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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานเชิงรกุของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในเขตภาคเหนือพืน้ที่กลุ่ม A 
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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม  A 
ท าการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม โดยใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์จ านวน 408 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิ
ที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ค าส าคัญ: 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 2) พฤติกรรมการท างานเชิงรุก 3) ธนาคารพาณิชย์ 
 
Abstract 
 The Purposes of this study are to study Achievement Motivations and Biographical 
factors which affect Proactive Behavior of Bank Officers at Operational Level of one Commercial 
Bank in Northern Thailand Region Area A. This research used the whole Population as samplings 
and collected data by questionnaires of 408 Operational Level Bank officers.  Statistical tools 
consist of Mean, Frequency, Percentage, Standard Deviation, One- Way ANOVA and Stepwise 
Multiple Regression. The results were found that average of Achievement Motivation factors are 
at the high level and can predict Proactive Behavior in Statistical Significantly at 0. 05 but 
Biographical factors was found that it was not statistical significantly different. 
Keywords: 1) Achievement Motivation 2) Proactive Behavior 3) Commercial Bank 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1* นิสิตปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
E-mail: mathuros.poti@gmail.com 
2 อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ  



 

 

โครงการน าเสนอผลงานวิชาการระดับชาติ ประจ าปี พ.ศ.2564  
วันท่ี 1 เมษายน 2564 

207 

บทน า 
 ปัจจุบัน สภาพเศรษฐกิจ สังคม และทางการเมืองนั้นมีการแข่งขันกันสูงมาก อีกทั้งยังเป็นยุคโลกาภิวัฒนท์ี่
จ าเป็นจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันตลอดเวลา ศักยภาพขององค์กรส่วนใหญ่นั้นจึงต้องขึ้นอยู่กับการ
บริหารทรัพยากรภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในการบริหาร
ทรัพยากรภายในองค์กร เนื่องจากทรัพยากรบุคคลนั้นถือได้ว่า เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะ เป็นแรงขับเคลื่อนองค์กร 
เป็นส่วนส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยองค์กรจะต้องมีการสร้าง
แรงจูงใจให้กับบุคลากรของตนในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งผู้บริหารจะต้องตระหนักและให้ความส าคัญของ
การจูงใจที่จะท าให้บุคลากรตั้งใจและทุ่มเทกับการท างานอย่างเต็มที่ เพราะหากองค์กรให้ความส าคัญกับ
แรงจูงใจแล้ว องค์กรก็จะได้บุคลากรที่เก่งและดี มีความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร และเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร (บุญฤกษ์ บุญคง, 2559, หน้า 191-211) และจากสภาวะการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
ของโลกในยุคปัจจุบันที่ท าให้บุคลากรในองค์กรจะต้องพร้อมปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาตาม
สถานการณ์เพื่อความอยู่รอด ซึ่งจากเมื่อก่อนองค์กรด าเนินไปในลักษณะการตั้งรับ (Reactive) แต่ปัจจุบันไม่
สามารถท างานแบบเดิมได้ จ าเป็นต้องเปลี่ยนวิธีการท างานใหม่เป็นการท างานแบบเชิงรุก (Proactive) ซึ่งการ
ท างานเชิงรุกนั้นก็คือ การท างานที่มีการวางแผนล่วงหน้าอย่างละเอียด รอบคอบ รู้จักและรับผิดชอบตนเอง มี
ความคิดและสติปัญญาในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ การท างานเชิงรุกจึงเป็นการท างานที่มีประสิทธิภาพ
เนื่องจากมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าอย่างรอบคอบ และพร้อมตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงได้อย่าง
รวดเร็ว โดยผู้ที่มีคุณสมบัติของผู้ท างานเชิงรุกมักจะสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ต่างๆที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตได้
โดยประเมินจากในอดีตหรือการคาดการณ์ มีทักษะด้านการคิดวิเคราะห์แก้ปัญหาได้ดี รู้จักองค์กร ซึ่งรวมไปถึง 
วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรมองค์กร ธุรกิจและการบริหาร มีเทคนิคการท างานและมีบุคลิกภาพที่ดีน่าเชื่อถือ และ
การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันนั้น การบริการแบบเชิงรุกเป็นสิ่งส าคัญที่สร้างความพึงพอใจสูงสุดให้กับลูกค้า ยิ่งหาก
มีการพัฒนาการท างานเชิงรุกของพนักงานอย่างต่อเนื่อง ก็จะท าให้มีโอกาสได้เปรียบเชิงการแข่งขัน การท างาน
เชิงรุกในงานบริการ พนักงานจะมีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้นั้นก็จะต้องมีปัจจัยต่างๆ ซึ่งก็คือมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ด้วย (ชนินญา เพลาวรรณ์ และ วิชุดา กิจธรธรรม, 2559 หน้า 313-323) 
 ธนาคารพาณิชย์ (Commercial Bank) เป็นธุรกิจหนึ่งที่มีการแข่งขันกันสูงและจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่
ท างานเชิงรุก บทบาทส าคัญของธนาคารพาณิชย์ในฐานะสถาบันการเงินที่รับฝากเงินและปล่อยสินเชื่อที่มีวงเงิน
ปริมาณสูงกว่าสถาบันการเงินประเภทอ่ืนในประเทศไทย นอกจากนี้ธนาคารแห่งประเทศไทยยังขยายขอบเขต
ของธนาคารพาณิชย์ให้สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถเปิดธุรกิจที่ช่วยสนับสนุนพัฒนาตลาด
ทุนที่เกี่ยวข้องกับหลักทรัพย์ บริการประกันวินาศภัยและประกันชีวิต จากการที่เศรษฐกิจเริ่มมีการขยายตัวช้า 
และการเข้ามาของเทคโนโลยีนั้น ท าให้ธนาคารพาณิชย์ที่นอกจากจะมีการให้บริการทางการเงินที่หลากหลาย
แล้ว ยังต้องมีการวางแผนการปฏิบัติงานแบบเชิงรุกที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ธนาคารพาณิชย์จึงจ าเป็นที่
จะต้องมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีศักยภาพ มีความเข้าใจและมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะท า
ให้ธุรกิจธนาคารประสบความส าเร็จ สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ มีความได้เปรียบทางธุรกิจ เพื่อให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ของโลก ทันต่อสภาวะเศรษฐกิจที่มีการแข่งขันสูงและเพื่อความอยู่รอด ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ตัวใดที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ซึ่งผลการศึกษาจะสามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารและองค์กรในการที่จะพัฒนาศักยภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A 
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A  
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A จ านวน 10 จังหวัด ได้แก่ ธนาคารพาณิชย์แห่ง
หนึ่งในเขตจังหวัดพิษณุโลก พิจิตร สุโขทัย อุตรดิตถ์ ก าแพงเพชร ตาก พะเยา แพร่ น่าน และล าปาง จ านวน
ทั้งหมด 408 คน ประกอบไปด้วย พนักงานเคาน์เตอร์ พนักงานด้านการตลาด และพนักงานด้านสินเชื่อ (ส ารวจ
จ านวนพนักงานเมื่อวันที่ 4 กันยายน 2563) 
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนื อพื้นที่กลุ่ม A และ
วิเคราะห์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A แยกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตามทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Three Needs 
Theory) ของ David McClelland 3 ด้าน ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) ความ
ต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) และความต้องการอ านาจ (Need for Power) 
 
แนวคิด ทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรม 
 ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่าง (Three Needs Theory) ของ เดวิด แมคคลีแลนด์ (David McClelland) ที่ได้
ถูกอธิบายไว้โดยสุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า161-163) ว่า ในสังคมที่เจริญแล้วหรือพัฒนาแล้ว คนโดยทั่วไป
เรียนรู้ที่จะมีความต้องการ (Learned Needs) ที่ส าคัญ ซึ่งแมคคลีแลนด์ได้ศึกษาอยู่ 3 อย่าง คือ 
 1. ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) คือ ความต้องการที่จะท างานให้
ส าเร็จ ให้ดีกว่าคนอ่ืน ท างานได้ยอดเยี่ยมหรือท างานกับคนเก่ง สามารถบรรลุเป้าหมายที่ค่อนข้างยากและแก้ไข
ปัญหาที่ซับซ้อนได้ ท างานที่ท้าทายและพัฒนาวิธีการในการท างานให้ดีขึ้น เพื่อให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งบุคคลที่
มีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูงจะชอบท างานคนเดียวหรือท างานกับคนเก่ง ชอบที่จะก าหนด
เป้าหมายของตนเองให้เป็นเป้าหมายที่ท้าทายแต่ไม่ยากจนเกินไป และต้องการข้อมูลย้อนกลับที่เชื่อถือได้และทัน
ต่อเวลา ส่วนองค์กรที่มีพนักงานที่มีความต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูงนั้น ก็จะต้องมีวิธีจูงใจที่เน้นในงานที่
สร้างโอกาสให้ประสบความส าเร็จได้และต้องมีค่าตอบแทนสูง มิฉะนั้นจะไม่สามารถรักษาบุคคลประเภทนี้ไว้ได้ 
เพราะคนเหล่านี้มักจะมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงและเป็นคนเก่ง (Talent) 
 2. ความต้องการในอ านาจ (Need for Power) ซึ่งจะครอบคลุมถึงความต้องการที่จะมีอิทธิพลที่จะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของผู้อ่ืนได้ สามารถควบคุมคนและงานได้ มีต าแหน่งและอ านาจเหนือบุคคล
อ่ืน และสามารถเอาชนะฝ่ายตรงข้ามได้ ซึ่งความต้องการในอ านาจนี้จะแบ่งได้เป็น 2 ประเภทคือ ความต้องการ
ในอ านาจเพื่อตนเอง โดยจะใช้อ านาจเพื่อควบคุมและใช้ประโยชน์จากคนอ่ืนเพื่อประโยชน์ของตนเอง และความ
ต้องการในอ านาจเพื่อสังคม โดยจะใช้อ านาจเชิงสร้างสรรค์ เพื่อผลประโยชน์ขององค์กรหรือส่วนรวม 
 3. ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการที่จะมีเพื่อนมีกลุ่ม 
เป็นที่ยอมรับและเป็นที่ชื่นชมของเพื่อนร่วมงาน มีสัมพันธภาพที่ดีและหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง และสามารถท างาน
ร่วมกับบุคคลอื่นได้ดี 
 สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2558, หน้า 19) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความคาดหวังของ
บุคคลซึ่งเป็นพลังขับเคลื่อน หรือแรงขับให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีความมุ่งมั่น เพียร พยายามที่จะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่ง
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ใดให้บรรลุเป้าหมาย หรือต้องการท าให้สิ่งที่ตนกระท าอยู่ประสบผลส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและสัมฤทธิ์ผลตาม
มาตรฐานความเป็นเลิศที่ตนเองตั้งไว้  และถ้างานที่บุคคลคาดหวังเอาไว้เกิดผลส าเร็ จก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิด
ก าลังใจ และจะมีความคาดหวังในการที่จะท าสิ่งนั้นๆให้ประสบความส าเร็จหรือให้ได้ผลดียิ่งขึ้นในคร้ังต่อๆไป แต่
ถ้าสิ่งที่เขาท าไม่ประสบความส าเร็จบ่อยครั้งเข้า ก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดการตั้งความคาดหวังในการที่จะท างาน
นั้นๆลดลง จนบุคคลนั้นอาจจะกลายเป็นคนที่มีความท้อแท้ ไม่สู้ ไม่กล้าคิด หรือไม่กล้าหวังต่อสิ่งต่างๆ และถ้า
บุคลากรมีปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงขึ้นอีกด้วย ซึ่งเราจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์
นั้นมีความส าคัญ และมีอิทธิพลมากกับบุคลากรในการที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมา ซึ่งจะมีลักษณะที่
แตกต่างกันออกไป นั้นก็ข้ึนอยู่กับผลที่มาจากแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก ที่สามารถท าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจในการที่จะกระท าสิ่งนั้นๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ยังเป็นสิ่งหนึ่งที่
จะท าให้แต่ละบุคคลกล้าคิด กล้าที่จะคาดหวัง และกล้าที่จะท าในสิ่งต่างๆที่ตนเองตั้งใจ หรือได้กระท าอยู่ให้
ประสบผลส าเร็จที่ดีที่สุดตามเป้าหมายของตนที่ได้ตั้งเอาไว้อีกด้วย 
 และสุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557, หน้า 24) ยังกล่าวว่าคุณลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงควรมี
ลักษณะดังต่อไปนี้ คือ 1.มคีวามคาดหวังสูง รู้จักวางแผนระยะยาวเก่ียวกับอนาคตของตนเอง 2.เป็นคนชอบเสี่ยง 
กล้าคิด กล้าท า กล้าแสดงออกในสิ่งที่คิดว่าตนเองสามารถท าได้ มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 3.เป็นผู้ที่มีเอกลักษณ์
ของตนเอง ไม่ชอบลอกเลียนแบบผู้ใด 4.มีลักษณะนิสัยในการท างานดี มีความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่องาน และ
ต่อสังคม 5.เป็นผู้ที่มีความมานะอดทน พยายามที่จะท ากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุมาตรฐานของตนเอง โดยไม่
คิดแข่งขันกับผู้อ่ืนแต่เน้นที่จะแข่งขันกับตนเอง 6.เมื่อประสบกับปัญหาต่างๆ มักจะแก้ไขปัญหาให้ลุล่วงไปได้
ด้วยดี โดยไม่คิดจะหลีกหนีปัญหานั้นๆ แม้ว่าจะต้องใช้ความพยายามมากก็ตาม 7.มีเจตคติที่ดีต่อกิจกรรมต่างๆที่
ต้องการจะท าให้ส าเร็จ กล่าวคือ มีความสุขกับการท างานนั่นเอง 
 ในอีกด้านหนึ่ง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือ ความต้องการที่จะอยากชนะเกณฑ์มาตรฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งบุคคล
ประเภทนี้มักจะคิดหาทางที่จะท างานให้ดีขึ้น ต้องการให้งานส าเร็จ หาลู่ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน 
อีกทั้งมีความมานะอุตสาหะ ไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรค ซึ่งเป็นลักษณะบุคคลที่องค์กรควรมีเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร 
ซึ่งการศึกษาของ David McClelland ที่ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคคลในประเทศต่างๆ พบว่า ประเทศที่มี
ความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจอย่างรวดเร็วนั้น ประชาชนในประเทศนั้นจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่าประชาชนใน
ประเทศที่มีความก้าวหน้าช้า และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของประชาชนเหล่านั้น จะมีลักษณะที่ส่อให้เห็นถึงความ
พยายามขวนขวายต่ออุปสรรคต่างๆเพื่อให้ประสบความส าเร็จ 
 การท างานเชิงรุก (Proactive Behavior) นั้นเป็นการท างานที่มีการวางแผน เพื่อเตรียมรับกับปัญหาและ
ป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงสร้างโอกาสให้กับตัวเองโดยการบริหารเวลา สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน 
และพัฒนาประสิทธิภาพการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร (สิรินภา นามพรหม ,2555)  
 Parker & Collins (2010, pp. 633-662) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงรุกไว้ว่า เป็นการ
กระท าที่มีการวางแผนการท างานล่วงหน้าโดยอาศัยความละเอียดรอบคอบ สามารถใช้ข้อมูลที่มีอยู่คาดการณ์สิ่ง
ที่จะเกิดขึ้น สร้างสรรค์วิธีการท างานใหม่ๆ มีการสื่อสารความคิดเห็นที่ตนมีออกไปให้ผู้อื่น เพื่อให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ ซึ่งองค์กรที่จะมีการท างานเชิงรุกที่ดีนั้นก็จะต้องมีบุคลากรที่มีพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ด้วย 
 ไซเบิร์ต และคณะ (Seibert et al., 2001, pp. 845-875) กล่าวว่า ลักษณะของบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิง
รุกนั้น จะพยายามหาโอกาสใหม่ๆ อยู่เสมอ มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง สามารถตัดสินใจได้ด้วย
ตนเอง มีความพยายาม มีความคิดสร้างสรรค์ พยายามที่จะค้นหาปัญหาพร้อมทั้งแก้ไขปัญหา ชอบหาโอกาส
ต่างๆเพื่อปรับปรุงตนเอง เช่น เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ หรือทักษะที่จ าเป็น และการศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมส าหรับการ
ท างานของตนเอง ในขณะที่แครนท์ (Crant, 2000, p. 439) ได้อธิบายว่า พฤติกรรมเชิงรุก คือ การริเริ่มให้เกิด
การปรับปรุงสภาพแวดล้อมหรือการสร้างสรรค์ข้ึนใหม่ เป็นการให้เกิดการเปลี่ยนมากกว่าการปรับตัว  
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 ชวาล แซ่ตั้ง (2558) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสินเชื่อ 
กรณีศึกษา ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวัดเชียงใหม่ โดยผลการศึกษาพบว่า รายได้และ
สวัสดิการเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลคือ 
ความต้องการความส าเร็จ 
 สมเกียรติ ล้อมทอง และดนัย ปัตตพงศ์ (2561) ได้ศึกษาเร่ืองการจูงใจเจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์ของธนาคาร
มีพฤติกรรมเชิงรุก ประชากรได้แก่เจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์ธนาคารพาณิ ชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตพื้นที่ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 20 จังหวัด โดยใช้ประชากรทั้งหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง พบว่า โดยรวมพฤติกรรม 
เชิงรุกของเจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และพบว่าแรงจูงใจ 3 อันดับแรกที่จะท าให้เจ้าหน้าที่
ธุรกิจสัมพันธ์ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 จังหวัด มีพฤติกรรมเชิงรุก 
ได้แก่ 1) แรงจูงใจด้านบรรยากาศการท างานที่เอ้ืออ านวยและความสมดุลชีวิตของการท างาน 2) แรงจูงใจที่มา
จากมีเครื่องมือที่ทันสมัย และ 3) แรงจูงใจใฝ่ก้าวหน้าและผลตอบแทน และพฤติกรรมเชิงรุกของเจ้าหน้าที่ธุรกิจ
สัมพันธ์ธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 จังหวัด ด้านที่มากที่สุด คือ 
พฤติกรรมเชิงรุกในด้านไม่ผลัดวันประกันพรุ่งและยอมรับในความผิดพลาด รองลงมาคือ พฤติกรรมเชิงรุกที่เป็น
การเรียนรู้และการปรับตัว และพฤติกรรมเชิงรุกในการรักษาและขยายฐานลูกค้า 
 ชนินญา เพลาวรรณ์ และวิชุดา กิจธรธรรม (2559) ได้ศึกษาเรื่องลักษณะทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการบริการเชิงรุกของพนักงานดีแทค โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ เจ้าหน้าที่บริการ
ลูกค้าส านักงานบริการลูกค้าดีแทค ทั่วประเทศจ านวน 26 สาขา จ านวน 300 คน พบว่า ลักษณะทางจิตที่
สามารถท านายพฤติกรรมการบริการเชิงรุกของพนักงานดีแทคในกลุ่มรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และเจตคติต่อการท างานบริการเชิงรุก ซึ่งมีอ านาจท านายได้สูงสุดในกลุ่มเพศชาย ซึ่งเป็น
พนักงานขายเพศชายที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป และการสนับสนุนจากองค์กร มีปฏิสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน
บริการเชิงรุก ดังนั้นองค์กรหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรตระหนักถึงความส าคัญในการสนับสนุนจากองค์กรอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ โดยอาจน าเอาตัวชี้วัดความส าเร็จ (KPI : Key Success Indicator) มาเป็นส่วนผลักดันให้
เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 สาธิต เชื้ออยู่นาน ยุทธนา ไชยจูกุล สุนทร คล้ายอ่ า และณัฐวุฒิ อรินทร์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิง
สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยรัฐ โดยกลุ่มตัวอย่าง
คือ พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยของรัฐจ านวน 320 คน พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การท างาน ซึ่งผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่ายิ่งพนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ยิ่งส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรม
การท างาน ทั้งนี้เพราะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นลักษณะภายในที่ผลักดันให้บุคคลเกิดความเพียรพยายามที่จะ
ท างานให้ส าเร็จ โดยพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีคุณภาพของงานสูงตามไปด้วย 
 ชาตรี เพชรรัตน์ และพงศ์สกุลธร โรจน์วิรุฬห์ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบั ง
กรุงเทพมหานคร จ านวน 611 คน สังกัดบริษัทที่ด าเนินธุรกิจรักษาความปลอดภัยรับอนุญาติจ านวน 56 บริษัท 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาตในนิคมอุตสาหกรรม
ลาดกระบังจ านวน 611 คน อยู่ในระดับมาก ซึ่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์รายด้าน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการ
ความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานมีความต้องการปฏิบัติงานด้านต่างๆให้ดีขึ้นและมี
ประสิทธิภาพเพื่อความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ในด้านความต้องการความผูกพัน อยู่ในระดับมาก โดย
พนักงานมีความต้องการให้มีการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคล
อ่ืนหรือสมาชิกในกลุ่ม และด้านความต้องการอ านาจ อยู่ในระดับมาก โดยพนักงานต้องการอ านาจเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผู้ อ่ืน ต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจ มีความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์แข่งขันและต้องการควา ม
ภาคภูมิใจ 



 

 

โครงการน าเสนอผลงานวิชาการระดับชาติ ประจ าปี พ.ศ.2564  
วันท่ี 1 เมษายน 2564 

211 

 อรุโณทัย จันทวงษ์ และประสพชัย พสนนท์ (2561) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกสินค้าปลอดอากรของไทย โดยประชากรที่ใช้ในการ
วิจัยเป็นพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกสินค้าปลอดอากรของไทยจ านวน 3,700 คน ก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยวิธี 
Yamane ได้ 423 คน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกสินค้าปลอดอากรของไทย โดยปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลในด้านคุณภาพ
ของงานและปริมาณงานคือ ความมั่นคงในการท างาน การยอมรับนับถือ รายได้และสวัสดิการ ปัจจัยแรงจูงใจใน
ด้านเวลาและค่าใช้จ่าย คือ ความต้องการความส าเร็จ รายได้และสวัสดิการ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
ปัจจัยค้ าจุนที่มีผลคือด้านรายได้และสวัสดิการ 

 ชโยดม หล่าแทนเมือง (2557) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร
สังกัดหน่วยข่าวกรองทหาร กรุงเทพมหานคร จ านวน 236 นาย ซึ่งพบว่าข้าราชการทหารสังกัดหน่วยข่าวกรอง
ทางทหารมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับสงู โดยที่อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ และชั้นยศที่ต่างกัน มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน และแสดงให้เห็นว่า
ข้าราชการทหารรู้บทบาทหน้าที่และภารกิจของตนเอง มีความมุ่งมั่นพยายามและมีความรับผิดชอบสูง กล้าคิด
กล้าตัดสินใจ จึงท าให้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับสูง 
 พัศรินทร์ ก่อเลิศวรพงศ์ อัมพรศรีประเสริฐสุข พรเพ็ญ ไตรพงศ์ และยุทธพงษ์ ลีลากิจไพศาล (2559) ได้
ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักศึกษาคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฎ
สวนดุสิต ซึ่งลงทะเบียนเรียนประจ าปีการศึกษา 2558 จ านวน 360 คน พบว่า ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ
นักศึกษาคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิตในภาพรวมอยู่ในระดับดี ในด้านของ
ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ชั้นปี ภูมิล าเนาที่ต่างกัน มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไม่ต่างกัน 
 จากแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยได้น าแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสร้างกรอบแนวคิดในภาพ 1 เพื่อใช้
ทดสอบปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงรุกในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือ พื้นที่กลุ่ม A 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 

 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์

แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A 
2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A ต่างกัน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเพื่อการพัฒนา (Research & Development) ซึ่งเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กร เป็น

การวิจัยเชิงพยากรณ์ (Predictive Research) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อ
ศึกษาถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A โดยใช้แบบสอบถามจากการรวบรวมข้อมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ซึ่งได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่ง
หนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A จ านวน 10 จังหวัด ได้แก่ พิษณุโลก พิจิตร สุโขทัย อุตรดิตถ์ ก าแพงเพชร ตาก 
พะเยา แพร่ น่าน และล าปาง จ านวนทั้งหมด 408 คน ประกอบไปด้วย พนักงานเคาน์เตอร์ พนักงานด้านการตลาด 
และพนักงานสินเชื่อ (ส ารวจจ านวนพนักงานเมื่อวันที่ 4 กันยายน 2563) โดยแบบสอบถามเป็นแบบสอบถาม
ออนไลน์ (google form) ที่ผู้วิจัยได้มีการเข้าพบกับผู้จัดการธนาคารสาขา หรือตัวแทนธนาคารสาขานั้นๆในการ

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการปฏิบัติงาน 
- รายได ้
- อายุงาน 
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 

ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์
- ความต้องการ ความส าเรจ็ (Need for achievement) 
- ความต้องการ ความผูกพัน (Need for affiliation) 
- ความต้องการ การมีอ านาจ (Need for power) 

 

พฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
- มีความมุ่งมั่นให้งานส าเร็จ 
- มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ 
- มีการวางแผน 
- กล้าเผชิญปญัหาและพร้อมแกไ้ข 
- แสวงหาโอกาสในการพัฒนางาน 
- มีความกระตือรือร้น 
- มีการปรับตัวไดต้่อการเปลี่ยนแปลง 
- มีความพยายามไม่ย่อท้อต่อปญัหา
และอุปสรรค 
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ประสานงานขอความร่วมมือจากพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารสาขานั้นๆ โดยมีการชี้แจงเกี่ยวกับการ
ด าเนินการวิจัย พร้อมทั้งในแบบสอบถามออนไลน์มีการชี้แจงถึงวัตุประสงค์และการด าเนินการวิจัย และผู้วิจัยได้
ท าการส่งแบบสอบถามออนไลน์โดยใช้ลิงค์แบบสอบถาม หรือคิวอาร์โค้ด ส่งใ ห้กับผู้จัดการธนาคารหรือผู้
ประสานงานทีละสาขาตามจ านวนพนักงานที่ได้จากการส ารวจ จากการประสานงานขอข้อมูลจากผู้จัดการเขต
พื้นที่ธนาคาร ซึ่งจะสามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานในแต่ละสาขาได้ตอบแบบสอบถามครบตามจ านวนที่ได้
ส ารวจไว้หรือไม่ ซึ่งกรณีที่ไม่ยังไม่ครบจ านวน ผู้วิจัยได้ขอความร่วมมือเพิ่มเติมจนครบจ านวนของแต่ละสาขา 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขต
ภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A คร้ังนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจะเป็นแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google 
Form เพื่อความสะดวกแก่ผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 
 ขั้นตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งเป็นค าถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการปฏิบัติงาน รายได้ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา โดยการเลือกค าตอบจากตัวเลือกที่ก าหนด 
 ขั้นตอนที่ 2 แบบวัดลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและ
งานวิจัยต่างๆ อิงจากแนวคิดและทฤษฎีของแมคคลีแลนด์ (McClelland, 1961) ประกอบด้วยข้อค าถามที่วัด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยก าหนดมาตรวัดระดับลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็น 5 ระดับ ตามแบบมาตรวัดประเมิน
ค่าแบบลิเคิร์ท (Likert scale) ที่ให้ผู้ตอบประเมินตนเอง การแปลผลโดยการรวมคะแนนจากแบบสอบถามทุกข้อ 
ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามไปได้คะแนนสูง คือไปในเชิงบวก หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
สูง ซึ่งมาตรวัดระดับ 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วยเล็กน้อย ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง ตามล าดับ และแบ่งกลุ่มแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในแต่ละระดับคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ปาน
กลาง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า ด้วยวิธีหาความกว้างของอันตรภาคชั้น เพื่อจัดระยะห่างของช่วงชั้น และใช้สูตร
การหาความกว้างของอันตรภาคชั้น (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2550, หน้า 25) 
 ขั้นตอนที่ 3 แบบวัดลักษณะพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยจะเป็นข้อค าถามที่วัดลักษณะพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A ที่หากผู้ตอบได้
คะแนนรวมอยู่ในระดับมาก หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามจะมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive) สูง แต่หาก
คะแนนรวมที่ได้ต่ า หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามจะมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรับ (Reactive) สูง หรือมีลักษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกน้อย ก าหนดมาตรวัดระดับลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็น 5 ระดับ ตามแบบมาตรวัดประเมิน
ค่าแบบลิเคิร์ท (Likert scale) ที่ให้ผู้ตอบประเมินตนเอง ซึ่งมาตรวัดระดับ 5 ระดับเช่นเดียวกับแบบวัดลักษณะ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 ขั้นตอนที่ 4 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A 
 น าแบบสอบถามด าเนินการให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ท าการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา (Content 
Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา: IOC (Item Objective Congruence) 
ผลการวิเคราะห์ดัชนีความสอดคล้องรายข้อต้องอยู่ในช่วง 0.50 - 1.00 จากนั้นน าแบบสอบถามที่ผ่านการ
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา ไปท าการวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น (Reliability Analysis) ของแบบสอบถาม 
โดยไปทดสอบ (Pre-test) กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ราย และวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) แสดงข้อมูลตามตาราง 1 ดังนี้ 
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ตาราง 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาข้อค าถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
แบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ ์
   ด้านความต้องการความส าเร็จ 0.844 
   ด้านความต้องการความผูกพนั 0.683 
   ด้านความต้องการอ านาจ 0.830 
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก 0.939 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณา ประกอบด้วย ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูล
คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อการจ าแนกลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการ
ปฏิบัติงาน รายได้ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา และค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพื่อจ าแนกผลวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และลักษณะ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
 2. สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ส าหรับวิเคราะห์
ความแตกต่างระหว่าง 2 ตัวแปรตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป ตามสมมติฐานของการศึกษานี้ คือ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ตา่งกนั 
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่
กลุ่ม A ต่างกัน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ หรือตัวแปรต้น กับตัวแปรตาม ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิง
เส้นตรง ซึ่งเป็นกรณีตัวแปรอิสระมากกว่าหนึ่งตัว และเพื่อการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้นที่
จะสามารถท านายหรือพยากรณ์ตัวแปรตาม ซึ่งก็คือ ลักษณะพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้ ซึ่งทั้งตัวแปรอิสระ
และตัวแปรตาม จะต้องเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ (Quantitative Variables) หรือมีระดับการวัดเป็น Interval หรือ 
Ratio Scale เช่น อายุ รายได้ เป็นต้น และกรณีที่ตัวแปรอิสระบางตัวมีระดับการวัดเป็น Nominal หรือ Ordinal 
Scale จะต้องแปลงข้อมูลให้มีค่าเป็น 0 หรือ 1 ก่อนถึงจะน าไปวิเคราะห์ได้ (สุทิน ชนะบุญ, 2560, หน้า 2-8) 
 
ผลการศึกษา 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 348 คน คิดเป็นร้อยละ 85.3 มีอายุ 
30-39 ปี มีจ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 ปฏิบัติงานด้านการตลาด มีจ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.5 รายได้ 20,001-30,000 บาท มีจ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 64 อายุงานมากกว่า 7 ปี จ านวน 234 คน 
คิดเป็นร้อยละ 57.4 สถานภาพโสด มีจ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 58.3 และระดับการศึกษาปริญญาตรี  
มีจ านวน 336 คน คิดเป็นร้อยละ 82.4 

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานจ าแนกรายด้านออกเป็น  
3 ด้าน พบว่าในการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่มA ซึ่งปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานมี 3 ด้าน 
ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความส าเร็จ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความผูกพัน 
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการมีอ านาจ มีอิทธิพลในการท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จ โดยรวม
ในระดับมาก มีจ านวน 386 คน คิดเป็นร้อยละ 94.6 (𝑋̅ = 21.58,S.D. = 1.87) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความ
ต้องการความผูกพัน โดยรวมในระดับมาก มีจ านวน 372 คน คิดเป็นร้อยละ 91.2 (𝑋̅ = 21.35, S.D. = 1.93) 
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการอ านาจโดยรวมในระดับมาก มีจ านวน 344 คน คิดเป็นร้อยละ 84.3 (𝑋̅ 
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= 21.00, S.D. = 2.55) ซึ่งตรงกับสมมติฐานที่ 1 คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่มA 

การวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานเชิงรุกจ าแนกตามคุณลักษณะทางประชากรโดยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ย พบว่า คุณลักษณะทางประชากร ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ 
ประเภทการปฏิบัติงาน รายได้ อายุการท างาน สถานภาพ และระดับการศึกษา มีพฤติกรรมการท างานเชิงรุกไม่
แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิเคราะห์จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 คือ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A แตกต่างกัน ซึ่ง
แสดงข้อมูลตามตาราง 2 
 
ตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ของค่าเฉลี่ย 

พฤติกรรมการท างานเชิงรุกจ าแนกตามคุณลักษณะทางประชากร 
 

คุณลักษณะทาง
ประชากร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

 df  SS  MS  F Sig. 

เพศ ระหว่างกลุ่ม 1 0.774 0.774 0.027 0.869 
อายุ ระหว่างกลุ่ม 3 156.345 52.115 1.855 0.137 
ประเภทการปฏิบัตงิาน ระหว่างกลุ่ม 2 33.237 16.619 0.587 0.557 
รายได ้ ระหว่างกลุ่ม 4 157.416 39.354 1.398 0.234 
อายุการท างาน ระหว่างกลุ่ม 4 128.756 32.189 1.140 0.337 
สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 2 82.611 41.306 1.464 0.232 
ระดับการศึกษา ระหว่างกลุ่ม 1 13.558 13.558 0.479 0.489 

Sig.* P < 0.05 
 
 เมื่อน าตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ทั้ง 3 ด้าน เข้าสู่การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression) โดยผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ทั้ง 3 ตัว ได้แก่ ความต้องการ
ความส าเร็จ ความต้องการความผูกพัน และความต้องการการมีอ านาจ มีอิทธิพลสามารถท านายพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกได้ (p<0.05) โดยตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ทั้ง 3 ตัวมีอ านาจพยากรณ์ y ได้ร้อยละ 48.3 ซึ่ง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการการมีอ านาจ มีค่าสัมประสิทธิ์การท านายเท่ากับ 0.352 แสดงว่า 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการการมีอ านาจสามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้ร้อยละ 35.2 
เมื่อเพิ่มตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จเข้าไปวิเคราะห์ในขั้นที่ 2 จะมีค่าสัมประสิทธิ์การ
ท านายเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญอีก 0.114 แสดงว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความส าเร็จมีส่วน
ส าคัญในการใช้ท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญอีกร้อยละ 11.4 และเมื่อเพิ่มตัวแปร
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความผูกพันเข้าไปวิเคราะห์ในขั้นที่ 3 จะมีค่าสัมประสิทธิ์การท านาย
เพิ่มขึ้น 0.017 แสดงว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความผูกพันมีส่วนส าคัญในการใช้ท านาย
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้เพิ่มข้ึนอย่างมีนัยส าคัญอีกร้อยละ 1.7 นั่นคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการ
การมีอ านาจ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความ
ผูกพัน สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง
ในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A ได้ร้อยละ 48.3 และสามารถสร้างสมการท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกในรูป
คะแนนดิบ ได้ดังนี้ 
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จากสมการ Y = b0 + b1x1 + b2x2 + … + bkxk + e 
 โดยที่ y คือ ค่าของตัวแปรตาม 
       xi คือ ค่าของตัวแปรอิสระแต่ละตัว 
        k คือ จ านวนตัวแปรอิสระในสมการถดถอย 
       b0 คือ ค่าคงที่ (constant) ของสมการถดถอย 
       bi คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ xi 
      e คือ ค่าความคลาดเคลื่อน 
ท าให้ได้สมการดังนี้  
 Y = 22.275 + 0.895X1 + 0.872X2+ 0.415X3 
 โดยที Y  = พฤติกรรมการท างานเชิงรุก 
        X1 = ความต้องการความมีอ านาจ 
       X2 = ความต้องการความส าเร็จ 
        X3 = ความต้องการความผูกพัน 
 จากสมการแสดงว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการการมีอ านาจ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรม
การท างานเชิงรุก โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยเท่ากับ 0.895 หมายความ
ว่า เมื่อตัวแปรอิสระอ่ืนคงที่ คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการการมีอ านาจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
คะแนนพฤติกรรมการท างานเชิงรุกจะเพิ่มข้ึน 0.895 หน่วย  
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความส าเร็จ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยมี
ความสัมพันธ์เชิงบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยเท่ากับ 0.872 หมายความว่า เมื่อตัวแปรอิสระอ่ืน
คงที่ คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความส าเร็จเพิ่มขึ้น 1 หน่วย คะแนนพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุกจะเพิ่มข้ึน 0.872 หน่วย 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความผูกพัน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดย
มีความสัมพันธ์เชิงบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยเท่ากับ 0.415 หมายความว่า เมื่อตัวแปรอิสระอ่ืน
คงที่ คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในด้านความต้องการความผูกพันเพิ่มขึ้น 1 หน่วย คะแนนพฤติกรรมการท างาน
เชิงรุกจะเพิ่มข้ึน 0.415 หน่วย ดังแสดงข้อมูลตามตาราง 
 
ตาราง 3  แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการท างานเชิงรุกพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือ
พื้นที่กลุ่ม A 

ตัวแปร R square b Beta t p 
ความต้องการการมีอ านาจ 0.352 0.895 0.430 10.887 <0.001* 
ความต้องการความส าเร็จ 0.466 0.872 0.307 7.492 <0.001* 
ความต้องการความผูกพนั 0.483 0.415 0.151 3.665 <0.001* 

Constant (a) = 22.275 R square = 0.483 Adjusted R square = 0.479 
F = 125.765  p = <0.005 
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สรุปและอภิปรายผล 
 จากการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือพื้นที่กลุ่ม A ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 
มีจ านวน 348 คน คิดเป็นร้อยละ 85.3 มีอายุ 30-39 ปี มีจ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 ปฏิบัติงานด้าน
การตลาด มีจ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 รายได้ 20,001-30,000 บาท มีจ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 
64 อายุงานมากกว่า 7 ปี จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4 สถานภาพโสด มีจ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 
58.3 และระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 336 คนคิดเป็นร้อยละ 82.4 สรุปผลการศึกษาได้ว่าแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสามารถใช้ท านายพฤติกรรมการท างานเชิงรุกได้ และผลการศึกษาด้านแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมเกียรติ ล้อม
ทองและดนัย ปัตตพงศ์ (2561) ที่พบว่า พฤติกรรมเชิงรุกของเจ้าหน้าที่ธุรกิจสัมพันธ์ของธนาคารมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก และสอดคล้องกับชนินญา เพลาวรรณ์ และวิชุดา กิจธรธรรม (2559) ที่พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และ
เจตคติในการปฏิบัติงานเชิงรุกสามารถท านายพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานบริษัทดีแทคได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และสอดคล้องกับ อรุโณทัย จันทวงษ์ และประสพชัย พสนนท์ (2561) ที่พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกสินค้าปลอดอากรของไทย อีกทั้งยังสอดคล้องกับ
สาธิต เชื้ออยู่นาน ยุทธนา ไชยจูกุล สุนทร คล้ายอ่ า และณัฐวุฒิ อรินทร์ (2560) ที่พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน ซึ่งผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่ายิ่งพนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง ยิ่งส่งผลให้
พนักงานเกิดพฤติกรรมการท างาน ทั้งนี้เพราะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นลักษณะภายในที่ผลักดันให้บุคคลเกิดความ
เพียรพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จ โดยพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีคุณภาพของงานสูงตามไปด้วย 
 และในด้านของคุณลักษณะทางประชากรในการศึกษานี้ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการปฏิบัติงาน รายได้ อายุ
งาน สถานภาพ ระดับการศึกษา ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของกับพัศรินทร์ ก่อเลิศวรพงศ์ อัมพร ศรีประเสริฐสุข พรเพ็ญ ไตรพงศ์ และยุทธพงษ์ ลีลา
กิจไพศาล (2559) และงานวิจัยของชโยดม หล่าแทนเมือง (2557) ที่พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  
 โดยในการศึกษาครั้งนี้ ผลการวิจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ยในด้านที่มากที่สุด  คือ ด้านความ
ต้องการอ านาจ ความต้องการความส าเร็จ และความต้องการความผูกพันตามล าดับ ซึ่งความต้องการมีอ านาจ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์นั้น จะสามารถตัดสินใจในการท างาน การให้บริการลูกค้าใน
ธนาคาร หรือการออกไปหาลูกค้าภายนอก สร้างความพึงพอใจสูงสุดในการบริการให้ลูกค้าได้ และยังสามารถ
สร้างความส าเร็จที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ โดยอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานก็เป็นส่วนหนึ่ง
ของการน ามาซึ่งการได้เปรียบเชิงการแข่งขันและธุรกิจการบริการก็จะสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้ ซึ่งผล
การศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชวาล แซ่ตั้ง (2558) ที่พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ท าให้เกิดงานที่มี
ประสิทธิภาพคือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความส าเร็จ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาตรี เพชร
รัตน์ และพงศ์สกุลธร โรจน์วิรุฬห์ (2563) พบว่าระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับ
อนุญาต ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบังกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการ
ความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานมีความต้องการปฏิบัติงานด้านต่างๆ  ให้ดีขึ้นและมี
ประสิทธิภาพเพื่อความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ในด้านความต้องการความผูกพัน อยู่ในระดับมาก โดย
พนักงานมีความต้องการให้มีการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธภาพที่ดีต่อบ
บุคคลอ่ืนหรือสมาชิกในกลุ่ม และด้านความต้องการอ านาจ อยู่ในระดับมาก โดยพนักงานต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจ มีความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์แข่งขันและต้องการความ
ภาคภูมิใจ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของชโยดม หล่าแทนเมือง (2557) พบว่าข้าราชการทหารสังกัดหน่วยข่าว
กรองทางทหารมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง และยังสอดคล้องกับ อรุโณทัย 
จันทวงษ์ และประสพชัย พสนนท์ (2561) ที่พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกสินค้า
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ปลอดอากรของไทยนั้นมีความต้องการความส าเร็จระดับมากที่จะช่วยส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุก
ระดับมาก 
 การแข่งขันระหว่างธนาคารพาณิชย์ที่เกิดจากเทคโนโลยีในปัจจุบันมีมากขึ้น ซึ่งการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์นั้นส่วนใหญ่จะเน้นการออกตลาดหาลูกค้าที่ต้องอาศัยพฤติกรรมการท างานแบบ
เชิงรุก จากเดิมที่ลูกค้าจะต้องเป็นฝ่ายมาหาพนักงานธนาคาร แต่ปัจจุบันพนักงานธนาคารจะต้องเป็นฝ่ายออกไป
หาลูกค้า โดยที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ทั้ง 3 ด้าน โดยเฉพาะในด้านความต้องการอ านาจนั้นก็เป็นส่วนหนึ่งที่พนักงาน
ธนาคารจะต้องการอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานเชิงรุก เพื่อที่จะสามารถตัดสินใจได้ในสถานการณ์เฉพาะ
หน้า เพื่อให้เป็นการได้เปรียบเชิงการแข่งขัน และการท างานที่ทันต่อเวลาและทันต่อสถานการณ์ก็จะส่งผลให้
องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 
 ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ในการท างาน ของการวิจัยในคร้ังนี้
ที่มากที่สุด คือ ความต้องการอ านาจ ซึ่งพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่ปฏิบัติในงานในทุกประเภทงานส่วนใหญ่
จะต้องมีการหาลูกค้าเพื่อให้บริการในผลิตภัณฑ์ธนาคารต่างๆ โดยแข่งขันกับเทคโนโลยีและคู่แข่งธนาคาร
พาณิชย์ด้วยกัน ซึ่งในการจะออกตลาดหาลูกค้านั้น จะต้องอาศัยการท างานเชิงรุกในการที่จะตัดสินใจในการ
ท างานได้ด้วยตนเองเมื่อด าเนินการหาลูกค้า ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้จัดการธนาคารนั้นควรให้อ านาจในการ
ตัดสินใจเบื้องต้นให้กับพนักงานตามสมควร เพื่อให้การปฏิบัติงานราบรื่นและเพื่อประโยชน์ของสาขาและองค์กร 
สร้างความพึงพอใจสูงสุดให้กับลูกค้าในการให้บริการและส่งผลไปยังการได้เปรียบเชิงการแข่งขันในธุรกิจธนาคาร 
 ในส่วนของพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงานจากการศึกษาในครั้งนี้อยู่ในระดับมาก เนื่องจากการปรับตัวของ
พนักงานธนาคารที่มีเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทและแทรกแซงในการด าเนินธุรกิจธนาคารมากขึ้น ท าให้เกิดการ
แข่งขันมากขึ้น องค์กรหรือธุรกิจธนาคารจะอยู่รอดได้จ าเป็นจะต้องมีพนักงานที่มีพฤติกรรมการท างานแบบเชิง
รุก อีกทั้งในการบริหารจัดการองค์กรภายในที่มีการแบ่งงานตามความเหมาะสมกับจ านวนคน ไม่เยอะหรือน้อย
จนเกินไป พนักงานก็จะมีเวลาและอยากที่จะคิดหาแนวทางการหาลูกค้าหรือการรักษาลูกค้าเพิ่มขึ้นแบบเชิงรุก 
ได้ผลส าเร็จตามเป้าหมายหรือมากกว่าเป้าหมายขององค์กรอีกด้วย 
 ทั้งนี้ ผู้บริหารธนาคารพาณิชย์สามารถน าข้อมูลพฤติกรรมกรรมการท างานเชิงรุกมาปรับใช้เป็นแนวทาง
กระตุ้นเพื่อให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานและตระหนักในหน้าที่และความส าคัญในการอยู่รอด
ของธุรกิจธนาคารพาณิชย์จากสถานการณ์ที่มีการแข่งขันสูงและจากการแทรกแซงของเทคโนโลยีในปัจจุบัน 
 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนๆ ที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานธนาคาร  
เพื่อเป็นการหาแนวทางให้มีการท างานเชิงรุก ไม่ถูกแทรกแซงจากเทคโนโลยีมากนัก และสามารถน าพฤติกรรม
การท างานเชิงรุกมาใช้เป็นตัวชี้วัดของผลส าเร็จขององค์กรได้ 
 2. ควรศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์ในภาคอ่ืนๆหรือเขตอ่ืนๆของประเทศไทย เพื่อ
ศึกษาเปรียบเทียบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานธนาคารที่มี
ปัจจัยในเร่ืองของภาคหรือเขตของธนาคารต่างกัน 
 3. ควรศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์อ่ืนๆ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบถึงแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในแต่ละธนาคาร 
 4. ควรศึกษาในเรื่องของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารพาณิชย์และเปรียบเทียบในระยะเวลาที่มากข้ึน 
 5. ควรศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19



 

 

โครงการน าเสนอผลงานวิชาการระดับชาติ ประจ าปี พ.ศ.2564  
วันท่ี 1 เมษายน 2564 

219 

 
บรรณานุกรม 
ชวาล แซ่ตัง้. (2558). ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสินเชื่อ กรณีศึกษา    
 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวัดเชียงใหม่. การศึกษาค้นคว้าดว้ยตนเอง.      
 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. มหาวทิยาลัยแมโ่จ้. เชียงใหม่ 
ชาตรี เพชรรัตน์ และ พงศ์กุลธร โรจน์วิรุฬห์. (2563). แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อพฤติกรรมในการ 
 ปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาตในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง 
 กรุงเทพมหานคร. วารสารอาชญากรรมและความปลอดภัย. 2(2), 1-18.  
ชนินญา เพลาวรรณ์, วิชุดา กิจธรธรรม. (2559). ลักษณะทางจติสังคมที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการบริการ 
 เชิงรุกของพนักงานดีแทค. วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพ่ือการพัฒนา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,  
 8(1), 313-323. 
ชูศรี วงศ์รัตนะ. (2550). เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิจัย. พิมพ์ครั้งที่10. ไทยเนรมิต-กิจอินเตอร์ โปรเกรสซิฟ. 
 นนทบุรี. 
ชโยดม หลา่แสนเมือง. (2557). แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการทหารสงักัด 
         หน่วยข่าวกรองทางทหาร. วารสารจันทรเกษมสาร. 20(39), 139-148. 
ธนาคารแห่งประเทศไทย. ขอบเขตธุรกิจของธนาคารพาณิชย์. สืบค้น 2 กันยายน 2563, จาก  
 https://www.bot.or.th/Thai/FinancialInstitutions/OthFIsSupervison/Documents/ 
บุญฤกษ์ บุญคง. (2559). ความสุขและแรงจูงใจในการท างานของคนวัยท างานจังหวัดสุราษฎร์ธานี.  
 วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎร์ธานี, 3(2), 191-211. 
พัศรินทร์ ก่อเลิศวรพงศ์, อัมพร ศรีประเสริฐสุข, พรเพ็ญ ไตรพงศ์ และ ยุทธพงษ์ ลลีากิจไพศาล. (2559). 
 การศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของนักศึกษาคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์มหาวิทยาลัย 
 ราชภัฎสวนดุสิต. วารสารร่มพฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก. 34(3), 35-54. 
สมเกียรติ ล้อมทอง, และดนัย ปัตตพงศ์. (2561). การจูงใจให้เจ้าหน้าทีธุ่รกิจสัมพันธ์ของธนาคารมีพฤติกรรมเชิง

รุก. Heritage Journal มหาวิทยาลัยเนชั่น, 8(1), 272-287. 
สมยศ นาวีการ. (2546). การบริหารและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์บรรณกิจ 1991.  
สาธิต เชื้ออยู่นาน, ยุทธนา ไชยจูกุล, สุนทร คลา้ยอ่ า และ ณัฐวุฒิ อรินทร์. (2560). ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี 
 อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยรัฐ. Veridian 
 E-Journal. มหาวิทยาลัยศิลปากร. 10(1), 1405-1421. 
สิรินภา นามพรหม. (2555). ผลกระทบต่อประสิทธิผลการท างานเชิงรุกที่มีต่อความส าเร็จในการปฏิบัติ 
 งานของผู้สอบบัญชีสหกรณ์ในเขตภาคคะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานพนธบ์ัญชีมหาบัณฑติ 
 คณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม. 
สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา. (2557). ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ และความฉลาดทาง 
 อารมณ์ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร. 
 การค้นคว้าอิสระ. บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลยักรุงเทพ. 
สุทิน ชนะบุญ. (2560). สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยด้านสุขภาพเบื้องต้น : บทที่1 สถิติ 
 สถิติกับการวิจัย. สบืค้นเมื่อ 12 กันยายน 2563.จาก http://www.kkpho.go.th/i/index.php  
 /component/attachments/download/1927. 
สุพานี สฤษฎ์วานิช. (2552). พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่: แนวคิดและทฤษฎี. ปทุมธานี: โรงพิมพ์ 
 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์.  
อรุโณทัย จันทวงษ์ ,ประสพชัย พสนนท์. (2561). ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่สง่ผลต่อประสิทธภิาพ 
 การปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีกสนิค้าปลอดอากรของไทย. วารสารการ 

https://www.bot.or.th/Thai/FinancialInstitutions/OthFIsSupervison/Documents/
http://www.kkpho.go.th/i/index.php


 

 

โครงการน าเสนอผลงานวิชาการระดับชาติ ประจ าปี พ.ศ.2564  
วันท่ี 1 เมษายน 2564 

220 

 จัดการธุรกิจ. มหาวิทยาลัยบูรพา. 7(1).83-99. 
Crant, J. M. (2000). Proactive behavior in organizations. Journal of Management, 26(3),  
 435-462. 
McClelland, D. C. (1961). The achievement society. New York: The Free Press. 
Parker, S. K., & Collins, C. G. (2010).  Taking Stock : Integrating and Differentiating multiple 
 proactive behaviors. Journal of Management, 36(2010), 633-662. 
 doi:10.1177/0149206308321554. 
Seibert, S. E., Kraimer, M. L., & Crant, J. M. (2006). What do proactive people do? A longitudinal  
 model linking proactive personality and career success. Personal Psychology, 54(4),  
 845-875. 


