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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร การรับรู้
สภาพแวดล้อมในการทำงาน และแรงจูงใจในการทำงาน ที่มีต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจำหมู่บ้าน การวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ อาสาสมัครสาธารณสุขประจำ
หมู่บ้าน ในจังหวัดนครปฐม ทั้ง 7 อำเภอ รวม 400 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างกำหนดโดยใช้เกณฑ์ 20 เท่า
ของตัวแปรสังเกต ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิแบบมีสัดส่วน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และวิเคราะห์ด้วย
แบบจำลองสมการโครงสร้าง  

ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน มีอิทธิพลรวมต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิง
รุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน มากที่สุด รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กร คุณลักษณะส่วนบุคคล 
และแรงจูงใจในการทำงาน ตามลำดับ เมื่อพิจารณาเฉพาะอิทธิพลทางตรงพบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมใน
การทำงาน มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน มากที่สุด 
รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทำงาน คุณลักษณะส่วนบุคคล และวัฒนธรรมองค์กร ตามลำดับ  ผลของการวจิัย
นี้ หน่วยงานภาครัฐสามารถนำผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนานโยบายและแผนงานด้านสาธารณสุขที่สอดคล้อง
กับการดำเนินงานเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน และ
สามารถนำไปใช้ในการจัดทำหลักสูตรอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกสำหรับอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจำหมู่บ้าน ให้มีความทันสมัยและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
 
คำสำคัญ: สมรรถนะการปฏิบัติงาน, การปฏิบัติงานเชิงรุก, อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน 
 
Abstract 

The objectives of this research were to investigate the influence of personal 
characteristics, organizational culture, perceived work environment, and work motivation on 
the proactive operational competencies of village health volunteers. This research employed 
quantitative research. A proportional stratified random sampling method was used, with a 
sample group consisting of 400 village health volunteers from Nakhon Pathom Province. The 
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sample size was determined using the criterion of 20 times the number of observed variables, 
employing stratified proportionate sampling. Data were collected using a questionnaire and 
analyzed using structural equation modeling.  

The research findings reveal that the perceived work environment had the greatest 
overall influence on the proactive operational competencies of village health volunteers, 
followed by organizational culture, personal characteristics, and work motivation, respectively. 
When considering direct influences, the perceived work environment had the greatest effect 
on the proactive operational competencies of village health volunteers, followed by work 
motivation, personal characteristics, and organizational culture, respectively. The findings of 
this research can be utilized by government agencies to develop policies and public health 
programs that align with efforts to enhance the proactive work performance of village health 
volunteers. Additionally, the results can be used to design training curricula aimed at 
developing proactive work competencies for Village Health Volunteers, ensuring they are up-
to-date and relevant to current situations. 

 
Keywords: Operational Competencies, Proactive Operations, Village Health Volunteers 
 
บทนำ 

กระทรวงสาธารณสุขของประเทศไทยมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาสุขภาพของประชาชนในทุกช่วงวัย 
โดยได้กำหนดยุทธศาสตร์ด้านสาธารณสุขระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ซึ่งมีเป้าหมายหลักคือ การส่งเสริม
สุขภาพของประชาชนให้แข็งแรง และระบบสุขภาพมีความยั ่งยืน (สำนักนโยบายและแผน กระทรวง
สาธารณสุข, 2559) ยุทธศาสตร์นี้มุ่งเน้นการสร้างความเข้มแข็งในด้านโครงสร้าง กำลังคน และระบบการ
บริหารจัดการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงปี พ.ศ. 2565-2569 ที่มีการเน้นการเสริมสร้างความเข้มแข็งในระบบ
ควบคุมและป้องกันโรค การส่งเสริมสุขภาพ และการทำให้ประชาชนสามารถดูแลสุขภาพของตัวเองได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หนึ่งในโครงการสำคัญที่กระทรวงสาธารณสุขได้กำหนดคือ การพัฒนาอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจำหมู่บ้าน (อสม.) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (อปท.) ซึ่งทำหน้าที่เป็นแกนหลักในการดูแลและ
จัดการด้านสุขภาพของประชาชน (กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2537) อาสาสมัคร
สาธารณสุขประจำหมู่บ้าน มีบทบาทสำคัญในฐานะผู้นำการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมสุขภาพ โดยทำหน้าที่
ในการเผยแพร่ความรู้ด้านสุขภาพ การวางแผน การประสานกิจกรรมพัฒนาสาธารณสุข และให้บริการ
สาธารณสุขด้านต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมสุขภาพ การเฝ้าระวังและป้องกันโรค การช่วยเหลือและรักษาพยาบาล
ขั้นต้น และการคุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพ 

กระทรวงสาธารณสุขได้พัฒนาบทบาทของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้านอย่างต่อเนื ่อง  
โดยมุ่งเน้นให้พวกเขามีความสามารถในการปฏิบัติงานเชิงรุกในฐานะผู้นำการปฏิบัติการ (กรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข, 2554) อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้านต้องมีความรู้ความเข้าใจในปัญหา 
และสามารถเชื ่อมโยงปัญหาต่าง ๆ รวมถึงการค้นหาสาเหตุและแนวทางการแก้ไข โดยมีจุดเน้นสำคัญ  
4 ประการ ได้แก่ การส่งเสริมสุขภาพเชิงรุก การสร้างระบบความร่วมมือ การพัฒนาบทบาทประชาชน และ
การสร้างมาตรฐานทางสังคม การส่งเสริมสุขภาพเชิงรุกมุ่งเน้นการเสริมบทบาทของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจำหมู่บ้าน ในการดูแลสุขภาพประชาชนในท้องถิ่นและชุมชน โดยเฉพาะการดูแลกลุ่มเปราะบาง การสร้าง
ระบบความร่วมมือเน้นการทำงานเป็นทีมร่วมกับภาคีเครือข่ายสุขภาพในชุมชน  



1186 |          The Journal of Development Administration Research   Vol.15 No.3-4 (July - December 2025) 

 
ISSN: 2730-2075 (Online) 

 

การเปลี ่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการขยายตัวของเมืองทำให้บทบาทของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจำหมู่บ้านต้องเข้มข้นขึ้น โดยเฉพาะในพ้ืนที่ที่มีการเติบโตของประชากร เช่น จังหวัดนครปฐม 
ในปี พ.ศ. 2566 มีจำนวนประชากรสูงถึง 921,882 คน (กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข, 2567) นอกจากนี้ 
ยังมีจำนวนผู้สูงอายุจำนวนมาก ซึ่งสะท้อนถึงความสำคัญของบทบาทของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำ
หมู่บ้าน ในการดูแลสุขภาพประชาชนและการส่งเสริมสุขภาพในชุมชนดังนั้น อาสาสมัครสาธารณสุขประจำ
หมู่บ้านมีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมและดูแลสุขภาพของประชาชน โดยเฉพาะในบริบทของการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมและการขยายตัวของเมือง ซึ่งต้องการการปฏิบัติงานเชิงรุกและการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือรับมือกับความท้าทายใหม่ ๆ และส่งเสริมสุขภาพของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพในอนาคต 

ด้วยเหตุนี้ อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้านยุคใหม่จึงจำเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน
เชิงรุกให้มีความเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว โดยสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็น
ผลมาจากความรู้ ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทำให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า
บุคคลอื่น ๆ ในองค์กร (เพ็ญศรี โตเทศ, 2653) 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
และแรงจูงใจในการทำงาน ที่มีต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน 

 
การทบทวนวรรณกรรม  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำ
หมู่บ้าน 

การปฏิบัติงานเชิงรุก (proactive work behavior) หมายถึง การทำหน้าที่นอกเหนือจากขอบเขต
หน้าที่รับผิดชอบของตนเอง (McAllister, Kamdar, Morrison, & Turban, 2007; Parker & Collins, 2010) 
ซึ่งหมายถึงความสามารถในการทำงานที่นอกเหนือจากขอบเขตหน้าที่ได้อย่างโดดเด่นและมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมการทำงานเชิงรุกเป็นที่สนใจของนักวิจัยเนื ่องจากส่งผลบวกทั้งต่อบุคคลและองค์กร 
(Covey, 2020; Bateman & Crant, 2000) การศึกษาพฤติกรรมนี้เริ่มจากการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการทาง
สังคม เช่น วิธีการที่พนักงานใช้ในการมีอิทธิพลกับผู้อื่นในที่ทำงาน (Kipnis Schmidt, & Wilkinson, 1980) 
และการศึกษาการหาข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง ต่อมาเป็นการศึกษาความริเริ่มของ
บุคคล (personal initiative) และการนำความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ (taking charge) ซึ่งนิยามว่าเป็นพฤติกรรม
ที่มีความริเริ่มจากตนเองและทำเกินกว่าที่ระบุไว้ในงานอย่างเป็นทางการ (Frese,  Fay, Hilburger, Leng, & 
Tag, 1997; McAllister et al., 2007) 

Parker & Collins (2010) เสนอว่าพฤติกรรมการทำงานเชิงรุกสามารถเกิดขึ้นได้กับพนักงานทุกระดับ 
เนื ่องจากการทำงานเชิงรุกเป็นการทำหน้าที ่นอกเหนือจากขอบเขตที ่ร ับผิดชอบ เพื ่อเปลี ่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมในองค์กรและเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน เช่น การเพิ่มยอดขาย ยกระดับผลการดำเนินงาน 
หรือยกระดับเป้าหมายขององค์กร (Fay & Frese, 2001; Parker Williams, & Turner, 2006; Raabe, 
Frese, & Beehr, 2007) บุคคลที่มีพฤติกรรมการทำงานเชิงรุกมักจะแสวงหาวิธีการทำงานใหม่ๆ เพื่อบรรลุ
เป้าหมายในงานที่รับผิดชอบ (Bateman & Crant, 2000) หรือแสวงหาโอกาสใหม่ ๆ ในการเพิ่มมูลค่างาน 
พฤติกรรมนี้ได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น พฤติกรรมเชิงรุก ที่จูงใจให้บุคคลพยายามใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อบรรลุเป้าหมายที่รับผิดชอบ (Crant, 2000)  
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จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าพฤติกรรมการทำงานเชิงรุกมีอิทธิพลบวกต่อตัวบุคคลและองค์กร 
เช่น ประสิทธิภาพการทำงานทั้งในระดับบุคคลและองค์กรที ่เพิ่มขึ้น (Crant, 2000; Thompson, 2005; 
Grant, Parker, & Collins, 2009) และความสำเร็จในสายอาชีพ (Seibert, Kraimer, & Crant, 2001) โดย
ปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกแบ่งเป็นสองกลุ่ม ได้แก่ กลุ่มคุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น 
บุคลิกภาพเชิงรุก กลุ่มปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น ความมีอิสระในการทำงาน บรรยากาศ
องค์กร ว ัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนของผู ้บร ิหาร (Parker et al., 2006; Travis, 2021) การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) (Crant, 2000)  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะส่วนบุคคล   
คุณลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่แตกต่างกันและส่งผลต่อความผูกพันใน

งาน ความผูกพันกับองค์กร และประสิทธิภาพการทำงาน เช่น ความมองโลกในแง่ดี การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และความยืดหยุ่น (Andersen, 2022; Bakker & Demerouti, 2008; 2017) ความรู้สึกและพฤติกรรม
ที่แสดงออกมาเหล่านี้ถือเป็นส่วนสำคัญที่ทำให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แบบจำลองอุป
สงค์ของงาน-ทรัพยากรที่ใช้ในงาน (job demands-resources model: JD-R Model) Demerouti, Bakker, 
Nachreiner, & Schaufeli, 2001) เสนอว่าความต้องการในงาน (job demands) และทรัพยากรที่ใช้ในงาน 
(job resources) มีความสัมพันธ์กัน โดยความต้องการในงานเป็นปัจจัยทางลบที่ทำให้บุคคลต้องทุ่มเทความ
พยายามและต้นทุนด้านร่างกายและจิตใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ขณะที่ทรัพยากรที่ใช้ในงานเป็นปัจจัย
ทางบวกที่สนับสนุนการทำงานและลดความเครียดจากความต้องการในงาน 

Bakker & Demerouti (2008) ได้ขยายแนวคิดนี ้ โดยเพิ่มตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคลเข้ามาใน
แบบจำลองเพื่อทำนายความยึดมั่นต่องาน โดยพนักงานที่มีความคิดเชิงบวก เช่น การมองโลกในแง่ดี และการ
รับรู้ความสามารถของตนเองจะสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ิมความผูกพันใน
งาน ซึ่งจะนำไปสู่ประสิทธิภาพการทำงานที่ดีขึ้น แนวคิดดังกล่าว พบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลและทรัพยากรที่
ใช้ในงานมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด เช่น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน 
และความมั่นคงในงาน ทั้งหมดนี้ส่งผลให้บุคคลมีแรงจูงใจและมุ่งมั่นในการทำงานมากขึ้น Hobfoll, Johnson, 
Ennis, & Jackson (2003) เสนอว่าความยืดหยุ ่นและความสามารถในการควบคุมสถานการณ์รอบตัวเป็น
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ โดยสรุป คุณลักษณะส่วนบุคคลที่สำคัญ 
ได้แก่ ความยืดหยุ่น การมองโลกในแง่ดี บุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งมีผลต่อ
ความสามารถในการปรับตัว การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในงาน และประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม (Bakker & 
Demerouti, 2008; 2017) 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
วัฒนธรรม หมายถึง การปฏิบัติที่กลุ่มคนทำอย่างสม่ำเสมอจนกลายเป็นนิสัยและประเพณีที่สืบทอด

จากรุ ่นสู ่ร ุ ่น (Weihrich & Koontz, 1993) ภายในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร (organizational culture)  
จึงหมายถึงชุดของค่านิยม ความเชื่อ และแนวปฏิบัติที่สมาชิกขององค์กรถือปฏิบัติเพื่อลดความขัดแย้งและ
สร้างความรู้สึกถึงอัตลักษณ์ร่วม (Robins, 2005) วัฒนธรรมองค์กร คือ วิถีชีวิตที่มีการปฏิบัติต่อกันจน
กลายเป็นขนบธรรมเนียมและนิสัยที ่สร้างความเป็นระเบียบและความสมานฉันท์ในองค์กร (Griffin & 
Moorhead, 2011) การมีวัฒนธรรมที่ดีจะช่วยให้สมาชิกทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีทิศทาง
เดียวกัน วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลอย่างมากต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร โดยช่วยส่งเสริมการ
มีส่วนร่วม การปรับตัว และการตั้งวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน องค์กรที่ประสบความสำเร็จมักมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งและ
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและกลยุทธ์ขององค์กร (Denison, 1990) 
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วัฒนธรรมองค์กรแบ่งออกเป็น 4 ประเภทตามมิติของความยืดหยุ่นและกลยุทธ์ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบ
ปรับตัว (adaptability culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ (achievement culture) วัฒนธรรมแบบเครือ
ญาติ (clan culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) องค์กรที่มีความสำเร็จสูงมักจะมี
วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งเพียงแบบเดียว (Daft, 2005)  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การปฏิบัติหน้าที่ของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้านต้องเผชิญแรงกดดันจากทั้งสภาพแวดล้อม

ทางสังคมและสภาพแวดล้อมในการทำงาน ซึ่งมีผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการทำงาน รวมถึงสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก สภาพแวดล้อมในการทำงานสามารถหมายถึงปัจจัยหลายอย่าง เช่น สภาพอากาศ, อุณหภูมิ, 
ความสะอาด, และความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ (Afandi, 2018) Lestari (2023) อธิบายว่า สภาพแวดล้อมใน
การทำงานไม่เพียงแต่เป็นสภาพแวดล้อมทางกายภาพ แต่ยังรวมถึงการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การร่วมมือ
จากเพ่ือนร่วมงาน และการสื่อสารที่ดี  

Brenner (2004) พบว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดีสามารถกระตุ้นให้เกิดการแบ่งปันความรู้และ
สร้างความรู้สึกสบายใจ ซึ่งมีผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน Opperman (2002)  
แบ่งสภาพแวดล้อมในการทำงานออกเป็นสามประเภท 1) สภาพแวดล้อมทางเทคนิค เกี่ยวข้องกับวัสดุและ
อุปกรณ์ที่ใช้ในการทำงาน 2) สภาพแวดล้อมของมนุษย์ หมายถึง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้า
งาน และ 3) สภาพแวดล้อมองค์กร เกี่ยวข้องกับระบบและค่านิยมขององค์กร การศึกษาการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน ผู้วิจัยมุ่ง เน้นที่สภาพแวดล้อมการทำงานเชิง
จิตวิทยา ของ Herzberg (2015) กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานที่ประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ซึ่งรวมถึงค่าจ้างที่เหมาะสม , นโยบายการบริหารงานที่เป็นธรรม, สภาพแวดล้อม
การทำงานที่ปลอดภัย, สถานภาพ, ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล, และความม่ันคงในงาน, เป็นปัจจัยที่ช่วยรักษา
ความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานกับองค์กร 
 

วิธีดำเนินการวิจัย  
การวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือ อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน ในจังหวัด

นครปฐม รวม 400 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างกำหนดโดยใช้เกณฑ์ 20 เท่าของตัวแปรสังเกต ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิแบบมีสัดส่วน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(content validity) มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.80-1.00 ความเชื่อถือได้ของมาตรวัด พบว่า พบว่า สัมประสิทธิ์ความ
เชื ่อถือได้ (Cronbach’s alpha) ของมาตรวัดตัวแปรสังเกตที่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ มีค่าระหว่าง 0.846  
ถึง 0.962 และท้ังฉบับมีค่าเท่ากับ 0.991 และวิเคราะห์ด้วยแบบจำลองสมการโครงสร้าง   

 
ผลการวิจัย  

อิทธิพลของคุณลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กร การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
และแรงจูงใจในการทำงาน ที่มีต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำ
หมู่บ้าน 

การตรวจสอบความเชื่อถือได้ (reliability) ขององค์ประกอบมาตรวัดด้วย ค่า composite reliability 
(CR) ใช้เพื ่อประเมินความเชื ่อถือได้ของตัวแปรแฝง และตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตที่ใช้วัดตัวแปรแฝงมี
ความสัมพันธ์กัน ด้วยค่า average variance extracted (AVE) ดังตาราง  1 
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ตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อถือได้และความถูกต้องขององค์ประกอบมาตรวัด 
ตัวแปรแฝง   CR AVE 

คุณลักษณะส่วนบุคคล (PERRES) 0.68-0.80 0.830 0.551 
วัฒนธรรมองค์กร (ORGCUL) 0.68-0.90 0.838 0.567 
การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน (WRKENV) 0.72-0.85 0.862 0.612 
แรงจูงใจในการทำงาน (MOTIVA) 0.66-0.83 0.838 0.566 
สมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของ 
อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน (PROCOM) 0.70-0.76 0.814 0.523 

จากตาราง 1 พบว่า การตรวจสอบความเชื่อถือได้และความถูกต้องขององค์ประกอบมาตรวัด พบว่า 
มาตรวัดทุกตัวสามารถวัดตัวแปรแฝงได้ดี และมีความเชื่อถือได้สูง ดังนั้น  มาตรวัดของตัวแปรแฝงทุกตัว
สามารถนำไปใช้ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างได้ 

ผลจากการวิเคราะห์แบบจำลอง เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วพบว่า ตัวชี้วัดการเข้าได้ดีกับข้อมูลทุกตัว 
และผ่านเกณฑ์ของอัตราเข้าได้ดีกับข้อมูลตามที่นักวิชาการ (Schumacker & Lomax, 2010) ที่พัฒนาเกณฑ์
เหล่านี้ได้กำหนดไว้ทั้งสิ้น หมายความว่าข้อมูลเชิงประจักษ์กับแบบจำลองเข้ากันได้ดี (good fit) มีรายละเอียด
ดังนี ้ (1) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (Chi-square/df) = 1.474 (2) GFI = 0.944 (3) AGFI = 0.925 (4) NFI = 
0.932 (5) NNFI = 0.972 (6) CFI = 0.977 (7) RMR = 0.009 (8) RMSEA = 0.034 และ (9) CN = 324 

ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (structural equations) 
ตาราง 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน 

ตัวแปรตาม  ตัวแปรอิสระ  S.E. t 

 
R2 = 0.75 

PROCOM <--- PERRES 0.20 0.089 2.238 
PROCOM <--- ORGCUL 0.11 0.038 2.809 
PROCOM <--- WRKENV 0.59 0.073 9.053 
PROCOM <--- MOTIVA 0.32 0.068 4.315 

จากตาราง 2 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน ได้รับ
อิทธิพลทางตรงจาก (1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (2) วัฒนธรรมองค์กร (3) การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
และ (4) แรงจูงใจในการทำงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ในการอธิบายสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน ได้ร้อยละ 75 
ตาราง 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 

ตัวแปรตาม  ตัวแปรอิสระ  S.E. t 
 

R2 = 0.54 
MOTIVA <--- PERRES 0.14 0.047 3.004 
MOTIVA <--- ORGCUL 0.52 0.161 5.434 
MOTIVA <--- WRKENV 0.36 0.072 6.095 

จากตาราง 3 พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก (1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (2) 
วัฒนธรรมองค์กร และ (3) การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ในการอธิบายแรงจูงใจใน
การทำงาน  ได้ร้อยละ 54  

3. การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน (WRKENV) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก (1) คุณลักษณะส่วน
บุคคล (PERRES) และ (2) วัฒนธรรมองค์กร (ORGCUL) ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ตัวแปรตาม  ตัวแปรอิสระ  S.E. t 

 
R2 = 0.16 WRKENV <--- PERRES 0.19 0.058 3.257 

WRKENV <--- ORGCUL 0.33 0.100 4.462 
จากตาราง 4 พบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก (1) คุณลักษณะ

ส่วนบุคคล และ (2) วัฒนธรรมองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ในการอธิบายการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ได้ร้อยละ 16 

อิทธิพลทางตรง และทางอ้อมระหว่างตัวแปรต่างๆ ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน  
ตาราง 5 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม  

ตัวแปรตาม 
 ตัวแปรอิสระ R2 

อิทธิพล PERRES ORGCUL WRKENV MOTIVA  
WRKENV DE 0.19** 0.33** - - 0.16 

 IE - - - -  
 TE 0.19** 0.33** - -  

MOTIVA DE 0.14** 0.52** 0.36** - 0.54 
 IE 0.07* 0.12** - -  
 TE 0.21** 0.64** 0.36** -  

PROCOM DE 0.20* 0.11** 0.59** 0.32** 0.75 
 IE 0.18* 0.40** 0.12** -  

 TE 0.38* 0.51** 0.71** 0.32**  

หมายเหตุ: * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05, ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จากตาราง 5 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน 

(PROCOM) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน (WRKENV) มากที่สุด รองลงมา
คือ แรงจูงใจในการทำงาน (MOTIVA) คุณลักษณะส่วนบุคคล (PERRES) และวัฒนธรรมองค์กร (ORGCUL) 
ตามลำดับ  

อิทธิพลทางอ้อมพบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน 
(PROCOM) ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก วัฒนธรรมองค์กร (ORGCUL) มากที่สุด รองลงมาคือ คุณลักษณะส่วน
บุคคล (PERRES) และการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน (WRKENV) ตามลำดับ 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม พบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงาน (WRKENV) มีอิทธิพลโดยรวม
ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน (PROCOM) มากที่สุด รองลงมา
คือ วัฒนธรรมองค์กร (ORGCUL) คุณลักษณะส่วนบุคคล (PERRES) และแรงจูงใจในการทำงาน (MOTIVA)  
ตามลำดับ 
 
อภิปรายผล  

1. การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทำงานถือเป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิง
รุกของอาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน ทั้งทางตรงและทางอ้อม สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เช่น ความ
สะดวกสบาย ความปลอดภัย การสนับสนุนจากผู้บริหาร และการมีความร่วมมือที่ดีระหว่างเพ่ื อนร่วมงาน 
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ส่งผลให้อาสาสมัครมีความมั่นใจในการรับมือกับความท้าทายและกระตือรือร้นในการทำงาน การรับรู้ถึง
ทรัพยากรที่มีอยู่ เช่น เครื่องมือและข้อมูลที่จำเป็น ก็มีส่วนสำคัญในการพัฒนาสมรรถนะการทำงานเชิงรุก 
(Deci & Ryan, 2000; Robbins & Judge, 2017) ผลการว ิจ ัยสอดคล้องกับแนวคิด และทฤษฎี ได ้แก่  
1) ทฤษฎีระบบเชิงนิเวศของ Bronfenbrenner (1979) ที่ระบุว่าพฤติกรรมได้รับอิทธิพลจากปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม 2) แนวคิดเรื่องการรับรู้องค์การของ Robbins & Judge (2017) ที่กล่าวว่า
การรับรู้ของบุคคลมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมในการทำงาน 3) ทฤษฎีการกำหนดตนเอง ที่เสนอว่า
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนจะส่งเสริมแรงจูงใจภายใน (Deci & Ryan, 2000) และ 4) แนวคิดเรื่องการปฏิบัติงาน
เชิงรุกของ Crant (2000) ที่เสนอว่าสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงานจะกระตุ้นการริเริ่มและการมีส่วนร่วม 
และสอดคล้องกับผลการวิจัยที่ผ่านมา เช่น Parker, et al. (2006) พบว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมที่สนับสนุน
ช่วยเพิ่มความกระตือรือร้นในการทำงาน และ Griffin, Parker, & Neal (2008) แสดงให้เห็นว่าบุคคลที่ทำงาน
ในสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและการสนับสนุนจากองค์กรมีสมรรถนะสูงขึ้น  

2. วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลมากเป็นอันดับสองต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจำหมู่บ้าน เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรหล่อหลอมพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากร เช่น การ
ทำงานเชิงรุก การให้บริการชุมชนอย่างมีประสิทธิภาพ และการสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (Schein, 
2010) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการทำงานเป็นทีมและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ช่วยสร้างเครือข่ายการทำงาน
ที่เข้มแข็งระหว่างอาสาสมัครและบุคลากรสาธารณสุขอื่น ๆ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญในการปฏิบัติงานเชิงรุก 
(Swanson & Holton, 2001) theory of planned behavior (TPB) (Ajzen, 1991) อธิบายว่า วัฒนธรรม
องค์กรที่สนับสนุนการทำงานเชิงรุกจะส่งผลให้สมาชิกในองค์กรมีทัศนคติที่ดีและความตั้งใจในการทำงานเชิง
รุก (Cameron & Quinn, 2011; Hartnell, Ou, & Kinicki, 2011) สอดคล้องกับการศึกษาของ Schneider, 
Ehrhart, & Macey (2013) ที่พบว่าวัฒนธรรมที่ส่งเสริมความร่วมมือและการสนับสนุนจากผู้นำช่วยเพ่ิมความ
มุ่งม่ันและความสามารถในการทำงานเชิงรุก และผลการศึกษาของ Van Dick, Ullrich, & Tissington (2006) 
พบว่า วัฒนธรรมที่สนับสนุนการทำงานเป็นทีมและการพัฒนาทักษะมีผลบวกต่อการทำงานเชิงรุกและ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

3. คุณลักษณะส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจำหมู่บ้าน เนื่องจากความยืดหยุ่นช่วยให้อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้านปรับตัวกับสถานการณ์ที่
หลากหลายและท้าทาย เช่น การรับมือกับปัญหาสุขภาพที่ซับซ้อน (Tett & Burnett, 2003) การมองโลกใน
แง่ดีช่วยเพิ่มความมุ่งมั่นและความพยายามในการแก้ไขปัญหา ขณะที่บุคลิกภาพเชิงรุกสนับสนุนการริเริ่มและ
วางแผนป้องกันปัญหาสุขภาพก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น การรับรู้ความสามารถของตนเองทำให้บุคคลนั้นกล้า
ริเริ่มโครงการใหม่และเผชิญกับความท้าทายได้ดียิ่งขึ้น (Bandura, 1997)  

การศึกษาในอดีตสนับสนุนผลการวิจ ัยนี ้ โดย Carver, Scheier, & Segerstrom (2010) พบว่า  
การมองโลกในแง่ดีช่วยเพ่ิมสมรรถนะการทำงานเชิงรุกและการจัดการกับอุปสรรค สอดคล้องกับ Bateman & 
Crant (2000) พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีผลบวกต่อการริเริ่มและการทำงานเชิงรุกเ เช่นเดียวกับการศึกษาของ 
Judge & Kammeyer-Mueller (2012) พบว่า บุคลากรที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองและมองโลกใน
แง่ดีมีสมรรถนะการทำงานเชิงรุกดีกว่า นอกจากนี้ Bakker & Demerouti (2017) พบว่า ความยืดหยุ่นและการ
รับรู้ความสามารถของตนเองมีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมการทำงานเชิงรุกในบริบทที่มีความท้าทายสูง ขณะที่ 
Parker & Collins (2010) พบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสามารถในการริเริ่มและการ
รับผิดชอบงาน สอดคล้องกับ Tims, Bakker, & Derks (2015) ที่ชี ้ให้เห็นว่าบุคลิกภาพเชิงรุกและการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีผลสำคัญต่อการปรับเปลี่ยนงานและการรับมือกับความท้าทายในงาน 



1192 |          The Journal of Development Administration Research   Vol.15 No.3-4 (July - December 2025) 

 
ISSN: 2730-2075 (Online) 

 

4. แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจำหมู่บ้าน เนื่องจากแรงจูงใจในการทำงานกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นและทุ่มเทในการทำงาน 
ความก้าวหน้าในหน้าที่สร้างความรู้สึกมั่นคงและคุณค่าในบทบาทของตนเอง ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีแรงบันดาลใจ
ในการพัฒนาตนเองและริเริ ่มงานเชิงรุก (Herzberg, 1959; Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1993) 
การที่บุคลากรได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน ทำให้ผู้นั้นมีความมั่นใจและมี
แรงจูงใจในการทำงานเชิงรุกมากขึ้น ขณะที่ความสำเร็จในงานทำให้บุคลากรรู้สึกถึงความภาคภูมิใจในตนเอง 
ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่สำคัญในการส่งเสริมการทำงานเชิงรุก (Bono & Judge, 2003) ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับ
ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg's two-factor theory) ที่ระบุว่าปัจจัยจูงใจ เช่น ความสำเร็จในการ
ทำงานและการเติบโต มีความสำคัญในการกระตุ้นความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงาน (Herzberg, 
1959) นอกจากนี ้ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (goal-setting theory) ของ Locke & Latham (1990) ระบุว่าการ
ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและท้าทายจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทำงาน การวิจัยที่ผ่านมายัง
สนับสนุนว่าความก้าวหน้าในอาชีพและการได้รับการยอมรับมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะการทำงาน 
(Mathieu & Zajac, 1990) ขณะที่การศึกษาของ Ng, Eby, Sorensen, & Feldman (2005) พบว่า การที่
บุคลากรมองเห็นโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลให้มีการทำงานเชิงรุกมากขึ้น และความพึงพอใจในการ
ทำงานและการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการทำงานเชิงรุก เนื่องจากบุคลากรที่มีแรงจูงใจ
ภายในจะมีความตั้งใจและความกระตือรือร้นในการทำงานสูงขึ้น (Ryan & Deci, 2017) 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

1. กระทรวงสาธารณสุข ควรกำหนดนโยบายระดับชาติเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน โดยมุ่งเน้นที่การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน การสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการทำงานเชิงรุก การพัฒนาคุณลักษณะส่วนบุคคล และการเสริมสร้างแรงจู งใจ
ในงาน  

2. สาธารณสุขจังหวัดนครปฐม ควรจัดทำแผนยุทธศาสตร์ที่มุ ่งเน้นการเสริมสร้างสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก โดยบูรณาการการปรับปรุงสภาพแวดล้อม วัฒนธรรมองค์กร การฝึกอบรมคุณลักษณะส่วน
บุคคล และระบบแรงจูงใจที่เหมาะสม และจัด การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการ
แก้ไขปัญหาร่วมกัน จะช่วยเสริมสร้างความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมและการรับรู ้ถึงการสนับสนุนจาก
หน่วยงาน  

3. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น ควรจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื ่อสนับสนุนการพัฒนา
สมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุก โดยเน้นการปรับปรุงสภาพแวดล้อมและการสร้างแรงจูงใจ การสนับสนุนจาก
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะช่วยให้การพัฒนาอาสาสมัครมีความยั่งยืนและสอดคล้องกับความต้องการของ
ชุมชน  

4. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล (รพ.สต.) ควรจัดทำโครงการพัฒนาศักยภาพที่มุ ่งเน้นการ
เสริมสร้างคุณลักษณะส่วนบุคคลและการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการทำงานเชิงรุก การพัฒนานี้จะช่วย
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพในระดับปฏิบัติการ  

5. สถาบันการศึกษาในพื้นที่ ควรร่วมมือกับหน่วยงานสาธารณสุขในการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมที่เน้นการเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุก การมีส่วนร่วมของสถาบันการศึกษาจะช่วยให้การ
พัฒนามีฐานวิชาการท่ีแข็งแกร่งและทันสมัย  
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6. ผู้บริหารองค์กรสาธารณสุข ควรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการยอมรับและการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก โดยการกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน การให้รางวัลและการยกย่องความสำเร็จ
สามารถกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น  

7. หน่วยงานที่รับผิดชอบการฝึกอบรม เช่น กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ ควรจัดโปรแกรมการ
ฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการพัฒนาคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเชิงรุก เช่น การเสริมสร้าง
บุคลิกภาพเชิงรุกและทักษะการจัดการตนเอง  
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

การศึกษาในครั้งต่อไปสามารถต่อยอด ไปยังหัวข้อวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
1. การวิเคราะห์ผลกระทบของเทคโนโลยีดิจิทัลต่อการปรับปรุงสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

อาสาสมัครสาธารณสุขประจำหมู่บ้าน  
2. การประเมินผลของโปรแกรมการพัฒนาทักษะทางจิตวิทยาต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของ

อาสาสมัครสาธารณสุข  
3. การสนับสนุนจากชุมชนที ่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานเชิงรุกของอาสาสมัคร

สาธารณสุขประจำหมู่บ้าน  
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