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การศึกษาคนควาดวยตนเองนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาจากอาจารย ดร.ภูมิพร 
ธรรมสถิตยเดชอาจารยท่ีปรึกษาที่ไดใหคําแนะนํา แนวคิด ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ มาโดย 
ตลอดจนการศึกษาคนควาดวยตนเองเลมนี้เสร็จสมบูรณ ผูศึกษาจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 

ขอกราบขอบคุณอาจารย ดร.พันธณภัทร เศวตภาณุวงศ อาจารยผูสอนวิชาหลักการ ทําวิจัย 
ท่ีไดใหความรู และไดเรียนรูขั้นตอนการคนควาขอมูล การทําวิจัยที่ถูกตองตามหลักวิชาการ 
ขอกราบขอบพระคุณคุณพอภาณุ คุณแมพิชญา วัชรกรัณฑ และครอบครัว รวมถึงคุณพสิษฐพงศ ธีร
โยธิน และครอบครัว ท่ีใหคําปรึกษาในเร่ืองตางๆ สนับสนุน และคอยเปน กําลังใจในการศึกษา เลาเรียน 
เสมอมา ขอขอบคุณคุณแกวพันธุ ธีรโยธิน อดีตผูอํานวยการฝายพัฒนาธุรกิจ บริษัทประกันภัย
ไทยวิวัฒน จํากัด (มหาชน),  คุณสุรพงษ เหลืองวุฒิวงษ  ผูจัดการ แผนก ซีที เอ็มอารไอ และ เวชศาสตร 
นิวเคลียร โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอเนช่ันแนล และ คุณนันทมน เนติกุล หัวหนา ฝายพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล บริษัทฟูจิฟลม ประเทศไทย ผูทรงคุณวุฒิท้ัง 3 ทาน ท่ีชวยตรวจสอบเนื้อหาความ
สอดคลองของแบบสอบถามงานวิจัย ขอบคุณเพื่อนๆ ภาควิชา การจัดการและกลยุทธ ท่ีคอยชวยเหลือ 
ใหคําแนะนําในขั้นตอนการทําวิจัย รวมถึง คุณหทัยภัทร จันทวงษ นักฟสิกส การแพทย ท่ีชวยให
คําแนะนําในการทําแบบสอบถามงานวิจัย และเพื่อน พี่ นองนักรังสีการแพทย แผนกซีทีสแกน 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล ท่ีชวยแบง เวลาการทํางานใหผูศึกษา ไดมีเวลามาเรียน
อยางเต็มท่ี 

สุดทายขอขอบคุณนักรังสีการแพทยทุกทาน ท่ีไดใหความรวมมือในการตอบแบบ 
สอบถามเร่ืองการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของนักรังสีการแพทยจนทํา 
ใหการศึกษาคนควาดวยตนเองสําเร็จลุลวงไปได 
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บทคัดยอ 
การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรที่แตกตางกันจะสงผลอยางไร 

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย และเพ่ือการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีจากนักรังสีการแพทยในประเทศไทย จํานวน 
400 คน โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางสุมแบบงาย โดยวิเคราะห ขอมูล ในดาน ความถี่, รอยละ, คาเฉล่ีย, สวนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน, Independent Samples t-Test, one way ANOVA, LSD, Pearson’s Correlations, Multiple Regression 
Analysis ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย ไดแกปจจัยดาน 
บุคคล มีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด ลําดับ 2 คือ ปจจัยดานความผูกพันตอ ลําดับ 3 คือ ปจจัยดานการทํางานเปนทีม ลําดับ 
4 คือ ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม ลําดับ 5 คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ในการทํางาน (ปจจัยค้ําจุน) และ ปจจัยที่มี
ระดับความความคิดเห็นดวย ในระดับปานกลาง คือ ปจจัยดาน ความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ)  

ผลการวิจัยปจจัยดานประชากรศาสตรที่ไมสงผลใหเกิดความแตกตางกัน ในระดับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย คือ เพศ ระดับการศึกษา และลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยที่ปฏิบัติงาน สวนดาน
ประชากรศาสตรที่สงผล ใหเกิดความแตกตางกัน ในระดับประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
คือ ระดับตําแหนงงาน อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการทํางานและประสบการณ ในการใชเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย 
ทางรังสี และรายไดเฉล่ียตอเดือน 

ผลการวิจัยดานปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย คือปจจัยดาน 
บุคคล, ปจจัยดานการทํางานเปนทีม, ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร และ ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน 
(ปจจัยจูงใจ) สวนปจจัยที่ไมสงผลกระทบตอประสิทธิภาพ  ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย คือปจจัยดาน 
บุคลากรยุคใหม และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยค้ําจุน) 
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ปฏิบัติงาน 
 
104 หนา 



ง 

 
สารบัญ 

 
 

หนา 
กิตติกรรมประกาศ ข 
บทคัดยอ ค 
สารบัญตาราง ซ 
สารบัญภาพ ญ 
บทท่ี 1 บทนํา 1 

1.1  ขอมูลและโครงสรางองคกร 2 

1.2  สภาพของปญหา 3 

1.3  คําถามงานวิจยั 3 

1.4  วัตถุประสงคงานวิจัย 4 

1.5  ขอบเขตงานวิจยั 4 

1.6  คุณคางานวิจัย 4 

1.6.1  Academic 4 

1.6.2  Managerial 4 

1.7  กรอบแนวคิดการวิจยั 5 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 7 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 7 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการทํางานเปนทีม 10 

2.2.1  เปาหมาย (Goals) 12 

2.2.2  บทบาท (Roles) 12 

2.2.3  กระบวนการทํางาน (Procedures) 12 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพันตอองคกร 13 

2.4  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 15 

2.5  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความกาวหนาในการทํางาน 17 

2.6  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับฐานทรัพยากรขององคกร (Resource Base View) 19 

2.7  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับฐานความรูขององคกร (Knowledge-Based Theory) 20 



จ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
2.8  ขอมูลพื้นฐานเกีย่วกับนกัรังสีการแพทย/ รังสีเทคนิค 20 

2.8.1  ความสําคัญของนักรังสีการแพทย 21 

2.8.2  ประวัตคิวามเปนมา 22 

2.8.3  จํานวนและความตองการนักรังสีการแพทยในประเทศไทย 22 

2.9  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 23 

บทท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัย 25 

3.1  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 25 

3.1.1  ประชากรที่ใชในการวิจัย 25 

3.1.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 26 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 26 

3.3  ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 30 

3.4  วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล 32 

3.4.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 32 

3.5  การวิเคราะหขอมูล 32 

3.6  สถิติท่ีใชในการวิจัย 33 

3.6.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 33 

3.6.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 33 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล 34 

4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 35 

4.2  ผลวิเคราะหปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 37 

4.3  ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 44 

4.4  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 45 

4.4.1  เพศ 46 

4.4.2  ระดับการศึกษา 47 

4.4.3  ระดับตําแหนงงาน 48 

4.4.4  ลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบัติงาน 49 



ฉ 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
4.4.5 อายุ 50 

4.4.6 สถานภาพ 52 

4.4.7 ระยะเวลาในการทํางาน/ ประสบการณในการใชเคร่ืองมือ  
การตรวจวินิจฉัยทางรังสี 53 

4.4.8  รายไดเฉล่ียตอเดือน 55 

4.5  ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 58 

4.5.1 การทดสอบหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations  
ระหวางปจจยัท้ัง 6 ปจจัย ท่ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานและระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของ 
นักรังสีการแพทย 58 

4.5.2 การทดสอบหาการวิเคราะหการถดถอยพหุ Multiple Regression  
Analysis ระหวาง ปจจยัท้ัง 6 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน และ ระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน  
ของนักรังสีการแพทย 60 

บทท่ี 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 63 

5.1  สรุปผลการวิจัย 64 

5.1.1 สรุปผลขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร 64 

5.1.2 สรุปผลขอมูลปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
นักรังสีการแพทย 64 

5.1.3 สรุปผลขอมูลการประเมินตนเองในระดับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 65 

5.1.4 สรุป และ อภปิราย ผลการวเิคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐาน ปจจยั 
ดานประชากรศาสตร ท่ีแตกตางจะสงผลอยางไรตอประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 65 

5.1.5 สรุปผลวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐานดานปจจยัท่ีสงผลตอ 
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 67 



ช 

สารบัญ (ตอ) 
 
 

หนา 
5.1.6 สรุปผลการวิเคราะห Multiple Regression Analysis 67 

5.2  ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจยั 72 

5.3  ขอเสนอแนะในงานวิจยัคร้ังตอไป 73 

บรรณานุกรม 74 

ภาคผนวก  76 

ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 77 

ภาคผนวก ข ขอมูลจากแบบสอบถาม 81 

ภาคผนวก ค ขอมูลจํานวนนกัรังสีการแพทยของประเทศไทย 86 

ภาคผนวก ง เอกสารข้ันตอนการดําเนินงานวิจยั 88 

ประวัติผูวิจัย 104 

     



ซ 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง  หนา 
1.1 แสดงแนวคิด ทฤษฎี และตัวแปรอิสระ 6 

4.1 แสดงจํานวน และรอยละ ของลักษณะประชากร 35 

4.2 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับ 
ความคิดเหน็ ปจจัยดานบุคคล 37 

4.3 แสดงคา ปจจยัดานบุคคลของนักรังสีการแพทย มีความสัมพันธกับระดับ 
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน 38 

4.4 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับ 
ความคิดเห็น ปจจัยดานการทํางานเปนทีม 38 

4.5 แสดงคาปจจยัดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 39 

4.6 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับ 
ความคิดเหน็ ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 39 

4.7 แสดงคาดานความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน ของนักรังสีการแพทย 40 

4.8 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับ 
ความคิดเหน็ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจนุ) 40 

4.9 แสดงคาปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) มีความสัมพันธ 
กับระดับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 41 

4.10 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดบั 
ความคิดเหน็ ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) 41 

4.11 แสดงคา 5 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจยัจูงใจ) มีความสัมพันธ  
กับระดับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 42 

4.12 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดบัความคิดเหน็  
ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 42 

 



ฌ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 
 

ตาราง  หนา 
4.13 แสดงคาปจจยัดานบุคลากรยคุใหม มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน  

ของนักรังสีการแพทย 43 

4.14 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดบัความคิดเหน็  
ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 43 

4.15 แสดงคาปจจยัท้ัง 6 ปจจัย มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของนักรังสีการแพทย 44 

4.16 แสดงระดับการศึกษา/ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 44 

4.17 แสดง เพศ/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนกัรังสีการแพทย 46 

4.18 แสดง ระดับการศึกษา / ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 47 

4.19 แสดง ระดับตําแหนงงาน/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 48 

4.20 แสดง ลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบัติงาน/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ของนักรังสีการแพทย 49 

4.21 แสดง อาย ุ/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนกัรังสีการแพทย 50 

4.22 แสดง สถานภาพ/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 52 

4.23 แสดง ระยะเวลาในการทํางาน/ ประสบการณในการใชเคร่ืองมือการตรวจวนิิจฉัย 
ทางรังสี/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 53 

4.24 แสดง รายไดเฉล่ียตอเดือน/ ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 55 

4.25 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations ระหวางปจจยัท้ัง  
6 ปจจัย ท่ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ของนักรังสีการแพทย 58 

4.26 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations ระหวางปจจัยท้ัง 6 ปจจัย  
ท่ีสงผล กระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย โดยแยกเปนแตละปจจยั 59 

4.27 แสดงการวเิคราะหการถดถอย Regression Analysis ระหวางปจจยัท้ัง 6 ปจจัย 
ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ของนักรังสี การแพทย 60



ญ 

 
สารบัญภาพ 

 
 

ภาพ  หนา 
1.1 แผนผังของหนวยงานรังสีวทิยา 2 
1.2 สภาพของปญหาการขาดแคลนนักรังสีการแพทย 3 
1.3 กรอบแนวคิดการวิจยั 5 
2.1 แสดงปจจยัดานประชากรศาสตรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของนักรังสี การแพทย 9 
2.2 แสดงปจจยัดานการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของนักรังสีการแพทย 10 
2.3 แสดงการรูจักตนเอง 12 
2.4 แสดงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of  

needs theory) 15 
2.5 แสดง ERG Model 17 
2.6 แสดงการเปรียบเทียบ ERG Model กับ Maslow's Hierarchy Needs 18 
2.7 แสดง โรงพยาบาลท่ัวไป ผูประกอบวิชาชีพ จํานวนผูประกอบวิชาชีพ สัดสวนของ  

ผูประกอบ วิชาชีพ ตอจํานวนเตียงท่ีเพิ่มข้ึน 21 
2.8 แสดงการคาดการณสภาวะดานกําลังคนสายงานรังสีการแพทย พ.ศ. 2555-2565 23 
 
 
 



1 

 
บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

จากการที่รัฐบาลไดสนับสนุนนโยบายและกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาใหประเทศไทย 
เปนศูนยกลางสุขภาพของเอเชีย (Thailand 4.0 ; Medical Hub of Asia) ซ่ึงประกอบดวย ธุรกิจบริการ
รักษาพยาบาล ธุรกิจสงเสริมสุขภาพ และธุรกิจผลิตภัณฑสุขภาพและสมุนไพรไทยน้ัน ธุรกิจบริการ
รักษาพยาบาล ถือเปนธุรกิจหลักท่ีสําคัญ โดยมีผูประกอบการหลัก คือ โรงพยาบาล เอกชน ซ่ึงปจจุบัน 
มีผูประกอบการถึง 353 ราย;(การทองเท่ียงแหงประเทศไทย) อีกท้ังการเปดเสรี ทางการคา หรือประชาคม
อาเซียน (AEC: ASEAN Economic Community) รวมถึงการสงเสริม ใหคนไขตางชาติมาทองเที่ยว
ผักผอนเชิงสุขภาพในประเทศไทย สงผลใหผูปวยตางชาติเดินทางเขา มารับการรักษาในประเทศไทย 
(Medical tourism) และเขามา ทองเท่ียวเชิงสุขภาพ (Wellness Tourism) เพิ่มมากข้ึนทุกป 

ในดานของคนไทยเองนั้น จากสถิติจํานวนประชากรพบวาผูสูงอายุท่ีอายุมากกวา 60 ป 
ข้ึนไป จะมีมากกวารอยละ 20 ของประชากรท้ังประเทศในป 2564 อีกท้ังไดมี กระแสความนิยมใน 
การดูแลสุขภาพของกลุมเด็ก ผูใหญ และผูสูงอายุท่ีเพิ่มข้ีนอยางตอเนื่อง ซ่ึงดูไดจาก GDP รายจาย 
สุขภาพประจําป 2555-2559 ท่ีมีแนวโนมการใชจายดานสุขภาพ ท่ีเพิ่มข้ึนจาก 4.6 แสนลานบาทในป 
2555 เปน 5.6 แสนลานบาท ในป 2559; สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
(NESDB) 

จากการแขงขันกันในอุตสาหกรรมโรงพยาบาลนั้น จะพบวา ธุรกิจโรงพยาบาลนั้นมี
การพัฒนาตนเองเพ่ือรองรับความตองการที่มาเพิ่มมากข้ึน การแขงขันดานเทคโนโลยีเคร่ืองมือแพทย 
เปนอีก 1 ชองทางท่ีถูกนํามาใชเปนกลยุทธในการแขงขันกับโรงพยาบาลอ่ืนเพื่อดึงดูดคนไขใหเขามารับ 
การตรวจรักษาท่ีโรงพยาบาลของตน โดยเฉพาะการตรวจวินิจฉัย การรักษาทางดานรังสีวิทยานั้น ก็ได
เปนอีกจุดสําคัญท่ีไดมีการใชเคร่ืองมือและมีเทคโนโลยีท่ีทันสมัยจํานวนมาก แตหากลําพังจะมีเพียง
เทคโนโลยี เคร่ืองมือแพทยสมัยใหมโดยขาดบุคลากรทางการแพทยท่ีมีความรูความสามารถ นั้นก็เหมือน 
ขาดผูท่ีคอยควบคุมใชงานเทคโนโลยีเคร่ืองมือแพทยสมัยใหมเหลานั้นอยางมีประสิทธิ ภาพน่ันเอง 
ยอมทําใหคนไขไมไดรับประโยชนอยางเต็มท่ี ซ่ึงก็มีใหเห็นในหลายๆโรงพยาบาลท่ีมี เงินซ้ือเคร่ืองมือ
แพทย แตไมสามารถใชเคร่ืองมืออยางเต็มศักยภาพเนื่องจากขาดบุคลากรทางการ แพทย ท่ีมีความรู
ความสามารถ ท่ีจะทําใหคนไขนั้น ไดประโยชนและความพึงพอใจสูงสุดไดนั่นเอง 
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จากสถิติคาดการณสภาวการณดานกําลังคนสายงานรังสีการแพทย พ.ศ. 2555- 2565 
จะพบวายังขาดแคลนนักรังสีการแพทยอีกเปนจํานวนมากถึงเกือบ2000อัตราในป 2565 ซ่ึงแมวา ใน 
ปจจุบันจะมีสถาบันผลิตบัณฑิตรังสีการแพทย เพิ่มจาก 3 สถาบัน เปน 9 สถาบันก็ตาม  

จากเหตุผลดังที่ไดกลาวมาขางตนนั้นจะเห็นไดวาในปจจุบันโรงพยาบาลท้ังภาครัฐและ
เอกชนไทยมีการเปล่ียนดําเนินธุรกิจจากดําเนินธุรกิจตามลําพัง (stand-alone) มาเปนแบบควบ รวมกิจการ 
และการทําพันธมิตรเครือขายกันจํานวนมาก เพื่อใหเกิดการใชทรัพยากรรวมกนัใหเกดิ ประโยชน สูงสุด 
แกทุกฝาย ทั้งดานเคร่ืองมือการตรวจวินิจฉัย การรักษาดานรังสีวิทยาและนักรังสี การแพทยที่จํากัด  
และดวยเหตุผลเหลานี้ การหาปจจัยท่ีจะชวยแกไขหรือบรรเทาปญหาการขาด แคลนนักรังสีการแพทย
ในประเทศไทยน้ัน ทําใหผูทําวิจัยมีความสนใจเปนอยางยิ่งท่ีจะศึกษาปจจัย ที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
ของนักรังสีการแพทย เพื่อที่จะใหเกิดความเขาใจ ในปจจัยตาง ๆ ที่สงผล กระทบตอการปฏิบัติงาน 
ของนักรังสีการแพทย เพื่อจะไดมีการนําขอมูลท่ีไดไปใชประโยชนในการ พัฒนาดานตางๆ ที่เกี่ยวของ
ได ซ่ึงผูทําวิจัยมีความรู ความเขาใจ และปฏิบัติงานอยูในวิชาชีพนี้ 
 
 
1.1  ขอมูลและโครงสรางองคกร 
 

 
ภาพท่ี 1.1 แผนผังของหนวยงานรังสีวทิยา 
 
 

รังสีวิทยา

สาขาเวชศาสตร
นิวเคลียร สาขารังสีวินิจฉัย

CT/MRI X-ray diagnostic Ultrasound Intervention

สาขารังสีรักษา
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1.2  สภาพของปญหา 
 

 
ภาพท่ี 1.2 สภาพของปญหาการขาดแคลนนักรังสีการแพทย 
 

 ปญหาการขาดแคลนนักรังสีการแพทยในประเทศไทย 
 การบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลท่ียังขาดความเขาใจในพัฒนาบุคลากร 

ดานรังสีการแพทย 
 
 
1.3  คําถามงานวิจัย  

 ปจจัยใดบางท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
 ปจจัยดานประชากรศาสตรที่แตกตางกันจะสงผลอยางไรตอประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
 
 
 
 
 

ปญหาการขาดแคลนนักรังสีการแพทย

สามารถเพิ่ม
นักรังสีการแพทย

เพิ่มจํานวนนักรังสี
การแพทยจบใหม

มหาวิทยาลัย
9 สถาบัน

ดึงนักรังสีการแพทยท่ีไป
ทําสายงานอ่ืนกลับมา

หนวยงาน/องคกร

ไมสามารถเพิ่ม
นักรังสีการแพทย

เพิ่มศักยภาพ / 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน

หนวยงาน/องคกร
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1.4  วัตถุประสงคงานวิจัย 
 เพื่อการศกึษาปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
 เพื่อศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางจะสงผลอยางไรตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
 
 
1.5  ขอบเขตงานวิจัย 

 ขอบเขตของการศึกษาการวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
นักรังสีการแพทยในคร้ังนี้ มุงเนนศึกษาในปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพใน การทํางานของนักรังสี
การแพทย แบงออกเปนขอบเขตดานประชากรขอบเขตดาน เนื้อหา และขอบเขตดานระยะเวลา ดังนี้ 

 ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ใชศึกษาคร้ังนี้ คือนักรังสีการแพทยในประเทศ
ไทยท่ีมีประสบการณ การทํางานมากกวา 1 ป จํานวน 400 คน 

 ขอบเขตดานเน้ือหา การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
นักรังสีการแพทย 

 ขอบเขตดานระยะเวลา ตั้งแตเดือน มิถุนายน 2560 ถึง ตุลาคม 2560 
 
 
1.6  คุณคางานวิจัย 
 

1.6.1  Academic 
 ในประเทศไทยยังไมมีการศึกษาเกี่ยวกบัปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของนักรังสีการแพทย 
 เพื่อทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย  
 เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานท่ีนํามาประยุกตใชประกอบการเรียนการสอนของทางภาควิชา 

รังสีเทคนิคท่ีจัดสอนนักศึกษาสาขารังสีเทคนิค หรือหนวยงานท่ีตองการขอมูล 
 
1.6.2  Managerial 
 เพื่อทราบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
 เพื่อทราบถึงขอมูลในการปรับปรุงละพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสี 

การแพทย 
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1.7  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
ปจจัยดานบุคคล 
1. ความรูในงานท่ีรับผิดชอบ 
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรในการทํางาน 
ปจจัยดานการทํางานเปนทีม 
1. การแลกเปล่ียนรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน 
2. การยอมรับความคิดเห็นของคนสวนมาก 
3. ความสามารถในการแกไขขอขัดแยง 
4. การเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
1. ความต้ังใจทํางานในระยะยาว 
2. ความพรอมที่จะปกปองช่ือเสียงขององคกร 
3. ความทุมเทในการทํางานใหองคกร 
4. ความภูมิใจในองคกร 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยค้ําจุน) 
1. ความเหมาะสมของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
2. ความพรอมของอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน 
3. ความเหมาะสมของจํานวนบุคลากร เงินเดือนกับงาน 
ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) 
1. การมีโอกาสในการฝกอบรม 
2. การสนับสนุนการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
3. ความพึงพอใจในความกาวหนาของตําแหนงงาน 
4. กําลังใจในการทํางานใหกาวหนา 
ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 
1. ความรูสึกทาทายที่จะปฏิบัติงานในองคกรระดับสากล 
2. การปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุนดานเวลาที่เนนผลของงานจะ
ใหผลของงานดีกวาการจํากัดเวลาเขา-ออกงาน 
3. ชอบที่จะเปล่ียนบรรยากาศหรือสถานที่การปฏิบัติงาน 
4. ชอบงานที่ใหคาตอบแทนสูงต้ังแตเริ่มปฏิบัติงาน 
5. ชอบที่จะอาน คนควาขอมูล ผานระบบ Internet มากกวาหนังสือ 
ภาพท่ี 1.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของ 
นักรังสีการแพทย 
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ตารางท่ี 1.1 แสดงแนวคิด ทฤษฎี และตัวแปรอิสระ 
แนวคิดและทฤษฎี ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยดานบุคคล 
- พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529) 
- ปรมะ สตะเวทิน (2533) 

1. ความรูในงานท่ีรับผิดชอบ 
2. ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน 

ปจจัยดานการทํางานเปนทีม 
Rogern Self Theory by Carl Roger 1. การแลกเปล่ียนรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน 

2. การยอมรับความคิดเห็นของคนสวนมาก 
3. ความสามารถในการแกไขขอขัดแยง 
4. การเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
- Welbourne: Role Theory 
- Maslow: Maslow’s hierarchy of 
needs Theory 

1. ความต้ังใจทํางานในระยะยาว 
2. ความพรอมที่จะปกปองช่ือเสียงขององคกร 
3. ความทุมเทในการทํางานใหองคกร 
4. ความภูมิใจในองคกร 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน(ปจจัยค้ําจุน) 
- Herzberg: Two factor Theory 
(1990) 
- สิริอร วิชชาวุฒิ (2544) 

1. ความเหมาะสมของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
2. ความพรอมของอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน 
3. ความเหมาะสมของจํานวนบุคลากร เงินเดือนกับงาน 

ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน(ปจจัยจูงใจ) 
- Herzberg: Two factor Theory 
(1990) 
- ERG Theory by Alderfer 

1. การมีโอกาสในการฝกอบรม 
2. การสนับสนุนการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
3. ความพึงพอใจในความกาวหนาของตําแหนงงาน 
4. กําลังใจในการทํางานใหกาวหนา 

ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 
วาสนา ศรีอัครลาภ 
จิราวรรณ คงคลาย Veridian E-
Journal, Silpakorn University,หนา
328-338 
Winnie Kwan. (2013). The Future 
of Human Resource: A Shift to 
network driven approach. Cornell HR 
Review. 

1. ความรูสึกทาทายที่จะปฏิบัติงานในองคกรระดับสากล หรือ 
ปฏิบัติงานในตางประเทศ 
2. การปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุนดานเวลาที่เนนผลของงานจะใหผล
ของงานดีกวาการจํากัดเวลาเขา-ออกงาน 
3. ชอบที่จะเปล่ียนบรรยากาศหรือสถานที่การปฏิบัติงาน 
4. ชอบงานที่ใหคาตอบแทนสูงต้ังแตเริ่มปฏิบัติงาน 
5. ชอบที่จะอาน คนควาขอมูล ผานระบบ Internet มากกวาหนังสือ 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใช 
เปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ซ่ึงไดทําการสรุปสาระสําคัญประกอบดวย 
5 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการทํางานเปนทีม 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพันของหนวยงาน 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.5  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับความกาวหนาในการทํางาน 
2.6  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับฐานทรัพยากรขององคกร (Resource base view) 
2.7  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับฐานความรูขององคกร (Knowledge-Based Theory) 
2.8  ขอมูลพื้นฐานเกีย่วกับนกัรังสีการแพทย 
2.9  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถท่ีทําใหเกิดผลในการงาน (พจนานุกรม 
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554) 

เมเจอร และ เบรจ (Mager and Besch, 1967:45-51) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพ 
ของการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

 ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว 
 ความสามารถในการวิเคราะหปญหา 
 ความสามารถในการจดจําเร่ืองราวท่ีผานมา 
 ความสามรารถในการดัดแปลง 
 ความสามารถในการพดู 
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Emerson Harrington ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักในการทํางานใหมีประสิทธิภาพไว 
ในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” มี 12 ประการ (Harrington; 1912) ดังนี้ 

 กําหนดเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน (Cleary defined ideals) 
 ใชหลักเหตุผลท่ัวไปในการพิจารณาความเปนไปไดของงาน (Common sense) 
 คําแนะนําท่ีด ี(Competent counsel) 
 รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน (Discipline) 
 ทํางานดวยความยุติธรรม (Fair deal) 
 มีขอมูลพรอมทํางานท่ีเช่ือถือไดมีการบนัทุกไวเปนหลักฐาน (Reliable information) 
 การทํางานควรมีรายงานการดําเนินงานเปนระยะ (Dispatching) 
 งานมีมาตรฐานและเสร็จทันเวลา (Standard and Schedules) 
 ผลงานไดมาตรฐาน (Standardize condition) 
 การดําเนนิงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได (Standardize operation) 
 กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการสอนงานได (Written standard-

practice instructions) 
 ใหรางวัลแกผูท่ีทํางานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) 
มาโนช สุขฤกษ และคณะ (อางอิงใน สถิต คําลาเล้ียง, 2544 หนา 18-19) ไดกลาวถึง ปจจัย

ท่ีจะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 3 ปจจัยหลัก ดังนี้ 
 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
1. เพศ 
2. จํานวนสมาชิกในครอบครัว 
3. อายุ 
4. ระยะเวลาในการทํางาน 
5. สติปญญา 
6. ระดับการศึกษา 
7. บุคลิกภาพ 
 ปจจัยท่ีไดรับมาจากงาน 
1. ชนิดของงาน 
2. ทักษะความชํานาญ 
3. สถานภาพทางอาชีพ 
4. สถานภาพทางภูมิศาสตร 
5. ขนาดของธุรกิจ 
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 ปจจัยท่ีควบคุมไดโดยฝายบริหาร 
1. ความม่ันคง 
2. รายได 
3. สวัสดิการ 
4. โอกาสกาวหนาในงาน 
5. สภาพการทํางาน 
6. ผูรวมงาน 
7. ความรับผิดชอบ 
8. การจัดการ 
จากทฤษฎีท่ีไดศึกษามานั้นจึงไดรวบรวมออกมาเปนปจจัยท่ีจะสงผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน แบงศึกษาเปน 2 ดาน คือ ปจจัยดานประชากรศาสตร และปจจัยดานการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 

 ปจจัยดานประชากรศาสตร 
 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 
 

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสี 

การแพทย 
 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของนัก
รังสีการแพทย

เพศ

อายุ

สถานภาพ

การศึกษา

ตําแหนงงาน

ประสบการณ

รายได

หนวยงาน
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ภาพท่ี 2.2 แสดงปจจัยดานการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสี 

การแพทย 
 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

การทํางานเปนทีม หมายถึง การรวมกันทํางานของสมาชิกท่ีมากกวา 1 คน โดยท่ีสมาชิก
ทุกคนนั้นมีเปาหมายเดียวกัน มีการยอมรับรัวมกัน มีการวางแผนการทํางานรวมกัน (วันทณีย ณ พัทลุง, 
2551) 

การทํางานเปนทีม คือ การกระตุนบุคลากรและการเจริญเติบโตในสายอาชีพ แบงปน 
โอกาสในการพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถสูงสุดสําหรับรายบุคคลและทีม (Toyota way; Two pillars 
five principles, 2001)  

การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไปรวมกันปฏิบัติกิจกรรมอยาง 
ใดอยางหนึ่งดวยความรวมมือประสานงานกัน เพื่อแกปญหาตาง ๆ มีการชวยเหลือสนับสนุนกันเพื่อ 
ใหงานหรือกิจกรรมนั้นบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวรวมกันเปนอยางดี โดย โฮลเดอร แอนด วอรเดิล 
(Holder and Wardle, n.d. อางถึงใน เปรมวดี คฤหเดช, 2540: 17) 

การท่ีจะสามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น เราควรตองรูจักและ 
เขาใจตนเองดวยเชนกัน เพราะการรูจักตนเองมีความสําคัญตอการกระทํา การประพฤติการแสดงออก 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของนักรังสี

การแพทย

บุคลล

การทํางานเปน
ทีม 

ความผูกพันตอ
องคกร

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน

ความกาวหนา
ในการทํางาน

บุคลากรยุคใหม 
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เพ่ือท่ีจะไดปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนได การรูจักและเขาใจตนเองนั้น ตามแนวคิดท่ี Carl R.Roger (1970) 
ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับตนเองไว 3 แบบดังนี้ 

 ตนตามท่ีรับรู (Perceived Self) คือ ลักษณะตัวตนตามท่ีตนไดรับรู ท้ังท่ีตนเองปกปด 
และเปดเผย รวมถึงตนตามท่ีผูอ่ืนคาดหวังหรืออาจเรียกเรียกวา อัตมโนทัศน (Self-Concept) 

 ตนตามท่ีเปนจริง (Real Self) คือ ลักษณะตัวตนท่ีเปนไปตามขอเท็จจริง ตามสภาพ
ความเปนจริง ท่ีมีท้ังจุดเดนและจุดดอย อาจมีท้ังทราบและไมทราบ 

 ตนตามอุดมคติ (Ideal Self ) คือ ลักษณะตัวตนตามจินตนาการท่ีตนอยากได อยากมี 
อยากเปน 

โรเจอร (Roger)(อรสุดา;2557 อางถึงใน ชัยวัฒน วงศอาษา 2539: 18) เช่ือวาพลังสําคัญ 
ในชีวิตมนุษย คือ การท่ีมนุษยรูจักและเขาใจตนเอง การยอมรับตนเองของโรเจอร ประกอบดวย 

 การเปดใจกวางรับประสบการณตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับความพอใจของแตละบุคคล 
โดยไมคํานึงถึงวาจะเปนประสบการณดานบวกหรือลบก็ตาม 

 ยอมรับความเปนอยูและความจําเปนในการดํารงชีวิต คือ ไมตอตานขัดขวาง 
ประสบการณใดๆ แตสามารถยอมรับในส่ิงท่ีเกิดข้ึนแตละชวงชีวิตได บุคคลนั้นสามารถท่ีจะเผชิญ 
ส่ิงใหมท่ีสําคัญกวาในอนาคตได 

 ความเช่ือม่ันในตนเอง คือ มีความเช่ือในความสามารถของตนเอง วาสามารถกระทํา 
ส่ิงตางๆ ไดดวยตนเอง ยอมรับสภาพความเปนจริง และเปดใจกวางในการยอมรับฟงความ คิดเห็นของ
ผูอ่ืน แตไมยอมใหผูอ่ืนมากกําหนดทางใหตนเองเดิน 

 มีความเปนอิสระ คือ มีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองมีความซ่ือสัตยตอตนเอง 
โดยไมข้ึนอยูกับผูอ่ืนหรือความหวังจากสังคม 

 มีความเปนอิสระ คือ มีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเอง มีความคิดริเร่ิมในส่ิงท่ีดี 
อยูตลอดเวลา รูจักวิธีการหลีกเล่ียงหรือสามารถเผชิญกับส่ิงตางๆ ได 
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ภาพท่ี 2.3 แสดงการรูจักตนเอง 
ที่มา: https://www.novabizz.com/NovaAce/Self.htm 
 

จากการศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาการทํางานเปนทีม ไดแก  
 
2.2.1  เปาหมาย (Goals)  
งานจะสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีนั้น สมาชิกในทีมควรจะตองมีเปาหมายรวมกันไป

ในแนวทางเดียวกัน มีข้ันตอนการทํางานท่ีชัดเจน มีตัวช้ีวัดผลงานที่นาเชื่อถือ ดังตัวอยางจาก Toyota 
way ที่มีหลักในการทํางานเปนทีม ซ่ึงจะกระตุนใหบุคลากรเติบโต ในสายงาน อาชีพ และพัฒนาขีด
ความสามารถของตัวเองและทีม 

 
2.2.2  บทบาท (Roles)  
นับวาเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญในการพัฒนา การทํางานเปนทีม โดยบทบาทนั้นตองชัดเจน 

แจกแจงวาแตละบทบาทมีหนาท่ีตองทําอะไรบาง เพื่อปองกันการขัดแยง ในบทบาท หนาท่ี เพราะ
อาจเกิดการทําหนาท่ีซํ้าซอน หรือ ไมมีการทําหนาท่ี ที่ไดรับมอบหมาย 

 
2.2.3  กระบวนการทํางาน (Procedures)  
กระบวนการในการพัฒนาการทํางานเปนทีม เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน ควรมีการ

ตรวจสอบกระบวนการทํางาน โดยส่ิงท่ีตองคํานึง มีดังนี้ 
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2.2.3.1 การตัดสินใจการพัฒนาการทํางานของทีมงานทุกทีม มีส่ิงท่ีตอง 
คํานึงถึงเกี่ยวของกับเร่ืองของการตัดสินใจเพื่อใหไดผลการตัดสินใจทีมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูง
ดังนี้ 

 ผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการตัดสินใจ 
 วิธีดําเนนิการตัดสินใจ 
 การมีสวนรวมในการตัดสินใจของสมาชิกในทีมงาน 
2.2.3.2 การส่ือสาร ควรใหทีมมีการติดตอ ส่ือสารกันไดอยางอิสระ ไดรับรู 

ขาวสารเกี่ยวกับเร่ืองภายในทีม และเรื่องระหวางทีมกับสิ่งแวดลอมภายนอกจะไดเกิดความเขาใจ 
ตรงกันในการทํางาน และยังควรตรวจสอบความสัมพันธภายในทีมเสมอ เชน ความจริงใจตอกัน 
การรับฟงซ่ึงกันและกัน เพราะอาจจะสงผลตอประสิทธิภาพของงาน 

2.2.3.3 การประชุม เปนสิ่งที่สําคัญสําหรับทํางานเปนทีมเพื่อใหเกิด
ความเขาใจท่ีตรงกัน ทราบความคืบหนาของงาน ลดการทํางานซํ้าซอน หรือ ลาชา สงผลใหงานมี 
ประสิทธิภาพมากขึ้น การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมนั้น เรียกวา “การระดมสมอง” 
(Brainstorming) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ี ออสบอรน (Osborn) ไดเสนอไว เพื่อใชเปนเทคนิคในการประชุมท่ี 
มีประสิทธิภาพ และเปนเทคนิคท่ีใชในการพัฒนาการ ทํางานเปนทีมท่ีไดผล โดยจะมีการจดบันทึก 
รายงานการประชุม โดยไมมีการตีความหมายและไมมีการประเมินของความคิดเห็นของสมาชิกท่ี 
แสดงออกมาวาดีหรือไมดี จากนั้นสมาชิกในท่ีประชุมจะอภิปรายโดยอางเหตุผลประกอบ เพื่อได 
ขอสรุปข้ันสุดทายของทีมงาน 
 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง องคการที่จะประสบความสําเร็จองคการที่สรางประโยชน 
ใหกับสังคม องคการที่ใหโอกาสแกพนักงาน สมาชิกมักจะมีความรูสึก รักองคการภาค ภูมิใจท่ีไดเปน
สมาชิกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความรูสึกรวมกับองคการสูงและทําตนเปน สมาชิกที่ดีขององคการ 
เชน ตั้งใจทํางาน ดูแลรักษาทรัพยสินขององคการ เหมือนกับของของตน แกตัวแทนองคการเม่ือถูก
คนกลาวหาและมักจะใหสรรพนามตัววาเราหรือของเรา เชน องคการของเรา หนวยงานของเรา 
ความผูกพันตอองคการจะมีอยู 2 ลักษณะ (สุพานี สฤษฎวาณิช; 2549 : 98-99) คือ 

 การผูกพันในเชิงความรูสึก (Affective Commitment) ซ่ึงเปนความตั้งใจของพนักงาน 
ท่ีจะคงอยูกับองคการอันเนื่องมาจาก 

1. เช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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2. เต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคกร 
 ความผูกพันเนื่องจากตองการอยูกับองคการ เพราะท่ีองคการนี้เหมาะสมท่ีจะคงอยู 

เปนสมาชิกตอไป (Continuance Commitment) 
แวลบอรน (Welbourne) ใหความหมายของคําวา Engagement ไวอยางงายๆ คือ ส่ิงท่ี

บงบอกวาพนักงานทําอะไรในขณะทํางาน (What people do at work) โดย Welbourne ไดอธิบายโดยใช 
ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) วา พนักงานแตละคนลวนมีบทบาทตองานท่ีตน รับผิดชอบในแงมุมท่ี
แตกตาง บางคนตองรับผิดชอบตองานนั้น ๆ โดยตรง บางคนมีบทบาท รับผิดชอบงานในฐานะเปน
สวนหนึ่งของทีมงานบางคนรับผิดชอบในฐานะเจาขอธุรกิจ หรืออีกหลายๆ คนตองเรียนรูและพัฒนา 
เพราะเปนสายงานอาชีพตนเองขณะท่ีอีกหลายคนตองรับ ผิดชอบงานเพราะเปนสมาชิกในองคกร
(สันติชัย อินทรออน, 2551: Online)  

พิชิต เทพวรรณ (2554: 176) ใหความสําคัญความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
(Commitment) จะมุงม่ันใหเกิดกับองคกร โดยองคกรตางๆ ตองการใหพนักงานมีท้ังความผูกพันของ
พนักงานตอองคกรและความผูกพันในงานของพนักงาน เนื่องจากความผูกพันของพนักงานตอองคกร
จะมีความสัมพันธกับอัตราลาออก (Turnover Rate) ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูง อัตรา
การลาออกก็จะตํ่าในขณะท่ีความผูกพันในงานของพนักงานจะมีความสัมพันธกับอัตราการ ขาดงาน 
ซ่ึงถาพนักงานมีความผูกพันในงานสูง อัตราการขาดงานก็จะต่ํา ดังนั้น องคกรจึงให ความสําคัญกับ
ความผูกพันใน 2 ลักษณะท้ังความผูกพันในงานของพนักงาน (Employee Engagements) และความ
ผูกพันของพนักงานตอองคการ (Employee Commitment) จากแนวคิดเร่ือง ความผูกพันของพนักงาน 
ตอองคการดังกลาวมาแลว 

The Gallup Organizationไดศึกษาความผูกพันของพนักงาน และไดแบงประเภทของ 
พนักงานไว 3 ประเภท คือ 

 พนักงานท่ีมีความผูกพันในงาน (Engaged) คือพนักงานที่ทํางานดวยความเต็มใจ 
ตั้งใจ และคํานึงถึงองคกร 

 พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-engaged) คือพนักงานท่ีไมมีความ 
กระตือรือรนในการทํางาน และ/หรือทํางานโดยไมตั้งใจ 

 พนักงานที่ไมมีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือพนักงานท่ีไมมีความ 
สุขในการทํางาน 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs theory) เปน
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย โดยนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม ช่ือมาสโลว 
(Abraham H. Maslow) มาสโลวเสนอแนวคิดวา ความตองการของมนุษย มีลักษณะเปนลําดับขั้น
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ไปเร่ือยๆ จากระดับพื้นฐานไปยังระดับความตองการสูงสุด ซ่ึงเม่ือความตองการใน ระดับหนึ่งไดรับ
การตอบสนองแลวมนุษยก็จะมีความตองการอ่ืนในระดับท่ีสูงข้ึน ตอไป 

 

 
ภาพท่ี 2.4 แสดงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
 
 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

สภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมรอบๆ ตัวเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพของการกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เชน การปฏิบัติงาน อานหนังสือ เปนตน สภาพแวดลอม
รอบๆ ตัว จะมีอิทธิพลทําใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพไดพอๆ กับความรู ความสามารถ 
เชน ถาตองการท่ีจะปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมเอ้ืออํานวย แตไมมีความรูพอท่ีจะ ปฏิบัติงานได จะทํา
ใหปฏิบัติงานไมสําเร็จ ในทางกลับกันหากมีความรู ที่จะปฏิบัติงานได แตสภาพ แวดลอมไมดีพอ 
แสงสวางนอย มีเสียงดังรบกวนอยูตลอด สภาพแวดลอมเชนนี้ อาจทําใหขาดสมาธิ เกิดความรูสึกรําคาญ 
เปนผลใหการปฏิบัติงานไมสําเร็จ หรืออาจมีขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานได สภาพแวดลอมจึงเปน
ปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน(สิริอร วิชชาวุธ, 2544: 139) 

สภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลตอรางกายและจิตใจ ของ
บุคคลเปนอันมาก มีสวนเสริมสรางและทําลายขวัญและกําลังใจเปนอยางยิ่ง การจัดสภาพการปฏิบัติงาน 
ที่ดีถูกหลักอนามัย เชน สถานท่ีสะอาด เรียบรอย เปนตน จะทําใหพนักงาน บังเกิด ความสบายใจไม

Self-
actualization

ความสําเร็จ คุณคาของชีวิติ

Esteem 

ความภาคภูมิใจ: เกียรติยศ ชื่อเสียง
การยอมรับนับถือ
Love&Belonging

ความตองการทางสังคม : การยอมรับ ความรัก

Safety 

ความตองการดานความปลอดภัย : ความมั่นคง ปลอดภัย 
Physiological 

ปจจัย4: อาหาร เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย



16 

รูสึกรําคาญหรืออารมณขุนมัว ขวัญและกําลังใจก็จะดี ถาจัดการสภาพปฏิบัติงาน ไรระเบียบขาดส่ิงจูงใจ 
ขาดความสะอาดความสวยงามพนักงานจะขาดความต้ังใจ ในการปฏิบัติงาน และเปนการทําลายขวัญ 
และกําลังใจใหหมดส้ินไปดวย(พรนพ พุกกะพันธ ;2544: 236) 

สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพความมีระเบียบเรียบรอย 
ส่ิงแวดลอมที่ดี มีการจัดหองปฏิบัติงานไวเปนสัดสวน อุปกรณ เคร่ืองมืออํานวยความสะดวกตางๆ 
เพียงพอสําหรับการปฏิบัติงาน 

ประเภทของสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน 
สิริอร วิชชาวุธ (2544: 141) ไดกลาววา สภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานแบงเปน 3 

ประเภท คือ 
 สภาพแวดลอมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน (Physical Condition of Work) คือ 

ส่ิงตางๆ ในบริเวณท่ีปฏิบัติงาน เชน ลักษณะอาคาร การออกแบบ หองปฏิบัติงาน สภาพของ หอง
ปฏิบัติงาน โตะทํา งาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช รวมถึงท่ีจอดรถของบริษัท เปนตน 

 สภาพแวดลอมดานเวลาในการปฏิบัติงาน คือ เวลาเปนส่ิงกําหนดพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน จะเห็นพนักงานในสังคมปจจุบันเครงเครียดกับงาน ปฏิบัติงานแขงกับเวลา พนักงานบาง
คนปฏิบัติงาน 7 วันตอสัปดาห รางกายสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ติดตอกันนานเทาไร 
และปฏิบัติงานไดนาน เพียงใดตอวัน พนักงานปฏิบัติงาน 7 วันตอสัปดาห จะมีความเครียดมากกวา
คนท่ีปฏิบัติงาน 6 วันตอสัปดาหและมากกวาพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 5 วันตอสัปดาห หรือไม คําถามนี้
จะเปนเหตุผลใหทา การศึกษาเร่ือง เวลาในการปฏิบัติงาน 

 สภาพแวดลอมทางจิตในการปฏิบัติงาน (Psychological Condition of Work) คือ 
นอกจากสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ยังมีสภาพแวดลอมทาง
จิตใจท่ีมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลอีกดวย ลักษณะสังคมและเพ่ือนรวมงาน รวมท้ัง
ลักษณะวัฒนธรรมในองคกร เปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีความรูสึกและพฤติกรรม การปฏิบัติงานท่ี
แตกตางกัน สภาพแวดลอมมีผลตอความรูสึก 2 ลักษณะ คือ ความเบ่ือหนาย และความเม่ือยลา 

สรุปไดวา ประเภทของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน คือสภาพแวดลอมของการ
ปฏิบัติงานท่ีปลอดภัย ไมเส่ียงตออุบัติเหตุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม ควรจะเปน
สภาพแวดลอมท่ีถูกตองตามสุขลักษณะ พนักงานไมตองกังวลวาจะเกิดอุบัติเหตุ ซ่ึงสงผลกระทบตอ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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2.5  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความกาวหนาในการทํางาน 
เฮิรซเบิรก (Herzberg) ไดกลาวถึง องคประกอบในการทํางานที่มีผลกับประสิทธิภาพ 

การทํางาน โดยเรียกทฤษฎีนี้วา ทฤษฎี 2 องคประกอบ หรืออาจเรียกวา ทฤษฎี 2 factors ที่มีผลตอจูงใจ 
ในการทํางาน ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 ปจจัยการจูงใจ (Motivation factors) ไดแก 
1. คาจางหรือเงินเดือน 
2.  เง่ือนไขของการทํางาน 
3.  ความม่ันคงของงาน 
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล ผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา 
 ปจจัยการธํารงรักษา หรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene factor) ไดแก 
1. ความสําเร็จ 
2. ความเปนท่ียอมรับ และความรัก 
3. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
4. ความกาวหนาสวนตน 
5. ความรับผิดชอบ 
Clayton P. Alderfer ไดเสนอ ERG theory วา ความตองการของคนเรา นั้นไมจําเปนตอง

เปนไปตามลําดับข้ันเสมอไป (คงเดช, 2552) ดังภาพ 2.5 
 

 
ภาพท่ี 2.5 แสดง ERG Model 
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ภาพท่ี 2.6 แสดงการเปรียบเทียบ ERG Model กับ Maslow's Hierarchy Needs 
ที่มา: http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID=1179&pageid=4&read=true&count=true 
  

สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2536: 11-12) ไดศึกษาการจูงใจ เห็นวา
การเสริมสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลจะข้ึนอยูกับส่ิงจูงใจหรือเกิดการ ปฏิบัติงาน
ใหมีประสิทธิภาพของบุคคลในหนวยงาน ไดแก 

 เงินเดือน 
 สวัสดิการหรือประโยชนเกือ้กูล 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 การไดรับการยอมรับนับถือ 
 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา 
 การไดมีสวนรวมในการบริหาร 
ดังนั้น ปจจัยความตองการท่ีกอใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก 

คือ หากผูปฏิบัติงานในองคกรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติสูง ยอมนําไปสูการปฏิบัติงาน อยางมี
ประสิทธิภาพ เชน โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ความรัก และภูมิใจในอาชีพ ความพอใจ 
ในผลตอบแทนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการแสดงความคิดเห็นในงาน เพื่อเปนแรงกระตุน 
ใหเกิดประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานสูงสุด 
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จากทฤษฎีท่ีไดกลาวมาขางตน จะเห็นไดวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ ในการ
ทํางาน มี 4 ปจจัย ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน ความผูกพันกับหนวยงาน การทํางานเปนทีม 
และความกาวหนาในการทํางาน 
 
 
2.6  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับฐานทรัพยากรขององคกร (Resource Base View) 

ทรัพยากร (Resources) หมายถึง สิ่งทั้งปวงอันเปนทรัพย (ราชบัณฑิตยสถาน, ศูนย
สารสนเทศ, 2542) และในแงเศรษฐศาสตรจะมุงศึกษาเร่ืองการจัดสรรทรัพยากรที่ขาดแคลน เพ่ือศึกษา 
พฤติกรรมของมนุษยในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนหรือเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
และตอบสนองความตองการของมนุษยท่ีไมมีขีดจํากัด โดยมีจุดมุงหมาย เพื่อยกระดับการดํารงชีพ
ใหดีข้ึน หรือกลาวไดวา เปนการศึกษาวิธีการเลือกใชทรัพยากร ท่ีมีอยูอยางจํากัด (Scarcity Resources) 
ใหเกิดความคุมคาสูงสุดเพื่อตอบสนองความตองการที่ไมจํากัด (Unlimited Wants) 

Barney (1991) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกบัฐานทรัพยากรขององคกร (Resource-Based View 
of the firm) หรือ RBV คือทรัพยากรที่องคกรมีอยู มีสวนสําคัญในการสรางความสามารถ ในการแขงขัน 
ท่ียั่งยืนได โดยทรัพยากรนั้นควรมีคุณลักษณะคือ มีคุณคา (Value) หายาก (Rare) ไมสามารถทดแทน
ไดงาย (difficult to substitute) และยากท่ีคูแขงจะลอกเลียนแบบได (imitate) มิฉะนั้นองคกรจะสามารถ
แขงขันไดเพียงช่ัวคราว ดังนั้น RBV จึงเปนกรอบแนวคิดท่ีใชวิเคราะห เชิงลึกวาทรัพยากรที่องคกร
ครอบครองอยูนั้นเปนพื้นฐานในการกําหนดผลการดําเนินงานขององคกรอันนําไปสูความไดเปรียบใน
การแขงขันท่ียั่งยืนของธุรกิจหรือไม แนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากร หมายถึงทรัพยสิน (assets) ความสามารถ 
(capabilities)  กระบวนการขององคกร (Organizational processes) คุณลักษณะของธุรกิจ (Firm attributes) 
ขอมูล (information) ความรู (Knowledge) ท่ีถูกควบคุมโดยองคกร และองคกรนําไปใชในการดําเนิน
กลยุทธเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) อยางไรก็ตาม Barney 
และคณะ (2001) อธิบายวาความไดเปรียบในการแขงขันขององคกรจะเกิดข้ึนไดตองอาศัยทรัพยากร
และความสามารถขององคกรท่ีมีคุณสมบัติ 4 ประการ ดังกลาวขางตน แลวองคกรยังควรพิจารณา 
ทรัพยากรและความสามารถขององคกรท่ีแบงออกเปนทรัพยสินที่จับตองได และทรัพยสินท่ีจับตอง
ไมได (tangible and intangible assets) รวมถึงทักษะในการบริหารขององคกร 

RBV เปนทฤษฎีท่ีใหความสําคัญหรือมุงเนนท่ีทรัพยากร (resources) และความสามารถ
ในการจัดการกับทรัพยากร (capabilities) ภายในองคการ ท่ีถือวาเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพในการสรางความไดเปรียบของการแขงขัน ในยุคสังคมเศรษฐกิจ ฐานความรูท่ีมี
การเปล่ียนแปลงในระดับบุคคล องคการ และระดับโลก ซ่ึงมาจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีและ
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ขอมูลสารสนเทศ องคการจึงตองเรียนรู ความสัมพันธ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว
กวาคูแขง โดยการพิจารณาทรัพยากร ภายในองคการ ท่ีถือเปนจุดออนหรือจุดแข็ง และใชทรัพยากร
ท่ีเปนจุดแข็ง ตอบสนองการเปล่ียนแปลง และความตองการตามสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ท่ี
ถือเปนโอกาสหรืออุปสรรค และแกไข หรือปรับปรุงทรัพยากรที่เปนจุดออนขององคการ (Barney, 
1991: 99-103) 
 
 
2.7  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับฐานความรูขององคกร (Knowledge-Based Theory) 

ทฤษฎีฐานความรูขององคการ (Knowledge-Based Theory) และมุมมอง การจัดการ
ฐานความรู (Knowledge-Based View) มีการพัฒนาและวิวัฒนาการ ไปเปนทฤษฎีมุมมอง ดานพื้นฐาน
ดานทรัพยากร (Resource-Based View) จนเกิดเปนการจัดการ เชิงกลยุทธ ดานความรูภายในองคการ 
โดยมีเปาหมายหลัก คือ การประยุกต ใชความรูและทักษะ ดานทรัพยากรที่มีอยูภายในองคการเพ่ือ
การผลิตสินคาและบริการท่ีทําใหองคการสรางความไดเปรียบในการแขงขันจากความสามารถใน
การคิดคนผลิตภัณฑใหม และกระบวนการหรือปรับปรุง ส่ิงท่ีมีอยูใหมากข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ 
(Grant, 1996; Theriou, Aggelidis, &Theriou, 2009) 
 
 
2.8 ขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับนักรังสีการแพทย/ รังสีเทคนิค 

รังสีเทคนิค หมายความวา การกระทําใด ๆ ตอมนุษยโดยใชรังสี หรือสารกัมมันตรังสี 
ทางการแพทยชนิดตาง  ๆเพื่อชวยในการวินิจฉัยโรค การบําบัดโรค หรือการวิจัย ดวยวิธีการ ทางรังสีวิทยา 
หรือการใชเคร่ืองมือและอุปกรณอยางอ่ืนท่ีรัฐมนตรี ประกาศใหเปนเคร่ืองมือ หรืออุปกรณทางรังสี
วิทยา(พระราชบัญญัติการประกอบโรคศิลปะ (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2556) 

นักรังสีเทคนิค หมายความวา ผูประกอบโรคศิลปะสาขารังสีเทคนิค หมายถึง ผูท่ีไดข้ึน
ทะเบียนและรับใบอนุญาตเปนผูประกอบโรคศิลปะสาขารังสีเทคนิค 

สมรรถนะและมาตรฐานวิชาชีพสําหรับผูประกอบโรคศิลปะสาขารังสีเทคนิค ประกอบดวย 
มาตรฐานหลัก 3 มาตรฐาน คือ  

 ความเปนวิชาชีพและความรับผิดชอบ 
 ความรู ความเขาใจ และทักษะ  
 ทักษะท่ีจําเปนในการใหบริการ  
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ในแตละมาตรฐานประกอบดวยสมรรถนะและมาตรฐานการปฏิบัติที่ใชรวมกันสําหรับ 
ผูประกอบโรคศิลปะสาขารังสีเทคนิคท่ีปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน คือ รังสีวินิจฉัย รังสีรักษา และเวชศาสตร
นิวเคลียร หรือใชเฉพาะดานใดดานหนึ่ง (ประกาศคณะกรรมการวิชาชีพสาขารังสีเทคนิค เร่ือง สมรรถนะ
และมาตรฐานวิชาชีพสําหรับผูประกอบโรคศิลปะสาขารังสีเทคนิค พ.ศ. 2551) 
 

2.8.1  ความสําคัญของนักรังสีการแพทย 
จากพระราชบัญญัติการประกอบโรคศิลปะ (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2556 นั้น ไดระบุไววา ผูที่

ไดข้ึนทะเบียน และรับใบอนุญาตเปนผูประกอบโรคศิลปะ สาขารังสีเทคนิค สามารถกระทําใดๆ ตอ
มนุษยโดยใชรังสีหรือสารกัมมันตรังสีทางการแพทยชนิดตาง ๆ เพื่อชวยในการวินิจฉัยโรค การบําบัด
โรคหรือการวิจัย ดวยวิธีการทางรังสีวิทยา หรือการใชเคร่ืองมือและอุปกรณอยางอ่ืน ที่รัฐมนตรีประกาศ
ใหเปนเครื่องมือหรืออุปกรณทางรังสีวิทยา  

จากกฎกระทรวงกําหนดวิชาชีพและจํานวนผูประกอบวิชาชีพในสถานพยาบาล พ.ศ. 2558 
แสดงใหเห็นวา สถานประกอบการไดมีการระบุใหมีนักรังสีการแพทย ตามสัดสวนจํานวนเตียงผูปวย 
จึงเปนเร่ืองจําเปนท่ีจะตองมีนักรังสีการแพทยมาปฏิบัติงาน 
 

 
ภาพท่ี 2.7 แสดง โรงพยาบาลทั่วไป ผูประกอบวิชาชีพ จํานวนผูประกอบวิชาชีพ สัดสวนของ ผูประกอบ 

วิชาชีพ ตอจํานวนเตียงท่ีเพิ่มขึ้น 
ที่มา: ตารางทายกฎกระทรวงกําหนดวชิาชพีและจาํนวนผูประกอบวิชาชีพในสถานพยาบาล พ.ศ. 2558 
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2.8.2  ประวัตคิวามเปนมา 
วิชาชีพรังสีเทคนิค เกิดข้ึนในประเทศไทย ตั้งแตป พ.ศ. 2508 โดยภาควิชารังสีเทคนิค 

คณะเทคนิคการแพทย มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงเปนสถาบันแหงแรกในประเทศไทย ท่ีมีหลักสูตร 
วิทยาศาสตรบัณฑิต สาขารังสีเทคนิค ปจจุบันมีสถาบันท่ีผลิตบัณฑิตรังสีเทคนิค ไดแก  

 มหาวิทยาลัยมหิดล 
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 มหาวิทยาลัยรังสิต 
 มหาวยิาลัยรามคําแหง 
 วิทยาลัยวิทยาศาสตรการแพทยเจาฟาจุฬาภรณ 
โดยหลักสูตรรังสีเทคนิค มีการเรียนการสอน 3 สาขา ไดแก 
 สาขารังสีวินิจฉัย: ดานรังสีวินิจฉัย เปนการใชรังสีในการวินิจฉัยโรค ตัวอยางคือ 

การถายภาพเอกซเรย แบบธรรมดา (Conventional X-ray) แบบแอนาล็อกหรือแบบดิจิทัล การเอกซเรย 
แบบท่ีตองใช คอมพิวเตอรเพื่อถายภาพ 3 มิติ ของอวัยวะตางๆ หรือ Computed Tomography (CT) 
Magnetic Resonance Imaging (MRI)Ultrasound Mammogram เปนตน 

 สาขารังสีรักษา: ดานรังสีรักษา เรียนการใชรังสีพลังงานสูงเพื่อรักษาโรค เชน 
โรคมะเร็ง เคร่ืองมือทางรังสีไดแก เคร่ืองเรงอนุภาคฉายรังสี เคร่ืองรังสีรักษาชนิดสัมผัสอวัยวะภายใน 
เคร่ืองจําลองการฉายรังสีโดยใช X-ray, CT, MRI เปนตน 

 สาขาเวชศาสตรนิวเคลียร: สวนดานเวชศาสตรนิวเคลียรเรียนการใหสารรังสีเขาสู
รางกายผูปวยเพื่อถายภาพการทํางานของอวัยวะตาง ๆ ในรางกายรวมถึงการรักษาโรค เชน Single Photon 
Emission Computed Tomography (SPECT) Bone Densitometer (BD) Positron Emission Tomography 
(PET) เปนตน 
 

2.8.3  จํานวนและความตองการนักรังสีการแพทยในประเทศไทย 
นักรังสีการแพทยท้ังหมด 4335 คน ขอมูล ณ วันท่ี 30 กันยายน พ.ศ.2559 ท่ีมาจาก สํานัก

สถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  ซ่ึงจะเห็นไดวา จํานวนนักรังสี 
การแพทยนั้นยังคงไมเพียงพอตอความตองการ แมในป 2565 ก็ตาม 
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ภาพท่ี 2.8 แสดงการคาดการณสภาวะดานกําลังคนสายงานรังสีการแพทย พ.ศ. 2555-2565 
ที่มา: ประกายรังสี (http://rt-spark.blogspot.com/2013/02/blog-post.html ) 
 
 
2.9  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการแหงยุคสารสนเทศ สูองคการยุคใหม ในอนาคต 
โดย วาสนา ศรีอัครลาภ และ จิราวรรณ คงคลาย ฉบับภาษาไทย สาขามนุษยศาสตร สังคมศาสตรและ 
ศิลปะ ปที่ 9 ฉบับท่ี 2 เดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 2559 หนา 328-338 

เปนบทความท่ีไดนําเสนอแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการในยุค
ขอมูลสารสนเทศ  แนวคิดในการจัดการองคการยุคใหมในอนาคต บทบาทและความสําคัญ ของการ
บริหารทรัพยากร มนุษย คุณลักษณะของทรัพยากรมนุษยที่องคการคาดหวังท่ีจะชวย ใหองคการบรรลุ
เปาหมายท่ีตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ประกอบดวยคุณลักษณะ 6 ประการ ไดแก 
การมุงม่ันเรียนรู อยางตอเนื่องการเปดใจยอมรับการเปล่ียนแปลงและปรับตัวเขากับโครงสรางองคการ
ที่ยืดหยุน มีความคิดสรางสรรคอยูเสมอ มีการทํางานเปนทีม การเปดใจยอมรับ การแบงปน ขอมูล
สารสนเทศ และการสนับสนุนจากองคการและการแสดงออก ถึงการเปนสมาชิกท่ีดี ขององคการ 
นอกจากนั้น ยังกลาวถึงลักษณะและการเปล่ียนแปลงบริบทขององคการในยุคขอมูลสารสนเทศ การเปน 
องคการแบบมีสวนรวม รวมถึงบทบาท ในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหเกิดการบริหารขอมูล
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สารสนเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือวาเปนแรงขับเคล่ือนท่ีสําคัญท่ีนําไปสูองคการรูปแบบใหม
ในอนาคต 

 ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน)
สํานักงานใหญ โดย พัชรี ล้ิมอนันตนนท (กุมภาพันธ 2553) 

ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ขอมูลสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ในดาน เพศ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน มีความสําคัญเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ขอมูลสวนบุคคลท่ีแตกตางกันในดาน อายุ และระยะเวลาการทํางานมีความสําคัญ 
เกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมนั้นมีความสัมพันธกับความสําเร็จ ในการทํางานของพนักงาน
ในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคกร ท่ีไมแสวง
ผลกําไร โดย รัตนชนก จันยัง (2556) 

จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจมีความสําคัญมากกวาปจจัยคํ้าจุนในเร่ืองของแรงจูงใจ
ในการทํางานซ่ึงอยูในระดับ มาก และในสวนประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับมาก ในเร่ืองของ
การใชทรัพยากรคุมคา  

 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานปลัด กระทรวง 
เกษตรและสหกรณ ศึกษาเฉพาะ กรณีของบุคลากรสวนกลาง โดย อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) 

จากผลการวิจัย พบวา บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับปจจยัดานบุคคล ดานความผูกพันกับหนวยงาน ดานการทํางานเปนทีม และดานความกาวหนา
ในตําแหนงงาน อยูในระดับดีมาก มีความคิดเห็นเกี่ยวกับดานสภาพแวดลอม ในการทํางานอยูใน
ระดับดีท่ีสุด มีระดับประสิทธิภาพในการทํางาน ดานความขยันหม่ันเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส 
ในงาน และความซ่ือสัตยและภักดีตอองคกรอยูในระดับสูง ปจจัยในการปฏิบัติงานดานบุคคล ดาน
การทํางานเปนทีม และ ดานความกาวหนา ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ
ในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ปจจัยในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอม และ 
ดานความผูกพันกับหนวยงาน ไมมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การศึกษา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย ผูวิจัย
ไดนําแนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาใชประกอบการศึกษา ทําใหผูวิจัยไดเขาใจ ภาพรวม
ของปจจัยและตัวแปรตาง ๆ มากข้ึน ซ่ึงเปนประโยชนในการสรางกรอบ แนวคิดในการศึกษาคร้ังนี้ 
โดยผูวิจัยไดเลือกใชรูปแบบวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช แบบสอบถาม (Questionnaire) 
เปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล ซ่ึงมีวิธีการ ตามลําดับข้ันตอนของการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยั 
3.3  ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4  วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 
3.6  สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 
 
3.1  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.1.1  ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ นักรังสีการแพทย ท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

หรือสูงกวาปริญญาตรี ของประเทศไทย จํานวน 400คน จากนักรังสีการแพทยท้ังหมด 4335 คน ขอมูล 
ณ วันท่ี 30 กันยายน พ.ศ.2559 (สํานักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการ
สุขภาพ) 
 
 



26 

3.1.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ นักรังสีการแพทย ท้ังเพศชายและเพศหญิง ซ่ึง

ผูวิจัยทราบจํานวนประชากรที่มีจํานวนแนนอน (Finite Population) จํานวน 4335 คน และผูวิจัยใช
วิธีสุมตัวอยางแบบสะดวก (Simple Random Sampling) ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยสูตร
คํานวณของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1967) ท่ีระดับคาความคลาดเคล่ือนรอยละ 5 หรือ 0.05 จากสูตร 

 
 n = N

1+Ne2 
 

เม่ือ n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N  แทน  ขนาดของประชากรท้ังหมด ซ่ึงเทากบั 4335 คน 
 E  แทน  ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตัวอยางท่ีระดับนยัสําคัญ 0.05 

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร จากประชากร 4335 คน และ คาความคลาดเคล่ือน 
ท่ี 0.05 

แทนคาในสูตร 
 
 n = 4335

1+4335(0.05)2 

  = 366.209 
  = 367 คน 

 
จากการคํานวณจะไดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยท้ังส้ิน 367 คน เพ่ิมจํานวน ตัวอยาง

อีก 9% ของกลุมตัวอยาง ไดเทากับ 33คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยาง สําหรับงานวิจัยคร้ังนี้ เทากับ 
400 คน 
 
 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงผูวิจัยสรางข้ึนจากการรวบรวมขอมูล ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ในลักษณะของภาษา ท่ีงายตอ
การเขาใจ โดยแบงเนื้อหาออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
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สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ขอมูลลักษณะประชากรศาสตร 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน ระดับรายได ระดับตําแหนงงาน 
ลักษณะของหนวยงานท่ีทํางาน ของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด (Close-
end Questionnaire) โดยลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ (Check list) จํานวน 8 ขอ 
ไดแก 

ขอท่ี 1 เพศ ไดแก เพศชาย และ เพศหญิง โดยใชระดับการวัดขอมูล ประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal scale) 

ขอท่ี 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบงอายุของ
กลุมตัวอยางเปน 5 ชวง ดังนี้ 

ชวงท่ี 1 20 - 25 ป 
ชวงท่ี 2 26 – 30 ป 
ชวงท่ี 3 31 – 35 ป 
ชวงท่ี 4 36 – 40 ป 
ชวงท่ี 5 41 ปข้ึนไป 
ขอท่ี 3 สถานภาพ ไดแก โสด,  สมรส และ หยาราง/หมาย โดยใชระดับ การวัดขอมูล

ประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
ขอท่ี 4 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดย

แบงเปน 2 ระดับคือ  ระดับปริญญาตรี และ สูงกวาปริญญาตรี 
ขอท่ี 5 ระยะเวลาในการทํางาน/ ประสบการณการใชเคร่ืองมือ การตรวจทางรังสี ใชระดับ

การวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบงเปน 5 ชวงป (ชัยวิวัฒน ทองทวีชัยกิจ, 2552: 
106) ดังนี้ 

ชวงท่ี 1 1 – 5 ป 
ชวงท่ี 2 6 – 10 ป 
ชวงท่ี 3 11 – 15 ป 
ชวงท่ี 4 16 – 20 ป 
ชวงท่ี 5 21 ปข้ึนไป 
ขอท่ี 6 ระดับรายไดโดยเฉล่ียตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภท เรียงลําดับ (Ordinal 

scale) โดยแบงเปน 6 ระดับ ดังนี้ 
ระดับท่ี 1  ต่ํากวา 20,000 บาท 
ระดับท่ี 2 20,001 – 30,000 บาท 
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ระดับท่ี 3 30,001 - 40,000 บาท 
ระดับท่ี 4 40,001 – 50,000 บาท 
ระดับท่ี 5 50,001 – 60,000 บาท 
ระดับท่ี 6 สูงกวา 60,001 บาทข้ึนไป 
ขอท่ี 7 ระดับตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

โดยแบงเปน 2 ระดับ ไดแก ระดับนักรังสีปฏิบัติการ/นักรังสีผูเช่ียวชาญ และ ระดับหัวหนางาน/ผูจัดการ 
ขอท่ี 8 ลักษณะของหนวยงานที่ทํางาน โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท นามบัญญัติ 

(Nominal scale) โดยแบงเปน 2 ลักษณะ ไดแก รัฐบาล และ เอกชน 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สรางข้ึนโดยการศึกษาจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ในแบบสอบถาม จะประกอบ
ไปดวยคําถามท่ีมีขอความเชิงบวกจํานวน 25 ขอ โดยแบงคําถามในดานตางๆ 6 ปจจัย ดังนี้ 

ปจจัยท่ี 1 ขอท่ี 1.1 - 1.3 เปนปจจยัดานบุคคล 
ปจจัยท่ี 2 ขอท่ี 2.1 – 2.5 เปนปจจยัดานการทํางานเปนทีม 
ปจจัยท่ี 3 ขอท่ี 3.1 – 3.4 เปนปจจยัดานความผูกพันตอองคกร 
ปจจัยท่ี 4 ขอท่ี 4.1 - 4.3 เปนปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจยัคํ้าจนุ) 
ปจจัยท่ี 5 ขอท่ี 5.1 – 5.5 เปนปจจยัดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจยัจูงใจ) 
ปจจัยท่ี 6 ขอท่ี 6.1 - 6.5 เปนปจจยัดานบุคลากรยุคใหม 
เปนการสรางแบบสอบถามแบบ Semantic Differential Scale ซ่ึงผูตอบแบบสอบถาม 

จะเลือกระดับคะแนน ตามระดับความคิดเห็นของตน โดยเกณฑในการใหคะแนนมี 5 ระดับ (Likert 
scale) ดังนี้ 

5 คะแนน หมายถึง ระดับความเห็นดวยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง ระดับความเห็นดวยมาก 
3 คะแนน หมายถึง ระดับความเห็นดวยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ระดับความเห็นดวยนอย 
1 คะแนน หมายถึง ระดับความเห็นดวยนอยท่ีสุด 

 
โดยมีเกณฑการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล

ประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval scale) โดยการคํานวณชวงกวางระหวางช้ัน ตามหลักการหาคาพิสัย
(บุญชม ศรีสะอาด, 2538:80-81) ดังนี้  
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 อันตรภาคช้ัน = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด

จํานวนช้ัน
 

  = 
5-1
5  

  = 0.8  
 

แสดงคะแนนเฉล่ียไดดังนี ้
4.21 - 5.00 คะแนน หมายถึง มีระดับความเห็นดวยมากท่ีสุด คือ ดีมาก 
3.41 - 4.20  คะแนน หมายถึง มีระดับความเห็นดวยมาก คือ ดี 
2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง มีระดับความเห็นดวยปานกลาง คือ ปานกลาง 
1.81 -2.60 คะแนน หมายถึง มีระดับความเห็นดวยนอย คือ แย 
1.00 – 1.80 คะแนน หมายถึง มีระดับความเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ แยท่ีสุด 

 
สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการประเมินระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของผูตอบแบบ โดยเกณฑในการใหคะแนนมี 10 ระดับ (Likert scale) จํานวน 1 ขอ ซ่ึงประกอบดวย
ชองคะแนนต้ังแต 1 ถึง 10 

โดยมีเกณฑการอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชระดับการวัดขอมูล 
ประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval scale) โดยการคํานวณชวงกวางระหวางช้ัน ตามหลักการหาคาพิสัย
(บุญชม ศรีสะอาด, 2538: 80-81) ดังนี้  
 

 อันตรภาคช้ัน = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด

จํานวนช้ัน
 

  = 
10-1
10  

  = 0.9  
 

แสดงคะแนนเฉล่ียไดดังนี ้
9.11 - 10.00 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานมากท่ีสุด 
8.21 – 9.10  คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานมาก 
7.31 – 8.20 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานมาก 
6.41 - 7.30 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานปานกลาง 
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5.51 – 6.40 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานปานกลาง 
4.61 – 5.50 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานปานกลาง 
3.71 – 4.60 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานนอย 
2.81 – 3.70 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานนอย 
1.91 – 2.80 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานนอย 
1.00 – 1.90 คะแนน หมายถึง มีระดับประสิทธิภาพการทํางานนอยท่ีสุด 

 
 
3.3  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางเคร่ืองมือวิจัย โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
 ศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อกําหนด 

ขอบเขตงานวิจัย 
 ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร สัมภาษณผูท่ีเกี่ยวของ เพื่อกําหนด 

ขอบเขตและเน้ือหาของแบบทดสอบ ซ่ึงจะทําใหแบบทดสอบมีความชัดเจนตามจุดมุงหมายการวิจัย
มากยิ่งข้ึน 

 นําขอมูลที่ไดมาสรางเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุม ตาม
จุดมุงหมายของการวิจัย 

 นําแบบสอบถามท่ีไดเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาความถูกตอง 
และเสนอแนะเพ่ิมเติม เพื่อนํามาแกไข 

 นําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแกไขในข้ันท่ี 4 เสนอผูเช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) จํานวน 3 ทาน คือ 

1. คุณแกวพันธุ ธีรโยธิน อดีตผูอํานวยการฝายพัฒนาธุรกิจ บริษัทประกันภัยไทยวิวัฒน 
จํากัด (มหาชน) 

2. คุณสุรพงษ เหลืองวุฒิวงษ ผูจัดการแผนก ซีที เอ็มอารไอ และเวชศาสตรนิวเคลียร
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอเนช่ันแนล 

3. คุณนันทมน เนติกุล หัวหนาฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริษัทฟูจิฟลม ประเทศไทย 
(Human Resources Development Supervisor, Fujifilm (Thailand), Ltd.) 

จากนั้นนําผลท่ีไดจากผูเช่ียวชาญ และผูทรงคุณวุฒิมาหาดัชนีความสอดคลองของ
วัตถุประสงคของแตละขอ (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยกําหนดคาตัวเลข ดังนี้ 
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คา +1 คือ มีความสอดคลอง 
คา 0 คือ ไมแนใจ 
คา -1 คือ ไมสอดคลอง 

 
ซ่ึงในแตละขอคําถามควรไดคา IOC ท่ีมากกวา 0.5 ข้ึนไป 
 
ตามสูตร IOC= e1+e2+e3

n  
 

โดย IOC คือ คาความสอดคลองของคําถาม 
 e คือ คะแนนของผูเช่ียวชาญแตละคน 
 n คือ จํานวนผูเช่ียวชาญ 
 

ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ จากน้ันนําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา 
สารนิพนธตรวจสอบอีกคร้ัง เพื่อปรับปรุงแกไขคร้ังสุดทายหอนนําไปทดลองใช (Try out) โดยการนํา
แบบสอบถามฉบับสมบูรณนั้นไปทดลองใชกับกลุมท่ีไมใชกลุมตัวอยาง เพ่ือหาความเช่ือม่ัน (Reliability) 
จํานวน 40 คน โดยใชสูตร ครอนบัคอัลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา วานิชบัญชา, 2546. การใช SPSS 
for Window ในการวิเคราะหขอมูล. หนา 449) เพื่อนําไปหาความเช่ือม่ัน 

วิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น จากแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง -1 ≤ alpha ≤ +1 
คาท่ีใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเช่ือม่ันสูง จากการทดสอบไดคาความเช่ือม่ัน ของแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2  ดังนี้ 

 ปจจัยท่ี 1 ปจจยัดานบุคคล มีคาความเช่ือม่ัน 0.67 
 ปจจัยท่ี 2 ปจจยัดานการทํางานเปนทีม มีคาความเช่ือม่ัน 0.67 
 ปจจัยท่ี 3 ปจจยัดานความผูกพันตอองคกร มีคาความเช่ือม่ัน 1.00 
 ปจจัยท่ี 4 ปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) มีคาความเช่ือม่ัน 0.67 
 ปจจัยท่ี 5 ปจจยัดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจยัจูงใจ) มีคาความเช่ือม่ัน 0.87 
 ปจจัยท่ี 6 ปจจยัดานบุคลากรยุคใหม มีคาความเช่ือม่ัน 0.67 
แบบสอบถามท้ังฉบับ มีคาความเช่ือม่ัน 0.76 
ซ่ึงคา IOC ของแบบสอบถามฉบับนี้ ไดแสดงไวในภาคผนวก 
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3.4  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยในคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีมีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย โดยแบงการเก็บขอมูลท่ีทําการศึกษา เปน 2 
ลักษณะ ดังนี้ 
 

3.4.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากการตอบแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด ซ่ึงเลือกสุม 

กลุมผูตอบแบบสอบถามจากความสะดวกและรวดเร็วในการเก็บขอมูลของผูวิจัย โดยแบงเปน 
 แบบสอบถามชนิดกระดาษ (Paper form) จํานวน 300 ชุด โดยกอนการเขาไปแจก

แบบสอบถามในแตละโรงพยาบาล ไดทําการขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถาม
ตามโรงพยาบาลตาง ๆ เชน โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา รวมถึงการเขาไปขอพบผูจัดการแผนกรังสีวิทยา และแจกแบบสอบถาม โรงพยาบาล
ในเครือพญาไท 1, 2 และ 3 โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล รวมถึงงานประชุมรังสีสัญจร 

 แบบสอบถามทางอินเทอรเน็ต (Google form online) จํานวน 100 ชุด ขอมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) เปนขอมูลเพื่อใชประกอบการทําวิจัย ผูวิจัยไดทําการคนควาจากหนังสือ วิทยานิพนธ 
เอกสารงานวิจัยตาง ๆ และส่ืออินเทอรเน็ต ท่ีเกี่ยวของกับหัวขอวิจัย เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย
ในครั้งนี้ 
 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม 
ท่ีรวมรวมมาไดมาประมวลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป และดําเนินการวิเคราะห
ขอมูลตามข้ันตอนดังนี้ 

 ทําการตรวจสอบความถูกตองและตรวจดูความครบถวนสมบูรณ ของแบบสอบถาม 
และแยกแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก  

 ลงบันทึกขอมูล โดยการนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความถูกตอง และ
ความครบถวนแลว มาลงขอมูลใน Excel 

 การประมวลผลและวิเคราะหขอมูล โดยนําขอมูลท่ีลง Excel แลวมาบันทึกและ
ประมวลผลขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window (Statistic Package 
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for the Social Sciences for Window) เพื่อวิเคราะหเชิงพรรณนาและทดสอบสมมุติฐาน ซ่ึงแยกการ
วิเคราะหขอมูล โดยใชคาสถิติตางๆ ดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อใชวิเคราะห 
ขอมูลดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาประสบการณทํางาน 
รายได ตําแหนงงาน และลักษณะของสถานที่ทํางาน 

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อใชทดสอบ
สมมุติฐาน ปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางจะสงผลอยางไรตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
นักรังสีการแพทย และปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

 
 

3.6  สถิติที่ใชในการวิจัย 
สําหรับการออกแบบ แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะห 

ขอมูล ประกอบดวย 
 

3.6.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)   
 คารอยละ (Percentage: %)   
 คาเฉล่ีย (Arithmetic mean: ̅ݔ) 

 
3.6.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
 Independent Samples t-Test  
 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว หรือ one way ANOVA ( One Way Analysis 

of Variance ) และนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) 

 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations   
 การวิเคราะหการถดถอยพหุ  Multiple Regression Analysis 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย  
มีวัตถุประสงคหลัก เพื่อศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางจะสงผลอยางไรตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย และเพื่อการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของนักรังสีการแพทย 

ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมจํานวน 400 ชุด มาทําการวิเคราะหดวยวิธีทางสถิติ ตาม
วัตถุประสงคงานวิจัยโดย ผลการวิเคราะห ดังตอไปนี้ 

 ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 
 ผลการวิเคราะหปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐานปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางจะสงผล 

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
 ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมุติฐานปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของนักรังสีการแพทย 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ ̅ݔ หมายถึง คาเฉล่ียเลขคณิตท่ีของกลุมตัวอยาง 
SD หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
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4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน และรอยละ ของลักษณะประชากร 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ 
เพศ 

- ชาย 
- หญิง 

 
129 
271 

 
32.25 
67.75 

รวม 400 100 
อายุ ( ป ) 

- 20 -25  
- 26-30 
- 31-35 
- 36-40 
- 40 ปข้ึนไป 

 
72 

127 
91 
54 
56 

 
18.00 
31.75 
22.75 
13.50 
14.00 

รวม 400 100 
สถานภาพ 

- โสด 
- สมรส 
- หยาราง 

 
312 
82 
6 

 
78.00 
20.50 
1.50 

รวม 400 100 
ระดับการศึกษา 

- ปริญญาตรี 
- สูงกวาปริญญาตรี 

 
356 
44 

 
89.00 
11.00 

รวม 400 100 
ระดับตําแหนงงาน 

- นักรังสีปฏิบัติการ/นักรังสีผูเช่ียวชาญ 
- หัวหนางาน/ผูจัดการ 

 
364 
36 

 
91.00 
9.00 

รวม 400 100 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงจํานวน และรอยละ ของลักษณะประชากร (ตอ)  
ขอมูลพื้นฐาน จํานวน รอยละ 

ประสบการณการทํางาน (ป) 
- 1-5 
- 6-10 
- 11-15 
- 16-20 
- 21 ปข้ึนไป 

 
129 
123 
77 
33 
38 

 
32.25 
30.75 
19.25 
8.25 
9.50 

รวม 400 100 
รายไดเฉล่ียตอเดือน ( บาท ) 

- ต่ํากวา 20,000 
- 20,001 – 30,000 
- 30,001 – 40,000 
- 40,001 – 50,000 
- 50,001 – 60,000 
- สูงกวา 60,001 

 
21 
66 

109 
107 
68 
29 

 
5.25 

16.50 
27.25 
26.75 
17.00 
7.25 

รวม 400 100 
ลักษณะหนวยงาน 

- รัฐบาล 
- เอกชน 

 
191 
209 

 
47.75 
52.25 

รวม 400 100 
 

จากตาราง 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ท่ีเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษานี้คร้ังน้ี จํานวน 400 คน จําแนกตามตัวแปล ดังนี้ 

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 67.75 และเพศชายรอยละ 
32.25 

อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม ลําดับท่ี 1 ชวงอายุ 26 – 30 ป รอยละ 31.75 ลําดับท่ี 2 
ชวงอายุ 31 – 35 ป รอยละ 22.75 ลําดับท่ี 3 ชวงอายุ 20 – 25 ป รอยละ 18.00 ลําดับท่ี 4 ชวงอายุ 41 ป
ข้ึนไป รอยละ 14.00 และลําดับท่ี 5 ชวงอายุ 36 – 40 ป รอยละ 13.50 

 



37 

สถานภาพ พบวาผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีสถานภาพโสดรอยละ 78.00 สถานภาพ
สมรส รอยละ 20.50 และหยาราง รอยละ 1.50 

ระดับการศึกษา พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 
89.00 และสูงกวาปริญญาตรี รอยละ 11.00 

ระดับตําแหนงงาน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานตําแหนงนักรังสี
ปฏิบัติการ/ นักรังสีผูเช่ียวชาญ รอยละ 91.00 และปฏิบัติงานตําแหนงหัวหนางาน/ผูจัดการ รอยละ 9.00  

ประสบการณการปฏิบัติงาน พบวาผูตอบแบบสอบถาม ลําดับท่ี 1 มีประสบการณ 1 – 5 ป 
รอยละ 32.25 ลําดับท่ี 2 มีประสบการณ 6 –10 ป รอยละ 30.75 ลําดับท่ี 3 มีประสบการณ 11 –15 ป 
รอยละ 19.25 ลําดับท่ี 4 มีประสบการณ 21ปข้ึนไป รอยละ 9.50 และลําดับท่ี 5 มีประสบการณ 16 –20 ป 
รอยละ 8.25 

รายไดเฉล่ียตอเดือน พบวาผูตอบแบบสอบถาม ลําดับท่ี1 30,001 – 40,000 บาท รอยละ 
27.25 ลําดับท่ี 2 40,001 – 50,000 บาท รอยละ 26.75 ลําดับท่ี 3 50,001 – 60,000 บาท รอยละ 17.00
ลําดับท่ี 4 20,001 – 30,000 บาท รอยละ 16.50 ลําดับท่ี 5 สูงกวา 60,001บาท รอยละ 7.25 และลําดับท่ี 
6 ต่ํากวา 20,000 บาท รอยละ5.25 

ลักษณะหนวยงาน พบวาผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานในหนวยงานภาคเอกชน รอยละ 
52.25 และปฏิบัติงานในหนวยงานภาครัฐบาล รอยละ 47.75 
 
 
4.2  ผลวิเคราะหปจจัยท่ีที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานบุคคล 

ขอ ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ഥ࢞ SD Me ระดับความ
คิดเห็น 

1.  ปจจัยดานบุคคล     
1.1 ทานมีความรู ความเขาใจ ในงานและเคร่ืองมือท่ีใช

ปฏิบัติงาน ดานรังสีวิทยาเปนอยางด ี
3.97 0.62 4 มาก 

1.2 ทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานอยูเสมอ 3.63 0.66 4 มาก 
1.3 ขอบเขตหนาท่ีในการทํางานของทานถูกระบุไวชัดเจน (JD) 4.07 0.67 4 มาก 

รวมปจจัยดานบุคคล 3.89 0.65 4 มาก 
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จากตาราง 4.2 ปจจัยดานบุคคล มีผลคะแนนเฉล่ียท่ี 3.89 ระดับความเห็นดวย วาปจจัย
ดานบุคคลสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ มาก มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.65 และ
มีคามัธยฐานท่ี 4 คะแนน 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงคา ปจจัยดานบุคคลของนักรังสีการแพทย มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.628 4 

 
จากตาราง 4.3 แสดงคา ปจจัยดานบุคคลของนักรังสีการแพทย มีคาความเช่ือม่ัน/ความ 

สัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ 0.628 อยูในเกณฑนาเช่ือถือ/ มีความสัมพันธ 
มาก 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานการทํางานเปนทีม 

ขอ ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ഥ࢞ SD Me ระดับความ
คิดเห็น 

2.  ปจจัยดานการทํางานเปนทีม     
2.1 ทานแลกเปล่ียน รับฟงความคิดเห็นของเพือ่นรวมงาน

อยูเสมอ 
4.10 0.58 4 มาก 

2.2 ทานยอมรับความคิดเห็นของคนสวนมาก 4.16 0.55 4 มาก 
2.3 ทานไมเคยมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 3.46 0.83 4 มาก 
2.4 บุคลากรในองคกรของทานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกนั 

ชวยกันแกไขขอผิดพลาด ความขัดแยงในหนวยงาน 
3.78 0.78 4 มาก 

2.5 ทานและเพื่อนรวมงานของทานทํางานไปในแนวทาง
เดียวกันตามเปาหมายองคกร 

3.90 0.67 4 มาก 

รวมปจจัยดานการทํางานเปนทีม 3.88 0.68 4 มาก 
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จากตาราง 4.4 ปจจัยดานการทํางานเปนทีม มีผลคะแนนเฉล่ียท่ี 3.88 ระดับความเห็น
ดวยวาปจจัยดานการทํางานเปนทีมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก มีคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68 และมีมัธยฐานท่ี 4 คะแนน 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาปจจัยดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.730 6 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงคา ปจจัยดานบุคคลของนักรังสีการแพทย มีคาความเช่ือมั่น/ 

ความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ 0.730 อยูในเกณฑนาเช่ือถือ/ มีความ 
สัมพันธมาก 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

ขอ ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ഥ࢞ SD Me ระดับความ
คิดเห็น 

3. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร     
3.1 ทานคิดวากิจกรรม Employee Engagement ชวยใหทาน

เกิดความผูกพนัตอองคกร สงผลใหทานอยากทํางานใน
ระยะยาว 

3.60 0.78 4 มาก 

3.2 ทานพรอมท่ีจะปกปองช่ือเสียงขององคกรของทาน 3.95 0.70 4 มาก 
3.3 ทานพรอมจะทุมเทในการทํางานใหองคกร

เจริญกาวหนา 
3.98 0.65 4 มาก 

3.4 ทานมีความรูสึกภูมิใจท่ีตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร
ท่ีมีประสิทธิภาพของทาน 

4.00 0.73 4 มาก 

รวมปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 3.88 0.72 4 มาก 
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จากตาราง 4.6 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีผลคะแนนเฉล่ียท่ี 3.88 ระดับความเห็น
ดวยวาปจจัยดานความผูกพันตอองคกรสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 
มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72 และมีมัธยฐานท่ี 4 คะแนน 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงคาดานความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของนักรังสีการแพทย 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.801 5 

 
จากตาราง 4.7 แสดงคา ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรมีคาความเช่ือม่ัน/ความสัมพันธ

กับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ 0.801 อยูในเกณฑนาเช่ือถือ / มีความสัมพันธมาก 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) 

ขอ ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ഥ࢞ SD Me ระดับความ
คิดเห็น 

4.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจนุ)     
4.1 สภาพแวดลอมในท่ีทํางานของทานทําใหทานมี

ความสุข รูสึกกระตือรือรนในการทํางาน 
3.67 0.81 4 มาก 

4.2 องคกรของทานมีบุคลากรเพียงพอเม่ือเทียบกับปริมาณ
ของงาน 

3.02 0.99 3 ปานกลาง 

4.3 องคกรของทานมีอุปกรณ เคร่ืองมือทันสมัย และ
เพียงพอในการทํางาน 

3.85 0.79 4 มาก 

รวมปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยค้ําจุน) 3.51 0.86 4 มาก 
 

จากตาราง 4.8 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) มีผลคะแนนเฉล่ียท่ี 
3.51 ระดับความเห็นดวยวาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) สงผลตอประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86 และมีมัธยฐานท่ี 4 คะแนน 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงคาปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) มีความสัมพันธกับระดับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.577 4 
 

จากตาราง 4.9 แสดงคา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) มีคาความ
เช่ือม่ัน/ความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ 0.577 อยูใน เกณฑนาเช่ือถือ/ 
มีความสัมพันธปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) 

ขอ ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ഥ࢞ SD Me ระดับความ
คิดเห็น 

5.  ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจยัจูงใจ)     
5.1 คุณไดรับโอกาสหรือเคยไดรับการฝกอบรม ดูงาน อยู

บอยคร้ัง 
3.23 0.94 3 ปานกลาง 

5.2 ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ เพื่อเพ่ิมวุฒิ
การศึกษาในสายงานท่ีเกี่ยวของ 

2.86 1.06 3 ปานกลาง 

5.3 ทานไดรับการเล่ือนตําแหนง/ข้ัน อยางเปนธรรม 3.36 0.89 3 ปานกลาง 
5.4 ทานไดรับเงินเดือน คาลวงเวลา และสวัสดิการ อยาง

เหมาะสม 
3.28 0.91 3 ปานกลาง 

5.5 ทานไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน 3.78 0.66 4 มาก 
รวมปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) 3.3 0.89 3 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.10 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีผลคะแนนเฉล่ียท่ี 

3.3 ระดับความเห็นดวยวาปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) สงผลตอประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ ปานกลาง  มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.89 และมีมัธยฐานท่ี 3 คะแนน 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงคา 5 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีความสัมพันธ กับระดับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.786 6 
 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงคา ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีคา
ความเช่ือมั่น/ความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ 0.786 อยูใน เกณฑ
นาเช่ือถือ / มีความสัมพันธมาก 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 

ขอ ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ഥ࢞ SD Me ระดับความ
คิดเห็น 

6.  ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม     
6.1 ทานมีความรูสึกทาทายท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรระดับ

สากล หรือ ปฏิบัติงานในตางประเทศ 
3.61 0.89 4 มาก 

6.2 ทานคิดวาการปฏิบัติงานท่ีมีความยืดหยุนดานเวลาท่ี
เนนผลของงานจะใหผลของงานดีกวาการจํากัดเวลา
เขา-ออกงาน 

3.72 0.92 4 มาก 

6.3 ทานชอบท่ีจะเปล่ียนบรรยากาศหรือสถานท่ีการปฏิบัติงาน 
เชน สามารถปฏิบัติงานเวยีนไปตามโรงพยาบาลใน
เครือขาย 

3.09 1.03 3 ปานกลาง 

6.4 ทานชอบงานท่ีใหคาตอบแทนสูงต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงาน 3.92 0.78 4 มาก 
6.5 ทานชอบท่ีจะอาน คนควาขอมูล ผานระบบ Internet 

มากกวาหนังสือ 
3.78 0.82 4 มาก 

รวมปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 3.62 0.89 4 มาก 
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จากตาราง 4.12 ปจจัยดานบุคลากรยุคใหมมีผลคะแนนเฉล่ียท่ี 3.61 ระดับ ความเห็น
ดวยวาปจจัยดานบุคลากรยุคใหม สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ มาก มีคาเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 0.89 และมีมัธยฐานท่ี 4 คะแนน 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาปจจัยดานบุคลากรยุคใหม มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 

ของนักรังสีการแพทย 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.668 6 

 
จากตารางท่ี 4.13 แสดงคา ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีคา

ความเช่ือม่ัน / ความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ 0.668 อยูในเกณฑ
นาเช่ือถือ / มีความสัมพันธมาก 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉล่ีย (̅ݔ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) มัธยฐาน (Me) และระดับความคิดเห็น 

ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ഥ࢞ SD Me ระดับความ
คิดเห็น 

1. ปจจัยดานบุคคล 3.89 0.65 4 มาก 
2. ปจจัยดานการทํางานเปนทีม 3.88 0.68 4 มาก 
3. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 3.88 0.72 4 มาก 
4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน(ปจจัยคํ้าจนุ) 3.51 0.86 4 มาก 
5. ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน(ปจจัยจูงใจ) 3.3 0.89 3 ปานกลาง 
6. ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 3.62 0.89 4 มาก 

รวมปจจัยท่ีท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 3.68 0.78 4 มาก 
 

จากตาราง 4.14 แสดงวา จากแบบสํารวจกลุมตัวอยางมีระดับความความคิดเห็นวา ปจจัย
ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับ มาก  อันดับท่ี 1 คือ ปจจัยดานบุคคล มีคะแนนเฉล่ีย 
3.89 อันดับท่ี 2 คือปจจัยดานการทํางานเปนทีมมีคะแนนเฉล่ีย 3.88 และปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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มีคะแนนเฉลี่ย 3.88 อันดับท่ี 3 คือ ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม มีคะแนนเฉล่ีย 3.62  และอันดับท่ี 4 คือ 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) มีคะแนนเฉล่ีย 3.51 

จากแบบสํารวจกลุมตัวอยางมีระดับความความคิดเห็นวาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ในระดับ ปานกลาง คือ ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีคะแนน 
เฉล่ีย 3.3 

จากปจจัยท้ัง 6 ปจจัย มีคะแนนเฉล่ีย 3.68 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.78 มัธยฐานท่ี 4 คะแนน 
มีระดับความความคิดเห็นวาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ มาก 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาปจจัยท้ัง 6 ปจจัย มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางานของ

นักรังสีการแพทย 

 
จากตารางท่ี 4.15 แสดงคา ปจจัยท้ัง 6 ปจจัย มีคาความเช่ือม่ัน/ ความสัมพันธกับระดับ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ 0.747 อยูในเกณฑนาเช่ือถือ / มีความสัมพันธมาก 
 
 
4.3  ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงระดับการศึกษา/ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของนักรังสีการแพทย 
ระดับคะแนน จํานวน รอยละ 

1 0 0 
2 0 0 
3 1 0.25 
4 3 0.75 
5 16 4 
6 26 7 
7 116 29 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.747 .778 7 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงระดบัการศึกษา/ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนกัรังสีการแพทย (ตอ) 
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของนักรังสีการแพทย 

ระดับคะแนน จํานวน รอยละ 
8 191 48 
9 40 10 
10 7 2 

รวม 100 ̅7.55 ݔ 
SD 1.03 

Median 8 
 

จากตาราง 4.16 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากแบบสํารวจ 
กลุมตัวอยางมีระดับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ มาก มีคะแนนเฉล่ีย 7.55 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.03 มัธยฐานท่ี 8 คะแนน 
 
 
4.4  ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 

ปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
นักรังสีการแพทย 

การทดสอบสมมุติฐานในดานประชากรท่ีแตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน/ประสบการณในการใชเคร่ืองมือการตรวจวินิจฉัยทางรังสี รายได
เฉล่ียตอเดือน ระดับตําแหนงงาน และ ลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน สงผลตอ
ระดับประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

การทดสอบในดาน เพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน และ ลักษณะโรงพยาบาล/ 
ศูนยท่ีปฏิบัติงาน สถิติท่ีใชทดสอบคือ สถิติ Independent Samples t-Test ระดับความเช่ือม่ันรอยละ 
95 จะยอมรับสมมุติฐานหลัก ก็ตอเม่ือ มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (sig )นอยกวา 0.05 

การทดสอบในดาน อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการทํางาน/ประสบการณ ในการใช
เคร่ืองมือการตรวจวินิจฉัยทางรังสี และรายไดเฉล่ียตอเดือน สถิติท่ีใชในการทดสอบคือ การวิเคราะห 
ความแปรปรวนทางเดียว หรือ one way ANOVA (One Way Analysis of Variance) และการทดสอบ 
สมมุติฐานใชระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 จะยอมรับสมมุติฐานก็ตอเม่ือ มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
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(sig )นอยกวา 0.05  ท่ีมีคาเฉล่ียอยางนอย 1 คูท่ีแตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาคาเฉล่ียคูใดบางท่ี
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
4.4.1  เพศ 

 
ตารางท่ี 4.17 แสดง เพศ/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนกัรังสีการแพทย 

Group Statistics 
 sex N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
seft evaluation M 129 7.67 1.078 .095 

F 251 7.52 .993 .063 
Independent Samples Test 

ระดับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของนัก

รังสีการแพทย 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper

seft 
evaluation 

Equal 
variances 
assumed 

.001 .971 1.343 378 .180 .149 .111 -.069 .367 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  1.308 240.680 .192 .149 .114 -.075 .373 

 
จากตาราง 4.17 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา Levene's Test for Equality of 

Variances มีคา Sig. เทากับ 0.971 ซ่ึงมากกวา 0.05 ดังนั้นจะใชคา Equal variances not assumed สําหรับ
คา t-Test กรณีความแปรปรวนไมเปนตามสมมุติฐาน 
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ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางในระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของนักรังสีการแพทย จําแนกตามเพศ พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.192 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญ 
ท่ี 0.05 หมายความวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย จําแนกตามเพศ 
ไมมีความแตกตางกัน 

 
4.4.2  ระดับการศึกษา 

 
ตารางท่ี 4.18 แสดง ระดับการศึกษา / ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

Group Statistics 
 education level N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 
seft evaluation ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 
356 7.51966 1.026150 .054310 
44 7.81818 1.028519 .153323 

Independent Samples Test 

ระดับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของนัก

รังสีการแพทย 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-
tailed)

Mean 
Difference

Std. Error 
Difference 

95% 
Confidence 

Interval of the 
Difference 

Lower Upper
seft 

evaluation 
Equal 

variances 
assumed 

1.484 .224 -1.839 400 .067 -.299 .162 -.612 .021 

Equal 
variances 

not assumed 

  -1.835 55.626 .072 -.299 .163 -.624 .027 
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จากตาราง 4.18 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา Levene's Test for Equality of 
Variances มีคา Sig. เทากับ 0.224  ซ่ึงมากกวา 0.05 ดังนั้นจะใชคา Equal variances not assumed สําหรับ
คา t-Test กรณีความแปรปรวนไมเปนตามสมมุติฐาน 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางในระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน
ของนักรังสีการแพทย จําแนกตามเพศ พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.067 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญ
ท่ี 0.05 หมายความวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทยจําแนกตามระดับ
การศึกษา ไมมีความ แตกตางกัน 

 
4.4.3  ระดับตาํแหนงงาน 

 
ตารางท่ี 4.19 แสดง ระดับตําแหนงงาน/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

Group Statistics 
 

level N Mean Std. Deviation 
Std. Error 

Mean 
seft evaluation หัวหนางาน 36 8.08 .806 .134 

ปฏิบัติงาน 364 7.50 1.038 .054 
Independent Samples Test 

ระดับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของนัก

รังสีการแพทย 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-
tailed)

Mean 
Difference

Std. Error 
Difference 

95% 
Confidence 

Interval of the 
Difference 

Lower Upper

seft 
evaluation 

Equal 
variances 
assumed 

4.800 .029 3.275 398 .001 .583 .178 .233 .934

Equal 
variances 

not assumed 

  4.024 47.290 .000 .583 .145 .292 .875
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จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา Levene's Test for Equality of 
Variances มีคา Sig. เทากับ 0.029 ซ่ึงนอยกวา 0.05 ดังนั้นจะใชคา Equal variances assumed สําหรับคา 
t-Test กรณีความแปรปรวนเปนตามสมมุติฐาน 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางในระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน 
ของนักรังสีการแพทย จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา
ระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 หมายความวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
จําแนกตามระดับตําแหนงงาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมุติฐานท่ีตั้งไว โดยระดับตําแหนงหัวหนางาน มีคาเฉล่ียดานระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน 
ท่ี 8.08 ซ่ึงสูงกวา ระดับปฏิบัติงาน ท่ี 7.50 

 
4.4.4  ลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบตังิาน 

 
ตารางท่ี 4.20 แสดง ลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบัติงาน/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของนักรังสีการแพทย 
Group Statistics 

 work place N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

seft evaluation dimension1 
รัฐบาล 191 7.60 1.071 .077 
เอกชน 209 7.51 .996 .069 

Independent Samples Test 

ระดับประสิทธิภาพในการ    
ปฏิบัติงานของนักรังสี

การแพทย 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed)

Mean 
Difference

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper

seft 
evaluation 

Equal variances 
assumed 

.407 .524 .919 398 .359 .095 .103 -.108 .298 

Equal 
variances not 

assumed 

  .916 387.783 .360 .095 .104 -.109 .299 
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จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา Levene's Test for Equality of 
Variances มีคา Sig. เทากับ 0.524 ซ่ึงมากกวา 0.05 ดังนั้นจะใชคา Equal variances not assumed สําหรับคา 
t-Test กรณีความแปรปรวนไมเปนตามสมมุติฐาน 

ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางในระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน
ของนักรังสีการแพทย จําแนกตามลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบัติงาน พบวา มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.360 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 หมายความวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสี 
การแพทย จําแนกตามลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบัติงาน ไมมีความแตกตางกัน 

 
4.4.5  อายุ 

 
ตารางท่ี 4.21 แสดง อาย ุ/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนกัรังสีการแพทย 

ANOVA
seft evaluation 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 19.069 4 4.767 4.686 .001
Within Groups 405.915 396 1.017  
Total 424.984 400  

Multiple Comparisons
seft evaluation 
LSD 

(I) age (J) age Mean Difference 
(I-J) Std. Error Sig. 95% Confidence Interval

Lower Bound Upper Bound
20-25 26-30 -.022857 .147932 .877 -.31368 .26797

31-35 -.235195 .158095 .138 -.54600 .07561
36-40 -.467593* .180092 .010 -.82164 -.11355
41up -.580074* .179172 .001 -.93231 -.22783

26-30 20-25 .022857 .147932 .877 -.26797 .31368
31-35 -.212339 .137862 .124 -.48336 .05869
36-40 -.444736* .162619 .007 -.76443 -.12504
41up -.557217* .161600 .001 -.87491 -.23952
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ตารางท่ี 4.21 แสดง อายุ / ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนกัรังสีการแพทย (ตอ) 

(I) age (J) age Mean Difference 
(I-J) Std. Error Sig. 95% Confidence Interval

Lower Bound Upper Bound
31-35 20-25 .235195 .158095 .138 -.07561 .54600

26-30 .212339 .137862 .124 -.05869 .48336
36-40 -.232397 .171915 .177 -.57037 .10558
41up -.344878* .170952 .044 -.68096 -.00880

36-40 20-25 .467593* .180092 .010 .11355 .82164 
26-30 .444736* .162619 .007 .12504 .76443 
31-35 .232397 .171915 .177 -.10558 .57037 
41up -.112481 .191477 .557 -.48891 .26395 

41up 20-25 .580074* .179172 .001 .22783 .93231 
26-30 .557217* .161600 .001 .23952 .87491 
31-35 .344878* .170952 .044 .00880 .68096 
36-40 .112481 .191477 .557 -.26395 .48891 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

จากตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน อายุ/ ระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย พบวาการวิเคราะหความแปรปรวน ทางเดียว หรือ one way ANOVA 
มีคา sig ท่ี 0.001 มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  มีความแตกตาง ของคาเฉล่ียอยางนอย 1 คู 

จากตาราง Multiple Comparisons (Post Hoc Tests) พบวา  
นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 20-25 ป มีระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานมีความแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีนอยกวา เม่ือเทียบกับนักรังสีการแพทย ชวงอายุ 36-40 ป คือ 
-0.468  และนักรังสีการแพทย ชวงอายุ 41 ปข้ึนไป คือ -0.580  

นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 26-30 ป มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีนอยกวา เม่ือเทียบกับ นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 
36-40 ป คือ -0.445 และนักรังสีการแพทย ชวงอายุ 41 ปข้ึนไป คือ -0.557  

นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 31-35 ป มีระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานมีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีนอยกวา เม่ือเทียบกับ นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 41 ปข้ึนไป 
คือ -0.345 
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 นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 36-40 ป มีระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานมีความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีมากกวา เม่ือเทียบกับ นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 20-25 ป คือ 
0.468  และ นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 26-30 ปข้ึนไป คือ -0.445 

นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 41 ปข้ึนไป มีระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน มีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีมากกวา เม่ือเทียบกับ นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 20-25 
ป คือ 0.580 นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 26-30 ป คือ 0.557  และ นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 31-35 ปข้ึนไป 
คือ  0.345 

 
4.4.6  สถานภาพ 

 
ตารางท่ี 4.22 แสดง สถานภาพ/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

ANOVA 
seft evaluation 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 12.640 2 6.320 6.086 .002 
Within Groups 412.258 397 1.038   
Total 424.897 399    
Multiple Comparisons 
seft evaluation 
LSD 

(I) status (J) status Mean Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
สมรส โสด 

หยาราง 
.440901* .126460 .001 .19229 .68952 
.402439 .430971 .351 -.44483 1.24971 

โสด สมรส 
หยาราง 

-.440901* .126460 .001 -.68952 -.19229 
-.038462 .420001 .927 -.86416 .78724 

หยาราง สมรส 
โสด 

-.402439 .430971 .351 -1.24971 .44483 
.038462 .420001 .927 -.78724 .86416 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 



53 

จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน สถานภาพ/ ระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย พบวา การวิเคราะหความแปรปรวน ทางเดียว หรือ one way 
ANOVA มีคา sig ท่ี 0.001 มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  มีความแตกตาง ของคาเฉล่ียอยางนอย 1 คู 

จากตาราง Multiple Comparisons (Post Hoc Tests) พบวา 
นักรังสีการแพทยท่ี สมรส มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความแตกตางอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีมากกวา เม่ือเทียบกับ นักรังสีการแพทยท่ี โสด คือ 0.441 
นักรังสีการแพทยท่ี โสด มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความแตกตางอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีนอยกวา เม่ือเทียบกับ นักรังสีการแพทยท่ี โสด คือ 0.441 
 
4.4.7  ระยะเวลาในการทํางาน/ ประสบการณในการใชเคร่ืองมือ การตรวจวินิจฉัยทางรังสี 

 
ตารางท่ี 4.23 แสดง ระยะเวลาในการทํางาน/ ประสบการณในการใชเคร่ืองมือการตรวจวินิจฉัยทาง

รังสี/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
ANOVA 

seft evaluation 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 22.612 4 5.653 5.551 .000 
Within Groups 402.285 395 1.018   
Total 424.898 399    

Multiple Comparisons 
seft evaluation 
LSD 

(I) 
expirience 

(J) 
expirience 

Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
1-5 6-10 

11-15 
16-20 
21up 

-.042163 .127181 .740 -.29220 .20787 
-.453841* .145332 .002 -.73956 -.16812 
-.726568* .196868 .000 -1.11361 -.33953 
-.293554 .186269 .116 -.65976 .07265 

6-10 1-5 
11-15 
16-20 
21up 

.042163 .127181 .740 -.20787 .29220 
-.411678* .146651 .005 -.69999 -.12336 
-.684405* .197843 .001 -1.07336 -.29545 
-.251391 .187300 .180 -.61962 .11684 
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ตารางท่ี 4.23 แสดง ระยะเวลาในการทํางาน/ ประสบการณในการใชเคร่ืองมือการตรวจวินิจฉัยทาง
รังสี/ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย (ตอ) 

(I) 
expirience 

(J) 
expirience 

Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
11-15 1-5 

6-10 
16-20 
21up 

.453841* .145332 .002 .16812 .73956 

.411678* .146651 .005 .12336 .69999 
-.272727 .209973 .195 -.68553 .14008 
.160287 .200069 .424 -.23305 .55362 

16-20 1-5 
6-10 
11-15 
21up 

.726568* .196868 .000 .33953 1.11361 

.684405* .197843 .001 .29545 1.07336 
.272727 .209973 .195 -.14008 .68553 
.433014 .240131 .072 -.03908 .90511 

21up 1-5 
6-10 
11-15 
16-20 

.293554 .186269 .116 -.07265 .65976 

.251391 .187300 .180 -.11684 .61962 
-.160287 .200069 .424 -.55362 .23305 
-.433014 .240131 .072 -.90511 .03908 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน ระยะเวลา ประสบการณในการทํางาน/ 
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย พบวา การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว หรือ one way ANOVA มีคา sig ท่ี 0.000 มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 มีความแตกตางของคาเฉล่ีย
อยางนอย 1 คู 

จากตาราง Multiple Comparisons (Post Hoc Tests) พบวา 
นักรังสีการแพทยท่ีมีระยะเวลาประสบการณ ในการทํางาน 1-5 ป มีระดับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ี นอยกวา เม่ือเทียบกับ นัก
รังสีการแพทยท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 11-15 ป คือ -0.454  และ นักรังสีการแพทย
ท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 16-20 ป คือ -0.727 

นักรังสีการแพทยท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 6-10 ป มีระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ท่ี นอยกวา เม่ือเทียบกับ 
นักรังสีการแพทยท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 11-15 ป คือ -0.412 และ นักรังสีการแพทย
ท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน คือ -0.684 
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 นักรังสีการแพทยท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 11-15 ป มีระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ท่ี มากกวา เม่ือเทียบกับ 
นักรังสีการแพทยท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 1-5 ป คือ 0.454 และนักรังสีการแพทย
ท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 6-10 ป คือ 0.412 
 นักรังสีการแพทยท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 16-20 ป มีระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ท่ี มากกวา เมื่อเทียบกับ 
นักรังสีการแพทยที่มีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 1-5 ป คือ 0.727 และนักรังสีการแพทย
ท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 6-10 ป คือ 0.684 

นักรังสีการแพทยท่ีมีระยะเวลาประสบการณในการทํางาน 21 ปข้ึนไป มีระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ไมมีความแตกตางกัน 

 
4.4.8  รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 
ตารางท่ี 4.24 แสดง รายไดเฉล่ียตอเดือน/ ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

ANOVA 
seft evaluation 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 16.091 5 3.218 3.102 .009 
Within Groups 408.806 394 1.038   
Total 424.898 399    
Multiple Comparisons 
seft evaluation 
LSD 

(I) Income (J) Income Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
ตํ่ากวา
20000 

 

20,001-30,000 
30,001-40,000 
40,001-50,000 
50,001-60,000 
60001 ขึ้นไป 

-.430 .255 .092 -.93 .07 
-.384 .243 .115 -.86 .09 
-.541* .243 .027 -1.02 -.06 
-.863* .255 .001 -1.36 -.36 
-.539 .292 .066 -1.11 .04 

 



56 

ตารางท่ี 4.24 แสดง รายไดเฉล่ียตอเดือน/ ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย
(ตอ) 

(I) Income (J) Income Mean 
Difference (I-J) 

Std. Error Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
20,001-
30,000 

 

ตํ่ากวา20000 
30,001-40,000 
40,001-50,000 
50,001-60,000 
60001 ขึ้นไป 

.430 .255 .092 -.07 .93 

.046 .158 .769 -.26 .36 
-.111 .159 .484 -.42 .20 
-.433* .176 .014 -.78 -.09 
-.109 .226 .632 -.55 .34 

30,001-
40,000 

 

ตํ่ากวา20000 
20,001-30,000 
40,001-50,000 
50,001-60,000 
60001 ขึ้นไป 

.384 .243 .115 -.09 .86 
-.046 .158 .769 -.36 .26 
-.158 .139 .256 -.43 .11 
-.479* .158 .003 -.79 -.17 
-.155 .213 .467 -.57 .26 

40,001-
50,000 

 

ตํ่ากวา20000 
20,001-30,000 
30,001-40,000 
50,001-60,000 
60001 ขึ้นไป 

.541* .243 .027 .06 1.02 
.111 .159 .484 -.20 .42 
.158 .139 .256 -.11 .43 

-.322* .159 .043 -.63 -.01 
.003 .213 .990 -.42 .42 

50,001-
60,000 

ตํ่ากวา20000 
20,001-30,000 
30,001-40,000 
40,001-50,000 
60001 ขึ้นไป 

.863* .255 .001 .36 1.36 

.433* .176 .014 .09 .78 

.479* .158 .003 .17 .79 

.322* .159 .043 .01 .63 
.324 .226 .153 -.12 .77 

60,0001 
ขึ้นไป 

ตํ่ากวา20000 
20,001-30,000 
30,001-40,000 
40,001-50,000 
50,001-60,000 

.539 .292 .066 -.04 1.11 

.109 .226 .632 -.34 .55 

.155 .213 .467 -.26 .57 
-.003 .213 .990 -.42 .42 
-.324 .226 .153 -.77 .12 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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จากตารางท่ี 4.24 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน รายไดเฉล่ียตอเดือน/ ระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย พบวา การวิเคราะหความแปรปรวน ทางเดียว หรือ one way 
ANOVA มีคา sig ท่ี 0.000 มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05  มีความแตกตาง ของคาเฉล่ียอยางนอย 1 คู 

จากตาราง Multiple Comparisons (Post Hoc Tests) พบวา 
นักรังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ต่ํากวา 20,000 บาท มีระดับ ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ท่ีนอยกวา เม่ือเทียบกับนักรังสี
การแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ท่ี 40,001-50,000 บาท คือ -0.541 และ นักรังสีการแพทยท่ีมีรายได
เฉล่ียตอเดือน ท่ี 50,001-60,000 บาท คือ -0.863 

นักรังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือนท่ี 20,001-30,000 บาท  มีระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีนอยกวา เม่ือเทียบกับ นัก
รังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ท่ี 50,001-60,000 บาท คือ -0.433 

นักรังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ต่ํากวา 30,001-40,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีนอยกวา เม่ือเทียบกับนักรังสี
การแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ท่ี 50,001-60,000 บาท คือ -0.479 

นักรังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 40,001-50,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีมากกวา เม่ือเทียบกับนักรังสี
การแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ต่ํากวา 20,000 บาท คือ 0.541 และมีระดับประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีนอยกวา เม่ือเทียบกับนักรังสีการแพทย 
ท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ท่ี 50,001-60,000 บาท คือ -0.322 

นักรังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 50,001-60,000 บาท มีระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีมากกวา เม่ือเทียบกับ นักรังสี
การแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน ต่ํากวา 20000 บาท คือ 0.863  นักรังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอ
เดือน ท่ี 20,001-30,000 บาท คือ 0.433  นักรังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดอืน ต่ํากวา 30,001-40,000 
บาท คือ 0.479 นักรังสีการแพทยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 40,001-50,000 บาท  คือ 0.322 
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4.5  ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
ดานปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

 
4.5.1 การทดสอบหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations ระหวางปจจัยท้ัง 

6 ปจจัย ท่ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน
ของนักรังสีการแพทย 
 
ตารางท่ี 4.25 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations  ระหวางปจจัยท้ัง 6 ปจจัย ท่ี

สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของนักรังสีการแพทย 

Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
คาเฉล่ีย 6 ปจจัย 3.6808 .38493 400 
Self-Evaluation 7.55 1.032 400 

Correlations 
 คาเฉล่ีย 6 ปจจัย Self Evaluation 
คาเฉล่ีย6ปจจัย Pearson Correlation 1 .430** 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 400 400 

Self-Evaluation Pearson Correlation .430** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

จากตาราง 4.25 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations  ระหวางปจจัยท้ัง 6 
ปจจัย ท่ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และระดับประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงาน
ของนักรังสีการแพทย  มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

การทดสอบหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations  ระหวางปจจัยท้ัง 6 
ปจจัย ที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของ
นักรังสีการแพทย โดยแยกเปนแตละปจจัย ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s Correlations ระหวางปจจัยท้ัง 6 ปจจัย ท่ีสงผล 
กระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของนักรังสีการแพทย โดยแยกเปนแตละปจจัย 

Correlations 
 factor 

1 
factor 

2 
factor 

3 
factor 

4 
factor 

5 
factor 

6 
seft 

evaluation 
ปจจัยดาน
บุคคล 

Pearson Correlation 1 .358** .400** .247** .296** .332** .414** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 400 400 

ปจจัยดานการ
ทํางานเปนทีม 

Pearson Correlation .358** 1 .445** .357** .413** .371** .339** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 400 400 

ปจจัยดาน
ความผูกพัน
ตอองคกร 

Pearson Correlation .400** .445** 1 .402** .398** .272** .323** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 400 400 

ปจจัยดาน
สภาพแวดลอม
ในการทํางาน
(ปจจัยค้ําจุน) 

Pearson Correlation .247** .357** .402** 1 .428** .230** .160** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .001 
N 400 400 400 400 400 400 400 

ปจจัยดาน
ความกาวหนา
ในการทํางาน
(ปจจัยจูงใจ) 

Pearson Correlation .296** .413** .398** .428** 1 .259** .284** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 400 400 400 400 400 400 400 

ปจจัยดาน
บุคลากรยุค

ใหม 

Pearson Correlation .332** .371** .272** .230** .259** 1 .267** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 400 400 400 400 400 400 400 

seft evaluation Pearson Correlation .414** .339** .323** .160** .284** .267** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000  
N 400 400 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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จากตารางท่ี 4.26 แสดงใหเห็นวา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของปจจัยสวนบุคคล มี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย
มากท่ีสุด คือ 0.414 และนอยท่ีสุดคือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ 0.160 
 

4.5.2 การทดสอบหาการวิเคราะหการถดถอยพหุ Multiple Regression Analysis ระหวาง 
ปจจัยท้ัง 6 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ ระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน 
ของนักรังสีการแพทย 
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงการวิเคราะหการถดถอย Regression Analysis ระหวางปจจัยท้ัง 6 ปจจัยท่ีสงผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของนักรังสี 
การแพทย 

Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
dimension0 1 .566a .320 .275 .8774969 
a. Predictors: (Constant), 6.5, 4.2, 5.2, 2.3, 1.1, 6.3, 3.3, 3.1, 4.3, 6.4, 2.4, 6.1, 2.2, 1.3, 1.2, 5.4, 4.1, 5.5, 6.2, 
5.1, 2.5, 2.1, 5.3, 3.2, 3.4 
b. Dependent Variable: self-evaluation 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
dimension0 1 .490a .240 .228 .907 
a. Predictors: (Constant), factor 6, factor 4, factor 1, factor 5, factor 2, factor 3 
b. b. Dependent Variable: self-evaluation 

ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 101.912 6 16.985 20.667 .000a 

Residual 322.986 393 .822   
Total 424.898 399    

a. Predictors: (Constant), factor 6, factor 4, factor 1, factor 5, factor 2, factor 3 
b. Dependent Variable: self-evaluation 
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ตารางท่ี 4.27 แสดงการวิเคราะหการถดถอย Regression Analysis ระหวางปจจัยท้ัง 6 ปจจัยท่ีสงผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของนักรังสี 
การแพทย (ตอ) 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.629 .469  5.601 .000 

F1.ปจจัยดานบุคคล .588 .107 .278 5.508 .000 
F2.ปจจัยดานการทํางานเปนทีม .299 .116 .139 2.583 .010 
F3.ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร .203 .098 .112 2.076 .039 
F4 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
(ปจจัยค้ําจุน) 

-.110 .083 -.068 -1.327 .185 

F5 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน 
(ปจจัยจูงใจ) 

.169 .082 .108 2.068 .039 

F6 ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม .142 .086 .081 1.647 .100 
a. Dependent Variable: self-evaluation        
b. Significance level 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.27 การวิเคราะหการถดถอย Multiple Regression Analysis ระหวางปจจัยท้ัง 6 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ ระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของนักรังสี
การแพทย มีความสัมพันธอยูท่ีระดับ 0.566 และแสดงวาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทยอยางมีนัยสําคัญคือ ปจจัยดานบุคคล มีคา beta คือ 0.278 ปจจัยดาน
การทํางานเปนทีม มีคา beta คือ 0.139 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีคา beta คือ 0.112 ปจจัย
ดานความกาวหนา ในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีคา beta คือ 0.108 

ปจจัยท่ีไมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 คือ ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 

ปจจัยท่ีไมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05  และยังแสดงออกในทิศทางตรงกันขาม คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ในการทํางาน 
(ปจจัยคํ้าจุน) ซ่ึงประกอบดวย  

 สภาพแวดลอมในท่ีทํางานของทานทําใหทานมีความสุข รูสึกกระตือรือรนในการ
ทํางาน  
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 องคกรของทานมีบุคลากรเพียงพอเม่ือเทียบกับปริมาณของงาน  
 องคกรของทานมีอุปกรณ เคร่ืองมือทันสมัย และเพียงพอในการทํางาน หรือ อาจ

ตีความไดวา นักรังสีการแพทยยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แมสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ไมเหมาะสมก็ตาม เชน  

1. สภาพแวดลอมในท่ีทํางานไมสงเสริมใหมีความสุขหรือกระตือรือรนในการทํางาน 
2. องคกรมีบุคลากรไมเพียงพอเม่ือเทียบกับปริมาณงาน 
3. องคกรท่ีทํางานอยูมีเคร่ืองมือไมเพียงพอตอการทํางาน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย  
มีวัตถุประสงคหลัก ดังนี้ 

 เพื่อศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางจะสงผลอยางไรตอประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ของนักรังสีการแพทย 

 เพื่อการศกึษาปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดท่ีเกี่ยวกบั ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ

แนวความคิดอ่ืน  ๆท่ีเกี่ยวของ มาเปนแนวทางในกรอบแนวคิดงานวิจัย และไดกําหนด สมมุติฐานแบงเปน 
6 ปจจัยดังนี้ 

 ปจจัยดานบุคคลของนักรังสีการแพทยมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) มีความสัมพันธกับระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีความสัมพันธกับระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
โดยทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจากนักรังสีการแพทยในประเทศไทย โดยกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางประชากรดวยวิธีของยามาเน (Yamane1967, 886) จึงไดขนาดตัวอยางจํานวน 367 
คน แตทางผูวิจัยไดเพิ่มการเก็บขอมูลอีก 9% คือ 33คน ทําให ไดกลุมตัวอยางประชากรจํานวน 400 
คน จากนักรังสีการแพทย 4335 คน (สํานักสถานพยาบาล และการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ ณ วันท่ี 30 กันยายน พ.ศ. 2559) คิดเปนจํานวน 9.23%ของนักรังสีการแพทย ดวยวิธีการ
เลือกตัวอยางสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามปลายปด 
(Close-end Questionnaire) โดยออกแบบ แบบสอบถามเปน 3 สวน ไดแก ขอมูลสวนบุคคล ขอมูล
เกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการประเมินตนเองเกี่ยวกับระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในชวง 1 ปท่ีผานมา 

การวิเคราะหขอมูล โดยการประมวลผลขอมูล ดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม 
Excel และโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window สําหรับสถิติ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถ่ี, 
คารอยละ, คาเฉล่ีย, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน,  Independent Samples t-Test,  การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียวหรือone way ANOVA (One Way Analysis of Variance), สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson’s 
Correlations, การวิเคราะหการถดถอยพหุ Multiple Regression Analysis ซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1  สรุปผลขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร  
จากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน พบวาผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญ ดานเพศ คือ 

เพศหญิง รอยละ 67.75 ดานชวงอายุ คือ ชวงอายุ 26 -30 ป รอยละ 31.75 ดานสถานภาพ คือ โสด รอยละ 
78.00 ดานระดับการศึกษา คือ ปริญญาตรี รอยละ 89.00  ดานระดับตําแหนงงาน คือ นักรังสีการแพทย/ 
นักรังสีการแพทยผูเช่ียวชาญ รอยละ 91.00 ดานประสบการณการปฏิบัติงาน คือ 1-5ป รอยละ 32.25 
ดานรายไดเฉล่ียตอเดือน คือ 30,000 – 40,000 บาท รอยละ 27.25 และดานลักษณะของหนวยงานท่ี
ปฏิบัติงาน คือ หนวยงานในภาคเอกชน รอยละ 52.25 
 

5.1.2  สรุปผลขอมูลปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของนักรังสีการแพทย 
มีระดับความพอใจ/ ความเห็นดวย ในแตละขอคําถามของแบบสอบถาม มีระดับความ

ความคิดเห็นวาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับมาก คิดมาเปน คาเฉล่ียคะแนน
แลวนั้น ปจจัยดานบุคคล มีคะแนนเฉล่ียความเห็นดวยมากท่ีสุด คือ 3.89 คะแนน มีสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.65  ลําดับท่ี 2 คือ ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีคะแนนเฉล่ีย คือ 3.88 คะแนน มี
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72 ลําดับท่ี 3 คือ ปจจัยดานการทํางานเปนทีม มีคะแนนเฉล่ีย คือ 3.88 คะแนน 
มีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68 ลําดับท่ี 4 คือ ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม มีคะแนนเฉล่ีย คือ 3.62 คะแนน 
มีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.89  ลําดับท่ี 5 คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจุน) 
มีคะแนนเฉล่ีย คือ  3.51 คะแนน มีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86 และปจจัยท่ีมีระดับความความคิดเห็น 
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วาปจจัยท่ีสงผล ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับ ปานกลาง คือ ปจจัยดานความกาวหนา
ในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีคะแนนเฉล่ียความเห็นดวยนอยท่ีสุด คือ  3.30 คะแนน มีสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.89 

โดยเฉล่ียของท้ังแบบสอบถามนั้น พบวา ระดับความพอใจ / ความเห็นดวยกับ ขอคําถาม 
ในระดับความเห็นดวย มาก มีระดับคะแนนเฉล่ียท่ี 3.68 คะแนน มีสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.78 มัธยฐาน
ท่ี 4 คะแนนมีระดับความความคิดเห็นวาปจจัยท่ีสงผล ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

ปจจัยท้ัง 6 ปจจัย มีคาความเช่ือม่ัน/ ความสัมพันธ (Cronbach's Alpha) กับระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานในระดับ 0.747 อยูในเกณฑนาเช่ือถือ/ มีความสัมพันธมาก 
 

5.1.3 สรุปผลขอมูลการประเมินตนเองในระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
นักรังสีการแพทย  

พบวาคะแนนประเมินตนเองในระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
คะแนนสวนใหญลําดับท่ี 1 คือ 8 คะแนน จํานวน 191 คน คิดเปนรอยละ 48.00 ลําดับท่ี 2 คือ 7 คะแนน 
จํานวน 116 คน คิดเปนรอยละ 29.00 ลําดับท่ี 3 คือ 9 คะแนน จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.00 ลําดับท่ี 
4 คือ 6 คะแนน จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 7.00 ลําดับท่ี 5 คือ 5 คะแนน จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 
4.00 ลําดับท่ี 6 คือ 10 คะแนน จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.00 ลําดับท่ี 7 คือ 4 คะแนน มีจํานวนเพียง 
3 คน คิดเปนรอยละ 0.75 และสุดทายลําดับท่ี 8  คือ 3 คะแนน มีจํานวนเพียง 1 คน คิดเปนรอยละ 0.25 
คาเฉล่ียระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทยของท้ัง 400 คน คือ 7.55 สวนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน คือ 1.03 
 

5.1.4 สรุป และ อภิปราย ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐาน ปจจัยดานประชากรศาสตร 
ท่ีแตกตางจะสงผลอยางไรตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย  

ปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีไมสงผลใหเกิดความแตกตางกัน ในระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย คือ เพศ ระดับการศึกษา และ ลักษณะโรงพยาบาล/ ศูนยท่ี
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 เพศ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย จําแนกตาม เพศ 
ไมมีความแตกตางกัน มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.192 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

 ระดับการศึกษา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย จําแนก 
ตามระดับการศึกษา ไมมีความแตกตางกันมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.067 ซ่ึงมากกวา ระดับนัยสําคัญ
ท่ี 0.05 
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 โรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบัติงาน ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสี
การแพทย จําแนกตามลักษณะโรงพยาบาล/ศูนยท่ีปฏิบัติงาน ไมมีความแตกตางกันพบวา มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.360 ซ่ึงมากกวาระดับนัยสําคัญท่ี 0.05 

ปจจัยดานประชากรศาสตรท่ีสงผลใหเกิดความแตกตางกัน ในระดับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย คือ ระดับตําแหนงงาน อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการทํางาน/ 
ประสบการณในการใชเคร่ืองมือการตรวจวินิจฉัยทางรังสี และรายไดเฉล่ียตอเดือน  

 ระดับตําแหนงงาน ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
จําแนกตาม ระดับตําแหนงงาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลอง 
กับสมมุติฐานท่ีตั้งไว โดยระดับตําแหนงหัวหนางาน มีคาเฉล่ียดานระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน 
ท่ี 8.08 ซ่ึงสูงกวา ระดับปฏิบัติงาน ท่ี 7.50 ซ่ึงสอดคลองกับวิจัยของ พัชรี ล้ิมอนันตนนท (2553:131)  
พนักงานธนาคารทิสโกจํากัด มหาชน สํานักงานใหญ ท่ีมีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีความสําเร็จ
ในงานแตกตางกัน โดยระดับหัวหนางานมีคาเฉล่ียในความสําเร็จสูงกวา พนักงานระดับปฏิบัติงาน
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ปรมะ สตะเวทิน (2533:112) ท่ีกลาววา สถานภาพทางสังคมของบุคคล 
มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูสงสาร เพราะแตละคน มีวัฒนธรรม ประสบการณ ทัศนคติ 
คานิยม และเปาหมายตางกัน 

 อายุ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย จําแนกตามอายุ พบวา 
ยิ่งอายุมากข้ึน จะมีแนวโนมการมีระดับประสิทธิภาพมากกวาอายุนอย มีคา sig ท่ี 0.001 มีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ 0.05  มีความแตกตางของคาเฉล่ียอยางนอย 1 คู โดย นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 41 ปข้ึนไป  
มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท่ีมากกวา 
เม่ือเทียบกับ นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 20-25 ป คือ 0.580  นักรังสีการแพทย ชวงอายุ 26-30 ป คือ 
0.557 และนักรังสีการแพทย ชวงอายุ 31-35ปข้ึนไป คือ 0.345 ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ปรมะ 
สตะเวทิน (2533: 112) ท่ีกลาววา อายุเปนปจจัยท่ีทําใหคนมีความแตกตางกันในเร่ืองความคิดและ
พฤติกรรม 

 สถานภาพ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย จําแนกตาม 
สถานภาพ  นักรังสีการแพทยท่ีสมรสสงผลใหระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความแตกตาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ท่ี มากกวา เม่ือเทียบกับ นักรังสีการแพทยท่ี โสด คือ 0.441 

 ระยะเวลา ประสบการณในการทํางาน ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
นักรังสีการแพทย จําแนกตาม ระยะเวลา ประสบการณในการทํางาน พบวา เม่ือระยะเวลา ประสบการณ 
ในการทํางานอยูในชวง 1-20 ป สงผลใหระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 แตเม่ือ ระยะเวลา ประสบการณในการทํางานมากกวา 21 ปข้ึนไป 
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จะไมสงผลใหมีความแตกตางตอระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ 
ปรมะ สตะเวทิน (2533: 112) ท่ีกลาววา สถานภาพทางสังคมของบุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยา
ของผูสงสาร เพราะแตละคน มีวัฒนธรรม ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม และเปาหมายตางกัน 

 รายไดเฉล่ียตอเดือน ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 
จําแนกตาม รายไดเฉล่ียตอเดือน พบวา เม่ือรายไดเฉล่ียตอเดือน ไมเกิน 60,000 บาท สงผลใหระดับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต เม่ือรายได
เฉล่ียตอเดือน เกิน 60,000 บาท จะไมสงผลใหมีความแตกตางตอระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน 
 

5.1.5 สรุปผลวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมุติฐานดานปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย 

ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทยและ ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย โดยพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ 
Pearson’s Correlations มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  โดยปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย มากท่ีสุด เทากับ  
0.414 ลําดับ 2 คือปจจัยดานการทํางานเปนทีม เทากับ 0.339 ลําดับ 3 คือ ปจจัยดานความผูกพันตอ
องคกร เทากับ 0.323  ลําดับท่ี 4 คือปจจัยดานความกาวหนา ในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) เทากับ 0.284 
ลําดับท่ี 5 คือปจจัยดานบุคลากรยุคใหม เทากับ 0.267 และสําดับท่ี 6 คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน นอยท่ีสุด เทากับ0.160 
 

5.1.6  สรุปผลการวิเคราะห Multiple Regression Analysis 
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน

ของนักรังสีการแพทย มีความสัมพันธอยูท่ีระดับ 0.566 และ แสดงวาปจจัย ท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทยอยางมีนัยสําคัญ คือ ปจจัยดานบุคคล มีคา beta คือ 0.278 ปจจัย
ดานการทํางานเปนทีม มีคา beta คือ 0.139 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีคา beta คือ 0.112 ปจจัย
ดานความกาวหนา ในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีคา beta คือ 0.108 

ปจจัยท่ีไมสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 คือ ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม ซ่ึงประกอบดวย  

 ทานมีความรูสึกทาทายที่จะปฏิบัติงานในองคกรระดับสากล หรือปฏิบัติงานใน
ตางประเทศ 
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 ทานคิดวาการปฏิบัติงานท่ีมีความยืดหยุนดานเวลาท่ีเนนผลของงานจะใหผลของงาน
ดีกวาการ จํากัดเวลาเขา-ออกงาน  

 ทานชอบท่ีจะเปล่ียนบรรยากาศหรือสถานท่ีการปฏิบัติงาน เชน สามารถปฏิบัติงาน
เวียนไปตาม โรงพยาบาลในเครือขาย  

 ทานชอบงานท่ีใหคาตอบแทนสูงต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงาน  
 ทานชอบท่ีจะอาน คนควาขอมูล ผานระบบ Internet มากกวาหนังสือ หรืออาจตีความ 

ไดวา นักรังสีการแพทยยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพแมจะไมไดปฏิบัติงานในองคกรระดับ
สากล แมตองทํางานตามเวลาเขาออก แมไมตองเปล่ียนสถานท่ีในการปฏิบัติงาน แมไมไดคาตอบแทน
ท่ีสูงต้ังแตเร่ิมงาน แมจะไมไดชอบคนควาขอมูลทาง internet  

ท้ังนี้ อาจอธิบายไดวา อาชีพนักรังสีการแพทยนั้นมี กฎ ระเบียบ ในการดําเนินงาน 
ดานวิชาชีพ อยางเครงครัด และมีมาตรฐานดวยวิชาชีพ จึงทําใหปจจัยยอยดังท่ีกลาวมา ไมสงผลตอ
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมรรถนะและมาตรฐานวิชาชีพ สําหรับผูประกอบ 
โรคศิลปะสาขารังสีเทคนิค (พระราชบัญญัติการประกอบโรคศิลปะ (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2556) (ประกาศ
คณะกรรมการวิชาชีพสาขารังสีเทคนิค เร่ือง สมรรถนะและมาตรฐาน วิชาชีพสําหรับผูประกอบโรคศิลปะ 
สาขารังสีเทคนิค พ.ศ. 2551) 

ปจจัยท่ีไมสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย ท่ีระดับ 
นัยสําคัญ 0.05 และยังแสดงออกในทิศทางตรงกันขาม คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ในการทํางาน 
(ปจจัยคํ้าจุน) ซ่ึงประกอบดวย  

 สภาพแวดลอมในท่ีทํางานของทาน ทําใหทานมีความสุข รูสึกกระตือรือรนในการ
ทํางาน 

 องคกรของทานมีบุคลากรเพียงพอเม่ือเทียบกับปริมาณของงาน  
 องคกรของทานมีอุปกรณ เคร่ืองมือทันสมัย และเพียงพอในการทํางาน หรืออาจ

ตีความไดวา นักรังสีการแพทยยังคงปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แมสภาพแวดลอม ในการทํางาน 
ไมเหมาะสมก็ตาม เชน (1) สภาพแวดลอมในท่ีทํางานไมสงเสริมใหมีความสุข หรือกระตือรือรนใน
การทํางาน (2) องคกรมีบุคลากรไมเพียงพอเม่ือเทียบกับปริมาณงาน (3) องคกรท่ีทํางานอยูมีเคร่ืองมือ
ไมเพียงพอตอการทํางาน 

ปจจัยท้ัง 6 ปจจัย มีรายละเอียดดังนี ้
ปจจัยท่ี 1 ปจจัยดานบุคคลของนักรังสีการแพทย มีความสัมพันธที่สงผลตอระดับ 

ประสิทธิภาพในการทํางานของนักรังสีการแพทย เปนลําดับท่ี 1 มีคา r = 0.414 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 
99% และคา beta 0.278 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ซ่ึง ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย  
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 ทานมีความรู ความเขาใจ ในงานและเคร่ืองมือท่ีใชปฏิบัติงาน ดานรังสีวิทยาเปนอยางดี  
 ทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานอยูเสมอ  
 ขอบเขตหนาท่ีในการทํางานของทานถูกระบุไวชัดเจน (JD) 
ผลท่ีพบจากการงานวิจัยนี้สอดคลองกับ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557)  ศึกษาเร่ืองปจจัย

ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรสวนกลาง จํานวน 270คน ผลการศึกษาพบวา ความรูในงานท่ีรับผิดชอบ 
ความคิดริเร่ิมในการทํางาน ความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ และ ความขัดแยงระหวางเพ่ือนรวมงาน 
มีความสัมพันธกับระดบัประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ( r = 0.14 ) 

ปจจัยท่ี 2 ปจจัยดานการทํางานเปนทีม มีความสัมพันธท่ีสงผลตอระดับประสิทธิภาพ 
ในการทํางานของนักรังสีการแพทย เปนลําดับท่ี 1 มีคา r = 0.339 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 99% และคา 
beta 0.139 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ซ่ึง ปจจัยดานการทํางานเปนทีม ประกอบดวย  

 ทานแลกเปล่ียน รับฟงความคิดเห็นของเพือ่นรวมงานอยูเสมอ  
 ทานยอมรับความคิดเห็นของคนสวนมาก  
 ทานไมเคยมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 
 บุคลากรในองคกรของทานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ชวยกันแกไขขอผิดพลาด 

ความขัดแยงในหนวยงาน  
 ทานและเพื่อนรวมงานของทานทํางานไปในแนวทางเดียวกันตามเปาหมายองคกร 
ผลท่ีพบจากการงานวิจัยนี้สอดคลองกับ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557)  ศึกษาเร่ืองปจจัย

ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรสวนกลาง จํานวน 270คน ผลการศึกษาพบวา การยอมรับความคิดเห็น
ของผูอ่ืน ความสามารถในการแกไขขอขัดแยง การเปนสวนหนึ่ง ของหนวยงาน และ การแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับระดับ ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.137) ซ่ึงสอดคลองกับ Toyota way; Two pillars five principles 2001, 
การรูจักและเขาใจตนเอง(Self-awareness) Carl R. Roger (1970) 

ปจจัยท่ี 3 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธท่ีสงผลตอระดับ ประสิทธิภาพ
ในการทํางานของนักรังสีการแพทย เปนลําดับท่ี 1 มีคา r = 0.323 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 99% และคา 
beta 0.112 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ซ่ึง ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย  

 ทานคิดวากิจกรรม Employee Engagement ชวยใหทานเกิดความผูกพันตอองคกร 
สงผลใหทานอยากทํางานในระยะยาว  

 ทานพรอมท่ีจะปกปองช่ือเสียงขององคกรของทาน 
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 ทานพรอมจะทุมเทในการทํางานใหองคกรเจริญกาวหนา 
 ทานมีความรูสึกภูมิใจท่ีตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรท่ีมีประสิทธิภาพของทาน 
ผลท่ีพบจากการงานวิจัยนี้สอดคลองกับ รินดา ขันธกรรม และ จันทนา แสนสุข (2556) 

ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันขององคกร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของครูวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน กลุมภาคกลาง จํานวน 260คน  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของ
องคกร มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
กลุมภาคกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยไดอธิบายไววา ความผูกพันขององคกรเปน
ความปรารถนาและความเต็มใจของบุคลากรที่จะเขาไปมีสวนรวมในองคกร, บุคลากรที่มีความผูกพัน
กับองคกรจะมีความรูสึกวาการทําประโยชนเพื่อองคกร เปนส่ิงท่ีตองรับผิดชอบ , และ บุคลากรท่ีคิด
วาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้น เปนแรงผลักดัน ใหครูปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน ซ่ึงปจจัยเหลานี้ สงผล
ใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ สุพานี สฤษฎวาณิช (2549: 98-99), Welbourne 
เกี่ยวกับทฤษฎีบทบาท (Role Theory), ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy 
of needs theory) 

ปจจัยท่ี 4 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน(ปจจัยคํ้าจุน) มีความสัมพันธท่ีสงผล 
ตอระดับประสิทธิภาพในการทํางานของนักรังสีการแพทย เปนลําดับท่ี 1 มีคา r = 0.160 ท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน 99% และคา beta 0.068 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 80% 

แตหาก beta 0.068 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% จะสงผลใหปจจัยดานสภาพแวดลอม ใน
การทํางาน(ปจจัยคํ้าจุน) ไมมีความสัมพันธท่ีสงผลตอระดับประสิทธิภาพในการทํางาน ของนักรังสี
การแพทย ซ่ึง ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน(ปจจัยคํ้าจุน) ประกอบดวย  

 สภาพแวดลอมในท่ีทํางานของทานทําใหทานมีความสุข รูสึกกระตือรือรนในการ
ทํางาน  

 องคกรของทานมีบุคลากรเพียงพอเม่ือเทียบกับปริมาณของงาน  
 องคกรของทานมีอุปกรณ เคร่ืองมือทันสมัย และเพียงพอในการทํางาน 
ผลท่ีพบจากการงานวิจัยนี้สอดคลองกับ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557)  ศึกษาเร่ืองปจจัย

ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรสวนกลาง จํานวน 270 คน ผลการศึกษาพบวา ความชัดเจนของหนาที่
และความรับผิดชอบในงาน, ความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดลอม ในการทํางาน, ความพรอมของ
อุปกรณ เคร่ืองมือในการทํางาน, และ ความเหมาะสมของจํานวนบุคลากรกับงาน ปจจัยเหลานี้ ไมมี
ความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ ในการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ศึกษาเฉพาะกรณีของ บุคลากรสวนกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ( r = 0.18 ) 
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ปจจัยท่ี 5 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ) มีความสัมพันธท่ีสงผล 
ตอระดับประสิทธิภาพในการทํางานของนักรังสีการแพทย เปนลําดับท่ี 1 มีคา r = 0.284 ท่ีระดับความ
เช่ือม่ัน 99% และคา beta 0.108 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ซ่ึง ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน 
(ปจจัยจูงใจ) ประกอบดวย  

 คุณไดรับโอกาสหรือเคยไดรับการฝกอบรม ดูงาน อยูบอยคร้ัง  
 ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ เพื่อเพ่ิมวุฒิการศกึษาในสายงานที่เกี่ยวของ  
 ทานไดรับการเล่ือนตําแหนง/ข้ัน อยางเปนธรรม  
 ทานไดรับเงินเดือน คาลวงเวลา และสวัสดิการ อยางเหมาะสม  
 ทานไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน 
ผลท่ีพบจากการงานวิจัยนี้สอดคลองกับ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557)  ศึกษาเร่ืองปจจัย 

ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรสวนกลาง จํานวน 270 คน ผลการศึกษาพบวา การมีโอกาสในการฝกอบรม, 
การสนับสนุนการศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน, ความพึงพอใจในความกาวหนา ของตําแหนงงาน และ 
กําลังใจในการทํางานใหกาวหนา มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.128) และยังสอดคลองกับ ทฤษฎี 2 factor  ของ Herzberg 

ปจจัยท่ี 6 ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม มีความสัมพันธที่สงผลตอระดับประสิทธิภาพใน
การทํางานของนักรังสีการแพทย เปนลําดับท่ี 1 มีคา r = 0.267 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 99% และคา beta 
0.081 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 90% 

แตหาก beta 0.081 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% จะสงผลใหปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 
ไมมีความสัมพันธท่ีสงผลตอระดับประสิทธิภาพในการทํางานของนักรังสีการแพทย ซ่ึงปจจัยดาน
บุคลากรยุคใหม ประกอบดวย  

 ทานมีความรูสึกทาทายท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรระดับสากล หรือปฏิบัติงาน ใน
ตางประเทศ  

 ทานคิดวาการปฏิบัติงานท่ีมีความยืดหยุนดานเวลาท่ีเนนผลของงานจะใหผลของงาน
ดีกวาการจํากัดเวลาเขา-ออกงาน 

 ทานชอบท่ีจะเปล่ียนบรรยากาศหรือสถานท่ีการปฏิบัติงาน เชน สามารถปฏิบัติงาน 
เวียนไปตามโรงพยาบาลในเครือขาย  

 ทานชอบงานท่ีใหคาตอบแทนสูงต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงาน  
 ทานชอบท่ีจะอาน คนควาขอมูล ผานระบบ Internet มากกวาหนังสือ 
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5.2  ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจัย 
จากผลงานวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของนักรังสี

การแพทย เพื่อนําผลการวิจัยท่ีไดในคร้ังนี้ ไปใชใหเกิดประโยชนในการวางแผน และพัฒนาประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย  ในดานประชากรศาสตรคือ ระดับตําแหนงงาน อายุ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการทํางาน/ประสบการณ ในการใชเคร่ืองมือ การตรวจวินิจฉัยทางรังสี และ รายไดเฉล่ีย
ตอเดือน ดังนี้ 

ระดับตําแหนงงาน ระดับหัวหนา มีประสิทธิภาพมากกวาระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญ 
หากเมื่อนํามาปรับใชกับการจัดลําดับการปฏิบัติงาน อาจมีการแบงตามกลุม ความสามารถ หรือตาม
กลุมการใชเคร่ืองมือการตรวจ (subspecialty) ซึ่งหากเราแบงเปนกลุมยอย ก็จะมีระดับหัวหนางาน
กลุมยอย และกลุมใหญข้ึนไปตามลําดับ 

อายุ และระยะเวลาประสบการณในการปฏิบัติงาน จากการวิจัยนี้ กลุมอายุนักรังสีการแพทย 
ชวงอายุ 41 ปข้ึนไป  มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ท่ี มากกวา เมื่อเทียบกับ ชวงอายุ 20-25 ป, 
ชวงอายุ 26-30 ป และ ชวงอายุ 31-35 ป สวนระยะเวลาประสบการณในการทํางานนั้น ชวง 1-20 ป
จะยังคงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ แตหากประสบการณการปฏิบัติงานมากกวา 21 ปข้ึนไป
จะไมมีความแตกตางกัน ซ่ึงอาจตีความไดวา ยิ่งนักรังสีมีอายุมากข้ึน ความรู ความสามารถความชํานาญ
ในการปฏิบัติงานก็มีมากข้ึนดวยเชนกัน แตหากมีประสบการณมากกวา 21 ปนั้น อาจทําใหระดับ
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูงคงท่ีแลว ดังนั้น ในการวางแผนการจัดการในการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย จึงมีความสําคัญมาก อาจตองมีการจัดอบรม ฝกสอน สงศึกษาเพื่อเพิ่มความรู ความ
ชํานาญ ใหแกนักรังสีตั้งแตอายุยังนอย ๆ เพื่อเปนกําลังในการปฏิบัติงานตอไป 

สถานภาพ จากผลการวิจัยนี้ กลุมนักรังสีการแพทยที่สมรส มีระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน มากกวา โสด อาจเปนเพราะนักรังสีการแพทยท่ีสมรส มักมีการตั้งเปาหมาย ใน
การดําเนินชีวิตไวเปนลําดับ ซ่ึงเร่ืองงานอาจจะอยูในเปาหมายเหลานั้น เพื่อความม่ันคง ในหนาท่ี
การงานตอไป 

ระดับรายไดเฉล่ียตอเดือน จากการวิจัยนี้จะพบวา กลุมระดับรายไดท่ียังตํ่ากวา 60,000
บาท มีความระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ แตใน ระดับรายไดท่ี
สูงกวา 60001 บาทข้ึนไป มีระดับประสิทธิภาพสูงไมแตกตางกัน หมายความวา กลุมรายไดสูงมักมี
ระดับประสิทธิภาพมากกวากลุมรายไดนอยกวา  ซ่ึงระดับรายไดมีปจจัยหลายอยางมาประกอบ ท้ัง
ดานอายุงาน ความเช่ียวชาญชํานาญ ในการใช เคร่ืองมือการตรวจ  ดังนั้นในการจัดการทรัพยากรดาน
รายได อาจตองดูอยางละเอียด และใหรายได ท่ีเหมาะสมกับความสามารถของนักรังสีการแพทย อยาให
ต่ําเกินความเปนจริง  
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จากผลงานวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของนักรังสี
การแพทย เพื่อนําผลการวิจัยท่ีไดในคร้ังนี้ ไปใชใหเกิดประโยชนในการวางแผน และพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย  ในดานปจจัยท่ีสงผล ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ 
ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
นักรังสีการแพทยมากท่ีสุด ลําดับ 2 คือปจจัยดาน การทํางานเปนทีม ลําดับ 3 คือ ปจจัยดานความผูกพัน
ตอลําดับท่ี 4 คือปจจัยดานความกาวหนา ในการทํางาน(ปจจัยจงูใจ) ลําดับท่ี 5 คือปจจัยดานบุคลากร
ยุคใหม และสําดับท่ี 6  คือ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน นอยท่ีสุด  

จะเห็นไดวา ปจจัยสวนบุคคล สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด ดังนั้น
หากมีการเพ่ิม ความรู ความสามารถ ของนักรังสีการแพทย ก็จะสงผลให นักรังสีการแพทย ปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพดวยนั่นเอง 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะในงานวิจัยครั้งตอไป 

 จากขอจํากัดดานกลุมเปาหมายการวิจัย ท่ีจบการศึกษา และมีประสบการณการปฏิบัติงาน 
1 ปนั้น ทําใหงานวิจัยนี้ ไมสามารถครอบคลุมถึง generation Z (คนท่ีเกิดป พ.ศ. 2540 เปนตนไป) 
เนื่องจากยังไมจบการศึกษา ในการวิจัยคร้ังตอไป ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม อาจสงผลแตกตางจาก
ผลวิจัยนี้ 

 ประเทศไทยกําลังเขาสูยุค ไทยแลนด 4.0 ซ่ึงเปนการเนนนวัตกรรม ในการขับเคล่ือน 
เศรษฐกิจ อาจมีปจจัยอ่ืนๆ สามารถสงผลกระทบตอระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของนักรังสี 
การแพทย 

 ควรเปรียบเทียบ ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย ในมิติ
ท่ีมากข้ึน เชน ปฏิบัติงานในสถานประกอบการณ แยกตามจํานวนเตียง หรือเรียกอีกอยางวา โรงพยาบาล
ปฐมภูมิทุติยภูมิ ตติยภูมิ ตามลําดับ 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 
 

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของนักรังสีการแพทย 
---------------------------------------------------------- 

แบบสอบถามชุดนี้ จัดทําข้ึนเพื่อใชรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย โดยมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย เพื่อเปนแนวทางในการบริหารจัดการ 
และเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาการปฏิบัติงานของนักรังสีการแพทย ใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.1 ปจจัยดานบุคคล 

 2.2 ปจจัยดานการทํางานเปนทีม 
 2.3 ปจจัยดานความผูกพันกบัองคกร 
 2.4 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยคํ้าจนุ) 
 2.5 ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจยัจูงใจ) 
 2.6 ปจจัยดานบุคลากรยุคใหม 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการประเมินระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม 

เพื่อความสมบูรณของการวิเคราะห ผูศึกษาจึงขอความอนุเคราะหจากผูตอบแบบสอบถาม
ใหตอบครบทุกขอและเปนจริง ท้ังนี้ขอมูลท่ีไดรับ ผูศึกษาจะปกปดเปนความลับ และจะไมมีผลตอ
ผูตอบแบบสอบถาม พรอมขอขอบคุณในความรวมมือของทาน ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาวรสรินทร วัชรกรัณฑ 
นักศึกษาปริญญาโทสาขาการจัดการและกลยุทธ 

วิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหดิล 
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย X ในชองท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
1. เพศ 
 ชาย  หญิง 

2. อายุ 
 20 - 25ป  26 - 30ป  31 - 35ป 
 36-40  41ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ 
 โสด  สมรส  หยาราง/หมาย 

4. ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี  สูงกวาปริญญาตรี 

5. ระยะเวลาในการทํางาน ประสบการณการใชเคร่ืองมือการตรวจวินจิฉัยทางรังสี 
 1 - 5ป  6 - 10ป  11 – 15ป 
 16 – 20ป  21ปข้ึนไป 

6. รายไดของทานโดยเฉล่ียตอเดือน 
  ต่ํากวา 20,000 บาท  20,001 - 30,000 บาท  30,001 - 40,000 บาท  
 40,001 - 50,000 บาท  50,001 - 60,000 บาท  สูงกวา 60,001 บาทข้ึนไป 

7. ระดับตําแหนงงาน 
 นักรังสีปฏิบัติการ / นกัรังสีผูเช่ียวชาญ  เอกซเรยท่ัวไป / อัลทราซาวดท่ัวไป 
 เอกซเรยคอมพิวเตอร  เอ็มอารไอ 
 อัลทราซาวดหลอดเลือด  เวชศาสตรนิวเคลียร 
 หัวหนางาน / ผูจัดการ  อ่ืนๆ …………………………… 

8.ลักษณะโรงพยาบาล / ศูนยท่ีทานปฏิบัตงิาน 
 รัฐบาล  เอกชน 

 
 
 
 
 
 



79 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย X ลงในชองท่ีตรงตามความเห็นของทานมากท่ีสุด 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ระดับความคดิเห็น 
นอย
ท่ีสุด

(1)

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 

(3) 

มาก
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด

(5)
1. ปจจัยดานบคุคล      
1.1 ทานมีความรู ความเขาใจในงานและเคร่ืองมือท่ีใช
ปฏิบัติงาน ดานรังสีวิทยาเปนอยางด ี

     

1.2 ทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานอยูเสมอ      
1.3 ขอบเขตหนาท่ีในการทํางานของทานถูกระบุไวชัดเจน (JD)      
2. ปจจัยดานการทํางานเปนทีม      
2.1 ทานแลกเปล่ียน รับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ      
2.2 ทานยอมรับความคิดเหน็ของคนสวนมาก      
2.3 ทานไมเคยมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน      
2.4 บุคลากรในองคกรของทานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
ชวยกันแกไขขอผิดพลาด ความขัดแยงในหนวยงาน 

     

2.5 ทานและเพื่อนรวมงานของทานทํางานไปในแนวทาง
เดียวกันตามเปาหมายองคกร 

     

3. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร      
3.1 ทานคิดวากิจกรรม Employee Engagement ชวยใหทานเกิด
ความผูกพันตอองคกร สงผลใหทานอยากทํางานในระยะยาว 

     

3.2 ทานพรอมท่ีจะปกปองช่ือเสียงขององคกรของทาน      
3.3 ทานพรอมจะทุมเทในการทํางานใหองคกรเจริญกาวหนา      
3.4 ทานมีความรูสึกภูมิใจท่ีตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพของทาน 

     

4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (ปจจัยค้ําจุน)      
4.1 สภาพแวดลอมในท่ีทํางานของทานทําใหทานมีความสุข 
รูสึกกระตือรือรนในการทํางาน 

     

4.2 องคกรของทานมีบุคลากรเพียงพอเม่ือเทียบกับปริมาณของงาน      
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ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ระดับความคดิเห็น 
นอย
ท่ีสุด

(1)

นอย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 

(3) 

มาก
 

(4) 

มาก
ท่ีสุด

(5)
4.3 องคกรของทานมีอุปกรณ เคร่ืองมือทันสมัย และเพยีงพอ
ในการทํางาน 

     

5. ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน (ปจจัยจูงใจ)      
5.1 คุณไดรับโอกาสหรือเคยไดรับการฝกอบรม ดูงาน อยู
บอยคร้ัง 

     

5.2 ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ เพื่อเพ่ิมวุฒกิารศึกษา
ในสายงานท่ีเกี่ยวของ 

     

5.3 ทานไดรับการเล่ือนตําแหนง/ข้ัน อยางเปนธรรม      
5.4 ทานไดรับเงินเดือน คาลวงเวลา และสวสัดิการ อยางเหมาะสม      
5.5 ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน      
6. ปจจัยดานบคุลากรยุคใหม      
6.1 ทานมีความรูสึกทาทายท่ีจะปฏิบัติงานในองคกรระดับ
สากล หรือ ปฏิบัติงานในตางประเทศ 

     

6.2 ทานคิดวาการปฏิบัติงานท่ีมีความยืดหยุนดานเวลาท่ีเนนผล
ของงานจะใหผลของงานดีกวาการจํากัดเวลาเขา-ออกงาน 

     

6.3 ทานชอบท่ีจะเปล่ียนบรรยากาศหรือสถานท่ีการปฏิบัติงาน 
เชน สามารถปฏิบัติงานเวยีนไปตามโรงพยาบาลในเครือขาย 

     

6.4 ทานชอบงานท่ีใหคาตอบแทนสูงต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงาน      
6.5 ทานชอบท่ีจะอาน คนควาขอมูล ผานระบบ Internet 
มากกวาหนังสือ 

     

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการประเมินระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย Xลงในชองท่ีตรงตามความเห็นของทานมากท่ีสุด 
ในชวง 1 ป ท่ีผานมา ทานคดิวาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของทานเปนอยางไร 

          
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

มากนอย 
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ภาคผนวก ข 
 

ขอมูลจากแบบสอบถาม 
 
 
สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 
 

 
 

2.  อายุ 
 

 

129, 32%

271, 68%

ชาย
หญิง

72, 18%

127, 32%
91, 23%

54, 13%

56, 14%

20-25

26-30

31-35

36-40

40ปขั้นไป
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3. สถานภาพ 
 

 
 

4.  ระดับการศึกษา 
 

 
 
 
 
 

312, 78%

82, 20%

6, 2%

โสด

สมรส

หยาราง/หมาย

356, 89%

44, 11%

ปริญญาตรี

สูงกวาปริญญาตรี
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5. ระยะเวลาในการทํางาน ประสบการณการใชเคร่ืองมือการตรวจวนิิจฉัยทางรังสี 
 

 
 

6. รายไดของทานโดยเฉล่ียตอเดือน 
 

 
 
 
 
 

129, 32%

123, 31%

77, 19%

33, 8%

38, 10%

1-5 ป

6-10 ป

11-15ป

16-20ป

21ปขึ้นไป

21, 5%

66, 17%

109, 27%107, 27%

68, 17%

29, 7%

 ตํ่ากวา 20,000

20,001 – 30,000

30,001 – 40,000

40,001 – 50,000

50,001 – 60,000

สูงกวา 60,001
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7.  ระดับตําแหนงงาน 
 

 
 

8. ลักษณะโรงพยาบาล / ศูนยท่ีทานปฏิบัติงาน 
 

 
 
 
 

364, 91%

36, 9%

นักรังสีปฏิบัติการ/นักรังสี
ผูเชี่ยวชาญ

หัวหนางาน/ผูจัดการ

191, 48%

209, 52%

รัฐบาล

เอกชน
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สวนท่ี 2  คะแนนเฉล่ียเกี่ยวกับปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

 
 
สวนท่ี 3 คะแนนการประเมินตนเองเกี่ยวกับการประเมินระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม 
 

 

3.89 3.88 3.88 3.51
3.3

3.62

1

2

3

4

5

คะแนน

คะแนน

1, 0%
3, 1%

16, 4%
26, 6%

116, 29%

191, 48%

40, 10%

7, 2%
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
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ภาคผนวก ค 
 

ขอมูลจํานวนนักรังสีการแพทยของประเทศไทย 
 
 
สถิติจาก สํานกัสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมการสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข 

 
ที่มา: http://mrd.hss.moph.go.th/uploadFiles/document/D00000001917_27509.pdf 
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เม่ือคํานวณดวยวิธีของ ยามาเน จึงตองเก็บแบบสอบถามอยางนอย 367คน ผูวิจัยจึงเกบ็
กลุมทดลอง 40 คน คือ0.92% และกลุมตัวอยาง 400 คน คือ 9.23% 
  

90%

9.23%
0.92%

นักรังสีการแพทย 4335คน

นอกกลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยาง
กลุมทดสอบแบบสอบถาม
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ภาคผนวก ง 
 

เอกสารขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย 
 
 

 
 
  

AugJulJunMayJan
เรียน

+
ปรึกษา

หัวขอวิจัย

ศึกษาขอมูล
Ethic

แกไข+เพ่ิมเติม
เนื้อหา

สรางแบบสอบถาม

แจกแบบสอบถาม 
400

-Online 100
-Hand out 300

400 exams

วิเคราะห
+

สรุปวิจัย
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ใบขอความอนเุคราะหขอมูล 
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ใบขอความอนเุคราะหขอมูล 
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ใบขอความอนเุคราะหขอมูล 
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ใบขอความอนเุคราะหขอมูล 
 

 
 



93 

ใบขอความอนเุคราะหขอมูล 
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ใบผานการอบรมจริยธรรมการทําวิจัยในมนุษย 
 

 
 
 
 
 



95 
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ใบผานจริยธรรมการทําวิจัย 
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ใบผานจริยธรรมการทําวิจัยฉบับแกไข 
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การประเมินความสอดคลองของแบบสอบถามโดยผูทรงคุณวุฒิทานท่ี 1 
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การประเมินความสอดคลองของแบบสอบถามโดยผูทรงคุณวุฒิทานท่ี 2 
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การประเมินความสอดคลองของแบบสอบถามโดยผูทรงคุณวุฒิทานท่ี 3 
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