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บทคัดย่อ

 การศกึษานีม้วีตัถปุระสงค์1) เพือ่ศกึษาการรบัรูจ้ากคณุลกัษณะงานประสบการณ์ทางสภาวะจติวทิยาปฏกิริยิาต่องานและ

ความต้องการการเจริญก้าวหน้าของพนักงานธนาคารทิสโก้จ�ากัด (มหาชน) สาขาอุดรธานี 2) เพื่อศึกษาศักยภาพของแรงจูงใจในการ

ท�างานของพนักงานและ3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มคุณค่าในงานในการท�างานของพนักงานธนาคารฯใช้แบบสอบถาม Job 

Diagnostic Survey โดยท�าการสอบถามพนักงานธนาคารฯทั้งหมดจ�านวน 56ราย ผลการศึกษาพบว่าในด้านคุณลักษณะงาน ใน

ข้อความส�าคญัของงาน ความเชีย่วชาญทีห่ลากหลาย ลกัษณะของงานมกีารรบัรูอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง ส�าหรบัความมอีสิระในการตดัสนิ

ใจในงาน การรบัรูอ้ยูใ่นระดบัค่อนข้างน้อยในด้านประสบการณ์สภาวะทางจติวทิยาพบว่า พนกังานมปีระสบการณ์ค่อนข้างต�่า ในด้าน

ปฏกิริยิาต่องานของพนกังานพบว่าพนกังานมคีวามพงึพอใจในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่เฉพาะในข้อความพงึพอใจในความมัน่คงของงาน

เท่านั้น และคะแนนศกัยภาพของแรงจงูใจของพนกังานอยูใ่นระดบัต�่า จงึเสนอแนะแนวทางการเพิม่คณุค่าในงานในการท�างานให้กบั

พนกังานทัง้หมด ได้แก่ ควรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการท�างานมากขึ้น โดยพนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนในการ

ท�างานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย

ค�ำส�ำคัญ: คุณค่าในงาน  ศักยภาพของแรงจูงใจ คุณลักษณะงาน

Abstract

 This study aims to 1) investigate the perception of the job characteristics, the experiences in psychol-

ogy, the reaction to job, and the requirement for the progress of employees in TISCO Bank Public Company 

Limited., 2) study the capability of motivation in working of the employees, 3)  suggestion for the job enrichment. 

Job diagnostic survey was conducted with 56 employees. The results found that in the job dimensions, the task 

significant, skill variety and task identity were perceived at the moderately levels while the autonomy was per-

ceived at the rather low level. In the experienced psychological state the employees were revealed of rather 

low experiences. In the affective response to the job only the item of job security satisfaction, those employees 

were mostly agreed. The mean motivating potential score of all employees was found rather low. Therefore the 

suggestions for the job enrichment of all employees were to give an higher autonomy and more participate in 

work planning so that they could achieve the bank’s goal successfully.    

Keywords: Job Enrichment, Motivating Potential, Job Characteristic 
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2	 รองศาสตราจารย์	มหาวิทยาลัยขอนแก่น
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บทน�ำ

 ในการบรหิารองค์กรให้ก้าวไปสูบ่รรลผุลความส�าเรจ็ตามทีต้่องการจ�าเป็นทีจ่ะต้องอาศยัทรพัยากรมนษุย์ 

ซึง่ถอืว่าเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส�าคญัมากทีส่ดุ เพือ่สร้างให้องค์กรมคีวามเข้มแขง็ก้าวหน้าและสามารถปรบัเปลีย่น

สถานการณ์ให้สอดคล้องกบัสภาวการณ์ต่างๆทีเ่ปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลาในธรุกจิ ได้อย่างมปีระสทิธภิาพทีส่ดุ ซึง่

ปัจจัยส�าคัญอย่างหนึ่งที่สามารถที่จะท�าให้เกิดกระบวนการดังกล่าวเกิดขึ้นมาได้คือ ความผูกพันที่ดีกับองค์กร ซึ่ง

หากบุคลากรขององค์กรมีความผูกพันที่ดีกับองค์กรมากเท่าไร ก็จะท�าให้องค์กรสามารถบรรลุผลส�าเร็จได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและยั่งยืน ดังนั้นขบวนการคัดสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท�างานที่มีความรู้มีทักษะความ

สามารถนั้นเป็นสิ่งที่ท�าได้ยากและหากได้บุคลากรที่มีคุณภาพมาแล้ว ก็ยิ่งต้องเก็บรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพเอาไว้

กับองค์กรให้ยั่งยืนที่สุด รวมถึงมีการพัฒนาบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น และสิ่งไหนที่สามารถยึดเหนี่ยวบุคลากรเหล่านี้ให้

อยู่กับองค์กรได้ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์กร หรือการสร้างคุณค่าในงานให้กับบุคลากร ดังนั้นจึง

ถอืว่า”บคุลากร”เป็นต้นทนุทีม่ค่ีาขององค์กรทีค่วรรกัษาไว้ และมกีารพฒันาอย่างต่อเนือ่งเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพใน

การท�างานและบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ก�าหนดไว้

 ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กร เกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงต่อองค์กรทั้งในด้านบวกและด้านลบ ซึ่งหากแสดงในด้านบวกก็จะมีพฤติกรรมที่มี

ความรกัในองค์กร ช่วยกนัพฒันาองค์กร และการท�างานกจ็ะมปีระสทิธภิาพ แสดงถงึการมส่ีวนรวมในเป้าหมายของ

องค์กรร่วมกนัและในยามองค์กรมปัีญหากไ็ม่ละทิง้ไป หากแสดงออกในด้านลบ พฤตกิรรมการท�างานกจ็ะไม่มคีวาม

กระตือรือร้นในการท�างาน ขาดความรับผิดชอบ แนวโน้มการละทิ้งองค์กรก็จะเพิ่มขึ้น 

 ทสิโก้ เริม่ต้นธรุกจิในปี 2512 ในฐานะบรษิทัเงนิทนุหลกัทรพัย์แห่งแรกในประเทศไทย ชือ่ ทสิโก้ (TISCO) 

มาจาก ชื่อย่อภาษาอังกฤษของบริษัทในขณะนั้น ที่ใช้ว่า Thai Investment and Securities Company 

Limitedทิสโก้ ยกสถานะเป็น ธนาคารพาณิชย์เต็มรูปแบบในปี 2548 ปัจจุบันธุรกิจหลักในกลุ่ม ทิสโก้ ประกอบ

ด้วย ธนาคาร ธุรกิจหลักทรัพย์ และ ธุรกิจจัดการกองทุน

 ทสิโก้ ตัง้ปณธิานทีจ่ะใช้ความรูค้วามช�านาญของเรา ในการสร้างโอกาสทีห่ลากหลาย เพือ่ให้ผูท้ีเ่กีย่วข้อง

มชีวีติทีด่ขีึน้ โดย ทสิโก้มุง่มัน่ทีจ่ะท�าความรูค้วามเชีย่วชาญทางการเงนิมาแบ่งปันสงัคมควบคูไ่ปกบัการด�าเนนิธรุกจิ

บนความเชื่อที่ว่า “โอกาส สร้างได้ “ และ เราจะเป็นองค์กรหนึ่งที่เป็นสัญลักษณ์แห่ง “โอกาส”ในสังคมไทย

 ผู้ศึกษาได้ใช้แนวคิดของ Hackman &  Oldham [1] คือเป็นรูปแบบการจัดคุณลักษณะของงานเพื่อให้

งานมีความหลากหลายทั้งในด้านงาน และทักษะ ความเกี่ยวเนื่องในงาน รวมถึงความมีอิสระในการท�างานซึ่งจะ

ท�าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีความสุขในการท�างาน  เพื่อให้การออกแบบงานเน้นลักษณะงานที่มีเหตุผล สามารถวัดได้ 

มีความเหมาะสม และเป็นประโยชน์มากที่สุดในการปฏิบัติงานของบุคลากรอาทิ คุณลักษณะของงาน( Job char-

acteristics Model) สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States)  ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับตัวบุคคล และ

งาน (Personal and Work Outcomes) 

 จากเหตผุลดงักล่าวท�าให้ผูศ้กึษามคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาแนวทางในการเพิม่คณุค่าในการท�างานของพนกั

งานธนาคารฯเพือ่ให้เป็นประโยชน์ต่อพนกังานและองค์กร ซึง่จะท�าให้งานมคีวามท้าทายไม่น่าเบือ่หน่าย มแีรงจงูใจ

ในการปรับปรุงการท�างานของพนักงานและความส�าเร็จในงานที่ตนเองรับผิดชอบได้รับการยอมรับรวมถึงความ

ก้าวหน้าและการเจรญิเตบิโตในสายงานในการท�างานของพนกังาน  และ เพือ่เป็นการเสรมิสร้างคณุค่าในการท�างาน

ของพนักงานในองค์กรเพื่อที่พวกเขาจะมีความสุข มีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีโอกาสที่จะหางานที่อื่นลดน้อยลง 

เพื่อมีการสื่อสารเป้าหมายส่วนบุคคลหรือ พันธกิจขององค์กรโดยรวมให้กับทุกคนอย่างได้รับรู้อย่างชัดเจนและมี
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ประสิทธิภาพและให้ความตระหนักถึงความส�าคัญของการมีส่วนร่วมของพวกเขาต่อองค์กรหรือลูกค้า

วัตถุประสงค์ในกำรศึกษำ

 1. เพือ่ศกึษาการรบัรูจ้ากคณุลกัษณะงาน ประสบการณ์ทางสภาวะจติวทิยา ปฏกิริยิาต่องานและความ

ต้องการเจริญก้าวหน้าของบุคลากร ธนาคาร ทิสโก้ จ�ากัด (มหาชน) สาขาอุดรธานี

 2. เพื่อศึกษาศักยภาพของแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานธนาคาร ทิสโก้ จ�ากัด(มหาชน) สาขา

อุดรธานี

 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มคุณค่าในการท�างานของพนักงาน ธนาคาร ทิสโก้ จ�ากัด (มหาชน) 

สาขาอุดรธานี

วิธีกำรด�ำเนินกำรศึกษำ

 วิธีด�าเนินการศึกษา เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัยเชิงส�ารวจ 

(Survey Research) [2] มีวิธีศึกษา ดังนี ้

 1. กำรศกึษำกำรรบัรูค้ณุลกัษณะงำน ประสบกำรณ์ทำงสภำวะจติวทิยำ ปฏกิริยิำต่องำนและควำม

ต้องกำรกำรเจริญก้ำวหน้ำของพนักงำน 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงาน ธนาคารทิสโก้ จ�ากัด(มหาชน) สาขาอุดรธานี จ�านวน 56 

คน จึงใช้พนักงานจ�านวนทั้งหมดนี้เป็นกลุ่มตัวอย่างใช้แบบสอบถาม Job Diagnostic Survey ของ Hackman &  

Oldham)[3]  มีค่าความเชื่อมั่น (Conbach’s Alpha Coefficient) 0.817 โดยแบบสอบถามมี 8 ส่วนด้วยกัน

ประกอบด้วยคือ

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับทิศทางงานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�านวน 7 ข้อ เป็นค�าถามปลายปิดใช้  

Numerical Scale เป็นมาตรวัด โดยก�าหนดรูปแบบออกเป็นระดับความคิดเห็น 7 ระดับ

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการอธิบายความถูกต้องของทิศทางงานของผู้ตอบแบบสอบถามจ�านวน 14 ข้อ

เป็นค�าถามปลายปิด ใช้ Likert Scale เป็นมาตรวัดโดยก�าหนดเป็นระดับความคิดเห็น 7 ระดับ

 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการเห็นด้วยกับประสบการณ์ในการท�างานจ�านวน 15 ข้อเป็นค�าถามปลายปิด 

ใช้ Likert Scale เป็นมาตรวัดโดยก�าหนดเป็นระดับความคิดเห็น 7 ระดับ

 ส่วนที ่4 ข้อมลูเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานของผูต้อบแบบสอบถาม จ�านวน 14 ข้อเป็นค�าถามปลายปิด 

ใช้ Likert Scale เป็นมาตรวัดโดยก�าหนดเป็นระดับความคิดเห็น 7 ระดับ

 ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับการเห็นด้วยกับประสบการณ์ในการท�างานในความรู้สึกของผู้ที่ท�างานเดียวกับผู้

ตอบแบบสอบถาม จ�านวน 10 ข้อเป็นค�าถามปลายปิด ใช้Likert Scale เป็นมาตรวัดโดยก�าหนดเป็นระดับความ

คิดเห็น 7 ระดับ

 ส่วนที่ 6 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงานที่ต้องการเพื่อความก้าวหน้าในงาน จ�านวน 11 ข้อเป็นค�าถามปลาย

ปิดใช้ Itemized Rating Scale เป็นมาตรวัดโดยก�าหนดเป็นระดับความคิดเห็น 7 ระดับ

 ส่วนที่ 7 ข้อมูลเกี่ยวกับการเลือกงานที่ชอบจ�านวน 12 ข้อโดยให้เลือกระหว่าง 2 งานใช้ข้อค�าถามเป็นคู่

ของงานเป็นงานทีพ่งึประสงค์ และอกีครึง่เป็นคูข่องงานทีไ่ม่พงึประสงค์ ก�าหนดรปูแบบออกเป็นระดบัความคดิเหน็ 

5 ระดับ

 ส่วนที่ 8 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อ
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เดือน และประสบการณ์การท�างาน

 โดยวิเคราะห์ผลการศึกษา ดังนี้

 (1) ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 8 น�ามา

ค�านวณโดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ความถี่ และ ร้อยละ เพื่ออธิบายข้อมูล

 (2) น�าข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่ 1-7 ท�าการวิเคราะห์ตามScoring Key for The  Job Diagnostic 

Survey ตามแบบของ Hackman & Oldham  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าต�่าสุด ค่าสูงสุด 

ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

 2. กำรศกึษำศกัยภำพของแรงจงูใจในกำรท�ำงำนของพนกังำนธนำคำร ทสิโก้ จ�ำกดั(มหำชน) สำขำ

อุดรธำนี

 การศกึษาศกัยภาพของแรงจงูใจในการท�างานของพนกังานด�าเนนิการโดยน�าผลทีไ่ด้จากส่วนที ่1 ถงึ ส่วน

ที ่7 มาค�านวณหาคะแนนศกัยภาพของแรงจงูใจ (Motivating Potential Score: MPS) [4]  โดยค�านวณตามสมการ

ที่ (1) ดังนี้

 การศึกษาศักยภาพของแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานโดยรวมและรายต�าแหน่งของพนักงาน

 3. กำรเสนอแนะแนวทำงในกำรเพิ่มคุณค่ำในกำรท�ำงำนของพนักงำน ธนำคำร ทิสโก้ จ�ำกัด 

(มหำชน) สำขำอุดรธำนี

 น�าผลการศกึษาจากข้อ 2 และ 3 มาวเิคราะห์พจิารณาและเสนอแนะแนวในการเพิม่คณุค่าในการท�างาน

ของพนักงาน 

ผลกำรศึกษำ

  1. ผลกำรศึกษำกำรรับรู้คุณลักษณะงำน ประสบกำรณ์ทำงสภำวะจิตวิทยำ ปฏิกิริยำต่องำนและ

ควำมต้องกำรกำรเจริญก้ำวหน้ำของพนักงำนธนำคำรฯ

  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารฯ มีข้อมูลโดยรวม เป็นเพศหญิง ร้อยละ 82.14 และเพศชาย ร้อย

ละ 17.86 ช่วงอายุ20-29 ปี ร้อยละ 30.36 อายุ 30-39 ปี ร้อยละ 46.43 อายุ40-49 ปี ร้อยละ 21.43 และอายุ 

50ปีขึ้นไป ร้อยละ 1.78 ตามระดับการศึกษาปริญญาตรี  ร้อยละ 80.36 สูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 17.86 และต�่า

กว่าปริญญาตรี ร้อยละ 1.78 ต�าแหน่งปัจจุบัน เจ้าหน้าที่บริการลูกค้า ร้อยละ 14.29 เจ้าหน้าที่วิเคราะห์สินเชื่อ 

ร้อยละ 19.64 เจ้าหน้าที่ทั่วไป ร้อยละ 23.21 เจ้าหน้าที่การตลาด ร้อยละ 26.78 และเจ้าหน้าที่อื่นๆ (จนท.บริการ

การคู่ค้า จนท.บริการการตลาด) ร้อยละ 16.07 

 ผลการศึกษาจากแบบสอบถามในส่วนที่ 1-7 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้คุณลักษณะงาน ประสบการณ์ทาง

สภาวะจิตวิทยา ปฏิกิริยาต่องาน และความต้องการการเจริญก้าวหน้าของพนักงานธนาคารฯ พบว่าระดับคะแนน

ที่ก�าหนดในด้านคุณลักษณะงานมีค่าคะแนนอยู่ 3.22-3.97 อยู่ในช่วงค่อนข้างน้อยถึงปานกลาง แสดงให้เห็นว่าใน

ด้านคณุลกัษณะงานจะต้องมกีารเพิม่เตมิในเรือ่ง การให้ข้อมลูกบัพนกังานอย่างมปีระสทิธภิาพชดัเจนยิง่ขึน้เพือ่ให้

งานออกมามีคุณภาพและพนักงานได้รับการยอมรับในผลงานท�าให้เกิดพฤติกรรมการท�างานในด้านบวกมากขึ้นซึ่ง

มคีะแนน 3.22  ด้านประสบการณ์สภาวะทางจติวทิยา คะแนนอยูใ่นช่วง 2.62-3.97 อยูใ่นระดบัไม่เหน็ด้วยถงึระดบั

เฉยๆ การรู้ผลของการกระท�า คา่คะแนนที ่2.62 แสดงให้เห็นว่าพนกังานยังขาดทักษะความรู้ในงานทีต่นเองรบัผิด
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ชอบ ด้านปฏิกิริยาต่องาน มีค่าคะแนนในระดับ 2.93-6.30 ในระดับไม่เห็นด้วยเล็กน้อยถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ค่า

คะแนนที่ 2.93 ในด้านความพึงพอใจในงาน แสดงให้เห็นว่า ด้านนี้จะเน้นในด้านของอารมณ์ความรู้สึกส่วนตัวของ

พนักงานที่ได้รับจากงานที่ท�าว่าพอใจหรือไม่พอใจชอบหรือไม่ชอบจากเงื่อนไขนี้ย่อมส่งผลต่องานที่ท�าและมีแนว

โน้มทีพ่นกังานอาจจะลาออกหรอืขาดงาน และด้านความต้องการการเจรญิก้าวหน้าส่วนบคุคล ในด้านค�าถามเกีย่ว

กบัความต้องการ ได้คะแนน2.52 ส่วนในค�าถามเกีย่วกบัการเลอืกงานทีช่อบ ได้คะแนน 3.15 พบว่า พนกังานเลอืก

งานทีต่นเองชอบและให้ความส�าคญัก่อนเป็นอนัดบัแรก มากกว่างานทีต้่องการทีจ่ะท�า โดยไม่ค�านงึถงึลกัษณะของ

งานในด้านการใช้ความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู้ หรือโอกาสในการพัฒนาในงาน  

 2. ผลกำรศึกษำศักยภำพของแรงจูงใจในกำรท�ำงำนของพนักงำนธนำคำรฯ 

 ผลการศึกษา ศักยภาพของแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานโดยรวมพบว่า คะแนนค่าเฉลี่ยของความ

เชี่ยวชาญในหลายๆ ทางได้คะแนน 3.74 เอกลักษณ์ของงาน ได้คะแนน 3.97ความส�าคัญของงานได้คะแนน 3.77 

ความมอีสิระในงานได้คะแนน 3.57 และข้อมลูย้อนกลบัจากตวังานได้คะแนน 3.22  เมือ่น�ามาค�านวณเป็นค่าคะแนน

ศกัยภาพของแรงจงูใจของพนกังานธนาคารฯ ได้ค่าคะแนน 44.03 แสดงศกัยภาพแรงจงูใจในการท�างานของพนกังาน

อยู่ในระดับต�่า 

 ผลการศึกษาศักยภาพของแรงจูงใจในการท�างานของพนักงานรายต�าแหน่งพบว่าเจ้าหน้าที่บริการลูกค้า 

อยูใ่นระดบั 78.50 เจ้าหน้าทีว่เิคราะห์สนิเชือ่ อยูใ่นระดบั 30.50 เจ้าหน้าทีท่ัว่ไป อยูใ่นระดบั 32.12 เจ้าหน้าทีก่าร

ตลาดอยู่ในระดับ 45.12 และ เจ้าหน้าที่อื่นๆ (จนท.บริการคู่ค้า จนท.บริการการตลาด) อยู่ในระดับ 42.38 ซึ่งผล

ปรากฏว่าคะแนนศักยภาพแรงจูงใจของในทุกต�าแหน่งงานยังมีค่าคะแนนอยู่ในระดับต�่า

 3.  ผลกำรเสนอแนะแนวทำงในกำรเพิ่มคุณค่ำในกำรท�ำงำนของพนักงำน ธนำคำร ทิสโก้ จ�ำกัด 

(มหำชน) สำขำอุดรธำนี

 ผลการศึกษาการรับรู้ของบุคลลากรจากคุณลักษณะงาน ประสบการณ์ทางสภาวะจิตวิทยา ปฏิกิริยาต่อ

งานและความต้องการการเจริญก้าวหน้า และผลคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจของบุคลากร ผู้ศึกษาจึงได้เสนอ

แนวทางในการเพิม่คณุค่าในการท�างานของพนกังานในลกัษณะของการเพิม่คณุค่าในงาน(Job Enrichment) มกีาร

ก�าหนดให้พนักงานมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นและมีความหลากหลายในงาน เพื่อสร้างความท้าทายโดยมีการ

ก�าหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงานอย่างชัดเจนรวมถึงความก้าวหน้าในต�าแหน่งสายอาชีพของพนักงาน เพื่อ

สร้างความพึงพอใจในการท�างานและส่งต่อถึงประสิทธิภาพการท�างานที่ดีมากขึ้นด้วย ท�าให้พนักงานมีความรู้สึกมี

ความส�าคัญในองค์กรโดยมีการพัฒนาพนักงานให้มีคุณภาพและความสามารถในการท�างานที่เพิ่มขึ้นเพื่อเป็นการ

รกัษาพนกังานทีด่มีคีณุภาพไว้กบัองค์กรในอกีทาง เมือ่พนกังานมคีวามพงึพอใจและแรงจงูใจทีด่ใีนการท�างานย่อม

ส่งผลถงึระดบัทีด่ขีองความเชีย่วชาญทีห่ลากหลาย ลกัษณะของงาน ความส�าคญัของงาน ความมอีสิระในการตดัสนิ

ใจในงานและการได้รับข้อมูลย้อนกลับปฏิบัติงาน สะท้อนถึงคะแนนศักยภาพแรงจูงใจที่สูงขึ้นตามไปด้วย

สรุปผลกำรศึกษำ

 จากผลการศกึษาตามวตัถปุระสงค์ทีก่�าหนดท�าให้ทราบถงึข้อควรปรบัปรงุในการเพิม่คณุค่าในการท�างาน

ของพนักงานธนาคารฯให้มากขึ้นในหลายๆด้านพบว่า ระดับคะแนนในหลายๆด้านอยู่ในระดับค่อนข้างต�่าถึงปาน

กลาง รวมถงึการศกึษาในต�าแหน่งงานต่างๆกม็คีะแนนค่อนข้างต�า่ซึง่คะแนนทีแ่สดงออกมานัน้มหีลายปัจจยัทีม่ผีลก

ระทบต่อการท�างาน  ชี้ให้เห็นว่าควรจะต้องมีแนวทางในการเพิ่มคุณค่าในการท�างานของพนักงานธนาคารฯ โดยมี

แนวทางดังนี้
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 1. การเพิม่คณุค่าในงานโดยการสร้างความมุง่มัน่ท้าทายในงานทีพ่นกังานรบัผดิชอบทีช่ดัเจน เพือ่สร้าง

ความก้าวหน้าในต�าแหน่งงานที่รับผิดชอบสูงขึ้น

 2. เพิม่ศกัยภาพความสมัพนัธ์ทีด่ต่ีอองค์กรของพนกังาน ธนาคารฯ เพือ่ให้การปฏบิตังิานได้ผลตอบรบั

ที่ดีทั้งสองฝ่ายคือพนักงานและธนาคาร

ข้อเสนอแนะ

 1. ควรท�าการวเิคราะห์ผลเป็นรายบคุคลเพือ่สามารถท�าการพฒันาให้เหมาะสมกบัพนกังาน และสามารถ

เสนอแนวทางในการปรับปรุงการท�างานให้เป็นสิ่งจูงใจในการท�างานของพนักงานได้อย่างเหมาะสมมากขึ้น

 2. ควรท�าการศึกษาเกี่ยวกับความมีอิสระในงานเพื่อสร้างความแตกต่างในงานที่ท�าอยู่ในปัจจุบัน และ

เพือ่สามารถให้พนกังานมคีวามรบัผดิชอบในงานของตนเองได้อย่างเตม็ทีร่วมถงึการมอีสิระในการตดัสนิใจ วางแผน

การท�างานเพื่อสร้างความส�าเร็จของผลงาน

 3. ควรเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพในการท�างานของพนักงานให้เพิ่มขึ้น โดยการลดความไม่พอใจ

ในงานที่เกิดจากสภาพแวดล้อมการท�างาน และควรเพิ่มโอกาสการเจริญเติบโตในต�าแหน่งส�าหรับความรับผิดชอบ

ที่มากขึ้น ให้การยอมรับกับการท�างานของพนักงานเพื่อให้เขารู้ว่างานที่เขาท�ามีคุณค่าเพียงใด

 4. ควรมีการปรับเปลี่ยนและวิเคราะห์เพิ่มเติมเกี่ยวกับงานในต�าแหน่งต่างๆ ที่มีค่าคะแนนศักยภาพที่

ต�่า โดยเพิ่มการฝึกอบรม หรือปรับเปลี่ยนการท�างานของพนักงานเพื่อเพิ่มศักยภาพแรงจูงใจในการท�างานของ

พนักงาน เพื่อส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการท�างานที่สูงขึ้น
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