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บทคดัย่อ 

 

 การวิจัยเชิงพรรณนานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพ

เทคนิคการแพทยใ์นแต่ละบทบาท สถานะ หน่วยงาน และศึกษาความต้องการในเร่ืองความเท่าเทียมด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องนักเทคนิคการแพทยใ์นจังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่างคือนักเทคนิคการแพทย์จ านวน 106 คน จาก

จ านวน 168 คน ท่ีท างานในจังหวัดสงขลา เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม ท่ีผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดย

ผู้ทรงคุณวุฒ ิและมีความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.86 

 ผลการวิจัยพบว่า นักเทคนิคการแพทย์กลุ่มอายุ 22-31 ปี มีประสบการณ์ท างาน 1-10 ปี การศึกษาระดับ

ปริญญาตรี และรายได้ต่อเดือน 10,000-20,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน 

สวัสดกิาร และความมั่นคงแตกตา่งจากกลุ่มอื่นอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ขณะที่กลุ่มท่ีเป็นลูกจ้างในโรงพยาบาลของ

รัฐ และลักษณะงานเป็นผู้ปฏิบัติ มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านความมั่นคงแตกต่างจากกลุ่มอื่นอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิต ิและกลุ่มท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน

แตกตา่งจากกลุ่มอื่นอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับความต้องการความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

พบว่า ส่วนใหญ่ต้องการความเท่าเทียมในทุกด้าน เฉพาะกลุ่มสังกัดโรงพยาบาลเอกชนต้องการการยอมรับนับถือ

มากกวา่กลุ่มสังกัดโรงพยาบาลของรัฐ ดังนัน้สภาเทคนิคการแพทย์และสมาคมเทคนิคการแพทย์แห่งประเทศไทย จึง

ควรร่วมมือกับสถานพยาบาลทุกแห่ง สร้างมาตรฐานด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ การยอมรับนับถือ ให้มีความเท่า

เทียม โดยเฉพาะกลุ่มปฏบัิตงิานใหม่ และกลุ่มท่ีมีสถานะลูกจ้าง 

 

ค าส าคัญ: ความเท่าเทียม  นักเทคนิคการแพทย์  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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ABTRACT 

 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. 
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บทน า 
 นับตัง้แตม่กีารประกาศใชพ้ระราชบัญญัติวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ พ.ศ.2547 โดยให้นักเทคนิคการแพทย์มี

บทบาท หน้าท่ีในการตรวจ ทดสอบ วิเคราะห์ วิจัยและรายงานผลการตรวจ เพื่อให้การวินิจฉัย ติดตามการ

บ าบัดรักษา พยากรณ์โรคและประเมินภาวะสุขภาพเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยด าเนินการ

ภายใต้มาตรฐานและคุณภาพงานเทคนิคการแพทย์ ซึ่งในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา มาตรฐานและคุณภาพงานเทคนิค

การแพทยใ์นประเทศไทยมกีารพัฒนามาอย่างตอ่เนื่อง หากแต่การพัฒนาระบบคุณภาพมาตรฐานทางห้องปฏิบัติการ 

(Laboratory Accreditation: LA) ยังคงประสบปัญหาอีกหลายด้าน ห้องปฏิบัติการในหลายโรงพยาบาลจึงไม่สามารถ

ด าเนนิการได้ตามเกณฑ์คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) เนื่องจากมีข้อจ ากัดเร่ืองการขาด

แคลนบุคลากรวชิาชีพเทคนิคการแพทย์ สาเหตุในปี พ.ศ. 2543 รัฐบาลได้ด าเนินนโยบายควบคุมต าแหน่งข้าราชการ

พลเรือน เพื่อลดภาระการใช้จ่ายของภาครัฐ มีผลต่อการบรรจุเป็นข้าราชการของบุคลากรด้านสุขภาพในสั งกัด

กระทรวงสาธารณสุข (สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข (สวรส.) 1 พฤศจิกายน 2555) ส านักงานวิจัยและพัฒนา

ก าลังคนด้านสุขภาพ (สวค.) ได้ท าการส ารวจความตอ้งการก าลังคนด้านเทคนิคการแพทย์ พบว่าแม้จะมีการเพิ่มการ

ผลิตนักเทคนิคการแพทย์แล้ว แต่ก็ยังมีผู้ส าเร็จการศึกษาเพียงส่วนน้อยเท่านั้น ท่ีเข้าสู่ระบบสาธารณสุข ท้ังนี้อาจ

เนื่องมาจากหลายปัจจัย อาทิ ไม่ได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการ หรือระบบการจ้างงานท่ีไม่จูงใจเพียงพอ หรือสถาน

บริการกระทรวงสาธารณสุขส่วนมากอยู่ในระดับชนบท ซึ่งอาจจะขาดแคลนความสะดวกสบายทางสังคม (นงลักษณ์ 

พะไกยะ และเพ็ญนภา หงสท์อง, 2554) นอกจากนี้ การศึกษาสถานการณก์ าลังคนด้านสุขภาพระหว่างปี พ.ศ.2548-

2552 พบวา่ วชิาชีพเทคนิคการแพทย์มีอัตราการลาออกสูงท่ีสุดถึงร้อยละ 64.58 ต่อปี เป้าหมายการลาออกเพื่อไป

สังกัดเอกชนแทน (วิกฤติแพทย์ พยาบาลสมองไหล บาดแผลเรื้อรังท่ีต้องรักษา) ท าให้ไม่สามารถจัดสรรอัตราก าลัง

ของนักเทคนิคการแพทยไ์ด้ตามกรอบการพัฒนาสถานบริการสุขภาพในอัตรานักเทคนิคการแพทย ์1 คน ต่อประชากร 

11,000 คน (ศรีนวล ศริิคะรินทร์ และมาลีรัตน์อ่ าทอง, 2556) โรงพยาบาลหลายแห่งจ าเป็นต้องจ้างงานบุคคลากรท่ี

เป็นนักเทคนิคการแพทย์เพิ่มเติมในส่วนท่ียังขาดแคลนในลักษณะของพนักงานราชการและลูกจ้างชั่วคราว ผลท่ี

ตามมาคือ เกิดความแตกต่างกันในวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะในส่วนของค่าตอบแทน สวัสดิการ 

ความมั่นคง รวมไปถึงโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความก้าวหนา้ในวชิาชีพ ซึ่งมีความแตกต่างกับบุคลากรท่ีเป็น

ข้าราชการ เนื่องจากมีข้อจ ากัดในเร่ืองงบประมาณของโรงพยาบาลแตล่ะแห่ง 

 ปัญหาดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงความไม่เท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management) ท้ังภายในโรงพยาบาลของรัฐเอง และระหว่างโรงพยาบาลของรัฐกับเอกชน ถึงแม้ว่าทางสภาเทคนิค

การแพทย์จะมีแนวคิดท่ีจะออกนโยบายและก าหนดทิศทางการพัฒนาวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ของประเทศให้

สอดคล้องกับนโยบายและปัญหาสาธารณสุขของชาติ โดยมุ่งหวังให้ผู้ประกอบวิชาชีพเทคนิคการแพทย์มีความรู้ 

ทักษะ คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ สามารถบริหารและจัดบริการทางเทคนิคการแพทย์ได้อย่างมีคุณภาพ 

ปลอดภัย มีการพัฒนาสายงานเทคนิคการแพทย์ท้ังภาครัฐและเอกชนให้มีความเติบโตก้าวหน้า ได้รับค่าตอบแทนท่ี

สมเหตุสมผล ก่อให้เกิดความสุขและความภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพ (การพัฒนาวิชาชีพเทคนิคการแพทย์
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อย่างมีศักดิ์ศรีและยั่งยืน  2557) แต่แนวคิดการออกนโยบายดังกล่าวยังไม่เป็นรูปธรรมท่ีชัดเจน และยังไม่สามารถ

น ามาปฏบัิตไิด้จริง 

 ดังนั้นการศึกษาถึงความเท่าเทียมของสิทธิในเร่ือง ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความมั่นคง การให้การยอมรับ

นับถือ รวมไปถึงโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและความก้าวหน้าในวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ โดยเปรียบเทียบกัน

ระหว่างนักเทคนิคการแพทยท่ี์ปฏบัิตงิานในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนจึงมีความส าคัญ ที่จะแสดงให้เห็นถึงโอกาส

พัฒนาในการแก้ปัญหาเร่ืองการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล ท่ีอาจจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพมาตรฐานทาง

ห้องปฏิบัติการและระบบบริการได้ ขณะเดียวกันการศึกษาคร้ังนี้ยังสามารถใช้เป็นแบบอย่างให้กับกรณีศึกษาใน

วชิาชีพอื่นได้ตอ่ไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.เพื่อศึกษาถึงความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ในแต่ละบทบาท 

สถานะ หนว่ยงาน ในจังหวัดสงขลา 

2.เพื่อศึกษาถึงความต้องการในเร่ืองความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องวิชาชพีเทคนิค

การแพทยใ์นจังหวัดสงขลา 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวจิัยเชงิพรรณนานี้ ศกึษากลุ่มวชิาชีพเทคนิคการแพทย์ เฉพาะท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐและเอกชน

ในเขตจังหวัดสงขลา ระหว่างเดอืนมถิุนายน ถึงเดอืนพฤศจิกายน 2559 

 

วิธีด าเนนิการวิจัย 

กลุ่มตัวอยา่งคือ นักเทคนคิการแพทยท่ี์ปฏบัิตงิานในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน ในจังหวัดสงขลา จ านวน 

106 คน  

 เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนปัจเจกบุคคล ประเภทขององค์การสถานะของการ

ท างาน และความคิดเห็นท่ีมีต่อความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  6 ด้านคือ ค่าตอบแทน ความมั่นคง 

การยอมรับนับถือ สวัสดิการ ความก้าวหน้า และการพัฒนาศักยภาพ ในข้อท่ีเลือกตอบของแบบสอบถามนั้นมี

ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ (0=ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 5=เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ได้รับ

การตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒ ิมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.86ด้วยวิธีของครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient)  

 วเิคราะห์ขอ้มูล 1) ข้อมูลสว่นปัจเจกบุคคล ประเภทขององค์การ และลักษณะของการท างาน วิเคราะห์ด้วย

สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยการแจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละ (Percentage) และ 2) ข้อมูลส่วนระดับ

ความคิดเห็นและความต้องการต่อความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย 

(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ร่วมกับสถิตหิาค่าความแตกต่าง F-test และ t-test  
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ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยประกอบด้วย 1) ข้อมูลท่ัวไป 2) ความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพ

เทคนิคการแพทยใ์นแต่ละบทบาท สถานะ หนว่ยงาน และ 3) ความต้องการความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องวิชาชพีเทคนิคการแพทย ์

 ผลการศึกษาข้อมูลท่ัวไป ได้จากแบบสอบถามท่ีส่งคืนท้ังหมด 133 ฉบับ มีความสมบูรณ์จ านวน 106 ฉบับ 

คิดเป็นร้อยละ 79.70 ตอบโดยนักเทคนิคการแพทย์โรงพยาบาลรัฐ 88 คน ร้อยละ 83.02 และนักเทคนิคการแพทย์

โรงพยาบาลเอกชน จ านวน 18 คน ร้อยละ 16.98 พบว่านักเทคนิคการแพทย์ท่ีปฏิบัติงานในจังหวัดสงขลา เป็นเพศ

หญิงร้อยละ 77.3 สถานภาพโสด ร้อยละ 54.3 อายุในช่วง 22-31 ปี ร้อยละ 50 มีประสบการณ์ท างาน อยู่ท่ี 1-10 ปี

ร้อยละ 62.3 วุฒกิารศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาเทคนิคการแพทย ์รอ้ยละ 74.5 ส่วนใหญ่จบจากมหาวิทยาลัยของ

รัฐ ร้อยละ 86.6 มีรายได้ต่อเดือนช่วง 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 41.9 เป็นข้าราชการ ร้อยละ 59.8 และมี

ต าแหนง่ระดับช านาญการ รอ้ยละ 33. 

 ความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ในแต่ละบทบาท สถานะ 

หนว่ยงาน โดยแบ่งตามปัจจัยหลัก 3 ปัจจัยดังนี้ 

 ปัจจัยดา้นปัจเจกบุคคล  

 1.กลุ่มช่วงอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ และความ

มั่นคง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี .05 ขณะท่ีด้านการยอมรับนับถือ การพัฒนาศักยภาพ และ

ความก้าวหนา้ ไมม่คีวามแตกตา่งกัน 

 2.กลุ่มช่วงปีประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านค่าตอบแทน 

สวัสดิการ และความมั่นคง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ขณะท่ีด้านการยอมรับนับถือ การพัฒนา

ศักยภาพ และความก้าวหนา้ ไมแ่ตกตา่งกัน 

 3.กลุ่มระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคดิเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวัสดิการ และ

ความมั่นคง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ขณะท่ีด้านการยอมรับนับถือ การพัฒนาศักยภาพ และ

ความก้าวหนา้ ไมแ่ตกตา่งกัน 

 4.กลุ่มช่วงรายได้ท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคดิเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นค่าตอบแทน สวัสดิการ และความ

มั่นคง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี .05 ขณะท่ีด้านการยอมรับนับถือ การพัฒนาศักยภาพ และ

ความก้าวหนา้ ไมแ่ตกตา่งกัน 

ปัจจัยดา้นประเภทองคก์าร 

 ความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  แยกตามประเภท

ขององค์การ พบว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานในประเภทองค์การท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้าน

ค่าตอบแทน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ขณะท่ีด้านสวัสดิการ ความมั่นคง การยอมรับนับถือ การ

พัฒนาศักยภาพ และความก้าวหนา้ ไมแ่ตกตา่งกัน 
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ปัจจัยดา้นสถานะของการท างาน 

 กลุ่มท่ีมีระดับต าแหนง่งานท่ีแตกต่างกัน มรีะดับความคดิเห็นต่อความเท่าเทียมด้านความมั่นคง แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ขณะท่ีด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ การยอมรับนับถือ การพัฒนาศักยภาพ และ

ความก้าวหนา้ ไมแ่ตกตา่งกัน (ตารางที ่1) 

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นต่อความเท่าเทียมของนักเทคนิคการแพทย ์ที่เป็นผู้ปฏบัิติระหว่างสังกัด

รัฐและเอกชน โดยใชส้ถิต ิF-test พบวา่ มคีวามแตกตา่งกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ในด้านสวัสดิการ (ตาราง

ท่ี 2) 

 

ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมของนักเทคนิคการแพทย์ท่ีเป็นผู้ปฏิบัติระหว่าง

สังกัดรัฐและเอกชน 

 

ความเท่าเทียม นักเทคนิคการแพทย์ที่

ไม่ใช่ข้าราชการสังกัดรัฐ 

(N=29) 

นักเทคนิคการแพทย์ที่

เป็นข้าราชการสังกัดรัฐ 

(N=41) 

นั ก เ ท ค นิ ค

การแพทย์ 

สั ง กั ด เ อ ก ช น 

(N=13) 

 

 
 

SD 
 

SD 
 

SD F 

ค่าตอบแทน 2.22 .79 2.17 .68 2.28 .80 .09 

สวัสดกิาร 2.14 .81 2.51 .73 2.38 .89 2.73** 

ความมั่นคง 2.33 .30 2.50 .66 2.64 .76 .76 

การยอมรับนับ

ถือ 

2.11 .48 2.24 .43 2.28 .45 .72 

ก า ร พั ฒ น า

ศักยภาพ 

2.42 .42 2.48 .46 2.48 .47 .12 

ความก้าวหนา้ 2.19 .48 2.09 .780 2.35 .89 .73 

รวมทุกด้าน 2.23 .40 2.29 .41 2.37 .55 .58 

*p <.05        

  

 ผลการศึกษาพบความแตกต่างกันอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตดิ้านสวัสดกิาร จึงได้ท าการเปรียบเทียบ โดย

ใช้ สถิติ t-test เป็นรายกลุ่ม พบว่า นักเทคนิคการแพทย์ท่ีไม่ใช่ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลรัฐ มีค่าเฉลี่ยคะแนน

ทัศนคติความเท่าเทียมด้านสวัสดิการแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 กับนักเทคนิคการแพทย์ท่ีเป็น

ข้าราชการ สังกัดโรงพยาบาลรัฐ (ตารางที่ 3) 
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อัล-นูร 

ตารางที่ 3 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นต่อความเท่าเทียมดา้นสวัสดิการ ของนัก 

เทคนิคการแพทยท่ี์เป็นผู้ปฏบัิตริะหว่างสังกัดรัฐและเอกชน  

กลุ่มนักเทคนิคการแพทย์ จ านวน ระดับความคดิเห็นต่อความเท่าเทียมด้านสวัสดิการ 

 (คน)   SD t 

เปรียบเทียบคู่ท่ี 1    -2.02* 

  ไมใ่ชข่้าราชการ สังกัดรัฐ 29 2.14 .81  

  ข้าราชการ สังกัดรัฐ 41 2.51 .73  

ตารางที่ 3 (ต่อ) 

กลุ่มนักเทคนิคการแพทย ์ จ านวน ระดับความคิดเหน็ต่อความเท่าเทียมด้านสวัสดิการ 

 (คน)   SD t 

  ไมใ่ชข่้าราชการ สังกัดรัฐ 29 2.14 .81 -.88 

  สังกัดเอกชน 18 2.38 .89  

เปรียบเทียบคู่ท่ี 3    .52 

  ข้าราชการ สังกัดรัฐ 41 2.51 .73  

  สังกัดเอกชน 18 2.38 .89  

* p < .05 

 

ความตอ้งการความเท่าเทียมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องวิชาชีพเทคนิคการแพทย ์

ผลการศึกษาถึงความต้องการในเร่ืองความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของนักเทคนิค

การแพทย์ในจังหวัดสงขลา พบว่า นักเทคนิคการแพทย์สังกัดโรงพยาบาลเอกชนมีความต้องการให้มีการปรับปรุง

เร่ืองการยอมรับนับถือ มากกว่านักเทคนิคการแพทยท่ี์สังกัดโรงพยาบาลรัฐอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 (ตารางท่ี 

4) 

ตารางท่ี 4 แสดงความต้องการให้มีการปรับปรุงความเท่าเทียมท้ัง 6 ด้าน ระหว่างนักเทคนิคการแพทย์ท่ีสังกัด

โรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชน 

 

ความเท่าเทียม นักเทคนิคการแพทย ์

สังกัดรัฐ  N=88 

นักเทคนิคการแพทย์ 

สังกัดเอกชน  N=18 

 

  SD  SD t 

ค่าตอบแทน 3.25 .820 3.28 .46 -.20 

สวัสดกิาร 3.25 .731 3.33 .69 -.44 

ความมั่นคง 2.89 .890 3.06 .87 -.74 

การยอมรับนับถือ 2.84 .843 3.28 .57 -2.10** 
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ความเท่าเทียม นักเทคนิคการแพทย ์

สังกัดรัฐ  N=88 

นักเทคนิคการแพทย์ 

สังกัดเอกชน  N=18 

 

  SD  SD t 

การพัฒนาศักยภาพ 2.88 .814 2.83 .99 .19 

ความก้าวหนา้ 3.10 .774 3.06 .72 .24 

รวมทุกด้าน 3.03 .572 3.14 .47 -.73 

*p <.05      

 

อภปิรายผล 

1. ความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ในแต่ละบทบาท สถานะ 

หน่วยงาน ณ ปัจจุบัน ประกอบด้วย 

 1.1 ผลการศึกษาข้อมูลท่ัวไป ได้จากแบบสอบถามท่ีส่งคืนท้ังหมด 133 ฉบับ มีความสมบูรณ์จ านวน 106 

ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 79.70 ตอบโดยนักเทคนิคการแพทยโ์รงพยาบาลรัฐ 88 คน คิดเป็นร้อยละ 83.02 และนักเทคนิค

การแพทย์โรงพยาบาลเอกชน จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.98พบว่านักเทคนิคการแพทย์ท่ีปฏิบัติงานในจังหวัด

สงขลา มีอายุในช่วง 22-31 ปี ร้อยละ 50 มีประสบการณ์ท างาน อยู่ท่ี 1-10 ปี ร้อยละ 62.3 มีวุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี สาขาเทคนิคการแพทย ์รอ้ยละ 74.5 มรีายได้ต่อเดือนช่วง 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ท างานใน

โรงพยาบาลชุมชน เป็นขา้ราชการ รอ้ยละ 59.8 และมีต าแหนง่ระดับช านาญการ รอ้ยละ 33.0  

 1.2 ความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ในแต่ละบทบาท สถานะ 

หนว่ยงาน โดยแบ่งตามปัจจัยหลัก 3 ปัจจัยดังนี้ 

 ปัจจัยดา้นปัจเจกบุคคล   

 จากผลการศึกษานักเทคนิคการแพทย์ส่วนใหญ่ในจังหวัดสงขลามีอายุอยู่ในช่วง 22-31 ปี สอดคล้องกับ

ข้อมูลประสบการณ์ท างานคือ อยู่ในช่วง 1-10 มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือนอยู่ท่ี 20,001-

30,000 บาท ในสังกัดโรงพยาบาลของรัฐ บางส่วนใหญ่ยังไม่ได้บรรจุเป็นข้าราชการ และยังอยู่ ในระดับผู้ปฏิบัติ

อธิบายได้ว่า นักเทคนิคการแพทย์ในจังหวัดสงขลา ส่วนใหญ่ยังมีความต้องการในระดับสูง ด้านค่าตอบแทน 

สวัสดิการ และความมั่นคง เนื่องจากยังอยู่ในวัยท่ีก าลังสร้างฐานะ สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ธัญวรรณ ตันตินาม 

ท่ีว่า วัยท่ีเพิ่งเร่ิมปฏบัิตงิานได้ไมน่าน ยังมคีวามกระตือรือร้น และความคาดหวังต่อการท างาน (ธัญวรรณ ตันตินาม, 

2550) โดยตามแนวคดิของ Stephanie แบ่งผู้ท่ีเกิดระหว่าง ค.ศ. 1977-2002 ว่าเป็น Generation Y พบว่าท่ีว่ากลุ่มคน

เหล่านี้ให้ความส าคัญกับสถานะงานทางอาชีพ รวมไปถึงสัมพันธภาพในการท างาน เชื่อมโยงไปถึงความพึงพอใจใน

การท างาน และยังสามารถลงลึกไปถึงความตั้งใจในการลาออกจากงานด้วยเช่นกัน (วรรษพร อากาศแจ้ง, 2556) 

กล่าวคอื กลุ่มนักเทคนิคการแพทย์ท่ีมีประสบการณ์ท างานน้อย และรายได้ต่อเดือนยังไม่มาก และยังไม่ได้บรรจุเป็น

ข้าราชการ รวมไปถึงข้าราชการในช้ันปฏบัิติการ ยังมคีวามไมเ่ชื่อม่ันดา้นความมั่นคง เนื่องจาก ความไมแ่นน่อนในการ

คงอยู่กับองคก์ารนัน้ๆ 
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 ปัจจัยดา้นประเภทองคก์าร 

มาตรฐานและความมีชื่อเสียงขององค์การก็มีส่วน ต่อการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการให้กับ

พนักงานในอัตราที่เหมาะสมตามอายุงาน และประเภทของพนักงาน (พนัชกร สิมะขจรบุญ, 2554) พบว่า นักเทคนิค

การแพทย์ท่ีสังกัดโรงพยาบาลของรัฐแต่ไม่ใช่ข้าราชการ มีระดับความคิดเห็นต่อความเท่าเทียมด้านสวัสดิการท่ี

แตกต่างกับนักเทคนิคการแพทย์ท่ีเป็นข้าราชการ ในสังกัดเดียวกัน อาจเป็นเพราะ สวัสดิการท่ีภาครัฐก าหนดไว้มี

ความแตกต่างกัน เช่น ข้าราชการท่ีสังกัดมหาวิทยาลัย มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดสิทธิประโยชน์ และ

สวัสดกิารอยู่ในระดับปานกลาง แตพ่นักงานมหาวิทยาลัย มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับการก าหนดสิทธิประโยชน ์และ

สวัสดกิารอยู่ในระดับสูง (ชนินทร์ จักรภพโยทิน 2554)  

 ปัจจัยดา้นสถานะของการท างาน 

 นักเทคนิคการแพทย์ท่ีสังกัดโรงพยาบาลของรัฐและเป็นข้าราชการส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางราชการอยู่ใน

ระดับช านาญการ มากกว่าระดับปฏบัิตกิาร หากแตน่ักเทคนิคการแพทย์ท่ีสังกัดโรงพยาบาลรัฐและยังไม่ได้บรรจุเป็น

ข้าราชการ มจี านวนท่ีใกล้เคียงกับกลุ่มข้าราชการ เนื่องจากอัตราต าแหน่งข้าราชการไม่เพียงพอกับบุคลากร จึงต้อง

อยู่ในสถานะลูกจ้าง หรือพนักงานกระทรวงสาธารณสุขงาน จากงานวิจัยของ ภาวัช ศิริโยธา ท่ีว่า การจัดสวัสดิการ

ให้กับพนักงานราชการเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ รวมถึงความพึงพอใจให้กับพนักงานราชการได้มีความสุขกับ

การปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความตั้งใจท่ีจะอยู่กับองค์การนั้นต่อไป เนื่องจากเป็นการสร้างความมั่นคงให้กับพนักงาน

ราชการน่ันเอง (ภาวัช ศิริโยธา, 2553) และในงานวิจัยของ ทิตติยา สมสิบ ได้กล่าวถึงสาเหตุของการเปลี่ยนงานของ

พนักงานที่มากที่สุดคือ ต้องการรายได้ท่ีดีขึ้น โดยให้ความส าคัญกับ การจ่ายเงินเดือน เงินพิเศษ และความก้าวหน้า

ในเร่ืองการประเมินผลงานเพื่อปรับค่าตอบแทนมาเป็นอันดับหนึ่ง (ทิตตยิา สมสบิ, 2553) 

  

2. ความต้องการความเท่าเทียมด้านการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของวิชาชพีเทคนิคการแพทย์ 

 นักเทคนิคการแพทย์ท่ีสังกัดโรงพยาบาลรัฐและเอกชนต่างมีความต้องการให้มีการพัฒนาปรับปรุงประเด็น

เร่ืองความเท่าเทียมในทัง้ 6 ด้าน แตน่ักเทคนิคการแพทยท่ี์สังกัดโรงพยาบาลเอกชนมีความต้องการให้เกิดการพัฒนา

ปรับปรุงด้านการยอมรับนับถือมากกว่านักเทคนิคการแพทย์ท่ีสังกัดโรงพยาบาลรัฐมากกว่าด้านอื่นอย่างชัดเจน นั่น

เป็นเพราะค่านิยมท่ีมีมาแต่สมัยโบราณของคนไทย ท่ีให้ความส าคัญกับอาชีพรับราชการ เนื่องจากเป็นอาชีพท่ีมี

เกียรต ิมีความสงา่งาม มคีวามมั่นคง (ประจวบ เพ่ิมสุวรรณ, 2553) 

 และจากประเด็นความต้องการให้มีการปรับปรุงความเท่าเทียมท้ัง 6 ด้าน เป็นเพราะ บุคคลกรเทคนิค

การแพทย์ต่างต้องการให้เกิดการพัฒนาไปในทางดีท่ีสุดในวิชาชีพของตน และจากงานวิจัยในประเทศแถบแอฟริกา 

พบว่านักเทคนิคการแพทย์จะให้ความส าคัญต่อโอกาสพัฒนาศักยภาพของวิชาชีพมากท่ีสุด และโอกาสพัฒนา

ศักยภาพมีผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในองค์การ นอกจากนี้นักเทคนิคการแพทย์ท่ีปฏิบัติงานใน

ภาคเอกชนจะมีการเปลี่ยนงานท่ีสูงกว่าภาครัฐ เนื่องจากมีความแตกต่างกันในเร่ืองค่าตอบแทน สวัสดิการและเงิน

สมทบพเิศษต่างๆ (Marinucci 2013) เพราะการได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีท าโดยพิจารณา

จากงานท่ีปฏิบัติ (สุเนตร นามโคนรศรี 2553) นอกจากนี้งานวิจัยยังพบอีกว่านักเทคนิคการแพทย์ท่ีท างานใน
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โรงพยาบาลเขตเมือง และชานเมืองนั้น ก็มีความพอใจเร่ืองค่าตอบแทน สถานะวิชาชีพ การปฏิสัมพันธ์ และความ

รับผิดชอบในงานท่ีแตกต่างกันดว้ย โดยนักเทคนิคการแพทยท่ี์ท างานในเขตเมอืงจะมีความพึงพอใจในทุกข้อท่ีกลา่วมา

มากกวา่นักเทคนิคการแพทยท่ี์ท างานในเขตชานเมอืง (Hoffmann 1995) นั่นเป็นเพราะการท างานในเขตชนบทมีภาระ

งานมากสวนทางกันกับค่าตอบแทนท่ีได้ ส่วนโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ

ท างาน พนักงานพร้อมท่ีจะปฏิบัตงิานท่ีท้าทายมากขึน้แต่ท้ังน้ีก็ขึ้นอยู่กับองคก์ารดว้ยเชน่กัน ในทางกลับกันพนักงานก็

พร้อมท่ีจะมองหาองค์การใหม่ท่ีมี โอกาส และความท้าทายในงานท่ีมากกวา่เช่นกัน (ปารชิาติ ปานส าเนยีง 2556)  

 

ข้อเสนอแนะและการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

 จากผลการวจิัยเร่ืองความเท่าเทียมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิชาชีพเทคนิคการแพทย์ กรณีศึกษา 

โรงพยาบาลรัฐและเอกชนในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยมีขอ้เสนอแนะดังต่อไปนี้ 

1. สร้างมาตรฐานดา้นค่าตอบแทน สวัสดกิาร ให้มีความเท่าเทียมกัน 

1.1 นักเทคนิคการแพทยท่ี์เพิ่งส าเร็จการศึกษา จะได้คา่ตอบแทน และสวัสดกิารท่ีแตกต่างกันออกไปตามต้น

สังกัด จึงควรสร้างมาตรฐานค่าตอบแทน และสวัสดกิารท่ีเท่าเทียมและเหมาะสมกับงาน 

1.2 องคก์ารสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร และแจกแจงให้บุคลากรมีความเข้าใจถึงบทบาท และภารกิจของ

ท้ังผู้บริหารและผู้ปฏบัิต ิ 

1.3 องค์การสนับสนุนก าลังคนให้เพียงพอกับปริมาณงาน เพื่อลดปัญหาการลาออกจากงาน ท่ีจะส่งผล

กระทบตอ่อัตราก าลังขององคก์ารในที่สุด 

2. สร้างสัมพันธภาพท่ีดใีนวชิาชีพ 

2.1 สภาเทคนิคการแพทย์และองค์การ ควรส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรม ระหว่างหัวหน้า

กับผู้ปฏบัิต ิเพื่อก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน ลดการแบ่งพรรค แบ่งกลุม่ แบง่สถาบัน 

2.2 สร้างสัมพันธภาพภายในวิชาชพีเทคนิคการแพทย ์ให้มีความเป็นรุ่นพ่ี รุ่นนอ้ง ไม่เอาเปรียบซึ่งกันและกัน 

และแมจ้บการศึกษาจากต่างสถาบัน แตก่็สามารถรู้รัก สามัคคีภายในกลุ่มวชิาชีพเดียวกันได้ ส่งเสริมให้คนดีมีฝีมือได้

แสดงผลงาน และวัดคุณค่าจากผลงานท่ีท า 

3. บทบาทส าคัญของสภาเทคนิคการแพทย ์และสมาคมเทคนิคการแพทยแ์ห่งประเทศไทย 

ท้ังสภาเทคนิคการแพทย์ และสมาคมเทคนิคการแพทย์แห่งประเทศไทย ควรผลักดันให้มีการเปลี่ยนแปลง

สถานะของการท างานของนักเทคนิคการแพทย ์เพื่อลดความไม่เท่าเทียมกันภายในวิชาชพี 

2. การน าผลการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ 

ควรมีการศึกษาในวิชาชีพอื่นเพิ่มเติม เพื่อเป็นการเติมเต็มช่องว่างทางความรู้ และเพื่อให้มีองค์ความรู้ท่ี

หลากหลายมากขึ้น 
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