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บทคดัย่อ 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทีส่่งผลต่ประสทิธภิาพใน
การท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา  เกบ็
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 300 คน และทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาและ
ความน่าเชื่อถอืด้วยวธิคีรอนบาคกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน ได้ระดบัความเชื่อมัน่ 0.964 
สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล คอื สถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ สถติทิดสอบ t-Test และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบ
ทางเดยีว (One-Way ANOVA) และการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการศกึษาพบว่า 1) การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัของบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร อยู่ระดบั
มากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.53  2) ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร อยู่ระดบั
มากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.56 
 
ค าส าคญั : การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั , ประสทิธภิาพในการท างาน 
 
ABSTRACT 
 The objectives of this research were to study the feedback influencing work 
performance of operational-level staff at a private hospital in Songkhla province. Data 
were collected from a sample of 300 employees. The research instrument was a 
questionnaire, which was pre-tested with 30 individuals for content validity and reliability, 
yielding a Cronbach's alpha coefficient of 0.964. Data were analyzed using descriptive 
statistics, including percentage, mean, and standard deviation, as well as inferential 
statistics, including t-test, One-Way ANOVA, and Multiple Regression Analysis. 



The results indicated that: 1) the level of feedback provided to operational -level staff 
was at the highest level (mean = 4.53); and 2) the work performance of operational-level 
staff was also at the highest level (mean = 4.56). 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัองค์กรต่าง ๆ ได้น าการประเมนิผลการปฏิบตังิานประจ าปีมาใช้ เพื่อวดัและ
ประเมนิผลงานของบุคลากรระดบัปฏบิตัิการในช่วงเวลาหนึ่งอย่างเป็นระบบและมมีาตรฐาน 
โดยมวีตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาบุคลากรและสง่เสรมิใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานมาก
ขึน้ การประเมนินี้ไม่เพียงใชใ้นการพจิารณาค่าตอบแทนหรอืเลื่อนต าแหน่งเท่านัน้ แต่ยงัเป็น
เครื่องมอืในการให้ข้อมูลย้อนกลบัที่เป็นประโยชน์ เพื่อให้บุคลากรได้รู้จุดแข็งและจุดที่ควร
ปรบัปรุง รวมถงึเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาศกัยภาพและก าหนดทศิทางการท างานในปี
ต่อไป  
 ประสทิธภิาพของบุคลากรระดบัปฏิบตักิารในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สงขลา ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพการให้บริการผู้ป่วย ซึ่งสะท้อนถึง
มาตรฐานและความน่าเชือ่ถอืของงานทีด่ าเนินการ หากคุณภาพงานลดลง จะสง่ผลกระทบอย่าง
รุนแรงต่อความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร รวมถงึชือ่เสยีงขององคก์รในระยะยาว ในชว่งไตรมาสที่
ผ่านมา เนื่องจากมผีูร้บับรกิารจ านวนมาก บุคลากรระดบัปฏบิตักิารซึ่งมจี านวนจ ากดั จงึต้อง
รบัภาระงานที่เพิม่ขึน้อย่างมาก และต้องเร่งด าเนินงานเพื่อใหบ้รกิารอย่างรวดเรว็ที่สุด ท าให้
บางครัง้ไม่สามารถปฏิบตัิตามขัน้ตอนหรอืมาตรฐานที่ควรมไีด้ ส่งผลให้เกิดอุบตัิเหตุในการ
ท างานบ่อยครัง้ ตวัอย่างเช่น การไม่สวมอุปกรณ์ป้องกนัขณะเกบ็กวาดขยะหลงัท าหตัถการ ซึง่
เสีย่งต่อการบาดเจบ็จากใบมดีหรอืของมคีม  
 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) ระหว่างหวัหน้างานกบับุคลากรระดบัปฏบิตักิารถอื
เป็นหวัใจส าคญัในการพฒันาและเพิม่ประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน เนื่องจากช่วยใหบุ้คลากร
เข้าใจความคาดหวงั ผลงานที่แท้จรงิ และเป้าหมายขององค์กรอย่างชดัเจน อย่างไรก็ตาม 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลากลบัประสบปัญหาในการให้ข้อมูลย้อนกลับที่
ถูกตอ้งและต่อเนื่องจากหวัหน้างานถงึบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร ตวัอยา่งเชน่ เมือ่เกดิปัญหาหรอื
ความผดิพลาดในการท างาน หวัหน้างานมกัเลอืกแก้ไขปัญหาดว้ยตนเองโดยไม่สอบถามหรอื
ชีแ้จงเหตุผลใหผู้ป้ฏบิตังิานไดร้บัทราบถงึปัญหาทีเ่กดิขึน้ รวมถงึแนวทางปฏบิตัทิีถู่กตอ้งอย่าง
ชดัเจน อีกทัง้บุคลากรระดบัปฏิบตัิการยังไม่กล้าที่จะสอบถามหรือขอค าชี้แจงเพิ่มเติมกบั
หวัหน้างานโดยตรง  
 
 



วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรระดบั

ปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา 
2. เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการท างานที่แตกต่างกนั ตามปัจจยัส่วนบุคคลที่

แตกต่างกนัของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลการให้ข้อมูลย้อนกลับที่มีต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

บุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา  
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
 การให้ข้อมูลย้อนกลบั London & Smither (2002) ไดก้ล่าวว่า ขอ้มูลป้อนกลบัไม่ใช่
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเพียงครัง้ เดียว แต่ เป็นกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเชิง
ต่อเนื่ อง  ( longi tudinal  per formance management process) โดยมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง แนวโน้มการเปิดรบัขอ้มลูป้อนกลบัของบุคคล (Feedback Orientation) และวฒันธรรม
ขอ้มูลป้อนกลบัขององคก์ร (Feedback Culture) เป็นตวัก าหนดประสทิธผิล ส่งผลใหเ้กดิการ
ปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมและการยกระดับผลการปฏบิตังิานอย่างยัง่ยนืในระยะยาว ประกอบไป
ดว้ย (1) ทศันคตขิองผูร้บั (Feedback Orientation) เป็นองคป์ระกอบทีป่ระกอบดว้ยหลายมติ ิ
ซึง่ท างานร่วมกนัในลกัษณะทีส่่งเสรมิกนั เพื่อก าหนดความเปิดรบัขอ้มลูป้อนกลบัของบุคคลใน
ภาพรวม รวมถงึระดบัทีบุ่คคลนัน้ยนิดรีบัค าแนะน าและการสอนงาน (Coaching) (2) วฒันธรรม
องคก์ร (Feedback Culture) วฒันธรรมขอ้มลูป้อนกลบัทีเ่ขม้แขง็ คอื สภาพแวดลอ้มทีบุ่คคลรบั 
แสวงหา และน าขอ้มลูป้อนกลบัทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการมาใชอ้ย่างต่อเนื่องเพื่อ
ยกระดบัผลการปฏบิตังิาน (3) มุ่งสูก่ระบวนการจดัการผลการปฏบิตังิานเชงิพฒันาแบบต่อเนื่อง 
(Toward a longitudinal, developmental performance management process) 
 ประสิทธิภาพในการท างาน  Peterson and Plowman (1953) ได้กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพในการท างานคือการที่ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและปริมาณที่เหมาะสม 
ด าเนินงานไดต้ามเวลาทีก่ าหนด พรอ้มทัง้ใชท้รพัยากรต่าง ๆ อย่างคุม้ค่าทีสุ่ด โดยพฤตกิรรม
และความสามารถของบุคลากร การบริหารจัดการระบบสื่อสาร และการป รับตัวต่อการ
เปลีย่นแปลงต่าง ๆ ลว้นมบีทบาทส าคญัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานทัง้หมด ประกอบ
ไปดว้ย (1) คุณภาพงาน คอื ผลลพัธ์ของการปฏบิตังิานต้องมคีวามถูกตอ้ง แม่นย า น่าเชื่อถอื 
และเป็นไปตามมาตรฐานทีก่ าหนด งานทีม่คีุณภาพสงูนัน้ควรสรา้งประโยชน์และความพงึพอใจ
ใหแ้ก่ทัง้ผูผ้ลติและผูใ้ช ้โดยตอ้งเป็นงานทีค่รบถว้นและถูกตอ้งตัง้แต่ตน้จนจบ กระบวนการผลติ
งานต้องไม่มขีอ้ผดิพลาดที่ส่งผลเสยีในอนาคต (2) ปรมิาณงาน คอื จ านวนหรอืปรมิาณของ
ผลงานที่ผลิตหรอืด าเนินการเสร็จสิ้นภายในช่วงเวลาหนึ่ง โดยต้องสอดคล้องกบัมาตรฐาน 
เป้าหมาย หรอืความคาดหวงัขององค์กร เพื่อใหส้ามารถวดัและประเมนิความสามารถในการ
ผลติงานได้อย่างชดัเจนและวดัผลได้จรงิ ปรมิาณงานที่เหมาะสมและสมดุลจะช่วยให้องค์กร



สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้เป็นอย่างด ี(3) เวลา เป็นช่วงเวลาที่ใช้ในการ
ด าเนินงานหนึ่ง ๆ โดยเวลานัน้ตอ้งเป็นไปตามหลกัการทีเ่หมาะสม มคีวามถูกตอ้ง และทนัสมยั 
เพือ่ใหก้ารท างานส าเรจ็ลุล่วงไปไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (4) ค่าใชจ้่าย เป็นทรพัยากรทีถู่กลงทุน
ไปในกระบวนการท างานทัง้หมด เช่น เงนิทุน แรงงาน วสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลย ีโดยตอ้งมี
การบรหิารจดัการทรพัยากรเหล่านี้อย่างเหมาะสมและคุม้ค่าทีส่ดุ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั  
 ผูว้จิยัได้ก าหนดตวัแปรในการศกึษา ดงันี้ ตวัแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล 
และ การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั ตามแนวคดิของ London & Smither (2002) ขณะทีต่วัแปรตาม คอื 
ประสทิธภิาพการท างาน ตามแนวคดิของ Peterson & Plowman (1953) ดงัแสดงในภาพที ่1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมติฐานของการวิจยั 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลามปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
 2. การให้ขอ้มูลย้อนกลบัมอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรระดบั
ปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา  
 

ปัจจยัส่วนบคุคลของบคุลากร 
ระดบัปฏิบติัการ 

1. เพศ      
2. สถานภาพ 
3. อายุ  
4. ระดบัการศกึษา 
5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
6. ประสบการณ์การท างาน 
7. กลุ่มงานทีส่งักดั 

 
การให้ข้อมูลย้อนกลบั 

London & Smither Feedback Model 
(2002) 
1. ทศันคตขิองผูร้บั (Feedback 
Orientation) 
2. วฒันธรรมองคก์ร (Feedback Culture) 
3. กระบวนการต่อเนื่อง (Longitudinal 
Process) 

ประสิทธิภาพในการท างาน  
Peterson & Plowman (1989) 

1. คุณภาพของงาน (Quality) 
2. ปรมิาณของงาน (Quantity) 
3. เวลาในการปฏบิตังิาน (Time) 
4. คา่ใชจ้่ายในการด าเนินงาน 
(Cost) 



วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากร ตวัอย่าง และกลุ่มตวัอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวจิยั คอื บุคลากรระดบั
ปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา ซึง่มจี านวน 584 คน เกบ็ตวัอย่าง
จ านวน 300 ตวัอย่าง (Taro Yamane ,1973) สุ่มตวัอย่างโดยเริม่จากแบ่งตามลกัษณะงาน 
ออกเป็น 3 กลุ่มงาน แลว้ท าการสุม่ตามสะดวก (Convenience) ก าหนดจ านวนตวัอยา่งในแต่ละ
กลุ่มงานใหเ้ท่าๆ กนั ได้กลุ่มงานละ 100 คน โดยจะท าแบบสอบถามโดยใช้ Google Form แลว้
แจก Link  และ QR Code ตามกลุ่มงาน โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูในชว่ง ก.ย. - พ.ย. 2568 
 เคร่ืองมือการวิจยั แบบสอบถาม ประกอบดว้ย ตอนที ่1 แบบ checklist ส ารวจขอ้มลู
ส่วนบุคคล ตอนที่ 2-3 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับการให้ข้อมูลย้อนกลับ  และ
ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัสงขลา โดยเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  scale) ของ Likert ผูว้จิยัไดต้รวจสอบ
ดชันีความเทีย่งตรง ไดค้า่ IOC = 0.964 แลว้น าไปทดสอบกบักลุ่มเป้าหมายทีค่ลา้ยตวัอย่าง 30 
ราย ไดค้่าสมัประสทิธิแ์อลฟาดา้นการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั = 0.929 และดา้นประสทิธภิาพในการ
ท างาน = 0.952 แบบสอบถามนี้จงึมคีวามเหมาะสมในการใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้จิยัวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ดงันี้ 1) ขอ้มลูส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถี่ และร้อยละ 2) ข้อมูลกการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบั และประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแหง่
หนึ่งในจงัหวดัสงขลา โดยหาคา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน แลว้ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 
โดยใช้สถติ ิt-test ส าหรบัตวัแปรเพศ และ F test ส าหรบัขอ้มูลส่วนบุคคลอื่นๆ และทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที ่2 โดยการวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณู 
 
ผลการวิจยั 
 จากการศกึษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 255 คน (รอ้ย
ละ 85) สถานภาพ สมรส จ านวน 196 (รอ้ยละ 65.3) อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 131 คน (รอ้ยละ 
43.7) ระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า จ านวน 232 คน (รอ้ยละ 77.3) รายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน 20,001-30,000 บาท จ านวน 124 คน (รอ้ยละ 41.3) ประสบการณ์การท างาน >12 ปีขึน้
ไป จ านวน 147 คน (รอ้ยละ 49) และกลุ่มงานทีส่งักดั Clinical Service , Semi-Clinical , Non-
Clinical  จ านวน 100 คน (รอ้ยละ 33.33) 
ตาราง 1 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัและประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิาของ
โรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่งในจงัหวดัสงขลา 

  X̅ S.D. แปลผล 
ดา้นทศันคตขิองผูร้บั 4.64 0.52 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัระดบัมากทีสุ่ด 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 4.49 0.54 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัระดบัมากทีสุ่ด 
ดา้นกระบวนการต่อเนื่อง 4.46 0.58 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัระดบัมากทีสุ่ด 
การให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยรวม 4.53 0.55 การให้ข้อมลูย้อนกลบัระดบัมากท่ีสดุ 



ดา้นคุณภาพ 4.75 0.40 ประสทิธภิาพในการท างานระดบัมากทีสุ่ด 
ดา้นปรมิาณ 4.30 0.62 ประสทิธภิาพในการท างานระดบัมากทีสุ่ด 
ดา้นเวลา 4.56 0.50 ประสทิธภิาพในการท างานระดบัมากทีสุ่ด 
ดา้นคา่ใชจ้่ายในการด าเนินงาน 4.61 0.51 ประสทิธภิาพในการท างานระดบัมากทีสุ่ด 
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 4.56 0.51 ประสิทธิภาพในการท างานระดบัมากท่ีสดุ 

 
 จากตาราง 1 พบวา่ บุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สงขลา มกีารให้ขอ้มูลย้อนกลบัโดยรวมอยู่ในระดบัระดบัมากที่สุด (X̅=4.53, S.D.=0.55) โดย
เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดเช่นกนั โดยบุคลากรฯ มกีารใหข้อ้มลูยอ้นกลบั
สูงสุดในด้านทศันคติของผู้รบั มคี่าเฉลี่ย 4.64 (S.D.=0.52) รองลงมาคอืวฒันธรรมองค์กร มี
ค่าเฉลี่ย 4.49 (S.D.=0.54) และท้ายสุด ด้านกระบวนการต่อเนื่ อง  มีค่าเฉลี่ย  4.46 มีค่า 
S.D.=0.58 ตามล าดบั 
 ส าหรบัประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร พบว่า อยู่ในระดบัมาก
ที่สุด (X̅=4.56, S.D.=0.51) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากที่สุดเช่นกนั โดย
เรยีงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี้ (1) ดา้นคุณภาพ มคีา่เฉลีย่ 4.75 (S.D.=0.40) (2) ดา้นคา่ใชจ้่าย
ในการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ย 4.61 (S.D. =0.51) ด้านเวลา มีค่าเฉลี่ย 4.56 (S.D.=0.50) และ
ทา้ยสดุ ดา้นปรมิาณ มคีา่เฉลีย่ 4.30 มคีา่ S.D.=0.62 ตามล าดบั 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 2 การวเิคราะหป์ระสทิธภิาพการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล t/F Sig ผลการทดสอบ 

เพศ 0.44 0.66 ไมแ่ตกต่างกนั 

สถานภาพ 9.31  0.00* แตกต่างกนั 

อาย ุ 5.19  0.00* แตกต่างกนั 

ระดบัการศกึษา 2.11  0.12 ไมแ่ตกต่างกนั 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
ประสบการณ์การท างาน 
กลุ่มงานทีส่งักดั 

2.68 
4.13 
5.01 

0.41* 
0.01* 
0.01* 

แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 
แตกต่างกนั 

 * มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 1 ประสทิธภิาพการในท างานแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วน
บุคคลที่แตกต่างกนัของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สงขลา (ตาราง 2) พบว่า ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิาร แตกต่างกนั



ในด้านสถานภาพ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ประสบการณ์การท างาน และกลุ่มงานที่สงักดั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ธิี 
Least Significant Difference (LSD) 
 
ตาราง 3 การเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของ
โรงพยาบาลเอกชนแหง่หนึ่งในจงัหวดัสงขลา 

สถานภาพ Mean 
โสด สมรส หมา้ย/หยา่รา้ง 
4.39 4.61 4.65 

โสด 4.39 - -0.22* -0.26* 

สมรส 4.61 - - -0.04 

หมา้ย/หยา่รา้ง 4.65 - - - 

อาย ุ Mean 
น้อยกวา่ 30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 

4.38 4.55 4.63 4.60 
น้อยกวา่ 30 ปี 4.38 - -0.17* -0.25* -0.23* 
31-40 ปี 4.55 - - -0.08 -0.06 
41-50 ปี 4.63 - - - 0.02 
51-60 ปี 4.60 - - - - 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน Mean น้อยกวา่ 

20,000 
บาท 
4.65 

20,001-
30,000 
บาท 
4.48 

30,001-
40,000 
บาท 
4.54 

40,001-
50,000 
บาท 
4.68 

มากกวา่ 
50,001 
บาท 
4.60 

น้อยกวา่ 20,000 บาท 4.65 - 0.17* 0.10 -0.04 0.04 
20,001-30,000 บาท 4.48 - - -0.07 0.21* -0.13 
30,001-40,000 บาท 4.54 - - - -0.14 -0.06 
40,001-50,000 บาท 4.68 - - - - 0.08 
มากกวา่ 50,001 บาท 4.60 - - - - - 
ประสบการณ์การท างาน Mean น้อยกวา่ 3 ปี 3-7 ปี 7-12  ปี >12 ปีขึน้ไป 

4.44 4.44 4.66 4.59 
น้อยกวา่ 3 ปี 4.44 - 0.00 -0.22* -0.15 
3-7 ปี 4.44 - - -0.22* -0.15* 
7-12  ปี 4.66 - - - 0.07 
>12 ปีขึน้ไป 4.59 - - - - 
กลุ่มงานทีส่งักดั Mean Clinical Service Semi-Clinical Non-Clinical 

4.56 4.64 4.46 
Clinical Service  4.56 - -0.09 0.10 
Semi-Clinical  4.64 - - 0.18* 
Non-Clinical 4.46 - - - 



* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตาราง 3 พบว่า กลุ่มของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง
ในจงัหวดัสงขลา ที่มีสถานภาพสมรสและบุคลากรที่มีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง มีค่าเฉลี่ย
ประสทิธภิาพการท างานโดยรวมมากกวา่บุคลากรทีม่สีถานภาพโสด โดยมคี่าความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.22 และ -0.26 ตามล าดบั ด้านอายุ พบว่า บุคลากรระดบัปฏบิตักิารทีม่อีายุ
น้อยกว่า 30 ปี มคี่าเฉลี่ยประสทิธภิาพการท างานโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรที่มอีายุ 31-40 ปี 
41-50 ปี และ 51-60 ปี โดยมีค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.17 -0.25 และ -0.23 
ตามล าดบั ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน พบว่า บุคลากรระดบัปฏบิตักิารที่มรีายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 
20,001-30,000 บาท มคี่าเฉลี่ยประสทิธภิาพการท างานโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรที่มรีายได้
เฉลีย่ต่อเดอืนน้อยกว่า 20,000 บาท และบุคลากรทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 40,001-50,000 บาท 
โดยมคี่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.17 และ -0.21 ตามล าดบั ด้านประสบการณ์การ
ท างาน พบว่า บุคลากรระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณ์การท างาน 7-12 ปี มีค่าเฉลี่ย
ประสทิธภิาพการท างานโดยรวมมากกวา่บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์การท างานน้อยกวา่ 3 ปี และ
บุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างาน 3-7 ปี โดยมคี่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.22 
และ -0.22 ตามล าดบั  ส าหรบัดา้นกลุ่มงานทีส่งักดั พบว่า บุคลากรระดบัปฏบิตักิารทีม่กีลุ่มงาน
ทีส่งักดั Semi-Clinical มคี่าเฉลีย่ประสทิธภิาพการท างานโดยรวมมากกว่าบุคลากรทีม่กีลุ่มงาน
ทีส่งักดั Non-Clinical โดยมคีา่ความแตกต่างของคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.18 
 

ตาราง 4 การวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคณูระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ประสทิธภิาพการท างาน
ของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา 

ตวัพยากรณ์ B Beta t Sig. 
คา่คงที ่(Constant) 1.979  11.329 0.001* 
ดา้นทศันคตขิองผูร้บั (X1) 0.188 0.233 4.595 0.001* 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (X2) -0.034 -0.044 -0.666 0.506 
ดา้นกระบวนการต่อเนื่อง (X3) 0.415 0.574 8.142 0.001* 

R2 = 0.491,  Adjusted R2 = 0.49,  F = 95.334,    Sig = 0.001* 
𝑌𝑇 = 1.979 + 0.188𝑥1 + 0.415𝑥3 

*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

 การทดสอบสมมตฐิาน 2 การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการท างาน
ของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา  ตามตาราง 5 
พบว่า การให้ข้อมูลย้อนกลบัสามารถอธิบายความแปรผนัที่เกิดขึ้นต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานได้ร้อยละ 49 (R2 = 0.49) จากสมการ YT สรุปได้ว่า ด้านทศันคติของผู้รบัและด้าน
กระบวนการต่อเนื่อง มอีทิธพิลทางบวกต่อประสทิธภิาพในการท างาน ด้านทศันคตขิองผูร้บั 



เพิม่ขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสทิธภิาพในการท างานเพิม่ขึ้น 0.188 และด้านกระบวนการ
ต่อเนื่อง เพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพในการท างานเพิม่ขึน้ 0.415 อย่างมนียัส าคญั
ทางสถติทิี ่0.05 โดยใหต้วัแปรอื่นๆคงที ่ 
 
อภิปรายผล 
 1. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง
ในจงัหวดัสงขลา พบว่า อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด เนื่องจากบุคลากรระดบัปฏบิตักิารมทีศันคตเิชงิ
บวกต่อการรบัขอ้มลูยอ้นกลบั มกีารเปิดใจรบัฟังความคดิเหน็และความตอ้งการจากหวัหน้างาน 
และมคีวามพร้อมที่จะพฒันาตนเองเมื่อได้รบัการให้ขอ้มูลย้อนกลบั (Feedback) จากหวัหน้า
งาน ซึ่งสอดคล้องกบัการศึกษาของ London และ Smither (2002) ที่อธิบายว่าการให้ข้อมูล
ย้อนกลบัเป็นกลไกส าคญัที่ช่วยให้ผู้ปฏิบตัิงานรบัรู้ผลการท างานของตนเอง และน าข้อมูล
ดงักล่าวไปปรบัปรุงพฤตกิรรมการท างานอย่างต่อเนื่อง ซึง่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานใน
ระยะยาว โดยสอดคล้องกบัการศกึษาของ เจตรตัน์ เสง็หะพนัธ์ (2560) ที่พบว่าการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั โดยเฉพาะขอ้มลูยอ้นกลบัเชงิบวก มคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของพนกังาน  
 2. ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หนึ่งในจังหวัดสงขลา พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจากบุคลากรระดับปฏิบัติการให้
ความส าคญักบัคุณภาพของงาน ที่มุ่งเน้นความถูกต้อง ความรอบคอบ ภายใต้มาตรฐานที่
เข้มงวด ซึ่งมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการให้บริการทางการแพทย์และความปลอดภัยของ
ผู้ร ับบริการ ซึ่ งสอดคล้องกับการศึกษาของ  Peterson and Plowman (1953) ที่มองว่า
ประสทิธภิาพการท างานประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปรมิาณงาน 
ระยะเวลา และค่าใชจ้่าย โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชลดิา ชาญวจิติร และธรีะวฒัน์ จนัทกึ 
(2561) ที่ระบุว่าการให้ข้อมูลย้อนกลบัอย่างต่อเนื่องระหว่างการปฏิบตัิงานช่วยให้พนักงาน
สามารถปรบัปรุงพฤตกิรรมการท างาน ลดความผดิพลาด และเพิม่ประสทิธภิาพทัง้ดา้นคุณภาพ
งาน ระยะเวลา และการใชท้รพัยากร 
 3. จากสมมตฐิาน 1 พบว่า บุคลากรระดบัปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัสงขลาทีม่สีถานภาพโสดมปีระสทิธภิาพในการท างานน้อยสุด เนื่องมาจากบุคลากรระดบั
ปฏิบัติการที่มีสภาพโสดไม่มีภาระหรือความรบัผิดชอบที่ต้องดูแลมากมาย การท างานใน
โรงพยาบาลทีม่คีวามกดดนั และความคาดหวงัจากผูร้บับรกิารทีส่งู อาจท าใหเ้บื่อหน่ายกบัการ
ท างาน ซึ่งสอดคล้องกับที่ Gilbert (1978) ได้กล่าวไว้ว่า บุคลากรที่มีสถานภาพโสดอาจมี
แรงจูงใจภายในและแรงกดดนัจากบทบาททางสงัคมน้อยกว่า เมื่อท างานในสภาพแวดลอ้มทีม่ี
ความเครยีดสงู  
 บุคลากรฯ ทีม่อีายุน้อยกวา่ 30 ปี มแีนวโน้มทีจ่ะมปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวมน้อย
กว่าบุคลากรในกลุ่มอายุอื่น เนื่องมาจากบุคลากรระดบัปฏบิตักิารที่มอีายุน้อยกว่า 30 ปี เป็น
ช่วงอายุทีย่งัไม่มภีาระครอบครวั บุตร ทีต่อ้งรบัผดิชอบดแูล ซึง่สอดคลอ้งกบัที ่Maslow (1954) 



ได้กล่าวไว้ว่า บุคลากรอายุน้อยกว่า 30 ปี ซึ่งยังไม่มีภาระครอบครัว อาจยังไม่รู้สึกถึง
แรงผลกัดนัดา้นความมัน่คงและความรบัผดิชอบส่งผลใหร้ะดบัความทุ่มเทยงัไม่สงูเท่ากลุ่มอายุ
ทีม่ากกวา่ 
 บุคลากรฯ ที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 20,001–30,000 บาท มปีระสทิธภิาพการท างาน
โดยรวมน้อยกว่าบุคลากรบางกลุ่มรายไดอ้ื่น เนื่องจากลกัษณะการท างานไม่แตกต่างจากกลุ่ม
รายไดอ้ื่น แต่ระดบัรายไดท้ีต่ ่ากว่าย่อมก่อใหเ้กดิความกงัวลดา้นเศรษฐกจิส่วนบุคคล ส่งผลให้
ความทุ่มเท สมาธ ิและพลงัในการท างานลดลง ซึ่งสอดคลอ้งกบัที ่Maslow (1954) ไดก้ล่าวไว้
วา่ เมือ่รายไดไ้ม่เพยีงพอ บุคลากรจะยงัไม่สามารถกา้วไปสูค่วามตอ้งการระดบัสงูได ้
 บุคลากรฯ ที่มปีระสบการณ์การท างานมากกว่า 7 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพการท างาน
โดยรวมมากกว่าบุคลากรที่มปีระสบการณ์การท างานน้อยกว่า 7 ปี เนื่องจากความคดิความ
คาดหวงัในขณะทีเ่รยีนกบัการท างานจรงิอาจจะแตกต่างกนั เมื่อมาเจอปัญหาหรอืสถานการณ์ที่
ไม่ตรงกบัที่คาดหวงัไว้ ท าให้เกิดความเคลยีด ความกดดนั อาจ าท าให้ประสทิธิภาพการใน
ท างานลดลง ซึ่งสอดคล้องกบัที่ Vroom (1964) ได้กล่าวไว้ว่า บุคลากรที่มปีระสบการณ์การ
ท างานน้อย อาจยงัไม่มัน่ใจว่าความพยายามจะใหผ้ลลพัธต์ามทีค่าดหวงั เมื่อเผชญิสถานการณ์
จรงิทีแ่ตกต่างจากสิง่ทีเ่รยีนมา จงึเกดิความเครยีดและแรงจงูใจลดลง สง่ผลใหป้ระสทิธภิาพการ
ท างานลดลง 
 บุคลากรฯ ที่มกีลุ่มงานที่สงักดั Semi-Clinical มปีระสทิธภิาพการท างานโดยรวมมาก
ทีสุ่ด เนื่องจากเป็นกลุ่มงานทีม่ลีกัษณะงานกึง่วชิาชพีทางคลนิิกมบีทบาทสนบัสนุนกระบวนการ
รกัษาโดยตรง แต่ไม่ได้เผชญิภาวะวกิฤติทางการแพทย์อย่างใกล้ชิด  ท าให้สามารถควบคุม
กระบวนการท างานได้เป็นระบบ มขี ัน้ตอนมาตรฐานที่ชดัเจน ซึ่งสอดคล้องกบัที่ Armstrong 
(2006) ไดก้ล่าวไวว้่า การก าหนดมาตรฐานงานทีช่ดัเจน มตีวัชี้วดัผลการปฏบิตังิานทีส่ามารถ
วดัผลได้และมรีะบบตดิตามผลอย่างต่อเนื่อง จะช่วยส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถควบคุมและ
พฒันาผลการปฏบิตังิานของตนเองไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 4. จากสมมติฐาน 2 พบว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับ ด้านทัศนคติของผู้ร ับและด้าน
กระบวนการต่อเนื่อง มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏบิตักิารของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัสงขลา ในดา้นทศันคตขิองผูร้บั บุคลากร
ระดบัปฏบิตักิารทีม่ทีศันคตทิีด่ตี่อการรบัขอ้มลูยอ้นกลบั มแีนวโน้มทีจ่ะน าขอ้มลูดงักล่าวไปใช้
ในการปรบัปรุงพฤตกิรรมและกระบวนการท างานอย่างเหมาะสม ส่งผลให้ประสทิธภิาพการ
ท างานโดยรวมเพิม่สงูขึน้ สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ อจัฉรยิาพร พรมมาลุน (2564) ทีพ่บว่า 
ทศันคตขิองบุคลากรต่อพฤตกิรรมการท างานและการสนับสนุนจากหวัหน้างาน รวมถงึการให้
ขอ้มูลย้อนกลบั มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการท างานที่เหมาะสมและประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน และดา้นกระบวนการต่อเนื่อง บุคลากรระดบัปฏบิตักิารทีไ่ดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นระบบจากหัวหน้างาน ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าแนะน าในการปรับปรุงการ
ปฏบิตังิาน การแจง้ผลเมือ่มขีอ้รอ้งเรยีน หรอืการตดิตามความกา้วหน้าและการตัง้เป้าหมายการ



พฒันางานอย่างสม ่าเสมอ มแีนวโน้มที่จะสามารถปรบัปรุงกระบวนการท างานของตนเองได้
อย่างเหมาะสมและทนัต่อสถานการณ์ ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมเพิม่สูงขึ้น  
สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ นิตยา พนัธง์าม (2560) ไดก้ล่าวไวว้่า การปรบัปรุงกระบวนการ
ประเมนิผลและการติดตามผลการปฏิบตัิงานอย่างต่อเนื่อง ช่วยเพิม่ความรวดเร็ว ลดความ
ซ ้าซอ้น และสนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาการท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปใช้  จากการศกึษาพบว่า การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัทีส่ง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรระดบัปฏบิตักิารในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
สงขลา ผูว้จิยัเสนอแนะดงันี้ (1) ผูบ้รหิารและฝ่ายบุคคลจดัท าแนวปฏบิตักิารใหข้อ้มลูยอ้นกลบั
ชดัเจนอย่างน้อยเดอืนละครัง้ โดยบูรณาการในกจิกรรมประจ าดว้ยหลกั “ชื่นชม-ชีแ้นะ-ตดิตาม
ผล” (2) ส่งเสรมิวฒันธรรมองค์กรให้เปิดกว้าง สนับสนุนการแลกเปลี่ยนสองทางผ่านกล่อง
ขอ้เสนอแนะหรอืแบบสอบถาม เพื่อลดความตงึเครยีดและเพิม่ความผกูพนั (3) เชื่อมโยงขอ้มลู
ย้อนกลบักบัการประเมนิผลงาน การเลื่อนต าแหน่ง และแผนพฒันารายบุคคล ( IDP) พร้อม
ติดตามทุก 6 เดือน (4) ใช้ลักษณะส่วนบุคคล เช่น สถานภาพ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ประสบการณ์การท างาน และกลุ่มงานที่สงักดั เป็นฐานวางแผนมอบหมายงานและรูปแบบที่
เหมาะสม เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพและคุณภาพบรกิารโดยรวม 
 
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไปควรขยายขอบเขตไปยงั
โรงพยาบาลเอกชนพืน้ทีอ่ื่นหรอืโรงพยาบาลรฐัเพื่อเปรยีบเทยีบรูปแบบ วฒันธรรมองคก์ร และ
ประสทิธภิาพ การใชร้ะเบยีบวธิเีชงิคุณภาพหรอืแบบผสมเพื่อเจาะลกึมุมมองและประสบการณ์
ของบุคลากร และเพิม่ตวัแปรเช่น ความผูกพนัต่อองค์กร ภาวะผู้น า หรอืความพงึพอใจ เพื่อ
วเิคราะหอ์ทิธพิลรว่มกนัในบรบิทสาธารณสขุ 
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