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บทคดัย่อ 
 
  การวิจยัเชิงพรรณนาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความเท่าเทียมด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องวิชาชีพเทคนิคการแพทยใ์นแต่ละบทบาท สถานะ หน่วยงาน และศึกษาความ
ตอ้งการในเร่ืองความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องนกัเทคนิคการแพทยใ์นจงัหวดั
สงขลา กลุ่มตวัอยา่งคือนกัเทคนิคการแพทยจ์ านวน 106 คน จากจ านวน 168 คน ท่ีท างานในจงัหวดั
สงขลา เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม ท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยผูท้รงคุณวุฒิ และ
มีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.86 
  ผลการวจิยัพบวา่ นกัเทคนิคการแพทยก์ลุ่มอายุ 22 ถึง 31 ปี มีประสบการณ์ท างาน
1 ถึง 10 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี และรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท มีระดบัความคิดเห็น
ต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ และความมัน่คงแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ขณะท่ีกลุ่มท่ีเป็นลูกจา้งในโรงพยาบาลของรัฐ และลกัษณะงานเป็นผูป้ฏิบติั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นความมัน่คงแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และกลุ่มท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย ์มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทนแตกต่างจาก
กลุ่มอ่ืนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส าหรับความตอ้งการความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์พบว่า ส่วนใหญ่ตอ้งการความเท่าเทียมในทุกด้าน เฉพาะกลุ่มสังกดัโรงพยาบาลเอกชน
ตอ้งการการยอมรับนบัถือมากกวา่กลุ่มสังกดัโรงพยาบาลของรัฐ ดงันั้นสภาเทคนิคการแพทยแ์ละ
สมาคมเทคนิคการแพทยแ์ห่งประเทศไทย จึงควรร่วมมือกบัสถานพยาบาลทุกแห่ง สร้างมาตรฐาน
ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ การยอมรับนบัถือ ให้มีความเท่าเทียม โดยเฉพาะกลุ่มปฏิบติังานใหม่ 
และกลุ่มท่ีมีสถานะลูกจา้ง 
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ABSTRACT 
 

  This descriptive research aims to investigate the equity in human resource 
management of medical technologists in each role, status, organization, and to explore the need 
for equity in human resource management of medical technologists in Songkhla Province. Data 
was collected from a sample group of medical technologists (106 out of 168). A survey 
questionnaire was used as a data mining tool and was proved by professionals and its reliability 
was 0.86. 

From the study, we found that the group of bachelor’s degree medical 
technologists (in the age range between 22 to 31 years) with work experience between 1 to 10 
years and the average salary between 10,000–20,000 bath had significantly different perspectives 
of need for equity in salary rates, welfare, and career stability compared to other groups. We also 
found that the group of medical technologists who work at the practitioner level from government 
hospitals seem to have significantly different perspective on the career stability while those from 
tertiary hospitals tend to have significantly different perspective toward salary rates. 

Data shows that most of the medical technologists prefer to have equity in every 
aspect and those who work in private hospitals demand more respect than those who work in 
public hospitals. We believe that the Association of Medical Technologist of Thailand should 
cooperate with every hospital in order to set a new standard for equity in salary rates, welfare, and 
respect especially for new medical technologists and those who work at the practitioner level. 
 

Keywords: Equity, Medical Technologist, Human Resource Management  
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
  นบัตั้งแต่มีการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัวิชาชีพเทคนิคการแพทย ์พ.ศ.2547 โดย
ให้นกัเทคนิคการแพทยมี์บทบาท หน้าท่ีในการตรวจ ทดสอบ วิเคราะห์ วิจยัและรายงานผลการ
ตรวจ เพื่อให้การวินิจฉัย ติดตามการบ าบดัรักษา พยากรณ์โรคและประเมินภาวะสุขภาพเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยด าเนินการภายใตม้าตรฐานและคุณภาพงานเทคนิค
การแพทย ์ซ่ึงในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมา มาตรฐานและคุณภาพงานเทคนิคการแพทยใ์นประเทศไทย
มีการพัฒนามาอย่างต่อเน่ือง หากแต่การพัฒนาระบบคุณภาพมาตรฐานทางห้องปฏิบัติการ 
(Laboratory Accreditation: LA) ยงัคงประสบปัญหาอีกหลายด้าน ห้องปฏิบติัการในหลาย
โรงพยาบาลจึงไม่สามารถด าเนินการได้ตามเกณฑ์คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล (Hospital 
Accreditation: HA) เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัเร่ืองการขาดแคลนบุคลากรวชิาชีพเทคนิคการแพทย ์สาเหตุ
ในปี พ.ศ. 2543 รัฐบาลไดด้ าเนินนโยบายควบคุมต าแหน่งขา้ราชการพลเรือน เพื่อลดภาระการใช้
จ่ายของภาครัฐ มีผลต่อการบรรจุเป็นข้าราชการของบุคลากรด้านสุขภาพในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข (สถาบนัวจิยัระบบสาธารณสุข (สวรส.) 1 พฤศจิกายน 2555) ส านกังานวิจยัและพฒันา
ก าลงัคนดา้นสุขภาพ (สวค.) ไดท้  าการส ารวจความตอ้งการก าลงัคนดา้นเทคนิคการแพทย ์พบวา่แม้
จะมีการเพิ่มการผลิตนกัเทคนิคการแพทยแ์ลว้ แต่ก็ยงัมีผูส้ าเร็จการศึกษาเพียงส่วนนอ้ยเท่านั้น ท่ีเขา้
สู่ระบบสาธารณสุข ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากหลายปัจจยั อาทิ ไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นขา้ราชการ หรือ
ระบบการจา้งงานท่ีไม่จูงใจเพียงพอ หรือสถานบริการกระทรวงสาธารณสุขส่วนมากอยู่ในระดบั
ชนบท ซ่ึงอาจจะขาดแคลนความสะดวกสบายทางสังคม (นงลกัษณ์ พะไกยะ และเพ็ญนภา หงษ์
ทอง 2554) นอกจากน้ี การศึกษาสถานการณ์ก าลงัคนดา้นสุขภาพระหวา่งปี พ.ศ.2548-2552 พบวา่ 
วิชาชีพเทคนิคการแพทยมี์อตัราการลาออกสูงท่ีสุดถึงร้อยละ 64.58 ต่อปี เป้าหมายการลาออกเพื่อ
ไปสังกัดเอกชนแทน (วิกฤติแพทย์ พยาบาลสมองไหล บาดแผลเร้ือรังท่ีต้องรักษา) ท าให้ไม่
สามารถจดัสรรอตัราก าลงัของนกัเทคนิคการแพทยไ์ดต้ามกรอบการพฒันาสถานบริการสุขภาพใน
อตัรานกัเทคนิคการแพทย ์1 คน ต่อประชากร 11,000 คน (ศรีนวล ศิริคะรินทร์ และมาลีรัตน์อ ่าทอง 
2556) โรงพยาบาลหลายแห่งจ าเป็นตอ้งจา้งงานบุคคลากรท่ีเป็นนกัเทคนิคการแพทยเ์พิ่มเติมใน
ส่วนท่ียงัขาดแคลนในลกัษณะของพนกังานราชการและลูกจา้งชัว่คราว ผลท่ีตามมาคือ เกิดความ
แตกต่างกนัในวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะในส่วนของค่าตอบแทน สวสัดิการ ความ
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มัน่คง รวมไปถึงโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและความกา้วหน้าในวิชาชีพ ซ่ึงมีความแตกต่างกบั
บุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการ เน่ืองจากมีขอ้จ ากดัในเร่ืองงบประมาณของโรงพยาบาลแต่ละแห่ง 
  ปัญหาดงักล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความไม่เท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Management) ทั้งภายในโรงพยาบาลของรัฐเอง และระหวา่งโรงพยาบาลของรัฐ
กบัเอกชน ถึงแมว้า่ทางสภาเทคนิคการแพทยจ์ะมีแนวคิดท่ีจะออกนโยบายและก าหนดทิศทางการ
พฒันาวิชาชีพเทคนิคการแพทยข์องประเทศให้สอดคลอ้งกบันโยบายและปัญหาสาธารณสุขของ
ชาติ โดยมุ่งหวงัให้ผูป้ระกอบวิชาชีพเทคนิคการแพทยมี์ความรู้ ทกัษะ คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง
วชิาชีพ สามารถบริหารและจดับริการทางเทคนิคการแพทยไ์ดอ้ยา่งมีคุณภาพ ปลอดภยั มีการพฒันา
สายงานเทคนิคการแพทย์ทั้ งภาครัฐและเอกชนให้มีความเติบโตก้าวหน้า ได้รับค่าตอบแทนท่ี
สมเหตุสมผล ก่อให้เกิดความสุขและความภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพ (การพฒันาวิชาชีพ
เทคนิคการแพทยอ์ย่างมีศกัด์ิศรีและย ัง่ยืน  2557) แต่แนวคิดการออกนโยบายดงักล่าวยงัไม่เป็น
รูปธรรมท่ีชดัเจน และยงัไม่สามารถน ามาปฏิบติัไดจ้ริง 
  ดงันั้นการศึกษาถึงความเท่าเทียมของสิทธิในเร่ือง ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความ
มัน่คง การให้การยอมรับนับถือ รวมไปถึงโอกาสในการพฒันาศกัยภาพและความก้าวหน้าใน
วิชาชีพเทคนิคการแพทย์ โดยเปรียบเทียบกันระหว่างนักเทคนิคการแพทย์ท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลของรัฐและเอกชนจึงมีความส าคญั ท่ีจะแสดงให้เห็นถึงโอกาสพฒันาในการแกปั้ญหา
เ ร่ืองการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล ท่ีอาจจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานทาง
หอ้งปฏิบติัการและระบบบริการได ้ขณะเดียวกนัการศึกษาคร้ังน้ียงัสามารถใชเ้ป็นแบบอยา่งให้กบั
กรณีศึกษาในวชิาชีพอ่ืนไดต่้อไป 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

2.1 เพื่อศึกษาถึงความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องวิชาชีพเทคนิค
การแพทยใ์นแต่ละบทบาท สถานะ หน่วยงาน ณ ปัจจุบนัในจงัหวดัสงขลา 

2.2 เพื่อศึกษาถึงความตอ้งการในเร่ืองความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ของนกัเทคนิคการแพทยใ์นจงัหวดัสงขลา 

 
ค าถามการวจัิย 

3.1 ความเท่าเทียมในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องวชิาชีพเทคนิคการแพทย์
เป็นอยา่งไร  
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3.2 ความตอ้งการความเท่าเทียมในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องวิชาชีพ
เทคนิคการแพทยเ์ป็นอยา่งไร  
 
ขอบเขตของการวจัิย 

การวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงพรรณนา ศึกษาถึงความเท่าเทียมด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องวชิาชีพเทคนิคการแพทย ์ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในเขต
จงัหวดัสงขลา ระหวา่งเดือนมิถุนายน ถึงเดือนพฤศจิกายน 2559 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

ความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความคิดเห็น เร่ืองการ
ไดรั้บรู้ความเป็นธรรมในการท างาน ในดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ 
การพฒันาศกัยภาพ ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ท่ีเกิดจากการเปรียบเทียบผลงานท่ีอุทิศตนให้กับ
องค์การ กับส่ิงท่ีได้รับจากองค์การ และความยุติธรรมท่ีตนเองได้รับ เปรียบเทียบกับผูอ่ื้นท่ีมี
สถานภาพเดียวกนั 

 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อน าไปสู่การเกิดโอกาสพฒันา ขอ้เสนอแนะ และแนวทางท่ีสามารถน าไป
ปฏิบติัให้เป็นรูปธรรมท่ีมีความเหมาะสมกบับทบาทของนกัเทคนิคการแพทย ์ในดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะประเด็นความเท่าเทียม 

2. การวิจยัคร้ังน้ีสามารถน าไปใช้เป็นแบบอย่างให้กบักรณีศึกษาในวิชาชีพอ่ืน
ต่อไป 
 
กรอบแนวคิดการวจัิย 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
วชิาชีพเทคนิคการแพทย ์โดยใชก้รอบแนวคิดการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ของธญัวรรณ ตนัติ
นาคม (2556) โดยเช่ือวา่ ความเท่าเทียม คือ การรับรู้ถึงการไดรั้บความเป็นธรรมในการท างานของ
พนักงาน โดยความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการศึกษาคร้ังน้ีขอยกมา
ท าการศึกษาเพียง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันา
ศกัยภาพ และความกา้วหนา้ และมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งต่อไปน้ี 
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1. ตวัแปรดา้นปัจเจกบุคคล หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะบุคคล ซ่ึง
ท าให้มีแนวโน้มของระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน 
ประกอบด้วยตัวแปรดังน้ี  เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา สถาบันท่ีจบ 
ประสบการณ์ท างาน รายได ้ฐานะทางครอบครัว  

2. ประเภทขององค์การ หมายถึง องคก์ารท่ีไม่แสวงหาก าไร คือองคก์ารภาครัฐ
ซ่ึงในท่ีน้ีคือ โรงพยาบาลในสังกดัหน่วยงานของรัฐ และองค์การท่ีแสวงหาก าไร คือโรงพยาบาล
เอกชน ซ่ึงองค์การในแต่ละประเภท จะมีวฒันธรรมองค์การท่ีแตกต่างกนัซ่ึงอาจจะมีผลต่อระดบั
ความคิดเห็นของบุคลากร ตวัแปรในท่ีน้ีจึงประกอบดว้ย ขนาดขององคก์าร และท่ีตั้งขององคก์าร 

3. สถานะของการท างาน หมายถึง สถานะของบุคลากรท่ีถูกแบ่งแยกอย่าง
ชดัเจน และดว้ยสถานะท่ีต่างกนัน้ี จึงอาจมีผลต่อทศันคติต่อความเท่าเทียมดา้นทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากร ซ่ึงตวัแปรในท่ีน้ีประกอบดว้ย  

3.1 ต าแหน่งงาน และลกัษณะงาน แบ่งเป็น หวัหนา้งาน ผูป้ฏิบติั  
3.2 สถานะตามการว่าจา้ง ในส่วนของรัฐ คือ ขา้ราชการ พนักงานราชการ 

ลูกจา้งชัว่คราว และเอกชน คือ พนกังานประจ า หรือ พนกังานชัว่คราว 
  

ดงันั้น กรอบแนวคิดของการศึกษาคร้ังน้ีสามารถสรุปเป็นแผนภาพดงัแสดงใน
ภาพท่ี 1 
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ปัจเจกบุคคล 
เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา สถาบนั
ท่ีจบ ประสบการณ์ท างาน รายได ้ฐานะทางครอบครัว  
 

 

 ประเภทขององค์การซ่ึงแบ่งเป็น โรงพยาบาลรัฐ 
และโรงพยาบาลเอกชน 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั โรงพยาบาลชุมชน 
โรงพยาบาลทัว่ไป โรงพยาบาลศูนย ์โรงพยาบาล
เอกชน 

 

 

 

สถานะของการท างาน 
1. ลกัษณะงาน 

- หวัหนา้งาน 
- ลูกนอ้ง  

2. สถานะตามการวา่จา้ง  
- รัฐ : ขา้ราชการ พนกังานราชการ พนกังาน

กระทรวง ลูกจา้งชัว่คราว 
- เอกชน  : พนกังานเอกชน 

 

 

 

ความเท่าเทียม 6 ด้าน ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. ค่าตอบแทน 

เงินเดือน เบ้ียล่วงเวลา ค่าตอบแทนวิชาชีพ เบ้ีย พ.ต.ส. 
เบ้ียเส่ียงภยั/กนัดาร เบ้ียประจ าต  าแหน่ง เบ้ียขยนั โบนสั 

2. สวสัดกิาร 

ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร บา้นพกัหรือค่าเช่าบา้น 

เคร่ืองแบบ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ (บ าเหน็จ-บ านาญ) 

และการลาต่างๆ 

3. ความมั่นคง 

ความปลอดภยัและไดรั้บการคุม้ครอง ค่าตอบแทนท่ีเป็น

ธรรม เพียงพอและแน่นอน มีโอกาสไดพ้ฒันาการ

ท างาน มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน มีสวสัดิการทีดี 

4. การยอมรับนับถือ 

การให้อิสระทางความคิดในการท างาน สมัพนัธภาพใน

การท างาน 

5. การพฒันาศักยภาพ 

การไดรั้บการฝึกอบรม ดูงานเพื่อพฒันาตนเอง การลา

ศึกษาต่อ 

6. ความก้าวหน้าในวชิาชีพ 

การกา้วเขา้สู่ต  าแหน่งท่ีสูงข้ึน ความภาคภูมิใจ พึงพอใจ

ในงานและชีวิตตนเอง การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน 

ไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมในดา้นศกัยภาพ 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดของการศึกษา 
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

ในการศึกษาเร่ืองความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในวิชาชีพเทคนิค
การแพทย ์กรณีศึกษาโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในจงัหวดัสงขลา ไดท้  าการคน้ควา้ และน า
แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นกรอบแนวคิดและเป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. แนวคิดเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2. ความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
3. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 
1. แนวคิดเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทยในปัจจุบันพบว่า เป็นการบริหารแบบ
ผสมผสานรูปแบบในหลกัการทฤษฎีแบบตะวนัตก ตะวนัออก ผนวกกบัแนวคิด ความเช่ือ และ
วฒันธรรมของคนไทย คือ การน าเอาระบบการบริหารของต่างประเทศเขา้มาใช ้โดยมีลกัษณะเด่น 
คือ ให้ความส าคญักบัเร่ืองจิตใจ การบริหารแบบพี่-น้อง เน้นการแก้ปัญหาแบบไม่เป็นทางการ
มากกวา่การใช้กฎระเบียบ เคารพในความอาวุโส ให้ความส าคญัอย่างมากกบับทบาทผูน้ า และไม่
กีดกั้นทางศาสนา เช้ือชาติ แต่อย่างไรก็ตาม การบริหารแบบไทยก็ยงัมีขอ้จ ากดั คือ เร่ืองวินัย มี
ความเช่ือเร่ืองบุญคุณ และบุญกรรม มีความหวัน่ไหวทางอารมณ์ การน าเร่ืองงานปะปนกบัเร่ือง
ส่วนตวั ให้ความส าคญักบัหน้าตา และศกัด์ิศรี มีความมุ่งมัน่ในงานต ่า มีระบบเส้นสาย (นิสดารก ์
เวชยานนท ์2544)  

แต่ในอีกมุมหน่ึง การบริหารทรัพยากรมนุษยก์็ถือเป็นศาสตร์และศิลป์ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปกครองเช่นกนั เพราะโดยทัว่ไป หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะประกอบดว้ย หลกัการ
บริหาร 12 หลกั คือ (บรรยงค ์โตจินดา 2546)  
 1. หลกัความเสมอภาค คือ การเปิดโอกาสให้ผูมี้ความสามารถทุกคนมาสมคัร
เขา้ท างาน ไม่มีการสกดักั้น 

 2. หลกัความสามารถ คือ การยดึถือความรู้ ความสามารถ คุณวุฒิเป็นเกณฑ์ใน
การคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ ในการเล่ือนต าแหน่ง  
 3. หลกัความมัน่คง คือ การยึดหลกัการบริหารงานระยะยาว รวมทั้งการยึด
หลกัเหตุผลเม่ือมีปัญหาในการท างาน 
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  4. หลกัความเป็นธรรมทางการเมือง คือ การยึดหลกัการปฏิบติังานให้เกิดผลดี 
โดยไม่ใหค้วามส าคญักบัฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด 
  5. หลักการพฒันา คือ การให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษย์ โดยให้การ
สนบัสนุน กบัการพฒันาบุคลกร การให้ความรู้ การอบรม มีการจดัระบบนิเทศ และการตรวจสอบ
การปฏิบติังานท่ีดี เพื่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ของบุคลากร 
 6. หลกัความเหมาะสม คือ การยึดหลกัการใช้คนให้เหมาะสมกบังาน โดย
แต่งตั้งหรือมอบหมายงานท่ีเหมาะสมตรงตามความสามารถ 
 7. หลกัความยุติธรรม คือ การยึดหลกัคุณธรรม ไม่ให้ความส าคญักบัพรรค
พวก และมีการก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
 8. หลักสวสัดิการ คือ การยึดหลักการบริการ เพื่อเป็นการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจให้แก่บุคลากร มีการจดัสถานท่ีท างานให้ถูกสุขลกัษณะ มีการรักษาสุขภาพ และความ
ปลอดภยัใหแ้ก่บุคลากร 
 9. หลกัเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างด้านจริยธรรม และคุณภาพ ในการ
ป้องกนัการกระท าผดิวนิยัในการปฏิบติังาน  
 10. หลกัมนุษยสัมพนัธ์ คือ การให้ความส าคญักบัสังคม สร้างความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้ริหาร และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงผูร่้วมงานดว้ยกนัเอง  
 11. หลักประสิทธิภาพ คือ การยึดหลักการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการท างาน 
 12. หลกัการศึกษาวจิยัและพฒันา คือยึดหลกัการพฒันาปรับปรุงองคก์ารให้มี
ประสิทธิภาพ และสามารถอยูร่อดได ้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปนั้น จะยึดหลกัการของระบบท่ีส าคญัอยู่ 2 
ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบอุปถมัภ ์

1. ระบบคุณธรรม (Merit system) เป็นระบบท่ีเนน้หลกัความสามารถ ซ่ือสัตย์
และมีความเสียสละ โดยเปิดให้มีการสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุ และแต่งตั้งเขา้ท างานอยา่งเท่าเทียมกนั 
ระบบคุณธรรมจดัเป็นระบบท่ีมีการนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลาย และเป็นท่ียอมรับว่า ช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษยม์าก โดยยดึหลกัส าคญั 4 ประการคือ 

1.1 หลักความเสมอภาค หมายถึง การเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกัน ด้าน
ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง สวสัดิการ การบรรจุแต่งตั้ง และการรักษาวนิยั 

1.2 หลกัความสามารถ คือ การยดึถือความรู้ ความสามารถเป็นหลกั 
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1.3 หลักความมัน่คง หมายถึง หลักประกันในการปฏิบติังานท่ีหน่วยงาน
ใหแ้ก่บุคลากร 

1.4 หลกัความเป็นกลางทางการเมือง คือ การมุ่งท่ีจะให้บุคลากรได้ปฏิบติั
หนา้ท่ีอยา่งเป็นอิสระ ปราศจากการแทรกแซงใด ๆ ทางการเมือง 

ระบบคุณธรรมส่วนใหญ่พบไดใ้นองคก์ารท่ีแสวงหาก าไร (Profit Organization) 
คือ องคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึนมาเพื่อด าเนินการใหเ้กิดผลก าไร หรือ เป็นองคก์ารท่ีตั้งข้ึนมาเพื่อหาก าไรจาก
การด าเนินงาน ส่วนใหญ่เป็นองค์การเอกชน โดยเฉพาะองค์การทางเศรษฐกิจ (Economic 
Organization) องคก์ารแบบพาณิชย ์ซ่ึงจะมีลกัษณะโครงสร้างขององคก์ารแบบเมตริกซ์ โดยจะมุ่ง
แกไ้ขขอ้บกพร่องของโครงสร้างแบบระบบราชการ และใช้วิธีการสังเกตวิเคราะห์ถึงองคก์ารตาม
สภาพความเป็นจริง หลีกเล่ียงการใชค้วามรู้สึกนึกคิด ค่านิยมและความพึงพอใจส่วนตวัมาเป็นหลกั
ในการศึกษา (พชัรา เกาตระกลู 2544) ลกัษณะเด่นขององคก์ารประเภทน้ีคือ 

1. การมีโครงสร้างท่ีสามารถปรับตวัไดง่้ายและรวดเร็ว 
2. การมีโครงสร้างท่ีมุ่งเนน้โครงการมากกวา่หนา้ท่ี 
3. กาบริหารแบบทีมงาน 
4. การมีปัจจยัหรือเง่ือนไขเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

 
2. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) หรือเรียกอีกอยา่งวา่ระบบเน่าหนอนชอน

ไช (Spoil system) ระบบเล่นพวก (Nepotism) และระบบชอบพอเป็นพิเศษ (Favoritism) ซ่ึงเกิดจาก
การเลือกสรรคนเขา้ท างาน 3 วธีิ คือ 1) ระบบสืบสายโลหิต 2) ระบบแลกเปล่ียน และ 3) ระบบชอบ
พอเป็นพิเศษ ซ่ึงระบบอุปถมัภ์น้ีอาจก่อให้เกิดผลส าคญัหลายอย่างตามมา อาทิ การเล่ือนระดบั
ต าแหน่งท่ีไม่ค  านึงถึงคุณวฒิุ และความรู้ ความสามารถเป็นเกณฑ์ แต่เนน้ความถูกใจมากกวา่ความ
ถูกตอ้ง การเลือกสรรคนเขา้ท างานมกัจะไม่เปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั บุคลากรมกัขาดสมรรถภาพ 
ท าใหง้านไม่กา้วหนา้ โดยผูป้ฏิบติัจะมุ่งท างานเพื่อเอาใจผูมี้อ  านาจมากวา่ท่ีจะปฏิบติัตามหนา้ท่ี ท า
ใหบุ้คลากรขาดหลกัประกนัความมัน่คงและมกัมีอิทธิพลทางการเมืองเขา้แทรกแซง 

ระบบอุปถมัภ ์มกัจะถูกใชใ้นองคก์ารท่ีไม่แสวงหาก าไร (Non-Profit Organize) 
คือ องค์การของรัฐบาล ซ่ึงองค์การท่ีจดัตั้ งข้ึนเพื่อการมุ่งธ ารงรักษาไวซ่ึ้งความมัน่คงปลอดภยั 
พิทกัษค์วามยติุธรรม พิทกัษค์วามมีสวสัดิการ และจดับริการเพื่อความร่มเยน็เป็นสุขของสาธารณะ
ชน ยงัมีส่วนองคก์ารธุรกิจในภาครัฐจะเรียกวา่ รัฐวิสาหกิจ โดยมีขา้ราชการ หรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐ
เป็นผูด้  าเนินการ ซ่ึงองคก์ารเหล่าน้ีจะมีการบริหารงานแบบปิรามิด กล่าวคือ มีศูนยร์วมอ านาจอยูท่ี่
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ส่วนกลาง โครงสร้างมีความซบัซอ้นท าใหไ้ม่มีการตดัสินใจท่ีชดัเจน และการตดัสินใจใชเ้วลานาน 
ท าใหก้ารด าเนินการล่าชา้ (พชัรา เกาตระกลู 2544) โดยมีลกัษณะของงานราชการดงัน้ี  

1. วธีิการและเป้าหมายสร้างข้ึนโดยอ านาจหนา้ท่ีส่วนกลาง 
2. คดัเลือกโดยอาศยัความสามารถ 
3. บอกเฉพาะวธีิการท างาน แต่ไม่บอกวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
4. บุคลากรถูกฝึกอบรมมาภายใตโ้ครงการท่ีมีอยูแ่ลว้ 
5. การจูงใจอยูใ่นระดบัต ่า 
6. องค์การเป็นไปตามระเบียบมีการเปล่ียนแปลงแต่มีความเหมาะสมในด้าน

เทคนิค 
ดว้ยลกัษณะเช่นน้ี จึงเอ้ือต่อการใชร้ะบบอุปถมัภไ์ดง่้าย เพราะมีการรวมอ านาจไว้

ท่ีส่วนกลาง 
 
2. ความเท่าเทยีมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการศึกษาคร้ังน้ี มีทฤษฎีหลกัท่ี
น ามาอธิบายไวอ้ยู ่2 ทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีความเท่าเทียม และทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงทั้ง 2 
ทฤษฎีน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 
  2.2 ทฤษฏีความเท่าเทยีม (Equity Theory)  

 ในการศึกษาดา้นศาสตร์แห่งจิตวิทยาองค์การนั้น J.Stacy Adams (1963) ไดใ้ห้
ความหมายในความเท่าเทียมเอาไวว้่า คือการไดรั้บความเป็นธรรมในการท างานของพนักงาน ท่ี
ท างานในลกัษณะเดียวกนั (จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงศ ์2555) คนเราจะแสวงหาความยุติธรรมในการ
ท างานโดยการเปรียบเทียบผลงานท่ีตนอุทิศใหก้บัองคก์ารกบัส่ิงท่ีไดรั้บตอบแทนจากองคก์าร และ
การท่ีรับรู้วา่ตนจะไดรั้บความยติุธรรมหรือไม่นั้น ก็โดยการเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนท่ีมีสถานภาพ
เดียวกนั (ธญัวรรณ ตนัตินาคม 2550) ความเท่าเทียมจึงถือไดว้า่เป็นภาวะทางจิตวิทยา ท่ีเกิดจากการ
เปรียบเทียบตนเองกบับุคคลอ่ืน จากอตัราของผลท่ีไดรั้บ (Outcomes) กบัส่ิงท่ีให้ไปกบัการท างาน 
(Inputs) (กานดา จนัทร์แยม้ 2555) โดยเน้นเร่ืองการรับรู้ส่วนบุคคลในประเด็นความยุติธรรมดา้น
ผลตอบแทนจากองคก์าร การรับรู้ในดา้นน้ีสามารถเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้น
การแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร (Distributive justice) (นฤเบศร์ สายพรหม 2548) เพราะโดย
ธรรมชาติของมนุษย์นั้น ย่อมจะแสวงหาความเท่าเทียมทางสังคม ซ่ึงความเท่าเทียมจะมีเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบการรับรู้ และความสอดคลอ้งของตวัป้อนผลตอบแทน (perceived inputs 
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to output) ซ่ึงตวัป้อน คือ ความสามารถ สติปัญญา ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ 
ฯลฯ และผลตอบแทนท่ีไดรั้บ คือ การไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ค่าจา้ง ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง
งาน และการยอมรับจากหัวหน้างาน แล้วจึงน าไปเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภท
เดียวกนั  แต่หากบุคคลรับรู้ไดว้า่ เกิดความไม่เท่าเทียมกนัในท่ีท างานก็จะมีแรงจูงใจท่ีจะท าให้เกิด
ความเท่าเทียมข้ึน โดยอาจแสดงออกทางพฤติกรรม ดงัต่อไปน้ี 1) เปล่ียนแปลงส่ิงท่ีใช้ในการ
ท างาน เพื่อให้อตัราส่วนของผลตอบแทนกบัส่ิงท่ีใชไ้ปในการท างาน มีความเท่าเทียมกบับุคคลท่ี
น ามาเปรียบเทียบด้วย เช่น ลดความตั้งใจในการท างานลง 2) เปล่ียนแปลงผลตอบแทน เพื่อให้
อตัราส่วนของผลตอบแทนในการท างานเท่าเทียมกบับุคคลอ่ืน 3) บิดเบือนความคิด หรือเปล่ียน
การรับรู้ เก่ียวกบัตนเองหรือบุคคลท่ีตนเองเปรียบเทียบ 4) ออกจากการแข่งขนั หรือออกจากงาน 5)
แสดงพฤติกรรมเพื่อเรียกร้องให้มีการเปล่ียนแปลง ในส่ิงท่ีใช้ไปกบัการท างานหรือผลตอบแทน 
และ 6) เลือกเปรียบเทียบกบับุคคลใหม่ เพื่อจะช่วยใหรู้้สึกวา่ยติุธรรม (สิริอร วชิชาวธุ 2544) 

 ดงันั้นปัจจยัส าคญัของความเท่าเทียม คือ ตอ้งการลดความแตกต่างและสร้างความ
เท่าเทียมใหเ้กิดข้ึนอยา่งเป็นธรรม ดงัมีสาระส าคญัอยูใ่นการใชห้ลกัความเสมอภาค ท่ีถูกก าหนดไว้
ใน มาตรา 30 รัฐธรรมนูญ 2550 ท่ีบญัญติัไวว้า่ บุคคลยอ่มเสมอกนัในกฎหมาย ชายและหญิงมีสิทธิ
เท่าเทียมกนั การเลือกปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคลเพราะเหตุแห่งความแตกต่างในเร่ืองถ่ิน
ก าเนิด เช้ือชาติ ภาษา เพศ อายุ สถานภาพทางกายภาพหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทาง
เศรษฐกิจหรือสังคม ความเช่ือทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมืองอนัไม่ขดั
ต่อบทบญัญติัแห่งรัฐธรรมนูญ จะกระท ามิได้มาตรการท่ีรัฐก าหนดข้ึนเพื่อขจดัอุปสรรคหรือ
ส่งเสริมให้บุคคลสามารถใชสิ้ทธิและเสรีภาพไดเ้ช่นเดียวกบับุคคลอ่ืน ไม่ถือเป็นการเลือกปฏิบติั
โดยไม่เป็นธรรม  กล่าวคือบุคคลท่ีเหมือนกนัในสาระส าคญัจะตอ้งไดรั้บการปฏิบติัท่ีเหมือนกนั ไม่
เลือกปฏิบติั หากจะเลือกปฏิบติัก็ตอ้งเลือกปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมและเป็นเหตุเป็นผล 

 โดยสรุปแล้ว ความเท่าเทียมในท่ีน้ีจึงหมายถึง การไดรั้บความเป็นธรรมในการ
ท างาน โดยเป็นภาวะทางจิตวิทยาท่ีเกิดจากการเปรียบเทียบผลงานท่ีตนอุทิศให้กบัองคก์ารกบัส่ิงท่ี
ได้รับตอบแทนกลับมาจากองค์การ และการรับรู้ว่าตนได้รับความยุติธรรมหรือไม่ ก็โดยการ
เปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นท่ีมีสถานภาพเดียวกนั 

 
 2.2 ทฤษฎคีวามต้องการของมนุษย์ (Need Theory) 
 ความตอ้งการของมนุษยก์็เป็นปัจจยัส าคญัของความแตกต่างระหวา่งบุคคล ดงัท่ี 

Maslow ได้อธิบายถึงล าดับความต้องการของมนุษย์ ท่ีมีลักษณะเป็นล าดับขั้น จากต ่าไปหาสูง 
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(Hierarchy & Needs)  เพราะโดยธรรมชาติของมนุษย์แล้วนั้น จะมีลกัษณะความตอ้งการอยู่ 3 
ประการ คือ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ 2546) 

1. มนุษยมี์ความตอ้งการอยา่งต่อเน่ืองท่ีไม่มีทางบรรลุไดห้มด เม่ือความตอ้งการ
ใดไดรั้บการบ าบดัแลว้ ก็จะมีความตอ้งการใหม่เกิดข้ึนอีก 

2. พฤติกรรมเป็นผลมาจากความตอ้งการ โดยท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อให้
บรรลุความตอ้งการในขณะนั้น 

3. ความตอ้งการของบุคคลสามารถจดัให้อยู่ในล าดบัขั้นต ่าสุดไปหาสูงสุด เม่ือ
บุคคลไดรั้บการสนองตอบในความตอ้งการ ก็จะเกิดความตอ้งการในขั้นถดัไปโดยมีล าดบัขั้นของ
ความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) 5 ขั้นดว้ยกนั คือ 1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 2) ความ
ตอ้งการดา้นความปลอดภยั 3) ความตอ้งการดา้นสังคม 4) ความตอ้งการดา้นการยกยอ่งนบัถือ และ 
5) ความตอ้งการดา้นการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวติ  

นอกจาก Maslow แลว้ ยงัมีนกัจิตวิทยาท่านอ่ืนอีก ท่ีเสนอแนวคิดน้ี คือ Herzberg 
สรุปความตอ้งการของคนในองคก์ารวา่ยงัมีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่มท่ีเก่ียวของ คือ   

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ย 
1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์

ของงาน ความสามารถในการแกปั้ญหา ผลงานท่ีปรากฏ ความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จท่ี
สามารถวดัไดจ้าก การปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหา
ในการปฏิบติังาน และความพอใจในผลการปฏิบติังาน 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกบั
ความส าเร็จ การได้รับการชมเชย ยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือ ไวว้างใจในผลงาน จากผูบ้งัคบับญัชา 
ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืนๆ ซ่ึงถา้หากไม่ไดรั้บการยอมรับนบัถือก็จะท าให้เกิดการ
ไม่ยอมรับ การไดรั้บค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 

3. ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างาน
เป็นช้ินเป็นอนั ซ่ึงก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุน่ได ้อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงาน
ง่ายหรืองานยาก เป็นงานท่ีชวนให้ปฏิบติัไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
เป็นงานท่ีมีคุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบัของการท างาน
ได้เอง ความตั้ งใจ ความส านึกในอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการ
ปฏิบติังาน 
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5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการ
มองเห็นการเปล่ียนแปลงในสภาพงบุคคล หรือต าแหน่ง ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนใน
วชิาชีพจากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 

ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่
พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย 
 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง 
เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน
และขั้นเงินเดือน กบังานท่ีรับผดิชอบ 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง 
สภาพความสัมพนัธ์ การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การสนบัสนุน การช่วยเหลือ และ
การปรึกษาหารือ 

3. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการ
ปกครองบงัคบับญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูง ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
การกระจายงาน การมอบหมายอ านาจ ความยติุธรรม 

4. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง 
ความสามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่างๆของการท างาน การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย 

5. สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition) หมายถึง ความเหมาะสมใน
การท างาน ได้แก่ สถานท่ีท างาน สภาพแวดล้อม ว ัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ความ
สะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ ตลอดจนครอบคลุมไป
ถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 

6. สถานภาพของวชิาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคม
ท่ีมีวิชาชีพเดียวกนั หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวิชาชีพต่างกนั หรือเป็นการ
รับรู้จากบุคคลวชิาชีพอ่ืน ท่ีเป็นองคป์ระกอบท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน การใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 

7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานในดา้นความมัน่คงในต าแหน่งงาน และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
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8. ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor in Personal Life) หรือสภาพความ
เป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ท่ีท าให้บุคคลมีความรู้สึกดีหรือไม่ดี ในช่วงเวลาท่ีไดท้  างาน สภาพ
ความเป็นอยูข่องครอบครัวและส่วนตวั อนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน  

 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถน ามาสรุปรวมเป็นรูปภาพไดด้งัแสดงในภาพท่ี 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2 การเปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow และ Herzberg 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ความต้องการทางร่างกาย 

ความต้องการความปลอดภยั 

ความต้องการทางสงัคม 

ความต้องการยกยอ่งนบัถือ 

ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

-ความมัน่คงในงาน 

-สวสัดิการ 

-คา่ตอบแทน 

 

     -การยอมรับนบัถือ 

     -สมัพนัธภาพ 

-การพฒันาศกัยภาพ 

-ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
 

ปัจจยัด้านสขุอนามยั ปัจจยัด้านการจงูใจ 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาเก่ียวกบัทฤษฎีความเท่าเทียม ความตอ้งการ
ของมนุษย ์และแนวคิดเร่ืองการบริหารจดัการทพัยากรมนุษย ์สามารถน ามาสร้างเป็นตารางล าดบั
ขั้นของความตอ้งการ ของมนุษย ์และการจดัการตอบสนองโดยองคก์ารไดด้งัตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี 1 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยแ์ละการจดัการตอบสนองโดยองคก์าร (ดดัแปลง
จาก กานดา จนัทร์แยม้, 2555:83) 
ล าดับความต้องการของมนุษย์  การจัดการตอบสนองโดยองค์การ 

ทางร่างกาย (Physiological)   
     อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศยั การพกัผ่อน ความ
ตอ้งการทางเพศ 
 

 
-ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ  
-สภาพการท างานท่ีดี  

ความปลอดภัย (Safety) 
     ความมัน่คงปลอดภยั ความมีเสถียรภาพ 
การไดรั้บการคุม้ครอง ความถาวร  
 

 
-สภาพการท างานท่ีปลอดภยั  
-สวสัดิการ  
-สัญญาจา้ง  
-ความมัน่คงในงาน  

สังคม (Social) 
     ความรัก ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การไดรั้บ
การยอมรับ 
 

 
-ทีมงานท่ีเขา้กนัไดดี้  
-การบงัคบับญัชาท่ีดี 
-การจดัการดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ 

การยกย่องนับถือ (Esteem) 
     ความมีศัก ด์ิศรี  ความศรัทธาในตนเอง 
เกียรติยศช่ือเสียงการยกยอ่ง สถานภาพ  

 
-การยอมรับจากสังคม 
-สถานภาพการท างานสูง 
-งานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 
-การรู้ถึงผลการท างาน 

ความส าเร็จในในชีวติ (Self-actualization) 
     ความเจริญเติบโต ความกา้วหน้า ความคิด
สร้างสรรค ์ 

 
-งานท่ีทา้ทาย  
-โอกาสท่ีไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์ 
-ความสัมฤทธ์ิในงาน 
-ความกา้วหนา้ในองคก์าร 
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 จากตารางแสดงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยแ์ละการจดัการตอบสนอง
โดยองคก์าร สามารถน ามาอธิบายเพิ่มเติม และน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดของการศึกษาในคร้ังน้ีได้
ดงัน้ี 

1. ความต้องการของมนุษย์ทางด้านร่างกาย 
 จากล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยล์ าดบัแรก คือ ความตอ้งการด้านร่างกาย 

โดยมีการตอบสนองขององคก์ารคือ ค่าตอบแทน (Compensation) ค่าใช้จ่ายต่างๆ ท่ีองค์การจ่าย
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน อาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการส่งเสริมขวญัก าลงัใจของ
ผูป้ฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบัติงานให้ดีข้ึน (คู่มือการ
บริหารงานพนกังานราชการ ๒๕๕๕  2555) และค่าตอบแทนก็เป็นเร่ืองส าคญัท่ีคนเก่งจะใชใ้นการ
พิจารณาถึงการคงอยูก่บัองคก์าร หากคนเก่งรู้สึกไดถึ้งความอยุติธรรมอาจจะท าให้ออกจากองคก์าร
ได ้(วรรษพร อากาศแจง้ 2013) ท าให้องคก์ารขาดแคลนผูมี้ความรู้ความสามารถ ส่งผลกระทบต่อ
องคก์ารในภาพรวม 

 จากงานวจิยัในประเทศแถบแอฟริกา พบวา่นกัเทคนิคการแพทยจ์ะให้ความส าคญั
ต่อโอกาสพฒันาศกัยภาพของวชิาชีพมากท่ีสุด และโอกาสพฒันาศกัยภาพมีผลต่อความพึงพอใจใน
งานและการคงอยู่ในองค์การ นอกจากน้ีนักเทคนิคการแพทยท่ี์ปฏิบติังานในภาคเอกชนจะมีการ
เปล่ียนงานท่ีสูงกว่าภาครัฐ เน่ืองจากมีความแตกต่างกนัในเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการและเงิน
สมทบพิเศษต่างๆ (Marinucci 2013) นอกจากน้ีงานวจิยัยงัพบอีกวา่นกัเทคนิคการแพทยท่ี์ท างานใน
โรงพยาบาลเขตเมือง และชานเมืองนั้น ก็มีความพอใจเร่ืองค่าตอบแทน สถานะวิชาชีพ การ
ปฏิสัมพนัธ์ และความรับผดิชอบในงานท่ีแตกต่างกนัดว้ย โดยนกัเทคนิคการแพทยท่ี์ท างานในเขต
เมืองจะมีความพึงพอใจในทุกขอ้ท่ีกล่าวมามากกว่านกัเทคนิคการแพทยท่ี์ท างานในเขตชานเมือง 
(Hoffmann 1995) นัน่เป็นเพราะการท างานในเขตชนบทมีภาระงานมากสวนทางกนักบัค่าตอบแทน
ท่ีได้ สอดคล้องกับงานวิจยัท่ีว่า พนักงานสามารถยอมรับในนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนของ
องค์การได ้หากเป็นไปตามมาตรฐาน ส่วนโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการท างาน พนกังานพร้อมท่ีจะปฏิบติังานท่ีทา้ทายมากข้ึนแต่ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัองคก์ารดว้ย
เช่นกนั ในทางกลบักนัพนกังานก็พร้อมท่ีจะมองหาองค์การใหม่ท่ีมี โอกาส และความทา้ทายใน
งานท่ีมากกว่าเช่นกนั (ปาริชาติ ปานว  าเนียง 2556) มาตรฐานและความมีช่ือเสียงขององค์การก็มี
ส่วน ต่อการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการใหก้บัพนกังานในอตัราท่ีเหมาะสมตามอายุงาน 
และประเภทของพนกังาน (พนชักร สิมะขจรบุญ 2011) 
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2. ล าดับความต้องการของมนุษย์ด้านความปลอดภัย  
 โดยมีการสนองตอบขององคก์าร คือ สวสัดิการ และความมัน่คง โดยสวสัดิการ 
หมายถึง กิจกรรมดี ๆ หรือบริการ ท่ีหน่วยงานราชการ หรือองค์กรธุรกิจเอกชนจดัให้มีข้ึน เพื่อให้
ขา้ราชการ พนกังาน หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้น ๆ ไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มี
ความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืน
นอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งน้ีเพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมี
ขวญัและก าลงัใจท่ีดี เช่น การใหค้วามสะดวกสบาย ดา้นสวสัดิการท่ีพกัอาศยั โรงเรียนส าหรับบุตร
พนกังาน และสวสัดิการท่ีมีผลต่อการสร้างความมัน่คงทางจิตใจ เช่น การจดัประกนัชีวิตส าหรับ
ลูกจ้าง การจัดระเบียบเงินสะสม บ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น หากเป็นบุคลากรในระบบงาน
สาธารณสุขดว้ยแลว้สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีเป็นธรรมจากงานก็จะยิ่งมีผลต่อการตดัสินใจ
คงอยูใ่นองคก์ารดว้ยเช่นกนั (ศิริพร จิรวฒัน์กุล 2555) 
 ในแง่มุมของความมัน่คงนั้น หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงใน
งาน ความย ัง่ยืนในอาชีพหรือความมัน่คงขององค์การ ขา้ราชการจะถูกมองว่ามีความมัน่คงสูง
เพราะโอกาสท่ีจะโดนไล่ออกเป็นไปไดย้าก แต่เม่ือพิจารณาในส่วนมีค่าตอแทนก็ยงัมีความแตกต่าง
กนักบัลูกจา้งเอกชนท่ีมีค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ (ประจวบ เพิ่มสุวรรณ 2010) 
 

3. ล าดับความต้องการของมนุษย์ข้ันที่สามกับส่ีคือ ด้านสังคมและการยอมรับ-
นับถือ 

 โดยมีการตอบสนองขององค์การคือ การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ใน
รูปแบบของการยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือยอมรับในความสามารถ ซ่ึง
ขา้ราชการนั้นจะมีความน่าเช่ือถือสูง เพราะสามารถท าธุระกรรมทางการเงิน หรือการค ้าประกนั
ต่างๆ ไดส้ะดวกกวา่ลูกจา้ง (ประจวบ เพิ่มสุวรรณ 2010)  

 
4. ล าดับความต้องการของมนุษย์ข้ันสูงสุดคือการพัฒนาศักยภาพและ

ความก้าวหน้าในวชิาชีพ 
เพราะศกัยภาพถือเป็น ทุนมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ 

และความสามารถทางสติปัญญา และการฝึกอบรมในงานรวมถึงโอกาสการศึกษาต่อมีผลต่อการ
พฒันาศกัยภาพมีความสัมพนัธ์โดยออ้มต่อความก้าวหน้าในอาชีพ การพฒันาศกัยภาพ คือ การ
ไดรั้บการฝึกอบรม ประชุม สัมมนา และศึกษาดูงาน (จิดาภา ป้อมป้อง 2552) การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้
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โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณาจากงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีใช้
ทกัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีไดรั้บการยอมรับว่ามีความส าคญั 
(สุเนตร นามโคนรศรี 2553) และในการวดัความก้าวหน้าของบุคคลนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 
ลกัษณะ คือ ความกา้วหนา้ในเชิงภาวะวิสัย (Objective) เป็นการวดัจากเกณฑ์ภายนอก (External 
Criteria) ผ่านมุมมองของผูอ่ื้นมกัวดัความกา้วหน้าของบุคคลจากระดบัต าแหน่ง หรือเงินเดือน 
ขณะท่ีความกา้วหนา้ในอาชีพเชิงอตัตวสิัย (Subjective) เป็นการประเมินความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ หรือวดัจากเกณฑ์ภายใน (Internal Criteria) เป็นการวดัจากการรับรู้ 
ความรู้สึกภาคภูมิใจ ความพึงพอใจในงานและชีวิต ดังนั้น ความก้าวหน้าในอาชีพจึงหมายถึง 
ประสบการณ์บรรลุเป้าหมาย ซึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อบุคคลมากกวา่การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดโดย
องคก์ารหรือสังคม (ปาริฉตัร ตูด้  า 2556)  
 วชิาชีพ (Profession) ถือเป็นงานท่ีตอ้งไดรั้บการอบรมสั่งสอนมานาน เป็นงานท่ีมี
ขนบธรรมเนียมและจรรยาของหมู่คณะโดยเฉพาะ ลกัษณะส าคญัของการเป็นวิชาชีพ คือ 1) มีองค์
ความรู้เฉพาะของตนท่ีเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพซ่ึงจะตอ้งไดรั้บการศึกษา ฝึกอบรมในศาสตร์เฉพาะ
ของวิชาชีพนั้นๆ 2) มีกฎหมายรับรองการประกอบวิชาชีพ 3) มีความเป็นอิสระในการประกอบ
วชิาชีพ ท่ีมีมาตรฐานการปฏิบติัท่ีเฉพาะส าหรับวิชาชีพนั้นๆ โดยการมีองคค์วามรู้เป็นพื้นฐาน 4) มี
จรรยาบรรณ 5) มีความส านึกและเต็มใจท่ีจะให้บริการ ดงันั้นความกา้วหน้าในอาชีพจึง หมายถึง 
การเปล่ียนแปลงของเดิมให้ดีข้ึนตามล าดบัหรือความเจริญ พฒันาข้ึนเร็วกวา่เดิม ความกา้วหนา้ใน
เงินเดือน และความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง (จิดาภา ป้อมป้อง 2552) เพราะความกา้วหน้าใน
อาชีพมีความสัมพนัธ์กบัรายได ้สถานะทางสังคม โอกาสความกา้วหนา้ และความพึงพอใจในชีวิต
ของผูป้ฏิบติังาน จึงถือเป็นเป้าหมายอยา่งหน่ึงในการท างาน (ปาริฉตัร ตูด้  า 2556) 

  
3. ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความเท่าเทยีมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 วฒันธรรมการท างานอนัมีบริบทท่ีแตกต่างกนั อาจเป็นผลมาจาก ปัจจยัดา้นต่างๆ 
เช่น ปัจเจกบุคคล ลกัษณะงาน ท่ีตั้งขององคก์าร ลกัษณะภูมิศาสตร์ ลกัษณะทางกายภาพ รวมไปถึง
ความเช่ือ ค่านิยม และวถีิชีวติ 

 ความแตกต่างของสถานภาพทางสังคมของบุคคล เช่น ล าดบัอาวุโส ล าดบัชั้นทาง
สังคม ต าแหน่งท่ีสูงกว่า หรือการได้รับการยอมรับ การให้เกียรติท่ีมากกว่า และสิทธ์ิในการ
ตดัสินใจท่ีมากกว่า ส่ิงเหล่าน้ี เรียกว่า ระยะห่างเชิงอ านาจ (Power Distance) ซ่ึงหากมีดชันี
ระยะห่างเชิงอ านาจต ่า แสดงว่าสังคมให้ความส าคญักบัความแตกต่างในดา้นอ านาจน้อยกว่า เห็น
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ความส าคญัของความเท่าเทียม และในทางตรงกนัขา้ม สังคมท่ีมีระยะห่างเชิงอ านาจสูงก็แสดงถึง
การยอมรับความเหล่ือมล ้า ความไม่เท่าเทียมสูงเช่นกนั 

 ในความแตกต่างทางเพศ โดยเฉพาะสังคมท่ีใหค้วามส าคญักบับทบาทของเพศชาย 
จะเป็นสังคมท่ีให้ความส าคญักบัรายได ้ผลตอบแทน โอกาสความกา้วหน้า การตดัสินใจ การคิด
วเิคราะห์ และการวางแผน (อาชวบ์ารมี ตระกลูทอง 2557) 

 ความแตกต่างของประสบการณ์ท างาน จากงานวิจยัของวนนัญา อดิศรพนนัธ์กุล 
และพนิต กุลศิริ (วนนัญา อิดศรพนัธ์กุล และพนิต กุลศิริ 2556) เร่ืองความสัมพนัธ์ของลกัษณะส่วน
บุคคล ลกัษณะงานและพฤติกรรมผูน้ า กบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่าพนกังานท่ีมีอายุงานท่ี
แตกต่างกนั จะรู้สึกพึงพอใจจากส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ารไดก้็ต่อเม่ือ องคก์ารนั้นให้สิทธิประโยชน์ท่ี
สมเหตุสมผลกบัพนกังาน เช่นสวสัดิการท่ีดี ให้ความส าคญักบัพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั เป็นตน้ 
ซ่ึงพนักงานจะสามารถรับรู้ได้ถึงความเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ส่วนความแตกต่างด้าน
สถานการณ์ท างาน พบว่า ต าแหน่งงานท่ีต่างกันมีผลต่อลักษณะของการท างานและการได้
รับผดิชอบต่องานท่ีหลากหลาย 

 โดยสรุปคือบุคคลท่ีเขา้ท างานในองคก์ารแต่ละแห่งนั้น จะมีวตัถุประสงคห์ลกัอยู ่
3 ประการด้วยกัน คือ มุ่งหวงัค่าตอบแทนเพื่อการด ารงชีวิตของตนเองและครอบครัว มุ่งหวงั
ความก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีแสดงถึงการประสบความส าเร็จในชีวิตการท างาน และได้รับการ
ยอมรับยกย่องในการท างาน ในอดีตขา้ราชการถือวา่เป็นอาชีพท่ีคนส่วนใหญ่ในสังคมไทยให้การ
เคารพยกย่อง แต่ในปัจจุบนัทศันคตินั้นเร่ิมเปล่ียนไปเพราะ ขา้ราชการจดัเป็นอาชีพท่ีมีเงินเดือน
นอ้ย แต่ก็ยงัเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ ในทางกลบักนั ลูกจา้งเอกชนแมจ้ะเป็นอาชีพท่ีมีความมัน่คงนอ้ย 
แต่ก็มีความทา้ทาย มีรายได้ท่ีดี หน้าท่ีการงานเจริญก้าวหน้ารวดเร็ว เพราะพิจารณาตามความรู้
ความสามารถ ในอีกแง่มุมหน่ึงของการบริหารการสร้างความไม่เท่าเทียมให้เกิดข้ึนในท่ีท างาน
ระหวา่งพนกังานประจ ากบัลูกจา้งชัว่คราวนั้นจะเป็นการเสริมแรงทางบวกให้พนกังานไดรั้บปัจจยั
จูงใจตามทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) เพื่อท่ีจะไดพ้ฒันาตนเองเพื่อกา้วไปสู่การ
ไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (พนชักร สิมะขจรบุญ 2011) อาจยงัไม่ใช่ค าตอบท่ีดีท่ีสุด เพราะในสังคม
ระบบราชการไทยในปัจจุบนัการสร้างความไม่เป็นธรรม หรือความไม่เท่าเทียมให้เกิดข้ึนมกัจะ
สร้างปัญหาเร่ืองการเรียกร้องสิทธ์ิอนัพึงมีพึงไดข้องบุคคลากรเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงสอดคลอ้งกนักบั
ทฤษฎีความเท่าเทียมของ J.Stacy Adams ท่ีกล่าวไวใ้นตอนตน้ เพราะในความเป็นปัจเจกบุคคลท่ี
เป็นคุณสมบติัทางชีวภาพ (Biographical Characteristic) ก็มีความส าคญัอยา่งมากในองคก์าร  เม่ือ
พิจารณาในส่วนของลกัษณะปัจเจกบุคคลกบัความเท่าเทียมแลว้ยงัพบวา่ วฒันธรรมทางครอบครัว 
ส่ิงแวดลอ้มและการอบรมเล้ียงดูจะมีผลต่อทศันคติของบุคคลในแง่การรับรู้ความเท่าเทียม (Wang 
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2012)  ซ่ึงจากงานวิจยัเก่ียวกบันักเทคนิคการแพทยพ์บว่านกัเทคนิคการแพทยห์ญิงจะมีความคิด
เก่ียวกบัการเลือกปฏิบติัในการท างานมากกวา่นกัเทคนิคการแพทยช์าย และมีความพึงพอใจในงาน
ต ่ากวา่นกัเทคนิคการแพทยช์าย (Gary 2000) ส าหรับสถาบนัการศึกษาก็มีผลต่อความกา้วหน้าใน
อาชีพ เพราะสังคมไทยยงัเป็นสังคมระบบเครือญาติ ท่ีเคยชินกับการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
ประกอบกบัระบบการศึกษาท่ีมีระบบการรับน้อง ท าให้เกิดความผูกผนัระหว่างรุ่นพี่รุ่นน้องใน
สถาบนัเดียวกนั และส่ิงต่างๆเหล่าน่ีจึงอาจเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความไม่เท่าเทียมข้ึนในองคก์าร  
(จิดาภา ป้อมป้อง 2552) 
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาเร่ืองความเท่าเทียมดา้นการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นวิชาชีพเทคนิคการแพทย ์กรณีศึกษาโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล แลว้จึงน ามาวิเคราะห์ในเชิงปริมาณ และอธิบาย
ใหเ้ห็นถึงรายละเอียด และสถานการณ์ ณ ปัจจุบนั  

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรเป้าหมาย คือ นกัเทคนิคการแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาล เฉพาะ
พื้นท่ีจงัหวดัสงขลา โดยท าการศึกษาจากกลุ่มวิชาชีพเทคนิคการแพทยท่ี์ปฏิบติังานประจ าอยู่ใน
โรงพยาบาลของรัฐและเอกชน จ านวนประชากรทั้งหมดมี 168 คน  

 กลุ่มตวัอย่าง คือ นักเทคนิคการแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลของรัฐและ
เอกชน เฉพาะพื้นท่ีจงัหวดัสงขลา ท่ีใหค้วามร่วมมือเขา้ร่วมการวจิยัคร้ังน้ี  

  
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 โดยมีรายละเอียดของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามขอ้มูลส่วนปัจเจกบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 25 

ขอ้ ประกอบด้วยขอ้ค าถามเก่ียวกบัเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา สถาบนัท่ีจบ 
ประสบการณ์ท างาน รายได ้ฐานะทางครอบครัว 

 ส่วนท่ี  2 เ ป็นค าถามข้อมูลประเภทและท่ีตั้ งขององค์การ จ านวน 3 ข้อ 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบัขนาดขององคก์าร ความมีช่ือเสียงขององคก์าร ท่ีตั้งขององคก์าร 

 ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามขอ้มูลต าแหน่งงานและสังกดั จ านวน 5 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความเท่าเทียมดา้นการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย  
  1) ดา้นค่าตอบแทน จ านวน 7 ขอ้  
  2) ดา้นสวสัดิการ จ านวน 3 ขอ้  
  3) ดา้นความมัน่คง จ านวน 4 ขอ้  
  4) ดา้นการยอมรับนบัถือ จ านวน 7 ขอ้  
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  5) ดา้นการพฒันาศกัยภาพ จ านวน 5 ขอ้ และ  
  6) ดา้นความกา้วหนา้ จ านวน 5 ขอ้ 
 แนวค าถามผูว้ิจยัท าการสร้างข้ึนเองโดยประเด็นค าถามได้มาจากการทบทวน

วรรณกรรมและแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ค าถามท่ีสร้างข้ึนมีความครอบคลุมตามขอบเขตการวิจยั 
ซ่ึงในขอ้ท่ีเลือกตอบของแบบสอบถามนั้นมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดบั โดยไดด้ดัแปลงจากแบบวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารของชูชยั สมิทธิไกร (2549) มี
เกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

 
ระดับความคิดเห็น คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 0 
ไม่เห็นดว้ย 1 
ไม่สามารถตดัสินใจได ้ 2 
เห็นดว้ย 3 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4 

 
การแบ่งระดบัความคิดเห็นดา้นความเท่าเทียมออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 

คะแนน การแปลผล 
0.00-0.80 มีความเท่าเทียมในระดบัต ่ามาก 
0.81-1.60 มีความเท่าเทียมในระดบัต ่า 
1.61-2.40 มีความเท่าเทียมในระดบัปานกลาง 
2.41-3.20 มีความเท่าเทียมในระดบัสูง 
3.21-4.00 มีความเท่าเทียมในระดบัสูงมาก 

 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีดงัน้ี 

1. การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) โดยผูท้รงคุณวุฒิ
พิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมของเน้ือหา และภาษา จ านวน 4 ท่าน ประกอบดว้ย อาจารยจ์าก
คณะเทคนิคการแพทย ์1 ท่าน นกัเทคนิคการแพทยท่ี์มีประสบการณ์และมีความเช่ียวชาญในการท า
วิจยั 1 ท่าน ผูบ้ริหารโรงพยาบาล 2 ท่าน เพื่อตรวจสอบแกไ้ข และให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความ
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สอดคลอ้งของเน้ือหากบักรอบแนวคิด ความเหมาะสม และความชดัเจนของภาษา จากนั้นน ามา
ปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ 

2. การตรวจสอบความเท่ียงของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยการน ามาค านวณหา
ค่าความเท่ียงของเคร่ืองมือดว้ยวิธีของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดค้่าความเท่ียง
ของแบบสอบถามในส่วนท่ี 4 ทศันคติความเท่าเทียม เท่ากบั 0.86  
 
วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม โดยด าเนินการ 
ดงัน้ี 
 ขั้นเตรียมการ 

1. น าโครงการวิจัยท่ีผ่านการแก้ไข และปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว เสนอต่อ
คณะกรรมการประเมินงานวิจยัด้านจริยธรรม ของสถาบนัการจดัการระบบสุขภาพ และคณะ
แพทยศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ เพื่อพิจารณาเก่ียวกบัจริยธรรมในการวจิยั 

2. หลังจากโครงการวิจยัผ่านการตรวจสอบจริยธรรมของสถาบนัการจดัการ
ระบบสุขภาพ และคณะแพทยศาสตร์เรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัขอหนงัสือแนะน าตวั และหนงัสืออนุญาต
เก็บขอ้มูลจากผูอ้  านวยการสถาบนัการจดัการระบบสุขภาพ ถึงนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัสงขลา 
และหวัหนา้ภาควิชาพยาธิวิทยา คณะแพทยศาสตร์ พร้อมขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล โดยได้
แสดงหลกัฐานผา่นการรับรองจริยธรรมงานวิจยั วตัถุประสงค์ของการวิจยั และการรักษาความลบั
ของผูใ้หข้อ้มูล  

3. ท าการติดตามผลการอนุมติัในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เม่ือได้รับการอนุมติั
เรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัเขา้พบหัวหน้าห้องปฏิบติัการของโรงพยาบาลแต่ละแห่ง เพื่อแนะน าตวั ขอ
อนุญาตเก็บขอ้มูล และช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวจิยั รวมถึงรายละเอียดในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 
ขั้นตอนด าเนินการ 
1. ผูว้ิจยัเขา้พบหวัหนา้ห้องปฏิบติัการของแต่ละโรงพยาบาล โดยขอนดัวนัก่อน

เขา้พบ พร้อมแนะน าตวั และช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวจิยัใหท้ราบ 
2. เม่ือประสาน และรับทราบขอ้บงัคบัของแต่ละหน่วยงานเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ 

จึงท าการนดัวนั และเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยท าการแจกแบบสอบถาม และขอรับคืนดว้ย
ตนเองเป็นรายบุคคล จ านวน 21 แห่ง แจกแบบสอบถามและขอรับคืนผา่นผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย ให้
เป็นผูป้ระสานงานของโรงพยาบาล จ านวน 3 แห่ง 
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3. ด าเนินการให้ประชากรเป้าหมายจะเป็นผูก้รอกแบบสอบถามท่ีแจกให้ด้วย
ตนเอง ซ่ึงเวลาในการกรอกแบบสอบถามนั้นจะใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดมี้เวลาในการคิด ทบทวน 
และมีความสบายใจในการกรอกแบบสอบถามโดยใชเ้วลาประมาณ 3-4 ชัว่โมง นบัตั้งแต่เร่ิมแจก
แบบสอบถาม แต่หากมีขอ้ติดขดัไม่สามารถเรียกเก็บแบบสอบถามไดต้ามเวลาท่ีก าหนด จะอนุญาต
ใหผู้ต้อบแบบสอบถามน ากลบัไปพิจารณากรอกใหค้รบถว้นแลว้ส่งกลบัในวนัถดัไป หรือมีตวัแทน
เก็บรวบรวมส่ง ทั้งน้ีใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบัของแต่ละหน่วยงาน 

4. ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ และรวบรวมข้อมูลทั้งหมดเพื่อด าเนินการ
วเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ จากแบบสอบถามท่ีได ้โดย 

1. ขอ้มูลในส่วนปัจเจกบุคคล ประเภทขององคก์าร และลกัษณะของการท างาน 
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) คือ การแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อย
ละ (Percentage)  

2. ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 6 ดา้น วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา หาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ร่วมกบัสถิติหาค่า
ความแตกต่าง t-test และ F-test โดยแบบสอบถามน้ีถูกแบ่งยอ่ยเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย ขอ้มูล
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ประเภทขององคก์าร ประเภทบุคลากร และระดบัความคิดเห็นต่อความเท่า
เทียม 6 ดา้น แบ่งเป็น ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสวสัดิการ ดา้นความมัน่คง ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
การพฒันาศกัยภาพ และดา้นความกา้วหนา้ 

 
การพทิกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาคร้ังน้ี ไดท้  าหนงัสือขออนุญาตเก็บขอ้มูล จากสถาบนัการจดัการระบบ
สุขภาพ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ถึงนายแพทยส์าธารณสุขจงัหวดัสงขลา และหวัหนา้ภาควิชา
พยาธิวิทยา คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ และไดผ้า่นการพิจารณาอนุญาต ของ
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยั คณะแพทยศาสตร์ รหสั 59-286-19-9 สถาบนัการจดัการระบบ
สุขภาพ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ รหสั EC 006/58 โดยผูว้ิจยัมีแนวทางในการพิทกัษสิ์ทธิกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. ผูว้ิจยัขอความยินยอมในการเขา้ร่วมเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยแจง้วตัถุประสงค์
ของการวจิยั ใหก้บัหวัหนา้หอ้งปฏิบติัการของโรงพยาบาลรับทราบ และขออนุญาตเก็บขอ้มูล 
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2. ผูว้ิจยัขอความยินยอมในการเขา้ร่วมเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยแจง้วตัถุประสงค์
ของการวิจยั ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการวิจยัให้กบักลุ่มตวัอย่างไดรั้บทราบ และขออนุญาตเก็บ
ขอ้มูล โดยกลุ่มตวัอยา่งตอ้งเซ็นเอกสารเขา้ร่วมโครงการ 

3. ช้ีแจงให้กลุ่มตวัอย่างรับทราบว่า สามารถตอบแบบสอบถามตามความเป็น
จริง และการเขา้ร่วมโครงการวจิยัคร้ังน้ีไม่ก่อให้เกิดผลกระทบใด ๆ กลุ่มตวัอยา่งสามารถตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง และแมว้า่กลุ่มตวัอยา่งตดัสินใจเขา้ร่วมการวจิยัแลว้ กลุ่มตวัอยา่งมีสิทธ์ิท่ีจะถอนตวัออก
จากการเป็นกลุ่มตวัอยา่งไดโ้ดยไม่เกิดผลกระทบใด ๆ (ภาคผนวก ง) 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การศึกษาเร่ืองความเท่าเทียมและความแตกต่างดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
วิชาชีพเทคนิคการแพทย์ กรณีศึกษา โรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในจังหวัดสงขลา มี
วตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาถึงความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพเทคนิค
การแพทยใ์นแต่ละบทบาท สถานะ หน่วยงาน ณ ปัจจุบนั  และเพื่อศึกษาความตอ้งการในเร่ืองความ
เท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องนักเทคนิคการแพทยใ์นจงัหวดัสงขลา ซ่ึงผูว้ิจยัได้
วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นแบบสอบถามอนัมีความถูกตอ้งสมบูรณ์จ านวน 106 ฉบบั จากแบบสอบถาม
ทั้งหมด 133 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 79.70 ท่ีรวบรวมจากนักเทคนิคการแพทยท่ี์ปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลของรัฐและเอกชน ในจงัหวดัสงขลา โดยแบ่งเป็นนกัเทคนิคการแพทยโ์รงพยาบาลรัฐ 
จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 83.02 และนกัเทคนิคการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชน จ านวน 18 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.98 ผลการวเิคราะห์ไดน้ าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย โดยถูกแบ่งออกเป็น 
3 ส่วน ตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลทัว่ไป ประกอบดว้ย ขอ้มูลปัจเจกบุคคล ประเภทและท่ีตั้งขององคก์าร 
และสถานะของการท างาน 

2. ความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นวชิาชีพเทคนิคการแพทย ์
3. ความตอ้งการความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นวิชาชีพเทคนิค

การแพทย ์
 
1. ข้อมูลปัจเจกบุคคล ประเภทขององค์การ และประเภทของบุคคล 
  
ตารางท่ี 2 จ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

ปัจจยั  กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
  จ  านวน ร้อยละ 
1. เพศ    
ชาย  22 20.8 
หญิง  84 79.2 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
ปัจจยั  กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

  จ  านวน ร้อยละ 
2. สถานภาพ    
โสด  57 54.3 
สมรส  44 41.9 
หมา้ย  4 3.8 

3. อาย ุ(ปี)    
22-31  53 50.0 
32-41  25 23.6 
42-51  19 17.9 
52-61  9 6.0 

4. ประสบการณ์ท างาน (ปี)    
1-10  66 62.3 
11-20  17 16.0 
21-30  17 16.0 
31-40  6 5.7 

5. ระดบัการศึกษา    
เจา้พนกังานวทิยาศาสตร์การแพทยศึ์กษา-

ต่อปริญญาตรีเทคนิคการแพทย ์  14 13.2 
ปริญญาตรีเทคนิคการแพทย ์  79 74.5 
ปริญญาโท  12 11.3 
ปริญญาเอก  1 0.9 

6. สถาบนัท่ีจบ    
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่  7 6.7 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น  19 18.3 
มหาวทิยาลยัมหิดล  6 5.8 
มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์  32 30.8 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  23 22.1 
มหาวทิยาลยัรังสิต  7 6.7 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
ปัจจยั  กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

  จ  านวน ร้อยละ 
มหาวทิยาลยัหวัเฉียว  7 6.7 
มหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์  3 2.9 

7. รายได ้(บาท)    
10,000-20,000  12 11.4 
20,001-30,000  44 41.9 
30,001-40,000  28 26.7 
40,001-50,000  16 15.2 
>50,001  5 4.8 

8. ฐานะทางครอบครัว    
รายรับนอ้ยกวา่รายจ่ายและมีหน้ีสิน  6 5.7 
รายรับและรายจ่ายใกลเ้คียงกนัแต่มีหน้ีสิน  48 45.3 
รายรับและรายจ่ายใกลเ้คียงกนัไม่มีหน้ีสิน  14 13.2 
รายรับมากกวา่รายจ่ายแต่ไม่มีเงินออม  3 2.8 
มีเงินเก็บสะสม  35 33.0 

9. ประเภทขององคก์าร    
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั  24 22.6 
โรงพยาบาลชุมชน  21 33.0 
โรงพยาบาลทัว่ไป  8 7.5 
โรงพยาบาลศูนย ์  35 19.8 
โรงพยาบาลเอกชน  18 17.0 

10. ท่ีตั้งขององคก์าร    
เขตชุมชนเมือง  67 63.8 
เขตชานเมือง  21 20.0 
เขตเส่ียงภยั  12 11.4 
เขตทุรกนัดาร  1 1.0 
เขตชนบทห่างไกลเมือง  4 3.8 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
ปัจจยั  กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

  จ  านวน ร้อยละ 
11. สถานภาพการท างาน (เฉพาะสังกดั
รัฐบาล)    
ขา้ราชการ  52 59.8 
พนกังานราชการ  1 1.1 
พนกังานกระทรวง  7 8.0 
ลูกจา้งในต าแหน่งนกัเทคนิคการแพทย ์  23 26.4 
อ่ืนๆ  4 4.6 

12. ระดบัต าแหน่งงาน (เฉพาะสังกดัรัฐบาล)    
ไม่มีต าแหน่งทางราชการ   32 36.4 
ปฏิบติัการ  25 28.4 
ช านาญการ  29 33.0 
ช านาญการพิเศษ  2 2.3 

13. ลกัษณะงาน    
ผูป้ฏิบติั  82 78.1 
หวัหนา้งาน  23 21.9 

 
ตารางท่ี 3 จ านวน และร้อยละของนกัเทคนิคการแพทย ์จ าแนกตามปัจเจกบุคคล 

ปัจเจกบุคคล จ านวน (ร้อยละ) 
 โรงพยาบาล

รัฐ 
โรงพยาบาล
เอกชน 

กลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด 

1. เพศ    
ชาย 20(22.7) 2(11.1) 22(20.8) 
หญิง 68(77.3) 16(88.9) 84(79.2) 

2. สถานภาพ    
โสด 44(50.60 13(66.7) 57(54.3) 
สมรส 39(44.8) 5(33.3) 44(41.9) 
หมา้ย 4(4.6) 0(0) 4(3.8) 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ)  
ปัจเจกบุคคล จ านวน (ร้อยละ) 

 โรงพยาบาล
รัฐ 

โรงพยาบาล
เอกชน 

กลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด 

3. อาย ุ(ปี)    
22-31 41(46.6) 12(66.7) 53(50.0) 
32-41 19(21.6) 6(33.3) 25(23.6) 
42-51 19(21.6) 0(0) 19(17.9) 
52-61 9(10.2) 0(0) 9(6.0) 

4. ประสบการณ์ท างาน (ปี)    
1-10 53(60.2) 13(72.2) 66(62.3) 
11-20 12(13.6) 5(27.8) 17(16.0) 
21-30 17(19.3) 0(0) 17(16.0) 
31-40 6(6.8) 0(0) 6(5.7) 

5. ระดบัการศึกษา    
เจา้พนกังานวทิยาศาสตร์การแพทยศึ์กษา-

ต่อปริญญาตรีเทคนิคการแพทย ์ 14(15.9) 0(0) 14(13.2) 
ปริญญาตรีเทคนิคการแพทย ์ 61(69.3) 18(100) 79(74.5) 
ปริญญาโท 12(13.6) 0(0) 12(11.3) 
ปริญญาเอก 1(1.1) 0(0) 1(0.9) 

6. สถาบนัท่ีจบ    
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 7(8.1) 0(0) 7(6.7) 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น 19(22.1) 090) 19(18.3) 
มหาวทิยาลยัมหิดล 4(4.6) 2(11.1) 6(5.8) 
มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 28(32.5) 4(22.2) 32(30.8) 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 17(19.8) 6(33.3) 23(22.1) 
มหาวทิยาลยัรังสิต 5(5.8) 2(11.1) 7(6.7) 
มหาวทิยาลยัหวัเฉียว 39(3.5) 4(22.20 7(6.7) 
มหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์ 3(3.5) 0(0) 3(2.9) 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
ปัจเจกบุคคล จ านวน (ร้อยละ) 

 โรงพยาบาล
รัฐ 

โรงพยาบาล
เอกชน 

กลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด 

7. รายได ้(บาท)    
10,000-20,000 10(11.5) 2(11.1) 12(11.4) 
20,001-30,000 33(37.9) 11(61.1) 44(41.9) 
30,001-40,000 24(27.6) 4(22.2) 28(26.7) 
40,001-50,000 15(17.2) 1(5.6) 16(15.2) 
>50,001 5(5.7) 0(0) 5(4.8) 

8. ฐานะทางครอบครัว    
รายรับนอ้ยกวา่รายจ่ายและมีหน้ีสิน 6(6.8) 0(0) 6(5.7) 
รายรับและรายจ่ายใกลเ้คียงกนัแต่มีหน้ีสิน 40(45.5) 8(44.4) 48(45.3) 
รายรับและรายจ่ายใกลเ้คียงกนัไม่มีหน้ีสิน 12(13.6) 2(11.1) 14(13.2) 
รายรับมากกวา่รายจ่ายแต่ไม่มีเงินออม 3(3.4) 0(0) 3(2.8) 
มีเงินเก็บสะสม 27(30.7) 8(44.4) 35(33.0) 

 
 จากตารางท่ี  3 พบว่า นักเทคนิคการแพทย์ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ 
โรงพยาบาลเอกชน และทั้งจงัหวดัสงขลา แยกตามปัจเจกบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อย
ละ 77.3 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 54.3 มีช่วงอายุ 22-31 ปี ร้อยละ 50 มีประสบการณ์ท างาน อยูท่ี่
ช่วง 1-10 ปี ร้อยละ 62.3 เกือบทั้งหมดมีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี สาขาเทคนิคการแพทย ์
ร้อยละ 74.5 จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัของรัฐ ร้อยละ 86.6 มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 20,001-
30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.9 และ มีฐานะทางครอบครัวเป็นแบบ มีรายรับและรายจ่ายท่ี
ใกลเ้คียงกนัแต่มีหน้ีสิน ร้อยละ 45.3  
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ตารางท่ี 4 จ านวน และร้อยละของนกัเทคนิคการแพทย ์จ าแนกตามประเภทและท่ีตั้งขององคก์าร 
ประเภทและท่ีตั้งขององคก์าร จ านวนร้อยละกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

ประเภทขององคก์าร  
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 24(22.6) 
โรงพยาบาลชุมชน 35(33.0) 
โรงพยาบาลทัว่ไป 8(7.5) 
โรงพยาบาลศูนย ์ 21(19.8) 
โรงพยาบาลเอกชน 18(17.0) 

ท่ีตั้งขององคก์าร  
เขตเมือง 67(63.8) 
เขตชานเมือง 21(20.0) 
เขตเส่ียงภยั 12(11.4) 
เขตทุรกนัดาร 1(1.0) 
เขตชนบทห่างไกลเมือง 4(3.8) 

 
  จากตารางท่ี 4 พบว่า นักเทคนิคการแพทย์ส่วนใหญ่ท างานในโรงพยาบาล
ชุมชน ร้อยละ 33.0 และส่วนใหญ่ท างานในโรงพยาบาลท่ีอยูใ่นเขตเมือง ร้อยละ 63.8  
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ตารางท่ี 5 จ านวน และร้อยละของนกัเทคนิคการแพทย ์จ าแนกตามสถานะของการท างาน และ
สังกดั 

สถานะของการท างานและสังกดั จ  านวนร้อยละกลุ่มตวัอยา่ง 
    
1. สถานภาพการท างาน (เฉพาะสังกดัรัฐบาล)    
ขา้ราชการ  52(59.8)  
พนกังานราชการ  1(1.1)  
พนกังานกระทรวง  7(8.0)  
ลูกจา้งในต าแหน่งนกัเทคนิคการแพทย ์  23(26.4)  
อ่ืนๆ  4(4.6)  

2. ระดบัต าแหน่งงาน (เฉพาะสังกดัรัฐบาล)    
ไม่มีต าแหน่งทางราชการ   32(36.4)  
ปฏิบติัการ  25(28.4)  
ช านาญการ  29(33.0)  
ช านาญการพิเศษ  2(2.3)  

3. ลกัษณะงาน    
ผูป้ฏิบติั  82(78.1)  
หวัหนา้งาน  23(21.9)  

  
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ในส่วนของโรงพยาบาลของรัฐ มีนกัเทคนิคการแพทยท่ี์เป็น
ขา้ราชการ ร้อยละ 59.8 โดยมีต าแหน่งทางราชการในระดบัช านาญการมากท่ีสุด ร้อยละ 33.0 
หากแต่นกัเทคนิคการแพทยท่ี์ท างานในโรงพยาบาลรัฐ แต่ยงัไม่ไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการ มีจ านวนท่ี
มากท่ีสุด ร้อยละ 36.4 เม่ือแยกตามระดบัต าแหน่งงาน นกัเทคนิคการแพทยส่์วนใหญ่ มีลกัษณะงาน
เป็นผูป้ฏิบติั ร้อยละ 78.1 
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2. ความเท่าเทยีมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวชิาชีพเทคนิคการแพทย์ 
 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

 คะแนนความคิดเห็น 
ความเท่าเทียม ค่าเฉล่ีย (  ̅) ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ค่าตอบแทน 2.29 .70 
สวสัดิการ 2.45 .76 
ความมัน่คง 2.58 .69 
การยอมรับนบัถือ 2.21 .46 
การพฒันาศกัยภาพ 2.51 .45 
ความกา้วหนา้ 2.17 .67 
รวม 2.37 .44 

 
  จากตารางท่ี 6 พบว่า คะแนนความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 2.37, SD = .44) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
คะแนนความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านสวสัดิการอยู่ใน
ระดบัสูง ( ̅ = 2.45, SD = .76) ความมัน่คงอยูใ่นระดบัสูง ( ̅ = 2.58, SD = .69) และการพฒันา
ศกัยภาพอยู่ในระดบัสูง ( ̅ = 2.51, SD = .45) ขณะท่ี คะแนนความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ( ̅ = 2.29, SD = .70) การ
ยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 2.21, SD = .46) และความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( ̅ = 2.17, SD = .67) 
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ตารางท่ี 7 ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามปัจเจกบุคคล 
ปัจเจกบุคคล จ านวน ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล 

1. เพศ              
ชาย 22 2.33(0.71) ปาน

กลาง 
2.32(0.84) ปาน

กลาง 
2.47(0.68) สูง 2.14(0.45) ปาน

กลาง 
2.57(0.39) สูง 2.23(0.40) ปาน

กลาง 

หญิง 84 2.28(0.71) ปาน
กลาง 

2.48(0.74) สูง 2.60(0.69) สูง 2.23(0.46) ปาน
กลาง 

2.50(0.47) สูง 2.16(0.72) ปาน
กลาง 

2. สถานภาพ              
โสด 57 2.27(0.71) ปาน

กลาง 
2.45(0.81) สูง 2.45(0.64) สูง 2.24(0.40) ปาน

กลาง 
2.50(0.39) สูง 2.24(0.63) ปาน

กลาง 
สมรส 44 2.29(0.68) ปาน

กลาง 
2.42(0.71) สูง 2.67(0.71) สูง 2.15(0.54) ปาน

กลาง 
2.53(0.54) สูง 2.10(0.72) ปาน

กลาง 
หมา้ย 4 2.25(1.02) ปาน

กลาง 
2.50(0.57) สูง 3.08(0.57) สูง 2.37(0.32) ปาน

กลาง 
2.37(0.32) ปาน

กลาง 
1.94(0.66) ปาน

กลาง 
3. อาย ุ              

22-31 53 2.09(0.69) ปาน
กลาง 

2.24(0.77) ปาน
กลาง 

2.37(0.65) ปาน
กลาง 

2.18(0.42) ปาน
กลาง 

2.45(0.42) สูง 2.19(0.64) ปาน
กลาง 

32-41 25 2.39(0.63) ปาน
กลาง 

2.50(0.63 สูง 5.57(0.66) สูง 2.15(0.50) ปาน
กลาง 

2.58(0.51) สูง 2.16(0.58) ปาน
กลาง 

42-51 19 2.60(0.82) สูง 2.74(0.82) สูง 2.86(0.64) สูง 2.22(0.46) ปาน
กลาง 

2.48(0.44) สูง 2.03(0.86) ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
ปัจเจกบุคคล จ านวน ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล 

52-61 9 2.48(0.40) สูง 2.89(0.60) สูง 3.19(0.58) สูง 2.52(0.52) สูง 2.75(0.48) สูง 2.39(0.64) ปาน
กลาง 

4. ประสบการณ์ท างาน (ปี) 106             
1-10 66 2.13(0.70) ปาน

กลาง 
2.24(0.74) ปาน

กลาง 
2.39(0.66) ปาน

กลาง 
2.20(0.45) ปาน

กลาง 
2.47(0.44) สูง 2.17(0.65) ปาน

กลาง 
11-20 17 2.54(0.54) สูง 2.77(0.56) สูง 2.57(0.54) สูง 2.10(0.36) ปาน

กลาง 
2.50(0.49) สูง 2.07(0.54) ปาน

กลาง 
21-30 17 2.54(0.81) สูง 2.71(0.79) สูง 3.11(0.55) สูง 2.40(0.55) ปาน

กลาง 
2.62(0.47) สูง 2.26(0.92) ปาน

กลาง 
31-40 6 2.60(0.38) สูง 3.08(0.58) สูง 3.11(0.69) สูง 2.33(0.45) ปาน

กลาง 
2.75(0.39) สูง 2.17(0.41) ปาน

กลาง 
5. ระดบัการศึกษา              
เจา้พนกังานวทิยาศาสตร์

การแพทยศึ์กษาต่อปริญญา
ตรีเทคนิคการแพทย ์

14 2.66(0.66) สูง 3.07(0.83) สูง 3.00(0.63) สูง 2.32(0.51) ปาน
กลาง 

2.55(0.49) สูง 2.02(0.91) ปาน
กลาง 

ปริญญาตรีเทคนิค
การแพทย ์

79 2.14(0.66) ปาน
กลาง 

2.30(0.73) ปาน
กลาง 

2.46(0.67) สูง 2.15(0.45) ปาน
กลาง 

2.49(0.47) สูง 2.15(0.63) ปาน
กลาง 

ปริญญาโท 12 2.76(0.77) สูง 2.67(0.89) สูง 2.75(0.59) สูง 2.42(0.37) สูง 2.52(0.25) สูง 2.46(0.54) สูง 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
ปัจเจกบุคคล จ านวน ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 

6. สถาบนัท่ีจบ 104             
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 7 2.43(0.23) สูง 2.79(0.39) สูง 2.76(0.50) สูง 2.07(0.30) ปาน

กลาง 
2.50(0.35) สูง 2.14(0.38) ปาน

กลาง 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น 19 2.52(0.80) สูง 2.74(0.82) สูง 2.93(0.64) สูง 2.24(0.55) ปาน

กลาง 
2.57(0.49) สูง 2.00(0.89) ปาน

กลาง 
มหาวทิยาลยัมหิดล 6 2.78(0.77) สูง 2.75(0.42) สูง 3.00(0.56) สูง 2.33(0.60) ปาน

กลาง 
2.92(0.46) สูง 2.58(0.41) สูง 

มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 32 2.10(0.68) ปาน
กลาง 

2.14(0.67) ปาน
กลาง 

2.44(0.59) สูง 2.19(0.46) ปาน
กลาง 

2.40(0.46) ปาน
กลาง 

2.15(0.58) ปาน
กลาง 

มหาวทิยาลยัสงขลา-
นครินทร์ 

23 2.30(0.70) ปาน
กลาง 

2.54(0.74) สูง 2.53(0.76) สูง 2.31(0.33) ปาน
กลาง 

2.55(0.36) สูง 2.37(0.70) ปาน
กลาง 

มหาวทิยาลยัรังสิต 7 2.10(0.68) ปาน
กลาง 

2.36(0.99) ปาน
กลาง 

2.14(0.81) ปาน
กลาง 

2.02(0.48) ปาน
กลาง 

2.36(0.52) ปาน
กลาง 

1.75(0.46) ปาน
กลาง 

มหาวทิยาลยัหวัเฉียว 7 2.00(0.83) ปาน
กลาง 

2.29(0.99) ปาน
กลาง 

2.57(0.83) สูง 2.17(0.68) ปาน
กลาง 

2.54(0.42) สูง 2.29(0.71) ปาน
กลาง 

มหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์ 3 2.56(0.51) สูง 2.33(1.15) ปาน
กลาง 

2.33(0.33) ปาน
กลาง 

2.28(0.19) ปาน
กลาง 

2.83(0.52) สูง 2.08(0.80) ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
ปัจเจกบุคคล จ านวน ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล 

7. รายได ้(บาท) 105             
10,000-20,000 12 1.64(0.63) ปาน

กลาง 
1.92(0.63) ปาน

กลาง 
2.11(0.66) ปาน

กลาง 
2.32(0.49) ปาน

กลาง 
2.35(0.39) ปาน

กลาง 
2.02(0.54) ปาน

กลาง 
20,001-30,000 44 2.16(0.68) ปาน

กลาง 
2.44(0.77) สูง 2.48(0.66) สูง 2.10(0.42) ปาน

กลาง 
2.450.48) สูง 2.19(0.74) ปาน

กลาง 
30,001-40,000 28 2.54(0.53) สูง 2.46(0.72) สูง 2.68(0.64) สูง 2.20(0.43) ปาน

กลาง 
2.63(0.43) สูง 2.18(0.50) ปาน

กลาง 
40,001-50,000 16 2.75(0.61) สูง 2.88(0.67) สูง 2.96(0.65) สูง 2.45(0.55) สูง 2.68(0.45) สูง 2.22(0.84) ปาน

กลาง 
>50,001 5 2.20(0.89) 

 

ปาน
กลาง 

2.60(0.65) สูง 2.73(0.76) สูง 2.30(0.43) ปาน
กลาง 

2.25(0.35) ปาน
กลาง 

2.15(0.82) ปาน
กลาง 

8. ฐานะทางครอบครัว 106             
รายรับนอ้ยกวา่รายจ่ายและ

มีหน้ีสิน (แบบท่ี 1) 
6 2.17(1.02) ปาน

กลาง 
2.17(1.17) ปาน

กลาง 
1.97(0.31) ปาน

กลาง 
1.97(0.31) ปาน

กลาง 
2.38(0.65) ปาน

กลาง 
2.08(1.11) ปาน

กลาง 

รายรับและรายจ่ายใกลเ้คียง
กนัแต่มีหน้ีสิน (แบบท่ี 2) 

48 2.11(0.67) ปาน
กลาง 

2.44(0.75) สูง 2.12(0.44) ปาน
กลาง 

2.12(0.44) ปาน
กลาง 

2.45(0.46) สูง 2.11(0.62) ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
ปัจเจกบุคคล จ านวน ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล  ̅ (SD) แปลผล 

รายรับและรายจ่าย
ใกลเ้คียงกนัไม่มีหน้ีสิน 
(แบบท่ี 3) 

14 2.21(0.67) ปาน
กลาง 

2.32(0.80) ปาน
กลาง 

2.35(0.46) ปาน
กลาง 

2.35(0.46) ปาน
กลาง 

2.52(0.41) สูง 2.21(0.56) ปาน
กลาง 

รายรับมากกวา่รายจ่าย
แต่ไม่มีเงินออม  
(แบบท่ี 4) 

3 1.89(0.42) ปาน
กลาง 

2.50(0.50) สูง 2.44(0.19) สูง 2.28(0.51) ปาน
กลาง 

2.58(0.52) สูง 1.17(0.58) ต ่า 

มีเงินเก็บสะสม  
(แบบท่ี 5) 

35 2.62(0.63) สูง 2.56(0.73) สูง 2.70(0.72) สูง 2.32(0.47) ปาน
กลาง 

1.61(0.43) ปาน
กลาง 

2.34(0.62) ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 7 ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์จ าแนกตามปัจเจกบุคคล พบวา่ 

1. เพศ: เพศชาย มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน 
สวสัดิการ การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความมัน่คง และ
การพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ขณะท่ี เพศหญิง มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้น
ค่าตอบแทน การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นสวสัดิการ ความ
มัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง 

2. สถานภาพ: สถานภาพโสดและสมรส มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
เท่าเทียมดา้นสวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน 
การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง สถานภาพหม้าย มีระดบัความคิดเห็น
ต่อความเท่าเทียมด้านสวสัดิการ และความมัน่คง อยู่ในระดับสูง ขณะท่ีด้านค่าตอบแทน การ
ยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพและความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  

3. อาย:ุ ช่วงอายรุะหว่าง 22-31 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม
ดา้นการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ี ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับ
นบัถือ และความกา้วหน้า อยูใ่นระดบัปานกลาง ช่วงอายุระหว่าง 32-41 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ความเท่าเทียมด้านสวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดับสูง ขณะท่ี ด้าน
ค่าตอบแทน การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ช่วงอายุระหว่าง 42-51 ปี 
มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันา
ศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ีดา้นการยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัปานกลาง ช่วง
อายรุะหว่าง 52-61 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง 
การยอมรับนบัถือ และการพฒันาศกัยภาพอยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ีดา้นความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัปาน
กลาง 

4. ประสบการณ์ท างาน: ช่วงปีประสบการณ์ท างานระหว่าง 1-10 ปี มี
ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการพฒันาศกัยภาพอยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน 
สวสัดิการ ความมั่นคง การยอมรับนับถือ และความก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง ช่วงปี
ประสบการณ์ท างาน 11-20, 21-30 และ 31-40 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้าน
ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพอยูใ่นระดบัสูง ส่วนการยอมรับนบัถือ 
และความกา้วหนา้ อยูใ่นปานกลาง 

5. ระดับการศึกษา: เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ ศึกษาต่อ
ปริญญาตรีเทคนิคการแพทย์ มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ 
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ความมั่นคง และการพัฒนาศักยภาพ อยู่ในระดับสูง ขณะท่ีด้านการยอมรับนับถือ และ
ความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ปริญญาตรีเทคนิคการแพทย์ มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่า
เทียมดา้นความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ 
การยอมรับนบัถือและความก้าวหน้า อยู่ในระดบัปานกลาง ปริญญาโท มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้อยูใ่น
ระดบัสูง 

6. สถาบันท่ีจบ: ผู้ ท่ีจบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยเชียงใหม่  และ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ ความ
มัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ขณะท่ีการยอมรับนบัถือ และความกา้วหน้า อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีจบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยมหิดล มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้น
ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัสูง ส่วนการ
ยอมรับนบัถือ อยู่ในระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีจบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ มีระดบัความ
คิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นความมัน่คง อยู่ในระดบัสูง ขณะท่ีด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ การ
ย อม รับนับ ถื อ  แ ล ะ ค ว า ม ก้ า ว หน้ า  อ ยู่ ใ น ร ะ ดับ ป า นกล า ง  ผู้ ท่ี จ บ ก า ร ศึ ก ษ า จ า ก
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน การยอมรับ
นบัถือ และความกา้วหน้า อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนดา้นสวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันา
ศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ผู้ ท่ีจบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยรังสิต มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่า
เทียมด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมั่นคง การยอมรับนับถือ การพัฒนาศักยภาพ และ
ความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีจบการศึกษาจากมหาวิทยาลัยหัวเฉียว มีระดบัความคิดเห็น
ต่อความเท่าเทียมดา้นความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน 
สวสัดิการ การยอมรับนับถือ และความก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง ผู้ ท่ีจบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์ มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน และการพฒันา
ศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นสวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยู่
ในระดบัปานกลาง 

7. รายได้: ผู้ ท่ีมีรายได้ 10,000-20,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และ
ความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีมีรายได้ 20,001-30,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
เท่าเทียมดา้นสวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน 
การยอมรับนับถือ และความก้าวหน้า อยู่ในระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีมีรายได้ 30,001-40,000 บาท มี
ระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมั่นคง และการพฒันา
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ศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นการยอมรับนบัถือและความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีมี
รายได้ 40,001-50,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความ
มัน่คง การยอมรับนบัถือ และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ขณะท่ีดา้นความกา้วหนา้ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีมีรายได้ >50,001บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นสวสัดิการ 
และความมัน่คง อยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และ
ความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

8. ฐานะทางครอบครัว: ผู้ ท่ีมีฐานะทางครอบครัว แบบท่ี 1 มีระดบัความ
คิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันา
ศกัยภาพ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีมีฐานะทางครอบครัว แบบท่ี 2 มีระดบัความ
คิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นดา้นสวสัดิการ และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ขณะท่ีดา้น
ค่าตอบแทน ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีมีฐานะ
ทางครอบครัวแบบท่ี 3 มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการพฒันาศกัยภาพอยู่ใน
ระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง และการยอมรับนบัถือ อยู่ในระดบัปาน
กลาง ส่วนความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัต ่า ผู้ ท่ีมีฐานะทางครอบครัวแบบท่ี 4 มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง อยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นการยอมรับนบัถือ 
การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 8 ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามประเภทขององคก์าร 
ประเภทขององคก์าร จ านวน ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
 ̅ (SD) แปล

ผล 
ปรเภทขององคก์าร 106             
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 24 2.69(0.56) สูง 2.64(0.81) สูง 2.56(0.70) สูง 2.22(0.40) ปาน

กลาง 
2.50(0.39) สูง 2.22(0.53) ปาน

กลาง 
โรงพยาบาลชุมชน 35 2.27(0.65) ปาน

กลาง 
2.29(0.73) ปาน

กลาง 
2.48(0.66) สูง 2.21(0.55) ปาน

กลาง 
2.40(0.49) ปาน

กลาง 
2.06(0.79) ปาน

กลาง 
โรงพยาบาลทัว่ไป 8 2.15(1.14) ปาน

กลาง 
2.31(1.16) ปาน

กลาง 
2.88(0.71) สูง 2.13(0.26) ปาน

กลาง 
2.70(0.39) สูง 2.22(0.81) ปาน

กลาง 
โรงพยาบาลศูนย ์ 21 1.86(0.45) ปาน

กลาง 
2.48(0.51) สูง 2.56(0.72) สูง 2.17(0.47) ปาน

กลาง 
2.56(0.49) สูง 2.17(0.65) ปาน

กลาง 
โรงพยาบาลเอกชน 18 2.36(0.74) ปาน

กลาง 
2.53(0.79) สูง 2.69(0.69) สูง 2.29(0.69) ปาน

กลาง 
2.60(0.45) สูง 2.32(0.70) ปาน

กลาง 

  



 
 

43 

 

 

43  

 

จากตารางท่ี 8 ระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์จ าแนกตามประเภทขององคก์าร พบวา่ 1) ผูท่ี้ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั มีระดบั
ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยู่
ในระดบัสูง ส่วนดา้นการยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ผูท่ี้ปฏิบติังาน
โรงพยาบาลชุมชน มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านด้านความมัน่คง อยู่ในระดบัสูง
ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 3) ผูท่ี้ปฏิบติังานในโรงพยาบาลทัว่ไป มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้น
ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ การยอมรับ
นบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 4) ผูท่ี้ปฏิบติังานในโรงพยาบาลศูนย ์และเอกชน มี
ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านสวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ใน
ระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
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ตารางท่ี 9 ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามสถานะของการท างานและสังกดั 
สถานะของการท างาน จ านวน ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

และสงักดั (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
    ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
1. ระดบัต าแหน่งงาน (เฉพาะ
สงักดัรัฐบาล) 

88             

ไม่มีต าแหน่งทางราชการ  
(ยงัไม่บรรจุเป็นขา้ราชการ) 

32 2.22(0.76) ปาน
กลาง 

2.22(0.85) ปาน
กลาง 

2.36(0.66) ปาน
กลาง 

2.12(0.48) ปาน
กลาง 

2.45(0.45) สูง 2.19(0.48) ปาน
กลาง 

ปฏิบติัการ 25 2.11(0.71) ปาน
กลาง 

2.44(0.77) สูง 2.40(0.69) ปาน
กลาง 

2.13(0.38) ปาน
กลาง 

2.48(0.46) สูง 2.08(0.74) ปาน
กลาง 

ช านาญการ 29 2.45(0.61) สูง 2.64(0.61) สูง 2.80(0.63) สูง 2.33(0.52) ปาน
กลาง 

2.57(0.46) สูง 2.16(0.74) ปาน
กลาง 

ช านาญการพิเศษ 2 2.58(0.82) สูง 2.75(0.35) สูง 3.00(0.00) สูง 2.42(0.12) สูง 2.25(0.35) ปาน
กลาง 

2.00(0.00) ปาน
กลาง 

2. ลกัษณะงาน 105             
ผูป้ฏิบติั 82 2.20(0.78) ปาน

กลาง 
2.35(0.80) ปาน

กลาง 
2.48(0.66) สูง 2.20(0.46) ปาน

กลาง 
2.47(0.45) สูง 2.18(0.70) ปาน

กลาง 
หวัหนา้งาน 23 2.60(0.50) สูง 2.80(0.52) สูง 2.93(0.30) สูง 2.89(0.45) สูง 2.70(0.45) สูง 2.21(0.50) ปาน

กลาง 
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ตารางท่ี 9 (ต่อ) 
สถานะของการท างาน จ านวน ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

และสงักดั (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
    ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅  (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
  ̅ (SD) แปล

ผล 
3. สงักดั 106             
รัฐบาล 88 2.27(0.70) ปาน

กลาง 
2.43(0.76) สูง 2.55(0.69) สูง 2.20(0.47) ปาน

กลาง 
2.50(0.45) สูง 2.14(0.64) ปาน

กลาง 
เอกชน 18 2.36(0.74) ปาน

กลาง 
2.53(0.80) สูง 2.69(0.69) สูง 2.29(0.41) ปาน

กลาง 
2.60(0.49) สูง 2.32(0.79) ปาน

กลาง 



 
 

46 

 

46 
 

 

 จากตารางท่ี 9 ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์จ าแนกตามสถานะของการท างานและสังกดั พบวา่  

1. ระดบัต าแหน่งงาน: ผู้ ท่ีไม่มีต าแหน่งงาน มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ความเท่าเทียมดา้นการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความ
มัน่คง การยอมรับนับถือ และความก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง ผู้ ท่ีมีต าแหน่งงานระดับ
ปฏิบัติการ มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นสวสัดิการ และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ใน
ระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยู่ในระดบั
ปานกลาง ผู้ ท่ีมีต าแหน่งงานระดับช านาญการ มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้าน
ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ส่วนดา้นการยอมรับ
นบัถือ และความกา้วหนา้ อยู่ในระดบัปานกลาง ผู้ ท่ีมีต าแหน่งงานระดับช านาญการพิเศษ มีระดบั
ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง และการยอมรับนบัถือ อยูใ่น
ระดบัสูง ส่วนดา้นการพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. ลกัษณะงาน: ผู้ ท่ีเป็นผู้ปฏิบัติ มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม
ดา้นความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัสูง ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ การ
ยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ผู้ท่ีเป็นหัวหน้างาน มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ และการพฒันาศกัยภาพ 
อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. สังกดั: ผูท่ี้สังกดัรัฐบาลและเอกชน มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่า
เทียมดา้นสวสัดิการ ความมัน่คง และการพฒันาศกัยภาพ อยูใ่นระดบัสูง ขณะท่ี ดา้นค่าตอบแทน 
การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 10 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามปัจเจกบุคคล (t-test) 

* p < .05 
 
ตารางท่ี 11 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามปัจเจกบุคคล (F-test) 

ปัจเจกบุคคล จ านวน ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 
  ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F 
2. สถานภาพ   .11  .29  2.53  .66  .22  .75 
โสด 57 2.27(0.71)  2.45(0.81)  2.45(0.64)  2.24(0.40)  2.50(0.39)  2.24(0.63)  
สมรส 44 2.29(0.68)  2.42(0.71)  2.67(0.71)  2.15(0.54)  2.53(0.54)  2.10(0.72)  
หมา้ย 4 2.25(1.02)  2.50(0.57)  3.08(0.57)  2.37(0.32)  2.37(0.32)  1.94(0.66)  

3. อาย ุ   3.15*  3.43*  5.70*  1.59  1.35  .63 
22-31 53 2.09(0.69)  2.24(0.77)  2.37(0.65)  2.18(0.42)  2.45(0.42)  2.19(0.64)  

ปัจเจกบุคคล จ านวน ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 
 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
    ̅ (SD) t   ̅ (SD) t   ̅ (SD) t   ̅ (SD) t   ̅ (SD) t   ̅ (SD) t 
1. เพศ   .34  -.90  -.81  -.79  .69  .43 
ชาย 22 2.33(0.71)  2.32(0.84)  2.47(0.68)  2.14(0.45)  2.57(0.39)  2.23(0.40)  
หญิง 84 2.28(0.71)  2.48(0.74)  2.60(0.69)  2.23(0.46)  2.50(0.47)  2.16(0.72)  
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
ปัจเจกบุคคล จ านวน ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันา
ศกัยภาพ 

ความกา้วหนา้ 

   ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F 
32-41 25 2.39(0.63)  2.50(0.63  5.57(0.66)  2.15(0.50)  2.58(0.51)  2.16(0.58)  
42-51 19 2.60(0.82)  2.74(0.82)  2.86(0.64)  2.22(0.46)  2.48(0.44)  2.03(0.86)  
52-61 9 2.48(0.40)  2.89(0.60)  3.19(0.58)  2.52(0.52)  2.75(0.48)  2.39(0.64)  

4. ประสบการณ์ท างาน (ปี) 106  3.18*  5.17*  7.58*  1.59  1.11  .23 
1-10 66 2.13(0.70)  2.24(0.74)  2.39(0.66)  2.20(0.45)  2.47(0.44)  2.17(0.65)  
11-20 17 2.54(0.54)  2.77(0.56)  2.57(0.54)  2.10(0.36)  2.50(0.49)  2.07(0.54)  
21-30 17 2.54(0.81)  2.71(0.79)  3.11(0.55)  2.40(0.55)  2.62(0.47)  2.26(0.92)  
31-40 6 2.60(0.38)  3.08(0.58)  3.11(0.69)  2.33(0.45)  2.75(0.39)  2.17(0.41)  

5. ระดบัการศึกษา   7.07***  7.53*  4.53*  2.29  1.70  1.52 
เจา้พนกังานวทิยาศาสตร์-

การแพทยศึ์กษาต่อ ปริญญา
ตรีเทคนิคการแพทย ์

14 2.66(0.66)  3.07(0.83)  3.00(0.63)  2.32(0.51)  2.55(0.49)  2.02(0.91)  

ปริญญาตรีเทคนิค
การแพทย ์

79 2.14(0.66)  2.30(0.73)  2.46(0.67)  2.15(0.45)  2.49(0.47)  2.15(0.63)  

ปริญญาโท 12 2.76(0.77)  2.67(0.89)  2.75(0.59)  2.42(0.37)  2.52(0.25)  2.46(0.54)  
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
ปัจเจกบุคคล จ านวน ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F 
6. สถาบนัท่ีจบ 104  1.37  1.62  1.88  .49  1.40  1.27 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 7 2.43(0.23)  2.79(0.39)  2.76(0.50)  2.07(0.30)  2.50(0.35)  2.14(0.38)  
มหาวทิยาลยัขอนแก่น 19 2.52(0.80)  2.74(0.82)  2.93(0.64)  2.24(0.55)  2.57(0.49)  2.00(0.89)  
มหาวทิยาลยัมหิดล 6 2.78(0.77)  2.75(0.42)  3.00(0.56)  2.33(0.60)  2.92(0.46)  2.58(0.41)  
มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ 32 2.10(0.68)  2.14(0.67)  2.44(0.59)  2.19(0.46)  2.40(0.46)  2.15(0.58)  
มหาวทิยาลยัสงขลานคริ

นทร์ 
23 2.30(0.70)  2.54(0.74)  2.53(0.76)  2.31(0.33)  2.55(0.36)  2.37(0.70)  

มหาวทิยาลยัรังสิต 7 2.10(0.68)  2.36(0.99)  2.14(0.81)  2.02(0.48)  2.36(0.52)  1.75(0.46)  
มหาวทิยาลยัหวัเฉียว 7 2.00(0.83)  2.29(0.99)  2.57(0.83)  2.17(0.68)  2.54(0.42)  2.29(0.71)  
มหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์ 3 2.56(0.51)  2.33(1.15)  2.33(0.33)  2.28(0.19)  2.83(0.52)  2.08(0.80)  

7. รายได ้(บาท) 105  6.80***  3.06*  3.31*  2.02  2.08  .18 
10,000-20,000 12 1.64(0.63)  1.92(0.63)  2.11(0.66)  2.32(0.49)  2.35(0.39)  2.02(0.54)  
20,001-30,000 44 2.16(0.68)  2.44(0.77)  2.48(0.66)  2.10(0.42)  2.450.48)  2.19(0.74)  
30,001-40,000 28 2.54(0.53)  2.46(0.72)  2.68(0.64)  2.20(0.43)  2.63(0.43)  2.18(0.50)  
40,001-50,000 16 2.75(0.61)  2.88(0.67)  2.96(0.65)  2.45(0.55)  2.68(0.45)  2.22(0.84)  
>50,001 5 2.20(0.89)  2.60(0.65)  2.73(0.76)  2.30(0.43)  2.25(0.35)  2.15(0.82)  
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ตารางท่ี 11 (ต่อ) 
ปัจเจกบุคคล จ านวน ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันา
ศกัยภาพ 

ความกา้วหนา้ 

   ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F  ̅ (SD) F 
8. ฐานะทางครอบครัว 106  3.31*  .48  .48  1.89  .72  2.56* 
รายรับนอ้ยกวา่รายจ่ายและ

มีหน้ีสิน (แบบท่ี 1) 
6 2.17(1.02)  2.17(1.17)  1.97(0.31)  1.97(0.31)  2.38(0.65)  2.08(1.11)  

รายรับและรายจ่ายใกลเ้คียง
กนัแต่มีหน้ีสิน (แบบท่ี 2) 

48 2.11)0.67)  2.44(0.75)  2.12(0.44)  2.12(0.44)  2.45(0.46)  2.11(0.62)  

รายรับและรายจ่ายใกลเ้คียง
กนัไม่มีหน้ีสิน (แบบท่ี 3 ) 

14 2.21(0.67)  2.32(0.80)  2.35(0.46)  2.35(0.46)  2.52(0.41)  2.21(0.56)  

รายรับมากกวา่รายจ่ายแต่
ไม่มีเงินออม (แบบท่ี 4) 

3 1.89(0.42)  2.50(0.50)  2.44(0.19)  2.28(0.51)  2.58(0.52)  1.17(0.58)  

มีเงินเก็บสะสม (แบบท่ี 5) 35 2.62(0.63)  2.56(0.73)  2.70(0.72)  2.32(0.47)  1.61(0.43)  2.34(0.62)  

* p < .05, *** p < .001 
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 จากตารางท่ี 10-11 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามปัจเจกบุคคล โดยใชส้ถิติ t-test และ F-test  

1. เพศ: พบว่าทั้งเพศชายและหญิง มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่า
เทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที .05 ในด้าน
ค่าตอบแทน (t = .34) สวสัดิการ (t = -.90) ความมัน่คง (t = -.81) การยอมรับนบัถือ (t = -.79) การ
พฒันาศกัยภาพ (t = .69) และความกา้วหนา้ (t = .43) 

2. สถานภาพ: พบว่าทั้งสถานภาพโสด สมรส และหมา้ยมีระดบัความ
คิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที 
.05 ในดา้นค่าตอบแทน (F = .11) สวสัดิการ (F = .29) ความมัน่คง (F = 2.53) การยอมรับนบัถือ (F 
= .66) การพฒันาศกัยภาพ (F = .22) และความกา้วหนา้ (F = .75) 

3. อายุ: พบวา่กลุ่มช่วงอายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
เท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในด้าน
ค่าตอบแทน (F = 3.15) สวสัดิการ (F = 3.43) และความมัน่คง (F = 5.70) ขณะท่ีไม่มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นการยอมรับนบัถือ (F = 1.59) การพฒันาศกัยภาพ (F = 
1.35) และความกา้วหนา้ (F = .63) 

4. ประสบการณ์ท างาน: พบวา่กลุ่มช่วงปีประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่าง
กัน มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นค่าตอบแทน (F = 3.18) สวสัดิการ (F = 3.17) และความมัน่คง (F = 
7.58) ขณะท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นการยอมรับนบัถือ (F = 
1.59) การพฒันาศกัยภาพ (F = 1.11) และความกา้วหนา้ (F = .23) 

5. ระดบัการศึกษา: พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 ในดา้นค่าตอบแทน (F = 7.07) สวสัดิการ (F = 7.53) และความมัน่คง (F = 4.53) 
ขณะท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นการยอมรับนบัถือ (F = 2.29) 
การพฒันาศกัยภาพ (F = 1.70) และความกา้วหนา้ (F = 1.52) 

6. สถาบนัการศึกษาท่ีจบ: พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีจบการศึกษาจากต่าง
สถาบนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติที .05 ในดา้นค่าตอบแทน (F = 1.37) สวสัดิการ (F = 1.62) ความมัน่คง (F = 
1.88) การยอมรับนบัถือ (F = .49) การพฒันาศกัยภาพ (F = 1.40) และความกา้วหนา้ (F = 1.27) 
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7. รายได:้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีช่วงรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
ในดา้นค่าตอบแทน (F = 6.80) สวสัดิการ (F = 3.06) และความมัน่คง (F = 3.31) ขณะท่ีไม่มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นการยอมรับนบัถือ (F = 2.02) การพฒันาศกัยภาพ 
(F = 2.08) และความกา้วหนา้ (F = .18) 

8. ฐานะทางครอบครัว: พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีฐานะทางครอบครัวท่ี
แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05ดา้น
ค่าตอบแทน (F = 3.31) และความกา้วหนา้ (F = 2.56) ขณะท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 ในดา้นสวสัดิการ ความมัน่คง (F = .48) การยอมรับนบัถือ (F = 1.89) และการพฒันา
ศกัยภาพ (F = .72) 
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ตารางท่ี 12 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท์รัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามประเภทขององคก์าร 
ประเภทขององคก์าร จ านวน ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

 (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
    ̅ (SD) F   ̅ (SD) F   ̅ (SD) F   ̅ (SD) F   ̅ (SD) F   ̅ (SD) F 
ปรเภทขององคก์าร 106  4.58*  0.92  0.68  0.24  1.15  0.51 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 24 2.69(0.56)  2.64(0.81)  2.56(0.70)  2.22(0.40)  2.50(0.39)  2.22(0.53)  
โรงพยาบาลชุมชน 35 2.27(0.65)  2.29(0.73)  2.48(0.66)  2.21(0.55)  2.40(0.49)  2.06(0.79)  
โรงพยาบาลทัว่ไป 8 2.15(1.14)  2.31(1.16)  2.88(0.71)  2.13(0.26)  2.70(0.39)  2.22(0.81)  
โรงพยาบาลศูนย ์ 21 1.86(0.45)  2.48(0.51)  2.56(0.72)  2.17(0.47)  2.56(0.49)  2.17(0.65)  
โรงพยาบาลเอกชน 18 2.36(0.74)  2.53(0.79)  2.69(0.69)  2.29(0.69)  2.60(0.45)  2.32(0.70)  

* p < .05 
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 จากตารางท่ี 12 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ จ  าแนกตามประเภทขององค์การ พบว่า ผูท่ี้ปฏิบติังานในประเภทองค์การท่ี
แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ใน
ดา้นค่าตอบแทน (F = 4.58) ขณะท่ี ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้น
สวสัดิการ (F = .92) ความมัน่คง (F = .68) การยอมรับนบัถือ (F = .24) การพฒันาศกัยภาพ (F = 
1.15) และความกา้วหนา้ (F = .51) 
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ตารางท่ี 13 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามสถานะของการท างาน 
สถานะของการท างาน จ านวน ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

และสงักดั (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
    ̅ (SD) F   ̅ (SD) F   ̅ (SD) F   ̅ (SD) F   ̅ (SD) F   ̅ (SD) F 
1. ระดบัต าแหน่งงาน 
(เฉพาะท่ีสงักดัรัฐบาล) 

88  1.27  1.71  3.78**  1.51  0.58  0.16 

ไม่มีต าแหน่งทางราชการ 
(ยงัไม่บรรจุเป็นขา้ราชการ) 

32 2.22(0.76)  2.22(0.85)  2.36(0.66)  2.12(0.48)  2.45(0.45)  2.19(0.48)  

ปฏิบติัการ 25 2.11(0.71)  2.44(0.77)  2.40(0.69)  2.13(0.38)  2.48(0.46)  2.08(0.74)  
ช านาญการ 29 2.45(0.61)  2.64(0.61)  2.80(0.63)  2.33(0.52)  2.57(0.46)  2.16(0.74)  
ช านาญการพิเศษ 2 2.58(0.82)  2.75(0.35)  3.00(0.00)  2.42(0.12)  2.25(0.35)  2.00(0.00)  

* p < .05 
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ตารางท่ี 14 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามสถานะของการท างานและสังกดั 
สถานะของการท างาน จ านวน ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม 

และสงักดั (คน) ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้ 
   ̅ (SD) t  ̅ (SD) t  ̅ (SD) t  ̅ (SD) t  ̅ (SD) t  ̅ (SD) t 

2.ลกัษณะงาน 105  -2.44  -3.24  -2.84**    -2.16  -0.19 
ผูป้ฏิบติั 82 2.20(0.78)  2.35(0.80)  2.48(0.66)  2.20(0.46)  2.47(0.45)  2.18(0.70)  
หวัหนา้งาน 
 

23 2.60(0.50)  2.80(0.52)  2.93(0.30)  2.89(0.45)  2.70(0.45)  2.21(0.50)  

3.สงักดั 106  -0.47  -0.49  -0.74  -0.76  -0.85  -1.03 
รัฐบาล 88 2.27(0.70)  2.43(0.76)  2.55(0.69)  2.20(0.47)  2.50(0.45)  2.14(0.64)  
เอกชน 18 2.36(0.74)  2.53(0.80)  2.69(0.69)  2.29(0.41)  2.60(0.49)  2.32(0.79)  

* p < .05 
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 จากตารางท่ี 13-14 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์แยกตามสถานะของการท างาน พบวา่ 1) ผูท่ี้มีลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั มี
ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นความ
มัน่คง (F = 3.78) ขณะท่ี ไม่มีความความแตกต่างกนัอย่ามีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในด้าน
ค่าตอบแทน (F = 1.27) สวสัดิการ (F = 1.71)  การยอมรับนบัถือ (F = 1.51) การพฒันาศกัยภาพ (F 
= .58) และความกา้วหน้า (F = .16) 2) ผูท่ี้เป็นผูป้ฏิบติัมีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม
แตกต่างกนักลบักลุ่มหัวหน้างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นความมัน่คง (F = -2.84) 
ขณะท่ี ไม่มีความความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นค่าตอบแทน (F = -2.44) 
สวสัดิการ (F = -3.24) การยอมรับนบัถือ (F = -.84) การพฒันาศกัยภาพ (F = .-2.16) และ
ความกา้วหนา้ (F = -.19) 3) ทั้งสังกดัรัฐบาลและเอกชน มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นค่าตอบแทน (F = -.47) สวสัดิการ (F = -.49) 
ความมัน่คง (F = -.74) การยอมรับนบัถือ (F = -.76) การพฒันาศกัยภาพ (F = -.85) และ
ความกา้วหนา้ (F = -1.03) 
 
ตารางท่ี 15 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมของนักเทคนิคการแพทยท่ี์เป็นผู ้
ปฏิบติัระหวา่งสังกดัรัฐและเอกชน 

ความเท่าเทียม นกัเทคนิค
การแพทยท่ี์ไม่ใช่

ขา้ราชการ 
สังกดัรัฐ N=29 

นกัเทคนิค
การแพทยท่ี์เป็น
ขา้ราชการ 

สังกดัรัฐ N=41 

นกัเทคนิค
การแพทย ์
สังกดัเอกชน 

N=13 

 

   ̅ SD   ̅ SD   ̅ SD F 
ค่าตอบแทน 2.22 .79 2.17 .68 2.28 .80 .09 
สวสัดิการ 2.14 .81 2.51 .73 2.38 .89 2.73** 
ความมัน่คง 2.33 .30 2.50 .66 2.64 .76 .76 
การยอมรับนบัถือ 2.11 .48 2.24 .43 2.28 .45 .72 
การพฒันาศกัยภาพ 2.42 .42 2.48 .46 2.48 .47 .12 
ความกา้วหนา้ 2.19 .48 2.09 .780 2.35 .89 .73 
รวมทุกดา้น 2.23 .40 2.29 .41 2.37 .55 .58 
* p < .05 
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จากตารางท่ี 15 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมของนกัเทคนิค
การแพทยท่ี์เป็นผูป้ฏิบติัระหว่างสังกดัรัฐและเอกชน โดยใชส้ถิติ F-test พบว่า มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นสวสัดิการ (F = 2.73) ขณะท่ี ไม่มีความความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นค่าตอบแทน (F = .09) ความมัน่คง (F = .76) การยอมรับนบั
ถือ (F = .72) การพฒันาศกัยภาพ (F = -2.16) และความกา้วหนา้ (F = -.19) 

 
ตารางท่ี 16 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านสวสัดิการ ของนักเทคนิค
การแพทยท่ี์เป็นผูป้ฏิบติัระหวา่นสังกดัรัฐและเอกชน 
กลุ่มนกัเทคนิคการแพทย ์ จ านวน 

(คน) 
ความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นสวสัดิการ 

    ̅ SD t 
เปรียบเทียบคู่ท่ี 1    -2.02* 
  ไม่ใช่ขา้ราชการ สังกดัรัฐ 29 2.14 .81  
  ขา้ราชการ สังกดัรัฐ 41 2.51 .73  
เปรียบเทียบคู่ท่ี 2     
  ไม่ใช่ขา้ราชการ สังกดัรัฐ 29 2.14 .81 -.88 
  สังกดัเอกชน 18 2.38 .89  
เปรียบเทียบคู่ท่ี 3    .52 
  ขา้ราชการ สังกดัรัฐ 41 2.51 .73  
  สังกดัเอกชน 18 2.38 .89  
* p < .05 

 
จากตารางท่ี 16 จากความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติดา้นสวสัดิการ จึง

ไดท้  าการทดสอบเปรียบเทียบต่อ โดยใช ้สถิติ t-test เป็นรายกลุ่ม พบวา่ มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อ
ความเท่าเทียมแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในการเปรียบเทียบในคู่ท่ี 1 คือ นกัเทคนิค
การแพทยท่ี์ไม่ใช่ขา้ราชการ สังกดัโรงพยาบาลรัฐ กบันกัเทคนิคการแพทยท่ี์เป็นขา้ราชการ สังกดั
โรงพยาบาลรัฐ (t = -2.02) ขณะท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในการ
เปรียบเทียบของคู่ท่ี 2 และ3 (t = -.88 และ t = .52) 
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3. ความต้องการความเท่าเทยีมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวชิาชีพเทคนิคการแพทย์ 
 

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัคะแนนความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงน ามาซ่ึงการทดสอบความตอ้งการ เพื่อให้มีการปรับปรุงประเด็นความ
เท่าเทียม ระหวา่งนกัเทคนิคการแพทยท่ี์สังกดัรัฐ กบันกัเทคนิคการแพทยท่ี์สังกดัเอกชนต่อไป 
 
ตารางท่ี 17 ความตอ้งการให้มีการปรับปรุงความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ระหวา่ง
นกัเทคนิคการแพทย ์ท่ีสังกดัโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน 

ความเท่าเทียม นกัเทคนิคการแพทย ์
สังกดัรัฐ 

N=88 

นกัเทคนิคการแพทย ์
สังกดัเอกชน 

N=18 

 

   ̅ SD   ̅ SD t 
ค่าตอบแทน 3.25 .82 3.28 .46 -2.00 
สวสัดิการ 3.25 .73 3.33 .69 -.44 
ความมัน่คง 2.89 .89 3.06 .87 -.74 
การยอมรับนบัถือ 2.84 .84 3.28 .58 -2.10* 
การพฒันาศกัยภาพ 2.88 .81 2.83 .99 .19 
ความกา้วหนา้ 3.10 .77 3.06 .73 .24 
รวม 3.03 .57 3.14 .47 -.73 
* p < .05 
 

จากตารางท่ี 17 ผลค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เปรียบเทียบความตอ้งการให้มีการปรับปรุงความเท่าเทียมทั้ง 6 ดา้น ระหวา่งนกั
เทคนิคการแพทยใ์นสังกดัโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในความตอ้งการโดยรวม (t = -.73) แต่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 ดา้นการยอมรับนบัถือ (t = -2.10) คือ นกัเทคนิคการแพทยส์ังกดัโรงพยาบาลเอกชน 
มีความตอ้งการให้เกิดการพฒันาปรับปรุงเร่ืองการยอมรับนับถือมากกว่านักเทคนิคการแพทยท่ี์
สังกดัโรงพยาบาลรัฐ และไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นค่าตอบแทน 
(t = -2.00) สวสัดิการ (t = -.44) ความมัน่คง (t = -.74) การพฒันาศกัยภาพ (t = .19) ความกา้วหนา้ (t 
=.24) 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นวิชาชีพเทคนิค
การแพทย ์กรณีศึกษา โรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึง
ความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ในแต่ละบทบาท 
สถานะ หน่วยงาน ณ ปัจจุบนั และเพื่อศึกษาความตอ้งการในเร่ืองความเท่าเทียมดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องนกัเทคนิคการแพทยใ์นจงัหวดัสงขลา 
  
5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจัิย 

5.1.1 ความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องวิชาชีพเทคนิคการแพทย์
ในแต่ละบทบาท สถานะ หน่วยงาน ณ ปัจจุบนั ประกอบดว้ย 

 5.1.1.1 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไป ไดจ้ากแบบสอบถามท่ีส่งคืนกลบัมาทั้งหมด 
133 ฉบบั มีความสมบูรณ์จ านวน 106 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 79.70 ตอบแบบสอบถามโดยนกัเทคนิค
การแพทยโ์รงพยาบาลรัฐ 88 คน คิดเป็นร้อยละ 83.02 และนกัเทคนิคการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชน 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.98 พบวา่ นกัเทคนิคการแพทยท่ี์ปฏิบติังานในจงัหวดัสงขลา เป็น
เพศหญิงร้อยละ 79.2 สถานภาพโสด ร้อยละ 54.3 อายุในช่วง 22-31 ปี ร้อยละ 50 มีประสบการณ์
ท างาน อยูท่ี่ 1-10 ปี ร้อยละ 62.3 วฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี สาขาเทคนิคการแพทย ์ร้อยละ 74.5 
ส่วนใหญ่จบจากมหาวิทยาลยัของรัฐ ร้อยละ 86.6 มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 20,001-30,000 บาท 
ร้อยละ 41.9 ครอบครัวมีรายรับและรายจ่ายท่ีใกล้เคียงกันแต่มีหน้ีสิน ร้อยละ 45.3 ท างานใน
โรงพยาบาลชุมชน ร้อยละ 33.0 โรงพยาบาลอยูใ่นเขตเมือง ร้อยละ 63.8 เป็นขา้ราชการ ร้อยละ 
59.8 ต าแหน่งระดบัช านาญการ ร้อยละ 33.0 และลกัษณะเป็นผูป้ฏิบติังานร้อยละ 78.1 

5.1.1.2 ความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพเทคนิค
การแพทยใ์นแต่ละบทบาท สถานะ หน่วยงาน โดยแบ่งตามปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัดงัน้ี 
   ปัจจัยด้านปัจเจกบุคคล  

1) กลุ่มช่วงอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ในด้านค่าตอบแทน 
สวสัดิการ และความมัน่คง ขณะท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้นการ
ยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้  
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2) กลุ่มช่วงปีประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในดา้น
ค่าตอบแทน สวสัดิการ และความมัน่คง ขณะท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
ดา้นการยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้  

3) กลุ่มระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่า
เทียมด้านด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ใน
ค่าตอบแทน สวสัดิการ และความมัน่คง ขณะท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
ดา้นการยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้  

4)  กลุ่มช่วงรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม
ดา้นด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ในค่าตอบแทน 
สวสัดิการ และความมัน่คง ขณะท่ีไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้  
  จากท่ีนกัเทคนิคการแพทยส่์วนใหญ่ในจงัหวดัสงขลาเป็นเพศหญิง มีสถานภาพ
โสด ยงัเป็นวยัหนุ่มสาวมีอายุอยู่ในช่วง 22-31 ปี สอดคลอ้งกบัขอ้มูลประสบการณ์ท างาน ท่ีอยู่
ในช่วง 1-10 ปี จบการศึกษาจากมหาวทิยาลยัของรัฐ มีวฒิุการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีฐานะทาง
ครอบครัวแบบมีรายรับและรายจ่ายท่ีใกลเ้คียงกนัแต่มีหน้ีสิน มีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ 20,001-30,000 
บาท ในสังกดัโรงพยาบาลของรัฐ บางส่วนใหญ่ยงัไม่ไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการ และยงัอยูใ่นระดบัผู ้
ปฏิบติั อธิบายไดว้า่ นกัเทคนิคการแพทยใ์นจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่ ยงัมีความตอ้งการในระดบัสูง 
ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ และความมัน่คง เน่ืองจากยงัอยูใ่นวยัท่ีก าลงัสร้างฐานะ สอดคลอ้งกบั 
งานวิจยัของ ธัญวรรณ ตนัตินาม (2550) ท่ีว่า วยัท่ีเพิ่งเร่ิมปฏิบติังานได้ไม่นาน จะยงัมีความ
กระตือรือร้น และความคาดหวงัต่อการท างาน ตามแนวคิดของ Stephanie Armour (2005) แบ่งผูท่ี้
เกิดระหวา่ง ค.ศ. 1977-2002 วา่เป็น Generation Y และ วรรษพร อากาศแจง้ (2013) พบวา่ กลุ่มคน
เหล่าน้ีใหค้วามส าคญักบัสถานะงานทางอาชีพ รวมไปถึงสัมพนัธภาพในการท างาน เช่ือมโยงไปถึง
ความพึงพอใจในการท างาน และยงัสามารถลงลึกไปถึงความตั้งใจในการลาออกจากงานด้วย
เช่นกนั กล่าวคือ กลุ่มนกัเทคนิคการแพทยท่ี์มีประสบการณ์ท างานนอ้ย และรายไดต่้อเดือนยงัไม่
มาก และยงัไม่ได้บรรจุเป็นข้าราชการ รวมไปถึงขา้ราชการในชั้นปฏิบติัการ อาจยงัมีความไม่
เช่ือมัน่ดา้นความมัน่คง เน่ืองจากความไม่แน่นอนในการคงอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ 
   ระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมส่วนปัจเจกบุคคลยงัพบอีกวา่ นกัเทคนิค
การแพทย์ท่ีมีความแตกต่างกันของระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน รายได้ ประเภทของ
องคก์าร และลกัษณะงาน มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ความ
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มัน่คงท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงวชิาชีพเทคนิคการแพทย ์ในจงัหวดัสงขลานั้น 
มีระดบัการศึกษาท่ีหลากหลาย โดยแต่เดิมนั้นวชิาชีพเทคนิคการแพทยเ์ป็นวิชาชีพท่ีขาดแคลน จึงมี
การเร่งผลิตบุคลากรให้มีความสามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดใ้กลเ้คียงกบันกัเทคนิคการแพทยม์ากท่ีสุด
คือ เจา้พนกังานวิทยาศาสตร์การแพทย ์ต่อมาเม่ือมีระบบคุณภาพเขา้มามีบทบาทในการก าหนด
มาตรฐานทางห้องปฏิบติัการ ท าให้บุคลากรตอ้งมีการพฒันาตนเอง โดยมีการศึกษาต่อในระดบั
ปริญญาตรี สาขาเทคนิคการแพทย์ จากการวิจัยคร้ังน้ีพบว่าในจังหวดัสงขลา มีเจ้าพนักงาน
วิทยาศาสตร์การแพทย ์ท่ีศึกษาต่อเป็นนกัเทคนิคการแพทยท์ั้งหมด 14 คน มีอายุตั้งแต่ 31 ปีข้ึนไป 
มีระดับความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนในระดับสูงเช่นเดียวกับผูท่ี้มีการศึกษาระดับปริญญาโท 
แตกต่างจากกลุ่มนักเทคนิคการแพทย์ ท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี นั่นเป็นเพราะอาย ุ
ประสบการณ์ท างาน และรายได ้มีผลต่อระดบัความคิดเห็นเร่ืองความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน ซ่ึง
กลุ่มนกัเทคนิคการแพทยท่ี์มีช่วงรายได ้10,000-20,000 บาท/เดือน มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่า
เทียมอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองมาจากยงัอยู่ในสถานะลูกจา้ง และเพิ่งเขา้ท างานไดไ้ม่นาน อตัรา
เงินเดือนท่ีได้รับจึงยงัน้อย และในแต่ละประเภทขององค์การนั้น คิดอตัราเบ้ียเวรนอกเวลาท่ี
แตกต่างกนั อีกทั้งบางหน่วยบริการของแต่ละองคก์ารนั้น ไม่มีการจดัเวรนอกเวลา 

ปัจจัยด้านประเภทองค์การ 
  ความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์แยกตามประเภทขององคก์าร พบว่า ผูท่ี้ปฏิบติังานในประเภทองคก์ารท่ีแตกต่าง
กนั มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
.05 ขณะท่ีดา้นสวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้ ไม่
แตกต่างกนั 
  นอกจากน้ียงัพบว่า นักเทคนิคการแพทย์ส่วนใหญ่ ท างานในโรงพยาบาล
ชุมชน และอยูใ่นเขตเมือง ส่วนนกัเทคนิคการแพทยท่ี์สังกดัโรงพยาบาลของรัฐแต่ไม่ใช่ขา้ราชการ 
มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านสวสัดิการท่ีแตกต่างกับนักเทคนิคการแพทย์ท่ีเป็น
ขา้ราชการในสังกดัเดียวกนั เป็นเพราะสวสัดิการท่ีภาครัฐก าหนดไวมี้ความแตกต่างกนั แต่เม่ือ
พิจารณาในส่วนของโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัแลว้ กลบัพบวา่มีระดบัความคิดเห็นต่อความเท่าเทียม
ด้านสวสัดิการอยู่ในระดับสูง อาจมีผลมาจากมหาวิทยาลัยจดัสวสัดิการต่างๆ ให้กับพนักงาน
มหาวิทยาลยั เพื่อให้มีความใกลเ้คียงกบัขา้ราชการมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนินทร์ 
จกัรภพโยธิน (2554) ท่ีวา่ ขา้ราชการท่ีสังกดัมหาวิทยาลยั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการก าหนด
สิทธิประโยชน์ และสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่พนกังานมหาวิทยาลยั มีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัการก าหนดสิทธิประโยชน์ และสวสัดิการอยูใ่นระดบัสูง (ชนินทร์ จกัรภพโยทิน 2554) 
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ปัจจัยด้านสถานะของการท างาน 
   กลุ่มท่ีมีระดับต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่า
เทียมดา้นความมัน่คง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ขณะท่ีดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ 
การยอมรับนบัถือ การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหนา้ ไม่แตกต่างกนั 
   นกัเทคนิคการแพทยท่ี์สังกดัโรงพยาบาลของรัฐและเป็นขา้ราชการส่วนใหญ่
มีต าแหน่งทางราชการอยูใ่นระดบัช านาญการ มากกวา่ระดบัปฏิบติัการ หากแต่นกัเทคนิคการแพทย์
ท่ีสังกดัโรงพยาบาลของรัฐและยงัไม่ไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการ มีจ านวนท่ีใกลเ้คียงกบักลุ่มขา้ราชการ 
เน่ืองมาจาก อตัราต าแหน่งขา้ราชการไม่เพียงพอกับบุคลากร จึงต้องอยู่ในสถานะลูกจ้าง หรือ
พนกังานกระทรวงสาธารณสุขงาน จากงานวิจยัของ ภาวชั ศิริโยธา ท่ีว่า การจดัสวสัดิการให้กบั
พนกังานราชการเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ รวมถึงความพึงพอใจให้กบัพนกังานราชการไดมี้
ความสุขกบัการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไป เน่ืองจากเป็นการสร้าง
ความมัน่คงใหก้บัพนกังานราชการนัน่เอง (ภาวชั ศิริโยธา 2553) และในงานวจิยัของ ทิตติยา สมสิบ 
ไดก้ล่าวถึงสาเหตุของการเปล่ียนงานของพนกังานท่ีมากท่ีสุดคือ ตอ้งการรายไดท่ี้ดีข้ึน โดยจะให้
ความส าคญักบัการจ่ายเงินเดือน เงินพิเศษ และความกา้วหน้าในเร่ืองการประเมินผลงานเพื่อปรับ
ค่าตอบแทนมาเป็นอนัดบัหน่ึง(ทิตติยา สมสิบ 2553) 
 เพราะฉะนั้น จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ี แสดงให้เห็นถึงมีการรับรู้ความเท่า
เทียม และการประมวลเปรียบเทียบกบับุคคลในวิชาชีพเดียวกนั ทั้ งส่วนการรับผิดชอบในการ
ท างาน ทกัษะ ความสามารถท่ีใชใ้นการท างาน ลกัษณะงานของแต่ละบุคคลรวมไปถึงปริมาณงานท่ี
แตกต่างกนั 

 
 5.1.2 ความตอ้งการความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องวิชาชีพ
เทคนิคการแพทย ์
  นักเทคนิคการแพทย์ท่ีสังกัดโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน ต่างมีความ
ตอ้งการอยู่ในระดบัสูง ถึงสูงมากท่ีจะให้มีการพฒันาปรับปรุงประเด็นเร่ืองความเท่าเทียมดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ 
การพฒันาศกัยภาพ และความกา้วหน้า หากแต่นกัเทคนิคการแพทยท่ี์สังกดัโรงพยาบาลเอกชนมี
ความตอ้งการใหเ้กิดการพฒันาปรับปรุงดา้นการยอมรับนบัถือมากกวา่นกัเทคนิคการแพทยท่ี์สังกดั
โรงพยาบาลรัฐมากกว่าดา้นอ่ืนอย่างชดัเจน นัน่อาจเป็นเพราะค่านิยมท่ีมีมาแต่สมยัโบราณของคน
ไทย ท่ีให้ความส าคญักบัอาชีพรับราชการ เน่ืองจากเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีความสง่างาม มีความ
มัน่คง (ประจวบ เพิ่มสุวรรณ 2010) 
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  และจากประเด็นความตอ้งการให้มีการปรับปรุงความเท่าเทียมทั้ง 6 ดา้น อยู่
ในระดบัสูง ถึงสูงมากนั้น เป็นเพราะ บุคคลกรเทคนิคการแพทยต่์างตอ้งการให้เกิดการพฒันาไป
ในทางดีท่ีสุดในวชิาชีพของตน 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
  จากผลการวิจยัเร่ืองความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิชาชีพ
เทคนิคการแพทย ์กรณีศึกษา โรงพยาบาลของรัฐและเอกชนในจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ
ดงัต่อไปน้ี 

1. สร้างมาตรฐานดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ ใหมี้ความเท่าเทียมกนั 
1.1 นักเทคนิคการแพทย์ท่ีเพิ่งส าเร็จการศึกษา จะได้ค่าตอบแทน และ

สวสัดิการท่ีแตกต่างกนัออกไปตามตน้สังกดั จึงควรสร้างมาตรฐานค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ี
เท่าเทียมและเหมาะสมกบังาน 

1.2 องค์การสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากร และแจกแจงให้บุคลากรมีความ
เขา้ใจถึงบทบาท และภารกิจของทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติั  

1.3 องคก์ารสนบัสนุนก าลงัคนให้เพียงพอกบัปริมาณงาน เพื่อลดปัญหาการ
ลาออกจากงาน ท่ีจะส่งผลกระทบต่ออตัราก าลงัขององคก์ารในท่ีสุด 

2. สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในวชิาชีพ 
2.1 สภาเทคนิคการแพทย์และองค์การ ควรส่งเสริมให้มีการจดักิจกรรม

ละลายพฤติกรรม ระหวา่งหัวหนา้กบัผูป้ฏิบติั เพื่อก่อให้เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ลดการแบ่ง
พรรค แบ่งกลุ่ม แบ่งสถาบนั 

2.2 สร้างสัมพนัธภาพภายในวชิาชีพเทคนิคการแพทย ์ให้มีความเป็นรุ่นพี่ รุ่น
น้อง ไม่เอาเปรียบซ่ึงกนัและกนั และแมจ้บการศึกษาจากต่างสถาบนั แต่ก็สามารถรู้รัก สามคัคี
ภายในกลุ่มวชิาชีพเดียวกนัได ้ส่งเสริมใหค้นดีมีฝีมือไดแ้สดงผลงาน และวดัคุณค่าจากผลงานท่ีท า 

3. บทบาทส าคญัของสภาเทคนิคการแพทย ์และสมาคมเทคนิคการแพทยแ์ห่ง
ประเทศไทย ทั้งสภาเทคนิคการแพทย ์และสมาคมเทคนิคการแพทยแ์ห่งประเทศไทย ควรผลกัดนั
ให้มีการเปล่ียนแปลงสถานะของการท างานของนกัเทคนิคการแพทย ์เพื่อลดความไม่เท่าเทียมกนั
ภายในวชิาชีพ 

4. การน าผลการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ 
ควรมีการศึกษาในวิชาชีพอ่ืนเพิ่มเติม เพื่อเป็นการเติมเต็มช่องวา่งทางความรู้ และ

เพื่อใหมี้องคค์วามรู้ท่ีหลากหลายมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุท่ีตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิ     สังกดั 
1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วมิลมาลย ์ศรีรุ่งเรือง คณะเทคนิคการแพทย ์ 

      มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
2. ดร.อโณทยั โภคาธิกรณ์    งานเคมีคลินิก ภาควชิาพยาธิวทิยา 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
3. นายแพทยสุ์ริยะ สุพงษ ์    โรงพยาบาลบางกล ่า จงัหวดัสงขลา 
4. นายแพทยก์ูศ้กัด์ิ บ  ารุงเสนา   โรงพยาบาลสิงหนคร จงัหวดัสงขลา 
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ภาคผนวก ข 
 

ประชากรเป้าหมายนกัเทคนิคการแพทยใ์นโรงพยาบาลของรัฐจ านวน 20 แห่ง  
 

โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ จ านวน 50 คน 
โรงพยาบาลหาดใหญ่ จ านวน 30 คน 
โรงพยาบาลสงขลา จ านวน 18 คน 
โรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชินีนาถ ณ อ าเภอนาทวี จ านวน 4 คน 
โรงพยาบาลระโนด จ านวน 2 คน 
โรงพยาบาลจะนะ จ านวน 4 คน 
โรงพยาบาลรัตภูมิ จ านวน 2 คน 
โรงพยาบาลเทพา จ านวน 4 คน 
โรงพยาบาลสิงหนคร จ านวน 3 คน 
โรงพยาบาลสะบา้ยอ้ย จ านวน 4 คน 
โรงพยาบาลสทิงพระ จ านวน 2 คน 
โรงพยาบาลสะเดา จ านวน 4 คน 
โรงพยาบาลปาดงัเบซาร์ จ านวน 2 คน 
โรงพยาบาลบางกล ่า จ านวน 2 คน 
โรงพยาบาลควนเนียง จ านวน 1 คน 
โรงพยาบาลนาหม่อม จ านวน 2 คน 
โรงพยาบาลคลองหอยโข่ง จ านวน 3 คน 
โรงพยาบาลกระแสสินธ์ุ จ านวน 2 คน 
โรงพยาบาลธญัญารักษ ์ จ านวน 1 คน 
โรงพยาบาลจิตเวชสงขลาราชนครินทร์ จ านวน 1 คน 

รวม จ านวน 141 คน 
 

ประชากรเป้าหมายนกัเทคนิคการแพทยใ์นโรงพยาบาลเอกชนจ านวน 4 แห่ง  
 

โรงพยาบาลกรุงเทพ-หาดใหญ่ จ านวน 10 คน 
โรงพยาบาลราษฎร์ยินดี จ านวน 7 คน 
โรงพยาบาลศิครินทร์ จ านวน 6 คน 

โรงพยาบาลมิตรภาพสามคัคี จ านวน 4 คน 

รวม จ านวน 27 คน 
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ภาคผนวก ค 
 

ผลการพจิารณาจริยธรรม 
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ภาคผนวก ง 
 

แบบพทิักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 
 

  ขา้พเจา้ นางสาวจิตตราวดี สุวรรณชาตรี  นกัศึกษาหลกัสูตรวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาการจัดการระบบสุขภาพ ก าลงัด าเนินการวิจยัเร่ือง ความเท่าเทียมและความแตกต่างดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นวิชาชีพเทคนิคการแพทย ์กรณีศึกษา โรงพยาบาลของรัฐและเอกชนใน
จังหวัดสงขลาโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความเท่าเทียมและความแตกต่างด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องวิชาชีพเทคนิคการแพทยใ์นแต่ละบทบาท สถานะ หน่วยงาน ณ ปัจจุบนัในจงัหวดั
สงขลา และศึกษาถึงความต้องการในเร่ืองความเท่าเทียมและลดความแตกต่างด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ของนกัเทคนิคการแพทยใ์นจงัหวดัสงขลา ซ่ึงประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากการวิจยั
คร้ังน้ีคือ เพื่อน าไปสู่การเกิดโอกาสพฒันา ขอ้เสนอแนะ และแนวทางท่ีสามารถน าไปปฏิบติัให้เป็น
รูปธรรมท่ีมีความเหมาะสมกบับทบาทของนักเทคนิคการแพทย ์ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะประเด็นความเท่าเทียมทั้ง 6 ดา้น คือ ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง การยอมรับนบัถือ 
การพัฒนาศักยภาพ และความก้าวหน้าในวิชาชีพ อีกทั้ งสามารถน าไปใช้เป็นแบบอย่างให้กับ
กรณีศึกษาในวิชาชีพอ่ืนต่อไป 
  การเขา้ร่วมวิจยัคร้ังน้ีข้ึนอยูก่บัความสมคัรใจของท่าน ท่านมีสิทธิท่ีจะตอบรับ หรือ
ปฏิเสธการเขา้ร่วมวิจยั ระหว่างการให้สัมภาษณ์หากท่านรู้สึกอึดอดั หรือไม่สบายใจ ท่านสามารถยุติ
การใหข้อ้มูลไดท้นัที โดยไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านทั้งส้ิน ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่านจะถูกเก็บไวเ้ป็น
ความลบั และขอ้มูลจะถูกน าเสนอในภาพรวม  หากท่านมีขอ้สงสัยประการใด สามารถสอบถาม
มายงัขา้พเจา้ นางสาวจิตตราวดี สุวรรณชาตรี ไดท่ี้โทรศพัท ์083-1684020 หรือท่ีสถาบนัการจดัการ
ระบบสุขภาพ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (สจรส.ม.อ.) โทรศพัท ์074-282900-2 ไดต้ลอดเวลา 
      ลงช่ือ      

(นางสาวจิตตราวดี สุวรรณชาตรี) 
ผูว้ิจยั 

ส าหรับผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
  ขา้พเจา้ไดอ่้านหรือไดรั้บทราบขอ้มูลการพิทกัษสิ์ทธิในการขา้ร่วมโดยละเอียดแลว้ 
มีความเขา้ใจเป็นอยา่งดี และยนิดีเขา้ร่วมวิจยัคร้ังน้ี 

ลงช่ือ      
       (    ) 
         ผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถาม 

ส่วนที ่1 คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1. ชาย 2. หญิง  
1.2 อายุ…………ปี 
1.3 ประสบการณ์ท างาน............ปี 
1.4 สถานภาพ 
1. โสด  2. สมรส อาชีพของคู่สมรส (โปรดระบุ)............. 
3. หมา้ย  
1.5 ระดับการศึกษา 
 1. ปริญญาตรี วฒิุประกาศนียบตัรวทิยาศาสตรการแพทยแ์ลว้ศึกษาต่อเป็น 
 วทิยาศาตรบณัฑิต (เทคนิคการแพทย)์ 
 2. ปริญญาตรี วทิยาศาตรบณัฑิต (เทคนิคการแพทย)์ 
 3. ปริญญาโท วทิยาศาตรมหาบณัฑิต (เทคนิคการแพทย)์ 
 4. ปริญญาโท สาขาอ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................ 
 5. ปริญญาเอก ปริญญาดุษฎีบณัฑิต (เทคนิคการแพทย)์ 
 6. ปริญญาเอก สาขาอ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................................................ 
 7.ก าลงัศึกษาต่อในระดบั.................................สาขา................................ 

    8. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................................................... 
1.6 สถาบันการศึกษาทีจ่บหรือก าลงัศึกษาต่อ 
 1……………………………………………………. 
 2…………………………………………………… 
 3. …………………………………………………. 
 4…………………………………………………… 
1.7 ฐานะทางครอบครัว 
 1. ยากจน 4. ค่อนขา้งร ่ ารวย 
 2. ค่อนขา้งยากจน 5. ร ่ ารวย 
 3. ปานกลาง 
1.8 เงินเดือนทีท่่านได้รับ ณ ปัจจุบัน………………………………..บาท 
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1.9 รายได้ทั้งหมดต่อเดือน 
 1. 5,000-10,000 บาท 
 2. 10,01-20,000 บาท 
 3. 20,001-30,000 บาท 
 4. 30,001-40,000 บาท 
 5. 40,001-50,000 บาท 

    6. >50,000 บาท 
1.10 รายได้ต่อเดือนในอาชีพเสริม (ถ้ามี) 
 1. <5,000 บาท 
 2. 5,001-10,000 บาท 
 3. 10,001-20,000 บาท 
 4.. 20,001-30,000 บาท 
 5. 30,001-40,000 บาท 
 6. >40,000 บาท 
1.11 อาชีพเสริมของท่านคือ 
 1. ประกอบธุรกิจทางห้องปฏิบติัการ 
 2.ประกอบธุรกิจอยา่งอ่ืน 
 3. ท างานนอกเวลา (pass time) ทางหอ้งปฏิบติัการท่ีไม่ใช่ท่ีเดียวกบัท่ีท างาน
ประจ า 
 4.อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................................................................................... 
1.12 ทีท่ างานของท่านจัดให้มีการอยู่เวรนอกเวลาหรือไม่ 
 1. มีเวรนอกเวลา (ตอบค าถามต่อขอ้ 1.13) 
 2. ไม่มี 
1.13 ทีท่ างานของท่านจัดเวรนอกเวลาอย่างไร 
 1. on call (เชา้-บ่าย-ดึก) 
 2. อยูป่ระจ า (เชา้-บ่าย-ดึก) 

3. อ่ืนๆ โปรดระบุรายละเอียดท่ีชดัเจน
..................................................................................................................................... 

1.14 ท่านอยู่เวรนอกเวลาในทีท่ างานประจ าบ่อยแค่ไหน 
 1. ไม่อยูเ่วรนอกเวลาเลย 
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 2. 1-5 วนั/เดือน 
 3. 6-10 วนั/เดือน 
 4. 11-15 วนั/เดือน 
 5. 16-20 วนั/เดือน 
 6. >20 วนั/เดือน 
1.15 ท่านพอใจกบัการอยู่เวรนอกเวลาในทีท่ างานประจ าของท่านอย่างไร 
 1. ไม่พอใจเลย 
 2. พอใจเล็กนอ้ย 
 3. พอใจปานกลาง 
 4. พอใจมาก 
 5. พอใจมากท่ีสุด 
1.16 อตัราค่าตอบแทนค่าเวรนอกเวลา/เบีย้ขยนั ของท่านเป็นอย่างไร 
 1. คิดเป็นรายชัว่โมงๆ ละ..............................บาท 
 2. คิดเหมาจ่ายเป็นเวรๆละ.............................บาท 
 3. คิดเป็นราย case  case ละ............................บาท 
 4. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)..................................... 
1.17 ท่านมีเงินได้พเิศษต่อไปนี้หรือไม่ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นเบ้ียเวร/ เบ้ียขยนั 
 2. เบ้ีย พ.ต.ส.  
 3. เบ้ียเส่ียงภยั 
 4. เบ้ียกนัดาร 
 5. ค่าตอบแทนวชิาชีพ 
 6. เบ้ียประจ าต าแหน่ง 
 7. โบนสั 

8. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................................ 
1.18 ท่านได้รับสวสัดิการใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 1. ค่ารักษาพยาบาลเฉพาะตนเอง 
 2. ค่ารักษาพยาบาลตนเองและบุคคลในครอบครัว (ญาติสายตรง) 
 3. ค่าเล่าเรียนบุตร 
 4. ค่าเช่าบา้น/บา้นพกั 
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 5. เคร่ืองแบบ 
 6. กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 
 7. การลาศึกษาต่อ 
 8. การลาอุปสมบท โปรดระบุจ านวนวนั.............................วนั 
 9 การลาคลอด โปรดระบุจ านวนวนั.............................วนั 
 10. การลาพกัผอ่นโปรดระบุจ านวนวนั.............................วนั 
 11. การลาเพื่อฝึกอบรม /ดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ.....................วนั 
1.19 ปริมาณงานท่ีท่านท าในแต่ละวนัเม่ือเทียบกบับุคลากรในหน่วยงานเดียวกนั 
 1. นอ้ยกวา่มาก 
 2. นอ้ยกวา่เล็กนอ้ย 
 3. ไม่แตกต่างกนั 
 4. มากกวา่เล็กนอ้ย 
 5. มากกวา่มาก 
1.20 ในระหวา่งช่วงการท างานท่านมีเวลาผอ่นคลายอิริยาบถบา้งหรือไม่ 
 1. ไม่มี 
 2. มี แต่นอ้ย 
 3. มี และบ่อยคร้ัง 
1.21 งานของท่านมีความมัน่คง 
 1. นอ้ยมาก 
 2. นอ้ย 
 3. ปานกลาง 
 4. มาก 
 5.มากท่ีสุด 
1.22 ท่านไดรั้บอิสระทางความคิดในการท างาน 
 1. นอ้ยมาก 
 2. นอ้ย 
 3. ปานกลาง 
 4. มาก 
 5.มากท่ีสุด 
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1.23 สัมพนัธภาพในท่ีท างานของท่าน 
 1. นอ้ยมาก 
 2. นอ้ย 
 3. ปานกลาง 
 4. มาก 
 5.มากท่ีสุด 
1.24 ท่านมีโอกาสในการพฒันาศกัยภาพตนเอง เช่น ศึกษาดูงาน ฝึกอบรม หรือลาศึกษาต่อ 
 1. นอ้ยมาก 
 2. นอ้ย 
 3. ปานกลาง 
 4. มาก 
 5.มากท่ีสุด 
1.25 ความกา้วหนา้ในวชิาชีพของท่าน 
 1. นอ้ยมาก 
 2. นอ้ย 
 3. ปานกลาง 
 4. มาก 
 5.มากท่ีสุด 
 

ส่วนที ่2 ประเภทขององค์การ 
2.1 ขนาดขององค์การที่ท่านท างาน 

1. โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 
2. โรงพยาบาลศูนย ์
3. โรงพยาบาลทัว่ไป 
4.โรงพยาบาลชุมชน 90 เตียง 
5. โรงพยาบาลชุมชน 60 เตียง 
6. โรงพยาบาลชุมชน 30 เตียง 
7. โรงพยาบาลชุมชน 10 เตียง 
8. เอกชนขนาดเล็ก 
9. เอกชนขนาดกลาง 
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10.เอกชนขนาดใหญ่ 
2.2 องค์การที่ท่านท างานมีช่ือเสียงและได้รับความนิยมระดับใด 
 1. นอ้ยมาก 
 2. นอ้ย 
 3. ปานกลาง 
 4. มาก 
 5. มากท่ีสุด 
2.3 ท าเลทีต่ั้งขององค์การที่ท่านท างาน 
 1. เขตชุมชนเมือง 
 2. เขตชานเมือง 
 3. เขตเส่ียงภยั 
 4. เขตทุรกนัดาร 
 5. เขตชนบทห่างไกลชุมชนเมือง 
 

ส่วนที ่3 ประเภทบุคลากร 
 3.1 ท่านสังกดัหน่วยงานใด 
  1. รัฐบาลในสังกดัส านกังานปลดักระทรวง 
   1.1 โรงพยาบาลศูนย ์
   1.2 โรงพยาบาลทัว่ไป 
   1.3 โรงพยาบาลชุมชน 
  2. รัฐบาลสังกดัส านกังานปลดักระทรวง 
   1.1 โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 
   1.2 โรงพยาบาลในสังกดัอ่ืน 
  3. เอกชน 
 3.2 สถานภาพการท างานของท่าน (เฉพาะในสังกดัรัฐบาล) 
  1. ขา้ราชการ 
  2. พนกังานราชการ 
  3. พนกังานกระทรวงสาธารณสุข 
  4. ลูกจา้งในต าแหน่งนกัเทคนิคการแพทย ์
  5. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................... 
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 3.3 ระดับต าแหน่งงานของท่านคือ (เฉพาะในสังกดัรัฐบาล) 
  1. ปฏิบติัการ 
  2. ช านาญการ 
  3. ช านาญการพิเศษ 
  4. เช่ียวชาญ 
 3.4 ลกัษณะการปฏิบัติงานของท่านคือ 
  1. ผูป้ฏิบติั 
  2. หวัหนา้ฝ่าย/หวัหนา้งาน/หวัหนา้แผนก 
  3. ผูบ้ริหาร 
  4. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................................... 
 3.5 ท่านท างานตรงกบัสายงานทีเ่รียนมาหรือไม่ 
  1. ตรง 
  2. ไม่ตรง 
 
ส่วนที ่4 ทศันคติต่อความเท่าเทยีม 6 ด้านในวชิาชีพเทคนิคการแพทย์แบ่งเป็น 

1. ด้านค่าตอบแทน 
2. ด้านสวสัดิการ 
3. ด้านความมั่นคง 
4. ด้านการยอมรับนับถือ 
5. ด้านการพฒันาศักยภาพ 
6. ด้านความก้าวหน้า 

ความหมายแต่ระดับทัศนคติ  
0 คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 1 คือ ไม่เห็นดว้ย, 2 คือ ไม่แน่ใจ, 3 คือ เห็นดว้ย, 4 คือ  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
ข้อ
ที่ 

ค าถาม ระดับทศันคติ 
0 1 2 3 4 

4.1 ด้านค่าตอบแทน 
1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ

เหมาะสม เป็นธรรม และเท่าเทียมกนัเม่ือเปรียบเทียบ
กบันกัเทคนิคการแพทยค์นอ่ืนๆของภาครัฐ 
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ข้อ
ที่ 

ค าถาม ระดับทศันคติ 
0 1 2 3 4 

2 ค่าตอบแทนท่ีเป็นเบ้ียเวร/ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีท่าน
ไดรั้บมีความเหมาะสม เป็นธรรม และเท่าเทียมกนัเม่ือ
เปรียบเทียบกบันกัเทคนิคการแพทยค์นอ่ืนๆของภาครัฐ 

     

3 ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสม เป็นธรรมและเท่าเทียมกนัเม่ือเปรียบเทียบกบั
นกัเทคนิคการแพทยค์นอ่ืนๆของภาคเอกชน 

     

4 ค่าตอบแทนท่ีเป็นเบ้ียเวร/ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีท่าน
ไดรั้บมีความเหมาะสม เป็นธรรม และเท่าเทียมกนัเม่ือ
เปรียบเทียบกบันกัเทคนิคการแพทยค์นอ่ืนๆของ
ภาคเอกชน 

     

5 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมและเป็นธรรม
กบัความรับผดิชอบ ภาระงานของท่านเม่ือเปรียบเทียบ
กบัเพื่อนร่วมงาน 

     

6 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกบัทกัษะและความสามารถท่ีท่านใชใ้นการ
ท างาน 

     

7 ท่านมีความตอ้งใหมี้การปรับปรุงเร่ืองค่าตอบแทนใหมี้
ความเหมาะสมและเท่าเทียมกนัในวชิาชีพเทคนิค
การแพทย ์

     

4.2 ด้านสวสัดิการ 
1 สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม เป็น

ธรรม และเท่าเทียมกนัเม่ือเปรียบเทียบกบันกัเทคนิค
การแพทยค์นอ่ืนๆของภาครัฐ 

     

2 สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม เป็น
ธรรม และเท่าเทียมกนัเม่ือเปรียบเทียบกบันกัเทคนิค
การแพทยค์นอ่ืนๆของภาคเอกชน 

     

3 ท่านมีความตอ้งการใหมี้การปรับปรุงเร่ืองสวสัดิการให้
มีความเหมาะสม เป็นธรรมและเท่าเทียมกนัในวชิาชีพ
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เทคนิคการแพทย ์
4.3 ด้านความมั่นคง 
1 ท่านท างานอยูภ่ายใตก้ารจดัการเร่ืองความปลอดภยัท่ีดี 

อาทิ อุบติัเหตุในการท างาน การฟ้องร้อง ร้องเรียน เป็น
ตน้ 

     

2 ท่านมีความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารของท่านวา่จะไม่เลิกจา้ง
งานท่านอยา่งแน่นอนเม่ือประสบภาวะวกิฤตใดๆ 

     

3 ท่านมีความตอ้งการท่ีจะยา้ยท่ีท างาน หรือลาออกจาก
งาน เน่ืองจากไม่มัน่ใจในประเด็นความมัน่คง 

     

4 ท่านมีความตอ้งการใหมี้การปรับปรุงเร่ืองความมัน่คง
ใหมี้ความเหมาะสมและเท่าเทียมกนัในวชิาชีพเทคนิค
การแพทย ์

     

4.4 ด้านการยอมรับนับถือ 
1 ปัจจุบนัประชาชนโดยทัว่ไปไม่รู้จกัและไม่เขา้ใจในงาน

ของนกัเทคนิคการแพทย ์
     

2 ยงัมีการแบ่งชั้นวรรณะภายในวชิาชีพเทคนิคการแพทย์
ระหวา่งขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้ง และ
พนกังานเอกชนดว้ยกนัเอง 

     

3 ยงัมีการแบ่งชั้นวรรณะภายในวชิาชีพเทคนิคการแพทย์
ดว้ยกนัเอง ระหวา่งนกัเทคนิคการแพทยท่ี์สังกดั
หน่วยงานรัฐกบัสังกดัหน่วยงานเอกชน 

     

4 ในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม และการประสานงาน
ระหวา่งบุคคลากรหลายๆ ระดบัเป็นไปดว้ยดี 

     

5 ท่านปรารถนาใหผู้บ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับในความรู้
และความสามารถท่ีท่านมี 

     

6 ท่านมกัถูกปิดกั้นในการแสดงความคิดเห็น และการ
แสดงศกัยภาพบ่อยคร้ัง 
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7 ท่านตอ้งการใหมี้การปรับปรุงเร่ืองการยอมรับนบัถือ
อยา่งเหมาะสมและเท่าเทียมในวชิาชีพเทคนิคการแพทย ์

     

4.5 ด้านการพฒันาศักยภาพ 

1 ในการท างานของท่านหวัหนา้งานจะเป็นผูต้ดัสินใจ
เร่ืองต่างๆ เป็นส่วนใหญ่ ท่านมีสิทธ์ิในการตดัสินใจ
เพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น 

     

2 ท่านมีความปรารถนาท่ีจะไดท้  างานท่ีมีความทา้ทาย
เหมาะสมต่อศกัยภาพท่ีท่านมี 

     

3 ท่านตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อน ามาใช้
ในงานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่

     

4 หน่วยงาน/องคก์ารของท่านจ ากดัสิทธ์ิของท่านในการ
ไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ 

     

5 ท่านตอ้งการใหมี้การปรับปรุงเร่ืองการยอมรับนบัถือ
อยา่งเหมาะสมและเท่าเทียมในวชิาชีพเทคนิคการแพทย ์

     

4.6 ด้านความก้าวหน้า 
1 ท่านมีความกา้วหนา้ในวิชาชีพเทคนิคการแพทยน์อ้ย 

หากยงัคงท างานท่ีเดิม 
     

2 งานหลกัท่ีท่านรับผดิชอบอยูไ่ม่ไดส่้งเสริมคุณค่า
ความส าคญัของท่าน เท่ากบันกัเทคนิคการแพทยค์นอ่ืน
ในองคก์ารเดียวกนั 

     

3 องคก์ารท่ีท่านสังกดัอยูไ่ม่สนบัสนุนต่อความกา้วหนา้
ในวชิาชีพของท่าน 

     

4 องคก์ารของท่านยงัคงใชร้ะบบเส้นสายในการพิจารณา
ความดีความชอบ 

     

5 ท่านตอ้งการใหมี้การปรับปรุงเร่ืองความกา้วหนา้อยา่ง
เหมาะสมและเท่าเทียมในวชิาชีพเทคนิคการแพทย ์
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