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บทคัดย่อ 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจําลอง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครูกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ประชากร คือ ครูผู้สอนระดับประถมศึกษาในเขตอําเภอเมืองของภาคตะวันออก และ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูผู้สอนระดับประถมศึกษาในเขตอําเภอเมืองของภาคตะวันออก  
3 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดจันทบุรี ชลบุรี และระยอง จํานวน 503 คน โดยใช้วิธีการสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือคือ แบบสอบถาม ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
5 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
การริเร่ิมด้วยตนเอง มิตรภาพในที่ทํางาน แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการศึกษา
พบว่า โมเดลความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครูม ี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนี้ตัวแปรในโมเดลทั้ง 4 ตัว อธิบาย 
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ความแปรปรวนในตัวแปรพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทได้ร้อยละ 56 โดยมิตรภาพในที่
ทํางานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมากที่สุด 
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ABSTRACT 
 The purpose of this study was to investigate the validity of causal 
relationship model of teachers' extra role behavior with empirical study. The 
population was elementary school teachers in the area of Mueang District in 
Eastern Thailand. The sample consisted of 503 elementary school teachers in 
the area of Mueang District of three provinces in Eastern Thailand including 
Chanthaburi, Chonburi and Rayong and selected by multi- stage random 
sampling.  In this study, questionnaires were used to collect data about five 
variables as follows:  self- efficacy in extra role behavior, personal initiative, 

                                                           
1 This research has received grants from Graduate College of King Mongkut’s University  
  of Technology North Bangkok to support students for thesis 
2 Ph.D. Student, in Doctor of Philosophy program in Industrial and Organizational Psychology,  
  King Mongkut’s University of Technology North Bangkok  
  Corresponding author 
  E-mail: kusuma_pj@hotmail.com 
3 Associate Professor, Department of Humanities, King Mongkut’s University of Technology North  
  Bangkok  
  E-mail: manop.chunin17@gmail.com 
4 Associate Professor, Department of Humanities, King Mongkut’s University of Technology North  
  Bangkok  
  E-mail: pinkanok2519@gmail.com 



วารสารด้านการบริหารรัฐกิจและการเมือง   
ปีที่ 8  ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม-สิงหาคม 2562) 

 
4 

workplace friendship, motivation in extra role behavior, and extra role 
behavior. Structural equation modeling (SEM) was used to analyze data. 
Results indicated that the structural model was consistent with empirical data. 
56%  of the variance in associated with extra role behavior was explained by 
four predictors.  Specifically, workplace friendship had the strongest direct 
effect on extra role behavior. 
 
KEYWORDS: Extra Role Behavior/ Motivation in Extra Role Behavior/  
     Self-efficacy in Extra Role Behavior/ Personal Initiative/  
     Workplace Friendship  
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บทนํา 
 โครงสร้างเศรษฐกิจไทยมีความเชื่อมโยงกับเศรษฐกิจและสังคมโลกมากข้ึน  
จึงทําให้มีความอ่อนไหวและผันผวนตามปัจจัยภายนอก ในขณะที่ความสามารถในการ
แข่งขันปรับตัวช้า เนื่องจากการยกระดับห่วงโซ่มูลค่าการผลิตเกษตร อุตสาหกรรม และ
บริการ สู่การใช้องค์ความรู้ วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมยังดําเนินการได้น้อย  
ทําให้ฐานการผลิตเกษตร อุตสาหกรรม และบริการมีผลิตภาพการผลิตต่ํา ประกอบกับ
ประเทศไทยยังประสบปัญหาคุณภาพในเกือบทุกด้าน ที่สําคัญได้แก่ คุณภาพคน คุณภาพ
การศึกษา คุณภาพบริการสาธารณะและบริการสาธารณสุข (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564, 2560) จึงมีเป้าหมายการพัฒนาที่สําคัญเพื่อ
พัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่งและมีคุณภาพ มีความพร้อมทั้งกาย ใจ 
สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและมีสุขภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ 
รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อ่ืน (ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ.2561-2580, ม.ป.ป.)   
 พฤติกรรมการทํางานทางบวกของพนักงานในองค์การคือสิ่งที่สําคัญที่สุดประการ
หนึ่งของผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาองค์การ (Alparslan and Can, 2015) องค์การ 
ต่าง ๆ จึงหันมาให้ความสําคัญกับการริเร่ิมสร้างสรรค์ของพนักงาน ความร่วมมือร่วมใจ 
และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-Role Behavior) ที่จะช่วยส่งเสริมและสนับสนุน
ให้องค์การสามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิผล (Organ, 1997) ดังที่ Savas and 
Karakus (2012) กล่าวว่า พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท หมายถึง พฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลที่สมัครใจทําเองนอกเหนือจากคําบรรยายลักษณะงาน โดยไม่ได้รับรางวัลอย่างเป็น
ทางการ และสุดท้ายจะสนับสนุนการทํางานขององค์การ Katz (1964) กล่าวว่า องค์การที่
เน้นให้พนักงานปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเท่านั้นนั่นไม่เพียงพอและองค์การนั้นจะ
มีความเปราะบางมาก องค์การจึงต้องให้ความสําคัญที่เก่ียวข้องกับการให้ความช่วยเหลือ 
การให้ความร่วมมือ การให้คําแนะนํา และการแสดงพฤติกรรมที่มีไมตรีจิตจากพนักงาน  
ดังพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชรัชกาลที่ 9 ที่ว่า  
“ต่างคนต่างมีหน้าที่ แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าทําเฉพาะหน้าที่นั้น เพราะว่าถ้าคนใดทําหน้าที่
เฉพาะของตัว โดยไม่มองไม่แลคนอ่ืน งานก็ดําเนินไปไม่ได้ เพราะเหตุว่างานทุกงานจะต้อง
พาดพิงกันจะต้องเก่ียวโยงกัน ฉะนั้นแต่ละคนจะต้องมีความรู้ถึงงานของผู้อ่ืนแล้วช่วยกัน
ทํา” (สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2552) 
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 ความสําเร็จของโรงเรียนข้ึนอยู่กับครูที่มีความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายและเห็นคุณค่า
ของโรงเรียน (Oplatka, 2006) โดยมีความเต็มใจในการทําเกินกว่าหน้าที่ที่รับผิดชอบเพื่อ
ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและประสบความสําเร็จ นั่นคือการมีส่วนร่วมในการแสดง
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหรือการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การซึ่งหมายถึง พฤติกรรม 
การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน โรงเรียน นักเรียนและชุมชน เช่น หลังจากหมดเวลาการทํางาน
ใช้เวลาในการให้ความช่วยเหลือนักเรียน การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อเห็นว่ามี
ภาระงานมากเกินไป การเป็นอาสาสมัครทํางานที่ไม่ได้รับค่าตอบแทนให้แก่โรงเรียน 
(Belogolovsky and Somech, 2010; Shaheen, Gupta, & Kumar, 2016) ครูจึงเป็นบุคคลที่
มีหน้าที่ในการสอนผู้เรียนให้มีวิชาความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ กระบวนการต่าง ๆ และ
อบรมปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมให้ผู้เรียนเป็นคนดี นอกจากนี้ครูยังเป็นส่วนหนึ่งที่มีบทบาท
สําคัญในการพัฒนาประเทศชาติในด้านต่าง ๆ เช่น การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
ศาสนาและวัฒนธรรม ฯลฯ (ธราญา จิตรชญาวณิช, 2560) จะเห็นได้ว่า ครู เป็นบุคลากรที่
สําคัญที่มีส่วนในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ หากปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย
เท่านั้น คงไม่เพียงพอที่จะทําให้เกิดการพัฒนาโดยรวมได้ หากครูแสดงพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทต่อนักเรียน เพื่อนร่วมงาน โรงเรียน และชุมชนจึงเป็นเร่ืองที่ดีและเหมาะสม  
ที่จะทําให้ส่งผลประโยชนต์่อทุกส่วนโดยตรง และประเทศชาติพัฒนาไปได้อย่างมั่นคงและ 
มีคุณภาพ  
 จากการศึกษาแผนปฏิบัติราชการการศึกษาในพื้นที่ เขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก มีวิสัยทัศน์ว่า “มุ่งมั่นพัฒนาการศึกษาสู่สากล พัฒนากําลังคนในพื้นที่เขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออกให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีทักษะการทํางานที่หลากหลาย กระจายโอกาส
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ” เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ครอบคลุม 
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม จึงทําให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทของครูในภาคตะวันออก โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครูกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ซึ่งผลการวิจัยที่ได้สามารถนําไปเป็นแนวทางให้แก่ผู้นําในสถานศึกษาในการส่งเสริมและพัฒนาให้
ครูมีพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท รวมทั้งผู้ที่สนใจก็ยังสามารถนําไปใช้ศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทได้อีกด้วย 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทของครูกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
 

สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมีอิทธิพลทางตรง
ต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครู 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครู 
 สมมติฐานที่ 3 มิตรภาพในที่ทํางานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทของครู 
 สมมติฐานที่ 4 การรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครูโดยผ่านแรงจูงใจในการแสดง
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 สมมติฐานที่ 5 มิตรภาพในที่ทํางานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทของครูโดยผ่านแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 สมมติฐานที่ 6 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทของครูโดยผ่านแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 

การทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra Role Behavior: ERB) มีความหมายเช่นเดียวกัน
กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 
(Espejo, 2011; Sharma and Jain, 2014; Ganesh and Gupta, 2010; Chang and Chen, 2012; 
Torlak and Koc, 2007) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สมัครใจให้การช่วยเหลือซึ่งเป็นการ
ทําเกินกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ (Van Dyne, Cumming, & 
Mclead Parks, 1995; Ganesh and Gupta, 2006; Belogolovsky and Somech, 2010; 
Somech and Zahavy, 2000) ซึง่ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทต่อนักเรียน พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อเพื่อนร่วมงาน พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท



วารสารด้านการบริหารรัฐกิจและการเมือง   
ปีที่ 8  ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม-สิงหาคม 2562) 

 
8 

ต่อโรงเรียนและพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อชุมชน (Somech and Zahavy, 2000; 
Belogolovsky and Somech, 2010; Shaheen, Gupta, & Kumar, 2016) 
 

ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจัยต่าง ๆ พบว่า มีปัจจัยเชิงสาเหตุที่
เก่ียวข้องกับพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ดังนี ้
 แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อการแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาท 
 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความปรารถนาภายในของบุคคลที่กระตุ้นให้
ตนเองแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (Mathis and Jackson, 2003; 
Skripak, 2016) ซึ่ ง ในที่นี้ เป็นแรงจูง ใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
(Motivation of Extra Role Behavior) ตามแนวความคิดของผู้วิจัย ซึ่งมีความหมายว่า 
ความปรารถนาของครูในเร่ืองของการสร้างความประทับใจให้แก่ผู้อ่ืน มุ่งมั่นที่จะกระทํา
กิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบความสําเร็จ มีความต้องการที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนให้เกิดความผาสุก
และแสดงถึงความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ รวมทั้งมีความปรารถนาดีที่จะทําในสิ่ง
ที่ก่อประโยชน์ให้แก่องค์การ ซึ่งเป็นการแสดงออกเกินกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบใน 
คําบรรยายลักษณะงาน ซึ่งเป็นการกระทําด้วยความสมัครใจ เพื่อสนับสนุนการทํางานของ
องค์การ โดยงานวิจั ยของ  Zabielske, Urbanaviciute, and Bagdziuniene (2015)  
ค้นพบว่าแรงจูงใจสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ และ 
มีงานวิจัยที่ค้นพบว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ตัวอย่างเช่นงานวิจัยของ Ariani, (2012); Huei, Mansor and Tat (2014); Barbuto, 
Brown, Wilhite and Wheeler (2001) 
 การรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อ
การแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเชื่อมั่นของบุคคลเก่ียวกับ
ความสามารถของตนเองในการดําเนินการกระทําสิ่งต่าง ๆ ให้ประสบความสําเร็จ 
( Bandura, 1994; Bandura, 1997; Luszczynska, Scholz & Schwarzer, 2005; 
Mcshane and Von Gilnow, 2010; Smith, 2009) ซึ่งในที่นี้เป็นการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Self-efficacy in Extra Role 
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Behavior) ตามแนวความคิดของผู้วิจัย ซึ่ งมีความหมายว่า ความเชื่อมั่นเ ก่ียวกับ
ความสามารถของตนเองในการแสดงออกที่เกินกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบในคําบรรยาย
ลักษณะงาน ซึ่งเป็นการกระทําด้วยความสมัครใจโดยมุ่งเน้นไปที่ นักเรียน เพื่อนร่วมงาน 
โรงเรียนและชุมชน เพื่อสนับสนุนการทํางานขององค์การให้ประสบความสําเร็จตามที่ได้
ตั้งเป้าหมายไว้ โดยงานวิจัยของ Shahidi, Shamsnia, and Baezat (2015); Mahrughy 
and Yadegar (2016); Aslam, Safdar, and Shafiq (2018) พบว่าการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
ซึ่ง Syamsuddin, Ringgasa, and Badarwan (2017) พบว่า การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ และงานวิจัยของ 
Rahman, Wan Sulaiman, Nasir and Omar (2014) พบว่าการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได ้
 การริเริ่มด้วยตนเองต่อแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 การริเร่ิมด้วยตนเอง (Personal Initiative) หมายถึง พฤติกรรมการทํางาน  
ซึ่งมีลักษณะที่เร่ิมต้นด้วยตนเอง โดยการวางแผนเชิงรุก และมีความพยายามในการเอาชนะ
ความยากลําบากที่เกิดข้ึนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (Frese and Fay, 2001) สําหรับการวิจัย
ในคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดและพัฒนาองค์ประกอบของการริเร่ิมด้วยตนเอง (Personal 
Initiative) ตามแนวความคิดของ Frese and Fay (2001) ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
คือ พฤติกรรมเร่ิมต้นด้วยตนเอง (Self-starting) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive) และ 
ความพยายาม (Persistence) ซึ่งงานวิจัยของ Frese, Fay, Hilburger, Leng and Tag 
(1997) ค้นพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ
งานวิจัยของ Felfe and Schyns (2014) พบว่า การริเร่ิมด้วยตนเองมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการเป็นผู้นํา 
 มิตรภาพในที่ทํางานต่อการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 Lin and Lu (2013) ได้ให้ความหมายของมิตรภาพในที่ทํางาน (Workplace 
Friendship) ว่าคือ การสร้างโอกาสและการรักษามิตรภาพของบุคคล ในการทําความรู้จัก
กับเพื่อนร่วมงานในสถานที่ทํางาน และสร้างความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดให้เพิ่มข้ึน ซึ่งตาม
แนวคิดของ Song (2005); Nielsen, Jex, and Adams (2000); Milam (2012); Balaban 
and ÖZSOY (2016) แบ่งองค์ประกอบของมิตรภาพในที่ทํางานเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
โอกาสในการสร้างมิตรภาพ (Friendship Opportunity) และคุณภาพของมิตรภาพ 
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(Quality of Friendship or Prevalence of Friendships) และมีงานวิจัยที่ค้นพบว่า 
มิตรภาพในที่ทํางานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Dotan, 
2017) และมิตรภาพในที่ทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ (Li, 2017) รวมทั้งมิตรภาพในที่ทํางานยังมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ (Chang, Wu, Mui and Lin, 2018; Hussain, 2017) 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหต:ุ ERB = พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท; MOT = แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรม 
   นอกเหนือบทบาท; EFF = การรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดง 
   พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท; INI = การริเร่ิมด้วยตนเอง; WOR = มิตรภาพในที ่
   ทํางาน 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 ประชากร คือ ครูผู้สอนระดับชั้นประถมศึกษาในเขตพื้นที่ภาคตะวันออก  
3 จังหวัด ได้แก่ จังหวัด จันทบุรี ชลบุรี และระยอง จํานวน 1,836 คน (ข้อมูล ณ กันยายน 
2558) การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 15 เท่าของจํานวนพารามิเตอร์ (Hair, Black, 
Babin and Anderson, 2010) ที่ต้องการประมาณค่า (33 พารามิเตอร์ ได้แก่ พารามิเตอร์
ของตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรแฝงและความ
คลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้) ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้จะต้องใช้กลุ่มตัวอย่างไม่
น้อยกว่า 495 คน จึงเพิ่มจํานวนกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 20 เพื่อป้องกันการสูญหายของ
ข้อมูล เป็นจํานวน 594 คน และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multistage 

EFF 

ERB MOT 

WOR 

INI 
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Random Sampling) โดยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วง เดือนสิงหาคมถึงตุลาคม 
2560 และได้ข้อมูลที่นํามาใช้ในการวิเคราะห์ จํานวน 503 คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูล  
5 ตัวแปร ได้แก่ แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาท แบบสอบถามการริเร่ิมด้วยตนเอง แบบสอบถามมิตรภาพในที่ทํางาน 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท และแบบสอบถาม
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท  
 แบบสอบถามทั้ง 5 ตัวแปรนี้  ได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อพัฒนา
แบบสอบถาม โดยใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีความคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้สําหรับ 
การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ คือ ครูผู้สอนระดับชั้นประถมศึกษาในสังกัดใน
เขตพื้นที่ภาคตะวันออก ได้แก่ จังหวัดฉะเชิงเทรา ตราด ปราจีนบุรี และสระแก้ว จํานวน 
206 คน ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบประเมินตนเอง และนําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามทั้ง 5 ตัวแปร โดยตรวจสอบ  
 1. ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) ในแต่ละข้อคําถาม ซึ่งพิจารณาจาก
ผู้เชี่ยวชาญ จํานวน 5 ท่าน หากข้อคําถามที่ได้ค่า IOC ตั้งแต่ 0.05 ข้ึนไป (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 
2553) แสดงให้เห็นว่าข้อคําถามนั้นมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาสามารถนําข้อคําถามนั้นไป
ใช้ได้ ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องการการคัดเลือกข้อคําถามที่ผ่านเกณฑ์ IOC 
พบว่า แบบสอบถามพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมีข้อคําถามที่มีค่า IOC ผ่านเกณฑ์ จํานวน 
48 ข้อ และตัดข้อคําถามที่ได้ค่า IOC ต่ํากว่า 0.05 จํานวน 3 ข้อ แบบสอบถามแรงจูงใจ 
ในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมีข้อคําถามที่มีค่า IOC ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ  
ซึ่งมีจํานวน 19 ข้อ แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทมี ข้อคําถามที่มีค่ า  IOC ผ่านเกณฑ์ทุก ข้อ ซึ่ งมีจํ านวน 18 ข้อ 
แบบสอบถามการริเร่ิมด้วยตนเองมีข้อคําถามที่มีค่า IOC ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ ซึ่งมจีํานวน 15 
ข้อ แบบสอบถามมิตรภาพในที่ทํางานมีข้อคําถามที่มีค่า IOC ผ่านเกณฑ์ จํานวน 20 ข้อ 
และตัดข้อคําถามที่ได้ค่า IOC ต่ํากว่า 0.05 จํานวน 2 ข้อ 
 2. ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) และการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)  
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 3. ความเชื่ อมั่น  (Reliability) ซึ่ งค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดแต่ละฉบับ  
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท มีค่าเท่ากับ .953 แรงจูงใจในการ
แสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท มีค่าเท่ากับ .940 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท มีค่าเท่ากับ .865 การริเร่ิมด้วยตนเอง มีค่าเท่ากับ 
.916 มิตรภาพในที่ทํางาน มีค่าเท่ากับ .922  
 

ผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษานี้ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครูกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ของ 

Hair et al. (2010) คือ ค่าไค-สแควร์ (χ2) ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ  (p > 0.05) ค่า 
รากกําลังสองเฉลี่ยของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) น้อยกว่า 0.07 ค่าดัชนีวัด
ระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มากกว่า 0.97 และค่า Relative Fit Index (RFI) 
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 หากจํานวนตัวอย่างมากกว่าหรือเท่ากับ 250 คน และตัวแปร
สังเกตได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 12 ตัวแปร ทั้งนี้ได้มีการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ 
คือ 1) การตรวจสอบข้อมูลขาดหาย (Missing Data) 2) การตรวจสอบค่าสุดโต่ง (Outliers) 
และการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ ได้แก่ 1) การแจกแจงแบบปกติ 
( Normal Distribution)  2)  ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น ข อ ง ค ว า ม ค ล า ด เ ค ลื่ อ น มี ค่ า ค ง ที่  
(Homoscedasticity) 3) ความสัมพันธ์แบบเส้นตรงระหว่างตัวแปร (Linearity) และ  
4) ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันไม่มากเกินไป (r > 0.90) (Multicollinearity)  
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ตารางที่ 1  ค่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสทิธิส์หสัมพนัธ์ของ 
   ตัวแปรสังเกตได ้
 

ตัวแปร STU COW SCH COM MOT EFF OPP QUA STA PRO PER 

STU 1           

COW .195** 1          

SCH .614** .199** 1         

COM .433** .313** .614** 1        

MOT .469** .201** .548** .332** 1       

EFF .443** -.055 .471** .296** .480** 1      

OPP .418** .097* .438** .250** .550** .463** 1     

QUA .481** .060 .552** .319** .528** .569** .665** 1    

STA .159** .287** .255** .291** .141** .206** .132** .210** 1   

PRO .109* .316** .173** .219** .209** .116** .212** .213** .541** 1  

PER .084 .326** .137** .198** .199** .048 .120** .158** .464** .716** 1 

Mean 4.449 4.240 4.419 4.186 4.594 4.324 4.522 4.390 3.955 3.971 4.013 

SD .394 .427 .400 .457 .377 .384 .439 .423 .451 .495 .522 

หมายเหต:ุ n = 503; * p < .05; ** p < .01; STU = พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อนักเรียน; COW = พฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทต่อ เพื่ อน ร่วมงาน ; SCH = พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อโรง เ รียน ;  
COM = พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อชุมชน; MOT = แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาท; EFF = การรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท;  
OPP = โอกาสในการสร้างมิตรภาพ; QUA = คุณภาพของมิตรภาพ; STA = พฤติกรรมการริเร่ิมด้วย
ตนเอง; PRO = บุคลิกภาพเชิงรุก; PER = ความพยายาม 
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หมายเหต:ุ ERB = พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท; STU = พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อนักเรียน;   
              COW = พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อเพ่ือนร่วมงาน; SCH = พฤติกรรมนอกเหนือ 
              บทบาทต่อโรงเรียน; COM = พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อชุมชน; MOT =  
              แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท; EFF = การรับรู้ความสามารถของ 
              ตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท; INI = การริเริ่มด้วยตนเอง; STS =  
              การริเริ่มด้วยตนเองด้านพฤติกรรมเริ่มต้นด้วยตนเอง; PRO = การริเริ่มด้วยตนเองด้าน 
              บุคลิกภาพเชิงรุก; PER = การริเริ่มด้วยตนเองด้านความพยายาม; FRI = มิตรภาพ 
              ในท่ีทํางาน; OP = มิตรภาพในท่ีทํางานด้านโอกาสในการสร้างมิตรภาพ; QUA =  
              มิตรภาพในท่ีทํางานด้านคุณภาพของมิตรภาพ 

 
ภาพที่ 2  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหลังปรับโมเดล 

 
 ผลจากการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทของครู พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square Statistics) มีค่าเท่ากับ 

34.873 ที่องศาอิสระ 23 ระดับนัยสําคัญ 0.053 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ 2/df) มีค่าเท่ากับ 
1.516 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) 
เท่ากับ 0.032 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.988 ค่าดัชน ี
ความสอดคล้องของโมเดลที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) 0.964 และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 0.966 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล
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เชิงประจักษ์ ตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาท (EFF) การริเร่ิมด้วยตนเอง (INI) มิตรภาพในที่ทํางาน (FRI) และแรงจูงใจในการ
แสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (MOT) ในโมเดลทั้ง 4 ตัว สามารถอธิบายความ
แปรปรวนตัวแปรพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (ERB) ได้ร้อยละ 56 ส่วนตัวแปรการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (EFF) การริเร่ิมด้วย
ตนเอง (INI) และมิตรภาพในที่ทํางาน (FRI) สามารถอธิบายความแปรปรวนตัวแปรแรงจูงใจ
ในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (MOT) ได้ร้อยละ 38.6 รายละเอียดในตารางที่ 2 
และภาพที่ 2 
 เมื่อพิจารณาค่ามาตรฐานของผลรวมอิทธิพลของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในตารางที่ 2 
พบว่า ผลรวมอิทธิพลของตัวแปรแฝงแต่ละตัวแบ่งออกเป็นอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางอ้อม อธิบายได้ดังต่อไปนี ้
 อิทธิพลจากตัวแปรแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทไปยังตัวแปร
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.321 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p < .01) 
 อิทธิพลจากตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทไปยังตัวแปรพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 
0.127 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 
 อิทธิพลจากตัวแปรมิตรภาพในที่ทํางานไปยังตัวแปรพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.464 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) 
 อิทธิพลจากตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทไปยังตัวแปรพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 
0.068 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) โดยส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรแรงจูงใจในการแสดง
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 อิทธิพลจากตัวแปรมิตรภาพในที่ทํางานไปยังตัวแปรพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมี
ค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.132 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) โดยส่งอิทธิพลผ่าน
ตัวแปรแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
 อิทธิพลจากตัวแปรการริเร่ิมด้วยตนเองไปยังตัวแปรพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมี
ค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.043 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) โดยส่งอิทธิพลผ่าน
ตัวแปรแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาการพัฒนาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครู สามารถอภิปราย
ผลได้ดังนี ้
 แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาท ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจใน
การแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท จะยินดีทุ่มเทความพยายาม ความอุตสาหะ และ
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์
ต่อส่วนรวม ต่อผู้อ่ืนอย่างไม่ลดละจนกว่าจะบรรลุเป้าหมาย แม้ว่าจะไม่ใช่ภาระหน้าที่ที่ต้อง
รับผิดชอบก็ตาม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ariani (2012) ที่ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์
ของแรงจูงใจ บุคลิกภาพ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของเจ้าหน้าที่
วิชาการในอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Zabielske et al. (2015) 
ที่ศึกษาเร่ือง บทบาทของพฤติกรรมเอ้ือสังคมและแรงจูงใจภายในของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการวิจัยพบว่าแรงจูงใจภายในสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ รวมถึงงานวิจัยของ Christophersen, Elstad, Solhaug 
and Turmo (2015) ที่ศึกษาเร่ือง การอธิบายแรงจูงใจของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การระหว่างการรับรู้ของครู ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจคือปัจจัยที่มีอิทธิพลมาก
ที่สุดต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 การรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครูโดยผ่านแรงจงู
ใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่  2 และ 4  
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาท จะเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว่าสามารถแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทได้ จะมองเร่ืองความยากเป็นเร่ืองท้าทายมากกว่าเป็นอุปสรรคที่ทําให้
ท้อถอย จนกระทั่งสามารถช่วยเหลือนักเรียน เพื่อนร่วมงาน โรงเรียน และชุมชนให้บรรลุ
เป้าหมายได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Somech and Zahavy (2000) ที่ศึกษาเร่ือง ความ
เข้าใจพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทในโรงเรียน: ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ 
ในงาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครู 
ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
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นอกเหนือบทบาทของครู นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Aslam et al. (2018) ที่
ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง การเปลี่ยนเรียนรู้และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 มิตรภาพในที่ทํางานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมนอกเหนอื
บทบาทของครูโดยผ่านแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ 3 และ 5 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า หากครูในโรงเรียนเกิดมิตรภาพในที่ทํางาน
ย่อมนําไปสู่การร่วมมือร่วมใจกันแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเพื่อก่อประโยชน์ต่อ
นักเรียน เพื่อนร่วมงาน โรงเรียนและชุมชน โดยไม่รีรอว่าเป็นหน้าที่ของตนหรือไม่ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Dotan (2017) ที่ศึกษาเร่ือง มิตรภาพในที่ทํางาน: ที่มาและ
ผลกระทบเก่ียวกับประสิทธิผลทางการจัดการ ผลการวิจัยพบว่า มิตรภาพในที่ทํางานมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Chang et al. (2018) ที่ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาและมิตรภาพในที่ทํางานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในศูนย์
กีฬา ผลการวิจัยพบว่า มิตรภาพในที่ทํางานมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ  
 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทของครูโดย
ผ่านแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 6 ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะว่า บุคคลที่มีพฤติกรรมการริเร่ิมด้วยตนเอง จะมีแนวโน้มในการแสดง
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเพราะบุคคลนั้นจะไม่รีรอคําสั่งจากหัวหน้างาน จะใช้
บุคลิกภาพเชิงรุกและความพยายามที่ตนเองมี เพื่อนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาท โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Frese et al. (1997) ที่ศึกษาเร่ือง แนวคิดของการริเร่ิมด้วยตนเอง: นิยาม
ปฏิบัติการ ความเชื่อมั่น ความตรง ในสองกลุ่มตัวอย่างชาวเยอรมัน ผลการวิจัยพบว่า  
การริเร่ิมด้วยตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Chiaburu and Carpenter (2013) ที่ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจเก่ียวกับการ
ริเร่ิมด้วยตนเองของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเองของพนักงานเพิ่มข้ึน
เมื่อมีแรงจูงใจ และงานวิจัยของ Felfe and Schyns (2014) ที่ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้นําและ
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แรงจูงใจในการเป็นผู้นํา ผลการวิจัยพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเองมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ
ในการเป็นผู้นํา 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนําไปใช ้
 การศึกษานี้พบว่า มิตรภาพในที่ทํางานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมนอกเหนือ
บทบาทมากที่สุด และยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทโดยผ่าน
แรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท เพราะฉะนั้น โรงเรียนซึ่งเป็นหน่วยงานที่
ใกล้ชิดกับครูมากที่สุด  
 1. หน่วยงานควรให้ความสําคัญกับเร่ืองมิตรภาพในที่ทํางาน ไม่ว่าจะเป็นระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา หรือระหว่างเพื่อนร่วมงาน  
 2. หน่วยงานควรมีกิจกรรมสนับสนุนให้ครูในโรงเรียนมีโอกาสได้ทําความรู้จักกัน
ตั้งแต่ผิวเผินไปจนถึงข้ันสนิทสนม เพื่อให้รู้จักตัวตนของกันและกันมากยิ่งข้ึน  
 3. หน่วยงานควรมีกิจกรรมที่ทําให้ครูได้เสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพให้มั่นคง 
แน่นแฟ้น เมื่อครูมีมิตรภาพในที่ทํางานเกิดข้ึนก็จะนําไปสู่การร่วมมือร่วมใจกันแสดง
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทต่อนักเรียน เพื่อนร่วมงาน โรงเรียน และชุมชน 
 ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต่อไป 
 ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเพื่อให้สามารถ
อธิบายสาเหตุได้ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน ทั้งใน 
 1. ระดับบุคคล เช่น บุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ การเห็นคุณค่าในตนเอง 
ทัศนคติในการทํางาน  
 2. ระดับองค์การ เช่น การรับรู้บรรยากาศองค์การ ค่านิยมองค์การ และรวมถึง
ควรศึกษาในบริบทขององค์การที่มีลักษณะเป็นรัฐวิสาหกิจหรือเอกชน 
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