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บทคดัย่อ 
งานวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อเพื่อ 1) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัส่วนบุคคลของ

บุคลากรเจนเนอเรชัน่วายที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านสุขภาพ  2) เพื่อศกึษาทศันคติส่วน
บุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านสุขภาพ  3) เพื่อ
เปรยีบเทียบระหว่างปจัจยัส่วนบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายและทศันคติส่วนบุคคลของ
บุคลากรเจนเนอเรชัน่วายที่มคีวามผูกพนัต่อต่อองค์กรด้านสุขภาพ โดยเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัคอื บุคลากรเจนเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลนพรตันราชธานี จ านวน 
200 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ เป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอนคือ ตอนที่ 1 เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัส่วนบุคคล ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัทศันคติส่วนบุคคล 
ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นสุขภาพ วเิคราะหข์อ้มลูโดยใช้
การหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้สถิติหาค่าเฉลี่ย (Means) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สถิติ t-Test ใช้สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดยีว (One way ANOVA) และค่าการวเิคราะห์เชงิเส้นอย่างง่าย( Simple Regression Analysis) 
ก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ผลการทดสอบสมมุตฐิานพบว่าบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายขององคก์รดา้นสุขภาพทีม่ปีจัจยั
ส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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ระยะเวลาปฏบิตังิาน ลกัษณะงานที่ท า ที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นสุขภาพ 
ไม่แตกต่างกนั 

และปจัจัยด้านทัศนคติได้แก่ ต้องการให้งานเสร็จอยู่เสมอ ต้องการความสุขจากการ
ท างานมากกว่าสิง่อื่น ๆ ต้องการเงนิเดอืนหรอืค่าจา้งมากที่สุด ชอบความร่วมมอืมากกว่าแข่งขนั 
เป็นคนทีน่่าพึง่พาและไวใ้จไดเ้สมอ มคีวามรบัผดิชอบในการท างานสงู ตอ้งการแสดงความสามารถ
อย่างเต็มที่  มคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน ต้องการใชค้วามคดิสรา้งสรรค์ในการท างาน  ชอบ
ท างานทา้ทาย   และพบสิง่ใหม่ ๆ มผีลต่อความผกูพนัต่อองคด์า้นสุขภาพ แตกต่างกนั 
ค าส าคญั:  ความผกูพนั; เจนเนอเรชัน่วาย; องคก์รดา้นสุขภาพ 

 
Abstract 

The aims of this research are to 1) study the correlations between Generation Y 
personnel's personal characteristics and the impacts on their relationships with health 
organizations 2) study personal perspectives of Generation Y personnel that influence the 
relationships with health organizations 3) compare between the personal characteristics  
And the personal perspectives factors and their impacts on the Generation Y personnel’s 
relationships with health organizations. This survey research required 200 Generation Y 
personnel of Nopparatrajathanee hospital. The survey utilized for data collection is divided 
into 3 parts: 1) personal characteristics; 2) personal perspectives and 3) the levels of 
relationships with health organizations. The data of this survey research was analyzed using 
frequencies, percentages, means and standard deviations. Other methods of analysis adopted 
were t-test, One way ANOVA and Simple Regression Analysis. The statistical 
significance was determined at 0.05.  

The findings discovered that Generation Y personnel of health organization that have 
personal characteristics consist of various ages, levels of education, statuses, professional 
positions, average monthly incomes, lengths of service and natures of work. These factors do 
not result in differing relationships to health organizations. 

In addition, factors relating to perspectives are desire for always completing tasks, 
desire to gain happiness from working more than anything else, desire for salary or payment 
the most, liking collaboration more than competition, being always reliable and trust worthy, 
having high level of responsibility, desire to display one's capability to the fullest, being 
enthusiastic, desire to use creativity in one's function, liking challenging job and find new 
issues that effecting the relationship with health organization. These factors have different 
implications to the relationship with the health organizations. 
Keywords:  Relationships; Generation Y; Health organizations 
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บทน า 
ในโลกการท างานปจัจุบันปฏิเสธไม่ได้ว่าคนรุ่นใหม่มีวิธีคิด และทัศนคติในการใช้ชีวิตที่

แตกต่างไปจากคนยุคก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น จนท าให้หลายองค์กรมกัประสบกบัปญัหาใน
เรื่องการท างานร่วมกับพนักงานรุ่นใหม่ และเมื่อไม่นานมานี้  มีการเผยผลส ารวจความคิดเห็นที่
น่าสนใจ เกี่ยวกบัอุปสรรคดงักล่าว โดยการส ารวจความคดิเหน็นัน้มาจากทัง้องค์กร และพนักงานรุ่น
ใหม่ เพื่อมุ่งหวงัใหเ้กดิความเขา้ใจในมุมมองของทัง้สองฝ่ายมากขึน้โดยในมุมองค์กรไดท้ าการส ารวจ
ความคดิเหน็ผ่านฝ่ายทรพัยากรบุคคลจากองค์กรต่างๆทัว่ประเทศพบว่า ปญัหาทีพ่บจากการท างาน
ร่วมกบัคนรุ่นใหม่  5 ปญัหาส าคญัทีห่ลายองคก์รมคีวามเหน็ตรงกนัคอื 

1. เปลีย่นงานบ่อย 16.5% 
2. ไม่มคีวามอดทนต่อแรงกดดนัในการท างานและค าวจิารณ์ 14.99% 
3. ปรบัตวัเขา้สูโ่ลกการท างานไม่ได ้11.55% 
4. มคีวามเชื่อมัน่ในตวัเองสงูเกนิไป 8.69% 
5.ไม่ชอบท าตามกฎระเบยีบขององคก์ร 8.30% 
นอกจากนี้ไดม้กีารส ารวจความคดิเหน็ของฝ ัง่พนักงานรุ่นใหม่ เพื่อใหเ้หน็อกีมุมมองหนึ่ง ใน

เรื่องปญัหาในโลกการท างานในมุมมองของคนรุ่นใหม่ โดยพบว่า5 ขอ้แรกทีส่่วนใหญ่ตอบเหมอืนกนั 
ซึง่เป็นสิง่ทีพ่นักงานรุ่นใหม่เองกเ็หน็ตรงกบัองคก์ร และคดิว่าตนเองควรปรบัปรุงแกไ้ข คอื 

1. ตนเองมเีป้าหมายในอนาคตไม่ชดัเจน 14.33% 
2. ไม่มคีวามอดทนต่อแรงกดดนัในการท างานและค าวจิารณ์ 13.30% 
3. มคีวามเชื่อมัน่ในตวัเองมากเกนิไป 12.60% 
4. การปรบัตวัเขา้สูโ่ลกการท างาน 10.55% 
5. เรยีนรูง้านและพฒันาตนเองใหม้ากขึน้ 10.01%  
จากขอ้มลูขา้งตน้คงพอจะท าใหท้ัง้สองฝา่ยไดท้ราบ และเขา้ใจมุมมองของอกีฝา่ย ฝ ัง่องค์กร

เองกต็้องศกึษารวมถงึเรยีนรูพ้ฤตกิรรมทีเ่ปลีย่นแปลงไปของพนักงานรุ่นใหม่ พรอ้มน าขอ้มลูขา้งตน้
ไปพจิารณาปรบัใชใ้นเรื่องการบรหิารจดัการพนักงานรุ่นใหม ่เพื่อจงูใจและรกัษาคนเหล่านี้ใหอ้ยู่กบั
องค์กร ฝ ัง่พนักงานรุ่นใหม่นัน้กค็วรใหค้วามส าคญักบัปญัหาทีอ่งค์กรไดก้ล่าวมา ตลอดจนตอ้งรูจ้กั
อดทน เปิดใจ และปรบัตวัมากขึน้กจ็ะช่วยลดปญัหาดงักล่าวลงได ้และสามารถท างานร่วมกนัใน
องค์กรไดอ้ย่างราบรื่นทัง้สองฝา่ย 

 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
1. เพื่อศกึษาปจัจยัสว่นบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย 
2. เพื่อศกึษาทศันคตสิว่นบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย 
3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายทีม่ผีลต่อความ 

ผกูพนัต่อองค์กรแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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4. เพื่อศกึษาทศันคตสิว่นบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นสุขภาพ 

5. เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างปจัจยัสว่นบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายและ 
  ทศันคตสิว่นบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรดา้นสุขภาพ 
 

สมมติฐานการวิจยั 
1. ปจัจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย มผีลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรดา้นสุขภาพไม่แตกต่างกนั 
2. ปจัจยัดา้นทศันคตทิีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย มผีลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรดา้นสุขภาพไม่แตกต่างกนั 
3. ปจัจยัสว่นบุคคลและทศันคตสิว่นบุคคลของบุคคลากรเจนเนอเรชัน่วาย มคีวามผกูพนัต่อ

องค์กรดา้นสุขภาพไม่แตกต่างกนั 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
 การวิจยัในครัง้นี้เป็นการวจิยั เรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กรด้านสุขภาพของบุคคลากรเจนเนอ
เรชัน่วาย ผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตของการวจิยั ดงันี้ 

1. ด้านประชากรหรอืกลุ่มตัวอย่าง บุคลากรในการวิจยัครัง้นี้ ได้แก่ ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว ทีป่ฏบิตังิานโรงพยาบาลนพรตันราชธานี ก าหนดค่าเบีย่งเบน 
90% ค่าความคลาดเคลื่อนประมาณการไม่เกิน 10% โดยใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane กลุ่ม
ตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้ เท่ากบั 92 คน แต่เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กดิความผดิพลาดจงึเกบ็เพิม่เป็นจ านวน 
200 คน  

2. ด้านตวัแปร การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านสุขภาพของ
บุคคลากรเจนเนอเรชัน่วาย โดยปจัจยัความผูกพนัของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย ประกอบดว้ย 3 สว่น 
1) ปจัจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง รายไดต่้อเดอืน และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ลกัษณะงาน 2) ปจัจยัดา้นทศันคต ิประกอบดว้ย10ขอ้ ไดแ้ก่ชอบท างาน
ทา้ทายและพบสิง่ใหม่ๆ มคีวามรบัผดิชอบในการท างานสงู มคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน ตอ้งการ
ใชค้วามคดิสรา้งสรรค์ในการท างาน ต้องการเงนิเดอืนหรอืค่าจา้งมากทีสุ่ด ชอบการร่วมมอืมากกว่าการ
แข่งขนั ต้องการใหง้านเสรจ็อยู่เสมอ เป็นคนที่น่าพึ่งพาและไวใ้จได้เสมอ ต้องการแสดงความสามารถ
อย่างเตม็ที ่ตอ้งการความสุขจากการท างานมากกว่าสิง่อื่น ๆ    

3. ด้านระยะเวลาในการวจิยั ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปร นิยามศพัท์เฉพาะ 
จดัท าแบบสอบถาม แจกแบบสอบถามและรวบรวมแบบสอบถาม น าขอ้มูลทีไ่ด้จากแบบสอบถามไป
วเิคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรม SPSS และตีความหมายที่ได้จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตัง้แต่เดือน
พฤษภาคม 2562 ถงึเดอืนกรกฎาคม 2562 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รบั 
1. เพีอ่ทราบขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลนพรตันราชธานี ทีม่ี

ผลต่อความผูกพันด้านต่างๆของบุคคลากรเจนเนอเรชัน่วาย  แล้วน าไปเป็นแนวปฏิบัติในการ
เสรมิสรา้งแรงจงูใจ สรา้งขวญัก าลงัใจเพื่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัทีด่ขี ึน้ 

2. เพื่อทราบทศันคติส่วนบุคคลของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายที่มผีลต่อความผูกพนัต่ออง
องคก์รดา้นสุขภาพ น าขอ้มลูมาใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อพฒันางานของฝา่ยทรพัยากรบุคคล 

3. เพื่อทราบความแตกต่างระหว่างด้านปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัด้านทศันคติส่วนบุคคล 
แลว้น ามาพฒันาความหลากหลายของงาน เพื่อสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
ทฤษฏีทีเ่กีย่วข้อง 

ทฤษฏกีารจงูใจของเฮอรซ์เบอรก์ 
ปจัจยัองค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors)เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกบังานที่ปฏิบัติโดยตรง 
และเป็นสิง่จงูใจใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

1. ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถท างานไดเ้สรจ็สิน้
ประสบผลส าเรจ็อย่างด ีสามารถแกป้ญัหาต่างๆเกีย่วกบังาน และรูจ้กัป้องกนัปญัหาทีเ่กดิขึน้ 

2. การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัการยอมรบันับถือจาก
บุคคลในหน่วยงานหรอืบุคคลอื่นๆทีม่าขอค าปรกึษา ซึง่อาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้
ก าลงัใจ การแสดงความยนิดกีารแสดงออกทีท่ าใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั ้นน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรค ์ทา้ทายใหล้งมอืท า หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าตัง้แต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

4. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รบัมอบหมายใหดู้แลงานใหม่ๆ และมี
อ านาจอย่างเตม็ที ่ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่างใกลช้ดิ 

5. ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนขัน้ การเลื่อนต าแหน่ง 

ทฤษฎเีกีย่วกบัเจนเนอเรชัน่ (Generation) 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจนเนอเรชัน่ (Generation) หรือช่วงอายุ Zemke et al (2000) ได้ให้
ความหมายเกี่ยวกับเจนเนอเรชัน่ไว้ว่าเป็นผู้ที่เกิดในช่วงเวลาเดียวกัน ผ่านประสบการณ์ ที่มี
ประวตัศิาสตร์และภูมหิลงัที่ใกลเ้คยีงกนั มทีศันคต ิเจตคตทิีเ่หมอืนกนั รวมถึงยงัมวีิถใีนการท างาน 
ใกล้เคียงกนั ซึ่ง Glass (2007) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่าจากประสบการณ์ที่เกิดขึ้นท าให้คนในกลุ่มรุ่น
เดยีวกนัมพีฤติกรรมการด ารงชวีติที่คล้ายคลงึกนั ซึ่งในปจัจุบนักลุ่มเจนเนอเรชัน่ทีย่งัท างานเจนเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y) คือผู้ที่เกิดระหว่างปี ค.ศ.1980-2000 (พ.ศ. 2523-2543) เป็นผู้ที่เติบโตมา
พร้อมกบัความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีและสิง่อานวยความสะดวกที่หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสาร
ทีส่ามารถเขา้ถงึไดอ้ย่างงา่ยดาย สะดวกและ 
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รวดเรว็ คนในกลุ่มนี้จงึสามารถน าเอาเทคโนโลย ีรวดเรว็ คนในกลุ่มนี้จงึสามารถน าเอาเทคโนโลยมีาเป็น
ส่วนหนึ่ งในชีวิตประจาวัน (Daecha Daechawattanapaisarn et al., 2014) รวมถึงในการเดินทางยัง
สะดวกสบายเนื่องจากมียานพาหนะที่ทนัสมยั แต่ผลเสยีจากความสะดวก รวดเรว็ของวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยนีัน้ ท าใหค้นกลุ่มนี้มคีวามอดทนต ่า มคีวามคาดหวงัสูง และม ีโลกส่วนตวัสูงแต่ไม่ได้รกัความ
เป็นอิสระเท่าเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Gursoy, Maier and Chi, 2008) ด้านการท างานสาหรบัเจนเนอเรชัน่
วายนัน้ถอืเป็นเรื่องที่ไม่ส าคญัส าหรบัพวกเขา แต่หากต้องท างาน ปจัจยัแรกทีจ่ะเลอืกท างานนัน้ มกัจะ
เลอืกท างานกบัองค์กร (2014) อกีทัง้ในยุคของเจนเนอเรชัน่วายได้ใหค้วามส าคญักบั การศกึษามากขึ้น 
ท าที่ให้ค่าตอบแทนที่สูงเป็นส าคัญ (Daecha Daechawattanapaisarn et al., ให้พวกเขาได้มีโอกาสใน
การศกึษาสงูขึน้ 
 
งานวิจยัทีเ่กีย่วข้อง 

รฐัพล นิธินันท์กุลภัทร พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการทางานในภาพรวมอยู่
ระดบัมาก เมื่อวเิคราะห์ในรายดา้นพบว่า ดา้นสถานภาพของวชิาชพี อยู่ในระดบัสูงทีสุ่ด รองลงมาคอื 
ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ด้านลกัษณะงาน และต ่าที่สุดคอืด้านเงนิเดอืน ระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรในภาพรวมอยู่ระดบัมาก โดยทีแ่รงจูงใจในการท างานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเป็นบวก
กบัความผูกพนัต่อองค์กร   ผลการวเิคราะห์รายดา้นพบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพการปฏบิตังิาน และความรบัผดิชอบ ส่งผลต่อระดบั
ความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และพบว่าปจัจยัดา้นประชากรศาสตร์ทัง้
ในด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงานในโรงพยาบาล ระดบัรายไดต้่อเดอืน แผนก และต าแหน่ง 
ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

สมจติต ์จนัทรเ์พญ็ พบว่าปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หน้าทีส่ถาบนัพฒันา
องค์กรชุมชนไดแ้ก่ ตวัแปรอายุ รายไดต้่อเดอืน ระดบัการศกึษา ต าแหน่งในการปฏบิตังิานระยะเวลา
ในการปฏบิตังิานในสถาบนัความทา้ทายในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การมสี่วนร่วมใน
การตัดสนิใจในการท างาน ลกัษณะการท างานเป็นทีม เงนิเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการท างานความสมัพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ า ของผูบ้งัคบับญัชา ความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์าร ความรูส้กึว่า
องคก์ารเป็นทีพ่ึง่ได ้
 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
วิธีการเกบ็ข้อมูล 

น าแบบสอบถามที่ได้ท าการแก้ไขแล้ว จ านวน 200 ชุด  แจกให้กลุ่มตวัอย่าง คอืบุคคลากร 
Generation Yปฏบิตัิงานที่โรงพยาบาลนพรตันราชธานี โดยการสุ่มแบบบงัเอญิ  ซึ่งด าเนินการแจก
ดว้ยตนเองตามแผนกต่าง ๆ ดงันี้ แผนกอุบตัเิหตุ ฉุกเฉินจ านวน 30 ชุดแผนกตรวจโรคทัว่ไป 10 ชุด 
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แผนกผู้ป่วยหนักอายุรกรรม 10 ชุด แผนกการเงนิ 10 ชุด แผนกน าส่ง 10 ชุดแผนกโรคหลอดเลอืด
สมอง 10 ชุด แผนกอายุรกรรมหญงิ 10 ชุด แผนกพเิศษรวมอายุรกรรม 10 ชุด โดยใชร้ะยะเวลา 10 วนั
คือ ระหว่างวันที่ 6-15พฤษภาคม พ.ศ. 2562 จ านวน 100 คน และ วันที่ 1-30 มิถุนายน พ.ศ. 2562  
จ านวน 100 คนโดยแจกตามแผนกต่างดงันี้ แผนกกึ่งวกิฤติอายุรกรรม 10 ชุด แผนกอายุรกรรมชาย 10 
ชุด แผนกศลัยกรรม 30 ชุด แผนกเอกชเรย์ 10 ชุด แผนกเภสชักรรม 10 ชุดแผนกบรหิาร 10 ชุด แผนก
นรีเวช 10 ชุด แผนกกุมารเวชกรรม 10 ชุด พร้อมอธบิายแนวทางตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวม
แบบสอบถามทีก่รอกเรยีบรอ้ยแลว้จ านวน 200 ชุด คดิเป็น 100 เปอร์เซน็ต ์น ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง
ของขอ้มลูทุกฉบบัก่อนประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู SPSS 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อมกีารรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม ผูว้จิยัน าขอ้มูลมาประมวลผลดว้ยการวเิคราะหข์อ้มูล
ดงันี้ 

1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)     
 1.1 ใชค่้ารอ้ยละ (Percentage) และค่าความถี ่(Frequency) ในการวเิคราะหต์วัแปร

ปจัจยัดา้นประชากร ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง รายไดต้่อ
เดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ลกัษณะงานทีท่ า 

1.2 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation) ในการวเิคราะหต์วัแปรปจัจยัดา้นปจัจยัสว่นบุคคล 
 2. สถติอินุมาน (Inferential Statistics) ในการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้      

 2.1 เพื่อศกึษาความทศันคตสิ่วนบุคคลของบุคคลากรเจนเนอเรชัน่วาย จะใชส้ถติ ิt-
Test ในการวเิคราะหข์อ้มลู     

2.2 เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรด้านสุขภาพของบุคคลากรเจนเนอเรชัน่วาย 
จ าแนกตาม ลกัษณะของบุคคล ได้แก่ ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดบัการศกึษา ด้าน
ต าแหน่ง ดา้นรายไดต้่อเดอืน และดา้นระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  ดา้นลกัษณะงานทีท่ า ใช้
การวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติคิวามแปรปรวนทางเดยีว (f-Test หรอื One-Way ANOVA) กรณี
การเปรยีบเทยีบตัง้แต่ 3 กลุ่มขึ้นไป และเมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบดว้ยวธิสีถิติ
ทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเดี่ยว (Simple Regression) การวเิคราะห์ด้วยสถิติทัง้ 2 
ขอ้ ท าการทดสอบทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 
 

ผลการวิจยั 
1. การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ซึ่งได้แก่  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Means) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ผลการวเิคราะหพ์บว่า  
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1.1 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงเอายุอยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปี และน้อยที่สุดอยู่
ในช่วงอายุน้อยกว่า 20 ปีส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ น้อยที่สุดมีระดับ
การศึกษาต ่ากว่าปรญิญาตรี ส่วนใหญ่ มสีถานภาพโสด และ น้อยที่สุดมสีถานภาพหม้าย /
อย่ารา้ง ต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นระดบัปฏบิตัิการ และ น้อยที่สุดเป็นระดบัช านาญการ  มี
รายได้ ระหว่าง20,001-30,000 บาท และ น้อยที่สุดมรีายได้ไม่เกนิ 10,000 บาท ระยะเวลา
ปฏบิตังิานส่วนใหญ่ 1-3 ปี พบน้อยช่วง 7-9 ปี ส่วนใหญ่ปฏบิตังิานแผนกผูป้่วยใน สว่นน้อย
ปฏบิตังิานแผนกผูป้ว่ยนอก 

1.2 ระดบัทศันคติของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วาย ผลการวเิคราะห์ดา้นบุคลากร เจน
เนอเรชัน่วายกลุ่มตัวอย่างให้ระดับความส าคญัมากที่สุดคือ ต้องการให้งานเสร็จอยู่เสมอ 
ตอ้งการความสุขจากการท างานมากกว่าสิง่อื่น ๆ ต้องการเงนิเดอืนหรอืค่าจา้งมากทีสุ่ด ชอบ
การร่วมมอืมากกว่าการแขง่ขนั เป็นคนทีน่่าพึง่พาและไวใ้จไดเ้สมอ มคีวามรบัผดิชอบในการ
ท างานสูง ตอ้งการแสดงความสามารถอย่างเตม็ที ่มคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน ตอ้งการ
ใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการท างาน ชอบท างานทา้ทายและพบสิง่ใหม ่ๆ 

 
2. การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านสุขภาพของบุคคลากรเจนเนอเรชัน่วาย  ผลการวเิคราะห์
ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร กลุ่มตวัอย่างใหร้ะดบัความส าคญัมากทีสุ่ดคอื เราจ าเป็นต้องพฒันางาน
คุณภาพเพื่อความพงึพอใจของผูใ้ชบ้รกิาร หากมผีูเ้ขา้ใจองคก์รผดิ ท่านจะอธบิายสิง่ทีถู่กตอ้งใหเ้ขา้ใจ  
หากมผีูเ้ขา้ใจองคก์รของท่านในทางทีเ่สยีหายท่านจะรูส้กึไม่สบายใจ  เมื่อไดร้บัมอบหมายงาน ท่านจะ
ทุ่มเทกบังานนัน้เพื่อใหง้านนัน้บรรลุผลส าเรจ็ ท่านมคีวามสุขกบังานทีท่ า ท่านพรอ้มทีจ่ะอุทศิแรงกาย
แรงใจในการปฏบิตัิงานเพื่อความเจรญิก้าวหน้าขององค์กร ความส าเรจ็ขององค์กรส่วนหนึ่งมาจาก
การปฏบิตังิานของท่าน  ท่านคดิว่าในการท างานนัน้พนักงานควรค านึงถงึผลประโยชน์ขององคก์รเป็น
ส าคญัก่อนนึกถึงประโยชน์ส่วนตน  เป้าหมายในการปฏิบัติงานสอดคล้องกบัแนวคิดของท่าน ใน
สถานการณ์ปจัจุบนัท่านมีความรู้สกึห่วงใยต่อความอยู่รอดและอนาคตขององค์กร วฒันธรรมของ
องคก์รเป็นสิง่ทีเ่หน็ดว้ยและยอมรบั 
 
 

บทสรปุและข้อเสนอแนะ 
อภิปรายผลการวิจยั 

สมมุติฐานข้อที่ 1: บุคคลากรที่มีคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้และ
ลักษณะงาน มีผลต่อระดับความผูกพันของบุคลากร เจนเนอเรชัน่วายที่มีต่อองค์กรด้านสุขภาพ 
ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างของคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย การศึกษา สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏบิตังิาน มผีลต่อการความผูกพนัของบุคลากร เจนเนอเรชัน่วายทีม่ตี่อ
องคก์รดา้นสุขภาพไม่แตกต่างกนั  
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ซึ่งสอดคล้องกบั แนวคิด/ทฤษฏี ความเสมอภาคของ (equity theory) J.Stacy Adams ได้
กล่าวไว้ว่า  บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา เช่น ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ  กับ
ผลตอบแทนที่ได้รบั (เช่นการยกย่องชมเชย ค านิยม ค่าจ้างตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง และการ
ยอมรบัจากหวัหน้างาน) อย่างไรกต็ามผลการวจิยันี้ขดัแยง้กบังานวจิยัของ ธญัญกติต ์จนัทรศัม ีพบว่า
เพศ อายุ ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สมมุติฐานขอ้ที่ 2:  ปจัจยัด้านด้านทศันคติส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านสุขภาพแตกต่างกันคือ ต้องการความสุข จากการท างานมากกว่าสิ่งอื่น ๆ มีความ
รบัผดิชอบในการท างานสงู  ตอ้งการแสดงความสามารถอย่างเตม็ที ่มคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน 
ชอบท างานทา้ทายและพบสิง่ใหม่ ๆ เป็นคนทีน่่าพึง่พาและไวใ้จไดเ้สมอ เป็นตน้ และล าดบัสุดทา้ยคอื 
ตอ้งการใชค้วามคดิสรา้งสรรค์ในการท างาน  
  สมมุตฐิานขอ้ที่ 3: เปรยีบเทยีบปจัจยัด้านทศันคติและปจัจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
สุขภาพ ผลการวจิยัพบว่าปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรมากทีสุ่ดคอื  คอื เราจ าเป็นตอ้งพฒันา
งานทีม่คุีณภาพเพื่อความพงึพอใจของผูใ้ชบ้รกิารมากทีสุ่ด รองลงมาหากมผีูเ้ขา้ใจองคก์รผดิจะอธบิาย
สิง่ทีถู่กต้องใหเ้ขาเขา้ใจ ล าดบัถดัมาคอื หากมไีครพพูดถึงองค์กรในทางทีเ่สยีหายจะรูส้กึไม่สบายใจ 
สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor Vroom (1964) อธบิายว่าการที่จะจูงใจไห้
พนักงานท างานเพิม่ขึน้นัน้จะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคดิและการรบัรูข้องบุคคลก่อน โดยปกติ
เมื่อคนจะท างานเพิม่ขึน้จากระดบัปกตเิขาจะคดิว่าเขาจะไดร้บัอะไรจากการกระท านัน้เช่น เมื่อท างาน
หนักขึน้ผลการปฏบิตังิานของเขาอยู่ในเกณฑ์ทีด่ขี ึน้จะต้องไดร้บัการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง
และไดค่้า  

ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ พชิชาภร จวงพานิชย์ พบว่าผลตอบแทนรวมได้แก่ ปจัจยั
ด้านค่าตอบแทน การรบัรู้ความยุติธรรม ส่งผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์กร  ผลการวจิยัพบว่า
ปจัจยัดา้นทศัคติส่วนบุคคลของบุคลากร เจนเนอเรชัน่วายมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากทีสุ่ดคอื  
ต้องการเงินเดือนหรือค่าจ้างมากที่สุดสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor 
Vroom (1964) อธิบายว่าการที่จะจูงใจไห้พนักงานท างานเพิ่มขึ้นนัน้จะต้องเข้าใจกระบวนการทาง
ความคดิและการรบัรูข้องบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิม่ขึน้จากระดบัปกตเิขาจะคดิว่าเขา
จะได้รบัอะไรจากการกระท านัน้เช่น เมื่อท างานหนักขึน้ผลการปฏบิตังิานของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดขีึ้น
จะตอ้งไดร้บัการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งและไดค่้าจา้งเพิม่ขึน้  ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 
พชิชาภร  จวงพานิชย์ พบว่าผลตอบแทนรวมได้แก่ ปจัจยัด้านค่าตอบแทน การรบัรูค้วามยุติธรรม 
สง่ผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

 
ข้อเสนอแนะ 
      โดยน าผลวจิยันี้ไปเป็นขอ้มูลเพื่อจดัท าแนวปฏิบตัิ น าไปท าโครงการเพื่อสร้างความผูกพนัต่อ
องค์กรมากขึ้นเพื่อลดการลาออกของบุคลากร เจนเนอเรชัน่วาย ผลการวิจยัครัง้นี้ ผู้วิจยัสามารถ
น าไปใชว้างแผนนโยบายและแนวทางในการปรบัปรุงพฒันาองคก์ารดา้นสุขภาพใหม้ปีระสทิธภิาพและ
ดยีิง่ขึน้ สรุปไดด้งันี้ 
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1. ดา้นความรบัผดิชอบและลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ หน่วยงานควรมรีะบบการจดัการความรูท้ีด่ ี
และส่งผลให้การปฏิบตัิงานมีประสทิธภิาพ ก าหนดขอบเขตและหน้าที่ที่รบัผิดชอบถูกระบุไว้อย่าง
ชดัเจน งานทีไ่ดร้บัมอบมายหรอืรบัผดิชอบมคีวามเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและความถนัด มี
ความทา้ยทาย และช่วยใหไ้ดเ้รยีนรูแ้ละมปีระสบการณ์มากขึน้ 

2. ด้านนโยบายและการบรหิารของหน่วยงาน  องค์การควรมีนโยบายในการบรหิาร งานที่
ชัดเจน  มีระบบแผนการปฏิบัติงานขององค์การ  กระบวนการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา
ผูบ้งัคบับญัชามกีารชีแ้จงใหผู้ป้ฏบิตัหิรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการปฏบิตังิาน
ต่างๆอย่างชดัเจน รวมถึกระบวนการพจิารณาผลการปฏบิตังิานอย่างยุติธรรมและมกีฎระเบยีบและ
ขอ้บงัคบัขององคก์ารมคีวามเหมาะสม 

3. ด้านสมัพันธภาพ องค์การควรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการ
ปฏบิตัิงานกบัผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชาให้ความเสมอภาคต่อบุคลากรภายใน
องค์การ ยอมรบัฟงัความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้
ความช่วยเหลอืหรอืสนับสนุนในการปฏบิตัภิารกจิ หน้าทีแ่ละผลงาน เมื่อเกดิปญัหาจากการท างานใน
องค์การได้รบัการช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงานสามารถท า  งานเป็นทีม เพื่อให้เกดิความ
ร่วมมอื และการท างานทีม่คุีณภาพ 

4. ด้านความส าเรจ็และการยอมรบันับถือ องค์การควรสนับสนุนบุคลากรที่ท า งานที่ได้รบั
มอบหมายแล้วเสรจ็ตามก าหนดเวลาและบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไวใ้นแผนงาน ควรไดร้บัการยอมรบันับ
ถือในความรู้ ผลงาน และความสามารถในการปฏิบตัิงานภารกิจและหน้าที่ จากบุคคลากรภายใน
หน่วยงาน ไดร้บัการแสดงความยนิดจีากเพื่อนร่วมงานเมื่อท่านปฏบิตัภิารกจิส าเรจ็ลุล่วง ไดร้บัความ
ไว้วางใจจากผู้บังคบับญัชาและเป็นที่ปรึกษาจากผู้ร่วมงานในงานที่รบัผิดชอบ  ท าให้รู้สึกว่างานที่
ปฏบิตัอิยู่ ช่วยใหม้เีกยีรตแิละไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม ซึง่ผลส าเรจ็จากการปฏบิตังิานท าใหเ้กดิก า ลงั
ใจทีจ่ะพฒันางานใหด้ขีึน้  

5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร องค์การควรมกีารปรบัปรุงและจดันโยบายจ่ายค่าตอบแทน
และการให้สวสัดิการต่างๆ มีความเหมาะสมและชดัเจน เพื่อให้ค่าตอบแทนที่ได้รบัอยู่ในปจัจุบนัมี
ความเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถและอายุปฏบิตังิานของบุคลากรให้องคก์ารและคุณภาพผลงาน 
(ปรมิาณงาน ความรบัผิดชอบ ความสามารถเฉพาะ) มีส่วนส าคญัต่อค่าตอบแทนควรอยู่ในเกณฑ์
มาตรฐานเมื่อเปรยีบเทยีบกบัหน่วยงานหรอืบรษิทัอื่น ดงันัน้องคก์ารควรมกีารจดัสวสัดกิารต่างๆ เช่น 
ค่าครองชพี ค่ารกัษาพยาบาล ตรวจสุขภาพประจ าปี ค่าเล่าเรยีนบุตร ประกนัสุขภาพ เป็นตน้ ทีจ่ดัให้
มคีวามยุตธิรรมและเหมาะสม 

6. ด้านความมัน่คงและโอกาสเรียนรู้ความก้าวหน้าในงาน  องค์การควรมีจัดท า นโยบาย
เกี่ยวกบัการประเมนิความรู้ ความสามารถ เพื่อเขา้สู่ต าแหน่งต่าง ๆ อยู่บนพื้นฐานแห่งความถูกต้อง
เหมาะสม มคีวามยุติธรรม และสามารถเชื่อมัน่ในเกณฑ์การประเมนิได้ การประเมนิทีม่ปีระสทิธภิาพ 
ผลงาน ความสามารถ และความดีความชอบของบุคลากรในหน่วยงาน  อยู่บนพื้นฐานแห่งความ
ถูกต้อง เหมาะสม มคีวามยุตธิรรม และสามารถเชื่อมัน่ในเกณฑก์ารประเมนิได้ ซึ่งจะท าใหบุ้คลากรมี
ความรูส้กึว่ามคีวามมัน่คงกบังานที่ท าอยู่ในขณะนี้ รวมถึงมกีารสนับสนุนและส่งเสรมิให้มกีารพฒันา
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ศกัยภาพของบุคลากร ด้านความก้าวหน้าในต าเหน่งหน้าที่/การผลิตผลงานทางวชิาการ/เอกสาร/
งานวจิยั/สิง่ประดษิฐ์และนวตักรรมใหม่ๆ มโีอกาสพฒันาความรูแ้ละประสบการณ์ในการท างานโดย
การเขา้รบัการฝึกอบรม/สมัมนาหรอืกจิกรรมการจดัการความรู้ และการพฒันาและการเรยีนรูส้่งผลต่อ
ความกา้วหน้าในสายอาชพี และน ามาใชใ้นองคก์าร เพื่อใหไ้ดเ้ปรยีบคู่แขง่ขนัในองคก์รควรจดัใหม้กีาร
ฝึกทกัษะ เทคนิคต่าง ๆ ในการท างานท่ามกลางการปฏบิตัจิรงิ ระบบการท างานทีส่นับสนุนช่วยเหลอื
กนั ทัง้ต าแหน่งงานทีต่้องปฏบิตังิานในหน่วยงานทีซ่บัซ้อนทีเ่ป็นงานเฉพาะทางทีต่้องมทีกัษะในงาน
นัน้ ๆ อาจจบัคู่พี่เลี้ยงระหว่างเจ้าหน้าที่เดมิกบัเจ้าหน้าที่ใหม่ ทัง้ยงัเป็นการสบืทอดอุดมการณ์การ
ท างานให้แก่เจ้าหน้าที่ใหม่  ส่งผลให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์การในที่สุด  ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อเจ้าหน้าที่และแสดงออกโดยประจักษ์ว่า
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของผู้ใต้บังคบับัญชา เกิดจากผลงานของบุคคลากร โดยมีผลการ
ประเมนิชดัเจนตามผลการปฏบิตังิานของบุคคลากรเอง จากเพื่อนร่วมงาน ผลการด าเนินงานของสว่น
งานตน้สงักดั โดยไม่เกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารกบัเจา้หน้าที่ 

7. ดา้นการท างานเป็นทมี การปฏบิตังิานของบุคคลากรองค์กรดา้นสุขภาพมกีารท างานเป็น
ทมีสูง เพื่อให้ปฏบิตัิงานตามภารกจิของส่วนงานให้ส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมาย ตวัชี้วดัของส่วนงานที่
ก าหนด 

8. ด้านเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ควรการจัดสรรสวัสดิการที่เหมาะสมปฏิบัติตาม
กฎเกณฑ ์และควรครอบคลุมถงึครอบครวัของเจา้หน้าที ่พ่อ แม่ สาม ีภรรยา และบุตร 

9. ดา้นความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์าร ผูบ้รหิารควรแสดงออกถงึการใหค้วามส าคญั
แก่เจ้าหน้าที่ทุกระดบัเท่าเทียมกนั ส่งเสรมิให้เจา้หน้าที่มคีวามต้องการที่จะด า รงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร 

10. ดา้นความรูส้กึว่าองค์การเป็นทีพ่ึง่ได้ ปจัจุบนัสื่อสารมวลชนมบีทบาทและเกีย่วขอ้งอย่าง
มากในการท างานขององค์กร งานเกี่ยวข้องกบัองค์กรด้านสุขภาพ เช่น การเผยแพร่ภาพของการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในทางที่ไม่ดแีละไม่ถูกต้อง เมื่อเกดิปญัหาสื่อมวลชนน าไปสื่อสารกบัสงัคมใน
วงกว้าง ปญัหาอาจเกิดจากเจ้าหน้าที่ด้วยเหตุสุดวิส ัย หรือความรู้เท่าไม่ถึงการณ์  องค์กรควรมี
หลกัเกณฑ์วธิกีารด าเนินการแก้ไข  หาสาเหตุขอ้เท็จจรงิของปญัหาอย่างเร่งด่วน ควรมทีมีดูแลและ
เยยีวยาไม่ควรปล่อยใหเ้จา้หน้าทีเ่ผชญิปญัหาโดยล าพงั  
 
โดยมขีอ้แนะน าทัว่ไปดงันี้ 

1. หวัหน้างานจะตอ้งตระหนักว่าความเสมอภาคเป็นเพยีงการรบัรูข้องพนักงาน ซึง่อาจไม่
ถูกตอ้งกไ็ด ้หวัหน้างานอาจท าใหพ้นักงานรูส้กึถงึความเสมอภาคหรอืความไม่เสมอภาคได ้เช่น 
หวัหน้าบางคนมพีนักงานทีต่วัเองโปรดปรานเป็นคนใกลช้ดิ ไดร้บัการดแูลเป็นพเิศษ ในขณะทีล่ะเลย
ต่อคนอื่น ๆ เป็นตน้  
  2. การใหผ้ลตอบแทนหรอืรางวลัตอ้งมคีวามเหมาะสม ถา้หากพนักงานรบัรูว้่าเขาไดร้บัการ
ปฏบิตัอิย่างล าเอยีง จะเกดิปญัหานการปฏบิตังิานและขวญัก าลงัใจขึน้ 
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  3.  ผลการปฏบิตัิงานที่ดมีคุีณภาพสูงต้องได้รบัการตอบแทนหรอืรางวลั แต่พนักงานต้องมี
ความเขา้ใจว่าเขาควรใชค้วามสามารถหรอืตวัป้อนในระดบัใดเพื่อบรรลุถงึผลทีต่อ้งการ 
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