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ABSTRACT 
 

This research aims to study the differences of personal characteristics factor, 
to study the influence of organizational commitment factor, to study the influence 
of the leadership styles factor, and to study the influence of the work 
standardization system factor of employees affecting employee’organizational 
effectiveness in Health Up Group. In this research, the questionnaire was verified by 
the experts as well as tested the reliability with 30 samples by the Cronbach’ 
method and had the reliability of 0.811. Questionnaires were distributed to collect 
the data from 223 employees of Health Up Group. The statistics used are consisted 
of 2 types: the descriptive statistics which are percentage, mean and standard 
deviation, and the inferential statistics which are t-test and one-way ANOVA analysis 
revealed that the differences of personal characteristics factor: gender, age, 
educational level, salary per month and sufficiency of income per expense did not 
affect the effectiveness of the operational staff in Health Up Group; except working 
duration factor. For simple regression analysis, the influence of organizational 
commitment factor, the influence of the leadership styles factor and the influence of 
the work standardization system factor affected the level of effectiveness of the 
operational staff in Health Up Group with the statistically significant at the 0.05 level. 
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ที่เก่ียวข้องและไม่ได้กล่าวถึงในที่นี้ ซึ่งเปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษาเล่าเรียน และคอยช่วยเหลือ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย 

ในสภาวะปัจจุบันร้านขายยามีบทบาทส าคัญในการให้บริการด้านสุขภาพแก่ประชาชนทั่วไป
อย่างกว้างขวาง และเข้าถึงได้ง่าย เนื่องจากร้านขายยาอยู่ใกล้ชิด และเป็นหนึ่งในทางเลือกของ
ประชาชนในการเลือกใช้บริการเมื่อมีอาการเจ็บปุวยเบื้องต้นหรือไม่รุนแรง ร้านขายยาไม่เพียงแต่
จ าหน่ายยา และผลิตภัณ์ด้านสุขภาพแต่ยังมีบทบาทในการให้ค าแนะน าตรวจสอบการใช้ยา  
ให้ค าแนะน าด้านสุขภาพ คัดกรอง และส่งต่อผู้ปุวยไปยังแพทย์ หรือโรงพยาบาลตามความเหมาะสม 
(ศูนย์การศึกษาต่อเนื่องทางเภสัชศาสตร์, 2559) 

อย่างไรก็ดี ตามข้อมูลจากศูนย์วิจัยกสิกรไทย (2558) พบว่า ท่ามกลางสภาวะเศรษฐกิจในยุค
ปัจจุบันที่ผู้ประกอบการธุรกิจร้านขายยาจะต้องเผชิญการแข่งขันที่สูงขึ้น การเปิดตลาดการค้าเสรี
อาเซียน (AEC) รวมถึงการแก้กฎหมายที่เก่ียวข้องกับวิชาชีพเภสัชกรรม เพื่อให้ทันสมัยและสอดคล้อง
กับความเป็นสากลเป็นสิ่งที่เภสัชกรทุกคนหลีกเลี่ยงไปไม่ได้ และไม่ใช่แค่เพียงเฉพาะเภสัชกรเท่านั้น 
ธุรกิจร้านขายยาต้องมีการพัฒนาปรับตัวด้วยเช่นกัน ดังนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ประกอบการร้านขายยา
จะต้องมีการปรับตัวและสร้างกลยุทธ์การตลาดใหม่ๆ เพ่ือให้ธุรกิจสามารถแข่งขันได้ ซ่ึงคาดว่าธุรกิจ
ร้านขายยามีการขยายตัวเพ่ิมขึ้นประมาณร้อยละ 10-12 จากปี พ.ศ. 2557 ส่วนหนึ่งมีผลจากการ
ขยายสาขาร้านขายยาที่เป็นเชนสโตร์ของกลุ่มผู้ประกอบการรายใหญ่ที่มีจ านวนเพ่ิมข้ึน เนื่องจาก
มองเห็นว่าธุรกิจร้านขายยายังมีโอกาสเติบโตอีกมาก โดยในปี พ.ศ. 2557  มีจ านวนร้านขายยา 
แผนปัจจุบันที่ขอใบอนุญาตประกอบธุรกิจเกี่ยวกับยาทั่วราชอาณาจักรกับส านักงานคณะกรรมการ
อาหารและยา (อย.) ทั้งสิ้น 15,359 ร้าน เพ่ิมขึ้นร้อยละ 27 เมื่อเทียบกับปี พ.ศ. 2556 ที่มีจ านวน
ร้านขายยาประมาณ 12,123 ร้าน ทั้งนี้ ในจ านวนร้านขายยาแผนปัจจุบันทั้งหมด คาดว่าจะเป็น 
ร้านขายยาของผู้ประกอบการรายใหญ่ หรือที่เป็นแบบเชนสโตร์ (Chain Store) ประมาณร้อยละ 10 
ของจ านวนร้านขายยาแผนปัจจุบันทั้งหมด และที่เหลืออีกร้อยละ 90 ยังคงเป็นร้านขายยาเดี่ยว 
(Stand-alone) แม้ว่าสภาวะเศรษฐกิจยังชะลอตัว แต่แนวโน้มธุรกิจร้านขายยาในปี พ.ศ. 2559 ยังคง
เพ่ิมข้ึน การขยายสาขาร้านขายยาของผู้ประกอบการรายใหญ่ยังคงมีอย่างต่อเนื่อง เช่น วัตสัน บู๊ทส์ 
เอ็กซ์ตร้า เพรียว และเทสโก้ โลตัส  ซึ่งบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ก็เป็นหนึ่งในผู้ประกอบการ
แบบเชนสโตร์ โดยมีคู่แข่งท่ีส าคัญนอกจากผู้ประกอบการรายใหญ่แล้วได้แก่ ฟาสสิโน  พีแอนด์เอฟ 
และ เซฟดรักส์ ปัจจุบันบริษัทฯ ยังคงมีส่วนแบ่งการตลาดที่ต่ า ในขณะที่คู่แข่งยังคงพัฒนาและขยาย
สาขาเพ่ือแย่งส่วนแบ่งการตลาด การแข่งขันที่รุนแรงขึ้นนี้ท าให้ต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด องค์กร
จึงต้องเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานให้มากข้ึน โดยเน้นด้านการพัฒนาบุคลากรในองค์กร
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เป็นหลัก และการท าให้บุคลากรมีความผูกพันองค์กร เพราะบุคลากรถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีส่วน
ช่วยในการผลักดันให้องค์กรด าเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์กรเติบโต และก้าวหน้า
แบบยั่งยืน  

นอกจากนี้องค์กรจะต้องมีผู้บริหารที่ดีที่ช่วยส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่ ซึ่งภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อการปรับกระบวนการท างาน เพื่อให้บรรลุประสิทธิผลขององค์กร 
ผู้น าจะต้องมุ่งเน้นเรื่องของการสื่อความให้มีความชัดเจน เพราะการสื่อความที่ดีเป็นรากฐานที่ส าคัญ
ยิ่งในการสร้างพันธะสัญญา (Commitment) และท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกัน (Cooperation) 
และยังมีปัจจัยด้านมาตรฐานของการปฎิบัติงานที่จะช่วยให้องค์กรสามารถมองเห็นภาพรวมของ
โครงสร้างการแบ่งหน้าที่งานของบริษัท และหน่วยงานแต่ละหน่วยงาน รวมทัง้ทราบถึงการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานของบริษัทอย่างชัดเจน และท าให้พนักงานได้มองเห็นแนวทางในการร่วมมือกันท างาน
ให้เกิดผลส าเร็จได้ (ประพนธ์ ผาสุขยืด, 2541) 

จากเหตุผลดังกล่าวนี้ ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านความผูกพัน
องค์กร ปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์กรมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป เพ่ือน าผลจากการศึกษาไปพัฒนา
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ให้องค์กรเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันได้ 
โดยผู้ท าการวิจัยหวังว่าผลของการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป  
และองค์กรอ่ืนที่สนใจจะปรับปรุงพัฒนาประสิทธิผลในการท างานของตนเพ่ือให้มีคุณภาพสู้กับคู่แข่ง 
ที่มีอยู่มากมายในตลาด ณ ปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี/แนวคิดของ Campbell (1977) เกี่ยวกับ
เรื่องประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งเป็นการขับเคลื่อนองค์กรในด้านต่างๆ เช่น การวางแผน โครงสร้าง
องค์กร ภาวะผู้น า และวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดผลตามเปูาหมายขององค์กร ประสิทธิผลขององค์กร
จึงเป็นเปูาหมายสูงสุดของผู้บริหารที่ต้องการ เพื่อความอยู่รอดขององค์กร และทฤษฎี/แนวคิดของ 
Steers (1980) ได้กล่าวถึงผลการปฏิบัติงานขององค์กรว่าจะมีประสิทธิผลหรือไม่ขึ้นอยู่กับปัจจัยด้าน
ลักษณะสภาพแวดล้อม ลักษณะของพนักงาน และด้านนโยบายและการปฏิบัติ และนอกจากนี้ยังมี
งานวิจัยของ สมหมาย เทียนสมใจ (2556) ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา” พบว่า องค์ประกอบการบริหารงานที่มีประสิทธิผล ได้แก่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การวางแผนกลยุทธ์ องค์การแห่งการเรียนรู้ วัฒนธรรมองค์การ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสนับสนุนการมีส่วนร่วม และงานวิจัยของกาญจนา มีศรีสม (2558)  
ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของรูปแบบผู้น า และการพัฒนาบุคลากรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน และลักษณะของผู้น าในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง 
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ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ถึงปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นบุคลากรในองค์กร ในเรื่องของ 
1. ปัญหาด้านปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ 

ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย  
จากกรณปีัญหาดังที่ได้กล่าวไว้ มีทฤษฎี/แนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535)  

ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานของบุคคลว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ย่อมมีผลต่องานที่แตกต่างกัน และ พรรณราย ทรัพยะประภาพ (พรรณราย ทรัพยะประภาพ, 2529  
อ้างใน ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555, หน้า 13 )  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหรือตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลจะมีผลท าให้พฤติกรรมของ 
แต่ละบุคคลแตกต่างกันไป  
  นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยของ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ซึ่งกล่าวไว้ว่า 
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน เนื่องจากคนที่มีอายุมากกว่าจะมีความอดทน สู้งาน มีความช านาญและ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแม่นย ากว่าคนที่มีอายุน้อย การศึกษา และประสบการณ์ 
ในการท างานที่ต่ ากว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานต่ ากว่าผู้ที่มีระดับวุฒิภาวะ 
และประสบการณ์ที่สูงกว่า และงานวิจัยของอารยา แปฺะป฻อง (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 
การประเมินองค์กรแบบสมดุล และการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และอัตราเงินเดือนต่างกันมีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน และ
งานวิจัยของอภิชัย จตุพรวาที (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของอาสาสมัครคุมประพฤติ 
ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ แต่ปัจจัยที่เก่ียวกับ
การปฏิบัติงาน ด้านการสัมมนาและฝึกอบรบ ด้านการมอบหมายงาน และด้านการเขียนรายงาน 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

2. ปัญหาด้านปัจจัยความผูกพันองค์กร 
จากกรณปีัญหาดังที่ได้กล่าวไว้ มีทฤษฎี/แนวคิดของ Fazzi (1994) ให้ความส าคัญของความ

ผูกพันองค์กรที่มีผลต่อการบริหารงาน สามารถน าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์กร 
และทฤษฎี/แนวคิดของ Buchanan (1974  อ้างใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557, หน้า 10 )             
ให้ความเห็นว่าความผูกพันองค์กรมีความส าคัญและเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพ  
และมีประสิทธิผลขององค์กร 
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นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยของดนตร์ทวี ไทรวิจิตร และคณะ (2555) ได้ศึกษาอิทธิพลของ
ปัจจัยเชิงสาเหตุ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) พบว่า  
ความผูกพันองค์กรของพนักงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร 
ของพนักงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน และงานวิจัยของธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ได้ศึกษาอิทธิพล
คุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความผูกพันขององค์กรของพนักงาน 
บริษัทประกันภัย พบว่า การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานแก่พนักงานย่อมก่อให้เกิดความผูกพัน
ที่ดีระหว่างพนักงานและองค์กร รวมทั้งท าให้เกิดการบูรณาการประสิทธิภาพการท างานอย่างมี
ประสิทธิผล 

3. ปัญหาด้านภาวะผู้น า 
จากกรณปีัญหาดังที่ได้กล่าวไว้ มีทฤษฎี/แนวคิดของ Yukl (1994) ได้วางแนวทางศึกษา

ภาวะผู้น าออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า พฤติกรรมภาวะผู้น า ภาวะผู้น า
ตามสถานการณ์ และอ านาจผู้น า และ ทฤษฎี/แนวคิดของ Bass (1985) ได้วินิจฉัยรูปแบบของ 
ภาวะผู้น าไว้ 2 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน  

นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยของ เบญจวรรณ ขุนดี (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ที่ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนที่ได้รับแฟรนไชส์ 
จังหวัดปทุมธานี  จากการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนคุณภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยด้านการปรับปรุงตนเองเกี่ยวกับการเพ่ิมผลผลิตของงาน 
มีระดับสูงที่สุด และงานวิจัยของวรางคณา กาญจนพาที (2556) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า  
และภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร : กรณีศึกษาธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้า 
แห่งประเทศไทย จากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ บทบาท
หน้าที่ของผู้น าต้องมีความเหมาะสม ปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน การตัดสินใจของผู้น าต้องเป็นไปตาม
เปูาหมายองค์กร มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และงานวิจัยของ Nazarian, Soares & 
Lottermoser (2016) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพขององค์กรได้รับสืบทอดมา   การรับรู้ของ 
คนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ต่ออิทธิพลของรูปแบบการเป็นผู้น า เพื่อศึกษาความเป็นผู้น า 
มีผลกระทบส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ผลการวิจัย พบว่า ความเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
และผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อประสิทธิภาพขององค์กร 
และความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการเป็นผู้น าแบบปล่อยตามสบายกับประสิทธิภาพขององค์กร 
มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่เป็นเชิงลบ  
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4. ปัญหาด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
จากกรณปีัญหาดังที่ได้กล่าวไว้ มีทฤษฎี/แนวคิดของ Becker & Neuhaser (1975)  

ได้กล่าวถึง การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพ่ิมผลการท างานที่มองเห็นได้ มีผลท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน และมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัว 
ตามล าพัง และ ทฤษฎี/แนวคิดของ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543) ได้เสนอแนวคิดในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ โดยมีการประเมินผล และวัดผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม
สามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าผู้มารับบริการ 

นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยของ คัทลียา ณรุณ และคณะ (2556) ได้ศึกษาผลกระทบของ
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีต่อคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีของผู้ท าบัญชีในจังหวัด
นครราชสีมา พบว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถในวิชาชีพ
มีความสัมพันธ์ และมีผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีโดยรวม            
และมาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังรอบคอบ มีความสัมพันธ์ 
และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีโดยรวม และงานวิจัยของปาริชาติ  
แก้วอ่อน และคณะ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ร้านยาที่ได้รับการรับรองจากสภาเภสัชกรรม และร้านยา
แผนปัจจุบันทั่วไปมีคุณภาพแตกต่างกันหรือไม่ ซ่ึงเป็นงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเกณฑ์การประเมิน
มาตรฐานร้านยาคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า ผู้รับบริการพอใจกับร้านยาคุณภาพมากกว่าร้านยาทั่วไป
ใน 2 ประเด็นคือ ด้านสถานที่และสิ่งสนับสนุนบริการ และด้านการให้บริการเภสัชกรรมและการ
บริหารจัดการ และงานวิจัยของ Bingol & Polat (2017) ได้ศึกษาเรื่อง การวัดความสามารถในการ
บริหารงานของผู้รับเหมาช่วงโดยใช้แบบจ าลอง KPI (KPI Model) ในโครงการก่อสร้างงาน ส่วนใหญ่
จะด าเนินการโดยบริษัทผู้รับเหมาช่วง ดังนั้นความส าเร็จของโครงการจึงขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของ
ผู้รับเหมาช่วงที่เลือกมา ซึ่งโดยทั่วไปผู้รับเหมาโครงการมักเลือกผู้รับเหมาช่วงตามราคาประมูล    
อาจท าให้ได้ผู้รับเหมาช่วงที่ไม่มีคุณสมบัติเหมาะสม ดังนั้นผู้รับเหมาโครงการจึงควรวัดและประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของผู้รับเหมาช่วงอย่างทั่วถึงในระหว่างขั้นตอนการคัดเลือก  
 จากประเด็นปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น จึงได้จัดท าแนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อวิจัย ดังนี้ 
การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป โดยก าหนด
วัตถุประสงค์ดังนี้ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และระบบมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา  
อายุงาน รายได้ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.2.4 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้ จะได้อธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้ เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ซ่ึงประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลความผูกพัน
องค์กร ข้อมูลภาวะผู้น า และข้อมูลระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
กลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ  

เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้วิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง และวิธีการเลือกตัวอย่าง ดังนี้ 
การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยท าการค านวณหาขนาดตัวอย่าง (Sample Size) 

โดยใช้สูตรการค านวณของทาโร ยามาเน่ ณ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เมื่อยอมให้มีค่าความ 
คาดเคลื่อน (e) ของการประมาณค่าเฉลี่ยเกิดข้ึนได้ในระดับร้อยละ ±5 เมื่อขนาดของประชากร 
ในเดือนกรกฎาคม ซึ่งเป็นเดือนปัจจุบันที่ท าการวิจัยมีจ านวน 409 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
จึงมีค่าเท่ากับ  203 ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยได้เพ่ิมจ านวนตัวอย่างเป็น 223 ตัวอย่าง  
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เนื่องด้วยประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีความแตกต่างกันในด้านวิธีการปฏิบัติงาน ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ซึ่งเป็นการเลือกตัวอย่างตามสัดส่วนของแผนกต่างๆ 
ในองค์กร 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
  การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ก าหนดตัวแปรเป็น 2 ลักษณะดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
1.3.3.1.1  ข้อมูลปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ  

ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย 
1.3.3.1.2  ข้อมูลปัจจัยความผูกพันองค์กร 
1.3.3.1.3  ข้อมูลปัจจัยภาวะผู้น า 
1.3.3.1.4  ข้อมูลปัจจัยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 
1.3.3.2.1 ข้อมูลระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ 
1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซ่ึงประกอบด้วยตัวแปรอิสระจ านวน 4 กลุ่มคือ 
ข้อมูลปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยความผูกพันองค์กร ข้อมูลปัจจัยภาวะผู้น า และข้อมูลปัจจัย
ระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือข้อมูลระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univarate Analysis) ของตัวแปรอิสระ 
ที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร ซ่ึงสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดของการวิจัยได้ดังนี้ 
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1.4 กรอบแนวคิด 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด 
 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
               
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        ข้อมูลส่วนบุคคล 

1.เพศ 

2.อายุ   

3.ระดับการศึกษา 

4.อายุงาน 

5.รายได้ต่อเดือน 

6.ความเพียงพอของรายได้ต่อ

ค่าใช้จ่าย 
ประสิทธิผลในการท างาน 

ระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้น า 

 

ความผูกพันองค์กร 

 



9 

 

1.5 สมมุติฐานการวิจัย และวิธีการทางสถิติ 
1.5.1 สมมุติฐานการวิจัย 

 การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และระบบมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ 
เฮลท์ อัพ กรุ๊ป มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 

1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา  
อายุงาน รายได้ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป ที่แตกต่างกนั 

1.5.1.2 อิทธิพลของความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.5.1.3 อิทธิพลของภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.5.1.4 อิทธิพลของระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.5.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ในงานวิจัย สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่  
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่าง ค่าที (t-test) 
ในการเปรียบเทียบกลุ่ม 2 กลุ่ม และใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่าง ค่าเอฟ (F-test) หรือ 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)  
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟุ (Scheffe) 

1.5.2.2.2 สมมุติฐานที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

1.5.2.2.3 สมมุติฐานที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

1.5.2.2.4 สมมุติฐานที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
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1.6 นิยามค าศัพท์ 
  นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.6.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะทั่วไปซึ่งรวมหมายถึง เพศ อายุ  
ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดต้่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย 

1.6.2 ความผูกพันองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลในองค์กรต้องการคงอยู่ในองค์กร 
ยอมรับและเต็มใจที่จะท างานให้องค์กรบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร  

1.6.3 ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลและอ านาจที่มีของตนกระตุ้นชี้น า 
ให้บุคคลอื่นเกิดความเต็มใจแล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  
หรือของกลุ่ม 

1.6.4 มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานในระดับใดระดับหนึ่งซึ่งถือว่าเป็น
เกณฑ์ที่น่าพอใจหรืออยู่ในระดับที่ผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ท าได้  

1.6.5 ประสิทธิผลในการท างาน หมายถึง ผลส าเร็จอันเป็นผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตาม
โครงการ หรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ หรือได้คาดหวังไว้  

1.6.6 กลุ่มประชากร หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการ คือ พนักงานในต าแหน่งหน้าที่
ต่างๆ ที่อยู่ประจ าสาขา และส านักงานใหญ่ของบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.6.7 กรณีศึกษา หมายถึง บริษัทที่ใช้ในการศึกษา คือ บริษัทในเครือ เฮลท์อัพ กรุ๊ป ได้แก่ 
1.บริษัท เฮลท์ อัพ จ ากัด 2.บริษัท ดรักเนท จ ากัด และ 3.บริษัท บียอนด์ เฮลท์ จ ากัด ทั้ง 3 บริษัท 
ประกอบกิจการจ าหน่ายยา เวชภัณฑ์ และผลิตภัณฑ์อาหารเสริมในรูปแบบร้านค้าปลีก  
 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.7.1 เพ่ือทราบถึงความแตกต่างปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
อายุงาน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.7.2 เพ่ือทราบถึงอิทธิพลของความผูกพันองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.7.3 เพ่ือทราบถึงอิทธิพลของภาวะผู้น า มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.7.4 เพ่ือทราบถึงอิทธิพลของระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

1.7.5 บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป และองค์กรอ่ืนสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัย 
ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 
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บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
  งานวิจัยเรื่องการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และระบบมาตรฐาน
การปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ 
เฮลท์ อัพ กรุ๊ป สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเป็นมา 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล 
2.2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันองค์กร 
2.2.3 แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น า 
2.2.4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
2.2.5 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน 

 
2.1 ประวัติและความเป็นมาของบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

เดิมเป็นเพียงร้านขายยาในอาคารพาณิชย์ ก่อตั้งเมื่อวันที่ 25 ธันวาคม พ.ศ. 2531  
ด้วยเงินลงทุนจ านวน 500,000 บาท มีพนักงานเริ่มต้นเพียง 2 คน และเภสัชกร 2 คน 
สาขาแรกเปิดท าการในอาคารพาณิชย์ย่านชุมชน ถนนสุขุมวิท 103 ในชื่อร้านยาว่า "หมอยา" 
โดยการด าเนินงานของร้านขายยาแห่งแรกประสบความส าเร็จจึงได้มีการขยายสาขา ท าให้มีร้านยา 
ในเครือภายใต้ชื่อ 5 ชื่อคือ 
  1. หมอยา   2. ศูนย์ยา    3. เฮลท์อัพ    4. ดรักเพลส    5. ซูเปอร์เซฟ 
  จากนั้นได้จดทะเบียนเป็นรูปแบบบริษัท เมื่อวันที่ 24 กันยายน พ.ศ. 2551 ใช้ชื่อบริษัทว่า 
“บริษัท เฮลท์ อัพ จ ากัด” ปัจจุบันมีทุนจดทะเบียน 10,000,000 บาท และบริษัทในเครือ 
อีก 2 บริษัท ได้แก่ บริษัท ดรักเนท จ ากัด และบริษัท บียอนด์ เฮลท์ จ ากัด   
  จากจุดเริ่มต้นจนถึงวันนี้ ร้านขายยาในเครือเฮลท์อัพ กรุ๊ป มีการเจริญเติบโตอย่างมั่นคง 
มีสาขาในเครือมากกว่า 100 สาขาทั่วประเทศ และได้มุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กร พัฒนาร้านขายยา
อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือการให้บริการที่เป็นเลิศแก่ลูกค้า 
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2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานของ
บุคคลว่า  

1. ประสบการณ์ คือ การที่บุคคลได้ท างานจนเกิดความรู้ และช านาญมากขึ้น ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน 

2. เพศ มีส่วนเกี่ยวข้องกับลักษณะงานที่ท า เพศท่ีแตกต่างเหมาะสมกับลักษณะงาน 
ทีไ่ม่เหมือนกัน 

3. จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งงานนั้นจะต้อง
ใช้บุคคลที่มีความสามารถแตกต่างกัน และท างานร่วมกันด้วยความสามัคคี จึงจะท าให้งาน 
บรรลุเปูาหมายได้ 

4. อายุ มีความเกี่ยวข้องในการท างาน และประสบการณ์ในการท างานด้วย 
5. เวลาในการท างาน งานที่ท าในเวลาปกติ ย่อมสร้างความพึงพอใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 
6. เชาว์ปัญญา ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และลักษณะงานที่ท า จึงก่อให้เกิดความพึงพอใจ 
7. การศึกษา ไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างาน แต่จะขึ้นอยู่กับ

งานที่ท านั้นเหมาะสมกับความรู้หรือไม่ 
8. บุคลิกภาพกับความพึงพอใจขึ้นอยู่กับเครื่องมือที่วัดนั้น เที่ยงตรงหรือไม่  
9. ระดับเงินเดือน จะมีส่วนในการสร้างความพึงพอใจในการท างานมาก 
10. แรงจูงใจในการท างาน เป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล 
11. ความสนใจในงาน ถ้าได้ท างานที่ต้องการท า ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมาก 
12. ความแตกต่างระหว่างบุคคลย่อมมีผลต่องานที่แตกต่างกัน  

 พรรณราย ทรัพยะประภาพ (พรรณราย ทรัพยะประภาพ, 2529  อ้างใน ณัฐธิดา  
ชูเจริญพิพัฒน์, 2555, หน้า 13 ) ได้กล่าวถึงตัวแปรหรือองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน
ของแต่ละบุคคล ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลจะมีผลท าให้พฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
แตกต่างกันไปดังนี้ 

1. ตัวแปรด้านบุคคล หมายถึง ลักษณะ หรือคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล  
ซึ่งจะน ามาซึ่งการกระท าท่ีเป็นลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของตนเอง ความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล
ท าให้พฤติกรรมของแต่ละบุคคลแตกต่างกัน ได้แก่ ความถนัดในเรื่องต่างๆ ลักษณะทางกายภาพ 
บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ์ 

2. ตัวแปรด้านสถานการณ์ หมายถึง เงื่อนของสถานการณ์ หรือลักษณะสิ่งของสิ่งแวดล้อม 
ที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ เงื่อนไขบางอย่างอยู่ภายใต้การรับรู้ของบุคคล หรือบางอย่าง                           
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อยู่นอกเหนือจากการรับรู้ ซึ่งตัวแปรแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
2.1 ตัวแปรทางกายภาพและงาน คือ ลักษณะการท างานรวมถึงสถานที่ท างาน 

ที่เก่ียวข้องกับการท างานของแต่ละบุคคล ได้แก่ วิธีการท างาน แบบ และสภาพเครื่องมือเครื่องใช้ 
ในการท างาน สถานที่ท างาน และ การจัดสถานที่ และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.2 ตัวแปรตามองค์กรและสังคม เป็นองค์ประกอบที่อยู่ไกลจากสภาพการท างาน 
มากที่สุด และมีความเก่ียวข้องกับชีวิตในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด แต่ส าคัญต่อการตัดสินใจของ
พนักงานมาก ซึ่งตัวแปรองค์กร และสังคม ได้แก่ ลักษณะขององค์กร ชนิดของเครื่องล่อใจ ชนิดของ
การฝึกอบรม และการบังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมทางสังคม 
  นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี” ผลการศึกษาพบว่า ความคาดหวัง 
ในการท างานโดยรวมของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับมาก ซึ่งได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ค่าจ้างและสวัสดิการ และความม่ันคงในงาน พบว่ามีประสิทธิภาพ 
ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล และด้านผลการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ องค์ประกอบของความคาดหวังของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัด
ปทุมธานี ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยรวมเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยจากการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ อายุ  
ระดับการศึกษา และอายุการท างาน เนื่องจากคนที่มีอายุมากกว่าจะมีความอดทน สู้งาน  
มีความช านาญและเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแม่นย ากว่าคนที่มีอายุน้อย การศึกษา และ
ประสบการณ์ท างานที่ต่ ากว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานต่ ากว่าผู้ที่มีระดับ 
วุฒิภาวะ และประสบการณ์ท่ีสูงกว่า ซ่ึงผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าประสิทธิภาพการท างาน
เฉพาะบุคคลมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น จึงควร 
มีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 
  อารยา แปฺะป฻อง (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล 
และการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต 
ย่านธุรกิจการค้าสีลม ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ 
ในการท างาน และอัตราเงินเดือนต่างกันมีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน โดยเพศหญิง 
มีประสิทธิผลในการท างานมากกว่าเพศชาย กลุ่มอายุ 31-40 ปี และมากกว่า 50 ปี มีประสิทธิผล 
ในการท างานมากกว่ากลุ่มอายุ 20-30 ปี ส าหรับวุฒิการศึกษา พบว่า กลุ่มวุฒิการศึกษา           
ระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีประสิทธิผลในการท างานมากกว่า กลุ่มวุฒิการศึกษาระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี และวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี กลุ่มสถานภาพสมรสมีประสิทธิผลในการท างาน
มากกว่ากลุ่มสถานภาพโสด กลุ่มประสบการณ์ท างานอายุ 6-10 ปี และกลุ่มประสบการณ์ท างาน 
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อายุมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีประสิทธิผลในการท างานมากกว่ากลุ่มประสบการณ์ท างานอายุงาน 
น้อยกว่า 1 ปี และพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีอัตราเงินเดือน
ต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน โดยกลุ่มอัตราเงินเดือน 20,001 - 30,000 บาท    
และมากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป มีประสิทธิผลในการท างานมากกว่ากลุ่มอัตราเงินเดือน             
10,001-20,000 บาท 
 อภิชัย จตุพรวาที (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
ของอาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัดนครสวรรค์ โดยใช้การวิจัยแบบผสม กล่าวคือ การวิจัยเชิงปริมาณ 
และการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากร ได้แก่ อาสาสมัครคุมประพฤติในเขตจังหวัดนครสวรรค์ จ านวน 
122 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Information) ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพการสมรส อายุ การศึกษา รายได้ อาชีพ รวมถึงระยะเวลา  
การปฏิบัติงานอาสาสมัครคุมประพฤติที่แตกต่างกันมีผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครคุมประพฤติไม่แตกต่างกัน แต่ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครคุมประพฤติคือ ปัจจัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ 
ได้แก่ ปัจจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านการสัมมนาและฝึกอบรม และด้านการมอบหมายงาน  

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันองค์กร 
  Fazzi (1994) ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการบริหารงาน สามารถ
น าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์กร และเห็นว่าเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้าง
ความผูกพันและความจงรักภักดีต่อพนักงาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าต่อองค์กรไป 
  Buchanan (1974  อ้างใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557, หน้า 10 ) ให้ความเห็นว่า         
ความผกูพันองค์กรมีความส าคัญ และเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
องค์กร เพราะความผูกพันเป็นสิ่งที่เชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดหมายขององค์กร 
ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร และมีส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของ
องค์กร และยังช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย โดยสรุปแล้ว ความผูกพันองค์กร หมายถึง
ความรู้สึกท่ีบุคคลในองค์กรต้องการคงอยู่ในองค์กร ยอมรับและเต็มใจที่จะท างานให้องค์กร      
บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร ต้องการมีส่วนร่วม ตั้งใจจะเป็นสมาชิก
ขององค์กรต่อไป ส่งผลต่อความอยู่รอดรวมไปถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะความ
รบัผิดชอบในการรักษาองค์กรให้คงอยู่นั้น มีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกผิดชอบ และการอุทิศตน
เพ่ือให้องค์กรอยู่ในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ และเห็นว่าความผูกพันองค์กรมีความส าคัญ
ดังนี้ 
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1. ใช้คาดคะเนอัตราการเข้า และอัตราการออกจากงานของพนักงานในองค์กรได้ดีกว่า   
การพิจารณาจากความพึงพอใจในงาน 

2. เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปฏิบัติงานได้ดี เนื่องจากเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม
เป็นเจ้าขององค์กร 

3. เป็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กร  
เพราะคิดว่างานคือทางที่จะท าประโยชน์ให้แก่องค์กร และบรรลุเปูาหมายได้ 

4. เป็นตัวท าให้บุคคลมีความผูกพันองค์กรสูง เต็มใจที่จะทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กร 
5. ช่วยก าจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลจากการที่พนักงานในองค์กรมีความรัก  

และผูกพันองค์กรมากนั่นเอง 
6. เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร 

  ดนตร์ทวี ไทรวิจิตร และคณะ (2555) ได้ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ      
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานของบริษัท ทีโอที จ ากัด 
(มหาชน) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 36-45 ปี มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับ   
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และมีอายุการท างาน 7-12 ปี จากจ านวนพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด 
(มหาชน) ณ ที่ท าการส านักงานใหญ่ เขตหลักสี่ จ านวน 377 คน โดยผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานของพนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยวามผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด 
(มหาชน) อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านคงอยู่กับองค์กร และบรรทัดฐานทางสังคม 
และมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกด้าน 
  ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ได้ศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานผ่านความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทประกันภัย ซึ่งการวิจัยนี้     
ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามจากกลุ่มประชากรเปูาหมาย 220 คน ผลการวิจัยพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันองค์กร และประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม               
อยู่ในระดับมาก ส าหรับการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 
พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในด้านระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
และรายได้ต่อเดือน แต่ด้านเพศ อายุ และต าแหน่งงานในปัจจุบันแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ   
ทางสถิติ และยังพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันองค์กร           
และประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพ        
ในการท างานเช่นกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความจงรักภักดี 
และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ตามล าดับ 
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2.2.3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น า 
Yukl (1994) ได้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ 

ที่ผู้น าจะต้องสร้างพันธะต่อเปูาหมายขององค์กร โดยการเสริมสร้างอ านาจให้กับผู้ตาม เพ่ือให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามเปูาหมาย และบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์กรวางไว้ โดยวางแนวทางศึกษาภาวะผู้น า   
ออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า พฤติกรรมภาวะผู้น า ภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ และอ านาจผู้น า  

Bass (1985) ได้วินิจฉัยรูปแบบของภาวะผู้น าไว้ 2 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ 
(Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจายอ านาจ หรือ
เสริมสร้างแรงจูงใจ เป็นผู้มีคุณธรรม และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น า นอกจากนี้ยังได้ศึกษา
วิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษากลุ่มผู้น ากองทัพสหรัฐอเมริกา
จ านวน 198 แห่ง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ  

1. การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอย่างในตัวผู้น าที่ท าให้ผู้ตาม
รู้สึกสนใจ ศรัทธา ให้ความจงรักภักดี ความเคารพนับถือ และประทับใจเมื่ออยู่ใกล้ชิด มีความดึงดูด
ให้ผู้ตามเกิดความนิยมชมชอบ และคล้อยตาม 

2. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Considertion) เป็นความสามารถของผู้น า  
ที่รู้ถึงความแตกต่าง และจุดเด่นจุดด้อยของผู้ตาม ให้ความสนใจในความต้องการ และ             
ความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม โดยค านึงถึงการพัฒนา การให้ความช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาแก่ลูกน้อง 

3. การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้น าใช้ความรู้ความสามารถของตนเองกระตุ้นให้ผู้ตาม
เกิดการเปลี่ยนแปลง ตระหนักถึงปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหา โดยใช้จินตนาการ ความคิด ค่านิยม 
และความเชื่อ ท าให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบ ความเข้าใจ มองเห็นปัญหา และรู้สึกท้าทายกับปัญหา 
ที่เกิดขึ้น ยินดีที่จะร่วมกันแก้ปัญหา 

นอกจากนี้ Bass ยังได้อธิบายว่าผู้น าเปลี่ยนแปลงและจูงใจต่อผู้ตามด้วยวิธีการดังนี้ 
1. ท าให้ผู้ตามเกิดความตระหนักในความส าคัญของผลงานที่เกิดขึ้น 
2. โน้มน้าวใจของผู้ตามให้เปลี่ยนจากการยึดในผลประโยชน์ของตนเอง มาเป็นการเห็นแก่

ประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร 
3. กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดับความต้องการสูงขึ้นกว่าเดิม  
เบญจวรรณ ขุนดี (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนที่ได้รับแฟรนไชส์ จังหวัดปทุมธานี  ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิภาพและคุณภาพภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อคุณภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นต่อรูปแบบของภาวะผู้น า   
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แบบเปลี่ยนสภาพมากเป็นล าดับแรก รองลงมาเป็นระดับความคิดเห็นต่อรูปแบบของ   ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนในระดับมาก  โดยมีระดับความคิดเห็นต่อด้านหัวหน้างานมุ่งให้ความสัมพันธ์      
ส่วนบุคคล กับผู้ปฏิบัติงานมากเป็นล าดับแรกในระดับมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านหัวหน้างานใช้
อิทธิพล ทั้งภายในและภายนอกขอบเขตโครงสร้างของหน่วยงานในระดับมากท่ีสุด และล าดับสุดท้าย       
ด้านหัวหน้างานมีวิธีการโดยใช้การน าในระดับปานกลาง ส่วนคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยด้านการปรับปรุงตนเองเกี่ยวกับการเพ่ิมผลผลิตของงานมีระดับสูงที่สุด 
และยังพบอีกว่า พนักงานที่มีเพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความเห็น
ต่อภาวะผู้น าส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าด้าน
ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพกับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมึความสัมพันธ์กันในระดับต่ า และ
ภาวะผู้น าด้านผู้น าแบบแลกเปลี่ยนคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

วรางคณา กาญจนพาที (2556) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์กร: กรณีศึกษาธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษา 1.ระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์กร          
2.ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์กร         
3.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและคุณลักษณะผู้ตาม ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร 4.ความคิดเห็นของ
ผู้บริหารระดับสูงที่มีต่อประสิทธิผลองค์กร ใช้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ พนักงานธนาคารเพ่ือการ
ส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย จ านวน 239 คน โดยการตอบแบบสอบถาม และผู้บริหารระดับสูง 
จ านวน 3 คนโดยการสัมภาษณ์ ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์กรโดยรวมอยู่ระดับสูง ส าหรับด้านความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองค์กร มีค่าความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก ด้านความมี
อิทธิพลของปัจจัย พบว่า ภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และผลการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง พบว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น าต้องมีความเหมาะสม ปฏิบัติ   ในทิศทาง
เดียวกัน การตัดสินใจของผู้น าต้องเป็นไปตามเปูาหมายองค์กร มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

Nazarian, Soares & Lottermoser (2016) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กรได้รับ
สืบทอดมา การรับรู้ของคนเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ต่ออิทธิพลของรูปแบบการเป็นผู้น า  
เพ่ือศึกษาความเป็นผู้น ามีผลกระทบส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (Agle, et al., 2006; 
Felfe & Schyns, 2004 และ Peterson, et al., 2003) ผลการวิจัยพบว่ายังคงมีความขัดแย้งในเรื่อง
ผลกระทบเหล่านี้ และงานวิจัยมุง่เน้นไปที่ความคาดหวังและการรับรู้ถึงผลกระทบจากมุมมองของ
พนักงานวัยหนุ่มสาว ที่ในอนาคตจะขึ้นมาเป็นพนักงานอาวุโสและผู้จัดการ ดังนั้นจุดมุ่งหมายคือการ
ส ารวจวิธีการรับรู้ความเป็นผู้น าและลักษณะการเป็นผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานจากมุมมอง
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ของพนักงานวัยหนุ่มสาว เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ที่สร้างขึ้นเอง และ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ทางสถิติหลายตัวแปร เพื่อแสดงถึงผลกระทบของรูปแบบการเป็น
ผู้น าแต่ละแบบต่อประสิทธิภาพขององค์กร  แบบวัดความสามารถในการเป็นผู้น า (Multifactor 
Leadership Questionnaire) ( Bass & Avolio, 1995) ใช้ในการวัดรูปแบบการเป็นผู้น า (ผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบาย ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง) และใช้มิติในการประเมินแบบ  
การวัดผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ (มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านการเรียนรู้ และ            
การเจริญเติบโต มุมมองด้านลูกค้า และ ประสิทธิผลองค์กร) (Kaplan & Norton, 2005) ผลการวิจัย
สนับสนุนงานวิจัยที่บ่งบอกถึงผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติของความเป็นผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน และผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพขององค์กร ตรงกันข้าม ความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบการเป็นผู้น าแบบปล่อยตามสบายกับประสิทธิภาพขององค์กร  มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่เป็น
เชิงลบ แสดงให้เห็นว่าผู้น าในองค์กรที่ขับเคลื่อนโดยวัฒนธรรมเยอรมัน ควรพิจารณาแนวทางและ
การปฏิบัติของตนอีกครั้ง การศึกษาในปัจจุบันมุ่งเน้นไปที่การตอบสนองจากพนักงานชาวเยอรมัน  
รุ่นใหม่ที่เป็นตัวแทนความส าเร็จขององค์กรในอนาคต ดังนั้นจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
ทราบว่าคนกลุ่มนี้ประเมินลักษณะการเป็นผู้น าของผู้น าของพวกเขาอย่างไร และการประเมินนี้มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรอย่างไร 

2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  Becker & Neuhauser (1975) ได้กล่าวเกี่ยวกับแบบจ าลองของประสิทธิภาพขององค์กร 
(Model of Organization Efficiency) โดยประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากพิจารณาในเรื่อง
ทรัพยากร ได้แก่ คน วัสดุ เงิน ที่เป็นปัจจัยน าเข้า และผลิตผลองค์กร คือ การบรรลุเปูาหมายแล้ว 
องค์กรที่เป็นองค์กรในระบบเปิด (Open System) ยังมีปัจจัยประกอบอีก ซึ่งสามารถสรุปสมมติฐาน
ได้ดังนี้ 

1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรมีความซับซ้อนต่ า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainly) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ท างานขององค์กรอย่างละเอียดถี่ถ้วนแน่ชัด จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่าองค์กร
ที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยากซับซ้อนสูง (High-Task Environment Complexity) หรือมี
ความไม่แน่นอน (Uncertainly) 

2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพ่ิมผลการท างานที่มองเห็นได้ มีผลท าให้งาน    
มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย 

3. ผลการท างานที่มองเห็นได้สัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4. การก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน และผลของการท างานที่มองเห็นได้              

มีความสัมพันธ์มากต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามล าพัง 
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Becker & Neuhauser (1975) ยังกล่าวว่า การสามารถมองเห็นผลการท างานขององค์กรได้ 
(Visibility Consequences) มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถ
ทดลอง และเลือกระเบียบปฏิบัติได้ ระเบียบปฏิบัติ และผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543) มีแนวความคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงาน
ภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบราชการของต่างประเทศท่ีได้รับการยอมรับว่าประสบความส าเร็จ
ได้ดังนี้ 

1. ต้องก าหนดแนวทางและเปูาหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน คือ การท างานที่มี
ประสิทธิผลยึดถือผลส าเร็จ (Result) เป็นหลักในการด าเนินงาน โดยมุ่งที่ผลลัพธ์ (Outcome) โดยมี
การประเมินผลและวัดผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม สามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจ
แก่ลูกค้าผู้มารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้าง และระบบงานเพ่ือยุบเลิกงานที่ซ้ าซ้อน  โดยสร้างสรรค์
กระบวนการท างานใหม่ ลดขนาดก าลังคน เพ่ือลดค่าใช้จ่ายขององค์กรด้านบุคลากร และมีการ
กระจายอ านาจการตัดสินใจจากระดับบนสู่ระดับเจ้าหน้าที่ 

2. ระบบการบริหารงานที่จะยึดผลส าเร็จของงาน และผลลัพธ์ขององค์กร เป็นหลักส าคัญ  
ในการด าเนินการรวมทั้งใช้มาตรการจูงใจ และให้รางวัลตอบแทนแก่องค์กรที่ประสบความส าเร็จ 
 คัทลียา ณรุณ และคณะ (2556) ได้ศึกษาผลกระทบของมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีต่อ
คุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีของผู้ท าบัญชีในจังหวัดนครราชสีมา เพ่ือทดสอบผลกระทบของ
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีต่อคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีของผู้ท าบัญชีในจังหวัด
นครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้
ความสามารถในวิชาชีพมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชี
โดยรวม เนื่องจากปัจจุบันธุรกิจมีการแข่งขันสูงขึ้น ท าให้ต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ  
เพ่ือใช้พัฒนาแนวความคิดใหม่ๆได้ มาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานตามกฎหมาย              
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีโดยรวม เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงกฎหมายระเบียบต่างๆ ส่งผลให้ผู้ท าบัญชีต้องปรับตัวและพัฒนาในความรู้ความสามารถ
ที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม เพื่อจะสามารถคาดคะเน     
สถานการ์ในอนาคต และมาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังรอบคอบ  
มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีโดยรวม เนื่องจาก 
ความระมัดระวังรอบคอบของผู้ท าบัญชีเป็นสิ่งส าคัญในการปฏิบัติงาน ต้องมีการตรวจสอบ       
ความถูกต้องของข้อมูลก่อนส่งมอบงาน มีการสอบถามการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้ผลงาน
ออกมาถูกต้องไม่ผิดพลาด และบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด 
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 ปาริชาติ แก้วอ่อน และคณะ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ร้านยาที่ได้รับการรับรองจาก          
สภาเภสัชกรรม และร้านยาแผนปัจจุบันทั่วไปมีคุณภาพแตกต่างกันหรือไม่ เพ่ือประเมินว่าบริการ 
จากร้านยาคุณภาพที่ผ่านการรับรองจากสภาเภสัชกรรม และร้านยาแผนปัจจุบันทั่วไปมีคุณภาพ
แตกต่างกันหรือไม่ โดยใช้เกณฑ์การวัดคุณภาพ 16 ข้อ โดยคัดเลือกมาจากเกณฑ์มาตรฐานร้านยา
ของสภาเภสัชกรรมและร่างประกาศกระทรวงว่าด้วยหลักปฏิบัติที่ดีทางเภสัชกรรม เป็นเกณฑ์        
ที่สามารถประเมินได้ด้วยการสังเกตร้านยาและการสวมบทบาทขอซื้อยา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่        
ร้านยาคุณภาพ 9 ร้าน และร้านยาแผนปัจจุบันทั่วไป 14 ร้าน โดยการจับคู่ให้เหมือนกันในด้าน    
ท าเลที่ตั้ง และขนาดของร้าน ผลการวิจัยพบว่า ร้านยาคุณภาพแยกอุปกรณ์นับเม็ดยาเพ่ือปูองกัน 
การปนเปื้อนมากกว่าร้านทั่วไป ร้านยาคุณภาพมีผู้ให้บริการที่เป็นเภสัชกรมากกว่าร้านทั่วไป        
ร้านยาคุณภาพเกือบทุกร้านถามอาการประกอบการวินิจฉัยและจ่ายยา และถามมากกว่าร้านยาทั่วไป 
และร้านยาคุณภาพยังจ่ายยาได้ถูกต้องตามแนวทางการรักษามากกว่า แต่ก็ยังพบว่าร้านยาคุณภาพ  
6 ร้าน และร้านยาทั่วไป 13 ร้าน ยังคงจ่ายยาปฏิชีวนะโดยไม่จ าเป็น ให้ผลสรุปโดยรวมได้ว่า        
ร้านยาคุณภาพซึ่งผ่านการรับรองจากสภาเภสัชกรรมให้บริการที่มีคุณภาพตามเกณฑ์ที่คัดเลือก      
ในการศึกษานี้ มากกว่าร้านยาแผนปัจจุบันทั่วไปในหลายประเด็น ซึ่งผู้รับบริการพอใจกับร้านยา
คุณภาพมากกว่าร้านยาทั่วไปใน 2 ประเด็นคือ ด้านสถานที่และสิ่งสนับสนุนบริการ และด้านการ
ให้บริการเภสัชกรรมและการบริหารจัดการ 
 Bingol & Polat (2017) ได้ศึกษาเรื่อง การวัดความสามารถในการบริหารงานของ   
ผู้รับเหมาช่วงโดยใช้แบบจ าลอง KPI (KPI Model) ในโครงการก่อสร้างงาน ส่วนใหญ่จะด าเนินการ
โดยบริษัทผู้รับเหมาช่วง ดังนั้นความส าเร็จของโครงการจึงขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของผู้รับเหมาช่วง  
ที่เลือกมา ซ่ึงโดยทั่วไปผู้รับเหมาโครงการมักเลือกผู้รับเหมาช่วงตามราคาประมูล ซึ่งอาจท าให้       
ได้ผู้รับเหมาช่วงที่ไม่มีคุณสมบัติเหมาะสม สถานการณ์นี้จึงส่งผลให้เกิดค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติม ดังนั้น
ผู้รับเหมาโครงการจึงควรวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับเหมาช่วงอย่างทั่วถึงในระหว่าง
ขั้นตอนการคัดเลือก ในการศึกษาครั้งนี้ได้มีการพัฒนากรอบการวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน      
ที่เป็นระบบซึ่งอิงตามดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพ (KPIs) เพ่ือประเมินความสามารถในการบริหารงานของ
ผู้รับเหมาช่วง เพื่อวัตถุประสงค์นี้ ก่อนอ่ืนจึงได้มีการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องและได้มีการระบุ
ตัวชี้วัด 94 ตัวเพ่ือวัดความสามารถในการบริหารจัดการของผู้รับเหมาช่วง KPI 94 ตัวนี้ ถูกแบ่งออก 
เป็นสามกลุ่มหลัก ได้แก่ (1) KPIs ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานทั่วไป (2) KPIs ที่มีผลต่อประสบการณ์และ
ความสัมพนัธ์ในอดีตและ (3) KPIs ที่มีผลกระทบต่อทักษะการสื่อสาร หลังจากระบุและจ าแนก KPIs 
แล้ว 58 ตัวชี้วัดถูกก าจัดออกโดยพิจารณาจากลักษณะของอุตสาหกรรมการก่อสร้างของตุรกี        
ในขั้นตอนถัดไปแบบสอบถามได้รับการออกแบบและจัดส่งให้กับผู้รับเหมาตุรกีจ านวน 40 ราย      
ซึ่งส่วนใหญ่ท าธุรกิจในตลาดต่างประเทศ การวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือและการจัดอันดับได้ด าเนินการ
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กับข้อมูลที่เก็บรวบรวมเพ่ือก าหนดระดับความส าคัญของ KPI ที่ระบุ จากการศึกษาเรื่องนี้จึงสะท้อน
ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของประสิทธิภาพในการท างานกับตัวชี้วัดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนา
กรอบการวัดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

2.2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน 
  Campbell (1977) ได้กล่าวเกี่ยวกับเรื่องประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งเป็นการขับเคลื่อน
องค์กรในด้านต่างๆ เช่น การวางแผน โครงสร้างองค์กร ภาวะผู้น า และวัฒนธรรมองค์กร ให้เกิดผล
ตามเปูาหมายขององค์กร ประสิทธิผลขององค์กรจึงเป็นเปูาหมายสูงสุดของผู้บริหารที่ต้องการ     
เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร Campbell ได้เสนอแนวทางในการสร้างตัวแบบเชิงบูรณาการไว้ว่า    
ในขั้นแรกควรมีการก าหนดตัวแปรทั้งหมดที่คาดว่าจะเป็นตัววัดประสิทธิผล จากนั้นจึงท าการศึกษาว่า
ตัวแปรเหล่านั้นมีความสัมพันธ์ที่เหมือนกันอย่างไร และได้รวบรวมเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์กร   
ได้ 30 เกณฑ์มาท าการศึกษาอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม พบว่า มีการศึกษาไม่มากนักที่ใช้เกณฑ์
วัดประสิทธิผลเชิงพหุ และเกณฑ์การวัดก็มีระดับการวัดที่แตกต่างกัน โดยมีระดับการวัดตั้งแต่   
ระดับนามธรรมสูง เช่น ขวัญก าลังใจ คุณภาพ จนถึงระดับการวัดที่ค่อนข้างเฉพาะ เช่น การขาดงาน 
อัตราการเกิดอุบัติเหตุ 
  Steers (1980) ได้กล่าวถึงผลการปฏิบัติงานขององค์กรว่าจะมีประสิทธิผลหรือไม่ขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยลักษณะองค์กร (Organization Characteristics) ซึ่งประกอบด้วยโครงสร้างและเทคโนโลยี   

1. ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม (Environmental Characteristics) ประกอบด้วย
สภาพแวดล้อมภายในซึ่งหมายถึงบรรยากาศในองค์กร และสภาพแวดล้อมภายนอก 

2. ปัจจัยลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) ประกอบด้วยการปฏิบัติงาน 
และความผูกพันองค์กร 

3. ปัจจัยด้านนโยบาย และการปฏิบัติ (Managerial Policies and Practices) 
ประกอบด้วย การมีเปูาหมายที่ชัดเจน จัดหา และใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน 
การปรับตัวขององค์กร และนวัตกรรม ภาวะผู้น า และการตัดสินใจ กระบวนการสื่อสาร ซึ่งสิ่งเหล่านี้
มีผลต่อความส าเร็จ หรือความล้มเหลวในการปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุเปูาหมาย หรือนโยบาย  
ที่ก าหนดไว้ 
  สมหมาย เทียนสมใจ (2556) ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ซึ่งมีวิธีการด าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน คือ 1.การศึกษา
วิเคราะห์กรอบแนวความคิดในการวิจัยบนพื้นฐานแนวคิด ทฤษฎีการบริหารงานที่มีประสิทธิผล      
2.วิเคราะห์ความเป็นไปได้ และพัฒนารูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา 3.ตรวจสอบ และสร้างรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลที่เหมาะสม    
4.ปรับปรุงและน าเสนอรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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ประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่ได้รับการประเมิน   
จากกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ระดับคุณภาพ 3 ขึ้นไป 
จ านวน 68 เขต โดยมีผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา         
รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้อ านวยการกลุ่มในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ประธานคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ใช้เครื่องมือในการ
วิเคราะห์ข้อมูลเป็นแบบวิเคราะห์เอกสารแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง แบบสอบถามเกี่ยวกับการ
บริหารงานที่มีประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา แบบตรวจสอบรายการ  
ผลการวิจัยพบว่า  องค์ประกอบการบริหารงานที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การวางแผนกลยุทธ์ องค์การแห่งการเรียนรู้ วัฒนธรรมองค์การ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ และสนับสนุนการมีส่วนร่วม และเมื่อพิจารณารูปแบบการบริหารงาน          
ที่มีประสิทธิผลของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่าเป็นรูปแบบที่มีความถูกต้อง 
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาได้ 
  กาญจนา มีศรีสม (2558) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของรูปแบบผู้น า และการพัฒนาบุคลากร   
ที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ เพ่ือศึกษา          
ความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในระดับปฏิบัติส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของผู้น า
ในภาพรวมกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทร
และสีลม และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานาในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม กลุ่มตัวอย่าง      
ที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร และสีลม จ านวน 400 ตัวอย่าง            
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการท างาน
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน ลักษณะของผู้น าในภาพรวม
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ลักษณะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ลักษณะมีจิตวิญญาณนักการบริหาร ลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน ลักษณะมีความรู้ความสามารถ
ในการบริหาร ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญในการบริหาร พบว่า ลักษณะมีจิตวิญญาณ
นักการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา ได้แก่ ลักษณะการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง       
มีลักษณะเป็นผู้น าทางการท างาน ลักษณะมีผลงานที่แสดงถึงความช านาญ ในการบริหาร และ
ลักษณะมีความรู้ความสามารถในการบริหาร และการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการ ในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลมมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และระบบ

มาตรฐานการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ
เฮลท์ อัพ กรุ๊ป มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
  งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า 
และระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ     
บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วน ได้แก่ 
3.1.1.1 ส่วนที่ 1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล  
3.1.1.2 ส่วนที่ 2 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก ่เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน และ    

ความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ  โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
3. ระดับการศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. อายุงาน    ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
5. รายไดต้่อเดือน   ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
6. ความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

3.1.1.3 ส่วนที่ 3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด   

(Close - End Question) และเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)    
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ตามแนวคิดของ Likert ที่แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยมีระดับ
การวัดแบบอันตรภาพชั้น (Interval Scale) แบบสอบถามมีทั้งหมด 15 ข้อ แบ่งเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่  

ปัจจัยที่ 1 ความผูกพันองค์กร   มีจ านวน  5 ข้อ 
ปัจจัยที่ 2 ภาวะผู้น า    มีจ านวน  5 ข้อ 
ปัจจัยที่ 3 ระบบมาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีจ านวน  5 ข้อ 
ส าหรับการวัดความคิดเห็น มีระดับการวัดดังนี้ 
1. ระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด  มีคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความคิดเห็น น้อย   มีคะแนนเป็น 2 
3. ระดับความคิดเห็น ปานกลาง  มีคะแนนเป็น 3 
4. ระดับความคิดเห็น มาก   มีคะแนนเป็น 4 
5. ระดับความคิดเห็น มากท่ีสุด  มีคะแนนเป็น 5 
3.1.1.4 ส่วนที่ 4 ข้อมูลระดับประสิทธิผลในการท างาน 
ข้อมูลระดับประสิทธิผลในการท างาน โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด        

(Close - End Question) และเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)    
ตามแนวคิดของ Likert ที่แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ข้อ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลในการท างาน มีระดับการวัดดังนี้ 
1. ระดับประสิทธิผล น้อยที่สุด  มีคะแนนเป็น 1 
2. ระดับประสิทธิผล น้อย   มีคะแนนเป็น 2 
3. ระดับประสิทธิผล ปานกลาง  มีคะแนนเป็น 3 
4. ระดับประสิทธิผล มาก   มีคะแนนเป็น 4 
5. ระดับประสิทธิผล มากท่ีสุด  มีคะแนนเป็น 5 

หมายเหตุ : ข้อค าถามทั้งหมดเป็นเชิงบวก 
  ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวคิดของ 
Best (1981)  ดังนี้ 

 ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
 4.50 – 5.00   มากที่สุด 
 3.50 – 4.49   มาก 
 2.50 – 3.49   ปานกลาง 
 1.50 – 2.49   น้อย 
 1.00 – 1.49   น้อยที่สุด 
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3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ   
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วส่งมอบให้อาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบ    

ความถูกต้องของเนื้อหา และได้ท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์        
ต่องานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อมั่น (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้      

(Try Out)  กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาจ านวน  30  ชุด  หลังจากนั้นน ามาหา 
ค่าความเชื่อมั่นโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟุาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test)  ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.811 ทั้งนี้ท าการวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิต ิ โดยพบว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟุา (α)  ที่ได้จากข้อค าถามในภาพรวมทั้งฉบับและ
แยกในรายตัวแปรมีค่ามากกว่า  0.7  ซึ่งถือว่ามากกว่าเกณฑ์ข้ันต่ าของระดับความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ความผูกพันองค์กร 5 0.710 

2. ภาวะผู้น า 5 0.894 
3. ระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 5 0.884 

4. ประสิทธิผลในการท างาน 5 0.755 

รวม 20 0.811 
   
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป  
กลุ่มตัวอย่างที่ท าการวิจัย ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทในเครือ            

เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ซึ่งผู้วิจัยได้ใช้วิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง และวิธีการเลือกตัวอย่าง ดังนี้ 
การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยท าการค านวณหาขนาดตัวอย่าง (Sample Size)  

โดยใช้สูตรการค านวณของทาโร ยามาเน่ ณ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เมื่อยอมให้มีค่า         
ความคาดเคลื่อน (e) ของการประมาณค่าเฉลี่ยเกิดข้ึนได้ในระดับร้อยละ ±5 เมื่อขนาดของประชากร
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ในเดือนกรกฎาคม ซึ่งเป็นเดือนปัจจุบันที่ท าการวิจัยมีจ านวน 409 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง       
จึงมีค่าเท่ากับ  203 ตัวอย่าง แตเ่นื่องจากจ านวนตัวอย่างของฝุายขายเมื่อค านวณตามสัดส่วน     
กลุ่มตัวอย่างเป็น 174 ตัวอย่าง แต่สาขาท้ังหมดมี 97 สาขา เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างครอบคลุมทุกสาขา 
ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมจ านวนตัวอย่างเป็น 194 ตัวอย่าง  โดยก าหนดให้มีจ านวนตัวอย่างสาขาละ 2 ตัวอย่าง 
จึงมีจ านวนตัวอย่างทั้งสิ้น 223 ตัวอย่าง 

Yamane (1967) ได้เสนอสูตรกาคค านวณขนาดตัวอย่างสัดส่วน 1 กลุ่ม โดยสมมติ       
ค่าสัดส่วนเท่ากับ 0.5 และท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% 

 =  409 / (1+( 409 x 0.5 ) 2 = 203 
 

โดย  n =  ขนาดตัวอย่างที่ค าควณได้ 
 N =  จ านวนประชากรที่ทราบค่า 
 e =  ค่าความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได้ (allowable error) 

 
เนื่องด้วยประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีความแตกต่างกันในด้านวิธีการปฏิบัติงาน ดังนั้น

ผู้วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ซึ่งเป็นการเลือกตัวอย่างตามสัดส่วนของแผนกต่างๆ    
ในองค์กร โดยค านวณสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างจากสูตร 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละระดับ = จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละระดับ 
 จ านวนประชากรทั้งหมด 
 การสุ่มตัวอย่างดังกล่าวของจ านวนพนักงานบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ในแต่ละระดับ   
จะได้ตามตาราง 3.2 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.2: ตารางแสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างของพนักงานบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป  
 

พนักงานบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1.ฝุายขาย 351 194 

2.ฝุายบัญชี และบุคคล 15 8 

3.ฝุายจัดซื้อ การตลาด และคลังสินค้า 43 21 
รวม 409 223 
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 จ านวนตัวอย่างที่ต้องไปเก็บจริงจ านวน 223 ราย  แยกเป็นฝุายขายจ านวน 194 คน    
ฝุายบัญชี และบุคคลจ านวน 8 คน ฝุายจัดซื้อ การตลาด และฝุายคลังสินค้า จ านวน 21 คน ผู้วิจัย  
ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย  (Simple Random Sampling)  โดยวิธีการจับสลากรายชื่อ ท าการ    
สุ่มตัวอย่างในแต่ละระดับจนครบจ านวนตามที่ก าหนด 
 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
3.3.2 ก าหนดโครงร่างของแบบสอบถาม 
3.3.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือเบื้องต้น  
3.3.4 คัดเลือกแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเบื้องต้นจากผู้เชี่ยวชาญ และ

ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
3.3.5 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับ   

กลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 30 คน และน าแบบสอบถามที่ได้มาหาค่าความเชื่อม่ันโดยสูตรการหา     
ค่าความเชื่อมันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของครอนบาค (Cronbach) 

3.3.6 ก าหนดรหัสหมายเลขแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบการเก็บแบบสอบถาม 
3.3.7 น าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริง โดยท าการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง

ให้กับฝุายต่างๆ ส าหรับส านักงานใหญ่จะให้ผู้ตอบแบบสอบถามส่งคืนตามก าหนด และส าหรับสาขา
ในกรุงเทพมหานคร และต่างจังหวัดจะส่งไปกับการส่งสินค้า และให้ส่งกลับทางไปรษณีย์ 

3.3.8 น าแบบสอบถามท่ีได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้อง และความครบถ้วนสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามก่อนที่จะน ามาประมวลผล หากมีฉบับใดไม่สมบูรณ์จะคัดออก และท าการเก็บเพ่ิม    
ให้ครบตามจ านวน และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และระบบมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ การศึกษา อายุงาน รายได้ 
ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป ที่แตกต่างกัน 

3.4.2 อิทธิพลของความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน     
ระดบัปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
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3.4.3 อิทธิพลของภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

3.4.4 อิทธิพลของระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 

 การทดสอบสมมติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่  

3.5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงความถี่  (Frequencies) บรรยาย
ลักษณะของข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน รายไดต้่อเดือน 
และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย 

3.5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
วิเคราะห์ความคิดเห็นของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 

3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมตฐิานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี   
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ        
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)     
เมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของ  เชฟเฟุ (Scheffe) 

3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

3.5.2.4 สมมติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการ  ดังนี้ 

1. น าแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนแล้ว น ามาลงรหัสเลข 
(Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละส่วน 
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2. น าแบบสอบถามท่ีลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อประมวลผล
ข้อมูลที่ได้จัดเก็บและค านวณหาค่าทางสถิติแล้วน าผลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือตอบค าถามวิจัยและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยน าเสนอผลในรูปแบบตารางประกอบความเรียงและน าผลการศึกษา           
ที่วิเคราะห์ได้มาสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและเขียนข้อเสนอแนะ 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัย เรื่องการศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และ  
ระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ           
บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณ ี    
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ     
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)    
เมื่อพบความแตกต่างจะทาการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของ เชฟเฟุ (Scheffe) 

4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

4.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
 สมมุติฐานทั้งสี่ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยสาคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได ้   
ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละที่มากท่ีสุด   
ตามลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคลปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1.เพศหญิง 183 82.1 
2.อายุ 20-30 ปี 119 53.4 

3.ระดับการศึกษาปริญญาตรี 126 56.5 

4.อายุงาน 1-5 ปี 114 51.1 
5.รายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 153 68.6 

6.รายไดไ้ม่เพียงพอกับค่าใช้จ่าย 168 75.3 

  
จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 82.1   

อายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.4 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.5  อายุงาน 1-5 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 51.1 รายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 68.6  และรายได้         
ไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่าย คิดเป็นร้อยละ 75.3  
 4.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผล        
ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันองค์กร 

 

ความผูกพันองค์กร ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

รวมความผูกพันองค์กร 3.90 0.462 ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

  
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผล

ในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.90 , S.D. = 0.462) 
4.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น า 

 

ภาวะผู้น า ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD.) 

ความหมาย 

รวมภาวะผู้น า 4.05 0.663 ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผล          

ในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.05, S.D. = 0.663) 
 4.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 

ระบบมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD.) 

ความหมาย 

รวมระบบมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 3.70 0.622 ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานมีผลต่อ

ประสิทธิผลในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.70, S.D. = 0.622) 
4.1.5 ข้อมูลระดับประสิทธิผลในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผล              

ดังตารางที ่4.5 
 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับประสิทธิผล 
ในการท างาน 

 

ประสิทธิผลในการท างาน ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD.) 

ความหมาย 

รวมประสิทธิผลในการท างาน 3.89 0.498 ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 



33 

 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับประสิทธิผลในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.89, S.D. = 
0.498) 

 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 ซ่ึงได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ          
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA)     
เมื่อพบความแตกต่างจะทาการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของ เชฟเฟุ (Scheffe) 
  4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศของพนักงาน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่าง      
(t-test) ในการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม ปรากฏดังตารางที่ 4.6 
 

ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสถิติที่ใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านเพศ 

 

ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

เพศชาย เพศหญิง 
t P 

N  ̅ S.D. N  ̅ S.D. 

รวม 40 3.90 0.466 183 3.89 0.506 0.099 0.921 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผล        
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป จ าแนกตามข้อมูล       
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ พบว่า เพศชาย และเพศหญิง ส่งผลต่อประสิทธิผล      
ในการท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
  4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1.2 ความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่ายของพนักงาน     
มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป        
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โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างที่ (t-test) ในการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม ปรากฏผล    
ดังตารางที่ 4.7 
 

ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย  ̅ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าสถิติที่ใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย 

 

ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

ความเพียงพอของรายได้ ความไม่เพียงพอของรายได้ 
t P 

N  ̅ S.D. N  ̅ S.D. 
รวม 55 3.89 0.468 168 3.89 0.509 0.114 0.910 

*มีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผล        
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป จ าแนกตามข้อมูล       
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย พบว่า ความเพียงพอ
ของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย และความไม่เพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย ส่งผลต่อประสิทธิผล            
ในการท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้ต่อเดือน 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล df F Sig. 
1.อายุ 2 0.310 0.734 

2.ระดับการศึกษา 2 0.966 0.382 

3.อายุงาน 2 8.385 0.000* 
4.รายได้ต่อเดือน 3 1.624 0.185 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของเชฟเฟุ (Scheffe) ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล
ด้านอายุงานเป็นรายคู่ 

 
ข้อมูลส่วนบุคคล นัยส าคัญสถิติ คู่ที่ต่างกัน 

อายุงาน 0.000* 1-5 ปี กับ มากกว่า 5 ปี 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุงาน แตกต่างกัน 1 คู่ คือ 1-5 ปี 
กับ มากกว่า 5 ปี มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ 
เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร ที่มีต่อระดับประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร ที่มีต่อระดับประสิทธิผล    

ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ด้วยวิธี
วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย(Simple Regression Analysis) 

 
ความผูกพันองค์กร สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

รวมความผูกพันองค์กร 0.47 7.925 0.000* 

R2 = 0.218    , F-Value = 62.812 , n = 223, P-Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผล      
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป นัยส าคัญทางสถิติ          
ที่ระดับ 0.05 โดยความผูกพันองค์กร มีผลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ร้อยละ 47 
 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ที่มีต่อระดับประสิทธิผล          
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ที่มีต่อระดับประสิทธิผลในการท างาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ด้วยวิธีวิเคราะห์
ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย(Simple Regression Analysis) 

 
ภาวะผู้น า สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

รวมภาวะผู้น า 0.379 6.088 0.000* 
R2 = 0.140 , F-Value = 37.059, n = 223, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05        
โดยภาวะผู้น า มีผลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเครือ        
เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ร้อยละ 37.9 
 
 4.2.4 สมมุติฐานข้อที่ 4 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านระบบมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ที่มีต่อ
ระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน ที่มีต่อระดับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 

 

ระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย 

ค่า t Sig (P-Value) 

รวมระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน 0.502 8.619 0.000* 

R2 =  0.248   , F-Value = 74.281 , n = 223, P-Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ปัจจัยด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อระดับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป นัยส าคัญ    
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีผลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ร้อยละ 50.2 
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บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และ
ระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ           
บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป มีบทสรุปผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วน ที่สามารถอธิบายได้ตาม     
การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะดังนี้ 

5.1 การอภิปรายผล 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 การอภิปรายผล 
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)           
การอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้ 
 ผลการวิจัยความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ 
เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน และ          
ความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 82.1 อายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 119 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.4 ระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 56.5 อายุงาน 1-5 ปี 
จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 51.1 รายได้รวมต่อเดือน 10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 68.6 
ค่าใช้จ่ายไม่เพียงพอกับรายได้ จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 75.3  
 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย      
ความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ปัจจัย
ภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผล          
ในการท างานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ปัจจัยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป พบว่า      
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70  
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 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการท างานอยู่ในระดับมาก
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 
  การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้งสี่ข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

5.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ        
ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป ที่แตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้   
ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ต่อค่าใช้จ่ายที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป ไมแ่ตกต่างกันในทุกด้าน ยกเว้นปัจจัย
ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอภิชัย จตุพรวาที (2557) ในบางประเด็น 
โดยได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัด
นครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพการสมรส อายุ การศึกษา 
รายได้ อาชีพ รวมถึงระยะเวลาการปฏิบัติงานอาสาสมัครคุมประพฤติท่ีแตกต่างกันมีผลกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของนิ่มนวน ทองแสน (2557) ในบางประเด็น ซึ่งได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ  
การท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า 
ประสบการณ์ท างานที่ต่ ากว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานต่ ากว่าผู้ที่มี
ประสบการณ์ท างานสูงกว่า แต่ไม่สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) 
ได้กล่าวไว้ว่าความแตกต่างระหว่างบุคคลย่อมมีผลต่องานที่แตกต่างกัน และพรรณราย              
ทรัพยะประภาพ(พรรณราย ทรัพยะประภาพ, 2529 อ้างใน ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555, หน้า 13 )  
ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหรือตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ความแตกต่างกัน 
ในแต่ละบุคคลจะมีผลท าให้พฤติกรรมของแต่ละบุคคลแตกต่างกันไป และไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของอารยา แปฺะป฻อง (2557) ในหลายประเด็น กล่าวคือ ผลการวิจัยเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล            
การประเมินองค์กรแบบสมดุล และการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม พบว่า อายุ วุฒิการศึกษา และอัตราเงินเดือน  
ที่ต่างกันมีประสิทธิผลในการท างานแตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีประสิทธิผลในการท างานมากกว่า  
เพศชาย กลุ่มอายุ 31-40 ปี และมากกว่า 50 ปี มีประสิทธิผลในการท างานมากกว่ากลุ่มอายุ        
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20-30 ปี กลุ่มวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีประสิทธิผลในการท างานมากกว่ากลุ่ม   
วุฒิการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และพบว่ากลุ่มอัตรา
เงินเดือน 20,001-30,000 บาท และมากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป มีประสิทธิผลในการท างานมากกว่า
กลุ่มอัตราเงินเดือน 10,001-20,000 บาท 

5.1.2 สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของความผูกพันองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
 ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันองค์กร มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05       
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ Fazzi (1994) ที่กล่าวว่าความผูกพันองค์กรมีผลต่อ              
การบริหารงาน และสามารถน าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์กร และแนวคิด ทฤษฎี
ของ Buchanan (1974  อ้างใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557, หน้า 10 ) ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อ
องค์กรมีความส าคัญ และเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กร เป็น
แรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปฏิบัติงานได้ดี เนื่องจากเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม   เป็นเจ้าของ
องค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของดนตร์ทวี ไทรวิจิตร และคณะ (2555)    ซึง่ได้ศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) 
โดยผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ            ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และงานวิจัยของธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ได้
ศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานบริษัทประกันภัย จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในด้านระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน      
แต่ด้านเพศ อายุ และต าแหน่งงานในปัจจุบันแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และยังพบว่า
ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

5.1.3 สมมติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น า มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิด ทฤษฎีของ Yukl (1994) ซึ่งกล่าวไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ หมายถึง กระบวนการ  
ที่ผู้น าต้องสร้างพันธะต่อเปูาหมายขององค์กร โดยการเสริมสร้างอ านาจให้กับผู้ตาม เพ่ือให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามเปูาหมาย และบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์กรวางไว้ และแนวคิด ทฤษฎีของ Bass (1985)   
ได้อธิบายว่าผู้น าเปลี่ยนแปลงและจูงใจต่อผู้ตามด้วยการท าให้ผู้ตามเกิดความตระหนักในความส าคัญ
ของผลงานที่เกิดขึ้น โน้มน้าวใจของผู้ตามให้เปลี่ยนแปลงจากการยึดในผลประโยชน์ของตนเอง       
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มาเป็นการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมขององค์กร อันเป็นผลให้ประสิทธิภาพโดยรวมของการท างาน   
ดีขึ้นตามไปด้วย นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของเบญจวรรณ ขุนดี (2557) ซึ่งได้ศึกษาเรื่อง
ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนที่ได้รับ  
แฟรนไชส์ จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าด้านผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า
ด้านผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วรางคณา กาญจนพาที (2556) ซึ่งได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์กร กรณีศึกษาธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย  ผลการศึกษา
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองค์กร มีค่าความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก         
ด้านความมีอิทธิพลของปัจจัย พบว่า ภาวะผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
และจากการสัมภาษณ์ ผู้บริหารระดับสูงได้กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ของผู้น าต้องมีความเหมาะสม    
การตัดสินใจของผู้น าต้องเป็นไปตามเปูาหมายองค์กร มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nazarian, Soares & Lottermoser (2016) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
ประสิทธิภาพขององค์กรได้รับสืบทอดมา การรับรู้ของคนเจเนอเรชั่นวายต่ออิทธิพลของรูปแบบการ
เป็นผู้น า เพื่อศึกษาความเป็นผู้น ามีผลกระทบส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์กร 

5.1.4 สมมติฐานข้อที่ 4 อิทธิพลของระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิผล   
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
 ผลการวิจัย พบว่า ระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผล             
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ Becker & Neuhauser (1975) ที่กล่าวว่า
ประสิทธิภาพขององค์กร ไม่เพียงแต่พิจารณาในเรื่อง คน วัสดุ เงิน ที่เป็นปัจจัยน าเข้า และผลิต
องค์กร ยังมีปัจจัยเรื่องการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการท างานขององค์กรอย่างละเอียดถี่ถ้วนแน่ชัด 
จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กร และสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ 
(2543) ในเรื่องแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐที่ต้องมีการก าหนดแนวทาง
ที่ชัดเจน โดยมีการประเมินผล และวัดผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม ปรับปรุงโครงสร้าง และ
ระบบงานเพ่ือยกเลิกกระบวนการท างานที่ซ้ าซ้อน สร้างสรรค์กระบวนการท างานใหม่ให้เป็น
มาตรฐาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ คัทลีลา ณรุณ และคณะ (2556) ได้ศึกษา
ผลกระทบของมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีต่อคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีของผู้ท าบัญชี      
ในจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งพบว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้
ความสามารถในวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานตามกฎหมาย มาตรฐาน       
การปฏิบัติงานด้านการปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังรอบคอบ มีความสัมพันธ์และผลกระทบ     
เชิงบวกกับคุณภาพการปฏิบัติงานทางการบัญชีโดยรวม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปาริชาติ  
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แก้วอ่อน และคณะ (2555) ได้ศึกษาเรื่องร้านยาที่ได้รับการรับรองจากสภาเภสัชกรรม และร้านยา
แผนปัจจุบันทั่วไปมีคุณภาพแตกต่างกันหรือไม่ โดยใช้เกณฑ์การวัดคุณภาพ และคัดเลือกจากเกณฑ์
มาตรฐานร้านยาของสภาเภสัชกรรมและร่างประกาศกระทรวงว่าด้วยหลักปฏิบัติที่ดีทางเภสัชกรรม 
พบว่า ร้านยาคุณภาพซึ่งผ่านการรับรองจากสภาเภสัชกรรมให้บริการที่มีคุณภาพตามเกณฑ์ที่คัดเลือก
ในการศึกษาครั้งนี้มากกว่าร้านยาแผนปัจจุบันทั่วไป ซึ่งผู้รับบริการพอใจกับ  ร้านยาคุณภาพมากกว่า
ร้านยาทั่วไปในด้านสถานที่และสิ่งสนับสนุนบริการ และด้านการให้บริการเภสัชกรรมและการบริหาร
จัดการ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bingol & Polat (2017) ได้ศึกษาเรื่อง การวัดความสามารถ
ในการบริการงานของผู้รับเหมาช่วงโดยใช้ แบบจ าลอง KPI เนื่องจากในโครงการก่อสร้างงานส่วนใหญ่
จะด าเนินการโดยบริษัทผู้รับเหมาช่วง ความส าเร็จของโครงการ จึงขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของ
ผู้รับเหมาช่วงที่เลือกมา ซึ่งผู้รับเหมาโครงการมักเลือกผู้รับเหมาช่วง  ตามราคาประมูล อาจท าให้ได้
ผู้รับเหมาช่วงที่ไม่มีคุณสมบัติเหมาะสม จึงต้องมีการวัดผลและประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้รับเหมาช่วงอย่างทั่วถึงในระหว่างข้ันตอนการคัดเลือก ซึ่งนอกจาก  จะมีการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ
มาตรฐานแล้ว ยังต้องมีกรอบการวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพ        
เพ่ือประเมินความสามารถในการบริหารงานของผู้รับเหมาช่วง 
 
5.2 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 
การน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. ปัจจัยข้อมลูส่วนบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ด้านอายุงาน ส่งผลต่อระดับประสิทธิผล  
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป แสดงให้เห็นถึงการท างาน
ให้มีประสิทธิผล    ต้องใช้องค์ความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ในการท างาน ดังนั้นทางผู้บริหารควรจะ
พิจารณาให้พนักงานในองค์กรได้มีความรู้ โดยการจัดอบรมความรู้เพื่อให้กับพนักงานที่เข้ามาใหม่ 
เนื่องจากประเภทกิจการของบริษัท เป็นร้านขายปลีกยา อาหารเสริม และเวชภัณฑ์ ซึ่งต้องอาศัย
ความรู้เฉพาะด้าน ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับเรื่องยา อาหารเสริม การวินิจฉัยอาการเจ็บปุวยเบื้องต้น 
อาการของโรคต่างๆ  สรรพคุณของยาและอาหารเสริม การใช้เครื่องมือแพทย์ที่มีจ าหน่ายในร้าน 
รวมถึงความรู้ด้านทักษะการขายอีกด้วย โดยความรู้เหล่านี้เกิดจากทักษะการฝึกฝน การอบรมความรู้ 
จึงจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 

2. ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อ
ระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ดังนั้น
ทางผู้บริหารควร ให้ความใส่ใจดูแลพนักงาน ให้พนักงานได้เห็นคุณค่าของการเป็นส่วนหนึ่งของ
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องค์กร ค านึงถึงปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันองค์กร  รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีของ
สถานที่ท างาน และให้สวัสดิการ รวมถึงผลตอบแทนที่เหมาะสม  

3. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผล    
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้
ความส าคัญกับการพัฒนาผู้น าขององค์กร โดยการให้การฝึกอบรม และพัฒนาภาวะผู้น า            
เพ่ือเสริมสร้างให้ผู้น าสามารถน าทีมงานให้บรรลุถึงเปูาหมายขององค์กรได้ 

4. ปัจจัยด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า ระบบมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือ 
เฮลท์ อัพ กรุ๊ป ดังนั้นผู้บริหารจึงควรก าหนดให้มีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม เชื่อถือได้ 
และเป็นที่ยอมรับของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นที่จะท าผลงานให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานที่วางไว้ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
ผู้ท าวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 

1. ควรมีการศึกษาโดยวิเคราะห์ถึงปัจจัยอื่นที่นอกเหนือจากงานวิจัยครั้งนี้ ซึ่งเป็นปัจจัย
ที่อาจมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน เช่น ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัยด้านบรรยากาศ
ในการท างาน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น  

2. เนื่องจากปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลในเรื่องของอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานแตกต่าง จึงควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในเรื่องของการพัฒนาความรู้เฉพาะด้านที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างาน 

3. ควรมีการวิจัยในเรื่องของคุณภาพการบริการของพนักงานทีม่ีผลต่อความพึงพอใจ
ของลูกค้าเพ่ิมเติม เพื่อเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์กรต่อไป 

4. เพ่ือให้การวิจัยครั้งต่อไปมีความถูกต้องสมบูรณ์มากข้ึน จึงควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพ 
หรือใช้เทคนิคของเครื่องมือในการวิจัยอื่น เช่น การสัมภาษณ์ หรือการสังเกต เพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิง
ลึกมากขึ้น 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อ

ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
................................................................................... 

 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิชาการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร 
ภาวะผู้น า และระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามด้วย
ความเป็นจริงที่สุด ทั้งนี้เพ่ือให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผล และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้
อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่ได้รับผลกระทบจากการตอบแบบสอบถาม
แต่อย่างใด แบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 

ส่วนที่ 3 ประสิทธิผลในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



49 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล ความผูกพันองค์กร ภาวะผู้น า และระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานต่อ

ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทในเครือเฮลท์ อัพ กรุ๊ป 
ค าชี้แจง  :  โปรดท าเครื่องหมาย   ใน  ที่ตรงกับความเป็นจริง 
 
ตอนที่ 1 :  ข้อมูลส่วนบุคคล 

1.1   เพศ    
 1. ชาย  2. หญิง   
 
1.2  อายุ  
 1. 20 – 30 ปี       2. 31 – 40 ปี         3. 41 ปี ข้ึนไป    

 
1.3  ระดับการศึกษา 
 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี   3. สูงกว่าปริญญาตรี    

  
1.4  อายุงานในการท างานบริษัทในเครือเฮลท์ อัพกรุ๊ป 
 1. ต่ ากว่า 1 ปี  2. 1 – 5 ปี          3. มากกว่า 5 ปี ข้ึนไป 

 
1.5  รายได้รวมต่อเดือน 
 1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท   2. 10,001 - 20,000 บาท   
 3. 20,001 – 30,000 บาท   4. มากกว่าหรือเท่ากับ 30,001 บาท 
 
1.6  รายได้ต่อเดือนของท่านเพียงพอกับค่าใช้จ่ายหรือไม่ 
 1. เพียงพอ  2. ไม่เพียงพอ        
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ตอนที่ 2 : ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
(5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย และ 1 = น้อยที่สุด) 
 

ข้อ รายการประเมิน ระดับความคิดเห็น 

ความผูกพันองค์กร 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

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

1 ท่านมีความพึงพอใจกับหน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมาย           
2 ท่านมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานของ

ท่าน 
          

3 ท่านมีความพึงพอใจต่อสวัสดิการและปัจจัยสนับสนุนต่างๆที่
ได้รับ 

          

4 ท่านมีความพร้อมในการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ 

     

5 ท่านเชื่อว่าความผูกพันองค์กรของท่านมีผลต่อการปฏิบัติงาน      
 

ภาวะผู้น า 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

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

1 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรอบรู้ มีทักษะ และประสบการณ์
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่ปฏิบัติ 

     

2 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีบทบาทในการตัดสินใจ และตัดสินใจ
ได้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

     

3 ผู้บังคับบัญชาของท่านรับฟังปัญหา  และสามารถแก้ไขปัญหา
ให้ท่านได้ 

     

4 ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถก ากับดูแลติดตาม และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามเปูาหมายภายในกรอบเวลาที่
ก าหนด 

          

5 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าแนะน า และสอนงานท่านเพ่ือให้
บรรลุเปูาหมายในการท างาน 
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ระบบมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1 ท่านเชื่อมั่นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน/ตัวชี้วัดผลงาน (KPI) 

สามารถพัฒนาบุคคลได้ 
          

2 ท่านเชื่อมั่นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน/ตัวชี้วัดผลงาน (KPI) 
มีความยุติธรรม และเชื่อถือได้ 

          

3 ท่านได้รับการสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อให้ผลงานบรรลุ
เปูาหมายตามหัวข้อการประเมินผลการปฏิบัติงาน/ตัวชี้วัดผลงาน 
(KPI) 

          

4 ท่านมีความมุ่งม่ันที่จะท าให้ผลงานของท่านบรรลุผลส าเร็จตาม 
หัวข้อการประเมินผลการปฏิบัติงาน/ตัวชี้วัดผลงาน (KPI) ที่
หัวหน้าก าหนดไว้ 

     

5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน/ตัวชี้วัดผลงาน (KPI) ที่ก าหนดไว้
เป็นที่ยอมรับของสมาชิกในทีม และสามารถน าไปใช้ได้จริง 
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ตอนที่ 3 : ประสิทธิผลในการท างาน 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
(5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย และ 1 = น้อยที่สุด) 

ข้อ รายการประเมิน ระดับประสิทธิผล 

ประสิทธิผลในการท างาน 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

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

รวดเร็ว 
          

2 ประสิทธิผลในการปรับปรุงวิธีการท างานให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้อง 

          

3 ประสิทธิผลด้านความสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าท่ีมา
รับบริการได้เป็นอย่างดี 

          

4 ประสิทธิผลในด้านการเรียนรู้ในงาน และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ      
5 ประสิทธิผลในการท างานของท่านเกินกว่าเปูาหมายที่ก าหนด      

 
 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม*** 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ-สกุล    กนกพร แซ่ซื้อ 
อีเมล     jsuan77@gmail.com 
ประวัติการศึกษา 
 2545   ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ (การตลาด) 
     มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
 2542   ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ (การบัญชี)  
     มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
ประสบการณ์ท างาน 
  2547-ปัจจุบัน  Business Support Director 
     Health Up Co., Ltd.   
 2544   เจ้าหน้าที่ตรวจปฏิบัติการ 
     กรมสรรพากร 
 2442   Officer, Vice Managing Director Office 
     บริษัท ยูโรเปียนฟููด จ ากัด (มหาชน) 
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