตัวตลอดจนประสบการณ์ด้ังเดิมส่วนตัวของมนุษย์ การจะพัฒนาผู้เรียนให้
มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สร้างสรรค์ มีวิจารณญาณ คิดไตร่ตรอง และวิสัยทศัน์น้ัน ครูต้อง
ทราบขอบข่ายของแนวคิดซึ่งมีหลากหลายลกัษณะ ดังน้ี 1) รูปแบบการคดิ จัดเป็นสองกลุ่มใหญ่ คือ 
การคิดอย่างมีเป้าหมาย และการคิดอย่างไม่มีเป้าหมาย 2) ระดับการคิด แบ่งเป็นการคิด ระดับพ้ืนฐาน 
และการคิดระดับสูง 3) ทักษะการคิด และ 4) กระบวนการคิด เน่ืองจากกระบวนการคิดมี
ความสัมพันธ์กับวุฒิภาวะทางอารมณ์ ซึ่งเก่ียวข้องกับปัจจัยของร่างกาย โดยปกติผู้ที่มีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์จะมีความสามารถในการคิดแบบต่าง ๆ แตกต่างกันไปตามศักยภาพการคิดของแต่ละบุคคล 
ดังน้ันหากต้องการพัฒนาการคิดควรมีการสง่เสริมให้คิดในทางที่เป็นประโยชน์ สร้างสรรค์ พินิจ
พิเคราะห์ มีวิจารณญาณ จนถึงระดับตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม 
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ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช ้
 1. ผลการวิจัยปรากฏว่า องค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์

อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ด้านความรเิริ่มส่วนบุคคล ด้านบุคลิกภาพ
เชิงรุก ด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง และด้านขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของตน ดังน้ัน 
ควรนําแบบสอบถามพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ที่ได้จากการวิจยัไปใช้วัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ือให้ทราบว่าผู้ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมคิดก้าวหน้าหรือไม่ นําไปสู่การส่งเสริม
ให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้มีพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ซึ่งนํามาสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข และประสบ
ความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  
 2.  ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงาน 
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี ด้านความริเริม่ส่วนบุคคลมีความสําคญัมากทีสุ่ด ควรให้
ความสําคัญกับองค์ประกอบด้านน้ีมากกว่าองค์ประกอบด้านอ่ืนในการพัฒนาพฤติกรรมคิดก้าวหน้า
ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ดังน้ัน หน่วยงานหรือองค์การต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน 
ควรส่งเสริมใหผู้้ปฏิบัติงานปฏิบัติหน้าที่ของตน โดยส่งเสริมด้านความริเริ่มส่วนบุคคล เพ่ือพัฒนาไปสู่
การเป็นคนที่มพีฤติกรรมคิดก้าวหน้า ทําให้องค์การมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การต่อไปได้ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยตอ่ไป 

 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่มอิีทธิพลต่อพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานว่า มีปัจจัย
อะไรบ้าง ที่เป็นสาเหตุให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมคิดก้าวหน้า  

 2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มอ่ืน 
หรือเปรียบเทียบในเรื่องของเพศ อายุ เป็นต้น 

 3. ควรสร้างแบบสอบถามท่ีมีข้อความวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละ
กลุ่มประชากรอย่างเป็นมาตรฐาน ทีส่ามารถใช้เป็นเคร่ืองมอืวัดพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน 
ว่าผู้ปฏิบัติงานมีแนวโน้มพฤติกรรมคิดก้าวหน้าหรือไม่ เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาพฤติกรรมคิด
ก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น และส่งเสริมใหผู้้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่สามารถตัดสนิใจด้วยตนเอง 

 4. ควรศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพในรูปแบบอ่ืนเพ่ิมเติม เพ่ือให้ได้คําตอบในการวิจัยที่
สมบูรณ์มากขึน้ เช่น การสังเกตแบบมสี่วนร่วม (Participant Observation) การสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) เป็นต้น 
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187 
 

ตารางที่ 28 ดัชนีความสอดคล้องระหว่างคําถามกับนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ และดัชนีอํานาจจําแนก 
   รายข้อของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามที่หาค่า CVI แบบสอบถามฉบับทดลองใช้ (Try Out) 
จํานวน 38 ข้อ 

แบบสอบถาม
ที่คัดเลือกไว้ 

จํานวน  
38 ข้อ 

ข้อที่ CVI การแปลผล ดัชนีอํานาจ
จําแนก 

การแปลผล ดัชนีอํานาจ
จําแนกหลัง 

     ตัดข้อคําถาม  
บุคลิกภาพเชิงรุก 

1 1 คัดเลือกไว้ .62 คัดเลือกไว้ .62 1 
2 1 คัดเลือกไว้ .61 คัดเลือกไว้ .61 2 
3 1 คัดเลือกไว้ .67 คัดเลือกไว้ .67 3 
4 1 คัดเลือกไว้ .58 คัดเลือกไว้ .58 4 
5 1 คัดเลือกไว้ .69 คัดเลือกไว้ .69 5 
6 1 คัดเลือกไว้ .70 คัดเลือกไว้ .70 6 
7 1 คัดเลือกไว้ .75 คัดเลือกไว้ .75 7 
8 1 คัดเลือกไว้ .68 คัดเลือกไว้ .68 8 
9 1 คัดเลือกไว้ .54 คัดเลือกไว้ .54 9 
10 1 คัดเลือกไว้ .58 คัดเลือกไว้ .58 10 

ความริเริ่มส่วนบุคคล 
11 1 คัดเลือกไว้ .75 คัดเลือกไว้ .75 11 
12 1 คัดเลือกไว้ .72 คัดเลือกไว้ .72 12 
13 1 คัดเลือกไว้ .84 คัดเลือกไว้ .84 13 
14 1 คัดเลือกไว้ .58 คัดเลือกไว้ .58 14 
15 1 คัดเลือกไว้ .69 คัดเลือกไว้ .69 15 
16 1 คัดเลือกไว้ .64 คัดเลือกไว้ .64 16 
17 1 คัดเลือกไว้ .68 คัดเลือกไว้ .68 17 
18 1 คัดเลือกไว้ .82 คัดเลือกไว้ .82 18 
19 1 คัดเลือกไว้ .79 คัดเลือกไว้ .79 19 
20 1 คัดเลือกไว้ .82 คัดเลือกไว้ .82 20 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 

แบบสอบถามที่หาค่า CVI แบบสอบถามฉบับทดลองใช้ (Try Out) 
จํานวน 38 ข้อ 

แบบสอบถาม
ที่คัดเลือกไว้ 

จํานวน  
38 ข้อ 

ข้อที่ CVI การแปลผล ดัชนีอํานาจ
จําแนก 

การแปลผล ดัชนีอํานาจ
จําแนกหลัง 

     ตัดข้อคําถาม  
ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 

21 1 คัดเลือกไว้ .70 คัดเลือกไว้ .70 21 
22 1 คัดเลือกไว้ .83 คัดเลือกไว้ .83 22 
23 1 คัดเลือกไว้ .63 คัดเลือกไว้ .63 23 
24 1 คัดเลือกไว้ .84 คัดเลือกไว้ .84 24 
25 1 คัดเลือกไว้ .62 คัดเลือกไว้ .62 25 
26 1 คัดเลือกไว้ .68 คัดเลือกไว้ .68 26 
27 0.67 ตัดออก     
28 1 คัดเลือกไว้ .76 คัดเลือกไว้ .76 27 
29 1 คัดเลือกไว้ .83 คัดเลือกไว้ .83 28 
30 1 คัดเลือกไว้ .72 คัดเลือกไว้ .72 29 

ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
31 1 คัดเลือกไว้ .67 คัดเลือกไว้ .67 30 
32 1 คัดเลือกไว้ .62 คัดเลือกไว้ .62 31 
33 0.67 ตัดออก     
34 1 คัดเลือกไว้ .66 คัดเลือกไว้ .66 32 
35 1 คัดเลือกไว้ .61 คัดเลือกไว้ .61 33 
36 1 คัดเลือกไว้ .61 คัดเลือกไว้ .61 34 
37 1 คัดเลือกไว้ .31 คัดเลือกไว้ .31 35 
38 1 คัดเลือกไว้ .64 คัดเลือกไว้ .64 36 
39 1 คัดเลือกไว้ .77 คัดเลือกไว้ .77 37 
40 1 คัดเลือกไว้ .81 คัดเลือกไว้ .81 38 
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ภาคผนวก จ 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ชุดที่..................... 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

  
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 
      ในจังหวัดชลบุรี: การวิจัยแบบผสานวิธี 
 
คําชี้แจง 

1. ข้อความในแบบสอบถามเป็นความคิดเห็นของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 
เก่ียวกับเรื่องพฤติกรรมคิดก้าวหน้า มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพฤติกรรมคิด
ก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจังหวัดชลบุรี ข้อความในแต่ละขอ้ไม่มีคําตอบที่
ถูกหรือผิด และไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการปฏิบัติงานในโรงงานทั้งสิ้น ดังน้ัน ขอให้พนักงานตอบ
แบบสอบถามตามความคิดเห็นจริง เพ่ือที่จะได้นําข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการส่งเสริม
พฤติกรรมของตนให้สามารถกลายเป็นผู้มีความคิดก้าวหน้ามีประสิทธิภาพในการทํางานมากย่ิงขึ้น 

2. แบบสอบถามพฤติกรรมคิดก้าวหน้า ประกอบด้วย 5 ตอน ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป มี 
จํานวน 6 ข้อ ตอนที่ 2 บุคลกิภาพเชิงรุก มีจํานวน 10 ข้อ ตอนที่ 3 ความริเริ่มส่วนบุคคล มีจํานวน 
10 ข้อ ตอนที่ 4ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน มีจํานวน 9 ข้อ และ ตอนที่ 5 ความ
รับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง มีจํานวน 9 ข้อ รวมทั้งหมด 38 ข้อ ในตอนที่ 2-5 ขอให้พนักงาน
พิจารณาแต่ละข้อว่าเห็นด้วย หรือไม่เห็นด้วยเพียงใด และทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องแสดง
ความเห็นต่าง ๆ ดังน้ี 

เห็นด้วยอย่างย่ิง หมายถึง พนักงานเห็นด้วยกับข้อความน้ันทุกประการ 
เห็นด้วย หมายถึง พนักงานค่อนข้างเห็นด้วยกับข้อความน้ัน 
ไม่แน่ใจ หมายถึง พนักงานไม่สามารถตัดสินใจได้ว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็น

ด้วยกับข้อความน้ัน 
ไม่เห็นด้วย หมายถึง พนักงานค่อนข้างไม่เห็นด้วยกับข้อความน้ัน 
ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง หมายถึง พนักงานไม่เห็นด้วยกับข้อความน้ันเลย 

 
ผู้วิจัย นางสาวเพ็ญแข บุญสอน 

 นิสิตระดับปริญญาโท หลักสตูรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปัญญา 

วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลยับูรพา 
ติดต่อโทร : 0-3834-001-6 ต่อ 541 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หรือเติมข้อมูลเก่ียวกับตัวพนักงานตามความเป็น
จริง ลงในช่องว่างที่กําหนดให้ 
 

1. เพศ 
1)   ชาย     2)  หญิง 

2. อายุ 
1)  ตํ่ากว่า 20 ปี               2)  20-30 ปี 
3)  31-40 ปี   4)  41-50 ปี 
5)  51-60 ปี   6)  60 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
1)  ประถมศึกษา               2)  มัธยมศึกษา/ปวช. 
3)  อนุปริญญา/ปวส.  4)  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
5)  ปริญญาโท               6)  อ่ืน ๆ ระบุ………………… 

4. ตําแหน่งปัจจุบัน 
1)   พนักงานระดับปฏิบัติการ 
2)   หัวหน้างานระดับต้น 
3)   หัวหน้างานระดับบริหาร 

5. อายุงาน 
1)  น้อยกว่า 1 ปี               2)  1-5 ปี 
3)  6-10 ปี    4)  11-15 ปี 
5)  16-20 ปี   6)  20 ปีขึ้นไป 

6. การปฏิบัติงานในโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 
1)  น้อยกว่า 1 ปี               2)  1-5 ปี 
3)  6-10 ปี    4)  11-15 ปี 
5)  16-20 ปี   6)  20 ปีขึ้นไป 
 
 
 
 

 



192 
 

ตอนท่ี 2 บุคลกิภาพเชิงรุก 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ให้ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

 
 

ข้อความ 

เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห

็นด้
วย

 

ไม
่เห

็นด้
วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

1. ในการทํางานฉันมักจะเป็นผู้นําทางความคิดมากกว่าคนอ่ืน      
2. ไม่ว่าจะอยู่ที่ไหนก็ตาม ฉนัสามารถเปลีย่นแปลงและสร้างสรรค์  
   สิ่งต่าง ๆ ใหเ้กิดขึ้นได้เสมอ 

     

3. ถ้าฉันเช่ือมัน่ในความคิดใดแล้ว จะไม่มอุีปสรรคใดมาขวางฉันได้      
4. ในสถานการณ์คับขัน ฉันมีสติและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหา 
   เฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 

     

5. ฉันค้นหาวิธีการ หรือแนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เมื่อจะ 
   ลงมือทําสิ่งต่าง ๆ 

     

6. ฉันมกัจะเป็นผู้ริเริ่มความคิดต่าง ๆ และสามารถนํามาพัฒนาให้ 
   เป็นจริงได้ 

     

7. ฉันอยากเป็นผู้สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การที่ฉันอยู่      
8. ไม่มีอะไรต่ืนเต้นไปกว่าการได้เห็นความคิดของตัวเองกลายเป็น 
   จริงขึ้นมา 

     

9. ฉันมกัจะลองทําในสิ่งที่ผู้อ่ืนเห็นว่าไม่มีทางเป็นไปได้      
10. ฉันพยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถ 
     ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
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ตอนท่ี 3 ความริเริ่มส่วนบคุคล 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ให้ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

 
 

ข้อความ 

เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห

็นด้
วย

 

ไม
่เห

็นด้
วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

1. ฉันสามารถให้คําปรึกษาหรือให้ความรู้แก่ผู้อ่ืนได้      
2. ฉันมกัจะลงมือปฏิบัติงานด้วยตัวเองมากกว่าจะขอร้องให้ผู้อ่ืน 
   เข้ามาช่วย 

     

3. เมื่อมีข้อผิดพลาดฉันจะหาทางแก้ไขทันท ี      
4. ฉันมกัจะปรบัเปลี่ยนการทํางานของตัวเองอยู่เสมอเมื่อมี 
   แนวทางที่ดีกว่าเดิม 

     

5. เวลาที่ฉันถกูเพ่ือนร่วมงานสบประมาท ฉันจะคิดว่าน่ันคือ 
   แรงผลักดันในการทํางานของฉัน 

     

6. ฉันมกีารวางแผนก่อนการทํางานทุกคร้ัง      
7. ฉันพยายามทําทุกอย่างให้สําเร็จ      
8. เมื่อพบปัญหาฉันจะหาทางแก้ปัญหาเพ่ือฝ่าฟันอุปสรรคด้วย 
   ความพยายาม 

     

9. เมื่อพบปัญหาฉันจะแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นและหาวิธีป้องกัน      
10. ฉันมักจะพยายามหาโอกาสเสนอวิธีการทํางานที่ไม่ซับซ้อน      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



194 
 

ตอนท่ี 4 ขอบเขตการรับรูค้วามสามารถของตน 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ให้ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

 
 

ข้อความ 

เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห

็นด้
วย

 

ไม
่เห

็นด้
วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

1. ฉันไม่เคยยอมแพ้อะไรง่าย ๆ      
2. ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเลือกวิธีการที่ดีที่สุดในการทํางานให้ 
   ประสบความสําเร็จเสมอ 

     

3. ฉันมีเป้าหมายในชีวิต      
4. เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ฉันมีวิธีการจัดการปัญหาได้ 
   ด้วยดี 

     

5. ความล้มเหลวทําให้ฉันมีความพยายามมากข้ึน      
6. ฉันสามารถพึ่งพาตนเองได้      
7. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง      
8. ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาทางปรับปรุงการ 
   ทํางานต่าง ๆ ให้ดีขึ้นได้ 

     

9. ฉันเช่ือมั่นว่า ฉันสามารถเป็นที่พ่ึงของเพ่ือนร่วมงานได้      
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ตอนท่ี 5 ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ให้ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

 
 

ข้อความ 

เห
็นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด้

วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห

็นด้
วย

 

ไม
่เห

็นด้
วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

1. ฉันคิดว่าการเตรียมความพร้อมก่อนการทํางานเป็นสิ่งที่ควรทํา 
   อยู่เสมอ 

     

2. เมื่อมีเวลาว่างฉันคิดว่าควรจะศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับ 
   หน้าทีก่ารงานที่รับผิดชอบ 

     

3. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทําให้เสร็จก่อนกําหนดเสมอ      
4. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ก็ควรจะรีบลงมือทําทันท ี      
5. ฉันรูส้ึกไม่สบายใจหากงานที่ได้รับมอบหมายดําเนินไปอย่าง 
   ล่าช้า 

     

6. เมื่อฉันมีนัดฉันจะไปก่อนเวลานัดเสมอ      
7. เมื่อฉันทํางานผิดพลาดฉันจะยอมรับข้อผิดพลาดน้ัน      
8. ฉันคิดว่าเมื่อแก้ไขปัญหาไม่ได้ ฉันจะพยายามหาวิธีอ่ืนเพ่ือแก้ไข 
   ให้ได้เสมอ 

     

9. เมื่อไม่เข้าใจในงานหรือทําไม่ได้ ฉันจะหาวิธีให้สามารถทํางาน 
   น้ันได้เสมอ 

     

 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่สละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี 
นางสาวเพ็ญแข บุญสอน (ผูวิ้จัย) 
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แบบสัมภาษณ์ 

  
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 
      ในจังหวัดชลบุรี: การวิจัยแบบผสานวิธี 
 
“พฤติกรรมคิดก้าวหน้า” (Proactive Behaviors) หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่ปฏิบัติเป็นนิสัย มี
ลักษณะการทาํงานที่ต่ืนตัว และเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง หรอืแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่จะ
เกิดขึ้นได้ ประกอบด้วย บุคลิกภาพเชิงรุก ความริเริ่มส่วนบุคคล ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของ
ตน และความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
 
คําชี้แจง 
 จากการทบทวนเอกสาร ผู้วิจยัได้ร่างแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของ
พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจังหวัดชลบุรี โดยมีแนวคําถามสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เช่ียวชาญ 
มีทั้งหมด 4 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ประวัติส่วนตัวของผู้ทรงคุณวุฒิโดยย่อ 
 ตอนที่ 2 ท่านเห็นว่าพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Proactive Behaviors) ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่  
1) บุคลิกภาพเชิงรุก 2) ความริเริ่มส่วนบุคคล 3) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และ  
4) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ในความคิดของท่านหมายความว่าอย่างไร 
 ตอนที่ 3 ท่านเห็นว่านํ้าหนักแต่ละด้าน ควรมีนํ้าหนัก หรอืความสําคัญเท่ากันหรือแตกต่าง
กันอย่างไร กรุณาให้รายละเอียด 
 ตอนที่ 4 ท่านคิดว่าจะมีวิธีการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของ
พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจังหวัดชลบุรี อย่างไรได้บ้าง 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่กรุณาสละเวลาให้ข้อมูล และแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกับแนวทางทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม  
ในจังหวัดชลบุรี ในครั้งน้ี 

ขอแสดงความนับถือ 
 นางสาวเพ็ญแข บุญสอน 

 นิสิตระดับปริญญาโท หลักสตูรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการปัญญา 

วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปัญญา มหาวิทยาลยับูรพา 

ชุดที่……………………. 
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วันที่สัมภาษณ์………………………………………… 
ตอนท่ี 1 ประวัติส่วนตัว ของผู้ทรงคุณวุฒิโดยย่อ 

1) ช่ือ-สกุล 
2) อายุ 
3) ระดับการศึกษาสูงสุด 
4) ตําแหน่งปัจจุบัน 
5) อายุงานในองค์การปัจจุบัน 
6) อายุงาน หรือประสบการณ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
ตอนท่ี 2 ท่านเห็นว่าพฤติกรรมคิดก้าวหน้า (Proactive Behaviors) ทั้ง 4 ด้าน ในความคิดของท่าน
หมายความว่าอย่างไร 
 

1) บุคลิกภาพเชิงรุก 
2) ความริเริ่มส่วนบุคคล 
3) ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน 
4) ความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

  
ตอนท่ี 3 ท่านเห็นว่านํ้าหนักแต่ละด้าน คือ ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก, ด้านความริเริ่มส่วนบุคคล, ด้าน
ขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน และด้านความรับผิดชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง ควรมีนํ้าหนัก 
หรือความสําคัญเท่ากันหรือแตกต่างกันอย่างไร กรุณาให้รายละเอียด 
 
ตอนท่ี 4 ท่านคิดว่าจะมีวิธีการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงาน
บรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม ในจังหวัดชลบุรี อย่างไรได้บ้าง 
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ภาคผนวก ฉ 
 

หนังสือรับรองการพิจารณาจริยธรรม 
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ภาคผนวก ช 
 

ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห์เกบ็รวบรวมข้อมูลเพ่ือการวจัิย 
(แบบสอบถาม) 
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ภาคผนวก ซ 
 

ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห์เกบ็รวบรวมข้อมูลเพ่ือการวจัิย 
(แบบสัมภาษณ์) 
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ภาคผนวก ฌ 
 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นหัวหน้างานในระดับบริหาร 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิท่ีเป็นหัวหน้างานในระดบับริหาร 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมคิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียม 

ในจังหวัดชลบุรี: การวิจัยแบบผสานวิธี 
ชื่อ-สกุล หน่วยงาน วันที่สาํภาษณ ์

1. นายเอก ศิริชัยเทวินทร์ ผู้จัดการแผนกวิศวกรรม 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

2 กรกฎาคม 2559 

2. นางสาวอโนมา ตุ้มวิจิตร ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกประกันคุณภาพ 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

4 กรกฎาคม 2559 

3. นางสาวปิยดา จรูญ ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกควบคุมคุณภาพ 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

2 กรกฎาคม 2559 

4. นายสมพร พ่อบุญมี ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกการผลิต (CPS) 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

4 กรกฎาคม 2559 

5. นายจําลอง โพธ์ิอรุณ ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกคลังสินคา้ 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

2 กรกฎาคม 2559 

6. นายสราวุธ ธนูถนัด ผู้ช่วยผู้จัดการส่วนการผลิต (SPS) 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

4 กรกฎาคม 2559 

7. นางสาวอมรรัตน์ คําขุนทด หัวหน้าส่วนงานบุคคล 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

4 กรกฎาคม 2559 

8. นายสถาพร จันแดง ผู้จัดการฝ่ายขาย 
บริษัท นิฟโก้ (ไทยแลนด์) จํากัด 

1 กรกฎาคม 2559 

9. นางสาวกิตติวดี ดวงแก้ว Environment Health & Safety Manager 
บริษัท ฮาร์สโก้ เมทัล (ประเทศไทย) จํากัด 

1 กรกฎาคม 2559 

10. นายมานะ สมัยมาก Senior Technician Supervisor 
บริษัท เคสเซล (ประเทศไทย) จํากัด 

3 กรกฎาคม 2559 

11. นางสาววันชนะ รอดเรือง ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกสิ่งแวดล้อม 
บริษัท แอร์โรเฟลกซ์ จํากัด 

1 กรกฎาคม 2559 

12. นายสังคม เอ้ืออ้น ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกความปลอดภัย 
บริษัท แอร์โรเฟลกซ์ จํากัด 

1 กรกฎาคม 2559 
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ภาคผนวก ญ 
 

ตัวอย่างภาพสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ
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คุณเอก ศิริชัยเทวินทร์ 
ผู้จัดการแผนกวิศวกรรม 

บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

คุณอโนมา ตุ้มวิจิตร 
ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกประกันคุณภาพ 

บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

คุณปิยดา จรูญ 
ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกควบคุมคุณภาพ 

บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

คุณสมพร พ่อบุญม ี
ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกการผลิต (CPS) 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 
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คุณจําลอง โพธ์ิอรุณ 
ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกคลังสินคา้ 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

คุณสราวุธ ธนูถนัด 
ผู้ช่วยผู้จัดการส่วนการผลิต (SPS) 
บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

คุณอมรรัตน์ คาํขุนทด 
หัวหน้าส่วนงานบุคคล 

บริษัท อลูคอน จํากัด (มหาชน) 

คุณสถาพร จันแดง 
ผู้จัดการฝ่ายขาย 

บริษัท นิฟโก้ (ไทยแลนด์) จํากัด 
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คุณกิตติวดี ดวงแก้ว 
Environment Health & Safety Manager 
บริษัท ฮาร์สโก้ เมทัล (ประเทศไทย) จํากัด 

คุณมานะ สมัยมาก 
Senior Technician Supervisor 

บริษัท เคสเซล (ประเทศไทย) จํากัด 

คุณวันชนะ รอดเรือง 
ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกสิ่งแวดล้อม 
บริษัท แอร์โรเฟลกซ์ จํากัด 

คุณสังคม เอ้ืออ้น 
ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกความปลอดภัย 

บริษัท แอร์โรเฟลกซ์ จํากัด 
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ภาคผนวก ฎ 
 

คําส่ังและผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองโมเดลการวัดพฤติกรรมคิด
ก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภณัฑ์อลูมิเนียมในจังหวัดชลบุรี 
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Mplus VERSION 7 
MUTHEN & MUTHEN 
08/21/2016   1:00 PM 
INPUT INSTRUCTIONS 
TITLE:  Model Penkhae Second-order with correlation data 
 
DATA: 
    FILE IS "D:\correlation.txt"; 
    TYPE IS CORRELATION; 
    NGROUPS = 1; 
    NOBSERVATIONS = 456; 
VARIABLE: 
    NAMES ARE Y1-Y38; 
ANALYSIS: 
    TYPE IS GENERAL; 
    ESTIMATOR IS ML; 
    ITERATIONS = 1000; 
    CONVERGENCE = 0.00005; 
  MODEL: 
        PP BY Y1 - Y10; 
        PI  BY Y11 - Y20; 
        RB BY Y21 - Y29; 
        TC BY Y30 - Y38; 
        PB BY PP PI RB TC; 
  Y20      WITH Y19; 
  Y33      WITH Y32; 
  Y17      WITH Y16; 
  Y26      WITH Y25; 
  Y38      WITH Y37; 
  Y27      WITH Y26; 
  Y2        WITH Y1; 
  Y31      WITH Y22; 
  Y26      WITH Y17; 
  Y29      WITH Y28; 
  Y30      WITH Y11; 
  Y20      WITH Y9; 
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  Y14      WITH Y6; 
  Y24      WITH Y21; 
  Y26      WITH Y23; 
  Y4       WITH Y3; 
  Y12      WITH Y11; 
  Y31      WITH Y30; 
  Y31      WITH Y25; 
  Y12      WITH Y5; 
  Y34      WITH Y33; 
  Y36      WITH Y32; 
  Y26      WITH Y13; 
  Y21      WITH Y1; 
  Y3       WITH Y1; 
  Y35      WITH Y19; 
  Y9       WITH Y8; 
  Y36      WITH Y35; 
  Y20      WITH Y7; 
  Y33      WITH Y27; 
  Y14      WITH Y4; 
  Y38      WITH Y14; 
  Y25      WITH Y24; 
  Y37      WITH Y36; 
  Y23      WITH Y11; 
  Y28      WITH Y26; 
  Y29      WITH Y23; 
  Y26      WITH Y4; 
  Y30      WITH Y21; 
  Y34      WITH Y19; 
  Y32      WITH Y13; 
  Y29      WITH Y21; 
  Y18      WITH Y5; 
  Y37      WITH Y11; 
  Y29      WITH Y9; 
  Y26      WITH Y1; 
  Y24      WITH Y23; 
  Y24      WITH Y17; 
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  Y14      WITH Y3; 
  Y6       WITH Y3; 
  Y17      WITH Y2; 
  Y37      WITH Y4; 
  Y35      WITH Y21; 
  Y31      WITH Y20; 
  Y36      WITH Y6; 
  Y20      WITH Y12; 
  Y35      WITH Y6; 
  Y32      WITH Y6; 
  Y19      WITH Y3; 
  Y19      WITH Y17; 
  Y23      WITH Y1; 
  Y11      WITH Y1; 
  Y37      WITH Y27; 
  Y21      WITH Y11; 
  Y28      WITH Y11; 
  Y23      WITH Y5; 
  Y29      WITH Y12; 
  Y21      WITH Y15; 
  Y30      WITH Y8; 
  Y33      WITH Y26; 
  Y7       WITH Y5; 
  Y30      WITH Y10; 
OUTPUT:  SAMPSTAT MODINDICES (0) STANDARDIZED; 
INPUT READING TERMINATED NORMALLY 
Second-order with correlation data 
SUMMARY OF ANALYSIS 
Number of groups                                                          1 
Number of observations                                              456 
Number of dependent variables                                    38 
Number of independent variables                                   0 
Number of continuous latent variables                            5 
Observed dependent variables 
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  Continuous 
   Y1          Y2          Y3          Y4          Y5          Y6 
   Y7          Y8          Y9          Y10         Y11        Y12 
   Y13        Y14         Y15        Y16         Y17        Y18 
   Y19        Y20         Y21        Y22         Y23        Y24 
   Y25        Y26         Y27        Y28         Y29        Y30 
   Y31        Y32         Y33        Y34         Y35        Y36 
   Y37        Y38 
Continuous latent variables 
   PP          PI          RB          TC          PB 
Estimator                                                                         ML 
Information matrix                                                   EXPECTED 
Maximum number of iterations                                        1000 
Convergence criterion                                              0.500D-04 
Maximum number of steepest descent iterations                   20 
Input data file(s) 
  D:\correlation.txt 
Input data format FREE 
SAMPLE STATISTICS 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y1            Y2            Y3            Y4            Y5 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y1             1.000 
 Y2             0.579         1.000 
 Y3             0.515         0.447         1.000 
 Y4             0.501         0.463         0.531         1.000 
 Y5             0.497         0.498         0.465         0.518         1.000 
 Y6             0.471         0.420         0.469         0.433         0.515 
 Y7             0.465         0.496         0.389         0.426         0.439 
 Y8             0.422         0.428         0.373         0.446         0.433 
 Y9             0.396         0.385         0.395         0.420         0.452 
 Y10            0.394         0.412         0.384         0.470         0.457 
 Y11            0.476         0.430         0.417         0.418         0.434 
 Y12            0.418         0.449         0.382         0.399         0.305 
 Y13            0.378         0.415         0.396         0.461         0.395 
 Y14            0.396         0.384         0.431         0.494         0.460 
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 Y15            0.316         0.304         0.286         0.330         0.352 
 Y16            0.307         0.421         0.326         0.397         0.360 
 Y17            0.319         0.444         0.274         0.395         0.325 
 Y18            0.331         0.429         0.304         0.366         0.334 
 Y19            0.405         0.462         0.334         0.449         0.499 
 Y20            0.396         0.460         0.355         0.398         0.485 
 Y21            0.422         0.382         0.292         0.312         0.315 
 Y22            0.357         0.375         0.311         0.309         0.344 
 Y23            0.185         0.279         0.214         0.293         0.225 
 Y24            0.379         0.441         0.364         0.411         0.414 
 Y25            0.272         0.297         0.241         0.286         0.248 
 Y26            0.200         0.332         0.211         0.371         0.264 
 Y27            0.285         0.371         0.280         0.346         0.384 
 Y28            0.363         0.405         0.287         0.324         0.382 
 Y29            0.393         0.404         0.328         0.394         0.433 
 Y30            0.337         0.328         0.258         0.358         0.265 
 Y31            0.297         0.374         0.250         0.305         0.349 
 Y32            0.305         0.318         0.277         0.348         0.270 
 Y33            0.307         0.356         0.303         0.395         0.341 
 Y34            0.304         0.297         0.250         0.374         0.296 
 Y35            0.300         0.322         0.244         0.292         0.314 
 Y36            0.336         0.388         0.267         0.362         0.352 
 Y37            0.291         0.385         0.244         0.314         0.361 
 Y38            0.308         0.336         0.238         0.359         0.313 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y6            Y7            Y8            Y9            Y10 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y6             1.000 
 Y7             0.474         1.000 
 Y8             0.414         0.443         1.000 
 Y9             0.425         0.413         0.487         1.000 
 Y10            0.412         0.408         0.432         0.409         1.000 
 Y11            0.452         0.406         0.414         0.378         0.395 
 Y12            0.393         0.340         0.392         0.310         0.363 
 Y13            0.384         0.403         0.426         0.338         0.431 
 Y14            0.521         0.407         0.384         0.420         0.390 
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 Y15            0.307         0.291         0.313         0.331         0.328 
 Y16            0.360         0.373         0.322         0.326         0.323 
 Y17            0.353         0.374         0.387         0.374         0.300 
 Y18            0.353         0.392         0.381         0.350         0.373 
 Y19            0.439         0.451         0.410         0.447         0.444 
 Y20            0.479         0.505         0.416         0.514         0.414 
 Y21            0.365         0.363         0.359         0.327         0.335 
 Y22            0.371         0.391         0.393         0.368         0.369 
 Y23            0.246         0.275         0.324         0.253         0.269 
 Y24            0.424         0.369         0.381         0.307         0.358 
 Y25            0.292         0.302         0.231         0.193         0.318 
 Y26            0.253         0.258         0.277         0.263         0.340 
 Y27            0.312         0.311         0.330         0.247         0.383 
 Y28            0.410         0.371         0.345         0.307         0.391 
 Y29            0.444         0.405         0.415         0.409         0.405 
 Y30            0.307         0.323         0.371         0.256         0.348 
 Y31            0.383         0.361         0.363         0.348         0.312 
 Y32            0.367         0.329         0.315         0.261         0.302 
 Y33            0.346         0.358         0.326         0.269         0.345 
 Y34            0.374         0.324         0.364         0.275         0.295 
 Y35            0.272         0.303         0.315         0.229         0.263 
 Y36            0.281         0.299         0.309         0.284         0.310 
 Y37            0.375         0.393         0.338         0.322         0.321 
 Y38            0.381         0.345         0.362         0.312         0.328 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y11           Y12           Y13           Y14           Y15 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y11            1.000 
 Y12            0.518         1.000 
 Y13            0.468         0.458         1.000 
 Y14            0.487         0.437         0.525         1.000 
 Y15            0.389         0.322         0.386         0.464         1.000 
 Y16            0.440         0.450         0.409         0.439         0.374 
 Y17            0.428         0.446         0.417         0.404         0.361 
 Y18            0.411         0.440         0.472         0.452         0.425 
 Y19            0.450         0.426         0.481         0.534         0.487 



218 
 
 Y20            0.461         0.395         0.492         0.577         0.445 
 Y21            0.443         0.388         0.381         0.380         0.393 
 Y22            0.370         0.371         0.400         0.402         0.337 
 Y23            0.218         0.259         0.306         0.340         0.328 
 Y24            0.358         0.340         0.387         0.384         0.300 
 Y25            0.269         0.285         0.316         0.274         0.279 
 Y26            0.285         0.341         0.397         0.310         0.284 
 Y27            0.298         0.296         0.343         0.340         0.315 
 Y28            0.422         0.374         0.377         0.405         0.267 
 Y29            0.388         0.326         0.379         0.454         0.315 
 Y30            0.429         0.365         0.276         0.350         0.269 
 Y31            0.345         0.415         0.368         0.424         0.342 
 Y32            0.269         0.324         0.386         0.314         0.268 
 Y33            0.320         0.319         0.365         0.358         0.317 
 Y34            0.346         0.346         0.318         0.382         0.288 
 Y35            0.333         0.361         0.307         0.396         0.311 
 Y36            0.333         0.337         0.307         0.405         0.341 
 Y37            0.303         0.341         0.368         0.404         0.324 
 Y38            0.363         0.338         0.292         0.322         0.293 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y16           Y17           Y18           Y19           Y20 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y16            1.000 
 Y17            0.618         1.000 
 Y18            0.445         0.470         1.000 
 Y19            0.491         0.427         0.523         1.000 
 Y20            0.504         0.488         0.505         0.713         1.000 
 Y21            0.360         0.370         0.389         0.414         0.387 
 Y22            0.372         0.360         0.426         0.404         0.436 
 Y23            0.315         0.327         0.348         0.330         0.300 
 Y24            0.370         0.298         0.438         0.410         0.408 
 Y25            0.290         0.290         0.344         0.318         0.299 
 Y26            0.355         0.438         0.302         0.305         0.312 
 Y27            0.339         0.328         0.359         0.403         0.374 
 Y28            0.360         0.314         0.345         0.408         0.404 
 Y29            0.378         0.306         0.399         0.473         0.447 
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 Y30            0.351         0.282         0.365         0.351         0.311 
 Y31            0.402         0.351         0.385         0.443         0.482 
 Y32            0.319         0.313         0.336         0.343         0.376 
 Y33            0.345         0.366         0.372         0.446         0.436 
 Y34            0.384         0.369         0.361         0.320         0.359 
 Y35            0.347         0.329         0.400         0.318         0.384 
 Y36            0.366         0.353         0.356         0.441         0.400 
 Y37            0.433         0.381         0.417         0.463         0.464 
 Y38            0.387         0.392         0.376         0.392         0.395 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y21           Y22           Y23           Y24           Y25 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y21            1.000 
 Y22            0.525         1.000 
 Y23            0.375         0.431         1.000 
 Y24            0.405         0.494         0.456         1.000 
 Y25            0.428         0.373         0.323         0.461         1.000 
 Y26            0.414         0.353         0.414         0.330         0.500 
 Y27            0.481         0.456         0.355         0.441         0.409 
 Y28            0.472         0.517         0.335         0.471         0.323 
 Y29            0.445         0.540         0.304         0.550         0.336 
 Y30            0.394         0.335         0.242         0.303         0.220 
 Y31            0.345         0.492         0.353         0.375         0.181 
 Y32            0.289         0.296         0.274         0.372         0.243 
 Y33            0.290         0.363         0.300         0.417         0.306 
 Y34            0.381         0.390         0.349         0.369         0.324 
 Y35            0.390         0.342         0.274         0.382         0.297 
 Y36            0.387         0.377         0.321         0.372         0.349 
 Y37            0.327         0.401         0.320         0.428         0.300 
 Y38            0.368         0.415         0.258         0.408         0.290 
 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y26           Y27           Y28           Y29           Y30 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y26            1.000 
 Y27            0.512         1.000 
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 Y28            0.394         0.460         1.000 
 Y29            0.291         0.461         0.604         1.000 
 Y30            0.171         0.261         0.303         0.360         1.000 
 Y31            0.255         0.293         0.361         0.382         0.474 
 Y32            0.247         0.280         0.301         0.373         0.368 
 Y33            0.237         0.381         0.284         0.360         0.411 
 Y34            0.310         0.336         0.328         0.375         0.338 
 Y35            0.266         0.302         0.304         0.338         0.377 
 Y36            0.341         0.378         0.333         0.424         0.402 
 Y37            0.289         0.418         0.367         0.464         0.341 
 Y38            0.276         0.376         0.387         0.456         0.325 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y31           Y32           Y33           Y34           Y35 
              ________      ________      ________      ________      ________ 
 Y31            1.000 
 Y32            0.443         1.000 
 Y33            0.443         0.630         1.000 
 Y34            0.367         0.410         0.513         1.000 
 Y35            0.426         0.449         0.423         0.402         1.000 
 Y36            0.416         0.348         0.451         0.414         0.521 
 Y37            0.447         0.452         0.464         0.394         0.451 
 Y38            0.389         0.375         0.436         0.431         0.405 
           Covariances/Correlations/Residual Correlations 
              Y36           Y37           Y38 
              ________      ________      ________ 
 Y36            1.000 
 Y37            0.537         1.000 
 Y38            0.450         0.609         1.000 
 
THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY 
MODEL FIT INFORMATION 
Number of Free Parameters                      152 
Loglikelihood 
          H0 Value                      -20405.530 
          H1 Value                      -20088.385 
Information Criteria 
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          Akaike (AIC)                          41115.060 
          Bayesian (BIC)                       41741.679 
          Sample-Size Adjusted BIC       41259.280 
          (n* = (n + 2) / 24) 
Chi-Square Test of Model Fit 
          Value                                  634.290 
          Degrees of Freedom              589 
          P-Value                                0.0957 
RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 
          Estimate                              0.013 
          90 Percent C.I.                      0.000  0.020 
          Probability RMSEA <= .05       1.000 
CFI/TLI 
          CFI                                      0.995 
          TLI                                      0.993 
Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 
          Value                                 8959.922 
          Degrees of Freedom            703 
          P-Value                              0.0000 
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 
          Value                                0.032 
STANDARDIZED MODEL RESULTS 
STDYX Standardization 
                                                    Two-Tailed 
                       Estimate    S.E.      Est./S.E.    P-Value 
 PP       BY 
    Y1                 0.673      0.028     23.851      0.000 
    Y2                 0.689      0.027     25.327      0.000 
    Y3                 0.610      0.032     18.825      0.000 
    Y4                 0.688      0.027     25.360      0.000 
    Y5                 0.724      0.025     28.529      0.000 
    Y6                 0.671      0.028     23.813      0.000 
    Y7                 0.674      0.029     23.562      0.000 
    Y8                 0.642      0.030     21.349      0.000 
    Y9                 0.606      0.032     18.885      0.000 
    Y10                0.634      0.030     20.849      0.000 
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 PI       BY 
    Y11                0.665      0.028     23.477      0.000 
    Y12                0.632      0.031     20.613      0.000 
    Y13                0.674      0.028     24.294      0.000 
    Y14                0.715      0.025     28.528      0.000 
    Y15                0.591      0.033     18.158      0.000 
    Y16                0.649      0.029     22.097      0.000 
    Y17                0.632      0.030     20.729      0.000 
    Y18                0.685      0.027     25.236      0.000 
    Y19                0.752      0.023     32.650      0.000 
    Y20                0.753      0.023     32.732      0.000 
 RB       BY 
    Y21                0.715      0.027     26.353      0.000 
    Y22                0.721      0.025     28.430      0.000 
    Y23                0.544      0.037     14.808      0.000 
    Y24                0.708      0.028     25.736      0.000 
    Y25                0.541      0.036     15.031      0.000 
    Y26                0.516      0.037     14.062      0.000 
    Y27                0.653      0.030     22.094      0.000 
    Y28                0.675      0.029     23.293      0.000 
    Y29                0.742      0.026     28.774      0.000 
 TC       BY 
    Y30                0.571      0.035     16.348      0.000 
    Y31                0.657      0.030     21.898      0.000 
    Y32                0.631      0.032     19.721      0.000 
    Y33                0.674      0.029     22.989      0.000 
    Y34                0.623      0.032     19.300      0.000 
    Y35                0.649      0.031     20.989      0.000 
    Y36                0.675      0.030     22.548      0.000 
    Y37                0.692      0.028     24.336      0.000 
    Y38                0.640      0.031     20.450      0.000 
 PB       BY 
    PP                 0.902      0.016     54.800      0.000 
    PI                 0.945      0.014     68.070      0.000 
    RB                 0.860      0.019     44.333      0.000 
    TC                 0.871      0.020     43.659      0.000 
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 Y20      WITH 
    Y19                0.305      0.046      6.708      0.000 
    Y9                 0.187      0.043      4.329      0.000 
    Y7                 0.142      0.045      3.115      0.002 
    Y12               -0.110      0.045     -2.450      0.014 
 Y33      WITH 
    Y32                0.357      0.042      8.430      0.000 
    Y27                0.114      0.044      2.569      0.010 
    Y26               -0.083      0.039     -2.137      0.033 
 Y17      WITH 
    Y16                0.329      0.043      7.664      0.000 
    Y2                 0.094      0.043      2.154      0.031 
 Y26      WITH 
    Y25                0.288      0.038     7.573      0.000 
    Y17                0.184      0.037     4.927      0.000 
    Y23                0.153      0.040     3.821      0.000 
    Y13                0.136      0.041     3.339      0.001 
    Y4                 0.142      0.040      3.583      0.000 
    Y1                -0.120      0.039     -3.076      0.002 
 Y38      WITH 
    Y37                0.296      0.046      6.498      0.000 
    Y14               -0.120      0.045     -2.648      0.008 
 Y27      WITH 
    Y26                0.234      0.041      5.741      0.000 
 Y2       WITH 
    Y1                 0.210      0.046      4.553      0.000 
 Y31      WITH 
    Y22                0.226      0.047      4.780      0.000 
    Y30                0.168      0.046      3.657      0.000 
    Y25               -0.148      0.043     -3.440      0.001 
    Y20                0.109      0.043      2.552      0.011 
 Y29      WITH 
    Y28                0.217      0.051      4.242      0.000 
    Y23               -0.174      0.049     -3.528      0.000 
    Y21               -0.163      0.055     -2.968      0.003 
    Y9                 0.102      0.047      2.171      0.030 
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    Y12               -0.111      0.048     -2.313      0.021 
 Y30      WITH 
    Y11                0.178      0.045      3.991      0.000 
    Y21                0.157      0.048      3.285      0.001 
    Y8                 0.098      0.046      2.156      0.031 
    Y10                0.096      0.046      2.067      0.039 
 Y14      WITH 
    Y6                 0.233      0.047      4.989      0.000 
    Y4                 0.160      0.048      3.354      0.001 
    Y3                 0.115      0.049      2.363      0.018 
 Y24      WITH 
    Y21               -0.178      0.053     -3.356      0.001 
    Y23                0.125      0.050      2.503      0.012 
    Y17               -0.109      0.044     -2.468      0.014 
 Y4       WITH 
    Y3                 0.190      0.046      4.082      0.000 
 Y12      WITH 
    Y11                0.138      0.047      2.959      0.003 
    Y5                -0.190      0.049     -3.900      0.000 
 Y34      WITH 
    Y33                0.162      0.045      3.619      0.000 
    Y19               -0.151      0.045     -3.353      0.001 
 Y36      WITH 
    Y32               -0.140      0.046     -3.076      0.002 
    Y35                0.165      0.050      3.315      0.001 
    Y6                -0.146      0.048     -3.021      0.003 
 Y21      WITH 
    Y1                 0.143      0.047      3.038      0.002 
    Y11                0.136      0.050      2.748      0.006 
    Y15                0.107      0.049      2.179      0.029 
 Y3       WITH 
    Y1                 0.135      0.044      3.058      0.002 
 Y35      WITH 
    Y19               -0.179      0.044     -4.023      0.000 
    Y21                0.120      0.048      2.499      0.012 
    Y6                -0.125      0.048     -2.609      0.009 
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 Y9       WITH 
    Y8                 0.159      0.047      3.364      0.001 
 Y25      WITH 
    Y24                0.154      0.046      3.334      0.001 
 Y37      WITH 
    Y36                0.119      0.047      2.562      0.010 
    Y11               -0.094      0.044     -2.171      0.030 
    Y4                -0.108      0.044     -2.439      0.015 
    Y27                0.101      0.044      2.302      0.021 
 Y23      WITH 
    Y11               -0.096      0.045     -2.126      0.033 
    Y1                -0.115      0.046     -2.527      0.012 
    Y5                -0.107      0.048     -2.237      0.025 
 Y28      WITH 
    Y26                0.118      0.039      3.006      0.003 
    Y11                0.112      0.045      2.483      0.013 
 Y32      WITH 
    Y13                0.120      0.045      2.698      0.007 
    Y6                 0.108      0.044      2.472      0.013 
 Y18      WITH 
    Y5                -0.139      0.051     -2.736      0.006 
 Y6       WITH 
    Y3                 0.101      0.047      2.158      0.031 
 Y19      WITH 
    Y3                -0.108      0.043     -2.495      0.013 
    Y17               -0.096      0.042     -2.294      0.022 
 Y11      WITH 
    Y1                 0.115      0.044      2.595      0.009 
 
 Y7       WITH 
    Y5                -0.111      0.052     -2.135      0.033 
 Variances 
    PB                 1.000      0.000    999.000    999.000 
 Residual Variances 
    Y1                 0.547      0.038     14.427      0.000 
    Y2                 0.525      0.038     13.979      0.000 
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    Y3                 0.628      0.039     15.923      0.000 
    Y4                 0.526      0.037     14.083      0.000 
    Y5                 0.476      0.037     12.938      0.000 
    Y6                 0.549      0.038     14.519      0.000 
    Y7                 0.546      0.039     14.161      0.000 
    Y8                 0.588      0.039     15.210      0.000 
    Y9                 0.633      0.039     16.257      0.000 
    Y10                0.598      0.039     15.479      0.000 
    Y11                0.558      0.038     14.797      0.000 
    Y12                0.601      0.039     15.509      0.000 
    Y13                0.546      0.037     14.620      0.000 
    Y14                0.489      0.036     13.660      0.000 
    Y15                0.650      0.039     16.894      0.000 
    Y16                0.579      0.038     15.169      0.000 
    Y17                0.601      0.038     15.616      0.000 
    Y18                0.531      0.037     14.270      0.000 
    Y19                0.435      0.035     12.548      0.000 
    Y20                0.434      0.035     12.536      0.000 
    Y21                0.489      0.039     12.600      0.000 
    Y22                0.480      0.037     13.110      0.000 
    Y23                0.704      0.040     17.615      0.000 
    Y24                0.498      0.039     12.767      0.000 
    Y25                0.708      0.039     18.196      0.000 
    Y26                0.733      0.038     19.337      0.000 
    Y27                0.573      0.039     14.839      0.000 
    Y28                0.545      0.039     13.936      0.000 
    Y29                0.449      0.038     11.740      0.000 
    Y30                0.674      0.040     16.881      0.000 
    Y31                0.568      0.039     14.419      0.000 
    Y32                0.602      0.040     14.892      0.000 
    Y33                0.546      0.039     13.830      0.000 
    Y34               0.612      0.040      15.226      0.000 
    Y35               0.578      0.040      14.397      0.000 
    Y36               0.544      0.040      13.439      0.000 
    Y37               0.522      0.039      13.268      0.000 
    Y38               0.590      0.040      14.721      0.000 
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    PP                 0.187      0.030      6.300       0.000 
    PI                  0.108       0.026     4.113       0.000 
    RB                 0.261      0.033      7.832       0.000 
    TC                 0.242      0.035      6.971       0.000 
R-SQUARE 
    Observed                                        Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    Y1                 0.453      0.038     11.926      0.000 
    Y2                 0.475      0.038     12.664      0.000 
    Y3                 0.372      0.039      9.413      0.000 
    Y4                 0.474      0.037     12.680      0.000 
    Y5                 0.524      0.037     14.264      0.000 
    Y6                 0.451      0.038     11.907      0.000 
    Y7                 0.454      0.039     11.781      0.000 
    Y8                 0.412      0.039     10.674      0.000 
    Y9                 0.367      0.039      9.442       0.000 
    Y10                0.402      0.039     10.425      0.000 
    Y11                0.442      0.038     11.739      0.000 
    Y12                0.399      0.039     10.306      0.000 
    Y13                0.454      0.037     12.147      0.000 
    Y14                0.511      0.036     14.264      0.000 
    Y15                0.350      0.039      9.079      0.000 
    Y16                0.421      0.038     11.049      0.000 
    Y17                0.399      0.038     10.365      0.000 
    Y18                0.469      0.037     12.618      0.000 
    Y19                0.565      0.035     16.325      0.000 
    Y20                0.566      0.035     16.366      0.000 
    Y21                0.511      0.039     13.177      0.000 
    Y22                0.520      0.037     14.215      0.000 
    Y23                0.296      0.040      7.404      0.000 
    Y24                0.502      0.039     12.868      0.000 
    Y25                0.292      0.039      7.515      0.000 
    Y26                0.267      0.038      7.031      0.000 
    Y27                0.427      0.039     11.047      0.000 
    Y28                0.455      0.039     11.647      0.000 
    Y29                0.551      0.038     14.387      0.000 
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    Y30                0.326      0.040      8.174      0.000 
    Y31                0.432      0.039     10.949      0.000 
    Y32                0.398      0.040      9.860      0.000 
    Y33                0.454      0.039     11.495      0.000 
    Y34                0.388      0.040      9.650      0.000 
    Y35                0.422      0.040     10.494      0.000 
    Y36                0.456      0.040     11.274      0.000 
    Y37                0.478      0.039     12.168      0.000 
    Y38                0.410      0.040     10.225      0.000 
     Latent                                         Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    PP                 0.813      0.030     27.400      0.000 
    PI                  0.892      0.026     34.035      0.000 
    RB                 0.739      0.033     22.167      0.000 
    TC                 0.758      0.035     21.829      0.000 
DIAGRAM INFORMATION 
  Use View Diagram under the Diagram menu in the Mplus Editor to view the diagram. 
  If running Mplus from the Mplus Diagrammer, the diagram opens automatically. 
  Diagram output 
    f:\penkhae.dgm 
     Beginning Time:  13:00:00 
        Ending Time:   13:00:00 
       Elapsed Time:   00:00:00 
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ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันอันดับสองโมเดลการวัดพฤตกิรรมคิดก้าวหน้าของ
พนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนยีมในจังหวัดชลบุร ี

          

 
 
ภาพที่ 27 แผนภาพการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองโมเดลการวัดพฤติกรรม 
 คิดก้าวหน้าของพนักงานโรงงานบรรจุภัณฑ์อลูมิเนียมในจงัหวัดชลบุรี  
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