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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและ
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก และ 2) บทบาทการเป็นตัวแปร
ก ากับของความผูกพันต่อองค์การ ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน และการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรห้องสมุด
สถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่งจ านวน 130 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิต
ในการท างาน แบบสอบถามวัดการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุก และแบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น
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ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.434) 2) ความผูกพันต่อองค์การเป็น
ตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (R2= .145) และก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
ด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (R2= .238)

ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน;  การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ;  
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก;  ความผูกพันต่อองค์การ

ABSTRACT

The objectives of this research were to 1) study the relationships between 
quality of work life and psychological empowerment with proactive work behavior and 2) 
to study the moderating role of organizational commitment on the relationships between 
quality of work life and psychological empowerment with proactive work behavior. The 
sample of this study consisted of 130 staffs. Questionnaire was the instrument for data 
collection. Statistics analyzed were Pearson’s product moment correlation coefficient and 
hierarchical multiple regression analysis.

The study found that 1) Quality of work life is not statistical significance 
correlated with proactive work behavior. Psychological empowerment was positively 
related to proactive work behavior at the significant level of .01 (r=.434). 2) Organizational 
commitment is a significant moderator on the relationships between quality of work life 
and psychological empowerment with proactive work behavior at .01, .05 respectively 
(R2= .145, .238 respectively).

Keywords:  Quality of Work Life;  Psychological Empowerment;  Proactive Work Behavior;  
Organizational Commitment
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ความส าคัญของปัญหา

ในสภาวการณ์ปัจจุบันที่การให้บริการเข้ามามีบทบาทส าคัญ เพื่อแข่งขันกันตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการให้ได้มากที่สุด ห้องสมุดเองไม่อาจนิ่งเฉยต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ จึงพยายาม
ปรับตัวและพัฒนาให้บริการของห้องสมุดสอดคล้องกับความต้องการ การด าเนินชีวิต และเทคโนโลยีรอบตัว
ในปัจจุบัน รวมถึงมีการวางแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ค านึงถึงความต้องการ
ของผู้รับบริการ วางแผนการให้บริการล่วงหน้า มีความต้องการช่วยเหลือผู้รับบริการโดยไม่รอให้ร้องขอ 
มุ่งท าให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด และสร้างความแตกต่างหรือเพิ่มคุณค่าให้กับห้องสมุด 
พฤติกรรมดังกล่าวเป็นกระบวนการของการคาดการณ์ วางแผน และลงมือกระท าให้มีผลกระทบต่อสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต ซึ่ง Grant and Ashford (2008) เรียกพฤติกรรมเช่นนี้ว่า พฤติกรรมเชิงรุก (Proactive 
Behavior) 

Frese and Fay (2001) ผู้ศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงรุก ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อการแสดง
พฤติกรรมเชิงรุกไว้ว่า ส่วนหนึ่งมีผลมาจากปัจจัยส่วนบุคคล ความสามารถในการคิดริเริ่มด้วยตนเอง 
และขอบเขตการรับรู้ความสามารถของตน ส่วนอีกปัจจัยหนึ่ งคือ ปัจจัยสถานการณ์แวดล้อม 
เช่น วัฒนธรรมองค์กร บรรทัดฐานองค์กร และการสนับสนุนทางการบริหาร เห็นได้ว่าปัจจัยที่มีส่วนในการ
สร้างพฤติกรรมการท างานเชิงรุก เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ที่ได้ถูกอธิบายไว้
ในเร่ืองของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

และตามการศึกษาของ Hemang, Shailendra and Manish (2016) และชัยอนันต์ (2559) 
ซ่ึงพบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ท าให้เกิดพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุก แนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางในการ
บริหารจัดการองค์กร (Keller and Dansereau, 1995) เนื่องจากเป็นแนวคิดที่สามารถน ามาใช้ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน (Scott and Jaffe, 1991) นอกจากนี้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ
ยังเป็นกระบวนการพัฒนาความก้าวหน้าส่วนบุคคลอีกด้วย (Kuokkanen and Kilpi, 2000) ซึ่งองค์กรควร
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรที่สามารถท าให้ทรัพยากรอ่ืนมีคุณค่า
มากข้ึน

องค์กรที่ต้องการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรมักจะสนใจระดับความผูกพันต่อ องค์การ
ของบุคลากร ภรณี กีร์ติบุตร มหานนท์. (2529) ศึกษาพบว่าพนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรสูง 
จะมุ่งมั่นท างานให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตนเองเลื่อมใสและศรัทธา เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตน
สามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรได้ โดยการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามมากพอสมควรในการท างานให้กับองค์กร ท าให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีกว่าพนักงานที่มี
ความผูกพันกับองค์กรต่ า
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ดังนั้น สิ่งท่ีองค์กรควรให้ความส าคัญนอกจากความเจริญก้าวหน้าหรือการพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศของ
องค์กรแล้ว ก็คือคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร และการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ เพื่อที่จะ
จูงใจและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวัง มีการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร ขณะเดียวกันองค์กรควรสร้างและรักษาไว้ซึ่งความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรด้วย เพราะบุคลากรและ
องค์กรต้องมีความสัมพันธ์ในรูปแบบที่มีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน งานวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษาว่าจะท าอย่างไรให้เกิด
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกในองค์กร โดยให้ความสนใจในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน และการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานด้านจิตใจ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ

โจทย์วิจัย/ปัญหาการวิจัย

คุณภาพชีวิตในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ มี ความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากรห้องสมุดหรือไม่ อย่างไร และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล
เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ดังกล่าวหรือไม่ อย่างไร

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน และการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากรห้องสมุด

2. เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของความผูกพันต่อองค์การ ที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุกของบุคลากรห้องสมุด

สมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก

สมมติฐานที่ 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุก

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
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วิธีด าเนินการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของ ห้องสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาแห่งหนึ่งจ านวนทั้งสิ้น 130 คน ผู้วิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมดเพื่อให้ผลการศึกษา
ตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด เมื่อเก็บข้อมูลจริงได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
108 คน ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด โดยส่งแบบสอบถามไปเท่ากับจ านวนประชากร 
และได้แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์กลับมา ทั้งนี้ โครงการวิจัยนี้ได้ผ่านการอนุมัติด้านจริยธรรมการท า
วิจัยในคน โดยคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ หนังสือรับรอง
เลขที่ 119/2562 ณ วันที่ 18 มีนาคม 2563

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามทั้งหมด 5 ส่วน คือ ปัจจัยส่วนบุคคล 
แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน แบบสอบถามวัดการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเชิงรุก และแบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย เพศ อายุ อายุการท างาน และระดับ
ต าแหน่ง

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามของ Timossi, 
Pedroso, Francisco, และ Pilatti (2008) ที่พัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ Walton (1975) น ามาแปลเป็น
ภาษาไทย ตรวจสอบและปรับปรุงให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา มีข้อค าถามจ านวน 34 ข้อ 
โดยมีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ .956

115วารสารมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์



Journal of Humanities and Social Sciences Valaya Alongkorn Vol. 15 (2)

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม
ที่พัฒนาขึ้นจากการศึกษาของ Spreitzer (1995) น ามาแปลเป็นภาษาไทย ตรวจสอบและปรับปรุงให้
เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา มีข้อค าถามจ านวน 11 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ
เท่ากับ .914

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจาก
การศึกษาของ Allen and Meyer (1990) น ามาแปลเป็นภาษาไทย ตรวจสอบและปรับปรุงให้เหมาะสมกับ
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา มีข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ .807

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจาก
การศึกษาของ Parker and Collins (2010) น ามาแปลเป็นภาษาไทย ตรวจสอบและปรับปรุงให้เหมาะสม
กับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา มีข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ โดยมีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ .933

การวิเคราะห์ข้อมูล

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ 
การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ เพียร์สัน 
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น

ผลการวิจัย

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของบุคลากรห้องสมุดที่ตอบแบบสอบถาม พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 87 คน (ร้อยละ 80.6) อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 ถึง 40 ปี จ านวน 30 คน (ร้อยละ 27.8) อายุการ
ท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 38 คน (ร้อยละ 35.2) และมีระดับต าแหน่งปฏิบัติการมากที่สุด จ านวน 72
คน (ร้อยละ 66.7) 

2. ผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่ศึกษาพบว่า บุคลากรมีค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
เท่ากับ 3.72 ค่าเฉลี่ยของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจเท่ากับ 3.88 ค่าเฉลี่ยของความผูกพัน
ต่อองค์การเท่ากับ 3.48 และค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกเท่ากับ 3.60 ดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ดังนี้

สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก

สมมติฐานที่ 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุก รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2

จากตารางที่ 2 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.434, p<.01)
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ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน 3.72 .48
2. การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจติใจ 3.88 .49
3. ความผูกพันต่อองค์การ 3.48 .57
4. พฤติกรรมการท างานเชิงรุก 3.60 .58

ตัวแปร 1 2 3

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน - .

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจติใจ .440** -

3. พฤติกรรมการท างานเชิงรุก .136 .434** -

** p<.01, * p<.05



Journal of Humanities and Social Sciences Valaya Alongkorn Vol. 15 (2)

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพื่อท านายความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ 

จากตารางที่ 3 พบว่า ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้ร้อยละ 14.50 (R2=.145) และพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุก โดยเมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะสูงขึ้นด้วย และเมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การต่ า ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะลดลงตามไปด้วย
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ตัวแปร Constant β R R2 ∆R2 F

ขั้นที่ 1
คุณภาพชีวิตในการท างาน (β1)
ความผูกพันต่อองค์การ (β2)

2.929
.158
.027

.137 .019 .019 1.000

ขั้นที่ 2
คุณภาพชีวิตในการท างาน (β1)
ความผูกพันต่อองค์การ (β2)
คุณภาพชีวิตในการท างาน
X ความผูกพันต่อองค์การ (β3)

3.222

.262*
-.241
.229**

.381 .145 .127 15.399

** p<.01, * p<.05
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สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4

ตารางที่ 4 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเพื่อท านายความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ

จากตารางที่ 4 พบว่า ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
จิตใจกับความผูกพันต่อองค์การ สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้ร้อยละ 23.80 (R2=.238) 
และพบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
ด้านจิตใจและพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยเมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูง ความสัมพันธ์
ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะสูงขึ้นด้วย และเมื่อ
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การต่ า ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะลดลงตามไปด้วย
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Constant β R R2 ∆R2 F
ขั้นที่ 1
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
จิตใจ (β4)
ความผูกพันต่อองค์การ (β2)

1.730
.604**

-.136

.448 .200 .200 13.153

ขั้นที่ 2
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
จิตใจ (β4)
ความผูกพันต่อองค์การ (β2)
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
จิตใจ x ความผูกพันต่อองค์การ (β5)

1.507

.645**

-.129
.073*

.488 .238 .038 5.206

** p<.01, * p<.05
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อภิปรายผลการวิจัย

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยมีความเห็นว่ามีความเป็นไปได้ว่าการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็น
การศึกษาในบุคลากรห้องสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐขนาดใหญ่ที่มีสวัสดิการตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรในด้านต่างๆ อยู่ในระดับสูง เช่น ด้านผลตอบแทน ด้านความปลอดภัยในที่ท างาน และด้านการ
พัฒนาบุคลากร เป็นต้น และจากผลการศึกษาก็พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน
อยู่ในระดับสูง ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานที่องค์กรมอบให้นี้เป็นสิ่งที่บุคลากรทุกคนมีสิทธิได้รับอยู่แล้ว 
ส่วนพฤติกรรมการท างานเชิงรุกนั้น เป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ที่องค์กรไม่ได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ที่
บุคลากรจะต้องปฏิบัติ แต่บุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติโดยการตัดสินใจของบุคลากรแต่ละบุคคล แสดงให้เห็น
ว่า ถึงแม้ว่าบุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีหรือไม่นั้น ก็ไม่อาจท าให้พฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ของบุคลากรเปลี่ยนแปลง ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kanten(2014) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในอิสตันบูล จ านวน 218 คน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกระดับบุคคลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   (r=.166, p < 
.01) แ ละ Huse และ  Cumming (1985) ที่ได้กล่าวไว้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีส่วนช่วยปรับปรุง
ศักยภาพของบุคลากร ผู้วิจัยเห็นด้วยว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร คือ ความรู้สึกพึงพอใจ
ในชีวิตการท างานทั้งทางด้านร่างกายและด้านจิตใจ เกิดจากการที่องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการ
ของบุคลากรในด้านต่างๆ ได้ ตามแนวคิดของ Walton ที่ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมในการท างานทั้ง 8 ด้าน ที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กรได้ 
(Parvar, Allameh and Ansari, 2013: 136) ได้แก่ ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ สภาพแวดล้อม
การท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ การพัฒนาขีดความสามารถ ความก้าวหน้าและความมั่นคง 
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ความยุติธรรมในองค์กร ความสมดุลในการด าเนินชีวิต และความรับผิดชอบต่อสังคม 
ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองค์กรได้ ตาม
แนวคิดของ ผจญ เฉลิมสาร (2540) ที่เชื่อว่าเมื่อแต่ละบุคคลได้ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนเองพอใจก็จะ
ท าให้มีสภาพจิตใจ และอารมณ์ที่ดี ซึ่งส่งผลให้ท างานดีตามไปด้วย ซึ่งประสิทธิภาพในการท างาน 
หรือผลงานของแต่ละบุคคล อาจจะแสดงออกทางด้านอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่พฤติกรรมการท างานเชิงรุก ผลการวิจัย
คร้ังนี้จึงไม่เป็นไปตามที่ตั้งสมมติฐานไว้

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.434) อธิบายได้ว่า 
เมื่อระดับการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจสูงขึ้น จะท าให้พฤติกรรมการท างานเชิงรุก
สูงขึ้นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ อาทิ ผลการศึกษาของนายชัยอนันต์ มั่นคง 
(2559) ที่ได้เสนอผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตัวแปรพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ว่าตัวแปร
การเสริมพลังอ านาจทางจิตใจในเรื่องคุณค่าของเป้าหมายในการท างาน มีอิทธิพลต่อตัวแปรตัวแปร
พฤติกรรมการทางานเชิงรุก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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และ Belschak (2010 อ้างถึงใน Kanten and Ulker, 2012: 1017) กล่าวถึงพฤติกรรมที่เป็นตัวแปรที่มา
ก่อนพฤติกรรมการท างานเชิงรุก เช่น ความเป็นอิสระในการท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
บุคลิกภาพเชิงรุก รวมถึงการสร้างพลังอ านาจที่ส่งผลทางจิตใจ   (psychological empowerment) 
ซ่ึงเป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก สอดคล้องกับการศึกษาของ Searle 
and Barbuto (2011) ที่พบว่า การเสริมพลังอ านาจด้านจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
ด้านการแสดงความคิดเห็น  และยังพบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงรุก  (proactive work behaviors) 
สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงขององค์กรในทางบวก นั่นคือ หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกมาก ผลงานที่ได้ก็จะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นเท่านั้น การรับรู้การเสริมสร้าง
พลังอ านาจทางจิตใจ ประกอบด้วย 1) การรับรู้ความหมายของงาน บุคลากรควรรับรู้ถึง คุณค่า
หรือเป้าหมายของงานที่ตนท า พฤติกรรมการท างานอย่างรู้คุณค่าและเป้าหมายในการท างานจะน ามาซึ่ง
ผลงานที่มีทั้ งประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 2) การรับรู้ความสามารถในงาน หรือการรับรู้
ความสามารถภายในตน เมื่อรับรู้ความหมายของงานแล้วบุคลากรควรมีความเชื่อในความสามารถของตน
ที่จะท างานให้ส าเร็จได้ด้วยทักษะที่มี 3) การรับรู้ความสามารถในการตัดสินใจ บุคลากรควรได้รับอิสระใน
การปฏิบัติงาน เพื่อท าให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ด้วยวิธีการของตน 4) การรับรู้ถึงผลกระทบต่องาน 
ว่าตนมีอิทธิพลและมีส่วนท าให้เกิดผลลัพธ์ต่อองค์กร หากบุคคลมีการรับรู้ผลกระทบต่ าจะรู้สึกว่าตนไม่มี
อิทธิพลต่อองค์กร รู้สึกว่าเป็นบุคคลที่ไร้ประโยชน์ ส่งผลให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานและไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ดี จากการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างบุคลากรห้องสมุดครั้งนี้ พบว่า บุคลากรห้องสมุดได้รับการ
สนับสนุนในการแสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแสดงความสามารถของตนอย่างเต็มที่ มีโอกาสในการ
ตัดสินใจในงานของตนและรับรู้ว่างานของตนมีผลกระทบต่อองค์กร ท าให้บุคลากรห้องสมุดมีการรับรู้การ
เสริมพลังอ านาจด้านจิตใจในระดับสูง ซึ่งสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ดังนั้น หนึ่งในวิธีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน คือ การเพิ่มการรับรู้การเสริมพลัง
อ านาจด้านจิตใจของบุคลากร

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากรได้ร้อย
ละ 14.50 (R2=.145) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในขณะที่ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน
เพียงอย่างเดียว ไม่สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากรได้ ผลการวิจัยยอมรับสมมติฐาน
ที่ 3 อธิบายได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก กล่าวคือ บุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูงเพียงอย่าง
เดียว ไม่สามารถท าให้เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจาก ระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานอาจเป็นเพียงตัวแปรที่แสดงถึงความรู้สึกพึงพอใจในชีวิตด้านการท างาน จากการที่องค์กร
สามารถตอบสนองความต้องการของตนได้ แต่ก็ไม่ได้หมายความว่า บุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
อยู่ในระดับสูงจะสนองตอบองค์กรด้วยการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แต่ถ้าบุคลากรที่มี
คุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูง มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูงร่วมด้วยนั้น จะท าให้
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกมีโอกาสเกิดขึ้นได้มากกว่า
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จากการทดสอบสมมติฐานที่ 4 พบว่า ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงานด้านจิตใจและความผูกพันต่อองค์การ สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากรได้ร้อย
ละ 23.80 (R2=.238) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยยอมรับสมมติฐาน อธิบายได้ว่า
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก กล่าวคือ บุคลากรที่มีระดับการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ
สูง เมื่อมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูงร่วมด้วยนั้น จะท าให้พฤติกรรมการท างานเชิงรุกมีโอกาส
เกิดขึ้นได้มากกว่า

จากการศึกษาค้นคว้าผลงานวิจัยที่ผ่านมา ยังไม่พบงานวิจัยที่ท าการศึกษาตัวแปรความผูกพัน
ต่อองค์การในลักษณะการเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรม
การท างานเชิงรุก และการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกโดยตรง 
โดยส่วนใหญ่จะท าการศึกษาวิจัยในรูปแบบของความสัมพันธ์โดยตรงระหว่าง คุณภาพชีวิตในการท างาน 
การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ และพฤติกรรมการท างานเชิงรุก กับความผูกพันต่อองค์กร 
และการเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ที่มีตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน การเสริมสร้างพลังอ านาจ
ในงานด้านจิตใจ หรือพฤติกรรมการท างานเชิงรุกเกี่ยวข้อง เช่น Strauss, Karoline and Griffin, Mark 
and Rafferty and Alannah (2009) ตั้งสมมติฐานข้อหนึ่งว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมเชิงรุกของสมาชิกในองค์กร ผลการวิจัยที่ได้ คือ ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมเชิงรุกของสมาชิกในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=.24,p<01) ซึ่งยอมรับสมมติฐาน 
Spychala (2009) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานเป็นตัวแปรน าหรือตัวแปรมาก่อน
ของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยรวม
ของพนักงาน (r=.46, p≤.001) นอกจากนี้ จีราพร สุวรรณเดช และชูชัย สมิทธิไกร (2018) ยังพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β=.36, 
p<.01) และได้อธิบายต่อว่า หากบุคลากรในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การสูงก็จะแสดงพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกสูงเช่นกัน

ข้อเสนอแนะ

1. จากผลการวิจัยพบว่าบคุลากรห้องสมุดมีการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างานและการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงานด้านจิตใจอยู่ในระดับสูง ซึ่งถือเป็นข้อดีที่องค์กรควรรักษาระดับการรับรู้ของบุคลากรไว้ 
ในส่วนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่อยู่ในระดับปานกลางนั้น องค์กรควรหาวิธีการเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรให้มีระดับสูงขึ้น เพื่อให้พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากรสูงขึ้นตามไปด้วย

วารสารมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร ์วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์122



Journal of Humanities and Social Sciences Valaya Alongkorn Vol. 15 (2)

2. การรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ เป็นตัวแปรส าคัญที่จะท าให้บุคลากรเกิด
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่สูงขึ้น องค์กรสามารถเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจ โดยการท าให้
บุคลากรรับรู้ถึงเป้าหมายหรือคุณค่าในการท างาน ส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะในการท างาน และให้ความ
เชื่อมั่นว่าบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานส าเร็จได้ ให้ทางเลือกในการสร้างสรรค์ผลงาน และการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงาน สร้างการรับรู้ว่าตนเองหรือผลงานของตนสามารถส่งอิทธิพลต่อองค์กรได้

3. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรให้อยู่ในระดับสูง สามารถท าให้บุคลากร
เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้ ดังนั้น องค์กรควรมุ่งเน้นการเพิ่มระดับความผูกพันต่อองค์การให้สูงขึ้น
ก่อน

4. การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปในอนาคตควรมีการเปลี่ยนกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้ผล การศึกษา
ที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น เพราะทุกองค์กรต่างต้องการบุคลากรที่มีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกด้วยกันทั้งสิ้น 
และควรมีการศึกษาเพิ่มเติมกับตัวแปรอ่ืนที่อาจจะช่วยเพิ่มระดับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้ 
เช่น บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ลักษณะของหัวหน้างาน และภาวะผู้น า เป็นต้น

5. ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ จากผลการวิจัยที่พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจใน งาน
ด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ดังนั้นควรมีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
จิตใจให้กับบุคลากรห้องสมุด เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในสมรรถนะของตนเองที่จะท าให้ งาน
ประสบความส าเร็จ 
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