
115วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์
 

 

การพัฒนาและตรวจสอบเครื่องมอืวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
DEVELOPMENT AND TEST OF A SCALE OF PROACTIVE WORK BEHAVIOR 

 
พรรณราย อักษรถึง  อรพินทร์ ชูชม  น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล 

 
บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกให้มีคุณภาพเที่ยงตรง และเชื่อถือได้ กลุ่มตัวอย่างคือข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านนโยบายและ
แผนของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  จ านวน 534 คน เก็บ
ข้อมูลด้วยแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกซึ่งได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับอยู่ที่ 0.90 ผลการศึกษาโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันพบว่า พฤติกรรมการท างานเชิงรุกประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การน าความคิด
เชิงรุกไปปฏิบัติ การมีนวัตกรรม และการป้องกันปัญหา และเมื่อตรวจสอบสอบคุณภาพของแบบวัด
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก พบว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเสมือน (Convergent validity) และมีความ
เชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝง (Construct reliability) ในระดับที่เชื่อถือได้ โดยมีค่าความเชื่อมั่นใน
การวัดตัวแปรแฝงอยู่ที่ 0.67, 0.85 และ 0.82 ตามล าดับ 

 

ค าส าคัญ : พฤติกรรมการท างานเชิงรุก, การพัฒนาเครื่องมือวัด, ความเชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝง 
 

ABSTRACT 
The objective of this research was to construct and develop a scale of 

proactive work behavior. Data were collected by using 17- item proactive work 
behavior scale with 534 Civil Servants, work in plan and policy Agency under the Ministry of 

Natural Resources and Environment. The proactive work behavior scale was 
considered for its content validity by academic experts and its reliability was 0.90.  
The results of confirmatory factor analysis found that proactive work behavior had 
3 factors (Individual innovation, Taking Charge, & Problem prevention). The 
convergent validity and construct reliability of this scale were accepted. The 
construct reliabilities were 0.67, 0.85 and  0.82 for each factor.  
Keywords: Proactive Work Behavior, Scale Development, Construct reliability 
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1. บทน า 
ในปัจจุบันข้าราชการปรับเปล่ียนวิธีคิด และวิธีการท างาน  โดยแสวงหาวิธีการบริหาร

จัดการสมัยใหม่ที่เน้นการท างานโดยยึดผลลัพธ์เป็นหลัก องค์การที่มีบุคลากรที่พร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลามีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานจากรูปแบบเดิมที่มีลักษณะตั้งรับ 
(Reactive) ซึ่งเน้นการท างานตามที่ได้รับมอบหมาย หรือสถานการณ์บังคับให้สนองตอบ ไม่ใส่ใจต่อ
การวางแผนการท างาน และไม่สนใจที่จะคิดถึงปัญหาที่จะเกิดขึ้นไว้ก่อน  มาเป็นพฤติกรรมการ
ท างานรูปแบบใหม่ที่เรียกว่าพฤติกรรมการท างานเชิงรุก (Proactive Work Behavior) เพ่ือให้มีผล
การปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน (Crant, 2000; Thompson, 2005) 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2555) ได้ก าหนดให้การท างานเชิงรุก เป็นสมรรถนะ
ที่จ าเป็น เพื่อให้ข้าราชการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ โดยที่พฤติกรรมการท างานเชิงรุก (Proactive 
Work Behavior) คือการท างานอย่างเป็นระบบ แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวข้อง แล้วใช้ความรู้นั้น
คาดการณ์ไปถึงผลลัพธ์ที่ต้องการ วางแผนเพื่อป้องกันปัญหาหรือให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ และลงมือ
ท าตามแผนนั้น มีการกระท าที่เป็นกระบวนการของการคาดการณ์ วางแผน และลงมือกระท าให้มี
ผลกระทบต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (Grant & Ashford, 2008) มุ่งมั่นให้งานประสบความส าเร็จ 
และแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการเพ่ิมมูลค่างาน (Job Value) ให้เกิดขึ้นตลอดเวลา (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 
2548) การเล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส พร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้น
ให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน, 2553) จากค านิยามข้างต้นจะเห็นว่า การท างานเชิงรุก หรือ “Proactiveness” เป็นเรื่อง
ที่ม ี2 มิต ินั่นคือ มิติที่เก่ียวกับปัญหา (Problem) วิกฤติหรือภัยคุกคาม (Threat) และมิติที่เกี่ยวกับ
โอกาส (Opportunity) ในแง่ของปัญหา การท างานเชิงรุกคือการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว 
หรือการกระท าต่างๆ ที่สามารถป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ล่วงหน้าส่วนในแง่ของ
โอกาส การท างานเชิงรุกคือการใช้ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว หรือการเล็งเห็น
โอกาสที่จะเกิดขึ้นในอนาคต แล้วเตรียมการต่างๆ ไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้สามารถใช้ประโยชน์จาก
โอกาสดังกล่าวได้ในทันที พฤติกรรมการท างานเชิงรุกจึงมีความส าคัญช่วยให้องค์การสามารถ
เล็งเห็นถึงวิกฤติและโอกาส และเตรียมการเรื่องต่างๆ ไว้รับมือได้ล่วงหน้า ซึ่งจะช่วยลดทอนความ
เสียหายหรือฉกฉวยประโยชน์ที่จะเกิดจากสถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ จะเห็นได้จาก
ผลการศึกษาในอดีตที่พบว่าพฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะน าไปสู่ผลทางบวกทั้งต่อบุคคลและ
องค์การ เช่น ความส าเร็จในสายอาชีพ (Crant, 2000; Seibert, Kraimer, & Crant, 2001) เจตคติใน
งาน ความรู้สึกในการควบคุมตน และความชัดเจนในบทบาทการท างาน (Crant, 2000) และรวมไป
ถึงผลการปฏิบัติงาน (Crant, 2000; Thompson, 2005 ) จากผลดังกล่าว แสดงให้เห็นถึงประโยชน์
ของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
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2. วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้รับความสนใจจากนักศึกษาและนักวิจัยมา

อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เป็นเพราะพฤติกรรมการท างานเชิงรุกส่งผลทางบวกทั้งต่อตัวบุคคล และองค์การ 
(Ashford & Cummings, 1985; Covey, 1989 ; Bateman & Crant,1993; 1999) โดยการศึกษา
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกมีพัฒนาการมาเป็นล าดับ โดยในช่วงต้นศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการทาง
สังคม เช่น การศึกษาวิธีการที่พนักงานคิดริเริ่มและใช้ในการมีอิทธิพลกับบุคคลอ่ืนและกลุ่มในที่ท างาน 
(Kipnis, Schmidt, & Wikinson, 1980) และการศึกษาเกี่ยวกับการหาข้อมูลย้อนกลับของพนักงาน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเอง (Ashford & Cummings,1985) โดยช่วงของพัฒนาการ ที่ส าคัญของ
การศึกษาพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของแนวคิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกใน
การศึกษาครั้งนี้ คือแนวคิดเรื่องความริเริ่มของบุคคล (Personal Initiative) และการน าความคิดเชิง
รุกไปปฏิบัติ (Taking Charge) โดยแนวคิดความริเร่ิมของบุคคล (Frese, Fay, Hilburger, Leng, &Tag, 
1997) ซึ่งเฟรซและคณะได้เสนอขึ้นโดยให้ค านิยามว่าเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคลท างานโดย
มีความริเริ่มจากตนเองและท าเกินกว่าที่ระบุไว้ในงานอย่างเป็นทางการมีลักษณะที่ ส าคัญ 5 อย่าง 
ได้แก่ 1) เป็นพฤติกรรมที่สอดคล้องกับภารกิจขององค์การ 2) ท าพฤติกรรมโดยมองที่ผลระยะยาว 3) 
มีการปรับตัวไปสู่เป้าหมาย 4) มีความเพียรพยายามเมื่อเผชิญอุปสรรค และ 5) มีความริเร่ิมจาก
ตนเองและคาดการณ์ไปข้างหน้า ต่อมา มอริสัน และเฟ็ลส์ (Morrison & Phelps, 1999) ได้เสนอ
แนวคิดการน าความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ (Taking Charge) โดยให้ความหมายว่าเป็นความพยายาม
ของบุคคลในการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ ซึ่งต่อมาผู้ใช้แนวคิดทั้ง
สองมาใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก เช่น แครนท์ (Crant, 2000) ได้น าความ
ริเริ่มของบุคคล และการน าความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ มาใช้ในการศึกษาเรื่องพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกโดยก าหนดให้เป็นตัวแปรความแตกต่างระหว่างบุคคลในโมเดลสาเหตุของพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุก และอธิบายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกในแง่ของบุคลิกภาพเชิงรุกโดยใช้ทฤษฎีลักษณะนิสัย
เป็นพ้ืนฐานในการอธิบาย โดยแบ่งพฤติกรรมการท างานเชิงรุกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ พฤติกรรม
การท างานเชิงรุกทั่วไป และพฤติกรรมการท างานเชิงรุกเฉพาะสภาพแวดล้อม (Crant, 2000; 
Seibert, 1999) ต่อมา พาร์คเกอร์ วิลเลี่ยม และเทอร์เนอร์ (Parker, Williams, & Turner, 2006) 
ได้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยจ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่การน าความคิดไปปฏิบัติเชิงรุก และการแก้ปัญหาเชิงรุก ต่อมาใน
การศึกษาของ แกรนด์ พาร์คเกอร์ และคอลลิน (Grant, Parker, & Collins, 2009) ได้เพ่ิม
องค์ประกอบพฤติกรรมการท างานเชิงรุกเป็น 3 องค์ประกอบ โดยได้น า เอาการน าความคิดเชิงรุก
ไปปฏิบัติ ไปเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ร่วมกับ การมีสิทธิ์มีเสียง และ
การน าเสนอความคิด และต่อมาในการศึกษาของ พาร์คเกอร์ และคอนลิน (Parker,& Collins, 2010) 
ได้ก าหนดองค์ประกอบพฤติกรรมการท างานเชิงรุก เป็น 4 องค์ประกอบ คือ นวัตกรรมในตัวบุคคลการ 
การมีสิทธิ์มีเสียง น าความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ และการป้องกันปัญหาซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของแทรวิส 
(Travis, 2011) จะเห็นว่าองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่ศึกษาจะแตกต่างกันไป แต่แนวคิด
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หลักล้วนมาจากแนวคิดของความริเริ่มของบุคคล (Personal Initiative) และการน าความคิดเชิงรุก
ไปปฏิบัติ (Taking Charge) ซึ่งสรุปองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ตามช่วงเวลาได้ ดังนี้ 

 
ตารางที่ 1 องค์ประกอบพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 

ผู้ศึกษา/วิจัย องค์ประกอบพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
Frese, et al,1996;1997 1. การน าความคิดไปปฏิบัติเชิงรุก 

2. การริเริ่มของบุคคล 
Morrison & Phelps,1999 1. การน าความคิดไปปฏิบัติเชิงรุก 
Crant, 2000  1. พฤติกรรมการท างานเชิงรุกทั่วไป 

2. พฤติกรรมการท างานเชิงรุกเฉพาะสภาพแวดล้อม 
Frese & Fay, 2001 1. การริเริ่มของบุคคล 
Parker, Williams, & Turner,  2006 1. การน าความคิดไปปฏิบัติเชิงรุก 

2. การแก้ปัญหาเชิงรุก 
Grant, Parker, & Collins, 2009 1. การมีสิทธิ์มีเสียง 
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 โดยมีผู้ก าหนดนิยามของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกดังนี้ การท างานอย่างเป็นระบบ 
แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวข้อง แล้วใช้ความรู้นั้นคาดการณ์ไปถึงผลลัพธ์ที่ต้องการ วางแผนเพ่ือป้องกัน
ปัญหาหรือให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ และลงมือท าตามแผนนั้น พฤติกรรมซึ่งเป็นการกระท าที่เป็น
กระบวนการของการคาดการณ์ วางแผน และลงมือกระท าให้มีผลกระทบต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต (Grant & Ashford, 2008) มุ่งมั่นให้งานประสบความส าเร็จ และแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ใน
การเพ่ิมมูลค่างาน (Job Value) ให้เกิดข้ึนตลอดเวลา (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2548 : 27) การเล็งเห็น
ถึงปัญหาหรือโอกาส พร้อมทั้งลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์
ต่องาน ด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 
2553:43) เลือกตอบสนองแรงกระตุ้นภายนอก ในมุมมองและคุณค่าของตนเองที่ไม่ยอมตกอยู่
ภายใต้อิทธิพลสิ่งแวดล้อมรอบข้างและสถานการณ์ภายนอกบีบบังคับให้ต้องจ าใจท า รวมถึงมีสติไม่
จมปลักกับปัญหา แต่ตอบสนองด้วยสติในคุณค่าที่เชื่อมั่น (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระ
นครเหนือ, 2547)  

 ในส่วนของแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกส่วนใหญ่เป็นของต่างประเทศ โดยมีการ
พัฒนาและปรับปรุงต่อกันมาเพ่ือให้เข้ากับกลุ่มตัวอย่างและบริบทที่ศึกษา แบบวัดพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกที่นิยมน ามาใช้ในการศึกษาอย่างต่อเนื่องคือแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่
พัฒนาโดย พาร์คเกอร์ และ คอลลิน (Parker & Collins, 2010) ซึ่งเป็นเครื่องมือวัดแบบให้รายงาน
ตนเอง โดยก าหนดองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกเป็น 4 องค์ประกอบดังนี้ การมี
นวัตกรรม ไปปฏิบัติ การมีสิทธิ์มีเสียง การน าความคิดเชิงรุกและการป้องกันปัญหา ในการศึกษาครั้ง
นี้ผู้วิจัยพัฒนาแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกตามแนวคิดของ พาร์คเกอร์ และคอลลิน (Parker 
& Collins, 2010) โดยก าหนดนิยามของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ว่าการท างานอย่างเป็นระบบ 
แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวข้อง แล้วใช้ความรู้นั้นคาดการณ์ไปถึงผลลัพธ์ที่ต้องการ วางแผนเพ่ือป้องกัน
ปัญหาหรือให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ และลงมือท าตามแผนนั้น รวมทั้งแสวงหาโอกาสใหม่ๆ ในการเพ่ิม
มูลค่างาน (Job Value) ให้เกิดขึ้นตลอดเวลา โดยก าหนดความหมายขององค์ประกอบของพฤติกรรม
เชิงรุกในแต่ละด้านดังต่อไปนี้ 

1. การมีนวัตกรรม หมายถึง การท างานต่างๆ อย่างเป็นระบบ คาดการณ์ไปข้างหน้าถึง
ผลลัพธ์ที่ต้องการในอนาคต สร้างสรรค์วิธีการ รูปแบบ และระบบการท างานที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์การขึ้นใหม่เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ 

2. การมีสิทธิ์มีเสียง หมายถึง การน าเสนอความคิด หรือแนวทางใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์ เพ่ือ
ปรับปรุงวิธีการ และข้ันตอนในการท างานแม้ว่าบุคคลอื่นจะไม่เห็นด้วยกับแนวคิดนั้นๆ  

3. การน าความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ  หมายถึง การลงมือท าตามแผนที่วางไว้ ในการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการท างานหรือสร้างสรรค์ระบบการท างานขึ้นใหม่เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่
ต้องการ 
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4. การป้องกันปัญหา หมายถึง การคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
การท างาน จากนั้นพิจารณาว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นปัญหาหรือไม่ หากการเปลี่ยนแปลงนั้นเป็น
ปัญหาจึงวางแผนเพ่ือป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น แล้วลงมือท าตามแผนที่วางไว้ 

  ทั้งนี ้ในการศึกษาครั้งนี้มีการตรวจสอบเพ่ือหาคุณภาพของแบบวัดพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุก โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และการหาค่าความ
สอดคล้อง (IOC) หาอ านาจจ าแนกของข้อค าถามแต่ละข้อ โดยวิธีการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนน 
รายข้อกับคะแนนรวม ( Item-Total correlation) และหาค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct validity) รวมทั้งความเชื่อมั่นตัวแปรแฝง (Construct reliability) โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) 
 
3. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพ่ือสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกให้มีคุณภาพเที่ยงตรงและ
เชื่อถือได้ 
 
4. วิธีด าเนินการวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้านนโยบายและแผนในหน่วยงานในสังกัด
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-
Stage Sampling) จ านวน 534 คน ซึ่งสอดคล้องกับเกณฑ์การก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) ที่ระบุว่ากลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิเคราะห์จ าเป็นต้องมีขนาดใหญ่พอควร โดยทั่วไปกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าสุดที่ต้องใช้คือ 
อย่างน้อย 250 ตัวอย่าง (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)  

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ซึ่งให้คะแนนแบบ
ประมาณค่า 6 ระดับ (บ่อยมาก จนถึง ไม่เคยเลย จ านวน  17 ข้อ ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ 1 
จ านวน 5 ข้อ องค์ประกอบที่ 2 จ านวน 4 ข้อ องค์ประกอบที่ 3 จ านวน 4 ข้อ และ องค์ประกอบที่4 
จ านวน 4 ข้อ) ผู้วิจัยสร้างข้อค าถามจากพฤติกรรมบ่งชี้  จ านวน 18 ข้อ และได้ตรวจสอบคุณภาพ
เบื้องต้น โดยตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 7 ท่าน และท าการปรับปรุงแก้ไข
แบบวัดตามข้อเสนอแนะที่ได้รับจากผู้ทรงคุณวุฒิให้แบบวัดมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยตัดข้อค าถามที่
มีค่า ความสอดคล้อง (IOC) ต่ ากว่า 0.5 (สุวิมล ติรกานันท์, 2550) ออกจ านวน 1 ข้อ จากนั้น
ตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นเชิงสอดคล้องภายในของแบบวัดจากการทดลองใช้แบบวัดกับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นข้าราชการ จ านวน 60 คน โดยมีค่าความเชื่อมั่นเชิงสอดคล้องภายในของแบบวัดทั้งฉบับอยู่ที่ 
0.90 (องค์ประกอบที่ 1 อยู่ที่ 0.91 องค์ประกอบที่ 2 อยู่ที่ 0.85 องค์ประกอบที่ 3 อยู่ที่ 0.86 และ 
องค์ประกอบที่ 4 อยู่ที่  0.85) ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบวัดดังกล่าวในการ
ปรับปรุงแก้ไขแบบวัดให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้นก่อนน าไปใช้ ในการเก็บข้อมูลจริง โดยใช้ข้อค าถามที่มีค่า
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สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-Total correlation) มากกว่าเท่ากับ 0.30 
(Nunnally, 1978) แบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่ใช้เก็บข้อมูลจริงมีข้อค าถาม 17 ข้อ 
 
5. ผลการวิจัย 

 ผลการทดสอบองค์ประกอบของตัวแปรพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ซึ่งผู้วิจัยได้ตั้ง
สมมุติฐานไว้ว่า ตัวแปรพฤติกรรมการท างานเชิงรุก มี 4 องค์ประกอบ โดยเริ่มจากการประเมิน
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า เมื่อปรับแบบจ าลองให้มี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ซึ่งใช้วิธีการตัดข้อค าถามที่มีค่าดัชนีการปรับปรุง โมเดลที่
มากกว่า 4.0 (Hair, et al. 2010) ออก ร่วมกับการตัดข้อค าถามที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบน้อย 
รวมถึงข้อค าถามที่มีใจความซ้ าซ้อนหรือใกล้เคียงกันซึ่งสามารถใช้แทนกันได้ออกไปทีละข้อ  จน
แบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท าให้ได้แบบจ าลองการวัดที่ดีที่สุด คือ มีค่า χ2 
/df = 2.980, CFI=0.973, RMSEA=0.061, SRMR=0.024 ซึ่งสอดคล้องกับเกณฑ์การพิจารณาความ
สอดคล้องของทั้งแบบจ าลอง ของแฮร์และคณะ (Hair, et al, 2010) ที่ก าหนดให้แบบจ าลองการวัด
ที่เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 250 คน ควรมีค่า CFI หรือ TLI > 0.90, RMSEA < 0.07 ทั้งนี้ 
จากแบบจ าลองการวัดนี้พบว่าตัวแปรพฤติกรรมการท างานเชิงรุกมี 3 องค์ประกอบ (ได้แก่ การมี
นวัตกรรม การน าความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ และการป้องกันปัญหา) ซึ่งแตกต่างจากทฤษฏี ที่มี 4 
องค์ประกอบ ( ได้แก่ การมีนวัตกรรม การน าความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ การมีสิทธ์มีเสียง และการ
ป้องกันปัญหา) โดยมีข้อค าถามลดลงเหลือ 9 ข้อ ในแต่ละองค์ประกอบประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 
3 ข้อ เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวัดนี้ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ใน
องค์ประกอบแรกมีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 0.562 - 0.624 องค์ประกอบที่ 2 มีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 0.785 - 
0.831 และในองค์ประกอบที่ 3 มีค่าน้ าหนักตั้งแต่ 0.751-0.819 โดยทุกค่ามีนัยส าคัญท่ี 0.000  

 เมื่อท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเสมือน (Convergent validity) พบว่าค่า average 
variance extracted (AVE) ขององค์ประกอบแรกเท่ากับ 0.35 องค์ประกอบที่สองเท่ากับ 0.65 
และองค์ประกอบที่สามเท่ากับ 0.61 ส าหรับองค์ประกอบแรกที่มีค่าเท่ากับ 0.35 ซึ่งต่ ากว่า 0.5 แต่
เนื่องจากเป็นเครื่องมือวัดที่ผู้วิจัย สร้างขึ้นใหม่จากข้อค้นพบในการศึกษาเบื้องต้น โดยสร้างขึ้นมาครั้ง
แรก รวมทั้งแบบวัดฉบับนี้มีค่าความเชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝงในระดับที่เชื่อถือได้ ค่า AVE 
ดังกล่าวจึงเพียงพอที่จะยอมรับความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวัดนี้ได้ (Ping, 2007) 
ในส่วนของการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) ของแบบจ าลองการ
วัดโดยการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิ งยืนยัน ของแบบจ าลองการวัดที่มี  3 องค์ประกอบ  
กับแบบจ าลองการวัดที่มี  4 องค์ประกอบ และเปรียบเทียบผลการวิ เคราะห์ทั้ งสองแบบ 
จ าลองภายหลังการปรับให้ได้แบบจ าลองการวัดที่ดีที่สุดแล้วพบว่า แบบจ าลองการวัดแบบสาม
องค์ประกอบมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df = 2.980, CFI = 0.973, RMSEA = 
0.061, SRMR = 0.024) และมีความกลมกลืนมากกว่าแบบจ าลองการวัดแบบที่มีสี่องค์ประกอบ 
(χ2/df = 4.149, CFI = 0.943, RMSEA = 0.077, SRMR = 0.035) และเมื่อตรวจสอบค่าความ
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เชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝง (Construct reliability) ขององค์ประกอบด้านการมีนวัตกรรม การน า
ความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ และการป้องกันปัญหา พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.67, 0.85 และ 
0.82 ตามล าดับ ซึ่งถือว่ามีค่าความเชื่อมั่นในระดับที่สูง (Fornell & Larcker, 1981) แสดงว่า
แบบจ าลองการวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกมีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก กล่าวคือ ตัวแปรสังเกตได้
ของแต่ละองค์ประกอบสามารถใช้ในการอธิบายองค์ประกอบทั้งสามที่มีความแตกต่างกันได้ ดังตาราง
ที ่2 และภาพท่ี 1 

 
ตารางที ่2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 

องค์ประกอบ/ตัวแปรสังเกต 
Factor 
loading 

Average 
variance 

extracted (AVE) 

Construct 
reliability(CR) 

องค์ประกอบการมีนวัตกรรม  0.35 0.67 
2. ข้าพเจ้าคิดค้นหาเทคนิควิธีการใหม่ๆ 
เพ่ือปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

0.624   

3. ข้าพเจ้าหาความรู้เกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ใน
การท างานที่จะช่วยตอบสนองวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และกลยุทธ์ของหน่วยงาน 

0.596   

4. ข้าพเจ้าวางแผนปรับปรุงการท างานให้ดี
ขึ้น เพื่อผลในระยะยาว 

0.562   

องค์ประกอบการน าความคิดเชิงรุกไป
ปฏิบัติ 

 0.65 0.85 

10 . ข้ าพเจ้ า ใช้ วิ ธี การท างานใหม่ ที่ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

0.831   

11.ข้าพเจ้าปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน
เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

0.801   

12.เมื่อมีความคิดในการปรับปรุงการท างาน
ให้ดีขึ้น ข้าพเจ้าจะลงมือท าตามความคิดนั้น 

0.785   

องค์ประกอบการป้องกันปัญหา  0.61 0.82 
15.ข้าพเจ้าวางแผนป้องกันปัญหาที่คาดว่า
จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความส าเร็จของงาน 

0.754   

16.ข้าพเจ้าป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น
ในการท างานโดยไม่รอให้ปัญหาเกิดขึ้นแล้ว

0.819   
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จึงแก้ไข 
17.ข้าพเจ้าปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน
หรือปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการท างาน 
ก่อนที่จะเกิดปัญหาขึ้น 

0.768   

χ2= 62.591,df= 21, p= .000, χ2 /df = 2.980, CFI=0.973, RMSEA=0.061, SRMR=0.024 

 
χ2= 62.591,df= 21, p= .000, χ2 /df = 2.980, CFI=0.973, RMSEA=0.061, SRMR=0.024 

 

ภาพที่ 1 แบบจ าลองการวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 

6. การอภิปรายผลการวิจัย 
 การตรวจสอบคุณภาพรายข้อของแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก จากผลการวิจัย

ครั้งนี้พบว่าแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่สร้างขึ้นส่วนใหญ่มีอ านาจจ าแนกรายข้อที่ดีและ
แบบวัดมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง โดยพิจารณาจากการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม แสดงว่าข้อค าถามต่างๆ ที่ประกอบขึ้นมาเป็นแบบวัดพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุก วัดในสิ่งเดียวกัน และแบบวัดฉบับนี้  ได้รับการตรวจสอบความเชื่อมั่นชนิดความ
สอดคล้องภายในด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าสองครั้ง ตั้งแต่ในเริ่มทดลองใช้แบบวัดเป็นครั้งแรกซึ่งมี
ค่าค่อนข้างสูง เช่นเดียวกับการตรวจสอบจากการเก็บข้อมูลจริงซึ่งพบค่าสั มประสิทธิ์แอลฟ่า 
ที่ค่อนข้างสูงเช่นกัน คือ 0.90 โดยองค์ประกอบที่ 1 มีค่าเท่ากับ 0.91 องค์ประกอบที่ 2 มีค่าเท่ากับ 
0.84 องค์ประกอบที่ 3 มีค่าเท่ากับ 0.85 และองค์ประกอบที่ 4 มีค่าเท่ากับ 0.85 ท าให้เห็นว่าข้อ
ค าถามต่างๆ สามารถวัดได้ในสิ่งเดียวกัน 

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก พบว่าในเบื้องต้น
แบบจ าลองการวัดตั้งต้นยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อท าการปรับแบบจ าลองที่ดีที่สุด
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พบว่าองค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
นวัตกรรม การน าความคิดเชิงรุกไปปฏิบัติ และการป้องกันปัญหา ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
ที่จ าแนกพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ออกเป็น 4 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของพาร์คเกอร์ และ 
คอลลิน (Parker & Collins, 2010) ได้แก่ การมนีวัตกรรม การมีสิทธิ์มีเสียง การน าความคิดเชิงรุกไป
ปฏิบัติ  และการป้องกันปัญหา แม้ว่าผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของแบบจ าลองการวัดกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์ไคสแควร์จะระบุว่าแบบจ าลองที่ได้ไม่กลมกลืนกับข้อมูล (χ2 = 
62.591, df = 21, p = .000) นั่นคือมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างแบบจ าลอง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่โดยปกติแล้วค่าไคสแควร์เป็นค่าสถิติที่จะได้รับผลกระทบจากการที่กลุ่ม
ตัวอย่างของการวิจัยที่มีขนาดใหญ่ จึงเป็นการยากที่จะท าให้การท าสอบค่าไคสแควร์ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (Crowley & Fan, 1997) แต่ค่าดัชนีที่บ่งบอกความกลมกลืนของแบบจ าลองค่าอ่ืนๆ ระบุ
ว่าแบบจ าลองการวัดสามองค์ประกอบนี้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ได้แก่ χ2/df = 2.980, 
CFI=0.973, RMSEA=0.061, SRMR=0.024)  เมื่อพิจารณาค่า AVE ขององค์ประกอบของพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกทั้งสามองค์ประกอบ พบว่า ในองค์ประกอบที่สองและสามค่าสูงกว่าเกณฑ์ 
(0.5)โดยมีค่า 0.64 และ 0.61 ตามล าดับ ในส่วนขององค์ประกอบแรกมีค่าต่ ากว่าเกณฑ์ (0.5) ที่
ยอมรับได้คือ 0.35 แต่เนื่องจากเป็นเครื่องมือวัดที่ผู้วิจัย สร้างขึ้นใหม่จากข้อค้นพบในการศึกษา
เบื้องต้น โดยสร้างขึ้นมาครั้งแรก รวมทั้งแบบวัดฉบับนี้มีค่าความเชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝงใน
ระดับที่เชื่อถือได้ ค่า AVE ดังกล่าวจึงเพียงพอที่จะยอมรับความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ
แบบจ าลองการวัดนี้ได้ (Ping, 2007) แสดงว่าแบบจ าลองการวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก นี้มี
ความเที่ยงตรงเชิงเสมือน (Convergent validity) นั่นคือทุกข้อค าถามในแต่ละองค์ประกอบ
สามารถใช้เป็นตัวชี้วัดตัวแปรพฤติกรรมการท างานเชิงรุกในองค์ประกอบนั้นได้  นอกจากนี้ 
ผลการวิจัยยังพบว่าแบบวัดฉบับนี้มีความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (Construct reliability) ในระดับที่
เชื่อถือได้ เพราะมีค่าความเชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝงทั้งสามองค์ประกอบอยู่ที่ 0.67, 0.85 และ 
0.82 ตามล าดับ 

สรุปการพัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ผู้วิจัยได้เครื่องมือวัดที่มีความ
เหมาะสมทั้งจากการพิจารณาจากหลักฐานผลการวิเคราะห์ทางสถิติและความเหมาะสมของแนวคิด
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแล้ว ท าให้ได้แบบวัดจ านวน 9 ข้อค าถาม (ตามตารางที่ 2 ) ในเบื้องต้นผู้วิจัยสร้าง
ข้อค าถามส าหรับแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ที่มีจ านวน 4 องค์ประกอบ จ านวน 17 ข้อ 
เพ่ือให้ครอบคลุมตามนิยามปฏิบัติการมากที่สุด โดยข้อค าถามบางข้อในองค์ประกอบเดียวกัน
สามารถใช้แทนกันได้ ทั้งนี้ภายหลังจากการวิเคราะห์ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบวัดแล้ว จึงมีการ
ปรับจ านวนข้อของแบบสอบถามโดยการตัดข้อค าถามที่ซ้ าซ้อนหรือใกล้เคียงกันและมีคุณภาพต่ า
ออกให้เหลือเพียงข้อค าถามที่เป็นตัวชี้วัดที่ดีที่สุดของแต่ละองค์ประกอบ ตามเกณฑ์ที่ระบุไว้ข้างต้น 
เพราะผู้วิจัยต้องการให้แบบวัดมีข้อค าถามท่ีสั้น และจ านวนไม่มากเกินไปแต่ยังมีความสอดคล้องกับ
เนื้อหาและคงความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกตามแนวคิดที่ผู้วิจัยต้องการพัฒนาไว้อย่าง
ครบถ้วน 
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7. ข้อเสนอแนะ 
1. เนื่องจากแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกนี้เป็นเครื่องมือวัดที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตาม

แนวคิดของพาร์คเกอร์ และ คอลลิน (Parker & Collins, 2010) : ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นใน
ต่างประเทศ ซึ่งผู้วิจัยน ามาศึกษาโดยได้พัฒนาแบบวัดโดยการปรับปรุงข้อค าถามให้สอดคล้องกับ
กลุ่มตัวอย่างและบริบทในการศึกษา และได้น ามาใช้ในการวิจัยเป็นครั้งแรก จึงอาจส่งผลให้การ
ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างที่ใช้ค่า AVE ขององค์ประกอบพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกในองค์ประกอบที่หนึ่ง มีค่าต่ ากว่าเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (0.5) ดังนั้นก่อนที่จะน าแบบวัดนี้
ไปใช้ต่อ จึงควรท าการวิจัยเพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดฉบับนี้ซ้ าอีกครั้งหนึ่งเพ่ือยืนยันความ
ถูกต้องขององค์ประกอบและข้อค าถามต่างๆ ต่อไป 

2. แบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่พัฒนาขึ้นนี้เพ่ือน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการ
ส ารวจพฤติกรรมที่สอดคล้องกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกในหน่วยงานราชการ สามารถน าไปใช้
โดยการให้ประเมินหรือรายงานตนเอง ซึ่งหน่วยงานที่มีลักษณะการบริหารและบริบทที่คล้ายคลึงกับ
กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปใช้ในการประเมินพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
บุคลากรในหน่วยงานได้เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากร 
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