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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และผลการ
ปฏิบติังาน 2) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และ 3) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การให้ข้อมูลยอ้นกลับกับผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานของสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) จ านวน 200 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย 
ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Independent 
Sample t-test, F-test และการหาค่าสัมประสิทธ์ิแบบเพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวมพนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การ
มหาชน) มีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
เชิงบวก  อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบอยูใ่นระดบันอ้ย ส่วนผล
การปฏิบติังาน พนักงานมีผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยมีผลการปฏิบติังานด้าน
คุณภาพของงานมากท่ีสุด  
 นอกจากนั้นยงัพบว่า พนกังานท่ีมีเพศและระดบัการศึกษาต่างกนั มีการรับรู้การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีอายุ และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีการรับรู้การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
กนัในทางบวกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบมีความสัมพนัธ์กบั
ผลการปฏิบติังาน เพียงดา้นคุณภาพของงานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เพียงดา้นเดียว 
ค าส าคัญ :  การรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  ผลการปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were 1) to investigate the level of feedback perception and 
performance, 2) to study individual factors affecting feedback perception, and 3) to examine the 
relationship between feedback and performance. Questionnaire was administered to 200 samples at 
Thailand Institute of Nuclear Technology (Public Organization).  The data was then analysed by 
frequency, percentage, mean, standard deviation, Independent Sample t-test, F-test and Pearson 
Correlation Coefficient.  
 The results revealed that Thailand Institute of Nuclear Technology employees had 
intermediate feedback perception with intermediate positive perception and low negative feedback 
for overall aspect while their performance was at a high level in every aspect especially the highest 
in quality of work. 
 Moreover, it was found that the employees with different gender and education level had 
no difference in the feedback perception whereas the employees with different age and work 
experience did. The positive feedback related positively with performance at a statistical 
significance of 0.05.  On the other hand, the negative feedback related with performance only in 
quality of work at 0.01 level of significance. 
Keywords:  feedback perception, performance 
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 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงอยา่งสมบูรณ์ไดด้ว้ยความกรุณาอยา่งสูงจากผูช่้วย
ศาสตราจารย์  ดร. กล้าหาญ ณ น่าน อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีได้สละเวลา และให้ค  าปรึกษา แนะน า
แนวทางการศึกษาคน้ควา้ท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนช่วยช้ีแนะขอ้บกพร่อง และแกไ้ขดว้ยความละเอียดถ่ีถว้น 
เอาใจใส่ด้วยดีเสมอมา จนผู ้ท  าการศึกษาได้รับความรู้ความเข้าใจและเกิดทักษะในการศึกษา          
ผูท้  าการศึกษาขอกราบขอบพระคุณในความกรุณา เป็นอยา่งสูง มา ณ ท่ีน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ พันเอกหญิง ดร.ธมนพชัร์ สิมากร ประธานกรรมการสอบ และ      
ดร.มะดาโอะ สุหลง กรรมการสอบ ท่ีไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะ เพื่อปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของ
งานวจิยั รวมทั้งผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั  ซ่ึงไดแ้ก่ 
ดร.กฤษดา เชียรวฒันสุข ดร.ดวงพร พุทธวงค์ และ ดร.มะดาโอะ สุหลง ท่ีกรุณาสละเวลาตรวจความ
ถูกตอ้งของแบบสอบถาม ผูท้  าการศึกษาขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง มา ณ ท่ีน้ี 
 ขอขอบคุณพนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีสละเวลา       
ในการตอบแบบสอบถาม รวมทั้งผูอ้  านวยการสถาบนั รองผูอ้  านวยการสถาบนั หัวหน้าฝ่ายต่าง ๆ    
ทุกท่านท่ีสนบัสนุน ช่วยเหลือ และใหก้ าลงัใจจนงานวจิยัน้ีส าเร็จลุล่วง 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจทุกท่านท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้  
ให้ค  าแนะน า ให้การอบรมสั่งสอน ให้ประสบการณ์ท่ีดีแก่ผูว้ิจยั และขอขอบคุณเจา้หน้าท่ีโครงการ
ปริญญาโททุกท่านท่ีใหค้วามช่วยเหลือตลอดการศึกษาของการท างานวิจยัฉบบัน้ี ขอขอบคุณเพื่อน ๆ 
พี่ ๆ MGY 58 ทุกท่านท่ีเป็นก าลงัใจให้กนั และขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาท่ีมอบโอกาส         
ทางการศึกษา สนบัสนุนทุนทรัพยแ์ละใหก้ าลงัใจตลอดมา  
 สุดทา้ยน้ี อานิสงฆท่ี์ไดรั้บจากคุณประโยชน์และคุณค่าของงานคน้ควา้อิสระเล่มน้ีผูว้ิจยัขอ
มอบให้แก่ บิดา มารดา ครู อาจารย ์และผูเ้ก่ียวขอ้งทุกท่าน หากมีขอ้บกพร่องประการใด ผูว้ิจยัขอ
นอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัมา ณ โอกาสน้ี  
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บทที ่1 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ หันมาให้ความสนใจดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากคน
เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัและมีคุณค่าอยา่งยิ่ง ซ่ึงจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ สามารถอยูร่อด
และเติบโตได้ในสภาพการแข่งขนัท่ีรุนแรง ทรัพยากรมนุษย์จึงถูกพฒันา และสร้างความเข้าใจ
เก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีของตน เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
หากองค์กรใดไม่มีการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงให้ดีข้ึนย่อมมีโอกาสท่ีจะถูกผลักดันให้ออกจาก       
การแข่งขัน ดังนั้ นการวดัและประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นอีกปัจจัยส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์จะบอกไดถึ้งความส าเร็จขององค์กร ซ่ึงมีผลมาจากการปฏิบติังานของทรัพยากร
มนุษย ์
 การประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงาน เพื่อให้หัวหน้างานทราบถึงการปฏิบติังาน    
ของพนักงานว่าเป็นอย่างไร มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ หัวหน้าสามารถหาแนวทาง      
ในการพฒันาท่ีช่วยให้พนกังานเกิดทกัษะ ความรู้ ความเช่ียวชาญในการท างาน การตั้งค  าถามก็เป็น
เทคนิค และกลยุทธ์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน การตอบค าถามของพนกังานจะช้ีให้เห็นถึง
มุมมอง ทศันคติของพนกังานท่ีมีต่องาน รับรู้ถึงปัญหาของงาน จากการตั้งค าถามและผลจากค าตอบ   
ท่ีไดรั้บจะช่วยให้หัวหน้างานสามารถวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ของพนกังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง อีกทั้ง
ช่วยให้หวัหน้างานสามารถให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีดีแก่พนกังาน เพื่อน าไปปรับปรุง และพฒันาให้ตรง
ตามความตอ้งการต่อไป 
 การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ถือเป็นทกัษะพื้นฐานในการบริหารจดัการอย่างหน่ึง      
ท่ีหวัหนา้งานพึงมี เพราะหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งส่ือสารขอ้มูลยอ้นกลบัไปยงัพนกังานใหท้ราบถึงการ 

ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง ซ่ึงขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีหวัหนา้งานส่ือสารไปยงัพนกังานนั้น จะตอ้งเป็น
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีประสิทธิภาพ มีความชัดเจน ช้ีเฉพาะเจาะจงไปท่ีประเด็นส าคญัหรือมีตวัอย่าง
อธิบายประกอบชัดเจนให้พนักงานเขา้ใจ ถ้าหากขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีหัวหน้าส่ือสารไปยงัพนักงาน        
มีความคลุมเครือ ไม่ชดัเจนหรือกวา้งเกินไป อาจท าใหพ้นกังานเกิดความสับสน และไม่ทราบวา่จะให้
ปรับปรุงแกไ้ขเช่นไร อยา่งไร หรือควรพฒันาส่วนใดเพิ่มเติม (Smeltzer, Leonard and Hynes, 2002, 
p.251; Cannon and Witherspoon, 2005, p.123) และนอกจากประสิทธิภาพของขอ้มูลยอ้นกลบัจาก
หวัหนา้งาน ในส่วนของพนกังานหรือผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัก็จ  าเป็นจะตอ้งเปิดรับขอ้มูลยอ้นกลบัจาก
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หัวหน้างาน เพื่อน าข้อมูลย ้อนกลับเหล่านั้ นมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน สร้างแนวคิด ทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังาน ซ่ึงโดยปกติพนักงานส่วนใหญ่        
มกัหลีกเล่ียงท่ีจะรับขอ้มูลยอ้นกลบั เน่ืองจากขอ้มูลยอ้นกลบัมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบข้ึนอยู่กบัผล    
การปฏิบติังานของพนกังานวา่เป็นอยา่งไร   
 ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก คือการอธิบายถึงผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของพนกังานว่ามีผล
การปฏิบติังานท่ีดี สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายขององค์กร การปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง
เหมาะสม ซ่ึงจะแตกต่างจากการช่ืนชมเยนิยอ เพราะเป็นเพียงการพูดช่ืนชม แต่ไม่ไดอ้ธิบายถึงเหตุผล
ท่ีท าใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีดี อาจส่งผลให้การปฏิบติังานของพนกังานท่ีดีนั้น ไม่ไดรั้บการ
ปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง เพราะพนกังานจะไม่ทราบวา่การปฏิบติังานอยา่งไรท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ตรงตาม
เป้าหมายขององคก์ร หวัหนา้งานจึงควรให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในเชิงบวกท่ีถูกตอ้งเหมาะสม และการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกยงัเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจให้แก่พนกังาน ท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานต่อไป ส่วนการให้ขอ้มูลยอ้นกลับเชิงลบ คือ การอธิบายถึงผลการปฏิบติังานท่ีไม่เป็น       
ไปตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัหรือควรจะเป็น ว่าไม่เหมาะสมอย่างไร มีจุดใดบกพร่อง ควรปรับปรุง
แกไ้ข โดยจะกล่าวเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานเพียงอยา่งเดียว มิใช่เร่ืองส่วนตวัหรือเร่ืองทัว่ ๆ ไปของ
พนักงานท่ีไม่มีส่วนเก่ียวข้องกับการปฏิบติังาน พร้อมทั้งไม่บอกแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข     
เพื่อก่อให้เกิดการพฒันาในแนวทางท่ีดีข้ึน และจะไม่ปฏิบติังานเช่นนั้นอีก  ถ้าหัวหน้างานละเลย    
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ จะท าให้พนกังานยงัคงปฏิบติังานในทางท่ีไม่ถูกตอ้งต่อไป เน่ืองจาก
พนกังานไม่ทราบถึงขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน และเขา้ใจผดิคิดวา่ส่ิงท่ีปฏิบติันั้นคือส่ิงท่ีถูกตอ้ง  
 การให้ข้อมูลยอ้นกลับเชิงลบเป็นอีกปัญหาท่ีหัวหน้างานจะต้องพบ เพราะพนักงาน       
ส่วนใหญ่มกัหลีกเล่ียงการรับขอ้มูลยอ้นกลบัในเชิงลบท่ีมีผลมาจากการปฏิบติังานท่ีผิดพลาด หรือผล
จากการปฏิบัติงานท่ีไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์กรคาดหวงั จึงพยายามหลีกเล่ียงเพื่อรักษา
ภาพลกัษณ์ของตน และไม่ยอมรับผลการประเมินการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง ดงันั้นหัวหน้างานจึงตอ้ง
พยายามหาแนวทางในการให้ข้อมูลยอ้นกลบัเชิงลบแก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานรับทราบผลการ
ปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง วา่มีจุดใดควรปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาให้ดีข้ึนต่อไป ซ่ึงการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
เชิงลบจะแตกต่างจากการต าหนิ ติเตียน ท่ีเป็นการพูด การต าหนิท่ีตวับุคคลโดยไม่มีค  าอธิบายถึง
สาเหตุและแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขให้พนกังานทราบวา่ควรปฏิบติัอย่างไร โดยปกติคนทัว่ไป
มกัมองว่าตนเองดีกว่าผูอ่ื้น ดงันั้นการถูกต าหนิจึงถูกมองว่าไม่ถูกตอ้ง และผูรั้บมกัจะไม่เห็นด้วย     
และมีแนวโน้มส่งผลให้เกิดความเครียดในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ในการ
ปฏิบติังาน (Cannon and Wither spoon, 2005, p.122) 
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 ในส่วนของระยะเวลาของการให้ข้อมูลย ้อนกลับนั้ น การให้ข้อมูลย ้อนกลับท่ี มี
ประสิทธิภาพควรให้ทนัทีกับพฤติกรรมท่ีผูรั้บได้แสดงออกหรือหลังจากท่ีเหตุการณ์นั้นเกิดข้ึน       
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในทนัทีจะส่งผลกระทบต่อผูรั้บมากกว่าการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัล่าช้า เพราะ    
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีล่าชา้นั้นจะลดความเขา้ใจและการเรียนรู้จากความผิดพลาดนั้น ๆ (Dejanasz, 
Dowd and Schneider, 2002, p.127; Smeltzer, Leonard and Hynes, 2002, p.251) ในปัจจุบนัคนท างาน
สมยัใหม่มกัให้ความสนใจกบัผลการปฏิบติังานของตนเองมากข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้ผล
ปฏิบติังานดีข้ึน เน่ืองจากการไดรั้บการพฒันาจากขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ของหวัหนา้งานนัน่เอง 
ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไม่ไดมี้ประโยชน์เพียงแค่ช่วยเพิ่มผลการปฏิบติังานเท่านั้น 
แต่ยงัช่วยให้พนกังานไดมี้การพฒันา และช่วยลดอตัราการลาออก และลดปัญหา อ่ืน ๆ ท่ีอาจตามมา
อีกดว้ย (Van Fleet et al., 2005, pp.38-39) 
 สถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) เป็นหน่วยงาน สังกดักระทรวง 
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จดัตั้งข้ึนเพื่อท าการศึกษาวิจยัและพฒันาการน าพลงังานนิวเคลียร์มาใช้
ในการพัฒนาประเทศชาติ ภารกิจหลักในการน านิวเคลียร์มาใช้ประโยชน์ มี 2 ประการ คือ                 

1. การวิจยัและพฒันาเทคโนโลยีนิวเคลียร์ 2. การให้บริการเผยแพร่และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
นิวเคลียร์ของประเทศ โดยมีการบริหารจัดการองค์กรให้มีความทันสมัย มีประสิทธิภาพ และ
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง รวมทั้งสภาพการแข่งขนัทางภาคธุรกิจ   
และความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 
 ปัจจุบันสถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) มุ่งเน้นการเติบโต         
อยา่งย ัง่ยืน โดยพฒันากระบวนการบริหารในดา้นต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้มีมาตรฐานการบริหาร
จดัการองค์กรในระดบัสากล ดงันั้นสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) จึงให้
ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมาก เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกลไกส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนและพฒันาองค์กรให้มีการเปล่ียนแปลงในสถานะท่ีมัน่คง ทนัสมยั เติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน 
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีดีจะช่วยให้ทรัพยากรมนุษยมี์ผลการปฏิบติังานท่ีดี มีประสิทธิภาพ เป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัและส่งผลในระดบัองคก์รต่อไป  
 จากความส าคญัของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัซ่ึงมีผลต่อทศันคติ พฤติกรรมการปฏิบติังานและ
ผลการปฏิบติังานของพนักงาน ผูว้ิจยัจึงสนใจในปัจจยัดังกล่าว โดยมีเป้าหมายในการศึกษา คือ       
การรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
ว่ามีปัจจยัใดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และระดบัการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัของ
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พนกังาน เพื่อหาแนวทาง รูปแบบในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของหวัหนา้งานท่ีเหมาะสม และส่งผลให้
การปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับการรับรู้การให้ข้อมูลย้อนกลับ และระดับผลการปฏิบัติงาน           
ของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการรับรู้การให้ข้อมูลยอ้นกลบัของพนักงาน
สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และผลการปฏิบติังานของ
พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 
 1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของ          
พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) แตกต่างกนั 
 1.3.2 การให้ข้อมูลยอ้นกลับมีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของพนักงานสถาบัน
เทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
  

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร คือ พนักงานของสถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ 
(องค์การมหาชน) จ านวน 400 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน), 2559) 

 1.4.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย ขอ้มูลตวัแปร ดงัน้ี 

  1.) ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

  1.1) ปัจจยัส่วนบุคคล 

   -  เพศ 

   -  อาย ุ

   -  การศึกษา 
   -  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
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  1.2) การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

   -  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก  
   -  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ 

  2.) ตวัแปรตาม 

  2.1) ผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
  -  คุณภาพของงาน 

  -  ปริมาณงาน 

  -  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
 1.4.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ท าการศึกษาตั้งแต่ เดือนมกราคม 2560 - เดือนเมษายน 2560 

 

1.5 ค าจ ากดัความในการวจิัย 
 พนักงาน หมายถึง บุคลากรของสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ พนกังานระดบัเจา้หนา้ท่ี และพนกังานระดบัลูกจา้ง 
 การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั หมายถึง หัวหน้าให้ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
เพื่อให้พนกังานทราบถึงผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงท่ีก าหนดไว ้ว่ามีผลงาน
เป็นอยา่งไร เป็นไปตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่ โดยอธิบายให้พนกังานทราบถึงวิธีการท างาน 
และพฤติกรรมการท างานทั้งด้านบวกและด้านลบท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน และ
น าไปสู่การรักษาผลการปฏิบติังานท่ีดีไว ้หรือการปรับปรุงแก้ไขวิธีการท างานและพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานให้มีความเหมาะสมและสนับสนุนต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน รวมถึงใหข้อ้มูลดา้นต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการเติบโตในสายอาชีพของพนกังาน 

 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก เป็นการใหข้อ้มูลแก่พนกังานโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อสะทอ้น
ให้พนกังานทราบถึงวิธีการท างาน และพฤติกรรมการท างานท่ีพนกังานประพฤติปฏิบติัไดดี้ ซ่ึงจะ
ส่งเสริมสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานบรรลุเป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้

 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ เป็นการให้ขอ้มูลแก่พนกังาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อสะทอ้น
ให้พนกังานทราบถึงวิธีการท างาน และพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสม ซ่ึงอาจเป็นอุปสรรค
ต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้รวมถึงให้ขอ้คิดเห็นด้านต่าง ๆ          
แก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานตระหนกัถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

 ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการท างานของพนกังานท่ีสามารถปฏิบติังานดส้ าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดและไดรั้บมอบหมาย โดยมีปัจจยัท่ีจะถูกน ามาใชใ้นการประเมินประสิทธิภาพ
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ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 
- การศึกษา 
- ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

การให้ข้อมูลย้อนกลบั 

- การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก 
- การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ 

ท่ีมา: Ilgen, Fisher and Taylor (1979) 

ผลการปฏิบัติงาน  
- คุณภาพของงาน 

- ปริมาณงาน 

- ระยะเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

ท่ีมา: Na-Nan and Chaiprasit (2016) 

ตัวแปรตาม 

ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ตัวแปรอสิระ 

การปฏิบติังานของพนกังาน แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
  (1) คุณภาพงาน หมายถึง การปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงตาม
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้โดยผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนตอ้งมีประสิทธิภาพ คุณภาพของงานมีความ
ถูกตอ้งเรียบร้อย และมีความเสียหาย หรือมีการแกไ้ขงานลดลง 
  (2) ปริมาณงาน หมายถึง การปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงตาม
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนด ซ่ึงมีความสมดุลกันระหว่างปริมาณงานกับอัตราก าลังของพนักงานใน
หน่วยงาน และมีความเหมาะสมตรงกบัความสามรถ 

(3) ระยะเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
ให้ส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้โดยใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานลดลง รวมถึง
ความสามารถในการจดัล าดบัความส าคญัของการท างานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมและสอดคล้องกบั
เวลาการท างานท่ีมีอยู ่
   

1.6  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

 

 
 

 
     
 
 

 
  

 
 
 
 
 

 
 



 
 

17 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.7.1 ท าใหท้ราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

 1.7.2 สามารถน าขอ้มูลมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันากระบวนการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสม และมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 

 1.7.3 สามารถน าขอ้มูลมาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรใหมี้ผลการปฏิบติังานตามท่ี
คาดหวงั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 



 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลยอ้นกลับกับผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน : กรณีศึกษาสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยคน้ควา้จากหนงัสือวารสาร บทความทาง
วิชาการ วิทยานิพนธ์ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ และขอ้มูลอา้งอิงท่ีเก่ียวขอ้งผ่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต โดย
น าเสนอเน้ือหาและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมีดงัน้ี 

 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
 2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
 2.3 ประวติัสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการให้ข้อมูลย้อนกลบั 
 ความหมายของการให้ข้อมูลย้อนกลบั 

 จ าเนียร จวงตระกูล (2527) ไดใ้ห้ความหมายของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไวว้า่ การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัเป็นกระบวนการหน่ึงซ่ึงอยู่ในการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเป็นการส่ือสารสองทาง      
มีหัวหน้างานเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัและพนกังานเป็นผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั มีจุดประสงค์เพื่อท าให้
พนกังานมีผลการปฏิบติังานดียิง่ข้ึน  
 ผสุดี รุมาคม (2524, น.337) ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ ขอ้มูลท่ีให้กบับุคคลเพื่อจุดประสงคใ์นการ
รักษาและปรับปรุงการปฏิบัติงานซ่ึงจะช่วยให้พนักงานทราบถึงข้อดีข้อเสียของตนเอง ช่วยให้
พนกังานไดพ้ฒันาตนเองและมีพฤติกรรมการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ในดา้นผลการปฏิบติังานการให้
ขอ้มูลยอ้นกลับมีความจ าเป็นท่ีจะน าไปใช้เพื่อการแก้ไขและปรับปรุงผลการปฎิบติังานให้ดีข้ึน       
และมกัน ามาใช้ในการประเมินความสาเร็จของการท างานหรือโครงการ (Project) เพื่อเป็นการ
พิจารณาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมการท างาน  
 อลงกรณ์ และสมิต (2539) ได้ให้ความหมายของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไวว้า่ การให้
พนกังานผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังานของตนในสายตาของหวัหนา้ รวมทั้งมีการ
หารือถึงจุดท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขใหบ้รรลุผลยิง่ข้ึนและผลการปฏิบติังานใดท่ีควรรักษาไว ้
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 Dejanaszal al et., (2002, pp.122-123)  การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน           
ในปัจจุบนัของบุคคล เพื่อใหบุ้คคลไดรู้้วา่การปฏิบติังานของตนเองนั้นมีประสิทธิภาพหรือไม่ อยา่งไร 
โดยมีเป้าหมายเพื่อสนบัสนุนความเขา้ใจท่ีเหมาะสมของพฤติกรรมท่ีปฏิบติั และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ  
ท าให้บุคคลได้ทบทวนและแก้ไขพฤติกรรม รวมทั้งผลการปฏิบติังานท่ีผิดพลาด ทั้งน้ีการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัยงัเป็นการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานท่ีไดแ้สดงออกกบัมาตรฐานหรือความคาดหวงัวา่ควร
ท าต่อไปหรือควรหยดุ และจะแกไ้ขการท างานใหดี้ข้ึนไดอ้ยา่งไรในอนาคต หากการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
นั้นมีประสิทธิภาพ เป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีดี จะช่วยเพิ่มผลการปฏิบติังานและช่วยให้บุคคลมี
ความช านาญในการท างานมากยิง่ข้ึน 
 Alvaro, Bucklin and Austin (2001, pp.4-5) ไดใ้ห้ความหมายของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 
 1. ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ การให้ขอ้มูลแก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งจ านวนหน่ึงและประสิทธิภาพของ
ผลการปฏิบติังาน 
 2. ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ การส่งผา่นขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานกลบัมายงัผูรั้บขอ้มูล 
 3. ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ ขอ้มูลท่ีบอกให้ผูป้ฏิบติังานทราบวา่อะไรคือส่ิงท่ีเขาปฏิบติัไดดี้ และ
มีวธีิการปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมอยา่งไร 
 4. ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ การให้ขอ้มูลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั 
เพื่อใหบุ้คคลน าไปพฒันา ปรับปรุงการปฏิบติังานของตนเองให้ดีข้ึน 
 จากความหมายของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั จึงสรุปได้ว่า การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นการ
ส่ือสารระหวา่งหวัหนา้และพนกังาน ผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั คือ หนวัหนา้ และมีผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัคือ 
พนักงาน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่ามีผลการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งไร มีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัหรือไม่ และแจง้ให้พนกังานทราบ
ถึงวิธีการท างานและพฤติกรรมการท างานท่ีควรปฏิบติัและไม่ควรปฏิบติั ท่ีจะเป็นการส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อน าไปสู่การรักษาไวซ่ึ้งผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือการปรับปรุงแกไ้ขการ
ท างานและพฤติกรรมการท างานของพนกังานให้มีความถูกตอ้งเหมาะสม และสนบัสนุนต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน รวมทั้งให้ขอ้มูลในดา้นต่าง ๆ ท่ีเป็นการพฒันาความกา้วหนา้
ของพนกังาน 
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 ความส าคัญของการให้ข้อมูลย้อนกลบั 
 Cardy (2004, p.75) พนกังานมีความตอ้งการทราบว่าหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน หรือลูกน้อง       
คิดอย่างไรกับตนเอง รวมถึงผลการปฏิบัติงาน ว่าตนสามารถปฏิบัติงานอะไรได้ดี  และผลการ
ปฏิบติังานนั้นเป็นอย่างไร ซ่ึงการให้ข้อมูลยอ้นกลับจะส่งผลต่อความรู้สึกทางจิตใจด้วย จึงเป็น
แรงจูงใจและความตอ้งการของมุนษยโ์ดยธรรมชาติ 
 Lyden (2511) อา้งถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล (2527) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นส่วนส าคญัใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงหัวหน้าจะตอ้งกระท าอย่างต่อเน่ือง เพื่อเป็นการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานอยู่เป็นประจ า และในขณะเดียวกนัหวัหนา้ก็จะไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานเช่นกนั  
 Hamilton and Parker (1997, p.18) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานจะเป็น
แนวทางในการพฒันาความสามารถ ปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนักงาน ช่วยช้ีแนะ จูงใจให้
พนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งเหมาะสม พฤติกรรมใดท่ีไม่ถูกตอ้งเหมาะสม ควรท่ีจะลด
หรือหยดุปฏิบติัต่อไปท าใหพ้นกังานไดเ้ขา้ใจถึงเป้าหมายขององคก์ร  และรู้วา่จะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรจึง
จะท าใหมี้ผลการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน และยงัเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน
ท่ีมีต่อผลการปฏิบติังาน เม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ตรงตามเป้าหมาย วตัถุประสงค์ขององค์การและ
ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากหวัหนา้ เน่ืองจากว่าพนกังานจะมีความภาคภูมิใจ มีความรู้สึกดีถา้หากความ
คิดเห็นหรือผลการปฏิบติังานของพวกเขานั้นมีความส าคญั ส่วนน้ีจะท าให้พนกังาน        มีความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมากข้ึน ซ่ึงจะท าใหอ้ตัราการลาออกของพนกังานลดลงอีกดว้ย  
 Newstromand Davis (1993) การรับขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นการสร้างการรับรู้ ความเขา้ใจถึง     
จุดแข็ง จุดอ่อนของตนเองซ่ึงจะช่วยส่งเสริมในการวางแผนพฒันาปรับปรุงตนเองและแนวทางในการ
เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ รวมถึงการประเมินทกัษะ ความสามารถ ของตนเองดว้ย และยงัเป็นการเสริมแรง
การกระท าในทางท่ีดี และแก้ไขพฤติกรรมท่ีไม่ดีด้วย การรับข้อมูลยอ้นกลับนั้น สามารถท าให้
พนักงานมีพฤติกรรมหรือทศันคติเปล่ียนแปลงไป การแสวงหาหรือร้องขอข้อมูลยอ้นกลับจึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นและมีประโยชน์ส าหรับพนกังาน เน่ืองจากการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั จะช่วยให้พนกังานรับรู้ว่า
งานท่ีตนเองปฏิบติันั้นตรงตามเป้าหมายขององคก์รหรือไม่ และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัในเชิงบวกจะ
เป็นการสร้างความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจให้แก่พนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถ  
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 ในส่วนของความส าคญัของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั น้ี Van Fleet, Peterson and Van Fleet 
(2005, pp.38-39) ท่ีศึกษาวิจยัการปิดช่องว่างของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัระหว่างหัวหน้างาน และ
พนกังานดว้ยระบบผูเ้ช่ียวชาญ (Expert System) ไดก้ล่าวว่า การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบติังาน มีส่วนส าคญัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพแก่ทั้งองคก์รและพนกังาน โดยพนกังานท่ีไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัในระดบัท่ีสูงจะมีผลการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงดว้ย และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไม่
เพียงพอจะท าให้พนกังานไม่รู้วา่การปฏิบติังานของตนนั้นเป็นอยา่งไร หรือจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
การท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพใหมี้ประสิทธิภาพไดอ้ยา่งไร เม่ือเกิดช่องวา่งของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
พนกังานจึงไม่ไดเ้ป็นเพียงบุคคลเดียวท่ีไดรั้บผลกระทบ แต่ทวา่องคก์รจะไดรั้บผลกระทบจากผลการ
ปฏิบติังานท่ีไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัจากพนกังาน ทั้งการขาดการปรับปรุงและพฒันา อตัรา
การลาออกท่ีเพิ่มสูงข้ึนและปัญหาอ่ืน ๆ ท่ีจะตามมา 
 จะเห็นได้ว่า การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความส าคญัทั้งต่อตวัพนักงาน หัวหน้า และองค์กร     
ซ่ึงการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจะช่วยให้พนกังานเขา้ใจถึงหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ในการท างานของตนเอง 
วา่ควรปฏิบติัอยา่งไรจึงจะมีประสิทธิภาพ และส่ิงใดควรปรับปรุง เพื่อให้มีผลการปฏิบติังานท่ีดียิ่งข้ึน 
ในส่วนของหวัหนา้ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจะช่วยใหพ้นกังานท างานไดต้รงตามเป้าหมายท่ีคาดหวงั ใน
ส่วนขององคก์ร การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจะช่วยใหอ้งคก์รมีผลิตภาพมากยิ่งข้ึน และลดปัญหาในดา้นต่าง 
ๆ ท่ีอาจเก่ียวขอ้งกบัพนกังานดว้ย  
 วตัถุประสงค์ของการให้ข้อมูลย้อนกลบั 

 จ าเนียรจวงตระกลู (2527) ไดร้ะบุวตัถุประสงคข์องการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไวด้งัน้ี 
 1. เพื่อก าหนดเป้าหมายร่วมกนัระหว่างหัวหน้ากบัพนักงานในการปฏิบติังาน และหน้าท่ี
ความรับผดิชอบของพนกังาน 
 2. เพื่อจะไดท้ราบถึงความพึงพอใจของพนกังานต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย และรับรู้ปัญหา      
มีส่วนใดควรตอ้งปรับปรุงแกไ้ข หรือไม่ 
 3. เพื่อส ารวจพฤติกรรมของพนกังานวา่พึงพอใจในผลการประเมินท่ีออกมาเพียงใด 
 4. ประโยชนข์องการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
 Harvard Business School (2006, pp.4-6) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั มีเป้าหมายเพื่อให้พนกังาน     
มีการประพฤติปฏิบติัท่ีดี มีความารู้ความสามารถ ทักษะท่ีก่อให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ       
โดยแนะน าวิธีการ แนวทางแก่พนักงานว่าควรจะพฒันาการปฏิบติังานอย่างไร เป็นการผลกัดนัให้
พนักงานเกิดการเรียนรู้และพฒันาความก้าวหน้า ซ่ึงการให้ข้อมูลยอ้นกลับในเชิงบวก (Positive 
Feedback) เป็นการเสริมแรงการกระท าท่ีดี ส่วนการให้ข้อมูลยอ้นกลับในเชิงแก้ไข (Corrective 
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Feedback) เป็นการให้ข้อมูลเพื่อต้องการให้มีการเปล่ียนแปลงและพฒันาการกระท าท่ีไม่เป็นท่ี          
พึงพอใจ หรือการเสนอแนะรูปแบบวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากข้ึน เพื่อให้
พนกังานรับรู้แนวทางในการปฏิบติัและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงนั้น  
 Schreuder (2005, p.237) ได้กล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั หรือการ
สัมภาษณ์หลงัการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ 2 ประการ คือ 1. เพื่อเป็นการทบทวนหน้าท่ีความ
รับผิดชอบหลกัและการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 2. เพื่อการวางแผนการปฏิบติังานใน
อนาคตหรือการตั้งจุดมุ่งหมายท่ีพนกังานจะตอ้งพยายามปฏิบติัให้ไดต้ามจุดมุ่งหมายท่ีไดต้ั้งไว ้โดยท่ี
หวัหนา้และพนกังานตอ้งร่วมกนัพิจารณาก าหนดเป้าหมาย 
 อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2551, pp.195-196) ไดก้ล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั ไวด้งัน้ี 
 1. เพื่อให้พนกังานทราบว่า หัวหน้ามีความคิดเห็นต่อผลการปฏิบติังานตามหน้าท่ี ความ
รับผดิชอบของตนเองอยา่งไร เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑเ์ป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 2. เพื่อก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 3. เพื่อร่วมกนัพิจารณาจุดแขง็ของพนกังานในการปฏิบติังาน 
 4. เพื่อร่วมกนัพิจารณาจุดอ่อน/ขอ้บกพร่องของพนกังานในการปฏิบติังาน ว่ามีจุดใดควร
ปรับปรุงแกไ้ข 
 5. เพื่อตกลงร่วมกนัในแผนการปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบติังาน 
 6. เพื่อพิจารณาก าหนดเกณฑม์าตรฐานในการปฏิบติังานร่วมกนั 
 7. เพื่อตกลงร่วมกันระหว่างหัวหน้ากับพนักงานในการตั้งเป้าหมายการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของพนกังานในอนาคต 
 8. เพื่อทราบพฤติกรรมการแสดงออกของพนกังาน วา่มีความพึงพอใจต่อผลการประเมินมาd
นอ้ยเพียงใด 
 ดงันั้น การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจึงมิใช่เพียงการบอกว่าพนกังานท างานไดดี้หรือไม่ดี แต่เป็น
การให้ขอ้มูลเพื่อให้พนกังานทราบถึงสาเหตุท่ีมาของผลการปฏิบติังาน วา่ท าไมถึงมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีดี มีวิธีการขั้นตอนอยา่งไร ท าอย่างไรจึงจะถูกตอ้งเหมาะสม หรือเพราะสาเหตุใด  ผลการปฏิบติังาน
จึงไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั และควรปรับปรุงแก้ไขอย่างไร เพื่อให้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงพนกังานสามารถใชข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บมาเป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อพฒันา
และปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตน โดยขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีดี มีประสิทธิภาพจะตอ้งเป็นขอ้มูลท่ี
เฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ไม่น าเร่ืองส่วนตวั หรือเร่ืองอ่ืน ๆ เขา้มาร่วมพิจารณาในการให้
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ข้อมูลยอ้นกลับ และต้องเป็นข้อมูลท่ีเป็นความจริง อยู่บนพื้นฐานของเหตุผล ซ่ึงเป็นแนวทางท่ี
พนกังานสามารถยอมรับและปฏิบติัได ้
 ประโยชน์ของการให้ข้อมูลย้อนกลบั 
 จ าเนียร (2527) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไวด้งัน้ี 
 1. ประโยชน์ต่อพนกังาน 
 - ช่วยใหพ้นกังานรับรู้ความความคิดเห็นของหวัหนา้เก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
 - ท าใหพ้นกังานไดรั้บทราบเกณฑใ์นการพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังาน 
 - ช่วยให้พนกังานไดรู้้จุดแขง็ จุดอ่อนของตนเอง เพื่อหาแนวทางการรักษา และปรับปรุง
แกไ้ข 
 - พนกังานสามารถจบัแนวทางท่ีองคก์รหรือหวัหนา้มุ่งประสงคจ์ะท าใหต้นบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกนั 
 - พนักงานไดค้ลายความสงสัยว่าหัวหน้าเอาความรู้สึกพอใจเป็นเคร่ืองวดัผลการ
ปฏิบติังานหรือมีหลกัเกณฑท่ี์ใชอ้ยา่งเสมอภาคกบัทุกคน 
 2. ประโยชน์ต่อหวัหนา้ 
 - หวัหนา้ไดมี้โอกาสใกลชิ้ดกบัพนกังานมากข้ึน ช่วยสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งหวัหนา้
กบัพนกังาน  
 - ช่วยให้หัวหน้ารับรู้ถึงการปฏิบติังาน วิธีการขั้นตอนการท างานของพนักงาน และสามารถให้
ค  าแนะน า แนวทางการปรับปรุงแกไ้ขท่ีดี 
 - ท าให้หัวหน้ารับรู้พฤติกรรม ความรู้สึก ความคิด ทศันคติของพนักงานและช่วยสร้าง
ขวญัก าลงัใจ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 - ช่วยใหห้วัหนา้สามารถพิจารณาตดัสินใจและควบคุมเก่ียวกบัเร่ืองต่าง ๆ ของพนกังาน 
 3. ประโยชน์ต่อองคก์ร 
 - เป็นการบ่งบอกถึงความเข้าใจ เน่ืองจากพนักงานได้รับทราบข้อมูลเก่ียวกับผลการ
ปฏิบติังาน 
 - ท าใหทุ้กคนในองคก์รมีความคิด ทศันคติท่ีเป็นไปในทางเดียวกนั  
 - เป็นแนวทางท่ีจะท าใหพ้นกังานมีการปรับปรุงและพฒันาไปตามเป้าหมาย ขององคก์ร 
 - ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญ มีคุณค่าต่อองคก์ร สร้างขวญัก าลงัใจ และเกิด
ความผูพ้นัธ์ต่อองคก์ร ท าใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รในระยะยาว 
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 กระบวนการในการให้ข้อมูลย้อนกลบั 
 กระบวนการในการให้ข้อมูลยอ้นกลับ มีวตัถุประสงค์เพื่อให้พนักงานทราบถึงผลการ
ปฏิบติังานท่ีให้หัวหน้าได้ประเมินว่าพนักงานมีผลการปฏิบติังานเป็นอย่างไร ท าได้ตรงตามเกณฑ์
เป้าหมายท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่ (อา้งถึงใน ธนิกานต ์อากาศวิภาต, 2548, p.10) ไดพู้ดถึงวิธีการท่ีจะท าให้
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้ดงัน้ี 
 1. รวบรวมข้อมูล หัวหน้าจ าเป็นต้องท าการเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับ
พนกังาน เพื่อน ามาประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน ท าให้ทราบถึงจุดอ่อน 
จุดแข็งของพนกังาน และใช้เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังานให้ดีข้ึน          
โดยหวัหนา้จะตอ้งช้ีแจงเหตุผลเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน เพื่อใหพ้นกังานรับทราบและเขา้ใจ 
 2. วางแผนการในการให้ข้อมูลยอ้นกลับ หัวหน้าจะตอ้งให้ความส าคญัถึงวตัถุประสงค ์      
ในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และเตรียมรายละเอียดส าคญัต่าง ๆ ท่ีจะแจง้แก่พนกังาน รวมทั้งแนวทาง        
ในการแกไ้ขและประเด็นต่าง ๆ ไวล่้วงหนา้  
 3. ในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัควรมีบรรยากาศท่ีเหมาะสม สถานท่ี สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ โดย
ปราศจากส่ิงรบกวน หรือหันเหความสนใจของพนักงาน และควรกระท าในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม ทั้ง
ผูใ้หแ้ละผูรั้บมีความพร้อมท่ีจะใหแ้ละรับขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งสองฝ่าย เพื่อประสิทธิภาพในการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั และสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด 
 4. ด าเนินการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงเป็นขั้นตอนส าคญั เป็นการส่ือสารขอ้มูลกนัระหว่าง
หัวหน้ากับพนักงาน โดยหัวหน้าจะต้องให้ข้อมูลยอ้นกลบัท่ีมีประสิทธิภาพ มีความเฉพาะเจาะจง 
ชดัเจน เขา้ใจง่าย เพื่อใหพ้นกังานรับทราบและเขา้ใจขอ้มูลยอ้นกลบัจากหวัหนา้ และสามารถน าขอ้มูล
ท่ีไดรั้บไปเป็นแนวทางการปรับปรุงแกไ้ข และพฒันาการปฏิบติังานให้ดีข้ึน ซ่ึงตวัพนกังานก็จ  าเป็น
จะตอ้งใหค้วามส าคญัในการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัดว้ย 
 5. หัวหน้าควรมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ        
เพื่อเป็นการตรวจสอบถึงผลการปฏิบติังานของพนกังานว่ามีผลเป็นอย่างไร บรรลุตามวตัถุประสงค์
หรือไม่ หลงัจากไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัไปแลว้นั้น 
 Daft (2008, p.210) กล่าวถึงกระบวนการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไวด้งัน้ี 
 1. การสังเกตพฤติกรรมการท างานของพนกังานวา่มีพฤติกรรมการท างานเป็นอยา่งไร  
 2. การประเมินพฤติกรรมกบัเป้าหมาย และวสิัยทศัน์ใชก้ารประเมินอยา่งไร  
 3. ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผล วา่มีผลเป็นอยา่งไร ตรงตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัหรือไม่ 
 4. การพฒันา มีวธีิการปรับปรุงและพฒันาอยา่งไร ส่ิงใดควรคงไวแ้ละรักษา 
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 Ilgen, Fisher and Taylor (1979) ไดท้  าการศึกษาและท าความเขา้ใจกระบวนการถ่ายทอด
ขอ้มูลยอ้นกลบัดว้ยการท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ผลของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัระดบับุคคลต่อพฤติกรรม
ในองคก์ร เพื่อศึกษาวา่ปัจจยัใดท่ีมีความส าคญัท าใหก้ารใหข้อ้มูลยอ้นกลบัน้ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน จากการศึกษาวิจยัท าให้ได้ตวัแบบของกระบวนการถ่ายทอดข้อมูลยอ้นกลบัจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไปสู่ผูถู้กประเมิน โดยสามารถสรุปองค์ประกอบภายในกระบวนการ
ถ่ายทอดขอ้มูลยอ้นกลบัได ้ดงัน้ี 
 1. แหล่งท่ีมาของขอ้มูลยอ้นกลบั (Source) หรือผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
คือ หน่ึง บุคคล ไดแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือแมแ้ต่ลูกคา้ สอง งาน (Task) 
และสาม ตนเอง (Self) ทั้งน้ี แหล่งท่ีมาของขอ้มูลยอ้นกลบัจะส่งผลต่อการยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบัของ
บุคคลจะตอ้งประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ความน่าเช่ือถือของแหล่งท่ีมา (Creditability) วา่เป็นผูท่ี้มีความ
เช่ียวชาญเหมาะสมท่ีจะตดัสินพฤติกรรมได้อย่างถูกตอ้งหรือไม่ และอ านาจของแหล่งท่ีมา (Power) 
เป็นอ านาจในการใหร้างวลัหรือลงโทษแก่บุคคล 
 2. ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีรับรู้ (Perceived Feedback) หมายถึง การท่ีผูรั้บนั้นประเมินว่าขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีไดรั้บมาจากแหล่งท่ีมาต่าง ๆ นั้นมีความถูกตอ้งหรือไม่ โดยบุคคลมกัจะยอมรับขอ้มูล
ยอ้นกลับท่ีมาจากคนใกล้ตวัมากกว่า ทั้งน้ีสารท่ีส่งหรือขอ้มูลยอ้นกลับท่ีให้นั้น จะมีเร่ืองของเวลา        
เขา้มาประกอบดว้ย ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีให้แบบล่าชา้นั้นจะมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานนอ้ยกวา่การ
ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบทนัที ข้อมูลยอ้นกลับทางบวกจะท าให้บุคคลรับรู้ว่าถูกต้องมากกว่าขอ้มูล
ยอ้นกลบัทางลบ และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบับ่อย ๆ จะช่วยให้ผูรั้บสามารถประยุกต์ขอ้มูลยอ้นกลบั
เหล่านั้นไดดี้ 
 3. การยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบั  (Acceptance of Feedback) หมายถึง ความเช่ือของผูรั้บ            
ว่าขอ้มูลยอ้นกลบันั้นถูกตอ้งกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง การยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบัจะมากข้ึน       
ถา้ผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความน่าเช่ือถือและความเช่ียวชาญในเร่ืองนั้น ๆ รวมทั้งมีความน่าไวว้างใจ        
ในส่วนของข้อมูลยอ้นกลับนั้ น ข้อมูลยอ้นกลับเชิงบวกมักจะได้รับการยอมรับมากกว่าข้อมูล         
ยอ้นกลบัเชิงลบ ดา้นตวัของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั อายุมีผลต่อการยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบั และอายุก็มี
ความสัมพนัธ์กบัประสบการณ์ของบุคคล บุคคลท่ีมีประสบการณ์สูงมกัจะใชป้ระสบการณ์ของตนเอง
มาเป็นแหล่งของขอ้มูลยอ้นกลบัและจะปฏิเสธขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมาจากบุคคลอ่ืน 
 4. ความตอ้งการจะตอบสนองขอ้มูลยอ้นกลบั (Desire to Response to Feedback) หมายถึง 
ความตั้งใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบั บุคคลจะพยายามตอบสนองต่อขอ้มูลยอ้นกลบั
ในทางท่ีดี ถ้าหากบุคคลท่ีให้ขอ้มูลยอ้นกลับนั้นมีอ านาจท่ีสามารถควบคุมคุณค่าผลลัพธ์ของการ
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ท างานได ้นอกจากน้ี เวลา ความถ่ี และลกัษณะของขอ้มูลยอ้นกลบัก็มีความส าคญัต่อความตอ้งการท่ีจะ
ตอบสนองต่อข้อมูลย ้อนกลับด้วย ทั้ งน้ีผู ้รับข้อมูลย ้อนกลับท่ีต้องการบรรลุความส าเร็จ  จะมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บกบัผลการปฏิบติังาน 
 5. ความตั้งใจในการตอบสนอง (Intended Response) เป็นเร่ืองของความสัมพนัธ์ระหว่าง
เป้าหมายของผลการปฏิบติังานและการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั มีขอ้เสนอแนะว่าเป้าหมายท่ีขาดการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในระดบัต ่าหรือไม่ส่งผลกระทบเลย เป้าหมายของผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีตอ้งเฉพาะเจาะจงมากและมีระดบัควบคุม การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งมี
ความชดัเจนและเฉพาะจง ซ่ึงจะท าใหส้ามารถตั้งเป้าหมายท่ีมีความเฉพาะเจาะจงดว้ย 
 รูปแบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ 
 Ilgen, Fisher and Taylor (1979) ไดจ้  าแนกมิติของขอ้มูลป้อนกลบัเป็น 2 มิติ คือ ขอ้มูล
ยอ้นกลบัเชิงบวก (Positive Feedback) และขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ (Negative Feedback) ซ่ึงขอ้มูล
ยอ้นกลบัเชิงบวกจะเก่ียวกบัความส าเร็จจุดแข็งและการตอบสนองท่ีถูกตอ้ง ส่วนขอ้มูลยอ้นกลบัเชิง
ลบจะเก่ียวกบัการไม่ประสบความส าเร็จ จุดอ่อน และการตอบสนองท่ีไม่ถูกตอ้ง 
 บดี ตรีสุคนธ์ (2555) กล่าวว่า การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ควรปฏิบติัอยา่ง
เหมาะสม ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถแบ่งรูปแบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัได ้       
3 รูปแบบดงัน้ี 
 1. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจ าแนกตามองคป์ระกอบ หมายถึง คุณลกัษณะส าคญัของการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีช่วยใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแบ่งเป็น 7 ดา้น ดงัน้ี 
  1.1 เฉพาะเจาะจง หมายถึง การให้ข้อมูลย ้อนกลับแก่พนักงานท่ีมีความชัดเจน                      
ช้ีเฉพาะเจาะจงไปท่ีประเด็นส าคญัท่ีตอ้งการใหพ้นกังานรับทราบ 
  1.2 รวดเร็ว การให้ข้อมูลยอ้นกลับควรจะให้ทนัทีหรือในช่วงเวลาท่ีใกล้เคียงท่ีสุด          
ท่ีพนกังานได้ประพฤติปฏิบติัหรือแสดงออก โดยไม่ทิ้งช่วงระยะเวลานานจนเกินไปเพราะการให้        
ท่ีล่าชา้นั้นจะส่งผลท าใหค้วามเขา้ใจและการเรียนรู้ลดนอ้ยลง 
  1.3 เช่ือมโยงเป้าหมายการท างาน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อให้รับรู้ถึงความคืบหน้า
ของงานเม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้และท าให้เห็นถึงปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีอาจ
ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายการท างาน 

  1.4 เช่ือมโยงพฤติกรรมการท างาน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อให้พนกังานทราบถึงการ
ประพฤติปฏิบติัทั้งดา้นท่ีเหมาะสมและไม่เหมาะสม รวมถึงผลกระทบดา้นต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดตามมาจาก
การประพฤติปฏิบติัดงักล่าว 
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  1.5 ชดัเจนและเขา้ใจง่าย การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังานจะตอ้งเป็นขอ้มูลท่ีชดัเจน 
กระชบั ช้ีเฉพาะเจาะจง ไม่คลุมเครือ ไม่กวา้งจนเกินไป เม่ือพนกังานไดรั้บขอ้มูลจะสามารถเขา้ใจได้
ทนัที โดยไม่ตอ้งตีความหมาย 

  1.6 ให้ค  าแนะน าในการปฏิบัติงาน การให้ข้อมูลยอ้นกลับแก่พนักงานควรอธิบาย         
ให้พนักงานทราบถึงวิธีการขั้นตอนการท างานท่ีถูกต้อง รวมถึงพฤติกรรมการท างานท่ีพนักงาน       
ควรปฏิบติัและไม่ควรปฏิบติั พฤติกรรมใดท่ีเหมาะสมและไม่เหมาะสม 
  1.7 ชมเชยและให้ก าลงัใจ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่พนักงาน เม่ือพนักงานสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ตรงตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้หรือมีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสม หวัหนา้งาน
ควรให้ค  าชมเชยและให้ก าลงัใจแก่พนกังานควบคู่ไปดว้ย เพื่อเป็นการให้ก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานต่อไป 
 2. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัจ าแนกตามประเภท หมายถึง ชนิดของขอ้มูลท่ีให้แก่พนกังาน  
แบ่งได้เป็น 4 ประเภท โดยแบ่งตามวตัถุประสงค์ของการให้ข้อมูลยอ้นกลับและจ าแนกตาม       
ระยะเวลาของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ดงัรายละเอียด ต่อไปน้ี 

  2.1 จ  าแนกตามวตัถุประสงคข์องการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
   - การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก เพื่อสะทอ้นใหพ้นกังานทราบถึงวธีิการท างาน หรือ
พฤติกรรมท่ีพนักงานประพฤติปฏิบติัได้ดี ซ่ึงการให้ข้อมูลยอ้นกลับในเชิงบวกจะช่วยส่งเสริม
สนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานบรรลุเป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้
   - การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ เพื่อสะทอ้นให้พนกังานทราบถึงวิธีการท างาน หรือ
พฤติกรรมของพนกังานท่ีประพฤติปฏิบติัอยา่งไม่เหมาะสม ท่ีอาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานให้บรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้รวมถึงให้แนวทาง ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ แก่พนกังาน เพื่อให้พนกังานทราบ
วา่ส่วนใดท่ีควรท าการปรับปรุงแกไ้ขใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  2.2 จ าแนกตามระยะเวลาของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัการท างานไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
   - การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัการท างานแบบเป็นทางการ เป็นการให้ขอ้มูลแก่พนกังาน 
ซ่ึงจะกระท าในช่วงเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างชัดเจน เช่น ช่วงประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีของ
พนกังาน โดยเป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีวตัถุประสงคใ์ห้พนกังานไดท้ราบ
ถึงวธีิการท างาน และพฤติกรรมการท างานท่ีผา่นมาของตน วา่มีความเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด 
   - การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัการท างานแบบไม่เป็นทางการ เป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
โดยการใช้ค  าพูด ไม่มีการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ข้อมูลท่ีได้อาจได้รับการพิจารณาตัดสิน      
หรือไม่ไดรั้บการพิจารณาตดัสินตามเกณฑม์าตรฐาน ซ่ึงการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัการท างานแบบไม่เป็น
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ทางการสามารถกระท าไดต้ลอดเวลาตามความเหมาะสมและไม่มีเง่ือนไขของเวลามาเป็นขอ้จ ากดั 
โดยมีวตัถุประสงค์ให้พนกังานทราบถึงผลการปฏิบติังาน วิธีการท างานและพฤติกรรมการท างาน     
ท่ีผา่นมาของตนวา่มีความเหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด 
 3. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจ าแนกตามกระบวนการหมายถึง กระบวนการ ขั้นตอนในการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีจ าเป็นแก่พนกังานเพื่อให้พนกังานไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังาน วา่มีผลเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่ และเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่การ
เพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  3.1 การตั้งเป้าหมายผลการปฏิบติังานหลกั เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจถึงเป้าหมายการท างาน
ท่ีจะตอ้งปฏิบติัใหส้ าเร็จ ซ่ึงพนกังานควรไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน และตวัช้ีวดั
ผลส าเร็จของการปฏิบติังาน โดยทั้งหวัหนา้และพนกังานจะตอ้งมีความเขา้ใจในเป้าหมายและตวัช้ีวดั
ผลส าเร็จของการปฏิบติังานท่ีตรงกนั ก่อนท่ีพนกังานจะน าเป้าหมายการท างานไปปฏิบติัจริง 
  3.2 ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของพนกังานลกัษณะของการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัในขั้นตอนน้ีจะเป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัการท างานแบบไม่เป็นทางการ โดยหัวหนา้งาน 
จะพิจารณาใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังานเฉพาะในช่วงเวลาท่ีเห็นวา่มีความเหมาะสมเก่ียวกบัวิธีการ
ปฏิบติังาน พฤติกรรมการท างานและผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากการประพฤติปฏิบติัด้านต่าง ๆ       
ของพนกังาน 
  3.3 ประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงาน โดยหัวหน้างานจะน าผลการปฏิบติังาน       
ท่ีผา่นมาของพนกังานมาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายการท างานท่ีพนกังานไดรั้บ โดยพิจารณาจากขอ้มูล
การท างานของพนักงาน เพื่อหาข้อสรุปเก่ียวกับผลการปฏิบติังานของพนักงานว่าอยู่ในระดบัใด     
และอาจพิจารณาประเมินสมรรถนะการท างานของพนักงานควบคู่ไปด้วย หัวหน้างานควรให้
พนกังานไดพ้ิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง และเปิดโอกาสให้พนกังานได้อธิบายถึง
ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน โดยหัวหน้างานจะตอ้งรับฟังเพื่อน ามาพิจารณา    
เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุงต่อไป 
  3.4 แจง้การประเมินผลการปฏิบติังานแก่พนักงาน เป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลับแบบ     
เป็นทางการ โดยหวัหนา้งานจะแจง้ให้พนกังานทราบถึงระดบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน รวมถึง
แจง้ให้พนักงานทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนการท างานดา้นต่าง ๆ พร้อมทั้งให้ค  าแนะน า วิธีการ         
ท่ีจ  าเป็นแก่พนกังานเก่ียวกบัการพฒันาวิธีการปฏิบติังาน พฤติกรรมการท างานดา้นต่าง ๆ ท่ีสามารถ
น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
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  3.5 ติดตามผลการปฏิบติังานของพนักงาน หลงัจากแจง้ผลการปฏิบติังานแก่พนกังาน
แลว้ หัวหน้างานจะตอ้งติดตามผลการปฏิบติังานของพนักงานเป็นระยะ ๆ ตามแนวทางการพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีหวัหนา้และพนกังานไดต้กลงกนัไว ้เพื่อให้แน่ใจวา่พนกังานสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้
 อญัญา เป่ียมประถม (2553) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบหรือประเภทของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไว้
ดงัน้ี 
 1. ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นขอ้มูล (Information Feedback) เป็นการส่ือสารขอ้มูลยอ้นกลบั
เพื่อใหพ้นกังานทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนและรับรู้ถึงจุดเด่นและจุดดอ้ย ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีจะใช้
เป็นแนวทางในการฝึกฝนและพฒันา น าไปสู่การปฏิบติัตามท่ีคาดหวงัไว ้
 2. ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นการประเมินผล (Evaluation Feedback) เป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกบัพฤติกรรมของพนักงาน และบอกเกณฑ์การพิจารณาประเมินผลให้กบัพนักงานรับทราบ    
อาจเรียกไดว้า่เป็นการใหร้างวลัหรือการติเตียน ซ่ึงอาจจะมีผลต่อความรู้สึก ขวญัก าลงัใจของพนกังาน 
 3. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งไม่เป็นทางการ (Informal feedback) คือ การส่ือสารขอ้มูล
ยอ้นกลบัไปยงัพนกังานโดยการใชค้  าพดู ไม่มีการบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร และอาจจะเป็นขอ้มูลท่ี
ไดรั้บการพิจารณาหรือไม่ไดพ้ิจารณาตามเกณฑ์ท่ีก าหนด แต่จะไม่มีผลในการให้รางวลัหรือลงโทษ
เช่นกนั 
 4. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งเป็นทางการ (Formal Feedback) คือ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั   
ท่ีมีการบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีรูปแบบของขอ้มูลท่ีชัดเจน มีหลักฐานยืนยนั ซ่ึงถ้าหากเป็น
ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน จะสามารถพิจารณาการใหร้างวลัหรือลงโทษได ้
 5. ข้อมูลยอ้นกลับท่ีเป็นกลาง (Neutral Feedback) เป็นการให้ข้อมูลอย่างมีเหตุผล
ตรงไปตรงมา ซ่ึงไม่รวมถึงการใช้ความรู้สึก ความคิดส่วนตวัใด ๆ ของหัวหน้า มาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานหรือพฤติกรรม แต่จะประเมินจากผลการปฏิบติังานท่ีสามารถวดั หรือระบุ
ออกมาไดช้ดัเจน และเป็นขอ้มูลจริงท่ีไม่ไดพ้ิจารณามาจากความคิดเห็นส่วนตวั เช่น ปริมาณงานของ
พนกังานท่ีออกมาในรูปของตวัเลข สามารถนับช้ินงานได ้หรือขอ้เสนอแนะ ค าติชมของลูกคา้ หรือ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 6. ขอ้มูลยอ้นกลบัในทางท่ีดี (Positive Feedback) เป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัรูปแบบน้ีจะท าให้พนกังานทราบว่าเขาก าลงับรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีหวัหนา้คาดหวงัไว ้และยงัเป็นการช่วยสร้างแรงจูงใจ และขวญัก าลงัใจใหก้บัพนกังาน  
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 7. ขอ้มูลยอ้นกลบัในทางท่ีไม่ดี (Negative  Feedback) เป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของผล
การปฏิบติังานท่ีไม่ดี ซ่ึงการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัรูปแบบน้ีจะท าให้พนกังานทราบวา่เขาควรปรับปรุง
แกไ้ขและพฒันาการปฏิบติังาน โดยหวัหนา้จะตอ้งอธิบายถึงเหตุผลและสาเหตุของผลการปฏิบติังาน
ท่ีไม่ดี และบอกแนวทางวิธีการในการปรับปรุงแก้ไขการปฏัติงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน           
และเป็นไปตามเกณฑ์เป้าหมายท่ีคาดหวงั ซ่ึงการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในรูปแบบน้ีจะท าให้พนักงาน     
เกิดการยอมรับน้อยกว่าการให้ข้อมูลยอ้นกลับในทางท่ีดี เน่ืองจากเป็นการท าให้พนักงานรู้สึก         
ลดคุณค่าความส าคญัในตวัเอง และมกัจะมีผลในทางจิตใจ ส่งผลให้ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้า 
และพนกังานลดลง แต่อยา่งไรก็ตาม ก็ยงัจ  าเป็นท่ีจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในทางท่ีไม่ดี หากพนกังานมี
การปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเกณฑ์เป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้เพราะหากไม่มีการให้ขอ้มูลยอ้นกลับ 
พนักงานก็อาจเกิดความเขา้ใจผิด ว่าส่ิงท่ีตนก าลงัประพฤติปฏิบติัอยู่นั้นเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง จะท าให้
ไม่ไดรั้บแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้ง และยงัคงปฏิบติัต่อไปเร่ือย ๆ 
 

2.2 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัผลการปฏบิัติงาน 
 ผลการปฏิบติังานถือว่าเป็นอีกตวัแปรหน่ึงท่ีส าคญัส าหรับองค์กร ซ่ึงสาระส าคญัของ            
ตวัแปรเพื่อท าความเขา้ใจและเพื่อใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีดงัต่อไปน้ี 
 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบติังาน (Performance) หมายถึงผลการท างานของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงความ
มีศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของเขาจากการท างาน (Beach, 1970, p.257) เป็นผลลพัธ์ของการท า
กิจกรรมต่าง ๆ ของบุคคลท่ีเป็นการเปล่ียนวตัถุดิบให้เป็นผลผลิตสุดทา้ยในการท างานในองค์กร 
(Organ and Konofsky, 1989, p.157) หรืออาจหมายถึง ระดบัของความพยายามของบุคคลเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคก่์อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ร (Bovee, 1993, p.175) 
 สมาคมการจดัการธุรกิจแห่งประเทศไทย (2532, น.89) ให้ความหมายวา่ ผลการปฏิบติังาน 
หมายถึง ผลการปฏิบติัหน้าท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยอาจพิจารณาเป็นรายบุคคล คณะบุคคล หรือ
องค์กรก็ได ้เป็นผลส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ีในการท างานตามบทบาทท่ีไดรั้บ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง
คุณค่า ความรู้ความสามารถ มนุษยส์ัมพนัธ์ และพฤติกรรมในการท างาน รวมถึงความคิดศกัยภาพ     
ของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองค์กร โดยสามารถทราบได้จากการประเมินผลการปฏิบติังานและการ
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไว ้(ปราณี ภกัดีไพบูลยผ์ล , 2540, น.51; สิริรัตน์          
โกไศยกานนท์, 2541, น.40) ซ่ึงเป็นผลงานท่ีบุคคลปฏิบติัไดใ้นช่วงระยะเวลาหน่ึง ทั้งในแง่ของ
คุณภาพและปริมาณของงานนั้น ๆ (จ าเนียร จวงตระกลู, 2531, น.13; ผษุณีย ์ยมาภยั, 2537, น.14) 
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 Na-Nan and Chaiprasit (2016) ได้ให้ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานของพนกังานไวว้่า พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแสดงออกต่อการส่งมอบผล 
การปฏิบติังานให้กบัองค์กรสามารรถจ าแนกแนวทางวดัผลการปฏิบติังานได ้3 มิติ ไดแ้ก่ คุณภาพ       
ของงาน ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีก าหนด โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1. คุณภาพของงานมีความส าคญัอย่างมากต่อสินคา้และบริการขององค์กร (Yumin & 
Jichao, 2006) โดยมิติของคุณภาพของงานเป็นการพิจารณาคุณภาพของงานมีความถูกตอ้ง เรียบร้อย
และทันเวลาเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนดไว้ ว ัสดุอุปกรณ์ท่ีน ามาใช้ในการผลิตนั้ น              
ได้มาตรฐาน มีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของสินค้าก่อนการส่งมอบสินค้าทุกคร้ังเพื่อคุณภาพ      
ของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอก และผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า และมีความพึงพอใจ (Peterson 
& Plowman,1953) คุณภาพของงานสามารถใช้เป็นตวัควบคุมกระบวนการและผลลพัธ์ท่ีองค์กร
ตอ้งการผา่นการก าหนดและตรวจสอบท่ีถูกออกแบบให้สอดคลอ้งกบับริบทท่ีองคก์รหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง
ตอ้งการวดั (Chen, Paetsch & Paulraj, 1996) โดย Fynes & Voss (2001) เสนอวา่ การวดัผลการ
ปฏิบติังานขององค์กรจ าเป็นตอ้งวดัคุณภาพของผลการปฏิบติังานของพนกังาน เน่ืองจากสามารถ
สะทอ้นซ่ึงพฤติกรรมท่ีแทจ้ริงดา้นการเอาใจใส่ต่อการปฏิบติังานของแต่ละคน 
 2. ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนกังาน
เช่น จ านวนผลผลิต จ านวนของเสีย อตัราความพึงพอใจ ยอดขาย เป็นตน้ (Peterson & Plowman, 
1953)โดย Koopmans et al., (2013) กล่าวว่า การวดัผลการปฏิบติังานในรูปแบบเชิงปริมาณ               
มีความส าคญัอยา่งมากต่อการแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน เน่ืองจากเป็นการสะทอ้น
ออกของการใช้ความรู้ ทกัษะ และทศันคติผ่านการทุ่มเทแรงกายสู่ผลการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ 
นอกจากนั้น Petsri (2014) กล่าววา่ ขอ้มูลเชิงปริมาณของผลการปฏิบติังานสามารถสร้างความชดัเจน
และการตระหนักถึงผลการปฏิบติังานของพนักงานเองว่าปฏิบติัได้ตามจ านวนท่ีต้องการหรือไม่       
ในขณะเดียวกนัยงัเป็นการสร้างความโปรงใส่ในการวดัและประเมินจากบุคคลอ่ืนท่ีเขา้ใจและรับรู้    
ท่ีตรงกนัเก่ียวกบัจ านวนท่ีพนกังานแต่ละคนปฏิบติัหรือส่งมอบใหแ้ก่หน่วยงาน 
 3. ระยะเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังาน เป็นการพิจารณาระยะเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงาน
เหมาะสมกบังานส่งให้ผลงานส าเร็จตามก าหนดเวลาเม่ือเปรียบเทียบความยากง่ายของงานในแต่ละ
ช้ิน โดยพนกังานท างานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ีองคก์รก าหนด ถูกตอ้ง รวดเร็ว และมีการส่งมอบ
สินคา้ตรงตามเวลา (Peterson & Plowman, 1953) นอกจากนั้น Na-nan & Chalermthanakijkosol 
(2012) กล่าววา่ เวลาท่ีใชใ้นการท างานเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีควรน ามาวดัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
เน่ืองจากเป็นระยะเวลาจะเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยควบคุมและกระตุน้ใหพ้นกังานแต่ละคนแสดงพฤติกรรม

http://search.proquest.com/business/indexinglinkhandler/sng/au/Liu,+Yumin/$N?accountid=32078
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ในกรอบระยะเวลาท่ีองค์กรหรือผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ หากไม่น าเวลามาใช้เป็นตวัพิจารณาผลการ
ปฏิบติังานอาจท าให้พนกังานใชเ้วลาเป็นจ านวนมากกบัมิติดา้นคุณภาพและปริมาณจนอาจส่งผลเสีย
ต่อสินคา้และบริการขององคก์รตามมา 
 ส านกังาน ก.พ. (2538 อา้งถึงใน ขวญัใจ สนธิสวสัด์ิ, 2546, น.13-14) ไดก้ าหนดหลกัการ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบติังานในส่วนราชการ โดยมีองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 
 1. คุณภาพงาน หมายถึง งานหรือการบริหารของภาครัฐจะต้องมีคุณภาพ ความถูกตอ้ง 
รวดเร็ว สร้างความประทบัใจให้กบัผูใ้ช้บริการ และเปิดโอการสให้ผูใ้ชบ้ริการไดมี้ส่วนร่วมในการ
ก าหนดคุณภาพของงาน  
 2. ประสิทธิผล หมายถึง การท่ีทุกหน่วยงานของรัฐจดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว้
ตามพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการ การบริหารของหน่วยงานจึงต้องบริหารให้บรรลุวตัถุ 
ประสงคข์องหน่วยงานนั้น ๆ การส่งเสริมประสิทธิภาพเป็นการสร้างกลไกการด าเนินงานเพื่อให้ทุก
หน่วยงาน มีวสิัยทศัน์ เป้าหมายท่ีชดัเจน สามารถวดัผลลพัธ์ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
 3. ประสิทธิภาพ หมายถึง การท่ีหน่วยงานปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย และจะตอ้งค านึงถึง
ความคุม้ค่าของเงินงบประมาณท่ีใชจ่้ายไปในการปฏิบติังานและประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนต่อสังคม 
 4. ผลิตภาพ หมายถึง การวดัผลผลิตของงานหรือบริการท่ีมอบให้กบัประชาชน หน่วยงาน
ของรัฐทุกแห่ง รัฐจึงตอ้งสามารถวดัผลิตภาพ และสามารถเปิดเผยใหป้ระชาชนไดท้ราบ 
 Peterson and Plowman (1953) ไดใ้ห้แนวคิดและสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง กล่าวคือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดป้ระโยชน์
คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั 
 3. เวลา (Time) เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตามหลกัการ
เหมาะสมกบังาน และมีความทนัสมยั 
 4. ค่าใชจ่้าย (Cost) ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานจะตอ้งมีความเหมาะสมกบังาน และจะตอ้ง
ใชก้ารลงทุนนอ้ย โดยไดรั้บผลตอบแทนมากท่ีสุด 
 Weber (1976) กล่าวไวใ้นแนวคิด Ideal Type Bureaucracy (อา้งถึงในธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์, 
2547, น.12) ไดก้ล่าววา่ การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น พนกังานจะตอ้งมีทกัษะ (Skill) ดงันั้น การ
จะส่งเสริมการพฒันา การแบ่งงานและฝึกอบรมเฉพาะงานจะช่วยให้เกิดการประหยดัทั้งทรัพยากรและ
เวลาในการปฏิบติังาน และขั้นตอนการบงัคบับญัชา รวมทั้งระเบียบวนิยัขอ้บงัคบัของงานท่ีเห็นไดช้ดั 
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 หากพิจารณาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้น มกัจะพูดถึง
ผลการปฏิบติังาน (Performance) และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Efficiency) 
 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Efficiency) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมาย โดยการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูน่อ้ยท่ีสุด และสามารถท าผลงานออกมาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ดงันั้น เม่ือผลการปฏิบติังานบรรลุตามเกณฑ์เป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้โดยการใช้ทรัพยากร      
ท่ีมีอยูน่อ้ยท่ีสุด ยอ่มหมายถึงการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ บุญทนั ดอกไธสง (2545, น.6) ไดใ้ห้
ความส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพของการปฏิบติังาน โดยกล่าวถึงคุณภาพว่า เป็นการสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ รวมไปถึงความพยายามในการตอบสนอง ความต้องการหรือความ
คาดหวังของลูกค้าหรือผู ้มารับบริการให้ได้มากท่ีสุด นอกจากน้ี คุณภาพยังครอบคลุมไปถึง
ความสามารถในการพฒันางาน สินคา้ หรือบริการใหม่ให้มีคุณภาพดีข้ึนเร่ือย ๆ รวมทั้งความสามารถ
ในการลดความสูญเสียต่าง ๆ ขององค์กรดว้ย ไม่ว่าจะเป็นการลดจ านวนของเสีย การลดงานท่ีตอ้ง
แก้ไขหรือท าใหม่ การลดปัญหาการร้องเรียน จากลูกค้าหรือผูม้ารับบริการ การลดการตรวจสอบ       
เป็นตน้ การลดความสญเสียต่าง ๆ จึงเป็นการลดตน้ทุนการผลิตไปในตวัดว้ย ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มรายได้
ขององคก์ร และการเพิ่มโอกาสในการอยูร่อดและการเติบโตขยายตวัขององคก์รต่อไปในอนาคต ดงันั้น
ความมีคุณภาพ จึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญั โดยมุ่งพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร 
ให้ปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ยจิตส านึกแห่งคุณภาพ เพราะเม่ือทรัพยากรมนุษย ์ในองคก์รมี
คุณภาพ ก็จะส่งเสริมสนับสนุนให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดว้ย 
 ในการด าเนินงานขององค์กรใด ๆ ก็ตาม จ าเป็นจะตอ้งมีการก าหนดดชันีช้ีวดั ผลการ
ด าเนินงานขององคก์ร เพื่อจะไดท้ราบถึงความคืบหนา้ และสถานการณ์ด าเนินงาน ขององค์กรวา่เป็น
อยา่งไร ซ่ึง วสิษฐ์ พรหมบุตร, สุธีปิงสุทธิวงศ์ และเจริญสิน เลิศมหกิจ (2552, น.11) ไดก้ล่าวถึง
เหตุผล 4 ประการ ท่ีองคก์รจะตอ้งใชด้ชันีช้ีวดั ดงัน้ี 
 1. เพื่อตรวจสอบสถานะ (check position) ดชันีช้ีวดัเป็นเคร่ืองมือในการตรวจสอบว่า
ขณะน้ีองคก์รอยูใ่นต าแหน่งใดของการแข่งขนั 
 2. เพื่อส่ือสารสถานะ (communicate position) ไม่ว่าจะอยู่ในสถานะใด ดชันีช้ีวดัเป็น
เคร่ืองมือส่ือสารให้พนักงานในองค์กรยอมรับและมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงจะช่วยให้
ตดัสินใจดว้ยขอ้เทจ็จริงไม่ใช่ความรู้สึก 
 3. เพื่อยืนยนัและจดัล าดบัความส าคญั (confirm priorities) ดชันีช้ีวดัให้ขอ้มูล ท่ีน าไป
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ประเมินไดว้า่ ส่ิงใดส าคญัเร่งด่วน และส าคญัลดหลัน่กนัลงไป 
 4. เพื่อตรวจสอบและติดตามความคืบหน้า (compel progress) เม่ือด าเนินการปรับปรุง      
ดชันีช้ีวดัเป็นเคร่ืองมือส าหรับทบทวนความคืบหน้าและช่วยควบคุมการด าเนินการให้เป็นไปตาม
เป้าหมาย 
 จากความหมายข้างตน้ สรุปได้ว่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการท างานของบุคคล      
ทั้งในดา้นปริมาณของงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังานท่ีแสดงให้เห็นถึง
ความรู้ ความสามารถ คุณค่าและความส าเร็จของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

2.3 ประวตัิความเป็นมาของสถาบันเทคโนโลยนิีวเคลยีร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
 สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) หรือ สทน. เป็นหน่วยงานในก ากบั
ของกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แยกตวัออกจากส านักงานปรมณูเพื่อสันติ เม่ือวนัท่ี       
21 เมษายน 2549 ตามพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)  
โดยมีคณะกรรมการบริหารดูแลจดัการใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์จดัตั้ง 
 สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) มีภารกิจหลกั 2 ส่วน คือ 
 1. ใหบ้ริการ เผยแพร่ และการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยนิีวเคลียร์ของประเทศ 
  - ศูนย์บริการเทคโนโลยีนิวเคลียร์ ให้บริการวิเคราะห์ ทดสอบ สอบเทียบทาง
เทคโนโลยนิีวเคลียร์ 
  - ศูนยฉ์ายรังสีอาหาร ให้การบริการฉายรังสีผลิตภณัฑ์อาหาร และผลิตผลการเกษตร 
เช่น เคร่ืองเทศ สมุนไพร ผลไม ้ผลิตภณัฑ์อาหารทะเล และแหนม นอกจากนั้นศูนยฉ์ายรังสีแห่งน้ียงั
ช่วยส่งเสริมการส่งออกด้วยการให้บริการฉายรังสีผลไม้ 6 ชนิด ได้แก่ มะม่วง ล าไย เงาะ ล้ินจ่ี 

สับปะรด  และมงัคุด เพื่อใหส้ามารถส่งออกไปขายยงัสหรัฐอเมริกาได ้
  - ศูนย์ไอโซโทปรังสีให้บริการผลิตสารไอโซโทปรังสี จดัส่งให้โรงพยาบาลและ
สถาบนัต่าง ๆ 25 แห่ง รวมทั้งใหบ้ริการฉายรังสีผลิตภณัฑท์างการแพทย ์
  - ศูนยฉ์ายรังสีอญัมณี ให้บริการฉายรังสีอญัมณีเพื่อเพิ่มมูลค่า เช่น การเปล่ียนสีของ
พลอยโทแพซ ใหเ้ป็นสีฟ้าท าใหมี้มูลค่าเพิ่มข้ึน 
  - ศูนย์จัดการกากกัมมันตรังสี รับริการจัดการกากกัมมันตรังสี  รับจัดการกาก
กมัมนัตรังสีจากทัว่ประเทศ 
 2. การวจิยัและพฒันา เทคโนโลยีนิวเคลียร์ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%9B%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%A1%E0%B8%93%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%97%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%8B&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B9%8C
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  - การวจิยัดา้นการแพทยแ์ละสาธารณสุข เป็นการใชเ้คร่ืองปฏิกรณ์ปรมาณูวจิยัเพื่อผลิต
ไอโซโทปรังสีสารประกอบติดฉลากรังสีส าหรับการตรวจวินิจฉัย และรักษาโรค เช่น สารประกอบ
ไอโอดีน-131 ใชต้รวจรักษามะเร็งต่อมไทรอยด์ สารประกอบเทคนีเชียม-99 เอ็ม หลายชนิด ใชต้รวจ
อวยัวะภายใน เช่น กระดูก ปอด ไต และสารประกอบซาแมเรียม-153 มีรังสีบีตาท่ีสามารถท าลาย
เซลลม์ะเร็งในกระดูก ใชบ้รรเทาความเจบ็ปวดใหแ้ก่ผูป่้วยท่ีเป็นมะเร็งกระดูกระยะสุดทา้ย 
  - การวิจยัดา้นเทคโนโลยีชีวภาพและการเกษตร ไดแ้ก่ การปรับปรุงพนัธ์ุพืช โดยใช้
เทคนิคการฉายรังสี ซ่ึงจะมีสารตน้ก าเนิดรังสีแกมมาท่ีช่ือว่า โคบอลต์ 60 ปัจจุบนัน้ีมีผลิตผลทาง     
การเกษตรท่ีสามารถปรับปรุงพนัธ์ุได้ส าเร็จ เช่น ขา้วขาวดอกมะลิ 105 และการฉายรังสีบวัหลวง        
สีเหลือง ซ่ึงมีตน้ก าเนิดอยู่ท่ีสหรัฐอเมริกา ให้สามารถปลูกในประเทศไทยได้ส าเร็จเป็นแห่งแรก        
ของเอเซีย นอกจากน้ียงัมีการก าจดัแมลงศตัรูพืชดว้ยเทคนิคการฉายรังสี ท าให้แมลงเป็นหมนั เช่น
จงัหวดัก าแพงเพชร จงัหวดันครนายก และจงัหวดัจนัทบุรี และการถนอมอาหารดว้ยการฉายรังสี เช่น 
ผลไมเ้พื่อการส่งออก 
   - การวจิยัดา้นวสัดุศาสตร์และอุตสาหกรรม สามารถน าประโยชน์ของรังสีมาใชใ้นการ
ปรับปรุงคุณสมบติัของวสัดุ เช่น การฉายรังสีสายไฟ เพื่อให้ฉนวนทนความร้อนมากข้ึน การเตรียม
วสัดุปิดแผลสดจากไฮโดรเจน เพื่อช่วยใหแ้ผลหายเร็วข้ึน 
  - การวิจัยด้านส่ิงแวดล้อมและความปลอดภัย โดยการน าเอาองค์ความรู้ท่ีได้มา          
ตรวจสอบสารกมัมนัตรังสีต่าง ๆ ในธรรมชาติ เช่น ยเูรเนียม และในร่างกายมนุษยก์็มีสารกมัมนัตรังสี
อยู่ด้วยเช่นกนั ขณะน้ีได้มีการจดัตั้ งห้องปฏิบติัการไอโซโทปโฮโดรโลยี เป็นการใช้เทคโนโลยี
ไอโซโทปในการศึกษาอตัราการไหลของน ้ าบาดาล การหาแหล่งท่ีมาของน ้ าบาดาล เพื่อประโยชน์    
ในการจดัการทรัพยากรน ้า 
 
2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 อารมณ์ ดอนนนท์ (2541) ไดว้ิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการยอมรับ การประเมินผลการ
ปฏิบติังานกรมต ารวจ ของขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรในสังกดั ส านกังานก าลงัพล กรมต ารวจ 
เป็นการวิจยัเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างคือ ขา้ราชการต ารวจชั้นสัญญาบตัรระดบั
รองสารวตัร ถึง รองผูบ้งัคบัการ จ านวน 224 คน ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีรับรู้และเขา้ใจ 
ในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานกรมต ารวจแตกต่างกัน ย่อมได้รับการประเมินผลการ
ปฏิบติังานกรมต ารวจไม่แตกต่างกนั 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B5%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B9%87%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B9%87%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%B5%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%B9%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%AD%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%84%E0%B8%95
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%8B%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%9A%E0%B8%B5%E0%B8%95%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%A5%E0%B8%A5%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%82%E0%B8%84%E0%B8%9A%E0%B8%AD%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%94%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%A1%E0%B8%B0%E0%B8%A5%E0%B8%B4_105&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B9%81%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%84%E0%B8%AE%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%84%E0%B8%AD%E0%B9%82%E0%B8%8B%E0%B9%82%E0%B8%97%E0%B8%9B
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5
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 การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัสามารถส่งผลต่อผลการปฏิบติังานได ้จากการศึกษาของ Geister, 
Konradt and Hertel (2006, pp.459-489) ท่ีศึกษาผลกระทบของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีต่อทีมงาน
เสมือนจริง (Virtual Teams) ผลการศึกษาพบวา่ ทีมงานท่ีไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบันั้นมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีเพิ่มข้ึนเม่ือเทียบกบัทีมงานท่ีไม่ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบันั้น ส่งผลกระทบ
ทางบวกต่อแรงจูงใจ ความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานของทีมงานเสมือนจริงดว้ย  
 ปิติ วลัยะเพช็ร (2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ปรากฏว่า        
เกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความพึงพอใจในงาน 
ดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าและด้านความยุติธรรมในหน่วยงานเป็นล าดับ
สุดทา้ย มีเพียงดา้นเดียวท่ีอยูใ่นระดบัต ่า ไดแ้ก่ ดา้นความเพียงพอของรายไดข้า้ราชการกรมกิจการพลเรือน
ทหารท่ีมียศทางทหารและมีต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนท่ีมีอายุราชการ
แตกต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ธนิกานต ์อากาศวิภาต (2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การยอมรับความส าคญัของการสะทอ้น
ผลการปฏิบติังาน ลกัษณะของผูส้ะท้อนผลการปฏิบติังาน กับความต้องการในการพฒันาตนเองของ
พนักงาน เป็นการวิจยัเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานบริษทับุญรอดเทรดด้ิง 
จ ากดั จ านวน 179 คน ผลการวจิยัพบวา่  
 1. พนักงานยอมรับความส าคญัของการสะท้อนผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
พนักงานมีความต้องการในการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนลักษณะของผูส้ะทอ้นผลการ
ปฏิบติังานส่วนใหญ่เป็นแบบมุ่งงานต ่า มุ่งสัมพนัธ์ต ่า 
 2. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั แต่ความตอ้งการการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั 
 3. การยอมรับความส าคญัของการสะท้อนผลการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับความ
ตอ้งการในการพฒันาตนเองของพนกังาน 
 4. ลกัษณะของผูส้ะทอ้นผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการในการพฒันา
ตนเอง ของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
 5. ลกัษณะของผูส้ะทอ้นผลการปฏิบติังาน สามารถพยากรณ์ความตอ้งการในการพฒันาตนเอง 
ของพนักงานได้ ร้อยละ 16 ส่วนการยอมรับความส าคญัของการสะทอ้นผลการปฏิบติังาน ไม่สามารถ 
พยากรณ์ความตอ้งการในการพฒันาตนเองของพนกังานได ้
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 บดี  ตรีสุคนธ์ (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การพฒันาหลกัสูตรการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรธุรกิจเอกชน ผลการวิจยัพบว่า หัวหน้างานมีความ       
พึงพอใจต่อการฝึกอบรมดา้นต่าง ๆ ระดบัมากถึงมากท่ีสุด มีความรู้หลงัฝึกอบรมเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัการท างานในทิศทางท่ีดีข้ึน          
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี ระดับ .01  และสามารถน าความรู้และทกัษะท่ีได้จากการฝึกอบรมไปใช ้              
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 จึงไดห้ลกัสูตรฝึกอบรม
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รธุรกิจเอกชน  
 อญัญา เป่ียมประถม (2553) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การให้และรับขอ้มูลป้อนกลบัท่ีส่งผลต่อผล 
การปฏิบติังานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากัด เป็นการวิจยัโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจ านวน 370 คน โดยแบ่งเป็น 
หวัหนา้งานจ านวน 38 คน และพนกังานจ านวน 332 คน ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. หัวหน้างานส่วนใหญ่ให้ข้อมูลย ้อนกลับแก่พนักงาน โดยข้อมูลย ้อนกลับท่ีให้นั้ น                    
มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับปานกลาง และหัวหน้างานมีทัศนคติทางบวกต่อการให้ข้อมูลยอ้นกลับ            
ซ่ึงทศันคติต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของหัวหนา้งานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพ
ของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีหัวหน้างานให้แก่พนักงาน โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจยั
ทศันคติต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของหัวหน้างานและรูปแบบภาวะผูน้ า แบบมุ่งความส าเร็จเป็นปัจจยั
ท านายประสิทธิภาพของขอ้มูลยอ้นกลบั ส่วนพนกังานนั้นส่วนใหญ่ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากหวัหนา้งาน  
โดยประสิทธิภาพของขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีหวัหนา้งานใหต้ามความเห็นของพนกังานนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
และพนักงาน มีทศันคติทางบวกต่อการรับ ขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงทศันคติต่อการรับ ขอ้มูลยอ้นกลบัของ
พนักงาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพของข้อมูลยอ้นกลับท่ีหัวหน้างานให ้             
ตามความเห็นของพนกังาน พนกังานมีพฤติกรรมการแสวงหาขอ้มูลยอ้นกลบัปานกลาง และมีพฤติกรรม
การหลีกเล่ียงขอ้มูลยอ้นกลบัต ่า และปัจจยัทศันคติต่อการรับขอ้มูลยอ้นกลบัของหวัหนา้งานและพฤติกรรม
การแสวงหา ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นปัจจยัท านายประสิทธิภาพของขอ้มูลยอ้นกลบั      
 2. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานเรียงตามล าดบั
จากปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดไปหาปัจจยัท่ีส่งผลน้อยท่ีสุด ได้แก่ ปัจจยัพฤติกรรมการหลีกเล่ียงข้อมูล
ยอ้นกลบั ปัจจยัประสิทธิภาพขอ้มูลยอ้นกลบัของหวัหนา้งาน ปัจจยัทศันคติต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของ
หัวหน้างาน ปัจจยัรูปแบบภาวะผูน้าแบบช้ีน า และปัจจยัระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งของพนักงาน             
ซ่ึงพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานได ้ 
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 3. แนวทางการให้และรับขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีควรปฏิบตั คือ หัวหน้างานจะตอ้งมีความจริงใจ 
มุ่งมัน่ ให้ความส าคญัและเอาใจใส่ในกระบวนการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั มีการเตรียมขอ้มูลเพื่อใช้ในการ           
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบันั้นตอ้งถูกตอ้ง เป็นความจริง มีเหตุผลและสามารถน าไปปฏิบติัไดพ้ร้อมทั้งเปิดโอกาส 
ใหพ้นกังานไดช้ี้แจงและให้ขอ้เสนอแนะดว้ย พนกังานจะตอ้งเปิดใจรับขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่ป้องกนัตนเอง   
เห็นความส าคญัของขอ้มูลยอ้นกลบั และน าขอ้มูลยอ้นกลบัเหล่านั้นไปปฏิบติั พร้อมทั้งแสวงหาขอ้มูล
ยอ้นกลบัเป็นประจ าดว้ย ส่วนขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งมีความเฉพาะเจาะจง มีตวัอย่าง 
ประกอบชดัเจน เนน้เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทางานและเป็นส่ิงท่ีพนกังาน สามารถปฏิบติัตามได ้



 
 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการให้ข้อมูลย ้อนกลับกับผลการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา สถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) โดยมีวิธีด าเนินการวิจยัตามล าดบั
ดงัต่อไปน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการให้ข้อมูลย ้อนกลับกับผลการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา สถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) มีประชากรและกลุ่มตวัอย่าง
ดงัต่อไปน้ี 
 ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีและพนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) จ านวน 400 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง 

 เจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการบรรจุแต่งตั้ งและพนักงานสถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) จ านวน 200 คน 
 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ 
(องค์การมหาชน) เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง     
โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973, pp.886-887) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยก าหนดความ 
คลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งตามสูตร ดงัน้ี 
  

                              สูตร n   =   
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  เม่ือ n  = ขนาดตวัอยา่ง 
   N = ขนาดของจ านวนประชากรทั้งหมด 
          e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้ 
 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การ
มหาชน) จ านวน 400 คน โดยก าหนดความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 จะไดข้นาดตวัอย่างของจ านวน
ประชากร 200 คน และใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ของจ านวน
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวนประชากร 400 คน จะไดข้นาดตวัอยา่ง ดงัน้ี 

                    ขนาดตวัอยา่ง    =   
   

            
 

                                  =   200 
 จากการค านวณได้กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเท่ากบั 200 คนและใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ พนกังานระดบั
เจา้หน้าท่ี และพนกังานระดบัลูกจา้ง หลงัจากนั้นสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling)       
โดยวธีิการจบัฉลากตามบญัชีรายช่ือของเจา้หนา้ท่ีและลูกจา้งตามกลุ่ม/ศูนย/์หน่วย/ฝ่าย จนครบจ านวน
ท่ีตอ้งการแสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งดงัตารางท่ี 3.1 
 

ตารางที ่3.1 แสดงจ านวนพนกังานของสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)  
 แบ่งตามประเภท 

ท่ี ประเภท จ านวนพนกังาน การค านวณ จ านวนตวัอยา่ง 
1 ระดบัเจา้หนา้ท่ี 246 246×(200÷400) 123 
2 ระดบัลูกจา้ง 154 154×(200÷400) 77 
 รวม 400  200 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
  ในการวิจัยคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้แก่  แบบสอบถาม
(Questionnaire) ซ่ึงใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งโดยผูศึ้กษาสร้างข้ึนจากการศึกษาคน้ควา้
จากหนังสือ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และเอกสารต่าง ๆ ซ่ึงแบบสอบถามน้ีประกอบด้วยค าถามแบบ
เลือกตอบ (Choice) และแบบใหค้ะแนน (Rating) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
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 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานขอ้ค าถามมีลกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check List)  
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการให้ข้อมูลยอ้นกลับการท างาน ได้แก่ การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัเชิงบวก การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ อา้งอิงจาก บดี ตรีสุคนธ์ (2555) และมีลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดัและเกณฑ์การให้คะแนน
แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

                ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
                     บ่อยมาก           5 
                     ค่อนขา้งบ่อย           4 
                     บางคร้ัง           3 
                     นาน ๆ คร้ัง           2 
                     ไม่เคยเลย           1 

  

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน 
ระยะเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังาน อา้งอิงจาก Na-Nan and Chaiprasit (2016) และมีลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตรวดัของลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งระดบัการวดัและเกณฑ์การให้คะแนน
แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

                   ระดับความคิดเห็น   ระดับคะแนน 
                 ความคิดเห็นมากท่ีสุด                5 
                 ความคิดเห็นมาก              4 
                 ความคิดเห็นปานกลาง              3 
                 ความคิดเห็นนอ้ย              2 
                 ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด              1 

 
 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามซ่ึงมีขั้นตอนการ
ด าเนินการสร้าง ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน จ านวน 4 ขอ้ 
ประกอบดว้ย ขอ้มูลเก่ียวกบัเพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  รายได ้ และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
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 ส่วนที ่2 เก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั โดยแบ่งเป็นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก และการ
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ  ซ่ึงมีขั้นตอนในการสร้างดงัต่อไปน้ี 
 1. ศึกษาขอ้มูลจากต ารา วารสาร ทฤษฎี รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ี
ตอ้งการศึกษา 
 2. ศึกษาแบบสอบถามเก่ียวกับการให้ข้อมูลย ้อนกลับ โดยใช้การประยุกต์ ปรับปรุง        
บางส่วนของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
  2.1 การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาประยุกต์จาก บดี ตรีสุคนธ์ (2555) 
ประกอบดว้ย การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกและการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ โดยมีขอบเขตของการ
สร้างแบบถาม จ านวน 8 ขอ้ ดงัน้ี 
   2.1.1 การให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงบวก หมายถึง การให้ข้อมูลแก่พนักงานโดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อสะทอ้นให้พนักงานทราบถึงวิธีการท างาน และพฤติกรรมการท างานท่ีพนักงาน
ประพฤติปฏิบติัไดดี้ ซ่ึงจะส่งเสริมสนบัสนุนให้การปฏิบติังานของพนกังานบรรลุเป้าหมายการท างาน
ท่ีก าหนดไว ้จ านวน 4 ขอ้ 
   2.1.2 การให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงลบ หมายถึง การให้ข้อมูลแก่พนักงาน โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อสะทอ้นให้พนักงานทราบถึงวิธีการท างาน และพฤติกรรมการท างานท่ีพนักงาน
ประพฤติปฏิบติัอย่างไม่เหมาะสม ซ่ึงอาจเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมาย การ
ท างานท่ีกาหนดไว ้รวมถึงให้ข้อคิดเห็นด้านต่างๆ แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานตระหนักถึงความ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน จ านวน 4 ขอ้                                                    
  2.2 ผลการปฏิบติังานเป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาเรียบเรียงจาก Na-Nan and Chaiprasit 
(2016) ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน และระยะเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน โดยมีขอบเขต
ของการสร้างแบบถาม จ านวน 13 ขอ้ ดงัน้ี 
   2.2.1 คุณภาพงาน หมายถึง การปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วง     
ตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้โดยผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนตอ้งมีประสิทธิภาพ คุณภาพของงานมี
ความถูกตอ้งเรียบร้อย และมีความเสียหาย หรือมีการแกไ้ขงานลดลง จ านวน 5 ขอ้ 
   2.2.2 ปริมาณงาน หมายถึง การปฏิบติังานในหน้าท่ีความรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วง
ตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไวมี้ความสมดุลกันระหว่างปริมาณงานกับอัตราก าลังของพนักงาน           
ในหน่วยงานและมีความเหมาะสมตรงกบัความสามรถ จ านวน 4 ขอ้ 
   2.2.3 ระยะเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
ให้ส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยใช้ระยะเวลาในการปฏิบัติงานลดลง รวมถึง



 
 

43 
 

ความสามารถในการจดัล าดบัความส าคญัของการท างานต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
เวลาการท างานท่ีมีอยู ่จ  านวน 4 ขอ้ 
 3. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบและขอ
ค าแนะน าในการน ามาปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมกบัจุดประสงคข์องการศึกษา 
 4. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีแกไ้ขแล้วให้กบัผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
เก่ียวกบัการใช้ภาษาและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยให้คะแนน 1      
เม่ือเห็นว่าขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัได้ตามค านิยามศพัท์ของแบบสอบถาม ให้ 0 เม่ือไม่เห็นดว้ยว่า      
ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัได้ตามค านิยามศพัท์ของแบบสอบถาม และ -1 เม่ือเห็นว่าขอ้ค าถามนั้น        
ไม่สามารถวดัไดต้ามค านิยามศพัทข์องแบบสอบถาม เม่ือไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบแลว้ ผูศึ้กษา
จึงหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามโดยหาค่าดัชนี ความสอดคล้องของข้อค าถาม      
(Index of Item-Objective Congruence : IOC ) (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2556, น.140-147) ใชสู้ตรดงัน้ี               
 สูตรในการค านวณหาค่า IOC 

     IOC   =   
∑ 

 
 

     IOC   =   ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
     ∑    =   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
     N       =    จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 เกณฑ์ในการเลือกขอ้ค าถามพิจารณาจากค่า IOC ถ้ามีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 ข้ึนไป    
แสดงว่าข้อค าถามนั้ นสอดคล้องกับนิยามศัพท์ ซ่ึงเป็นข้อค าถามท่ีใช้ได้ และหากต ่ ากว่า 0.50          
แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัท้ิง 
 ผลสรุปความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของขอ้ค าถามในแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.67 - 1 ผูท้  า
การศึกษาจึงน าแบบสอบถามไปทดสอบความเช่ือมัน่ในขั้นต่อไป 
 5. น าแบบสอบถามท่ีไดท้  าการปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กบั
พนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น ามาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟ่า (Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2556, น.147) ไดค้่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.839          
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 3.3.1. ผูศึ้กษาท าหนงัสือขออนุญาตเขา้เก็บขอ้มูลถึงผูบ้ริหารสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์
แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสนบัสนุนการวจิยั 
 3.3.2. ผูศึ้กษาท าการแจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 200 ชุด โดยมีเจา้หน้าท่ี
บริหารงานของแต่ละกลุ่ม/ศูนย/์หน่วย รวบรวมและส่งกลบัคืนผูศึ้กษา 
 3.3.3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นของค าตอบในแบบสอบถาม และจดัหมวดหมู่ของ
ขอ้มูลเพื่อน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ทางสถิติ 
 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูศึ้กษาด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติดงัน้ี 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคล วิ เคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี  (Frequency) และหาค่า ร้อยละ
(Percentage) 
 2. ขอ้มูลการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และผลการปฏิบติังาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนน
ระดบัความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดบั (พิชิต ฤทธ์ิจรูญ, 2547, น.237) โดยก าหนดช่วงชั้นของคะแนน
เป็นดงัน้ี 

            ระดบัค่าเฉล่ีย    =  
ค่าคะแนนสูงสุด ค่าคะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

                            =  
   

 
 

                            =  0.8 
       ดงันั้น จึงไดเ้กณฑใ์นการแปลผลซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  
 

   
  

  
 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหว่าง          
2 กลุ่ม โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์ t-test (Independent sample t-test) ในระดบัของความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 

    ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง บ่อยมากหรือระดบัความเห็นมากท่ีสุด 
    ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ค่อนขา้งบ่อย หรือระดบัความเห็นมาก 
    ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง บางคร้ัง หรือระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
    ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง นาน ๆ คร้ังหรือระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
    ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ไม่เคยเลย หรือระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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 4. ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอย่างท่ีมากกว่า 2 กลุ่ม ใช้วิธีวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และถ้ามีความแตกต่างจะเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้ LSD     
(Lest Significant Difference) 
 5. หาความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลย ้อนกลับกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา: สถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์โดยการใชว้ธีิ Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอผลการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบักบัผลการปฏิบติังานของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)    
ผูศึ้กษาน าขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 200 คน มาวิเคราะห์และเสนอผล
การศึกษาโดยใช้ตาราง ประกอบค าอธิบาย แบ่งออกเป็น 3 ตอน เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการส่ือ
ความหมายท่ีตรงกนั ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  ̅ แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 SD แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา (t-distribution) 
 F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา (F-distribution) 
 R แทน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
 Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 df แทน ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Freedom) 
 MS แทน ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 * แทน  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ** แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยแบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์การรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานสถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ 
(องค์การมหาชน) จ านวน 200 คน โดยใช้ความถี่ และร้อยละ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน  
มีผลการวเิคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางที ่4.1 จ านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน จ าแนกตาม เพศ อายุ   
 ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน  

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

    1. เพศ   
ชาย 85 42.5 
หญิง 115 57.5 

                                     รวม 200 100.00 

    2. อายุ   
ต ่ากวา่ 20 ปี 0 0 

20-24 ปี 8 4.0 
25-34 ปี 76 38.0 
35-44 ปี 66 33.0 
45-54 ปี 43 21.5 

ตั้งแต่ 55 ปีข้ึนไป 7 3.5 
                                        รวม 200 100.00 
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ตารางที ่4.1   จ านวนความถ่ีและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน จ าแนกตาม เพศ อาย ุ 
 ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 43 21.5 

ปริญญาตรี 102 51.0 
ปริญญาโท 52 26.0 
ปริญญาเอก 3 1.5 

                                          รวม 200 100.00 

4. ระยะเวลาปฏิบัติงาน   
นอ้ยกวา่ 6 เดือน 8 4.0 

6 เดือน – 1 ปี 36 18.0 
2 - 3 ปี 30 15.0 
4 - 5 ปี 13 6.5 
6-7ปี 15 7.5 

8 - 9 ปี 21 10.5 
มากกวา่ 10 ปี 77 38.5 

                                            รวม 200 100.00 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอย่างพนักงานท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี        
มีจ  านวนทั้งหมด 200 คน โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี 
 เพศ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 และเป็นเพศชาย
จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
 อายุ พบว่าส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 25-34 ปี จ  านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 และรองลงมา
ตามล าดบัเป็นช่วงอายุ 35-44 ปี จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 ช่วงอายุ 45-54 ปี จ  านวน 43 คน      
คิดเป็นร้อยละ 21.5 ช่วงอายุ 20-24 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 ช่วงอายุตั้ งแต่ 55 ปีข้ึนไป 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 และไม่มีช่วงอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี 
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 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 51.0 
รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน        
43 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 และระดบัปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังานอยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี   
จ  านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 รองลงมาเป็นช่วง 6 เดือน - 1 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0   
ช่วง 2-3 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 ช่วง 8-9 ปี จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5  ช่วง 6-7 ปี  
จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 ช่วง 4-5 ปี จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 และช่วงนอ้ยกวา่ 6 เดือน  
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 ตามล าดบั 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์การให้ข้อมูลย้อนกลับ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบัน
เทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) น ามาวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.2 - 4.16 

 

ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังาน 
 ในภาพรวมแต่ละดา้น รวมทั้งหมด 2 ดา้น 

การให้ข้อมูลย้อนกลบั 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล 

1. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก 3.360 0.871 ปานกลาง 
2. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ 2.482 0.593 นอ้ย 

รวม 2.921 0.498 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัโดยภาพรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง ( ̅ = 2.921) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก อยู่ในระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.360) รองลงมาคือ       
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ ( ̅ = 2.482) อยูใ่นระดบันอ้ย 
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ตารางที ่4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัตามความเห็นของพนกังาน 
 ดา้นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก 

การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงบวก 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล 
1. การไดรั้บทราบถึงการปฏิบติัใด ๆ ท่ีท าไดดี้ในการปฏิบติังาน 
ส่งผลใหท้่านเขา้ใจถึงสาเหตุ และรักษาการปฏิบติังานท่ีดีต่อไป 

3.58 0.87 มาก 

2. ท่านไดรั้บการช่ืนชมจากหวัหนา้ ส่งผลใหท้่านมีขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

3.26 1.06 ปานกลาง 

3. หวัหนา้ช่ืนชมท่านอยา่งสม ่าเสมอเม่ือท่านปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามเป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้

3.23 1.01 ปานกลาง 

4. ทุกคร้ังท่ีหวัหนา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกแก่ท่าน หวัหนา้ 
จะยกตวัอยา่ง ผลงานท่ีดีของท่านใหฟั้งและบอกใหท้่านรักษา
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีดีไว ้

3.39 1.09 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.87 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกับการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัเชิงบวก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( ̅ = 3.36)  และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การไดรั้บทราบถึงการปฏิบติัใด ๆ ท่ีท าไดดี้ในการปฏิบติังาน ส่งผลให้ท่านเขา้ใจถึง
สาเหตุและรักษาการปฏิบติังานท่ีดีต่อไป ( ̅ = 3.58) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ทุกคร้ังท่ีหวัหนา้
ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกแก่ท่าน หวัหน้าจะยกตวัอย่าง ผลงานท่ีดีของท่านให้ฟังและบอกให้ท่าน
รักษามาตรฐานการปฏิบติังานท่ีดีไว ้( ̅ = 3.39) ท่านไดรั้บการช่ืนชมจากหวัหนา้ ส่งผลให้ท่านมีขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน ( ̅ = 3.26) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ หัวหน้าช่ืนชมท่านอย่าง
สม ่าเสมอเม่ือท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้( ̅ = 3.23) อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ตามล าดบั 
 
 
 
 
 



 
 

51 
 

ตารางที ่4.4   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัตามความเห็นของพนกังาน 
 ดา้นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ 

การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงลบ 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅   SD แปลผล 
1. การไดรั้บทราบถึงการปฏิบติัใด ๆ ท่ีเป็นขอ้บกพร่อง    
ในการปฏิบติังาน (ขอ้มูลยอ้นกลบัการปฏิบติังานเชิงลบ) 
จากหวัหนา้ ส่งผลใหท้่านพยายามปรับปรุงการปฏิบติังาน
ใหดี้ยิง่ข้ึน 

  2.24 0.74        นอ้ย 

2. การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบจากหวัหนา้ส่งผลให้
ท่านไม่มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

  2.57 0.99         นอ้ย 

3. หวัหนา้จะต าหนิแก่ท่านอยา่งสม ่าเสมอ เม่ือท่านปฏิบติั 
งานบกพร่อง หรือไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดย
ปราศจากประโยชน์ส่วนตวั 

  2.64 0.98     ปานกลาง 

4. เม่ือหวัหนา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบต่อผลการปฏิบติั 
งานของท่าน หวัหนา้จะช่วยเหลือสนบัสนุนและ
เสนอแนะวธีิการปฏิบติังานแก่ท่านดว้ย 

  2.49 0.90         นอ้ย 

รวม   2.48 0.59         นอ้ย 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกับการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัเชิงลบโดยภาพรวม อยูใ่นระดบันอ้ย ( ̅ = 2.48) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ หัวหน้าจะต าหนิแก่ท่านอย่างสม ่าเสมอ เม่ือท่านปฏิบติังานบกพร่องหรือไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยปราศจากประโยชน์ส่วนตวั ( ̅ = 2.64) ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา  
คือ การได้รับขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบจากหัวหน้า ส่งผลให้ท่านไม่มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน     
( ̅ = 2.57) อยูใ่นระดบันอ้ย รองลงมา คือ เม่ือหวัหนา้ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบต่อผลการปฏิบติังาน
ของท่าน หวัหน้าจะช่วยเหลือ สนบัสนุน และเสนอแนะวิธีการปฏิบติังานแก่ท่านดว้ย ( ̅ = 2.49)     
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ การไดรั้บทราบถึงการปฏิบติัใด ๆ ท่ีเป็นขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน 
(ขอ้มูลยอ้นกลบัการปฏิบติังานเชิงลบ) จากหวัหนา้ ส่งผลใหท้่านพยายามปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดี
ยิง่ข้ึน ( ̅ = 2.24) อยูใ่นระดบันอ้ย ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.5  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นผลการปฏิบติังาน ตามความคิดเห็นของพนกังาน 
 ในภาพรวมแต่ละดา้น รวมทั้งหมด 3 ดา้น 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 4.04 0.54 มาก 

2. ดา้นปริมาณงาน 3.59 0.60 มาก 

3. ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4.00 0.59 มาก 

รวม 3.88 0.46 มาก 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 3.88) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย        
สูงท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพของงาน ( ̅ = 4.04) รองลงมา คือ ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ( ̅ = 4.00) 
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นปริมาณงาน ( ̅ = 3.59) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการปฏิบติังานตามความเห็นของพนกังาน 
          ดา้นคุณภาพของงาน 

ด้านคุณภาพของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล 
1. ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้ง
เรียบร้อยและทนัเวลาท่ีก าหนด 

4.01 0.06 มาก 

2. ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

4.08 0.61 มาก 

3. วสัดุอุปกรณ์ท่ีน ามาใชใ้นการปฏิบติังานนั้นได้
มาตรฐานตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

3.90 0.69 มาก 

4. ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ังหน่วยงานมีการ
ตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน 

4.08 0.75 มาก 

5. คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอก
และผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า 

4.15 0.66 มาก 

รวม 4.04 0.54 มาก 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน
ดา้นคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 4.04) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอก และผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า ( ̅ = 
4.15) รองลงมา คือ ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนดไวซ่ึ้งเท่ากนักบั
ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ัง หน่วยงานมีการตรวจคุณภาพมาตรฐานของผลงาน ( ̅ = 4.08) และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ วสัดุอุปกรณ์ท่ีน ามาใช้ในการปฏิบติังานนั้นไดม้าตรฐานตามเกณฑ์ท่ีก าหนด
ไว ้( ̅ = 3.90) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการปฏิบติังานตามความเห็นของพนกังาน 
           ดา้นปริมาณงาน 

ด้านปริมาณงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล 
1. ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบั
อตัราก าลงัของพนกังานในหน่วยงาน 

3.04 1.06 ปานกลาง 

2. ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงั 
ของหน่วยงาน 

3.80 0.71 มาก 

3. ปริมาณงานในความรับผดิชอบของขา้พเจา้       
มีความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ 

3.64 0.75 มาก 

4. ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตาม
ก าหนดเวลาเสมอ 

3.89 0.71 มาก 

รวม 3.59 0.60 มาก 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( ̅ = 3.59) และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ ( ̅ = 3.89) รองลงมาคือ ปริมาณ
งานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน ( ̅ = 3.80) และปริมาณงานในความรับผิดชอบ
ของขา้พเจา้มีความเหมาะสมตรงกบัความสามารถ ( ̅ = 3.64) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบัอตัราก าลงัของพนกังานในหน่วยงาน 
( ̅ = 3.04) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางที ่4.8   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ผลการปฏิบติังานตามความเห็นของพนกังาน 
  ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล 
1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา 4.03 0.68 มาก 
2. ผลงานแต่ละช้ินสามารถท าใหส้ าเร็จไดภ้ายใน
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

3.97 0.64 มาก 

3. การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีก าหนด 3.99 0.65 มาก 
4. พนกังานท างานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ีองคก์ร
ก าหนด 

4.01 0.64 มาก 

รวม 4.00 0.59 มาก 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน
ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( ̅ = 4.00) และเม่ือพิจารณารายขอ้   
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา ( ̅ = 4.03) รองลงมา คือ 
พนกังานท างานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ีองคก์รก าหนด ( ̅ = 4.01) และการส่งมอบผลงานตรงตาม
เวลาท่ีก าหนด ( ̅ = 3.99) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผลงานแต่ละช้ินสามารถท าให้ส าเร็จได้
ภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม ( ̅ = 3.97) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับการรับรู้การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที ่1.1 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัจะมีระดบัการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนั        
จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนั        
จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 ส าหรับสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างทั้ง 2 กลุ่ม     
เป็นอิสระกนั (Independent Samples t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% 
ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางที ่4.9  แสดงผลเปรียบเทียบระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจ าแนกตามเพศ 

การให้ข้อมูลย้อนกลบั 
t-test for Equality Mean 

เพศ Mean SD t df Sig. 

1. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก ชาย 3.53 0.75 2.478 198 0.145 
หญิง 3.23 0.93    

2. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ ชาย 2.43 0.57 -0.968 198 0.728 
หญิง 2.52 0.61    

ภาพรวม 
ชาย 2.98 0.43 1.570 198 0.167 

หญิง 2.87 0.54    
 จากตารางท่ี 4.9  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของพนกังานจ าแนกตามเพศ พบวา่ ในภาพรวมระดบั
การรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัของพนกังาน ระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง มีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณารายดา้น ได้แก่ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก และการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ พบวา่ระดบัการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิงมี
ความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศชายกบัเพศหญิงมีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที ่1.2 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัจะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกนั        
จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกนั        
จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า  
2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบว่า   
ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.10 
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ตารางที ่4.10 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานค่าความแปรปรวนของระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูล 
  ยอ้นกลบัของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)  
 โดยจ าแนกตามอาย ุ

การให้ข้อมูลย้อนกลบั SS df MS F Sig. 

 1.  การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงบวก      
ระหวา่งกลุ่ม 19.054 4 4.764 7.042 0.000** 
ภายในกลุ่ม 131.901 195 0.676   

                                                   รวม 150.955 199    
 2.  การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงลบ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.937 4 0.234 0.662 0.619 
ภายในกลุ่ม 69.002 195 0.354   

                                                     รวม 69.939 199    
    ภาพรวม      
           ระหวา่งกลุ่ม 3.348 4 0.837 3.551 0.008** 
           ภายในกลุ่ม 45.974 195 0.236   

                                                     รวม 49.322 199    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานจ าแนกตามอายุ พบว่า ในภาพรวม
ระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานระหวา่งกลุ่มอายุท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั (F = 3.551, Sig. = 0.008) มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01และเม่ือ
พิจารณารายดา้น ไดแ้ก่ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ พบวา่ การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกท่ีกลุ่มอายุแตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (F = 7.042, Sig. = 
0.000) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบท่ีกลุ่มอายุแตกต่าง
กนัมีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (F = 0.662, Sig. = 0.619) ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 เม่ือพบความแตกต่างทั้งภาพรวม และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก ผูศึ้กษาได้ท าการ
เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งอายทุั้ง 6 ช่วง  ดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางที ่4.11 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัโดยรวมของพนกังาน 
 สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) จ าแนกตามอาย ุ

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
ต ่ากวา่ 
20 ปี 

20-24 ปี 25-34 ปี 35-44 ปี 45-54 ปี 55 ปี 
ข้ึนไป 

ภาพรวม  ̅ 0 3.156 3.020 2.930 2.698 2.875 
ต ่ากวา่20ปี 0 - - - - - - 

  -      
20-24 ปี 3.156 - - 0.136 0.226 0.458 0.281 

    (0.450) (0.215) (0.015*) (0.264) 

25-34 ปี 3.020 -  - 0.898 0.322 0.145 
     (0.273) (0.001**) (0.451) 

35-44 ปี 2.930 -   - 0.232 0.055 
      (0.016) (0.776) 

45-54 ปี 2.698 -    - -0.177 
       (0.371) 

55 ปีข้ึนไป 2.875 -     - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.11ผลการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD พนักงานสถาบนัเทคโนโลยี
นิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีอายุ 20-24 ปี มีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบั
โดยรวมมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 45-54 ปี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (0.015<0.05)          
โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.458 
 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีอายุ 25-34 ปี มีค่าเฉล่ีย
ของระดบัการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดยรวมมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ45-54 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 (0.001<0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.322 
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ตารางที ่4.12  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกของพนกังาน 
 สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) จ าแนกตามอาย ุ
 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ต ่ากวา่ 
20ปี 

20-24 ปี 25-34 ปี 35-44 ปี 45-54 ปี 55 ปี 
ข้ึนไป 

เชิงบวก  ̅ 0 4.031 3.586 3.345 2.843 3.464 
     ต  ่ากวา่20ปี 0 - - - - - - 

  -      
20-24 ปี 4.031 - - 0.446 0.686 1.188 0.567 

    (0.146) (0.027*) (0.000**) (0.184) 
25-34 ปี 3.586 -  - 0.241 0.742 0.121 

     (0.083) (0.000**) (0.709) 
35-44 ปี 3.345 -   - 0.502 -0.119 

      (0.002**) (0.715) 
45-54 ปี 2.843 -    - -0.621 

       (0.065) 
    55 ปีข้ึนไป 3.464 -     - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD พนักงานสถาบนัเทคโนโลยี
นิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีม่ีอายุ 20-24 ปี มีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัเชิงบวกมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ35-44 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (0.027<0.05) 
โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.686 
 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีอายุ 20-24 ปี มีค่าเฉล่ีย
ของระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุ 45-54 ปี อย่างมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (0.000<0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.188 
 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีอายุ 25-34 ปี มีค่าเฉล่ีย
ของระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ45-54 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (0.000 < 0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.742 
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 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีอายุ 35-44 ปี มีค่าเฉล่ีย
ของระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ45-54 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (0.002 < 0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.502 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 H0: พนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่        
2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบว่า     
ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.13 
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ตารางที ่4.13  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานค่าความแปรปรวนของระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูล 
 ยอ้นกลบัของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)  
 โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

การให้ข้อมูลย้อนกลบั SS df MS F Sig. 

1. การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงบวก      
ระหวา่งกลุ่ม 3.303 3 1.101 1.462 0.226 
ภายในกลุ่ม 147.652 196 0.753   

                                            รวม 150.955 199    
2. การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงลบ      

ระหวา่งกลุ่ม 0.061 3 0.020 0.057 0.982 
ภายในกลุ่ม 69.878 196 0.357   

                                             รวม 69.939 199    
     ภาพรวม      

ระหวา่งกลุ่ม 1.021 3 0.340 1.381 0.250 
ภายในกลุ่ม 48.301 196 0.246   

                                            รวม 49.322 199    
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงานจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า        
ในภาพรวมระดับการรับรู้การให้ข้อมูลย ้อนกลับของพนักงานระหว่างกลุ่มระดับการศึกษาท่ี         
แตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (F = 1.381, Sig. = 0.250) ไม่มีความแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณารายด้าน ได้แก่ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก และ    
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ พบว่า ระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานระหว่างกลุ่ม
ระดบัการศึกษาไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนัจะมีการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 H0: พนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 
2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบวา่ค่า 
Sig. (2 - tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.14 
 
ตารางที ่4.14 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานค่าความแปรปรวนของระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูล 
 ยอ้นกลบัของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)  
 โดยจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

การให้ข้อมูลย้อนกลบั SS df MS F Sig. 

1. การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงบวก      
ระหวา่งกลุ่ม 28.379 6 4.730 7.447 0.000** 

ภายในกลุ่ม 122.576 193 0.635   
รวม 150.955 199    

2. การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงลบ      

ระหวา่งกลุ่ม 3.480 6 0.580 1.684 0.127 
ภายในกลุ่ม 66.459 193 0.344   

รวม 69.939 199    

     ภาพรวม      

ระหวา่งกลุ่ม 5.322 6 0.887 3.891 0.001** 

ภายในกลุ่ม 44 193 0.228   
รวม 49.322 199    

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
พบว่า ในภาพรวมระดบัการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานระหว่างกลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังาน       
ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (F = 3.891, Sig. = 0.001) มีความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 และเม่ือพิจารณารายดา้น ไดแ้ก่ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก และการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ พบวา่ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก ท่ีกลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั
มีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (F = 7.447,  Sig. = 0.000) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.01 และพบวา่ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ ท่ีกลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัการ
รับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (F = 1.684, Sig. = 0.127) ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05         
เม่ือพบความแตกต่างทั้งภาพรวม และการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก ผูศึ้กษาไดท้  าการเปรียบเทียบรายคู่
ระหวา่งระยะเวลาการปฏิบติังานทั้ง 7 ช่วง ดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางที ่4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัโดยรวมของพนกังาน 
  สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) จ าแนกตามระยะเวลา 
  การปฏิบติังาน 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
นอ้ย
กวา่ 6
เดือน 

6 เดือน 
 - 1 ปี 

2-3 ปี 4-5 ปี 6-7 ปี 8-9 ปี 
 

มากกวา่ 10 ปี 

ภาพรวม  ̅  3.031 3.076 3.135 3.017 2.929 2.724 

นอ้ยกวา่ 6เดือน 3.031 - -0.045 -0.035 -0.103 0.014 0.103 0.307 

   (0.809) (0.852) (0.631) (0.944) (0.605) (0.085) 

6 เดือน -1 ปี 3.076  - 0.010 -0.058 0.059 0.147 0.352 
    (0.934) (0.707) (0.684) (0.261) (0.000**) 

2-3 ปี 3.067   - -0.068 0.050 0.138 0.343 
     (0.669) (0.741) (0.311) (0.001) 

4-5 ปี 3.135    - 0.118 0.206 0.411 
      (0.515) (0.223) (0.005**) 

6-7 ปี 3.017     - 0.088 0.293 
       (0.586) (0.031) 

8-9 ปี 2.929      - 0.205 
        (0.083) 

มากกวา่ 10 ปี 2.724       - 
         

 ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD พนักงานสถาบนัเทคโนโลยี
นิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6 เดือน - 1 ปี  มีค่าเฉล่ียของระดบัการ
รับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดยรวมมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (0.000 < 0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.352 
 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
4 - 5 ปี  มีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัโดยรวมมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (0.005 < 0.05) โดยผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.411 
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ตารางที ่4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกของพนกังาน 
 สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) จ าแนกตามระยะเวลา 
 การปฏิบติังาน 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
นอ้ย
กวา่ 6
เดือน 

6 เดือน -
1 ปี 

2-3 ปี 4-5 ปี 6-7 ปี 8-9 ปี 
 

มากกวา่ 10 
ปี 

เชิงบวก  ̅ 3.313 3.833 3.475 3.942 3.500 3.537 2.925 

นอ้ยกวา่ 6 เดือน 3.313 - -0.521 -0.162 -0.630 -0.187 -0.223 0.387 

   (0.096) (0.609) (0.080) (0.592) (0.501) (0.192) 
6 เดือน -1 ปี 3.833  - 0.358 -0.109 0.333 0.298 0.908 

    (0.070) (0.673) (0.175) (0.175) (0.000**) 
2-3 ปี 3.475   - -0.467 -0.025 -0.061 0.550 

     (0.079) (0.921) (0.789) (0.002**) 
4-5 ปี 3.942    - 0.442 0.407 1.017 

      (0.145) (0.150) (0.000**) 
6-7 ปี 3.500     - -0.036 0.574 

       (0.895) (0.011*) 
8-9 ปี 3.537      - 0.610 

        (0.002**) 
มากกวา่ 10 ปี 2.925       - 

         

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.16  ผลการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD พนกังานสถาบนัเทคโนโลยี
นิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6 เดือน – 1 ปี มีค่าเฉล่ียของระดบัการ
รับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (0.000 < 0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.908 
 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
2 - 3 ปีมีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (0.000< 0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.550 
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 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
4 - 5 ปี มีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (0.002< 0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
1.017 
 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
6 - 7 ปีมีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (0.011 < 0.05) โดยผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.574 
 พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
8 - 9 ปีมีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (0.002 < 0.01) โดยผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 0.610 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 : พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั จะมีระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการรับรู้การให้ข้อมูลยอ้นกลบั ได้แก่ 
ปัจจยัดา้นอายุ และระยะเวลาการปฏิบติังาน กล่าวคือ อายุและระยะเวลาการปฏิบติังานของพนกังาน
ต่างกนั จะมีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั ในส่วนของปัจจยัด้าน เพศและระดบั
การศึกษา   ท่ีต่างกนั จะมีระดบัการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที ่2  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน
สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 สมมติฐานข้อที่ 2.1 การให้ขอ้มูล มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานสถาบนั
เทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 H0: การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนักงานสถาบนั
เทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 H1: การให้ข้อมูลยอ้นกลับ มีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานของพนักงานสถาบัน
เทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ ใชก้ารหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวั
ท่ีเป็นอิสระต่อกนัระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางท่ี 4.17 
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ตารางที ่4.17 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการใหข้อ้มูลยอ้นกลบักบัผลการปฏิบติังาน 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

ดา้นปริมาณงาน ดา้นระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก 0.220 0.226 0.148 
 (0.002**) (0.001**) (0.036*) 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ -0.359 -0.076 -0.132 
 (0.000**) (0.284) (0.062) 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.17 แสดงวา่ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.01) โดยท่ี (r = 0.220) การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลับเชิงบวก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบติังานด้านปริมาณงาน อย่างมีนัยส าคญั       
ทางสถิติ  (p <  0.01) โดยท่ี (r = 0.226) และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ผลการปฏิบติังานดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05)โดยท่ี (r = 0.148) 
และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (p <  0.01) โดยท่ี (r  =  - 0.359)  เพียงดา้นเดียว 
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 สรุปผลการทดสอบ 
ตารางที ่4.18 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการรับรู้การให ้
 ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานแตกต่างกนั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
เชิงบวก 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
เชิงลบ 

   1.  เพศ – – 
   2.  อาย ุ  – 
   3.  ระดบัการศึกษา – – 
   4.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  – 
  หมายถึง  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
–    หมายถึง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
ตารางที ่4.19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์กบัผลการ 
 ปฏิบติังานของพนกังาน 

การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
ผลการปฏิบติังาน 

ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

ดา้นปริมาณงาน ดา้นระยะเวลา
การปฏิบติังาน 

  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก    
    
  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ  – – 
    
 หมายถึง การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
–    หมายถึง การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ขอ้มูลยอ้นกลบักบัผล
การปฏิบติังานของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) มีวตัถุประสงค ์ 
(1) เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ข้อมูลยอ้นกลับและระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบัน
เทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) (2) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อการรับรู้       
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) (3) เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลยอ้นกลับและผลการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบัน
เทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์าร
มหาชน) แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ระดบัเจา้หน้าท่ี และระดบัพนกังาน ของสังกดักลุ่ม/ศูนย/์หน่วย/
ฝ่ายต่าง ๆ ประกอบดว้ย กลุ่มวิจยัและพฒันานิวเคลียร์ กลุ่มพฒันาธุรกิจนิวเคลียร์ กลุ่มบริหารจดัการ 
ศูนยบ์ริการเทคโนโลยีนิวเคลียร์ ศูนยเ์คร่ืองปฏิกรณ์ ศูนยจ์ดัการกากกมัมนัตรังสี ศูนยฉ์ายรังสี  ศูนย์
ฉายรังสีอญัมณี ศูนยไ์อโซโทปรังสี จ  านวนตวัอย่าง จ  านวน 200 ตวัอย่าง โดยใช้สูตร Yamane (1967) 
ซ่ึงแบบสอบถามทั้งหมดสมบูรณ์ 
 การค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) ตวัแปรท่ีท าการศึกษา ไดแ้ก่ 
ตวัแปรอิสระ (1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยเวลาการปฏิบติังาน   
(2) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ประกอบดว้ย การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก และการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั     
เชิงลบ ตวัแปรตาม (3) ผลการปฏิบติังาน ประกอบด้วย คุณภาพของาน ปริมาณงาน และระยะเวลา          
ในการปฏิบติังาน 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่  แบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 
แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ           
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน โดยผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบเก่ียวกบัการใชภ้าษาและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

 การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลโดยวิธี         
แจกแจงความถ่ีร้อยละ การวิเคราะห์ระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัและระดบัผลการปฏิบติังาน 
น ามาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย และส่วนแบ่งเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบการรับรู้การ
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ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ใชท้ดสอบค่าสถิติ t-test และ F-test การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างการให้
ขอ้มูลยอ้นกลับ กับผลการปฏิบติังาน ใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 การสรุปผลการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาน าเสนอผลการศึกษาตามวตัถุประสงค ์โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 1. การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์
แห่งชาติ (องค์การมหาชน) จ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุของพนักงานส่วนใหญ่อยู่
ระหวา่ง 25 - 34 ปี ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี และมีระยะเวลาท่ีใช้
ในการปฏิบติังานส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงมากกวา่ 10 ปี 
 2. การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และระดบัผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน พบว่า ระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น และผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
  2.1 การรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั โดยภาพรวมพนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์
แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) มีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทุกแบบอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีการ
รับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกอยูใ่นล าดบัแรก และการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบเป็นล าดบั
รองลงมา 
  2.2 ผลการปฏิบติังาน โดยภาพรวมของพนักงานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ 
(องคก์ารมหาชน) ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาเป็นดา้นระยะเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน และดา้นปริมาณของงานเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 3. การเปรียบเทียบการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
  3.1 เปรียบเทียบการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
   เพศ พบวา่ ในภาพรวมระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังาน ระหวา่งเพศ
ชายกบัเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าพนกังานเพศชายกบัเพศหญิงมี
ระดบัการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทั้งสองดา้นไม่แตกต่างกนั 
   อายุ พบว่า ในภาพรวมพนกังานท่ีกลุ่มอายุแตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานท่ีกลุ่มอายุแตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้
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การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกแตกต่างกนั และพนกังานท่ีกลุ่มอายุแตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบไม่แตกต่างกนั 
  ระดบัการศึกษา พบว่า ในภาพรวม พนกังานท่ีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
การรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าระดบัการรับรู้การให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานท่ีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ทั้งสอง
ดา้นไม่แตกต่างกนั 
  ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวม พนักงานท่ีระยะเวลาการปฏิบติังาน
แตกต่างกันมีระดับการรับรู้การให้ข้อมูลยอ้นกลับแตกต่างกัน และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า 
พนักงานท่ีกลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก
แตกต่างกนั และพนักงานท่ีกลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัเชิงลบ แตกต่างกนั 
 4. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบักบัผลการปฏิบติังาน
ของพนักงาน พบว่า การรับรู้การให้ข้อมูลยอ้นกลับเชิงบวก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบติังานและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 

 จากการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ขอ้มูลยอ้นกลบักบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานสถาบนัเทคโนโลยีนิวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)  ผูศึ้กษาไดท้  าการอภิปรายผลการวิจยั
โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
ของพนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) แตกต่างกนั 
 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับการรับรู้การให้ข้อมูลยอ้นกลับของ
พนกังานแตกต่างกนั 
  เพศ จากการทดสอบพบว่า พนักงานเพศชายและเพศหญิง มีการรับรู้การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัในแต่ละด้านไม่แตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก หรือการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัเชิงลบ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็น
การท าให้ไดรั้บทราบถึงขอ้ดีและขอ้เสียของตนเอง และยงัท าให้ไดต้ระหนกัถึงส่ิงท่ีตนเองปฏิบติัและ
ส่ิงท่ีควรตอ้งพฒันาปรับปรุงในการท างาน พนกังานทั้งเพศชายและเพศหญิงจึงให้ความส าคญักบัขอ้มูล
ยอ้นกลับ ดังนั้ นการรับรู้การให้ข้อมูลยอ้นกลับระหว่างเพศชายและเพศหญิง จึงไม่แตกต่างกัน           
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อญัญา เป่ียมประถม (2553) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง การให้และรับขอ้มูล
ป้อนกลบัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) 
จ ากดั ท่ีพบวา่พนกังานชายและพนกังานหญิงมีทศันคติต่อการรับขอ้มูลยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนั 
  อาย ุจากการทดสอบ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
แตกต่างกนั พบในการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดย
พนักงานท่ีมีช่วงอายุ 20 - 24 ปี มีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 45 - 54 ปี 
พนกังานท่ีมีอายุ 35 - 44 ปี มีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุ 45 - 54 ปี ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะ พนกังานแต่ละช่วงอายนุั้น มีความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือ ความคิดเห็น และการรับรู้ท่ีไม่
เหมือนกนั ถึงแมว้า่จะไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัในเร่ืองเดียวกนัก็ตาม ซ่ึงพนกังานท่ีมีช่วงอายุน้อยยงัอยู่
ในช่วงเร่ิมตน้ของการปฏิบติังาน อาจมีการควบคุม ดูแล หรือให้ค  าแนะน า อีกทั้งมีความพยายามตั้งใจ
ปฏิบติังาน แสวงหาโอกาสท่ีจะพฒันาและเติบโต จึงอาจท าให้มีความสนใจขอ้มูลยอ้นกลบัมากกว่า
พนักงานท่ีมีช่วงอายุมาก ซ่ึงมีประสบการณ์ท างาน หรือเหตุการณ์ท่ีเคยได้พบมา รวมทั้งความรู้
ความสามารถท่ีสะสมมาจากประสบการณ์ต่าง ๆ จึงอาจท าให้มีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบันอ้ย
กว่าพนักงานท่ีมีช่วงอายุน้อยซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อญัญา เป่ียมประถม (2553) ท่ีได้
ท าการศึกษาเร่ือง การให้และรับข้อมูล ป้อนกลับท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
กรณีศึกษา บริษทั  ปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จ ากดั ท่ีพบวา่อายุมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม
กบัทศันคติต่อการรับขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังาน คือ ถา้พนกังานมีอายุมากข้ึนจะมีทศันคติต่อการรับ
ขอ้มูลยอ้นกลบั เชิงลบมากข้ึนนัน่เอง 
  ระดบัการศึกษา จากการทดสอบ พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีการรับรู้การ
ให้ข้อมูลยอ้นกลับไม่แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นการให้ข้อมูลยอ้นกลับเชิงบวก หรือการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัเชิงลบ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีเพราะการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นการท าให้
ไดรั้บทราบถึงขอ้ดีและขอ้เสียของตนเอง และยงัท าให้ไดต้ระหนกัถึงส่ิงท่ีตนเองปฏิบติัและส่ิงท่ีควร
ตอ้งพฒันาปรับปรุงในการท างาน พนักงานจึงให้ความส าคญักบัขอ้มูลยอ้นกลบั รวมถึงการท่ีไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ความรู้ ความสามารถ และความ
เช่ียวชาญ จึงท าให้พนกังานมีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไม่แตกต่างกนัมากนกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของธนิกานต์ อากาศวิภาต (2548) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ือง การยอมรับความส าคญัของการ
สะทอ้นผลการปฏิบติังาน ลกัษณะของผูส้ะทอ้นผลการปฏิบติังานกบัความตอ้งการในการพฒันาตนเอง
ของพนักงานท่ีพบว่าพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน มีความต้องการในการพฒันาตนเอง            
ไม่แตกต่างกนั หรืออาจกล่าวได้ว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่า
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ปริญญาตรี มีความตอ้งการในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนัทั้งน้ีอาจเน่ืองจากทุกระดบัการศึกษา
ตอ้งการความกา้วหน้าในอาชีพการงาน จึงเห็นความส าคญัในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั ซ่ึงการ
พฒันาตนเองมีส่วนมาจากการยอมรับการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
  ระยะเวลาการปฏิบติังาน จากการทดสอบ พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีการรับรู้การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแตกต่างกนั พบในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี, 2 - 3 ปี, 4 - 5 ปี, 6 - 7 ปี,  
8 - 9 ปี  มีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ มีประสบการณ์ท างานหรือเหตุการณ์ท่ีเคยได้รับ รวมทั้งความรู้ความสามารถท่ี
สะสมมาจากประสบการณ์ต่าง ๆ จึงท าให้การรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัของพนกังานท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี อาจจะยอมรับหรือรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัไม่มากนกัซ่ึงสอดงคล้องกบั
งานวิจยัของ Ilgen, Fisher and Taylor (1979, pp.349-371) ท่ีไดท้  าการศึกษาและท าความเขา้ใจ
กระบวนการถ่ายทอดขอ้มูลยอ้นกลบัดว้ยการศึกษาวิจยัเร่ืองผลของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัระดบับุคคล
ต่อพฤติกรรมในองคก์ารเพื่อศึกษาวา่ปัจจยัใดท่ีมีความส าคญัท าให้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัน้ีส่งผลต่อผล
การปฏิบติังานของพนกังานโดย Ilgen, Fisher and Taylor ไดส้รุปองคป์ระกอบภายในกระบวนการ
ถ่ายทอดขอ้มูลยอ้นกลบั 5 องคป์ระกอบ ซ่ึงมีองคป์ระกอบหน่ึงกล่าวว่า การยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Acceptance of Feedback) หมายถึง ความเช่ือของผูรั้บว่าข้อมูลยอ้นกลบันั้นถูกตอ้งกบัผลการ
ปฏิบติังานของตนเองการยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบัจะมากข้ึนถา้ผูใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความน่าเช่ือถือและ
ความเช่ียวชาญในเร่ืองนั้น ๆ รวมทั้งมีความน่าไวว้างใจในส่วนของขอ้มูลยอ้นกลบันั้นขอ้มูลยอ้นกลบั
เชิงบวกมกัจะไดรั้บการยอมรับมากกวา่ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ และในดา้นตวัของผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั
อายุมีผลต่อการยอมรับขอ้มูลยอ้นกลบัและอายุก็มีความสัมพนัธ์กบัประสบการณ์ของบุคคล ดงันั้น
บุคคลท่ีมีประสบการณ์สูงมกัจะใช้ประสบการณ์ของตนเองมาเป็นแหล่งของขอ้มูลยอ้นกลบัและจะ
ปฏิเสธขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีมาจากบุคคลอ่ืน 
 สมมติฐานที่ 2 การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนักงาน
สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) 
 2.1 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

       จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลยอ้นกลับกับผลการปฏิบติังานของ
พนักงาน พบว่า การให้ข้อมูลยอ้นกลับเชิงบวก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบติังานด้าน
คุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั      
เชิงลบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน เพียงดา้นเดียวซ่ึงสอดคลอ้ง
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กบังานของ Synder and Luthans (1982, p.67 cited in Newstrom and Davis, 1993, p.141) ไดศึ้กษา
เร่ืองการปรับพฤติกรรมเพื่อเพิ่มผลผลิตของโรงพยาบาลแห่งหน่ึง พบว่าเม่ือมีการน าการเสริมแรง
ทางบวก ซ่ึงได้แก่ การติดตามควบคุมผลการปฏิบติังานโดยการให้ข้อมูลยอ้นกลับเชิงบวกอย่าง
สม ่าเสมอ ท าให้การใชเ้วลาส าหรับคนไขข้องเจา้หน้าท่ีลดลง และท าให้ค่าใช้จ่ายในการท างานของ
เจา้หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบการรับคนไข ้การเก็บประวติัคนไขล้ดลง จึงเห็นว่าการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิง
บวกจึงมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานมากกวา่การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบ 

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

 จากผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการให้ขอ้มูลยอ้นกลบักบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังานสถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน) ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1. ด้านการรับรู้การให้ข้อมูลย ้อนกลับ พบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัอยู่ในระดบัปานกลาง อาจเน่ืองมาจากรูปแบบหรือกระบวนการในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
ขององค์กร อย่างเช่น การให้ขอ้มูลยอ้นกลับในรูปแบบเป็นทางการ หรือลายลกัษณ์อกัษร ซ่ึงอาจ      
ท าให้พนักงานไม่ เข้าใจข้อมูลย ้อนกลับอย่างชัดเจน เน่ืองจากพนักงานไม่สามารถโต้ตอบ              
หรือสอบถามจากหัวหน้างานในขณะนั้นได ้จึงมีผลท าให้พนกังานมีการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
เพียงระดบัปานกลาง ดงันั้นจึงควรมีการพฒันา ปรับปรุงการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัให้มีประสิทธิภาพ      
มากข้ึน เพื่อให้พนกังานไดรั้บรู้ถึงขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพ
ของตนเองต่อไป 
 2. ด้านการรับรู้การให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงลบ พบว่าพนักงานมีการรับรู้การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัเชิงลบอยูใ่นระดบัน้อย และมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานเพียงดา้นคุณภาพของงาน 
ซ่ึงการรับรู้การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบนั้น จะท าให้พนกังานทราบว่าเขาควรมีการปรับปรุงแกไ้ข 
และพฒันาการปฏิบติังานส่วนใด ดังนั้นจึงควรหาแนวทาง วิธีการ การให้ข้อมูลยอ้นกลับเชิงลบ         
แก่พนกังาน อยา่งเช่น ใชรู้ปแบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแบบแจง้และชกัจูงดว้ยวาจา (Tell and Sell) 
คือ หวัหนา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไปยงัพนกังานทราบ และในขณะเดียวกนัก็จะพยายามชกัจูงให้พนกังาน
ทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง โดยเป็นการอธิบาย ให้ค  าแนะน าแก่พนักงาน ว่ามีจุดใด
สามารถปรับปรุงแก้ไข และพฒันาให้ดียิ่งข้ึน เพื่อให้ยอมรับและรับรู้ขอ้มูล ซ่ึงมีความส าคญัและ
จ าเป็นต่อพนักงานท่ีจะใช้ข้อมูลยอ้นกลับน้ีเป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงตนเองต่อไป       
ซ่ึงแตกต่างจากการต าหนิ ติเตียน 
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 3. ดา้นผลการปฏิบติังาน พบว่า พนักงานมีความเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานในระดบั
มากทุกดา้น แต่ในดา้นปริมาณของงาน มีความเห็นเป็นล าดบัสุดทา้ย อาจเน่ืองมาจากความเหมาะสม
ของปริมาณงานกบัอตัราก าลงั และความไม่เหมาะสมของปริมาณงานกบัความรู้ความสามารถของ
พนกังาน ดงันั้นจึงควรพิจารณาเก่ียวกบัปริมาณงาน และการบริหารจดัการภายในองค์กรให้มีความ
เหมาะสม อยา่งเช่น พิจารณาอตัราก าลงัคนกบัปริมาณให้มีความเหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานมากท่ีสุด การมอบหมายงานโดยมีระยะเวลาในการส่งมอบงานท่ีเหมาะสมกบัปริมาณ
งาน ฯลฯ ซ่ึงการให้และรับขอ้มูลยอ้นกลบัจะช่วยให้ได้รับทราบขอ้มูล เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
พิจารณาปริมาณงานใหมี้ความเหมาะสมมากยิง่ข้ึน 

 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1 ควรศึกษาเชิงเปรียบเทียบระดบัการรับรู้ขอ้มูลยอ้นกลบัและผลการปฏิบติังานกบั
องค์กรหรือหน่วยงานแห่งอ่ืน เพื่อน าผลท่ีได้มาพฒันา ปรับปรุงแนวทางกระบวนการการบริหาร
ภายในองคก์รต่าง ๆ เพื่อสร้างการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีมีประสิทธิภาพ  
 5.4.2 ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อน าผลท่ีได้มา
พฒันา ปรับปรุงแนวทางกระบวนการ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัใหมี้ประสิทธิภาพ เหมาะสมกบัองคก์ร 
 5.4.3 ควรศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบผูน้ าและผูต้ามท่ีมีผลต่อการให้และรับขอ้มูลยอ้นกลับ         
เพื่อน าผลท่ีได้มาพฒันา ปรับปรุงแนวทางกระบวนการ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัให้มีประสิทธิภาพ 
เหมาะสมกบัองคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

76 
 

บรรณานุกรม 
 

ขวญัใจ สนธิสวสัด์ิ. (2546).  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบัญชี กองคลงั ส านักงาน 
 อธิการบดี มหาวทิยาลยัรามค าแหง. (รายงานผลการวจิยั).  กรุงเทพมหานคร:   
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 
จ าเนียร จวงตระกลู. (2527). การประเมินผลการปฏิบตัิงาน.  ฝ่ายนายจา้ง สภาองคก์ารนายจา้ง 
 แห่งประเทศไทย.   
ธงชยั สันติวงษ.์ (2531). การบริหารบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ไทยวฒันาพานิช.  
ธนิกานต ์อากาศวภิาต. (2548). การยอมรับความส าคัญของการสะท้อนผลการปฏิบัติงานลกัษณะ 
 ของผู้สะท้อนผลการปฏิบัติงานกบัความต้องการในการพฒันาตนเองของพนักงาน.      
            (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ). 
นฤมล อาจสาคร. (2528). ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและทัศนคติของพนักงาน :  
 ศึกษาเฉพาะกรณกีารท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 
บดี ตรีสุคนธ์. (2555). การพฒันาหลกัสูตรการให้ข้อมูลป้อนกลบัเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพการ 
            ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรธุรกจิเอกชน. (ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาดุษฎีบณัฑิต,    
            มหาวทิยาลยัรามค าแหง). 
บุญทนั ดอกไธสง. (2545). การแข่งขันสู่ความเป็นเลิศ. กรุงเทพมหานคร: เอสแอนดจี์กราฟฟิค. 
ปิติ วลัยะเพช็ร์. (2548). ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมกจิการ 
 พลเรือนทหารเรือ. (ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยับูรพา). 
ผสุดี รุมาคม. (2542). การประเมินการปฏิบตัิงาน. กรุงเทพมหานคร: ธนาเพลสแอนด์ กราฟฟิค จ ากดั. 
พิชิต ฤทธ์ิจรูญ. (2547). ระเบียบวธีิการวจัิยทางสังคม. กรุงเทพมหานคร: เฮา้ส์ออฟเคอร์มีสท.์ 
วสิษฐ ์พรหมบุต, สุธี ปิงสุทธิวงศ ์และ เจริญสิน เลิศมหกิจ. (2552). วธีิสร้างดัชนีช้ีวดัทีไ่ด้ผลจริง 
          (พมิพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพมหานคร: ศิริวฒันาอินเตอร์พร้ินท.์ 
ศิริชยั พงษว์ชิยั. (2556). การวเิคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยคอมพวิเตอร์. กรุงเทพมหานคร:  
 โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
 
 



 
 

77 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

ศิริพงศ ์ อินทวดี. (2541). การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างทศันคติต่อการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 ทศันคติต่อรางวลัและความผูกพนัต่อองค์การ : กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง. 
 (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 
สมาคมจดัการธุรกิจแห่งประเทศไทย. (2532). ประมวลศัพท์ทางการบริหารบุคคล. กรุงเทพมหานคร:  
 พี เอส เซอร์วสิ. 
สิริเลิศ  เมฆไพบูลย.์ (2531). การประเมินผลกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน. วารสาร 
 ข้าราชการ, 15-22. 
อลงกรณ์  มีสุทธา. (2532). การศึกษาการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานรัฐวสิาหกจิ :  
 ศึกษาเฉพาะกรณกีารไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์). 
อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร. (2539). การประเมินผลการปฏิบัติงาน : แนวความคิดหลกัการ 
 วธีิการและกระบวนการ. กรุงเทพมหานคร: ประชาชน จ ากดั. 
อารมณ์  ดอนนนท.์ (2541). ปัจจัยทีสั่มพนัธ์กบัการยอมรับการประเมินผลการปฏิบตัิงานกรม 
 ต ารวจของข้าราชการต ารวจช้ันสัญญาบัตรในสังกดัส านักงานก าลงัพล กรมต ารวจ. 
   (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์). 
อญัญา  เป่ียมประถม. (2553). การให้และรับข้อมูลป้อนกลับทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน : 
 กรณีศึกษา บริษัทปูนซีเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากดั. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, 
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์). 
Alvero, A. M., Bucklin, B. R., & Austin, J. (2001). An Objective Review of the Effectiveness and 
 Essential Characteristics of Performance Feedback in Organiza tional Settings  
 (1985-1998). Journal of Organizational Behavior Management, 21(1), 3-29.   
 Retrieved December 20, 2008 from Business Source Complete. 
Cardy, R. L. (2004). Performance Management: Concept, Skill and Exercises. New York:  
 M. E. Sharpe. 
 
 



 
 

78 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

Cannon, M. D. & Witherspoon, R.  (2005). Actionable Feedback: Unlocking the Power of  
 Learning and Performance Improvement. Academy of Management Executive,  
 19(2), 120-134. Retrieved December 24, 2008 from Business Source Complete. 
Daft, R. L. (2008). The Leadership Experience (4th ed.). Ohio: Thomson South-Western. 
Dejanasz, S. C., Dowd, K. O., & Schneider, B. Z. (2002).  Interpersonal Skill in Organization.   
 NewYork: Mc Graw-Hill. 
Erez, M. (1997). Feedback: A Necessary Condition for the Goal Setting Performance Relationship.  
 Journal of Applied Psychology, 62(October 1997), 624-627. 
Geister, S, Konradt, U., & Hertel, G. (2006). Effects of Process Feedback on Motivation,
 Satisfaction, and Performance in Virtual Teams. Small Group Research, 37(5), 459-489.   
 Retrieved  March14, 2009 from Sage Publications. 
Hamilton, C. & Parker, C. (1997). Communicating for Results: a Guide for Business and the 
  Professions (5th ed.). Belmont, CA: Wadsworth Publishing Company. 
Harvard Business School. (2006). Giving Feedback : Expert Solutions to Everyday Challenges.   
 Boston, Massachusetts: Harvard Business School Publishing. 
Ilgen, D. R., Fisher, C. D., & Taylor, S. M.  (1979). Consequences of Individual Feedback on  
 Behavior in Organizations. Journal of Applied Psychology, 64, 349-371. 
Lyden, E. V. (1978). Evaluating Your Staff – A Guide for Regional Council Directors. 
 National Association of Regional Councils: 1. 
MaGregor, D. (1960). The Human Side of Enterprise. New York: Mc Graw-Hill Book Company,  
 Inc.,  
Na-Nan, K. & Chaiprasit, K. (2016). Developing a Scale for Measuring Employee Job 
 Performance: Exploratory and Confirmatory Factor Analysis. Zbornik Radova
 Ekonomskog Fakultet au Rijeci, in Process. 
Newstrom, J. W. & Davis, K. (1993). Organization Behavior: Human Behavior at Work.  
 New York: Mc Graw-Hill. 



 
 

79 
 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

Peterson, E. & Plowman, G. E. (1953). Business Organization and Management. Illinois: Irwin.  
Schreuder, M. K. (2005). Personnel Psychology. Cape Town: Oxford University Press Southern  
 Africa. 
Van Fleet, D. D., Peterson, T. O., & Van Fleet, E. W. (2005). Closing the Performance Feedback  
 Gapwith Expert Systems. Academy of Management Executive, 19(3), 38-53.  
 Retrieved December 24, 2008 from Business Source Complete. 
Weber, M. (1976). The Theory of Social and Economic Organization. (A.M. Henderson &  
            T. Parson, Trans). New York: the Free Press. 
Yamane, T. (1973).  Statistics an Introductory Analysis (3rd ed.). New York: Harper and Row. 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

80 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

81 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถามงานวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลย้อนกลบั กบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

กรณีศึกษา: สถาบันเทคโนโลยนิีวเคลยีร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
 

ค าช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการวิจยัระดบัปริญญาโท มีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ไดข้อ้มูล
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ขอ้มูลยอ้นกลบักบัผลการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลท่ี
ไดรั้บไปสรุปผลการวิจยัในภาพรวมเท่านั้นและผลจากการวิเคราะห์จะน าไปใช้เป็นแนว ทางในการ
พฒันาผลการปฏิบติังานของพนกังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  3 
ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
  ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
  ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
  โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หรือตามความคิดเห็นของท่านให้ครบทุกขอ้ 
ค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั โดยผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลท่ีได้รับไปสรุปผลการวิจยัในภาพรวม
เท่านั้น 
  ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือและกรุณาให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์
ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
  
 

  เจตรัตน์ เส็งหะพนัธ์ุ 
นกัศึกษาปริญญาโท 

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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  เจา้หนา้ท่ี   จา้งเหมา 

แบบสอบถามงานวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลย้อนกลบั กบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: 

สถาบันเทคโนโลยนิีวเคลยีร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย ในขอ้ท่ีตรงกบัคุณลกัษณะของท่านในการปฏิบติังานกบัองคก์ร  

1. เพศ     
   ชาย      หญิง 

2. อาย ุ     
   ต  ่ากวา่ 20 ปี     20-24 ปี 
   25-34 ปี     35-44 ปี 
   45-54 ปี     ตั้งแต่ 55 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา    
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

4. ระยะเวลาการปฏิบติังาน   
   นอ้ยกวา่ 6 เดือน    6 เดือน - 1ปี 
   2-3ปี     4-5 ปี 
   6-7 ปี     8-9 ปี 
   มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

ค าแนะน า กรุณาท าเคร่ืองหมาย ในขอ้ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน เพื่อเป็นประโยชน์          
ในการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  
หมายเหตุ : 5 = บ่อยมาก,  4 = ค่อนขา้งบ่อย,  3 = บางคร้ัง,  2 = นาน ๆ คร้ัง,  1 = ไม่เคยเลย 

ค าถาม ระดบัความคดิเห็น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1.  การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงบวก      
1.1 การไดรั้บทราบถึงการปฏิบติัใด ๆ ท่ีท าไดดี้ในการปฏิบติังานส่งผล
ใหท่้านเขา้ใจถึงสาเหตุ และรักษาการปฏิบติังานท่ีดีต่อไป 

     

1.2 ท่านไดรั้บการช่ืนชมจากหวัหนา้ ส่งผลใหท่้านมีขวญัก าลงัใจใน 
การปฏิบติังาน 

     

1.3 หวัหนา้ช่ืนชมท่านอยา่งสม ่าเสมอเม่ือท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม 
เป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้

     

1.4 ทุกคร้ังท่ีหวัหนา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกแก่ท่านหวัหนา้จะยก 
ตวัอยา่ง ผลงานท่ีดีของท่านใหฟั้งและบอกใหท่้านรักษามาตรฐาน 
การปฏิบติังานท่ีดีไว ้

     

2. การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงลบ 
2.1 การไดรั้บทราบถึงการปฏิบติัใด ๆ ท่ีเป็นขอ้บกพร่องในการ
ปฏิบติังาน (ขอ้มูลยอ้นกลบัการปฏิบติังานเชิงลบ)  จากหวัหนา้   ส่งผล
ใหท่้านพยายามปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

2.2 การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบจากหวัหนา้ ส่งผลใหท่้านไม่มีขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

     

2.3 หวัหนา้จะต าหนิแก่ท่านอยา่งสม ่าเสมอ เม่ือท่านปฏิบติังานบกพร่อง 
หรือไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยปราศจากประโยชน์ส่วนตวั 

     

2.4 . เม่ือหวัหนา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบต่อผลการปฏิบติังานของท่าน 
หวัหนา้จะช่วยเหลือ สนบัสนุน และ เสนอแนะวธีิการปฏิบติังานแก่ท่าน
ดว้ย 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ค าแนะน า  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในขอ้ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน เพ่ือเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
หมายเหตุ : ความหมายของระดบัการใหค้ะแนน 
5 = ความคิดเห็นมากท่ีสุด  4 = ความคิดเห็นมาก 3 = ความคิดเห็นปานกลาง 2 = ความคิดเห็นนอ้ย  1 = ความคิดเห็น
นอ้ยท่ีสุด 

ค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ด้านคุณภาพของงาน  
1.1 ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้งเรียบร้อยและ

ทนัเวลาท่ีก าหนด 
     

1.2 ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ี
ก าหนดไว ้

     

1.3วสัดุอุปกรณ์ท่ีน ามาใชใ้นการปฏิบติังานนั้นไดม้าตรฐานตาม
เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

     

1.4 ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของผลงาน 

     

1.5 คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอกและผูใ้ชไ้ด้
ประโยชนคุ์ม้ค่า 

     

2. ด้านปริมาณงาน      
2.1 ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบัอตัราก าลงัของ

พนกังานในหน่วยงาน 
     

2.2 ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน 

     

2.3 ปริมาณงานในความรับผดิชอบของขา้พเจา้มีความเหมาะสม
ตรงกบัความสามารถ 

     

2.4 ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ      

3. ด้านระยะเวลาในการปฏิบตังิาน      
3.1 งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา      
3.2 ผลงานแต่ละช้ินสามารถท าใหส้ าเร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ี

เหมาะสม 
     

3.3 การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีก าหนด      
3.4 พนกังานท างานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ีองคก์รก าหนด      
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ภาคผนวก ข  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือวจัิย 

 

 1.  ดร. กฤษดา เชียรวฒันสุข 
          คณาจารยส์าขาวิชาการจดัการ 
      มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

 2.  ดร. ดวงพร พุทธวงค ์
      คณาจารยส์าขาวิชาการจดัการ 
      มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

 3.  ดร. มะดาโอะ สุหลง 
      คณาจารยส์าขาวิชาการจดัการ 
      มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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แบบสอบถามงานวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลย้อนกลบั กบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

กรณีศึกษา: สถาบันเทคโนโลยนิีวเคลยีร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
 

ค าช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการวิจยัระดบัปริญญาโท มีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ไดข้อ้มูล
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ขอ้มูลยอ้นกลบักบัผลการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลท่ี
ไดรั้บไปสรุปผลการวิจยัในภาพรวมเท่านั้นและผลจากการวิเคราะห์จะน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
พฒันาผลการปฏิบติังานของพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยแบบ สอบถามแบ่งออกเป็น  3 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง หรือตามความคิดเห็นของท่านให้ครบทุกขอ้ 
ค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั โดยผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลท่ีได้รับไปสรุปผลการวิจยัในภาพรวม
เท่านั้น 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือและกรุณาให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์
ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
  
 

  เจตรัตน์ เส็งหะพนัธ์ุ 
นกัศึกษาปริญญาโท 

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
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  เจา้หนา้ท่ี   จา้งเหมา 

แบบสอบถามงานวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการให้ข้อมูลย้อนกลบั กบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: 

สถาบันเทคโนโลยนิีวเคลยีร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) 
 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย ในขอ้ท่ีตรงกบัคุณลกัษณะของท่านในการปฏิบติังานกบัองคก์ร  

1. เพศ     
   ชาย      หญิง 

2. อาย ุ     
   ต  ่ากวา่ 20 ปี     20-24 ปี 
   25-34 ปี     35-44 ปี 
   45-54 ปี     ตั้งแต่ 55 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา    
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

4. ระยะเวลาการปฏิบติังาน   
   นอ้ยกวา่ 6 เดือน    6 เดือน - 1ปี 
   2-3ปี     4-5 ปี 
   6-7 ปี     8-9 ปี 
   มากกวา่ 10 ปี 
 

 

 

 



 
 

93 
 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
ค าแนะน า  กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ในขอ้ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน เพื่อเป็นประโยชน์          
ในการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  
หมายเหตุ :  5 = บ่อยมาก,  4 = ค่อนขา้งบ่อย,  3 = บางคร้ัง,  2 = นาน ๆ คร้ัง,   1 = ไม่เคยเลย 

ค าถาม 
ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ  

ค่า IOC คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1. การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงบวก      
1.1 การไดรั้บทราบถึงการปฏิบติัใด ๆ ท่ีท าไดดี้ในการปฏิบติังาน 
ส่งผลใหท่้านเขา้ใจถึงสาเหตุ และรักษาการปฏิบติังานท่ีดีต่อไป 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

1.2 ท่านไดรั้บการช่ืนชมจากหวัหนา้ ส่งผลใหท่้านมีขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

1.3 หวัหนา้ช่ืนชมท่านอยา่งสม ่าเสมอเม่ือท่านปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามเป้าหมายการท างานท่ีก าหนดไว ้

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
0.67 

1.4 ทุกคร้ังท่ีหวัหนา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกแก่ท่าน 
หวัหนา้จะยกตวัอยา่ง ผลงานท่ีดีของท่านใหฟั้งและบอกให้
ท่านรักษามาตรฐานการปฏิบติังานท่ีดีไว ้

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

1.00 

2. การให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงลบ 
2.1 การไดรั้บทราบถึงการปฏิบติัใด ๆ ท่ีเป็นขอ้บกพร่องในการ
ปฏิบติังาน (ขอ้มูลยอ้นกลบัการปฏิบติังานเชิงลบ) จากหวัหนา้ 
ส่งผลใหท่้านพยายามปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

1.00 
2.2 การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบจากหวัหนา้ ส่งผลใหท่้านไม่
มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0.67 

2.3 หวัหนา้จะต าหนิแก่ท่านอยา่งสม ่าเสมอ เม่ือท่านปฏิบติังาน
บกพร่อง หรือไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยปราศจาก
ประโยชน์ส่วนตวั 

 
 

+1 

 
 
0 

 
 

+1 

 
 

0.67 
2.4 . เม่ือหวัหนา้ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงลบต่อผลการปฏิบติังาน
ของท่าน หวัหนา้จะช่วยเหลือ สนบัสนุน และ เสนอแนะวธีิการ
ปฏิบติังานแก่ท่านดว้ย 

 
 

0 

 
 

+1 

 
 

+1 

 
 

0.67 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ค าแนะน า  กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ในขอ้ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน เพื่อเป็นประโยชน์          
ในการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
หมายเหตุ : ความหมายของระดบัการใหค้ะแนน 
5 = ความคิดเห็นมากท่ีสุด 4 = ความคิดเห็นมาก 3 = ความคิดเห็นปานกลาง 2 = ความคิดเห็นนอ้ย            
1 = ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

ค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น (2) 

(1) (5) (4) (3) 

1. ด้านคุณภาพของงาน  
1.1 ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นมีความถูกตอ้งเรียบร้อยและทนัเวลาท่ี

ก าหนด 
+1 0 +1 0.67 

1.2 ผลงานท่ีปฏิบติัออกมานั้นเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด
ไว ้

+1 +1 +1 1.00 

1.3วสัดุอุปกรณ์ท่ีน ามาใชใ้นการปฏิบติังานนั้นไดม้าตรฐานตาม
เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

+1 0 +1 0.67 

1.4 ก่อนการส่งมอบสินคา้ทุกคร้ังหน่วยงานมีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของผลงาน 

+1 +1 +1 1.00 

1.5 คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อองคก์รภายนอกและผูใ้ชไ้ด้
ประโยชนคุ์ม้ค่า 

+1 +1 +1 1.00 

2. ด้านปริมาณงาน     
2.1 ปริมาณงานท่ีออกมานั้น มีความสมดุลกบัอตัราก าลงัของ

พนกังานในหน่วยงาน 
+1 +1 +1 1.00 

2.2 ปริมาณงานท่ีออกมาเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน +1 +1 +1 1.00 
2.3 ปริมาณงานในความรับผดิชอบของขา้พเจา้มีความเหมาะสมตรง

กบัความสามารถ 
+1 +1 +1 1.00 

2.4 ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ +1 +1 +1 1.00 
3. ด้านระยะเวลาในการปฏิบตังิาน     

3.1 งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามก าหนดเวลา +1 +1 +1 1.00 
3.2 ผลงานแต่ละช้ินสามารถท าใหส้ าเร็จไดภ้ายในระยะเวลาท่ี

เหมาะสม 
0 +1 +1 0.67 

3.3 การส่งมอบผลงานตรงตามเวลาท่ีก าหนด +1 +1 +1 1.00 
3.4 พนกังานท างานไดต้ามเป้าหมายของเวลาท่ีองคก์รก าหนด 0 +1 +1 0.67 
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Reliability 
 

Case Processing Summary 
 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 

Reliability Statistics 
 

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

.839 .850 21 

 
 

Summary Item Statistics 
 

 Mean Minimum Maximum Range Maximum / 
Minimum 

Variance N of Items 

Item Means 3.733 2.300 4.300 2.000 1.870 .381 21 

 
 

 

 

 



 
 

97 
 

Item-Total Statistics 
 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

q1.1 74.50 60.121 .253 . .839 
q1.2 74.87 56.809 .514 . .828 
q1.3 75.13 56.189 .528 . .827 
q1.4 74.67 56.368 .546 . .827 
q2.1 76.10 63.955 -.092 . .854 
q2.2 74.83 61.454 .101 . .846 
q2.3 75.10 56.438 .405 . .834 
q2.4 75.93 63.444 -.058 . .855 
q3.1 74.10 56.990 .611 . .826 
q3.2 74.13 57.361 .583 . .827 
q3.3 74.47 58.740 .396 . .833 
q3.4 74.23 58.185 .445 . .831 
q3.5 74.13 57.361 .583 . .827 
q4.1 75.70 62.148 .036 . .850 
q4.2 74.43 57.840 .505 . .829 
q4.3 74.77 57.426 .436 . .832 
q4.4 74.27 55.030 .635 . .822 
q5.1 74.13 55.499 .625 . .823 
q5.2 74.10 55.197 .688 . .821 
q5.3 74.17 55.385 .646 . .822 
q5.4 74.23 55.771 .558 . .826 
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ประวตัผิู้เขยีน 

 
ช่ือ - นามสุกุล  นายเจตรัตน์  เส็งหะพนัธ์ุ 
ทีอ่ยู่   90/2  หมู่1  ต าบลรังสิต  อ าเภอธญับุรี  จงัหวดัปทุมธานี  12110 
โทรศัพท์  บา้น : 02 - 5772667 
   มือถือ : 086 - 7888503 
   ท่ีท างาน : 037-392925 
e - mail   poom_tb@msn.com 
ประวตัิการศักษา  พ.ศ. 2558   ปริญญาโท มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  
          สาขาการจดัการทัว่ไป 
   พ.ศ. 2554   ปริญญาตรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  
          สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
   พ.ศ. 2549   ระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนมธัยมสังคีตวทิยา กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการท างาน พ.ศ. 2559 - ปัจจุบนั ต าแหน่งผูช่้วยเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์
           สถาบนัเทคโนโลยนิีวเคลียร์แห่งชาติ (องคก์ารมหาชน)   
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