
การศึกษาปัจจัยส่วนบคุคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
และการทํางานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏบิัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
 

A Study on Influence of Personal Factors, Balanced Scorecard, and 
Teamwork on Work Effectiveness of Operational Staff in Silom Business 

District 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) และการทํางาน
เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
 

A Study on Influence of Personal Factors, Balanced Scorecard, and Teamwork on 
Work Effectiveness of Operational Staff in Silom Business District 

 
 
 
 
 
 

 
 

อารยา   แป๊ะป๋อง 
 
 
 
 
 
 
 
 

การค้นคว้าอิสระเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ปีการศึกษา 2557 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

©2558 
อารยา แป๊ะป๋อง 
สงวนลิขสิทธ์ิ 





 
 

อารยา แป๊ะป๋อง. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มีนาคม 2558, บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) และการทํางาน
เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
(100 หน้า) 
อาจารย์ที่ปรึกษา : รองศาสตราจารย์ ดร.สุทธินันท์ พรหมสุวรรณ 
 

บทคัดย่อ 
 
 งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และเพ่ือศึกษาการประเมินองค์กรแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard) ที่มีผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ และเพ่ือ
ศึกษาการทํางานเป็นทีมที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงของเน้ือหาและความ
น่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 40 คน ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.987 และ
แจกกับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม จํานวน 400 คนและวิธีการทางสถิติ
แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
และการเปรียบเทียบค่าเฉลีย่  
 ผลการวิจัยพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส วุฒกิารศึกษา ประสบการณ์การทํางาน และอัตราเงินเดือน ต่างกัน มปีระสิทธิผลในการ
ทํางานแตกต่างกันและพบว่าการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) และการทํางาน
เป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
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ABSTRACT 
 

 The objective of this research was to study the influence of personal factors, 
balanced scorecard, and teamwork on work effectiveness of the operational staff. 
Questionnaires were used as the data collection tool after testing them with 40 
operational staff by means of Cronbach’s alpha to check the validity and reliability, 
with a value of 0.987. The respondents included 400 operational staff in the Silom 
business district.  The statistical data analysis was conducted by using the descriptive 
statistics and the inferential statistics including Multiple Regression Analysis and 
comparison test.  
 The result from the study revealed that the operational staff in the Silom 
business district with a difference in gender, age, marital status, education, work 
experience, and salary showed different work effectiveness. It was also found that 
the balanced scorecard and teamwork had an influence on work effectiveness of the 
operational staff in the Silom business district. 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันโลกมีวิวัฒนาการและพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว องค์กรต่างๆ จึงมกีารพัฒนาองค์กร
เพ่ือสร้างความเติบโตและมั่งคงให้กับองค์กร เพ่ือให้องค์กรดํารงอยู่ได้ในสถานการณ์ทีม่ีการแข่งขันใน
ระดับสูง แต่ละองค์กรมีความคาดหวังให้องค์กรดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากที่สุด ดังน้ันองค์กรจําเป็นต้องสร้างกระบวนการบริหารจัดการที่ดีและมีประสิทธิภาพ 
กระบวนการต่างๆ น้ันจําเป็นต้องใช้ทรัพยากรบุคคลจากทกุส่วนภายในองค์กร การเข้าใจพฤติกรรม
การปฏิบัติงานในองค์กรถือเป็นหน้าที่ภาระความรับผิดชอบของผู้บริหารเพราะตัวแปรที่มีผลต่อ
ความสําเร็จขององค์กรคือพฤติกรรมการทํางานของคนในองค์กร (พรพรรณอุ่นจันทร,์ 2543) 
 สน่ัน เถาชารี (2551) กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมการแข่งขันจากภายนอกธุรกิจมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ควบคุมไม่ได้ แต่ละองค์กรจึงต้องมีการเตรียมพร้อม
ให้ทันกับสภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกอย่างต่อเน่ือง เพราะผลจากการที่มีการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวอาจจะทําให้องค์กรเกิดการสูญเสียสิ่งต่างๆ ขององค์กรได้ เช่น เวลา เงินทุนกําลังคน ทักษะ
และทรัพยากรอื่นๆ ผู้บริหารองค์กรจะต้องมีการตัดสินใจว่าองค์กรควรจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกล
ยุทธ์หรือช่วงไหนที่จะต้องทําการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เพ่ือให้สัมพันธ์กับการเปลี่ยนแปลงที่จะมีขึ้น โดย
องค์กรที่มีประสิทธิภาพที่สามารถรับมือกับสถานการณ์และรับมือกับการเปลี่ยนแปลง จะต้องเป็น
องค์กรที่มีความยืดหยุ่น และมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลานั่นจะเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับผู้บริหารธุรกิจที่
จะต้องมีความกระตือรือร้นรอบรู้ในการที่จะบริหารเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่างได้ผลเพราะ
องค์กรธุรกิจในปัจจุบันได้เข้าสู่ยุคของข้อมูลและเทคโนโลยี ซึ่งทําให้การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอย่าง
รวดเร็ว ทําให้การคาดการณ์เพ่ือเตรียมความพร้อมไว้ล่วงหน้าทําได้ยากในการตรวจวัดประเมินผลว่า
องค์กรใดมีการดําเนินการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม ่จําเป็นต้องมีการติดตามการ
ประเมินผลเพ่ือวิเคราะห์ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ต้นทนุ และความคุ้มค่าในการดําเนินงาน ผลของ
การประเมินผลสามารถนํามาพัฒนาเป็นรูปแบบ แนวทางที่เหมาะสมกับสถานการณ์และ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังให้เหมาะสมกับจดุยืนขององค์กรน้ันๆ ให้ดําเนินอยู่ได้ (ณัฐฐา 
วินิจนัยภาค, 2549) 

จุลสารตรวจสอบภายใน ปีที่ 13 (ฉบับที่ 68 ม.ค. – ก.พ. 2552) กล่าวไว้ว่า การประเมินผล
การทํางานของแต่ละองค์กร มีความสําคัญเป็นอย่างมากต่อการกําหนดทิศทางขององค์กรในอนาคต 
โดยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่องค์กรต่างๆ ได้นํามาใช้เช่น Economic Value Added, 
Balanced Scorecard ซึ่งแต่ละระบบการประเมินผลจะมุ่งเน้นในเร่ืองที่จะประเมินแตกต่างกันไป 
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เช่น องค์กรให้ความสําคัญกับตัววัดผลทางด้านการเงินหรือวัดผลกําไรเพียงอย่างเดียว โดยลดต้นทุน
ค่าใช้จ่ายต่างๆ จะส่งผลให้เกิดกําไรเพ่ิมขึ้น ก็อาจส่งผลดีกับองค์กรในระยะสั้น แต่อาจไม่เป็นผลดีใน
ระยะยาว หรือหากมีการลดคา่ใช้จ่ายที่เก่ียวข้องกับการฝึกอบรมหรือการวิจัยพัฒนาลง อาจจะทําให้
องค์กรไม่มีความสามารถไปต่อสู้กับคู่แข่งได้ ที่เกิดจากความสามารถของพนักงานลดลงไม่ได้รับการ
พัฒนาซึ่งเกิดจากการลดค่าใช้จ่ายการฝึกอบรมด้านทักษะที่จําเป็นให้กับพนักงานหรือองค์กรไม่มี
สินค้าใหม่ออกตลาดที่เกิดจากการลดค่าใช้จ่ายในการวิจัยและพัฒนาลง ดังน้ัน ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานขององค์กร จึงเป็นสิ่งที่จําเป็นและส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือนําองค์กรไปสู่
เป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ ดังน้ันระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งจําเป็นอย่างยิ่ง 

ไพโรจน์ บาลัน (2551) กล่าวไว้ว่า การทํางานเป็นทีมจะได้งานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากหว่าการทํางานคนเดียว การทํางานร่วมกันหลายๆ คนจะทําให้ได้ความหลากหลายซึง่
เกิดจากความประสบการณ์ หรือด้านการเรียนรู้ของสมาชิกภายในทีม ทาํให้ทีมสามารถที่จะ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของด้านเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ตลาดปัจจุบันมีความซบัซ้อนมากขึ้น 
หากมีการทํางานเป็นทีมที่มปีระสิทธิผล จะทําให้องค์กรสามารถตัดสินใจ ดําเนินการ และรับมือกับ
ปัญหาได้อย่างรวดเร็วขึ้น การทํางานเป็นทีมจะได้ผลงานที่แตกต่างและสร้างสรรค์มากขึ้นกว่าการ
ทํางานของคนท่ีมีความสามารถสูงที่ทํางานคนเดียว และหลายๆคนมคีวามสุขและมแีรงจูงใจที่ได้
ทํางานเป็นทีม น่ันเป็นผลทําให้ทีมมีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (Best Performance) 
 ปองปรัชญ์ บือราแง (2554) กล่าวไว้ว่า ปัจจุบันน้ีมีองค์กรจํานวนมากที่มีการปรับปรุง
โครงสร้างการทํางานใหม่ โดยนําการทํางานแบบทีมเข้ามาใช้ในทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และเพ่ือสร้าง
ศักยภาพในการทํางานให้กับองค์กรเพ่ือให้ผลผลิตที่ดี แต่การที่จะส่งผลให้การทํางานเป็นทีมบรรลุ
เป้าหมายน้ัน ทีมควรที่จะมคีวามรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการทํางานอย่างเพียงพอก็จะสามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการทํางาน ซึ่งนําไปสู่ความสําเร็จของทีมได้ในที่สุด  
 แต่ทั้งน้ีการปรับปรุงโครงสร้างการทํางานเป็นทีมและนําการประเมินผลการทํางานของ
องค์กรมาใช้มีทั้งข้อดีและข้อเสีย 
 จากปัญหาที่เกิดขึ้น/สิ่งที่ต้องพัฒนาสําหรับการปฏิบัติงานของพนักงาน จะต้องดําเนินการ
แก้ไขปัญหา/พัฒนาโดยเน้นที่การทําความเข้าใจกับพนักงานระดับปฏิบัติการที่ต้องร่วมทํางานใน
องค์กรอย่างต่อเน่ืองและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ทั้งน้ีงานวิจัยจะดําเนินการวิจัยโดยใช้พนักงานระดับปฏิบัติการเป็นกรณีศึกษาและจะ
ดําเนินการสํารวจกับพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม กรุงเทพมหานคร 
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในประเด็นการศึกษาดังน้ี 
 1. ปัญหาด้านปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา 
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ประสบการณ์การทํางาน และอัตราเงินเดือน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของพรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529) และศิริวรรณ  
เสรีรัตน์ (2539)  กล่าวถึงปัจจัยส่วนบุคคลว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ได้รับอิทธิพล
จากลักษณะสว่นบุคคลของคนทางด้านต่างๆ ได้แก่ อายุ วงจรชีวิต ครอบครัว  อาชีพ โอกาสทาง
เศรษฐกิจ การศึกษา ค่านิยมหรือคุณค่าและรูปแบบของการดํารงชีวิตซึ่งสามารถจําแนกได้  ดังน้ี 
อายุ (Age)วงจรชีวิตครอบครัว อาชีพ (Occupation)รายได้ (Income) และการศึกษา (Education) 
เป็นทฤษฎีในการตรวจสอบ รวมท้ังมีงานวิจัยอ้างอิงเร่ืองการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการ
สถานพยาบาลสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยโดยภรดี สีหบุตร (2554) 
 2. ปัญหาด้านการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ซึง่ประกอบไปด้วย 
มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้
และพัฒนา 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของดร.รอเบิร์ต แคปแลน จาก Harvard Business 
School ได้ริเร่ิมและพัฒนาBalance Scorecard ต้ังแต่ปี 1990 เป็นต้นมา และองค์กรและบริษัท
ต่างๆ ได้นําBalanced Scorecard มาใช้ในการประเมินผลการดําเนินงานของบริษัทซึง่ได้ผลดี การ
นําBalanced Scorecardมาใช้จะเริ่มต้นด้วยคณะผู้บริหารขององค์กร ซึง่การกําหนดรายละเอียดใน
ตารางกรอบการประเมินน้ัน คณะผู้บริหารจะเริ่มต้นด้วยการสร้างวัตถุประสงค์ (Objectives) และ
การวัด (Measures) และจะต้องร่วมกันดําเนินงาน 2 งาน คือ การกําหนดตารางกรอบการประเมิน 
(Scorecard) และการใช้ตารางกรอบการประเมินโดยทั้ง 2 งาน มีความสัมพันธ์สอดคล้องกัน ทั้ง 4 
มุมมอง ได้แก่ การเงิน ลูกค้า กระบวนการภายใน และการเรียนรู้และการพัฒนา รวมท้ังมีงานวิจัย
อ้างอิงเร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
โดยใช้แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) โดย สุนันทา สังขทัศน์ (2556) การศึกษาวิจัยเร่ือง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวช้ีวัดตามแนวคิด Balanced Scorecard: 
กรณีศึกษาสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) โดยภาคภูมิ นันทปรีชา (2555) และ
การศึกษาวิจัยเร่ืองการออกแบบตัววัดผลการปฏิบัติงานกองคลังสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยราช
ภัฏจันทรเกษม โดยอนุวัฒน์ ภักดี (2554) 
 3. ปัญหาด้านการทํางานเป็นทีมซึ่งประกอบไปด้วย ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ด้าน
การสื่อสารในทีมแบบเปิดเผยด้านการมีส่วนร่วมและด้านความไว้วางใจ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของสุนทรพลวงค์ (2551) กล่าวไว้ว่า การทํางานเป็น
ทีมหมายถึงกลุม่บุคคลทีม่ีความแตกต่างกันในหลายๆด้านมารวมตัวกันทํางานอย่างใดอย่างหน่ึงใน
องค์กรเดียวกันโดยมีวัตถุประสงค์และจุดมุง่หมายที่ต้ังไว้ร่วมกันสมาชิกทกุคนในทีมต่างใช้ทักษะ
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ประสบการณ์และความสามารถช่วยกันทํางานแก้ไขปัญหาและรับผิดชอบต่อเป้าหมายท่ีต้ังไว้เพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพรวมทั้งมีงานวิจัยอ้างอิงเร่ืองปัจจัยทางด้านการ
บริหารท่ีมีผลต่อการสร้างทีมงานให้มีประสทิธิภาพ กรณีศึกษา คณะบริหารธุรกิจ วิทยาลัยราชพฤกษ์ 
โดยลลิดา ศรีสมัพันธ์ (2553) และวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการทํางานเป็นทีมทางการพยาบาลของ
หอผู้ป่วยอายุรกรรมและศัลยกรรม โรงพยาบาลพญาไทกรณีศึกษา สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาลโดย
ปองปรัชญ์ บือราแง (2554)  
 4. ปัญหาด้านประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/แนวคิดของพรชัยเช้ือชูชาติ  (2546)  ประสิทธิผลหมายถึง 
ระดับความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายที่ได้กําหนดไว้ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอย่างคุ้มค่า 
รักษาไว้ซึ่งทั้งทรัพยากรและวัสดุอุปกรณ์และไม่สร้างความเครียดแก่สมาชิก สมาชิกเกิดความ พึง
พอใจในงานทุกคนมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวางในการกําหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ และรับผิดชอบ
ต่อปัญหาหรือข้อยุ่งยากที่เกิดขึ้น และองคก์ารส่วนรวมสามารถปรับตัว และพัฒนาเพ่ือดํารงอยู่ต่อไป
ได้รวมท้ังมีงานวิจัยอ้างอิงเร่ืองประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัด
มุกดาหาร โดยพระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู (2555) 
  จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังน้ี คือ การวิจัยเรือ่งการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard)  และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมโดยกําหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังน้ีในขณะเดียวกันจะใช้
กลุ่มประชากรที่อยู่ในย่านธุรกิจการค้าสีลม ซึ่งมีคุณสมบัติเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการเป็นจํานวน
มาก  
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard) และการทํางานเป็นทีมที่มผีลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตย่านธุรกิจการคา้สีลมมกีารกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ที่มผีลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมที่มผีลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
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1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของงานวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบ
สมดุล(Balance Scorecard) และการทํางานเป็นทีมและขอ้มูลประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน46,114คน ผู้วิจัยจงึกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 397คน และจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่าง
ที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 400 คนในเดือนกันยายนและเดือนตุลาคม พ.ศ.2557 โดยจะ
สุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบบังเอิญโดยมีการสุ่มกลุม่ตัวอย่างดังน้ี 
  1. วันที ่25และวันที่ 26 เดือนกันยายน  พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
  2. วันที่ 9และวันที่10 เดือนตุลาคม  พ.ศ. 2557 จํานวน 200 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
  1.3.3.1ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

  1.3.3.1.1ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิ 
การศึกษา ประสบการณ์การทํางาน และอัตราเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
   1.3.3.1.2ด้านการประเมินองค์กรแบบสมดุลซึ่งประกอบด้วย มุมมองด้าน
งบประมาณและทรัพยากร มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมมุมองด้านการ
เรียนรู้และพัฒนาของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
   1.3.3.1.3ด้านการทํางานเป็นทีมซึ่งประกอบด้วย ด้านการมอบหมายงาน
ตามหน้าที่ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผยด้านการมีส่วนร่วมและด้านความไว้วางใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย ด้านประสิทธิผลของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ  
 1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน3 กลุม่โดย
กลุ่มแรก คือ กลุ่มปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา 
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ประสบการณ์การทํางาน และอัตราเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส่วนกลุ่มทีส่องกลุ่มการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล ซึง่ประกอบด้วย มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้าน
กระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส่วนกลุ่มที่
สาม คือ กลุ่มการทํางานเป็นทีม ซึ่งประกอบด้วยด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ด้านการสื่อสารใน
ทีมแบบเปิดเผยด้านการมีส่วนร่วมและด้านความไว้วางใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ และกลุ่มตัว
แปรตามจํานวน 1 กลุ่ม คือ ประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย เร่ืองการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล 
 (Balanced Scorecard)และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ 
 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
 
 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

 
 

 
 

 

3. การทํางานเป็นทีม 
 

 

2. การประเมินองค์กรแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard) 
 
 
 
 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 
 
 

1.1 เพศ 

1.2 อายุ 

1.3 สถานภาพ 

1.4 วุฒิการศึกษา 

1.5 ประสบการณ์การทํางาน 

1.6 อัตราเงินเดือน 

2.1 มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร

2.2 มุมมองด้านลูกค้า 

2.3 มุมมองด้านกระบวนการภายใน

2.4มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 

3.1 ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่

3.2 ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย

3.3 ด้านการมีส่วนร่วม 

3.4 ด้านความไว้วางใจ 

ประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานระดับ

ปฏบิัติการ 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard) และการทํางานเป็นทีมที่ส่งต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ มี
การกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
  1.4.1.1ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ประสบการณ์ทํางาน และอัตราเงินเดือนมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
  1.4.1.2การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มีผลต่อประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
  1.4.1.3การทํางานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 1.4.2 วิธีการทางสถิติทีใ่ชส้าํหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.4.2.1การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  1.4.2.2การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
   1.4.2.2.1 สมมุติฐานข้อที ่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที  
(t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ 
(F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way 
ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 
Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่(Scheffe)  
   1.4.2.2.2สมมติุฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.5 นิยามคําศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
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 1.5.1 ปัจจัยสว่นบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ทํางาน และอัตรา
เงินเดือน 
 1.5.2 การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) หมายถึงเคร่ืองมือที่ทําหน้าที่
เปลี่ยนพันธกิจ (Mission) และกลยุทธ์ (Strategy) เป็นชุดของการวัดผลการปฏิบัติงานท่ีมีส่วนช่วย
กําหนดกรอบของระบบการวัดและการบริหารกลยุทธ์ที่ครอบคลุมประเด็นครบถ้วน ตัวเลขที่ได้จาก
การวัดจะทําหน้าที่วัดผลการทํางานขององค์กรที่ครอบคลมุด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้องไว้ครบถ้วน (Kaplan 
& Norton,1996) มี 4 ด้าน ได้แก่ มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร มุมมองด้านพนักงาน 
มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านเรียนรู้และการพัฒนา 
  1.5.2.1 การประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านงบประมาณและทรพัยากร 
หมายถึง การประเมินองค์กรในด้านการจัดสรรต้นทุนทีดี่ มีอุปกรณ์ และสื่อที่ทันสมยัเพียงพอจะทําให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย  
  1.5.2.2 การประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านลูกค้า หมายถึง การประเมินใน
ด้านพนักงานของบริษัทว่าพนักงานมีความต้ังใจ มีความกระตือรือร้นต่อการทํางาน และมีส่วนร่วมใน
การรักษาองค์กร เป็นต้น 
  1.5.2.3 การประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านกระบวนการภายใน หมายถึง 
เป็นการวัดประสิทธิภาพภายในองค์กร ดําเนินการเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานเพ่ือสร้างระบบ
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
  1.5.2.4 การประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 
หมายถึง การอบรมพนักงานเพ่ือเพ่ิมความรู้ความเข้าใจในการทํางาน และการให้รางวัลกับพนักงานที่
ทํางานดีเพ่ือเป็นการสร้างกําลังใจในการทํางาน 
 1.5.3 การทํางานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีร่วมกันมคีวามผูกพันรับผิดชอบ เพ่ือที่จะ
ทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน กลุ่มบุคคลในทีมเป็นผู้ที่ร่วมทํางานด้วยกันได้ดี และรู้สึกอยากที่
จะทํางานน้ัน สามารถสร้างผลงานที่มีคุณภาพสูง ซึ่งปัจจัยสู่ความสําเร็จในการทํางานเป็นทีมมี 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย ด้านการมสี่วนร่วม ด้าน
ความไว้วางใจ 
  1.5.3.1 ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ หมายถึง มีการประชุมให้ทุกคนในทีม
รับรู้เข้าใจวัตถุประสงค์ก่อนที่จะมอบหมายงาน ทุกคนในทมีได้รับการมอบหมายงานอย่างเท่าเทียม
กัน และทุกคนได้นําเอาความสามารถความรู้มาใช้ทํางานอย่างเต็มที่  
  1.5.3.2 ด้านการสื่อสารในทมีแบบเปิดเผย หมายถึง การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้
ร่วมกันตัดสินใจแก้ปัญหา กลา้ที่จะแสดงออกความคิดเห็นที่ขัดแย้ง และได้รับข่าวสารข้อมูลความ
เป็นไปของทีมอย่างเปิดเผยชัดเจน 
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  1.5.3.3 ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ทุกคนรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงในทีม เต็มใจที่
จะร่วมงานกัน มีส่วนร่วมกันในการตัดสินใจกําหนดแนวทางการทํางาน และคอยสนับสนุนทุกคนใน
ทีมเพ่ือให้ทีมประสบความสําเร็จ 
  1.5.3.4 ด้านความไว้วางใจ หมายถึง การเช่ือถือ เช่ือมั่น และยอมรับใน
ความสามารถในเพ่ือนร่วมทีม ทําให้ทกุคนในทีมพร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม และมี
ความสุขที่จะทาํงานเป็นทีมอย่างเต็มใจ 
 1.5.4 ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการหมายถึง บุคคลที่มคีวามสามารถ
ปฏิบัติงานใดๆ หรือปฏิบัติกิจกรรมใดๆ  แลว้ประสบผลสําเร็จ ทําให้เกิดผลโดยตรงและครบถ้วนตาม
วัตถุประสงค์ ผลที่เกิดขึ้นมลีกัษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณค่า เหมาะสมดีกับงาน ตรง
กับความคาดหวังและความต้องการของหมู่คณะ สังคม และผู้จะนําผลน้ันไปใช้เป็นผลที่ได้จากการ
ปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษาคร้ังนี้ ประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยังหมายถึง 
การที่ทํางานได้ตรงตามเวลา ทํางานได้ตรงตามคําสั่ง และสามารถสร้างผลงานที่โดดเด่นให้เป็นที่
ยอมรับของหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  
 1.5.5 ย่านธุรกิจการค้าสีลม คือ ถนนธุรกิจสายสําคัญสายหน่ึงของกรุงเทพมหานครเป็นย่าน
ธุรกิจที่ทันสมยัที่สุดของกรุงเทพมหานคร 
 1.5.6 พนักงานระดับปฏิบัติการ คือ บุคคลที่ทํางานอยู่ในองค์กร และเป็นกําลังสําคัญทีจ่ะ
ช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
 
1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
 1.6.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการศึกษาค้นคว้าของผู้ที่ต้องการศึกษางานวิจัย
เร่ือง การประเมินองค์กรแบบสมดุล(Balance Scorecard)และการทํางานเป็นทีม 
 1.6.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางขององค์กรให้เกิดความชัดเจนมากขึ้น 
ทําให้องค์กรนําแนวทางไปพัฒนาองค์กรและพัฒนาบุคลากรในองค์กร  
 1.6.3ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรในองคก์รให้
เกิดความชัดเจนมากขึ้น  
 1.6.4ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปแก้ไขและปรับปรุงการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของแต่ละองค์กรด้านปัจจัยส่วนบุคคล ด้านการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard) 
และด้านการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 1.6.5ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะเป็นแนวทางสําหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนาในแง่มมุอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการศึกษาด้านปัจจัยส่วนบุคคล ด้านการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance 
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Scorecard) และการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 
 
 



บทที่ 2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard) และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมสามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 
 2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสําคญัของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance 
Scorecard) และการทํางานเป็นทีม ได้แก่  
  2.2.1 ปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิ 
การศึกษา ประสบการณ์การทํางาน และอัตราเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  2.2.2 การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard) ได้แก่ มุมมองด้าน
การเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมมุมองด้านการเรียนรู้และพัฒนาของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 
  2.2.3 การทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการได้แก่ ด้านการมอบหมายงาน
ตามหน้าที่ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผยด้านการมีส่วนร่วมและด้านความไว้วางใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาและความสาํคัญของกรณีศกึษาท่ีใช้ในการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard) และการทํางานเป็นทีมที่ส่งต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
เขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทั้งน้ีผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียด ดังน้ี 
 2.1.1 ประวัติความเป็นมาของย่านธุรกิจการคา้สลีม 
 ย่านธุรกิจการค้าสีลม เป็นถนนคอนกรีตขนาดกว้าง ความยาวประมาณ 2.78 กิโลเมตร เร่ิม
ต้ังแต่ถนนเจริญกรุง (แยกบางรัก) ไปทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือ และไปสิ้นสุดที่ถนนพระราม 4 
(แยกศาลาแดง) ย่านธุรกิจการค้าสีลมเป็นถนนที่มีต้นไม้ใหญ่ปลูกเรียงรายไปตลอดแนวถนนจํานวน 
483 ต้น และเป็นถนนสําคัญสายแรกที่เดินสายไฟฟ้าและสายโทรศัพท์ไว้ใต้ดิน ถนนสลีมสร้างขึ้นใน
สมัยรัชกาลที ่4 พร้อมๆ กับถนนเจริญกรุง ถนนบํารุงเมือง และถนนเฟ่ืองนคร เดิมถนนสีลมเรียกว่า 
“ถนนขวาง” เดิมเป็นคันดินที่เกิดจากการขุดคลองเพ่ือเช่ือมคลองบางรักกับคลองถนนตรง คันดินจึง
กลายเป็นถนนที่เรียกกันว่าถนนขวาง ชาวต่างประเทศได้นําเคร่ือง สีลม ซึ่งใช้สําหรับการวิดนํ้ามา
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ติดต้ังที่ถนนขวาง โดยที่บริเวณทั่วไปยังเป็นทุ่งนาโล่ง เคร่ืองสีลมวิดนํ้าจึงดูเด่นและกลายเป็นช่ือเรียก
ของถนนมาถึงปัจจุบัน 
 ความเป็นศูนย์กลางด้านธุรกิจ ทําให้ถนนสลีมเป็นถนนสายตัวอย่างในการเปลี่ยนแปลง
สาธารณูปโภค ในปี พ.ศ. 2527 มีโครงการร้อยท่อสายไฟของอาคารต่างๆ บนถนนสีลมไว้ใต้ดินแทน
การใช้เสาไฟฟ้า ทําให้ถนนสลีมเป็นถนนที่รม่รื่น และในปีพ.ศ. 2544 ถนนสีลมก็จัดเป็นถนนคนเดินใช้
ช่ือว่าโครงการ 7 มหัศจรรย์ทีส่ีลม 
 ปัจจุบันถนนสลีมนับเป็นถนนธุรกิจสายสําคัญสายหนึ่งของกรุงเทพมหานคร ที่ขึ้นช่ือว่าเป็น
วอลล์สตรีทของกรุงเทพมหานคร ถนนสลีมมีสํานักงานต้ังอยู่มากมาย ไมว่่าจะเป็นธนาคาร โรงแรม 
อาคารสํานักงาน ตลอดจนศูนย์การค้าขนาดใหญ่ ทั้งซอยละลายทรัพย์ทีข่ึ้นช่ือ และร้านค้าทั้งสองฟาก
ถนนเป็นถนนท่องเที่ยวและซื้อขายของที่ระลึกสําหรับนักท่องเที่ยวในเวลากลางคืน  
 2.1.2 ความสาํคัญของการศึกษาย่านธรุกิจการค้าสลีม 
 ย่านธุรกิจการค้าสีลมเป็นถนนสายธุรกิจของกรุงเทพมหานคร ถนนสลีมมีคนทํางานอยู่
ตลอดเวลา ตามธนาคาร โรงแรมและอาคารสํานักงานใหญ่ให้เช่า สาเหตุที่ต้องเป็นย่านธุรกิจการค้าสี
ลมเพราะว่าถนนสีลมเต็มไปด้วยคนวัยทํางาน และมีศูนย์การค้า อาคารสํานักงานที่อยู่ในย่ายนี้
มากมาย คือ โรบินสันสาขาสลีม สีลมคอมเพล็กซ์ อาคารอับดุลราฮิมเพลส อาคารอ้ือจือเหลียง 
อาคารชาญอิสระทาวเวอร์ ธนาคารกรุงเทพสํานักงานใหญ่ ธนิยะพลาซา่ อาคารซิลลิคเฮาส์ อาคารเจ-
ซิต้ี อาคารสีบุญเรือง2 อาคารกมลสุโกศล อาคารลิเบอร์ต้ีสแควร์ อาคารซี พีทาวเวอร์ อาคารบุญมิตร 
อาคารมูลนิธิแห่งสภาคคริสตจักรในประเทศไทย อาคารซซีีที และอาคารไทยประกันชีวิต2 ใน
ย่านศูนบ์กลางธุรกิจที่มีความเข้มข้น และรัศมีการให้บริการของระบบรถไฟฟ้าขนส่งมวลชน จาก
เกณฑ์ทําให้พ้ืนที่ย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามเหมาะสมต่อการศึกษา 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยส่วนบคุคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard) 
และการทาํงานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยส่วนบุคคลการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard) 
และการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ มีดังนี้ 
 2.2.1 ปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการมีดังน้ี 
  2.2.1.1ความหมายของปัจจัยส่วนบุคคล 
  พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529) กล่าวไว้ว่า ประชากรศาสตร์ หมายถึงลกัษณะของ
แต่ละบุคคลแตกต่างกันไปโดยความแตกต่างทางประชากรศาสตร์จะมผีลต่อการสื่อสาร 
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 ศิริวรรณ  เสรรีัตน์ (2539)  ได้กล่าวถึงปัจจัยส่วนบุคคลว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อ พฤติกรรมการตัดสินใจ การใช้ชีวิต การทํางาน อิทธิพลจากลกัษณะส่วนบุคคลของคน
ทางด้านต่างๆ ได้แก่ อายุ วงจรชีวิต ครอบครัวอาชีพ โอกาสทางเศรษฐกิจ การศึกษาคา่นิยมหรือ
คุณค่า และรูปแบบของการดํารงชีวิตซึ่งสามารถจําแนกได้  ดังน้ี 
   1.อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกต่างกันจะมีความต้องการท่ีแตกต่าง 
กัน  การแบ่งกลุ่มตามอายุ เช่น กลุ่มอายุตํ่ากว่า6 ปี กลุ่มอายุ 6-11ปี กลุม่อายุ 12-19 ปีกลุ่มอายุ 20-
34 ปีกลุ่มอายุ 35-49 ปีกลุ่มอายุ 50-64 ปีและกลุ่มอายุ 65 ปีขึ้นไป 

  2. วงจรชีวิตครอบครัว (Family Life Cycle) คือ การดํารงชีวิตของบุคคล
ในแต่ละข้ัน ซึง่วงจรชีวิตครอบครัวมี 9 ขั้น ดังต่อไปนี้ขั้นที่ 1 เป็นโสด อยู่ในวัยหนุ่มสาวกลุ่มน้ีจะมี
ภาระทางการเงินน้อย ขั้นที่ 2 สมรสใหม่อยู่ในวัยหนุ่มสาวและยังไม่มีบุตรขั้นที่ 3 ครอบครัวที่มีบุตร
คนเล็กอายุตํ่ากว่า 6 ขวบขั้นที่ 4 ครอบครัวที่มีบุตรคนเล็กอายุ 6 ขวบหรือมากกว่า6ขวบ ขั้นที ่5 
ครอบครัวท่ีบุตรบิดามารดาอายุมากและมีบุตรโตแล้วแต่บุตรยังไม่แต่งงานข้ันที่6 ครอบครัวท่ีบุตร
แยกครอบครัวขั้นที่ 1บิดามารดาอายุมาก มีบุตรแยกครอบครัวและหัวหน้าครอบครัวยังทํางานอยู่ขั้น
ที่7 ครอบครัวที่มีบุตรแยกครอบครัวขั้นที่ 2บิดามารดาอายุมาก แยกครอบครัวและหัวหน้าครอบครัว
เกษียณแล้วขั้นที่8คนที่อยู่คนเดียวเนื่องจากฝ่ายหน่ึงเสียชีวิตหรือหย่าขาดจากกันและยังทํางาน
อยู่  ขั้นที่9 คนที่อยู่คนเดียวเนื่องจากฝ่ายหน่ึงเสียชีวิตหรือหย่าขาดจากกันและออกจากงานแล้วกลุ่ม
น้ีจะต้องการความเอาใจใส่และการดูแลเปน็พิเศษ 
   3. อาชีพ (Occupation)คือ การทํางานเพ่ือแลกกับค่าตอบแทนในรูปแบบ
ต่างๆ อาชีพของแต่ละบุคคลจะนําไปสู่ความแตกต่างกัน    
   4. โอกาสทางเศรษฐกิจ(EconomicCircumstances) หรือ 
รายได้ (Income)คือ ผลตอบแทนที่ได้จากการทํางาน 
   5. การศึกษา (Education) คอืการศึกษาระดับอนุบาล ประถม มัธยม 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง ปริญญาตรี ปรญิญาโท ปรญิญาเอก 
  ปรมะ สตะเวทิน (2533) กล่าวไว้ว่า ประชากรศาสตร์ หมายถึงคนมีลักษณะ
ประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทางจติวิทยาต่างกัน 
 2.2.2 การประเมินองค์กรแบบสมดลุ (Balance Scorecard) 
 การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard) มีดังน้ี 
  2.2.2.1 ที่มาของการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard) 
  นภดล ร่มโพธ์ิ และมนวิกา ผดุงสิทธ์ิ (2552) กล่าวว่า Balance Scorecard เป็น
แนวคิดที่เกิดจาก Professor Robert Kaplan อาจารย์จากมหาวิทยาลัย Havard และที่ปรึกษา
ทางด้านการจัดการ Dr.David Norton ได้ริเร่ิมและพัฒนาBalance Scorecard ต้ังแต่ปี 1990 เป็น
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ต้นมา  ต่อมาในปี 1992 แนวคิด Balance Scorecard ได้ลงตีพิมพ์ในวารสาร Havard Business 
Review  และได้ให้คํานิยามของ Balance Scorecard ว่าเป็นเคร่ืองมือในด้านการบริหารองค์กร ทํา
ให้องค์กรขับเคลื่อนกลยุทธ์ และเป็นเคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีนิยมใช้กันมากในปัจจุบัน   

2.2.2.2ความหมายของการประเมินองค์กรแบบสมดลุ (Balanced Scorecard) 
 ศาสตราจารย์ดร.รอเบิร์ต แคปแลน จาก Harvard Business School และ ดร.

เดวิด นอร์ตัน ได้อธิบายหลักการและความหมายของการประเมินองค์กรแบบสมดุล หรือการประเมิน
การปฏิบัติงานท่ีมุ่งผลสมัฤทธ์ิ หรือการประเมินเชิงกลยุทธ์ ไว้ว่า ระบบการประเมินผลงานการทํา
ปฏิบัติงานที่ใช้ตัวช้ีวัดเป็นตัวสะท้อน ซึ่งระบบการประเมินน้ีจะนํามาใช้ในการวัดผลว่าคุ้มค่ากับการ
ทํางานหรือไม่ Balanced Scorecard เป็นตัววัดผลทางการจัดการที่จะช่วยในการนํากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบัติ โดยอาศัยการประเมินและการวัด ช่วยให้องค์กรเกิดความเป็นระบบแนวเดียวกัน และเน้นใน
สิ่งที่สําคัญที่มผีลต่อความสําเร็จขององค์กร  
  ต่อมาองค์กรและบริษัทต่างๆ ได้นํา Balanced Scorecard มาใช้ในการประเมินผล
การดําเนินงานของบริษัทซึ่งได้ผลดี การนํา Balanced Scorecard มาใช้จะเริ่มต้นด้วยคณะผู้บริหาร
ขององค์กร ซึ่งการกําหนดรายละเอียดในตารางกรอบการประเมินน้ัน คณะผู้บริหารจะเริ่มต้นด้วยการ
สร้างวัตถุประสงค์ (Objectives) และการวัด (Measures) และจะต้องร่วมกันดําเนินการงานที่สําคัญ 
2 งาน คือ การกําหนดตารางกรอบการประเมิน (Scorecard) และการใช้ตารางกรอบการประเมิน
โดยทั้ง 2 งาน มีความสัมพันธ์สอดคล้องกัน ทั้ง 4 มุมมอง ได้แก่ การเงิน ลูกค้า กระบวนการภายใน 
และการเรียนรูแ้ละการพัฒนา มีตัวอย่างของการวัดโดยทั่วไปในองค์กรทางธุรกิจ (Kaplan & 
Norton, 1996) ดังตารางที่ 2.1  
 

ตารางที่ 2.1: การกําหนดการวัดโดยทั่วไปโดยหลักการ Balanced Scorecard (BSC) 
 

มุมมอง (Perspective) การวัดทั่วไป (Generic Measures) 
การเงิน (Financial) - การขยายตวัของเศรษฐกิจและการลงทุน  

- รายได้จะเพิ่มขึ้นผลกําไร 
ลูกค้า (Customer) - จํานวนการแบ่งส่วนการตลาด ความพึงพอใจ การ

คงอยู่การตลาด 
กระบวนการภายใน (Internal) - เสนอสินค้าหรอืบริการใหม่ คุณภาพสินค้าหรอื

บริการระยะเวลาในการดําเนนิการ 
การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth) -ระบบสารสนเทศที่ใช้สามารถเช่ือถือได้ ความพึง

พอใจของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน 
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 อีกความหมายหน่ึงของ Balanced Scorecard (BSC) คือเป็นการวัดผลการปฏิบัติงานการ
ดําเนินการขององค์กร โดยมีการปรับแปลงวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ที่องค์กรวางไว้มากําหนดกรอบให้
คณะผู้บริหารให้เป็นวัตถุประสงค์และการวัดผลการปฏิบัติงานซึ่งกําหนดกรอบเป็นมุมมอง 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และการพัฒนา จัดทําเป็น
ตารางกรอบการประเมิน (Scorecard) แต่ละมุมมองจะต้องกําหนดรายละเอียดให้ลึกลงไปอีก4 
รายการ ได้แก่วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Target) การริเริ่ม (Initiatives) และการวัด 
(Measures) เพ่ือใช้เป็นขอบเขตการบริหารจัดการในองค์กรและประเมนิผลการทํางานที่ต่อเน่ืองและ
สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร 
 ณรงค์วิทย์แสนทอง (2544) ได้ให้ความหมายของคําว่า Balanced Scorecard ว่าหมายถึง 
การประเมินองค์กรแบบสมดุลเป็นตัวช่วยที่ใช้แปลงวิสัยทศัน์ให้เข้าสู่เป้าหมายการปฏิบัติงาน รวมไป
ถึงใช้เป็นเคร่ืองมือควบคุมและติดตามผลการดําเนินการทางธุรกิจในทุกๆ ขั้นตอน 

ผส ุเดชะรินทร์ (2546) และวีระเดช เช้ือนาม (2547) ได้กล่าวว่า ประเด็นหลักของ Balance 
Scorecard ประกอบด้วยมุมมอง 4 ด้าน คอื มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้าน
กระบวนการภายใน มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาขององค์การ มุมมองแต่ละด้าน จะมีตัวช้ีวัด
ที่สําคัญ หรือ Key Performance Indicators (KPIs) เป็นชุดที่มีความสัมพันธ์กัน ตัวอย่าง คือ 
  1. มุมมองด้านการเงิน (FinancialPerspective) ประกอบด้วยวัตถุประสงค์2ด้าน
ได้แก่การลดลงของต้นทุน(Cost Reduction) และการที่รายได้เพ่ิมขึ้น (Revenue Growth) หรือ
ผลิตผลเพ่ิมขึ้น (Productivity Improvement) ซึ่งประกอบด้วยการใช้ประโยชน์จากการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์มากที่สุดองค์กรจะต้องกําหนดวัตถุประสงค์ว่าองค์การมีแนวทางใน
ทําอย่างไรให้รายได้เพ่ิมขึ้น ตัวช้ีวัด (KPI) ที่สําคัญมมุองด้านการเงินเช่น การเพ่ิมขึ้นของรายได้ การ
เพ่ิมขึ้นของกําไรหรือยอดขายและการลดลงของต้นทุน เป็นต้น 
  2. มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective)  ข้อมูลจริงจากลูกค้าจะช่วยให้
องค์กรสามารถปรับกลยุทธ์ในการทํางานให้เท่าทันคู่แข่ง ปัจจุบันทุกๆ องค์กรจะให้ความสําคัญกับ
ลูกค้าและสอบถามความต้องการจากลูกค้าจริง เห็นได้จากการวางแผนระบบลูกค้าสัมพันธ์ 
(Customer Relationship Management) เพ่ือให้องค์กรเข้าถึงลูกค้ามากขึ้น โดยจะเน้นไปที่การ
สร้างความพึงพอใจในการให้บริการไม่ว่าจะเป็นคุณภาพสินค้าที่ได้มาตรฐาน เวลาที่รวดเร็วราคา
สินค้าที่เหมาะสม กลยุทธ์รักษาลูกค้าเดิมและหาลูกค้าใหม่เป็นต้น ตัวช้ีวัด (KPI) มุมมองด้านลูกค้า
เช่น ส่วนแบ่งตลาด การรักษาลูกค้าเก่า ทาํให้ลูกค้าพึงพอใจ การเพ่ิมขึน้ของลูกค้าใหม่ เป็นต้น 
  3. มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) คือ การ
บริหารจัดการภายในองค์การ จะต้องมีกระบวนการที่ดีในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรและ
พนักงานในองค์กรและลูกค้า เพ่ือจะสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรมากข้ึน ตัวช้ีวัด (KPI) ด้าน
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มุมมองด้านกระบวนการภายในเช่น การเก็บรักษาและวงจรเวลา (Cycle Time) ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร และกระบวนการขนส่งภายใน เป็นต้น 
  4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 
เป็นมุมมองของการพัฒนาในอนาคต มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาจะประกอบด้วย ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรได้แก่ ความสามารถของบุคลากรท่ีเพียงพอ(Skill)การพัฒนาทักษะอัตรา
การลาออกของบุคลากร (Turnover) ทัศนคติและความพึงพอใจของบุคลากร(Attitudeand 
Employee Satisfaction) 

 
ภาพที่ 2.1: แนวคิดพ้ืนฐานของ Balanced Scorecard 
 

 
 

ที่มา : Kaplan, R. S. & Norton, D. P. (2001). The strategy-focused organization: How 
balanced scorecard companies thrive in the new business environment. 
Harvard : Business School.  

   
 จากรูปจะแสดงให้เห็นว่า Balanced Scorecard เป็นการกําหนดวิธีการทํางานตามแผนกล
ยุทธ์ โดยแบ่งออกเป็น 4 มุมมอง แต่ละมุมมองจะมีเป้าหมายและการวัดผล รวมถึงวิธีการดําเนินงาน
ให้เป็นไปตามเป้าหมาย ซึ่งมมุมองทั้ง 4จะมีความสัมพันธ์และต่อเน่ืองกันเพ่ือที่จะสร้างความ
เหมาะสมในการทํางาน และสามารถตรวจสอบได้ง่ายอย่างเป็นระบบ 
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 เอกวินิต พรหมรักษา (2555) กล่าวว่า การจัดทํา Balance Scorecard มีขั้นตอนที่สําคัญๆ 
ประกอบด้วย 
  1. ขั้นการวิเคราะห์องค์กร เพ่ือให้รู้สถานะพ้ืนฐานขององค์กร คือ การวิเคราะห์หา 
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคหรือทีเ่รียกว่าการวิเคราะห์ SWOT 
  2. ขั้นการพัฒนาวิสัยทัศน์ (Vision)ผู้บริหารองค์กรจะมีสว่นสําคัญและเป็นส่วนหลัก
ในการกําหนดทิศทางวิสัยทัศน์ขององค์กร วิสัยทัศน์ขององค์กรที่ได้มาจะมีความสัมพันธ์กับ 
ประสบการณ์ของผู้บริหารความสามารถ และความรู้  
  3. ขั้นการกําหนดมุมมอง(Perspective) การกําหนดมุมมองการประเมินผลองค์กร
และการสร้างตัวช้ีวัดความสําเร็จขององค์กร มีความสําคญั และอาจจะแตกต่างกันไปตามลักษณะของ
กิจการ 
  4. ขั้นการวัตถุประสงค์ (Objective) และกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy) เพ่ือให้องค์กร
บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยมีมุมมองหลกัต่างๆของ BSC ดังกล่าวคือ มุมมองด้านการเงิน มุมมอง
ด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 
  5. ขั้นการจัดทาํแผนกลยุทธ์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์และ
วัตถุประสงค์ด้านต่างๆ ว่ามีความสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์หรือไม่ เพ่ือนํามาสร้างเป็นแผนกลยุทธ์ 
(Strategy Map) 
  6. ขั้นการกําหนดตัวช้ีวัด KPIs และเป้าหมาย (Target) สําหรับแต่ละมุมมอง และ
เรียงลําดับความสําคัญ 
  7. ขั้นการจัดทาํแผนปฏิบัติงาน (Action Plan)   
 โกศล ดีธรรม (2547) ได้กล่าวอีกว่า การประเมินองค์กรแบบสมดุล(Balanced Scorecard)
ทําให้เกิดผลลัพธ์ต่อการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์การดังน้ี ภายในองค์กรเกิดความร่วมมือและ
ประสานงานกันระหว่างผู้บริหารระดับสูงและทีมงานแต่ละฝ่ายรวมท้ังความมีส่วนร่วมจากพนักงาน
ทุกระดับ องค์กรได้มีการเปิดเผยข้อมูลภายในองค์การให้รับรู้อย่างโปร่งใส และเกิดการสื่อสารทั่วทั้ง
องค์กรทําให้พนักงานทุกระดับทราบถึงแผนพัฒนาองค์การ 
 ดนัย เทียนพุฒ (2548) กล่าวถึงนิยามของ Balanced Scorecard หรือ BSC ว่าเป็นการนํา
ความสมดุลเขา้สู่ระบบธุรกิจซึ่งหมายถึงการสร้างกลยุทธ์มิติใหมใ่นวัฏจักรธุรกิจโดยให้คิดกลยุทธ์ด้าน
ลูกค้าด้านการเงินด้านการเรียนรู้กับนวัตกรรมและด้านกระบวนการภายใน 
 นอกจากน้ีจิรประภา อัครบวร (2549) ยังได้กล่าวถึง Balanced Scorecard ไว้ว่านอกจาก
จะเป็นการบริหารเชิงวัตถุประสงค์ (Management by Objective: MBO) ที่หัวหน้าและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องทําการตกลงกันก่อนว่าเป้าหมายการทํางานจะมีอะไรบ้างเพ่ือให้สัมพันธ์กับกล
ยุทธ์ขององค์การซึ่งเป็นการต้ังเป้าหมาย (Goal Setting) ร่วมกันแล้วการบริหารตามแนวคิดแบบ 
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Balanced Scorecard ยังเป็นแนวคิดที่นํามาใช้ในการคิดวางแผนเชิงกลยุทธ์ให้กับองค์การโดยมี
ตัวช้ีวัดผลงาน (Key Performance Indicator: KPI) เป็นตัวช่วยในการติดตามผลซึ่งการจัดทําKPI 
น้ันต้องมีความสมดุลทั้ง KPI ด้านการเงิน (Financial Perspective) และด้านที่ไม่ใช่การเงิน(Non-
Financial Perspective) สมดุลทั้งเป้าหมายระยะสั้น (Short-term Goal) และระยะยาว (Long-
Term Goal) สมดุลทั้งผลงาน (Lagging Indicator) และเหตุที่ทําให้เกิดผลงาน (Leading Indicator) 
 จากที่นักวิชาการข้างต้นได้กล่าวไว้ ได้สรุปความหมายของ Balance Scorecard คือ 
Balance Scorecard เป็นเคร่ืองมือการจัดการที่ช่วยในการปรับแปลงวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่
องค์กรวางแผนไว้ เพ่ือนํามาสู่การปฏิบัติจริงและใช้ควบคุมการดําเนินการต่างๆ ในองค์กร รวมไปถึง
การวัดผลประเมินผลด้วย โดย Balance Scorecard จะให้ความสําคัญใน 4 มุมมอง คือ มุมมองด้าน
การเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการ และมุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา ทั้งน้ี การ
วัดผลการดําเนินการจะต้องมีความสมดุลกันระหว่างตัวช้ีวัดกับมุมมองของทั้ง 4 ด้าน 

2.2.2.3ประโยชน์ที่ได้จากการนํา Balanced Scorecard ไปใช้ 
  สําหรับการนํา Balance Scorecard ไปปฏิบัติบางองค์กรอาจจะใช้ Balance 
Scorecardเป็นเคร่ืองมือในการวัด และประเมินผลการปฏิบัติงานเท่าน้ัน แต่บางองค์กรก็สามารถนํา 
Balance Scorecardไปประยุกต์ใช้ในการนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติได้  
 วัฒนา พัฒนพงศ์ (2546) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของ Balance Scorecard ดังน้ี 
  1. ช่วยให้ผลการดําเนินงานขององค์กรดีขึ้น   
  2. บุคลากรทั้งองค์การให้ความสําคัญกับกลยุทธ์ขององค์กรมากขึ้นและเป็น
เคร่ืองมือหน่ึงที่ช่วยในการนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
  3. ช่วยในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและวัฒนธรรมขององค์กรโดยอาศัยการกําหนด
ตัวช้ีวัดและเป้าหมายเป็นเคร่ืองมือในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ 
  4. ทําให้พนักงานเกิดการรับรู้และเข้าใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
 ณรงค์ศักด์ิ บุณยมาลิก (2551) กล่าวไว้ว่า ประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับจากการใช้ 
BalancedScorecardทําให้ทุกส่วนในองคก์รปฏิบัติงานได้สอดคล้องกันตามแผน และช่วยให้องค์กร
มองเห็นวิสัยทัศน์ขององค์กรได้ชัดเจนขึ้น การใช้BalancedScorecardเป็นกรอบในการกําหนดแนว
ทางการทํางานทุกส่วนทั้งองค์กรเป็นการรวมแผนกลยุทธ์ของทุกหน่วยงานเข้ามาไว้ด้วยกันทําให้แผน
กลยุทธ์ทั้งหมดมีความสอดคล้องกันและจะทําให้ให้มีการจัดแบ่งงบประมาณและทรัพยากรต่างๆ
สําหรับแต่ละกิจกรรมได้อย่างชัดเจนเหมาะสม และยังสามารถนํามาวัดผลได้ทั้งลักษณะเป็นกลุ่มและ
ตัวบุคคล 
 2.2.3. การทํางานเป็นทีม 
  2.2.3.1ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 
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  การดําเนินงานให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นการ
ทํางานเป็นทีมมีส่วนสําคัญอย่างมากหากทุกคนในองค์กรรู้สึกว่าตนเองอยู่ในทีมงานเดียวกันและร่วม
แรงร่วมใจปฏิบัติงานให้สําเร็จร่วมกันงานก็จะบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ผู้บริหารจึงต้องสร้าง
ทีมงานข้ึนในองค์กรและกระตุ้นให้ทุกคนรู้สึกว่าเป็นผู้มีส่วนร่วมในฐานะส่วนหน่ึงของทีมงานใน
ความหมายของการทํางานเป็นทีมได้มีผู้กล่าวไว้ดังน้ี   

 Mayo (1933) ได้ทําการศึกษาและพบว่าองค์ประกอบที่มีความสําคัญที่สุดในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางานคือการได้รับการสนับสนุนจากคนรอบข้าง การสร้างความรู้สึกเป็น
เอกลักษณ์ของทีมและความร่วมมือกัน 
  Shaw (1997)ก็ได้กล่าวถึงความหมายของทีมไว้ว่า ทีม คือ การที่บุคคลต้ังแต่สอง
คนข้ึนไปที่รวมตัวกันทํางานร่วมกัน ซึงคนแต่ละคนจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
  วินิจ เกตุขํา และคมเพชร ฉตัรศุภกุล (2522) ได้สรุปความหมายของคําว่ากลุ่ม
ในทางจิตวิทยาไว้ว่า ทีม หมายถึง การที่บุคคลต้ังแต่สองคนขึ้นไปมารวมกัน โดยมีการปฏิสัมพันธ์กัน 
หรือติดต่อสัมพันธ์กัน ทุกคนมีจุดมุ่งหมายที่จะกระทํากิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงร่วมกัน และ
ความสัมพันธ์น้ี จะช่วยให้สมาชิกกลุ่มอยู่รว่มกันได้ในระดับที่พอดี 
  สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2533) ให้ความหมายของทีมว่าทีมหมายถึงการเข้ากลุ่มของ
คนหลายคนมปีฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างสมํ่าเสมอในช่วงเวลาหน่ึงกลุ่มคนเหล่าน้ันจะมีการรับรู้ในตนเอง
ว่าพวกเขาขึ้นต่อกันและกันในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน   
  สุนันทา เลาหนันทน์(2541) ได้ให้หมายของทีมไว้ดังน้ี ทีมหมายถึงกลุ่มบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กันและร่วมทํางานให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์และงานน้ันจะไม่สามารถสําเร็จได้โดย
บุคคลเพียงคนเดียวสรุปความหมายของทีมงานดังที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าทีมงานหมายถึงบุคคลมี
ความสุขและความพึงพอใจท่ีจะทํางานที่มาปฏิบัติงานร่วมกันมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันร่วมกันเพ่ือให้
บรรลุจุดมุ่งหมายและเป้าหมายขององค์การและการทํางานจะเป็นทีมงานได้การทํางานน้ันจะต้องมี
ลักษณะสําคญั 3 ประการดังน้ี 

 1. การทํางานจะเป็นทีมงานได้จะต้องมีบุคคลต้ังแต่สองคนขึ้นไปมาทํางานร่วมกัน
งานที่ได้รับมอบหมายจะข้ึนอยู่กับขนาดของคนในทีมงานควรจะมากน้อยเท่าใดนั้นถ้ามีสมาชิกของ
ทีมงานมากขอบเขตหน้าที่ความผิดชอบก็ต้องมีความเหมาะสมกับสมาชิกของทีม  

  2. สมาชิกของทีมงานจะต้องมีพบปะพูดคุยกันอย่างสมํ่าเสมอและ
ประสานงานกันเพ่ือทํางานของกลุ่มให้สําเรจ็ลุล่วงเพราะหากบุคคลอยู่ในหน่วยงานเดียวกันร่วมกัน
ทํางานเป็นคร้ังๆ แต่ไม่ได้ไม่คอ่ยคุยติดต่อกันอยู่เป็นประจําแล้วจะไม่ถือว่าเป็นการทํางานเป็นทีม 

  3. สมาชิกในทมีงานจะต้องมีวัตถุประสงค์ร่วมกันและสมาชิกแต่ละคน
จะต้องร่วมมือกันทํางานเพ่ือให้วัตถุประสงค์ร่วมบรรลุผลสําเร็จ 



21 
 

 ธีระ หมื่นศรี (2546) ได้กล่าวว่าปัจจุบันการทํางานเป็นทีมเป็นที่นิยมเป็นอย่างมาก 
ทั้งในองค์กรรัฐบาลเอกชนหลายองค์กรนํามาใช้ปฏิบัติกันอย่างแพร่หลาย แต่การที่ผู้บรกิารจะสร้าง
ทีมให้มีประสิทธิภาพน้ันเป็นสิ่งที่ยากและท้าทายเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาทรัพยากรและ
กลยุทธ์ิมาสนับสนุน และสามารถนําสิ่งเหลา่น่ันมาเป็นการปฏิบัติจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2547) กล่าวว่า ทีมจะต้องประกอบไปด้วยบุคคลต้ังแต่สองคน
หรือมากกว่ามากําหนดวัตถุประสงค์ร่วมกันและจะต้องร่วมมือกันปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

 สุนทร พลวงค์ (2551) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป็นทีมว่าการทํางาน
เป็นทีมให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลน้ันต้องมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบและงานให้
บุคลากรตามความถนัดของแต่ละบุคคลและความรู้ความสามารถรวมท้ังผู้บริหารต้องตระหนักว่า
บุคลากรมีถนัดความสามารถแตกต่างกันการทุ่มเทด้านประสบการณ์ ความรู้ การร่วมมอืร่วมใจและ
ความคิดจะนําทีมให้ประสบความสําเร็จการทํางานเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ ผู้บริหารขององค์กรจะต้อง
สร้างกฎเกณฑ์ให้บุคคลภายในทีมเข้าใจกันและกัน พ่ึงพาอาศัยกัน เพราะทุกคนจะต้องทํางานร่วมกัน
นําประสบการณ์ความสามารถที่ตนเองมีมาแบ่งบันกันเพ่ือให้ทีมประสบความสําเร็จที่สําคัญทีสุ่ดคือ
ต้องให้เกียรติซึ่งกันและกัน สมาชิกทุกคนจะต้องยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืนภายในทีม และทํางาน
ร่วมกันเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมจงึสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันได้ 

 จากแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป็นทีมของนักวิชาการท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า 
การทํางานเป็นทีมหมายถึงกลุ่มบุคคลที่มากกว่า 2 คนข้ึนไปมารวมตัวกันทํางานในองค์กรเดียวกัน
กลุ่มบุคคลท่ีมคีวามแตกต่างกันในหลายๆด้านโดยมีวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายที่ต้ังไว้ร่วมกันสมาชิก
ทุกคนในทมีต่างใช้ทักษะประสบการณ์และความสามารถช่วยกันทํางานแก้ไขปัญหาและรับผิดชอบต่อ
เป้าหมายที่ต้ังไว้เพ่ือให้งานสําเร็จตามเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีม
นอกจากจะช่วยให้การงานประสบผลสําเร็จแล้วก็จะช่วยให้สมาชิกในทมีเกิดความรู้สกึมีความ
จงรักภักดีต่อทีมงานเป็นส่วนหน่ึงของทีมพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์
ร่วมกันแก้ไขปัญหาและดําเนินงานอย่างเต็มที่หากองค์กรมีทีมที่มีประสิทธิภาพจะสามารถนําองค์กร
ไปสู่ความสําเร็จอย่างยั่งยืน 

 
  2.2.3.2 คุณลกัษณะของทีมงานทีป่ระสบความสาํเร็จ 
  การจัดรูปแบบทีมตามโครงสร้างขององค์กรมีข้อดีข้อด้อยต่างกันการที่จะให้ทีม
ประสบความสําเร็จน้ันทีมงานควรจะมีคุณลักษณะสําคญัร่วมกันดังน้ี (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2546) 
 
ภาพที่ 2.2 : คณุลักษณะของทีมงานที่ประสบความสําเร็จ 
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ความสาํเร็จ 
ของทีม 

 
 
  
 
 
 
 
 
  
ที่มา : ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. (2546).  กลยุทธ์การเปลีย่นแปลงและพัฒนาองค์การ (Organization  
 Change & Development strategy) (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ: Expernet. 
 
 ในที่น้ีจะกล่าวถึงรายละเอียดขององค์ประกอบต่าง ๆ ดังน้ี 
  - เป้าหมาย (Goal) การทํางานเป็นทีม สิ่งสาํคัญจะต้องมีกําหนดเป้าหมาย การ
วางแผนเป้าหมายของทีม สมาชิกในทีมทุกคนจะต้องออกความคิดเห็นช่วยกันกําหนดเป้าหมาย 
เพราะการที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการต้ังเป้าหมายของทีมจะทําให้ทีมงานเกิดการพัฒนา เน่ืองจากทุก
คนในทีมจะทุม่เทความพยายามในการทํางาน เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามที่ทีมต้องการ  
  - ความไว้วางใจ (Trust) เป็นสิ่งสําคัญของการอยู่ร่วมกัน ความสามัคคีระหว่าง
สมาชิกในทีมทีม่ีจะช่วยให้ทุกคนทุ่มเทให้กับการทํางานอย่างเต็มที่ เพราะสมาชิกทุกคนเช่ือใจซึ่งกัน
และกัน มั่นใจว่าเพ่ือนร่วมทีมคอยให้การสนับสนุนในการตัดสินใจ และร่วมมือในการปฏิบัติงานให้
สําเร็จ ซึ่งจะช่วยให้ทีมงานมผีลงานความคิดสร้างสรรค์  
  - การแสดงออก (Expression) สมาชิกทุกคนในทีมงาน มีสิทธิที่จะแสดงความ
คิดเห็นของตนได้อย่างมีอิสระในขณะที่สมาชิกแต่ละคนในทีมต่างก็มีหน้าที่ทํา และจะต้องรับฟังความ
คิดเห็นของคนอ่ืนและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตนเองกับสมาชิกคนอ่ืนๆ เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่า
การสื่อสารภายในทีมเป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกทุกคนจะต้องได้รับข่าวสารต่างๆ ได้เป็นอย่างดี ซึ่ง
ทําให้ทุกคนต่างมีส่วนร่วมในการทํางานให้บรรลุผลสําเร็จ  

 - ความเป็นผู้นํา (Leadership)หัวหน้าทีมจะต้องมีความเป็นผู้นําและคอยขับเคลื่อน
ทุกคนในทมี แต่ตําแหน่งหัวหน้าทีมสมาชิกอาจจะสับเปลี่ยนตําแหน่งระหว่างกันได้ตลอดเวลาขึ้นกับ
ความถนัดของแต่ละบุคคลในแต่ละงานที่รับผิดชอบงานน้ันๆ ซึ่งจะช่วยให้ทีมงานใช้ทักษะและ
ความสามารถของสมาชิกทุกคนได้อย่างเต็มที่  

ความคิด 
สร้างสรรค์

เป้าหมาย ความเป็นผู้นํา 

ความไว้วางใจ 

การแสดงออก 

ความเป็นเอก
ฉันท์ 
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 - แสดงความคิดเห็นสอดคล้องและเป็นเอกฉันท์ (Consensus) โดยหัวหน้าทีมจะ
พยายามให้สมาชิกทุกคนต่างแสดงความเห็นโต้ตอบและลงมติร่วมกัน เพ่ือให้ได้ข้อมูลสรุปที่ดีมาก
ที่สุดสําหรับแก้ปัญหาและการปฏิบัติงาน โดยไม่ทําให้สมาชิกเกิดความกดดัน หรือบังคับให้สมาชิกคน
ใดคนหน่ึงจําใจต้องยอมรับในเสียงส่วนใหญ่อย่างไม่เต็มใจ เพ่ือให้การทํางานบรรลุเป้าหมาย โดย
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม ตลอดจนช่วยให้สมาชิกมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน และไมม่ีอคติต่อกลุ่ม  
  - ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องดําเนินงานอย่าง
สร้างสรรค์ โดยอาศัยพลังความคิดกับความสามารถของสมาชิกแต่ละคน ในการสร้างการเปลี่ยนแปลง 
และความก้าวหน้าแก่ทีมงาน ซึ่งจะช่วยให้ทมีงานมีโอกาสประสบผลสําเร็จสูง  
 2.2.3.3 ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธภิาพ 
  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ จําเป็นต้องเข้าใจถึงลักษณะของการทํางานที่ส่งผลให้
ทีมงานมีประสทิธิภาพ ดังน้ี 

1. การมอบหมายงานตามหน้าท่ี 
  ความหมายของการมอบหมายงานตามหน้าที ่  
  จุมพล สวัสดิยากร (2520) ได้กล่าวถึงความหมายของ การมอบหมายหน้าที่ คือ 
สร้างภาระความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานให้แก่ผู้อ่ืน และการมอบหน้าที่  
  ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2537) ได้กล่าวถึงความหมายของการ
มอบหมายหน้าที่ไว้ว่า คือ การที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาถูกกําหนดความรับผิดชอบและหน้าท่ีโดยตัว
ผู้บังคับบัญชา 
  องค์ประกอบของการมอบหมายงาน (Element of Delegation) 
  สุเทพ ชุมนิรัตน์ (2546) กล่าวไว้ว่า การมอบหมายงานเป็นการสร้างภาระหน้าที่ด้าน
การปฏิบัติงาน และเป็นการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ และหน้าทีใ่ห้แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ดังน้ันการมอบหมายงาน จึงเก่ียวข้องกับองค์ประกอบ 3 ประการคือ 
  1. การให้อํานาจหน้าที่ (Authority) ดําเนินการในการใช้ทรัพยากรดังน้ันการให้
อํานาจหน้าที่ คือ สิทธิในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย เช่น อํานาจในการจ้างคน อํานาจใน
การใช้เงิน เป็นต้น 
  2. การกําหนดหน้าที่หรือความรับผิดชอบ (Responsibility) แก่ใต้ผู้บังคับบัญชาคือ 
งานที่ผู้บังคับบัญชากําหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีหน้าที่ในสว่นของแต่ละคนต่างกัน 
  3. สร้างสิ่งที่จะต้องกระทํา หรือภาระผูกพัน (Accountability) ให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติตามท่ีผู้บังคับบัญชาได้มอบหมายให้สําเรจ็ดังน้ันภาระผูกพันหมายถึง มี
ข้อผูกพันในการที่ทําให้งานทีต้่องรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
  คํา 3 คํา คือ คาํว่า อํานาจหน้าที่ (Authority) ภาระผูกพัน (Accountability) และ
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ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นคําที่เก่ียวข้อกับนการมอบหมายงานเช่น การที่ผู้ที่มีอํานาจ
มากกว่าต้องการให้ลูกน้องช่วยเหลืองาน ผู้บังคับบัญชาจะต้องกําหนดหน้าที่งานของแต่ละงานให้
ชัดเจน ถ้าผู้บังคับบัญชาต้องการมอบหมายงานที่เป็นงานของตนเองแต่เดิมให้แก่ลูกน้องทํา 
ผู้บังคับบัญชาต้องกําหนดให้บุคคลที่มคีวามสามารถตรงกับงานน้ัน เช่น ผู้บังคับบัญชาต้องอนุญาตให้
บุคคลน้ันทําแทนในทุกๆ เร่ือง ถ้าบุคคลทีผู่้ที่ถูกมอบหมายงานจําเป็นต้องใช้เงินเพ่ือซื้ออุปกรณ์ต่างๆ 
หรือจ้างคนมาทํางานร่วมด้วยการมอบหมายงานไม่ใช่เพียงแต่กําหนดความรับผิดชอบ แต่ยังรวมไปถึง
การให้อํานาจ การสร้างภาระผูกพันให้การทาํงานที่มอบหมายงานน้ัน ไปสู่ความสําเร็จตามที่กําหนด
ไว้ 
  หลักการมอบหมายงาน (Principles of Delegation) 
  Allen (1958) กล่าวไว้ว่า  การมอบหมายงานควรเลือกงานให้เหมาะกับ
ความสามารถของแต่ละคน และควรบอกถงึความสําคัญของงาน จุดมุ่งหมายของงานให้ทุกคนทราบ 
  1. การมอบหมายงานควรกําหนดวัตถุประสงค์และผลที่คาดว่าจะได้รับที่แน่นอน 
  2. ภาระผูกพันไม่สามารถมอบหมายให้ผู้อ่ืนปฏิบัติแทนตนได้ แม้ว่าผู้บังคับบัญชาจะ
ได้มอบหมายงานให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติ มิได้หมายความว่าภาระผูกพันของงานน้ันสิ้นสุดลง 
ผู้บังคับบัญชายังคงมีภาระผูกพันต่องานน้ัน 
  3. อํานาจหน้าที่ควรเป็นของคู่กันกับความรับผิดชอบ 
  4. ภาระผูกพันควรอยู่ภายใต้เรื่องใดเรื่องหน่ึง การมอบภาระผูกพันให้แก่ผูอ้ยู่ใต้
บังคับบัญชาควรอยู่ภายใต้เง่ือนไขที่ว่า ผู้บังคับบัญชาเพียงหน่ึงคนต่อการมอบหมายงานช้ินหน่ึงๆ  
ทั้งน้ีเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพไม่สับสนดําเนินไปอย่างรวดเร็ว 
  5. ควรมีการกําหนดอํานาจหน้าที่ให้ชัดเจน  
   
 

ประโยชน์การกระจายอํานาจ (Advantages of Decentralization) (สุเทพ  
ชุมนิรัตน์, 2546) 
  1. องค์การเจริญเติบโตจะมีความซับซ้อนมากข้ึน การกระจายงานกันทํา เป็นการท้า
ทายความสามารถของฝ่ายบริหารระดับสูง การท้าทายน้ีสามารถประสบความสําเร็จได้ด้วยการ
กระจายอํานาจ โดยมีฝ่ายบริหารเป็นผู้ควบคุมประสานงาน ดังน้ัน การกระจายอํานาจจึงเป็นการ
มอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. ลดภาระงานของผู้จัดการใหญ ่ถ้ามีการรวมอํานาจในหน่วยงานธุรกิจผู้จัดการ
ใหญ่จะต้องมีภาระหนักในการตัดสินใจเรื่องต่างๆ จนทําใหเ้วลาในการดําเนินการจัดการในองค์การ
น้ันลดน้อยลง ฉะน้ันถ้าใช้วิธีการกระจายอํานาจ จําทําใหม้ีการมอบหมายงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ด้วยเหตุน้ีจึงทําให้ผู้จัดการใหญ่ สามารถอุทศิเวลาในการบริหารงานในหน้าที่ต่าง ๆ ได้อย่างเต็มที่ 
  3. การตัดสินใจเป็นไปอย่างรวดเร็ว การกระจายแบ่งอํานาจเป็นการหลีกเลี่ยงระบบ
การทํางานล่าช้าในการตัดสินใจต่อสถานการณ์ต่างๆ โดยธรรมชาติถ้ามีผู้บริหารท่ีใกลชิ้ดการทํางาน
จะทําให้สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วมีเหตุผลและเทีย่งตรง   
  4. พัฒนาบุคลากรทางการบริหาร การกระจายอํานาจน้ันเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาพัฒนาความคิดริเร่ิม พัฒนาความสามารถทางการบริหารให้มีคณุภาพได้เรียนรู้ วิธีการ
จัดการ วิธีการตัดสินใจทั้งน้ีจะทําให้สามารถมองเห็นแววของความเป็นนักบริหารเองอนาคตเพ่ือเลื่อน
ตําแหน่งสู่ระดับสูง 
  5. ทําให้การควบคุมและการดูแลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะผู้บริหารระดับ
ล่างมีอํานาจอย่างเต็มที่ที่จะกําหนดงาน เปลี่ยนแปลงตารางเวลาการผลิต เป็นต้น 
  6. พัฒนาขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการทาํงาน กระจายอํานาจเป็นการตอบสนอง
ความต้องการของมนุษย์ เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้บรหิาร ในส่วนภูมิภาคมีโอกาสได้ใช้ความคิดใหม่ๆ 
ในการบริหารงาน 
  2.การสื่อสารภายในทีม 

ความหมายของการสื่อสารภายในทีม 
 ณัฏฐพันธ์เขจรนันทน์ (2546ข).กล่าวได้ว่า การติดต่อสื่อสาร (Communication) 

จะเป็นกระบวนการที่มีความสําคัญกับการทํางาน และการอยู่รวมกันเป็นทีม การสื่อสารจะช่วยให้
ทีมงานมีความคิด แนวทางปฏิบัติ และ การแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
  รูปแบบของการสื่อสารภายในทีม 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546 ) กล่าวไว้ว่า การสื่อสารระหว่างบุคคลมีหลาย
ลักษณะ ซึ่งอาจมีความเหมาะสมแตกต่างกันในหลายสถานการณ์ และจะมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพต่างกัน โดยการสื่อสารแต่ละรูปแบบจะมีคุณลักษณะทีแ่ตกต่างกัน เรียกว่า เครือข่าย
การสื่อสารซึ่งสามารถแบ่งการติดต่อสื่อสารภายในกลุ่ม หรือ ทีมออกเป็น5 ประเภท คือ 
  1. การสื่อสารแบบลูกโซ ่(Chain Network) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่สมาชิกแต่ละ
คนจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิกคนอ่ืนที่อยู่ถัดจากเขาเท่าน้ัน ทําให้การเคลื่อนที่ของข้อมูลไม่เป็นอิสระ 
เน่ืองจากมีข้อจํากัดในการประสานงาน และเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานที่อยู่ถัดไป
เท่าน้ัน ทําให้ขอ้มูลในการสื่อสารอาจเบ่ียงเบน 
  2. การสื่อสารแบบตัง Y (Y Network) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่สมาชิกคนกลางจะ
ทําหน้าที่รับและกระจายข่าวสารให้กับสมาชิกคนอ่ืน ๆ และสมาชิกคนอื่นก็จะติดต่อสื่อสารแบบลูกโซ่
กับสมาชิกที่อยู่ถัดจากเขา โดยสมาชิกที่อยู่ ณ จุดตัดที่คอของ Y จะเป็นศูนย์กลางและมีบทบาทสําคญั
ในการสร้างความสําเร็จ หรือความล้มเหลวในการสื่อสารของทีม ซึ่งอาจจะใช้สมาชิกมากกว่า 1 คนมา
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ช่วยกันปฏิบัติงาน 
  3. การสื่อสารแบบวงล้อ (Wheel Network) หรือ การสือ่สารแบบ
ดาว (Star Network) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่มีสมาชิกคนหน่ึงทําหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการ
ติดต่อสื่อสารของทีม โดยเขาจะเป็นผู้รับ- ส่งข่าวสาร และสร้างความเข้าใจกับสมาชิกคนอ่ืน ซึ่ง
บางคร้ังเขาอาจเป็นผู้ตัดสินใจ และสั่งงานให้สมาชิกคนอ่ืนปฏิบัติตาม หรือเป็นผู้นําของกลุ่ม
น่ันเอง                 
  4. การสื่อสารแบบวงกลม (Circle) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่สมาชิกแต่ละคนจะ
ติดต่อสื่อสารกับสมาชิกที่อยู่ถัดไปในเครือข่ายการติดต่อสื่อสาร โดยทุกคนในกลุ่มจะมีฐานะเท่าเทียม
กัน ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่จะมคีวามพึงพอใจในทีม แต่อาจมีปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกัน เน่ืองจาก
สมาชิกแต่ละคนจะเท่าเทียมกัน จึงไม่มีคนสั่งงานและตัดสินใจอย่างเด็ดขาด 
  5. การสื่อสารแบบทุกช่องทาง (All-Channel Network) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่
สมาชิกทุกคนสามารถติดต่อสื่อสารระหว่างกันได้โดยตรง ทําให้ข้อมูลข่าวสารสามารถเคลื่อนที่ได้
อย่างอิสระ สมาชิกสามารถพูดจา ปรับความเข้าใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน โดยไม่ต้องผ่าน
บุคคลที่สาม ทาํให้ข่าวสารข้อมูลถูกส่งจากต้นทางไปยังผู้รับสารแต่ละคน ซึ่งจะตรงกับต้นฉบับและไม่
ผิดพลาด 

 อุปสรรคในการรับขา่วสาร 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) และนิตยา เงินประเสริฐศร ี(2544) กล่าวไว้ว่า 
สามารถพิจารณาอุปสรรคในการรับข้อมูลขา่วสารของบุคคลหรือกลุม่ออกเป็น 4 ประเภท คือ 
  1. การเลือกเขา้ถึง (Selection Exposure) ปกติบุคคลจะไม่เข้าถึงและรับข้อมูล
ข่าวสารทุกรูปแบบ แต่จะเข้าถึงข่าวสาร หรือช่องทางที่เขารู้สึกพอใจ หรืออาจจะอยู่ในพ้ืนที่ที่สามารถ
เข้าถึงข้อมูลได้เพียงบางประเภทเท่าน้ัน ซึ่งจะมีลักษณะเช่นเดียวกับกลุ่มที่เกิดจากสมาชิกที่มี
ลักษณะร่วมกัน เช่น ความสนใจ ค่านิยม และบรรทัดฐาน เป็นต้น ซึ่งจะทําให้กลุม่แสดงพฤติกรรมไป
ในทิศทางเดียวกัน ๗งเข้าถึงและรับทราบข้อมูลที่มรีูปแบบเดียวกัน 
  2. การเลือกสนใจ (Selective Attention) การมีข้อจํากัดในการเข้าถึงแล้ว บุคคล
แต่ละกลุ่มจะเลือกให้ความสนใจในข่าวสารที่ตนให้ความสาํคัญ หรือเห็นว่ามีคุณค่า ซึ่งจะขึ้นอยู่กับ
เหตุการณ์ในขณะน้ันว่า บุคคลมีความสนใจในเร่ืองใด ซึ่งถ้าหากรับทราบข่าวสารที่ไม่อยู่ในความสนใจ
ก็จะปล่อยให้ผา่นไป ไม่จดจํา หรือนํามาใช้ 
  3. การเลือกรบัรู้ (Selective Perception) บุคคลและกลุ่มเลือกรับข้อมูลเข้ามา
ประมวลผล ซึง่จะเป็นข้อมูลที่ตนอาจเคยชิน สนใจ ทําให้เขาไม่สนใจข้อมูลอ่ืนที่ส่งมาพร้อมกัน ทําให้
การรับรู้ และเข้าใจข้อมูลในเรื่องต่างๆ ขาดความสมบูรณ์ และแต่ละคนจะทําความเข้าใจกับเร่ือง
ต่างๆ แตกต่างกัน 
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  4. การเลือกจํา (Selective Retention) บุคคล และ กลุ่ม ทําการเลือกทีจ่ะเก็บ
ข้อมูลต่างๆ ไว้ในความทรงจํา เพราะเราไม่สามารถที่จดจําทุกเรื่องที่เกิดขึ้นได้ บุคคลจึงเลือกที่จะจํา
ในบางเรื่อง และลืมเร่ืองอ่ืนๆ ไป เพียงแต่ว่ากระบวนการในการจําและลืมน้ันจะเกิดขึน้โดยเราไม่ต้ังใจ 
ทําให้เราจําในบางเรื่องที่ไม่สําคัญ หรือลืมเร่ืองที่ต้องการจะจดจํา 
  ปัจจัยท่ีกําหนดข่ายการสื่อสารในทีม 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อข่ายการสื่อสารในแต่
ละทีม ได้แก่ 
  1. งานและหน้าที่จะเป็นปัจจัยสําคัญในการติดต่อสื่อสารของกลุ่ม เพราะสมาชิก
จะต้องสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน เพ่ือให้ทุกคนสามารปฏิบัติงานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมาย
ได้ตามต้องการ 
  2. ขั้นตอนและแบบแผนการปฏิบัติจะมีอิทธิพลต่อเครือข่ายการสื่อสารในทีม เพราะ
จะเป็นรูปแบบการปฏิบัติงาน และการประสานงานกันภายในกลุ่ม ซึ่งจะใช้ช่องทางและแนวทางที่
สมาชิกสื่อสารระหว่างกัน 
  3. สภาพแวดลอ้ม เช่น สถานที่ ระยะห่างระหว่างสมาชิก หรือเทคโนโลยีที่ใช้ จะมี
อิทธิพลต่อการสื่อสารระหว่างสมาชิก 
  4. คุณสมบัติสว่นตัว ของสมาชิกแต่ละคนจะมีอิทธิพลต่อการสื่อสารภายในทีม โดย
สมาชิกแต่ละคนจะมีเอกลักษณ์ของตน ทําให้การสื่อสารของกลุ่มต้องมีรูปแบบที่ช่วยให้สมาชิกแต่ละ
คนสื่อสาร และทําความเข้าใจกันได้อย่างถูกต้อง 
   

คุณสมบัติของเครือข่ายการสื่อสารภายในทีม 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) กล่าวไว้ว่า มีปัจจัยที่กําหนดคุณสมบัติของเครือข่าย
การสื่อสารในทีม ดังน้ี 
  1. ระยะห่าง (Distance) หรอืจํานวนคนที่คั่นอยู่ระหว่างบุคคล 2 คนทีต้่อง
สื่อสารกัน ซึ่งเราอาจวัดได้จากจํานวนตําแหน่งต่าง ๆ ที่คั่นอยู่ตรงกลางระหว่างบุคคลที่ต้อง
สื่อสารกัน ซึ่งจะทําให้ความรวดเร็วและความถูกต้องในการสื่อสารความเข้าใจระหว่างกัน
ลดลงไปตามลําดับ 
  2. การกระจาย (Distribution) ทําใหรู้้การเคลื่อนไหวของข่าวสารว่า
เคลื่อนที่อย่างไร และขยายตัวไปในทิศทางใด แม้ว่ากลุ่มจะมีจํานวนสมาชิกจํานวนเท่ากัน 
แต่ในกลุม่ที่มีการกระจายข้อมูลมาก จะทําให้ข่าวสารเคล่ือนที่ไปได้อย่างรวดเร็ว แต่ก็จะทํา
ให้ข่าวสารเกิดการคลาดเคลือ่นหรือ ผิดพลาดมากขึ้น 
  3. ศูนย์รวมสมัพันธ์ของกลุ่ม (Relative Centrality) จะเป็นตําแหน่ง
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ศูนย์กลางในการติดต่อสื่อสารของสมาชิก หรือเรียกได้ว่าเป็นตําแหน่งผู้นําของกลุ่ม ซึง่พบว่า
บางกลุ่มมีศูนย์กลางมากกว่า 1 ที่ และบุคคลที่เป็นศูนย์กลางในการติดต่อสื่อสารไม่ใช่ผูนํ้า
หรือ หัวหน้าทมีโดยตําแหน่งก็ได้ 
  4. ความอ่ิมตัว (Saturation) หมายถึง ความหนาแน่นของกิจกรรมการ
สื่อสารที่อยู่ ณ ตําแหน่งใดตําแหน่งหนึ่งของกลุ่ม ความอ่ิมตัวแสดงให้เห็นว่าตําแหน่งใดใน
กลุ่มที่มีบทบาทในการสื่อสาร ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากความเคลื่อนไหวของข้อมูลไปยัง
ตําแหน่งน้ันๆ มากหรือน้อยเพียงใด 
  5. ความเป็นอิสระ (Independent) ถ้าสมาชิกในกลุ่มมีความเป็นอิสระใน
การติดต่อสื่อสารมากเท่าใด กลุ่มก็จะเปิดรับข่าวสาร และการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมมากตามไปด้วย ซึ่งจะทําใหก้ลุ่มมีความยืดหยุ่น และสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้มากข้ึน 

  3.การมีส่วนรว่ม 
 ความหมายของการมีส่วนรว่ม 

  ปรีดา ปูนพันธ์ฉาย (2540) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมของประชาชนว่า เป็น
กระบวนการที่เก่ียวข้องกับการกระทํา และเก่ียวข้องกับมวลชนในระดับต่างๆ คือในกระบวนการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากร และจุดประสงค์ทางสังคม และในการกระทําโดยสมัครใจต่อ
กิจกรรม และต่อโครงการ 
  เฉลียว บุรีภักดีและคณะ (2545) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมหมายถึง การเข้าร่วม
อย่างแข็งขันของกลุ่มบุคคล ที่มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกข้ันตอนของโครงการพัฒนา การมสี่วนร่วมต้อง
เป็นไปในรูปที่ผู้รับการพัฒนา เข้ามามีส่วนกระทําให้เกิดการพัฒนา มิใช่เป็นผู้รับการพัฒนาตลอดไป 
ทั้งน้ีเป็นการเก้ือหนุนให้เกิดการพัฒนาที่แทจ้ริงและถาวร การมีส่วนร่วมของประชาชนไม่ใช่
หมายความเพียงการดึงประชาชนเข้ามาทํากิจกรรมตามท่ีผู้นําท้องถิ่นคิด หรือจัดทําขึ้น เพราะแท้จริง
แล้วในหมู่บ้านหรือชุมชนต่างๆมีกิจกรรม และวิธีดําเนินงานของตนอยู่แล้ว ประชาชนมีศักยภาพที่จะ
พัฒนาหมู่บ้านของตนได้ แต่ผู้บริหารการพัฒนามักไม่สนใจสิ่งที่มีอยู่แล้ว โดยพยายามสร้างสิ่งใหม่ๆ
ขึ้นมาเพ่ือให้ได้ช่ือว่าเป็นความคิด หรือโครงการของตน 
  ยุพาพร รูปงาม (2545) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม (Participation) คือ เป็นผลมา
จากการเห็นพ้องกันในเร่ืองของความ ต้องการและทิศทางของการเปลี่ยนแปลงและความเห็นพ้อง
ต้องกัน จะต้องมีมากจนเกิด ความคิดริเร่ิมโครงการเพ่ือการปฏิบัติ เหตุผลเบ้ืองแรก ของการที่มีคนมา
รวมกันไดควร จะต้องมีการตระหนักว่าปฏิบัติการทิ้งหมดหรือการกระทําทั้งหมด ที่ทําโดยกลุ่มหรือใน 
นามกลุ่มน้ัน กระทําฝานองค์การ (Organization) ดังน้ันองค์การจะต้องเป็นเสมือนตัวนําให้บรรลุถึง
ความเปลี่ยนแปลงได้  
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  วันชัย วัฒนศัพท์ (2553) ได้กล่าวว่า การทํางานแบบมีส่วนร่วมน้ันไม่ว่าจะเป็น
ระดับครอบครัว ระดับโรงเรียน ระดับหมู่บ้าน ระดับองค์การ หรือระดับประเทศน้ัน มคีวามสําคัญ
อย่างย่ิงในกระบวนทัศน์ปัจจุบัน เพราะจะช่วยให้ผู้มีส่วนรว่มเกิดความรู้สึกความเป็นเจ้าของ 
(Ownership) และจะทําใหผู้ม้ีส่วนร่วม หรอืผู้ที่มีส่วนได้สว่นเสียน้ัน ยินยอมปฏิบัติตาม 
(Compliance) และรวมถึงตกลงยอมรับ (Commitment) ได้อย่างสมัครใจ เต็มใจ และสบายใจ 
  สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่คนหน่ึงคนเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรม หรือ
โครงการต้ังแต่ต้น กล่าวคือ มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และตดัสินใจ พร้อมทั้งเข้าร่วมปฏิบัติ 
และมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผลรวมทั้งรับผลประโยชน์ที่เกิดจากการกิจกรรมน้ันๆด้วย 
  หลักสาํคัญของการมีส่วนร่วมในการทํางานเปน็ทีม 
  บัณฑร อ่อนดํา และสามารถ ศรีจํานงค์ (2544) ได้กล่าวว่าในการทํางานเป็นทีม
แบบมีส่วนร่วมน้ันเกิดจากกระบวนการเรียนรู้ของนักพัฒนา หลักการสาํคัญในการปฏิบัติการร่วมกับ
ผู้อ่ืนที่สําคญัๆ มีดังน้ี 
  1.การจัดความสัมพันธ์ที่เสมอภาคเท่าเทียมกัน การจัดความสัมพันธ์ด้านบทบาท
ระหว่างหัวหน้าทีมกับเพ่ือนร่วมทีมที่เท่าเทยีมกัน เป็นหลกัการสําคัญของกระบวนการมีส่วนร่วม โดย
ต่างฝ่ายควรมีความตระหนัก ความต้องการของตนเอง และสิ่งที่ตนเองสามารถทําได้ รวมท้ังองค์กร
ควรตระหนัก ในความเป็นเจ้าของ ต้องการคิดเอง ทําเอง กําหนดเอง ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีจะเป็นส่วนที่คอย
กํากับ กําหนดให้เกิดบทบาทการทํางานที่เหมาะสม ตามศักยภาพ และเป็นที่พอใจร่วมกัน 
  2.การมีอิสระไม่ครอบงํา ความเช่ือมั่นในความเป็นมนุษย์ ควรอยู่บนฐานของการ ไม่
ครอบงํา การให้อิสรภาพในการคิด และการแสดงออกโดยไม่มีอคติ และไม่นําความคิดความเช่ือของ
ตนมาวัด หรือตีคุณค่า หรือชักจูงครอบงําให้เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะความเช่ือมั่น ในศกัยภาพ 
ฐานความรู้ ทีจ่ะเป็นฐานพลังสําคัญในการแก้ไขปัญหาต่อไป โดยที่หัวหน้าทีมต้องมีวิสัยทัศน์ที่เปิด
กว้างพร้อมจะยอมรับฟังความแตกต่าง ความเคารพในเพ่ือนร่วมทีมทุกคน 
  3.การมีส่วนร่วมในการทํางานเป็นทีม ในแต่ละทีม ย่อมประกอบด้วยความแตกต่าง
หลากหลาย ทัง้ด้านฐานะ เพศ วัย สถานะทางสังคมฯลฯ การสร้างโอกาสอย่างเท่าเทียม ในการให้ทุก
คนได้มีช่วยกันในการแสดงออกความคิดเห็น ศักยภาพ ความรู้ และร่วมมีบทบาทดําเนินการอย่าง
ต่อเน่ือง จะทําให้งานที่ร่วมกันทําน้ันไม่ติดอยู่ที่กลุ่มใดกลุ่มหน่ึง และส่งผลกระจายไปสูค่นในทีมทั่วถึง 
และเป็นธรรม 
  4.การมีส่วนร่วมในทุกกระบวน ทุกข้ันตอน การดําเนินงาน มีกระบวนการข้ันตอนที่
ต่อเน่ืองเช่ือมโยงกัน การขาดการมีส่วนร่วมในทีมต้ังแต่ขั้นตอนการศึกษาข้อมูล และการรับรู้ข้อมูล
ข่าวสาร ซึ่งเมือ่ถึงข้ันดําเนินการแล้ว มักเกิดปัญหาความขัดแย้ง และสร้างผลกระทบต่อทีมงาน
มากมายตามมา 
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  การมีส่วนร่วมจริงๆ ต้องให้สมาชิกทุกคนมสี่วนร่วมในทุกกระบวนการ ต้ังแต่การ
รับรู้ข้อมูลข่าวสาร การวิเคราะห์ปัญหา การวางแผนกําหนดเป้าหมาย การตัดสินใจ การปฏิบัติ การ
ตรวจสอบ ติดตามประเมินผล การสรุปผล แก้ไขปรับปรุง และรวมทั้งการขยายผล และเผยแพร่ผลสู่
สาธารณะ  
  สรุปได้ว่า หลักสําคัญของการมีส่วนร่วมในการทํางานเป็นทีม คือ การทีทุ่กคนในทมี
มีความเท่าเทียมกัน ในทุกๆ ด้านของทุกข้ันตอนการทํางาน 
  4.ความไว้วางใจ 
  ความหมายและแนวคิดของความไว้วางใจ 

 อุชุมพร แก้วขนุทด(2550) อธิบายว่า ความไว้วางใจน้ัน เป็นวิธีการหรือแนวทางของ
การจัดการปัญหาความเสี่ยงเฉพาะเรื่อง ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธ์กันน้ัน มีความคุน้เคยกันมาก่อน ในแง่น้ี ความคุ้นเคยกัน จงึเป็นพ้ืนฐานของการมีความ
ไว้วางใจระหว่างกัน โดยความคุ้นเคยกันน้ัน จะเกิดขึ้นในสถานการณ์ใดก็ได้ แม้ว่าในสถานการณ์น้ัน
จะปราศจากความไว้วางใจระหว่างกันก็ตาม    
  คะนึงนิจ(2549) ได้เขียนบทความเกี่ยวกับความไว้วางใจกับการประยุกต์ใช้ในการ
ทํางานว่า “ความเช่ือถือและความไว้วางใจ (Trust) เป็นปัจจัยที่มีความสมัพันธ์ในการทาํงานร่วมกัน 
ความไว้ใจจะช่วยลดความเสี่ยงของการขัดแย้ง และยังเพ่ิมความเช่ือถือซึ่งกันและกัน ซึ่งจะนํามาซึ่ง
ความไว้วางใจในองค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการทํางาน และภูมิใจในความสําเร็จร่วมกัน 
  สรุปได้ว่า ความไว้วางใจ(Trust) เป็นปัจจัยเริ่มต้นของการดําเนินงานทุกๆ อย่างเมื่อ
มีความไว้วางใจ จะทําให้เกิดความร่วมมือกัน การยอมรับที่จะปฏิบัติตามอย่างเต็มใจ จะทําให้ขั้นตอน
การตัดสินใจเกิดขึ้นรวดเร็วทันที และมีประสิทธิภาพ 

 องค์ประกอบของความไว้วางใจในองค์กร  
  Ennis & Towsend (1995) ได้เคยทําการศึกษาความไว้วางใจระหว่างผู้นําและ
บุคลากร โดยพบว่า องค์ประกอบหลายประการต่อไปนี้ทําให้เกิดสัมพันธภาพระหว่างกัน กล่าวคือ (1) 
การรักษาคําพูดโดยกระทําตามที่พูดไว้เป็นการดูแลรักษาคําพูด และปฏิบัติตามท่ีสัญญาไว้ (2) ความ
สม่ําเสมอเป็นการน่าเช่ือถือของบุคคล ความสามารถในการใช้วิจารณญาณที่ดีในสถานการณ์ต่างๆ 
ความมั่นคงในคําพูดและการกระทํา (3) การดูแล (Caring) เป็นความสนใจเอาใจใส่บุคลากร ใน
องค์การ บุคลากรไว้วางใจในผู้นําเพราะมีความเช่ือว่าผู้นําสามารถที่จะดูแลเกี่ยวกับความปลอดภัยใน
งานของบุคคลได้ (4) ความสามารถ (Competence) เป็นทักษะ ความรู้ และเทคนิคของผู้นํา   
  Mishra (1996) ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบความไว้วางใจ ที่ผู้นํามีต่อบุคลากรม ี 4 มิติ 
จําแนกได้เป็น  
   1. มิติความสามารถของความไว้วางใจ ผู้นําพัฒนาสัมพันธภาพกับ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่บนพ้ืนฐานของความวางใจ และความสามารถของผูนํ้าเป็นส่วนหน่ึงของความ
ไว้วางใจ และบุคลิกของผู้นําเป็นสิ่งที่ทําใหผู้้ตามวางใจ ซึง่ความสามารถเป็นมิติหน่ึงของความไว้วางใจ
บุคลากรและองค์การ 
   2. มิติการเปิดเผย ความไว้วางใจอยู่ในรูปของการรับรู้ การเปิดเผยและ
ความซื่อสัตย์ระหว่างกัน 
   3. มิติความห่วงใย คือ มีความสนใจในตนเองพอๆ กับการสนใจผู้อ่ืนใน
องค์การสุขภาพ บุคลากรไว้วางใจในผู้นําเพราะมีความเช่ือว่า ผู้นําสามารถท่ีจะดูแลเกี่ยวกับความ
ปลอดภัยในงานของบุคลากรได้ 
   4. มิติความน่าเช่ือถือ แต่ละบุคลากรจะมีความรู้สึกมั่นคง และเช่ือถือ
ไว้วางใจผู้นํา เมื่อบุคลากรมีความเช่ือว่าผู้นํามีความซื่อสัตย์ มีความน่าเช่ือถือ 

 Shaw (1997) กล่าวถึงขอบเขตที่ทําให้เกิดความไว้วางใจและการสญูเสยีความ
ไว้วางใจของแต่ละบุคคลแตกต่างกัน คือ บุคคล ทีมงาม หรือองค์การ ล้วนมีขอบเขตในการสร้างและ
การถอนความไว้วางใจจากผู้อ่ืนออกไปแตกต่างกันปัจจัยหลัก 3 ประการที่มีผลต่อการกําหนด
ขอบเขตหรือจุดทางเข้า ทางออกของความไว้ใจของแต่ละบุคคลได้แก่ 

  1. สถานการณ์ (The Situation) หากสถานการณ์น้ัน ๆ มคีวามเสี่ยงสูง 
ขอบเขต จุดทางเข้า ทางออกของความไว้วางใจ (Trust Threshold) ย่อมสูงตามไปด้วย   
   2. ประสบการณ์ของบุคคลน้ันในเร่ืองความไว้วางใจหากบริษัท ธุรกิจ 
ทีมงานเคยมีประสบการณ์ในทางที่ไม่ดีที่เกิดจากความไว้วางใจ เช่น การถูกหลอกลวง หักหลังจาก
การทําธุรกิจ กจ็ะทําให้บริษัท ธุรกิจ ทมีงานน้ัน ๆ มีขอบเขต จุดทางเข้าทางออกของความไว้วางใจ 
(Trust Threshold) สูงตามไปด้วย  และ  
   3. ประสบการณ์ของผู้อ่ืนในเร่ืองความไว้วางใจ (Those Asking to be 
Trusted) หากองค์กรหรือบริษัทหน่ึงต้องการมาเป็นหุ้นส่วนกับบริษัทเรา หากบริษัทน้ัน ๆ เป็นบริษทั
ที่บริษัทเรารู้จกั มีช่ือเสียงดีอยู่แล้ว ขอบเขต จุดทางเข้า ทางออกของความไว้วางใจ (Trust 
Threshold) ก็อาจจะตํ่าในขณะท่ีหากบริษทัที่มาขอเป็นหุ้นส่วนน้ัน เป็นบริษัทที่มีช่ือเสยีงไม่ค่อยดี
นัก หรือเป็นบริษัทที่บริษทัเราไม่รู้จัก ขอบเขต จุดทางเข้า ทางออกของความไว้วางใจ ย่อมจะสูงตาม
ไปด้วย เป็นต้น ทั้งน้ี จุดทางเข้า ทางออกของบุคคลหน่ึงในเร่ืองความไว้วางใจน้ัน มีความแตกต่างกัน 
ขึ้นอยู่กับปัจจัยทั้ง 3 ของแต่ละบุคคลดังกลา่วข้างต้น บุคคลจะเปลี่ยนความคิดจากการไว้วางใจเป็น
ไม่ไว้วางใจง่ายกว่าการสร้างความไว้วางใจขึ้นมาใหม่เมื่อบุคคลน้ันได้สญูเสียไปครั้งหนึ่งแล้ว 
  นอกจากน้ี Shawยังได้กล่าวถึงตัวช้ีวัดระดับความไว้วางใจ 3 ประการ ได้แก่การ
เปิดเผย (Openness) ระดับความเต็มใจในการเปิดเผยเรื่องต่าง ๆ ภายในกลุ่ม   การให้เกียรติ 
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(Respect) ระดับการให้เกียรติซึ่งกันและกันภายในกลุ่ม และความสอดคล้อง (Alignment) เช่น การ
ร่วมประสานงานกันภายในกลุ่ม การร่วมกันออกความคิดเห็นและตัดสินใจร่วมกัน เป็นต้น 

 2.2.3.4ทฤษฏีที่เก่ียวข้องกับการทํางานเป็นทีม 
 ปรีดา เรืองวิชาธร (2551) กล่าวว่า หลักการทํางานเป็นทีม (Teamwork) ตาม

ทฤษฎีของดักส์ลาสซ์ แมกเกรเกอร์ มี 11 ข้อ ดังน้ี 
 1. บรรยากาศขององค์กรจะต้องไม่มีความตึงเครียด จะต้องมีความอบอุ่น และ

สามารถพูดคุยปรึกษากันได้ภายในองค์กร 
 2. มีการประชุมอย่างเปิดเผย เพ่ือบอกความก้าวหน้าของทีม 
 3. สมาชิกของทีมจะต้องมีความเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมอย่าง

ชัดเจน ทุกคนจะต้องมีความอิสระในการออกความคิดเห็นในทุกๆ ประเด็น 
 4. สมาชิกของทีมจะต้องยอมรับความคิดเห็นและเคารพซึง่กันและกัน 
 5. ทีมจะต้องมีความสามัคคีกนั หากมีปัญหาจะต้องพูดคุยกันด้วยเหตุผลเพ่ือสร้าง

ความเข้าใจ 
 6. สมาชิกในทมีจะต้องมีส่วนร่วมช่วยกันตัดสินใจแนวทางของทีม 
 7. สมาชิกในทมีจะต้องมีความเปิดเผย ไม่พูดจาลับหลัง 
 8. เมื่อทีมมีปัญหา ทุกคนจะต้องรับรู้ และสมาชิกมีอิสระในการแสดงความสามารถ

เพ่ือเป็นแนวทางการแก้ไขปัญหา 
 9. การมอบหมายงานภายในกลุ่มจะต้องมีความสม่ําเสมอกัน ไม่เอาเปรียบกัน 
 10. หัวหน้าทีมจะต้องไม่ใช้อํานาจหรืออิทธิพล แต่จะต้องมีความเป็นผู้นําเพ่ือที่จํา

นําพาทีมไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 
 11. เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทาํงาน จะต้องมีการติดตามผลงานของ

ทีมเป็นระยะๆ  
 

2.3 ตัวแปรตามแบ่งเปน็ 1 ตัวแปร ได้แก่ 
 2.3.1ประสทิธผิลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบติัการ 
  2.3.1.1 ความหมายและแนวคิดของประสทิธิผลในการทํางาน 

 ปัจจุบันมีการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผล (Effectiveness) กันอย่างแพร่หลายและมีการนิยาม
ความหมายแตกตางกัน โดยมีการใช้หลักเกณฑ์มาประกอบกันหลายๆ อย่างซึ่งจากการศึกษาพบว่ามี
นักวิชาการได้ให้ความหมายของประสิทธิผลแตกต่างๆ กัน ดังน้ี  

 Fiedler (1967) กล่าวว่าประสิทธิผล คือ ความสามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายให้้
บรรลุวัตถุประสงค์์ไดซึ่งถือว่าเป็นประสิทธิผลของกลุ่ม 
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 Schein (1970) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง สมรรถนะ (Capacity) 
ขององค์การในการที่จะอยู่รอด (Survival) ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) และเติบโต 
(Grow) ไม่ว่าองค์การน้ันจะมีหน้าที่ใดที่ต้องการให้ลุล่วง 

 Steers (1977) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผล คือการที่ผู้นําได้ใช้้ความสามารถในการ
แยกแยะการบริหารงาน และการใช้้ทรัพยากรให้้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไวLawiess (1979) ได้กล่าว
ว่าประสิทธิผล คือ ความสามารถในการดําเนินการให้เกิดผลตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ โดยมีตัวบ่งช้ีความมี
ประสิทธิผลขององค์์การ 5 อย่าง คือความสามารถในการผลิต ขวัญ การปฏิบัติตามแบบอย่างการ
ปรับตัวและความเป็นปึกแผ่นขององค์์การ 

 อรุณ รักธรรม (2525) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์การ
ที่จะดําเนินการให้บรรลุเป้าหมาย 4 ประการ คือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ 
(Integration) การปรับตัวขององค์การให้เข้ากับสภาพแวดล้อม (Adaptability) ปรับองค์การให้เข้า
กับสังคม (Social Relevance) และผลผลิตขององค์การ (Productivity) สอดคล้องกับภรณี กีร์ติบุตร 
(2529) ที่กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) หมายถึง ความมาก
น้อย (Extent) ของการที่องค์การ ในฐานะเป็นระบบทางสังคมสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค์ ได้โดย
ทรัพยากรและหนทางท่ีมีอยู่ โดยไม่ทําให้ทรัพยากรและหนทางเสียหายและ โดยไม่สร้างความตึง
เครียดที่ไม่สมควรแก่สมาชิก ซึ่งมาตรการที่ใช้ในการวัดประสิทธิผล ขององค์การต้ังอยู่บนวิธีการและ
เป้าหมาย (Means and Ends) โดยเกณฑ์บ่งช้ีในการวัดประสิทธิผล คือ ความสามารถในการผลิต
ขององค์กร ความยืดหยุ่นขององค์กรในรูป ของความสําเร็จในการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง
ภายในขององค์กรและความสําเร็จในการปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลซึ่งเกิดขึ้นนอกองค์การ และ
การปราศจากความกดดัน หรือการขัดแย้งรุนแรงระหว่างกลุ่มย่อยในองค์การระหว่างหน่วยงานใน
องค์การ  

 จินดาลักษณ์ วัฒนสินธ์ุ (2530) กล่าวไว้ว่า นอกจากความสามารถในการบรรลุ
เป้าหมายอันเป็นความมีประสิทธิผลโดยทั่วไปแล้วการประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาได้จาก
คุณภาพของผลผลิตหรือบริการพ้ืนฐานขององค์การหรือความสามารถในการผลิตสินค้าหรือบริการ
ขององค์การ ความเป็นไปได้หรือความพร้อมของการทํางานที่เฉพาะเจาะจงเมื่อถูกขอร้องให้ทํา
ผลตอบแทน หรือผลกําไรที่ได้รับจากการผลิต เป็นด้น ดังน้ันกิจกรรมขององค์การที่เป็นเคร่ืองตัดสิน
การทํางานขององค์การว่ามีประสิทธิผลหรือไม่จึงประกอบไปด้วยกิจกรรมต่อไปน้ีคือ การได้มาซึ่ง
ทรัพยากรท่ีด้องใช้ในการดําเนินงาน ใช้ปัจจัยนําเข้าอย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต 
ความสามารถในการผลิตสินค้าหรือบริการขององค์การ การปฏิบัติงานด้านเทคนิควิชาการและด้าน
การบริหารอย่างมีเหตุผล การลงทุนในองค์การ การปฏิบัติตามกฎเกณฑ์กับพฤติกรรมในองค์การ และ
การตอบสนองความด้องการและความสนใจท่ีแตกต่างกันของบุคคลและของกลุ่ม  
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  พิทยา บวรวัฒนา (2530) กล่าวว่าประสิทธิผลขององค์การเป็นเรื่องของการ
วิเคราะห์ว่าองค์การประสบความสําเร็จเพียงใดในการดําเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือสภาพของ
องค์การที่ต้ังไว้หรือปรารถนาให้เกิดขึ้น 

 วิวรรณ ธาราหิรัญโชติ (2532) กล่าวไว้ในหนังสือเทคนิคการเพ่ิมประสิทธิผลว่า
ประสิทธิผลในการทํางาน (effectiveness) มีความหมายต่างกันไปบางคนหมายถึงผลผลิตที่เพ่ิมมาก
ขึ้นในขณะที่พยายามรักษาต้นทุนให้คงที่บางคนหมายถึงการทํางานให้ถูกต้องบางคนหมายถึงการ
ทํางานอย่างฉลาดข้ึนและหนักข้ึนบางคนหมายถึงการประกอบการโดยได้ผลงานมากข้ึนเป็นต้น 

 ธงชัย สันติวงศ์ (2535) กล่าวว่าประสิทธิผลเป็นการทํางานที่ได้ผลโดยสามารถ
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

 เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2536)  กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึงการที่
องค์การสามารถดําเนินการจนบรรลุเป้าหมาย หรือบรรลุวัตถุประสงค์์ที่วางไว้ 

 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2536) กลา่วว่าประสิทธิผล หมายถึงระดับที่คนงานสามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใด 
  ศูนย์ประกันคุณภาพการศึกษา สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
(2545) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผล (Effective)  หมายถึง  แนวทางหรือวิธีการ  กระบวนการหรือตัววัด
น้ันสามารถตอบสนองจุดประสงค์ที่ต้ังไว้ได้ดีเพียงใด การประเมินประสิทธิผลต้องประเมินว่าสามารถ
บรรลุความต้องการได้ดีเพียงใดด้วยการใช้แนวทางที่เลือกการนําไปปฏิบัติหรือตัววัดที่ใช้ 

 พรชัยเช้ือชูชาติ  (2546)  ได้กล่าวถึงความหมายของประสิทธิผลของนักวิชาการ
หลายท่าน ดังนี้ 
  โดยสรุปส่วนใหญ่นักวิชาการมีความเห็นว่าประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ระดับ
ความสามารถขององค์การในการบรรลุที่ได้กําหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
รักษาไว้ซึ่งทั้งทรัพยากรและวัสดุอุปกรณ์และไม่สร้างความเครียดแก่สมาชิก สมาชิกเกิดความ พึง
พอใจในงานทุกคนมีส่วนร่วมอย่างกว้างขวางในการกําหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ และรับผิดชอบ
ต่อปัญหาหรือข้อยุ่งยากที่เกิดขึ้น และองคก์ารส่วนรวมสามารถปรับตัว และพัฒนาเพ่ือดํารงอยู่ต่อไป
ได้   
  2.3.1.2 วิธีการวัดประสิทธิผลขององค์การ 
             การประเมินประสิทธิผลขององค์การเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นเมื่อองค์การต้อง การ
ประเมินสถานะขององค์การโดยรวมท้ังหมด (Murray, 2005) แต่การประเมินหรือการวัดประสิทธิผล
ขององค์การเป็นเรื่องที่ซับซ้อนและเต็มไป ด้วยค่านิยม (Goodman &Pennings, 1980) โดยเฉพาะ
อย่างย่ิง การประเมินองค์การภาครัฐซึ่งเป็นเรื่องที่ค่อนข้างยาก เพราะองค์การภาครัฐมลีักษณะที่
แตกต่างจากองค์การภาคเอกชนหลายประการเช่น ความหลากหลายภายในองค์การ การได้รับ
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อิทธิพลจากคน หรือกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ มากกว่าองค์การภาคเอกชน ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ไม่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงมคีวามขัดแย้งค่อนข้างมากระหว่างผู้กําหนด
นโยบาย มีความแตกต่างด้านสถานะและบทบาทตลอดจนได้รับการตรวจสอบจากกลุ่มผลประโยชน์
และสื่อต่างๆ อยู่ตลอดเวลา เป็นต้น (Eddy, 1981)  
            McCann (2004) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลขององค์การเป็นการวัดถึงการที่องค์การ
ประสบความสําเร็จบรรลุถึงวิสัยทัศน์โดยอาศัยกลยุทธ์หลกัขององค์กร และการที่องค์กรจะประสบ
ความสําเร็จหรอืมีประสิทธิผลองค์การต้องมีทั้งความคล่องตัว (Agility) และมีความยืดหยุ่น 
(Resilient) จะขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม่ได้นอกจากน้ันการที่นักวิชาการให้คําจํากัดความของคํา
ว่า ประสิทธิผล(Effectiveness)ในลักษณะที่หลากหลายแตกต่างกันทําให้วิธีการในการวัดประสิทธิผล
ขององค์การมีความหลากหลายตามไปด้วย (Schmid, 2002) การกําหนดปัจจัยหรือตัวช้ีวัดถึง
ประสิทธิผลขององค์การจึงมีมุมมองที่แตกต่างกันออกไป 
             พิทยา บวรวัฒนา (2541) ได้กล่าวไว้ว่า ไมม่ีกฎเกณฑ์ตายตัวในการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การเพราะนักทฤษฎีองค์การเสนอแนวคิดวิธีการวิเคราะห์ออกเป็นหลาย
แนวทาง โดยเฉพาะอย่างย่ิงการกําหนดเกณฑ์การวัดประสิทธิผลขององค์การที่มีลักษณะกว้างขวาง
แตกต่างกันไป ดังน้ัน จึงไม่มบีรรทัดฐานในการประเมินประสิทธิผลซึ่งเป็นที่ยอมรับกันเป็น
สากล (ภรณี มหานนท์, 2528)ในองค์การของตํารวจก็เช่นเดียวกันคือ ไม่มีเกณฑ์เพียงอย่างเดียว 
(single criteria) ในการประเมินประสิทธิผลขององค์การ ดังน้ัน ทําให้ยังไม่มีการสร้างองค์ความรู้ที่
เป็นสากล ด้วยเหตุน้ี จึงนําไปสู่การพัฒนาตัวแบบประสิทธิผลขององค์การในลักษณะทีห่ลากหลาย
แตกต่างกันออกไปยกตัวอย่างเช่น การประเมินประสิทธิผลขององค์การในมุมมองของการจัดการโซ่
อุปทาน (supply chain management) ก็จะใช้เกณฑ์ในการประเมินเฉพาะอย่าง ได้แก่ 
ผลิตผล คุณภาพการบริการ การปรับตัว และผลการปฏิบัติงานเป็นต้น ในขณะที่การประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การตํารวจส่วนใหญจ่ะพิจารณาถึง ประสิทธิผลของการบังคับใช้กฎหมายเป็น
หลัก โดยดูจากสถิติจํานวนอาชญากรรมเป็นสําคัญ  
 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 ภรดี สีหบุตร (2554) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการ
สถานพยาบาลสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยโดยการวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนามี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ให้บรกิารสถานพยาบาลสังกัดกองบัญชาการ
กองทัพไทย (2) ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของผู้ให้บริการในสถานพยาบาลสังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทย (3) ระดับประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการใน
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สถานพยาบาลสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย (4) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองคก์ารตามการรับรู้ของผู้ให้บรกิารในสถานพยาบาลสังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทยประชากรที่ศึกษาคือผู้ให้บริการในสถานพยาบาลสังกัดกองบัญชาการ
กองทัพไทยที่ปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 1 ปีจานวน 253 คนเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามมี
ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้คือการแจกแจงความถี่ร้อยละค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ไคว์สแควร์และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันผลการศกึษาพบว่า (1) ผู้ให้บริการใน
สถานพยาบาลสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยส่วนใหญ่รอ้ยละ 58.1 มีสถานภาพสมรสแล้วอยู่ใน
ตําแหน่งเป็นผู้ปฏิบัติงานร้อยละ 86.2 มีอายุเฉลี่ย 41.11 ปีและมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉล่ีย 
7.64 ปี (2) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของผู้ให้บริการในสถานพยาบาลโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
(3) ภาพรวมของประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการในอยู่ในระดับสูงเมื่อพิจารณาราย
ด้านพบด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง 4) ระยะเวลาปฏิบัติงานกับประสิทธิผล
องค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการในสถานพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางลบ (r = -0.141) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนอายุสถานภาพสมรสไมม่ีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การและ
พบว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการใน
สถานพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวก(r = 0.532) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุนันทา สังขทศัน์ (2556) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) ซึ่งเป็น
การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) วิธีการดําเนินการวิจัยประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 1) 
การศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง นําข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
กําหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยบนพ้ืนฐานแนวคิดทฤษฎีการบริหารเชิงระบบ และการบริหาร
ตามแนวคิด Balanced Scorecard (BSC) 2) ศึกษาวิเคราะห์ความเป็นไปได้ขององค์ประกอบของ
รูปแบบการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้แนวคิด 
Balanced Scorecard (BSC) 3) ตรวจสอบและสร้างรูปแบบการบริหารสถานศึกษา สงักัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) 4) ตรวจสอบความ
เหมาะสมของรูปแบบการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้
แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 340 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลคือผู้อํานวยการสถานศึกษา การพิจารณารูปแบบ
ที่เหมาะสมในการบริหารสถานศึกษาโดยใช้แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) ใช้รูปแบบ
สัมภาษณ์ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นแบบวิเคราะห์เอกสาร แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
และแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารสถานศึกษาโดยใช้แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
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สํารวจ (Exploratory Factory Analysis) ใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for 
The Social Science) ด้วยวิธีสกัดองค์ประกอบ PCA (Principal Component Analysis) และการ
หมุนแกนปัจจยัหลักด้วยวิธีแวริแมกซ ์(Varimax Rotation) และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept 
Interviews)จากการวิจัยพบว่า1. องค์ประกอบรูปแบบการบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบ คือ 1) มติด้านผู้เรียน 2) มติด้านกระบวนการภายใน 3) มติด้านการเงิน และ 4) มติ
ด้านการเรียนรู้และการเติบโต2. รูปแบบการบริหารสถานศกึษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา โดยใช้แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) เป็นรูปแบบที่ประกอบด้วยองค์ประกอบที่
สําคัญ 4 องคป์ระกอบ ซึ่งมคีวามเหมาะสมและสามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้สอดคล้องกับกรอบ
แนวคิดการวิจัย  
 ภาคภูมิ นันทปรีชา (2555) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การดําเนินงานโดยตัวช้ีวัดตามแนวคิด Balanced Scorecard : กรณีศึกษาสถาบันพัฒนาองค์กร
ชุมชน (องค์การมหาชน) เป็นการศึกษาวิจัยเชิงพรรณนาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 3 ประการคือ 
1) เพ่ือศึกษาขั้นตอนกระบวนการจัดทําตัวช้ีวัดขององค์กรตามแนวคิด Balanced Scorecard 2) 
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวช้ีวัดขององค์กรตามแนวคิด 
Balanced Scorecard 3) เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการดําเนินงานขององค์กรตาม
แนวคิด Balanced Scorecard การศึกษาครั้งน้ีศึกษาเฉพาะผู้ให้ข้อมูลสาํคัญ (Key Information) 
10 ท่านจากแต่ละหน่วยงานในสถาบันฯซึ่งเป็นผู้ที่เก่ียวข้องและมีความรับผิดชอบในการดําเนินการ
โดยตัวช้ีวัดตามแนวคิด Balanced Scorecard ในสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) โดย
มีเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคอืแบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้างแล้วนําข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และ
การทบทวนวรรณกรรมมาวิเคราะห์ผลการศึกษาผลการศึกษาที่ได้พบว่าสถาบันฯมีการจัดทําตัวช้ีวัด 
2 ลักษณะคือ 1) ตัวช้ีวัดที่สํานักงานก.พ.ร. กําหนดเพ่ือวัดผลการดําเนินงานขององค์กรและ 2) 
ตัวช้ีวัดที่สถาบันฯจัดทําเพ่ือวัดผลการดําเนินงานในระดับส่วนงานของสถาบันฯซึ่งข้ันตอนและ
กระบวนการจัดทําแบ่งเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 1) การจัดทํายุทธศาสตร์และแผนงานประจําปีขององค์กร 
2) การจัดทําตัวช้ีวัดของสํานักงานก.พ.ร. 3) การจัดทําตัวช้ีวัดระดับส่วนงานซึ่งปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลการดําเนินงานที่สนับสนุนต่อประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวช้ีวัดตามแนวคิด 
Balanced Scorecard ประกอบด้วย 7 ปัจจัยได้แก่ปัจจยัด้านผู้นํานโยบายของผู้บริหารองค์กรด้าน
การจัดการข้อมูลการสื่อสารภายในส่วนงานการติดตามประเมินผลการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรในองค์กรและปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวช้ีวัดตามแนวคิด
Balanced Scorecard ประกอบด้วย 7 ปัจจัยได้แก่ความไม่เข้าใจและความวิตกกังวลของบุคลากร
ความซับซ้อนของการจัดทําตัวช้ีวัดระดับส่วนงานการต้ังตัวช้ีวัดส่วนงานระยะเวลาในการจัดทําความ
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ศรัทธาของบุคลากรต่อหัวหน้างานการกําหนดตัวช้ีวัดของสํานักงานก.พ.ร.และความรู้สกึของบุคลากร
โดยปัจจัยต่างๆมีความเกี่ยวข้องและเป็นปัจจัยที่มีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิผลการดําเนินงานโดย
ตัวช้ีวัดตามแนวคิด Balanced Scorecard 
 อนุวัฒน์  ภักดี (2554) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การออกแบบตัววัดผลการปฏิบัติงานกอง
คลังสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมมวัีตถุประสงค์เพ่ือศึกษาตัววัดผลเดิมที่กอง
คลังใช้ในปัจจบัุนและเพ่ือออกแบบตัววัดผลการปฏิบัติงานกองคลังโดยประยุกต์ใช้ทฤษฎี Balanced 
Scorecard โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากวิธีการสัมภาษณ์และแบบสอบถามรวมถึงเอกสารรายงาน
คู่มือการปฏิบัติงานแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องแล้วนําข้อมูลทีร่วบรวมได้มาวิเคราะห์จาก
ผลการศึกษาพบว่าตัววัดผลเดิมที่กองคลังใช้ในปัจจุบันมาจากคู่มือการประกันคุณภาพการศึกษา
ภายในสถานศึกษาซึ่งตัววัดผลการปฏิบัติงานน้ันเป็นการวัดผลในภาพรวมระดับกองและไม่สะท้อนผล
การปฏิบัติงานท่ีแท้จริงดังน้ันจึงศึกษาการออกแบบตัววัดผลการปฏิบัติงานตามทฤษฎี Balanced 
Scorecard ประกอบด้วยมุมมองที่สําคัญ 4 มุมมองคือมมุมองด้านการเงินมุมมองด้านลูกค้ามุมมอง
ด้านกระบวนการภายในและมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตและนําตัววัดผลการปฏิบัติงานที่ทําการ
ออกแบบไว้ในแต่ละมุมมองมาใช้สาหรับแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นในกองคลังดังน้ี 1.) ปัญหาด้าน
กระบวนการปฏิบัติงานภายในกองคลังซึ่งเกิดจากความล่าช้าในการทําเอกสารเบิก - จ่ายตัววัดผลคือ
จํานวนคร้ังในการส่งรายงานไม่ทันเวลาระยะเวลาในการตรวจสอบเอกสารระยะเวลาเฉล่ียในการ
อนุมัติระยะเวลาในการทาจดัซื้อ - จัดจ้างระยะเวลาในการโอนเงินรวมถึงระยะเวลาในการจ่ายเงิน 2.)
ปัญหาด้านการให้บริการซึ่งประกอบด้วยการให้บริการหน้าเคาน์เตอร์และการประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ข่าวสารตัววัดผลคือความพึงพอใจต่อการรับบริการเวลาเฉลี่ยต่อการให้บริการจํานวนข้อร้องเรียน
จํานวนคร้ังในการปรับปรุงเว็บไซต์จํานวนข้อมูลที่เผยแพรใ่นเว็บไซต์จํานวนแบบฟอร์มที่ดาวน์โหลดได้ 
3.) ปัญหาด้านบุคลากรคือการขาดความรอบคอบในการดําเนินงานเกี่ยวกับการใช้ระเบียบข้อบังคับ
ต่างๆตัววัดผลคือจํานวนการอบรมพนักงานที่ตรงสายงานจํานวนภาระงานจํานวนการจัดอบรมให้
หน่วยงานภายในจํานวนการแก้ไขข้อมูลหลงัจากนําส่งแล้วอัตราการตัดหมวดรายจ่ายผิดอัตราในการ
ตรวจสอบเอกสารผิดพลาด4.) ปัญหาการขาดตัววัดผลการปฏิบัติงานเป็นการใช้ดุลพินิจของผู้บริหาร
ซึ่งทําให้ผลการประเมินไม่สะท้อนการปฏิบัติงานที่แท้จริงการแก้ปัญหาในด้านนี้คือผู้บริหารสามารถ
เลือกตัววัดผลการปฏิบัติงานท่ีทําการออกแบบไว้ทั้ง 4 มุมมองที่ตรงกับลักษณะงานและสถานการณ์
มาใช้เป็นเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผลการประเมินสะท้อนความจริง 
 ลลิดา ศรีสมัพันธ์ (2553) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยทางด้านการบริหารที่มีผลต่อการ
สร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ กรณีศึกษา คณะบริหารธุรกจิ วิทยาลัยราชพฤกษ์ ประชากรท่ีใช้ใน
การวิจัยคร้ังนี้คือคณาจารย์จํานวน 80 คนมีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของคณาจารย์ที่
มีต่อปัจจัยทางด้านการบริหาร (2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของคณาจารย์ที่มีต่อปัจจัย
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ทางด้านการบริหาร (3) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีระดับประสิทธิภาพของทีมงาน (4) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางด้านการบริหารกับระดับประสิทธิภาพของทีมงานตัวแปรอิสระ
คือเพศอายุระดับการศึกษาระยะเวลาการปฏิบัติงานสถานภาพสมรสรายได้ต่อเดือนและระดับ
ตําแหน่งงานตัวแปรตามคือปัจจัยทางการบริหารท้ัง 10 ด้านคือด้านความรอบคอบในการพิจารณา
ด้านความประนีประนอมด้านการต้องการการยอมรับจากผู้อ่ืนด้านความเช่ียวชาญในการทํางานด้าน
การตรวจสอบการทํางานด้านการกระตุ้นเพ่ือนร่วมงานด้านการประสานงานด้านความคิดสร้างสรรค์
ด้านความก้าวหน้าในงานที่ทําและด้านความเป็นผู้นําและการสร้างทีมงานตามองค์ประกอบที่เกิด
ประสิทธิภาพท้ัง 11 ด้านคือด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกันด้านความ
เปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหาด้านการสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกันด้านความ
ร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ด้านการตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการ
ทํางานด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มด้านการติดต่อสื่อสารด้านการพัฒนาตนเองด้านการกําหนด
บทบาทของสมาชิกด้านการดําเนินการที่ราบรื่นและด้านการเป็นผู้นําที่เหมาะสมเคร่ืองมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถามการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ร้อยละค่าเฉลี่ยส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
และทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติแบบ t –Test , F – Test และ Correlation (Pearson) จากผล
การศึกษาพบว่าพบว่าจากกลุ่มประชากรจํานวน 80 คนสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุ 30-39 ปีระดับ
การศึกษาปริญญาโทระยะการปฏิบัติงาน 1-5 ปีสถานภาพโสดรายได้ต่อเดือน10,001-20,000 บาท
และระดับตําแหน่งอาจารย์ประจําระดับความคิดเห็นของคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจต่อปัจจัย
ทางด้านการบริหารงานด้านความรอบคอบในการพิจารณาด้านการต้องการการยอมรับจากผู้อ่ืนด้าน
ความเช่ียวชาญในการทํางานด้านการกระตุ้นเพ่ือนร่วมงานด้านการประสานงานด้านความคิด
สร้างสรรค์ด้านความก้าวหน้าในงานที่ทําและด้านความเป็นผู้นําอยู่ในระดับมากด้านความ
ประนีประนอมและด้านการตรวจสอบการทํางานอยู่ในระดับปานกลางระดับความคิดเห็นของ
คณาจารย์คณะบริหารธุรกิจต่อปัจจัยทางด้านการสร้างทีมงานให้ม ี
ประสิทธิภาพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เพศอายุระดับการศึกษาระยะเวลาการปฏิบัติงานสถานภาพ
สมรสรายได้ต่อเดือนและระดับตําแหน่งงานมีความคิดเห็นต่อการปัจจัยทางการบริหารงานและการ
สร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกันในทุกด้านปัจจัยทางการบริหารงานและการสร้างทีมงาน
ให้มีประสทิธิภาพมีความสัมพันธ์กับในระดับตํ่าในทุกด้าน 
 ปองปรัชญ์ บือราแง (2554) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการทํางานเป็นทีมที่มีผลต่อการสร้าง
บรรยากาศองค์การ: กรณีศึกษา สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคลและปัจจัยการทํางานเป็นทีมที่มผีลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติใน
สํานักงานในสํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
สํานักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล จํานวน 265 คน ผลการวิจยัพบว่า อายุมีผลต่อการสร้างบรรยากาศ
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องค์การด้านมิติโครงสร้างองค์การ มิติรางวัล มิติความเสี่ยง มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน มิติความขัดแย้ง  มิติความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และภาพรวมแตกต่างกัน ส่วนระดับ
การศึกษามีผลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การด้านมิติโครงสร้างองค์การ และด้านมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการทํางานเป็นทีมที่มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศองค์การ พบว่า 
การอภิปรายกันอย่างเปิดเผย ความไว้วางใจต่อกัน ความขัดแย้งกันในกลุม่ เสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็น และการมอบหมายการทํางาน มีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศโดยรวม  
 พระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู (2555)ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ืองประสิทธิผลการให้บริการของ
เทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารการวิจัยคร้ังมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษา
ประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหาร (2) เปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของประชาชนต่อประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัด
มุกดาหารโดยจําแนกตามสถานภาพทั่วไปและ (3) ศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อการ
ให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารโดยทําการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างกลุ่มตัวอย่างคือ
ประชาชนที่มารับบริการเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารจํานวน๓๗๐คนโดยใช้การ
สุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอนวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์
สถิติที่ใช้คือค่าเฉลี่ยค่าร้อยละค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพ่ือบรรยายสถานภาพทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่างการทดสอบค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มการทดสอบค่า
เอฟ (F-test) โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)ใช้ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยต้ังแต่สามกลุ่มขึ้นไปและกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๕วิเคราะห์
ข้อมูลคําถามปลายเปิดโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหาประกอบบริบทผลการวิจัยพบว่าระดับ
ประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยตามลําดับคือด้าน
อาคารสถานที่ด้านสิ่งอํานวยความสะดวกส่วนด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการอยู่ในระดับปานกลาง การ
เปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัด
มุกดาหารพบว่าประชาชนที่มีอายุต่างกันมีทัศนะในประสิทธิผลการให้บรกิารแก่ประชาชนของ
เทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารแตกต่างกันในขณะที่เพศระดับการศึกษาอาชีพและ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีทัศนะไม่แตกต่างกันปัญหาอุปสรรคต่อการให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็น
อําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการคือเจ้าหน้าที่ขาดมนุษย์สัมพันธ์ทีดี่มีความรักใน
งานให้บริการน้อยเอกสารอธิบายข้ันตอนการให้บริการในด้านต่างๆยังไม่เพียงพอด้านอาคารสถานที่
สภาพแวดล้อมโดยรวมไม่เหมาะสมด้านสิ่งอํานวยความสะดวกขาดเจ้าหน้าที่แนะนําขั้นตอนการ
ให้บริการและประชาสัมพันธ์ข้อเสนอแนะต่อการให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมือง
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จังหวัดมุกดาหารด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการควรมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและสร้างความรักในงานให้บริการ
ด้านสถานที่และอาคารควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมโดยรวมให้เหมาะสมและด้านสิ่งอํานวยความ
สะดวกควรจัดเจ้าหน้าที่เพ่ิมเติมในขั้นตอนการให้บริการและประชาสัมพันธ์ให้เพียงพอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
              งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard)  และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
                  3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
      งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม
แบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ข้อมูลการทํางานเป็นทีม ข้อมลูประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานระดับในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี ้
  3.1.1.1ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบติัการ 
 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การ
ทํางาน และอัตราเงินเดือน โดยมีระดับการวัดดังน้ี 

1. เพศ    ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ         ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
3. การศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. อาชีพ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5. รายได้      ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

  3.1.1.2 ข้อมูลการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นของการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard: BSC) ประกอบด้วย มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร มุมมองด้านลกูค้ามุมมอง
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ด้านกระบวนการภายในมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน 
(Interval Scale) 
  สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นจะมีระดับการวัดดังนี ้

1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 

   3. ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด          มีค่าคะแนนเป็น 5 
  สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นเปน็ช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้

ค่าเฉลี่ย                   ความหมาย 
4.21 – 5.00                มากที่สุด 
3.41 – 4.20                มาก 
2.61 – 3.40                ปานกลาง 
1.81 – 2.60                น้อย 
1.00 – 1.80       น้อยที่สุด 

  3.1.1.3ข้อมูลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นในการทํางานเป็นทีม ประกอบด้วยด้านการมอบหมายงาน
ตามหน้าที่ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย ด้านการมีสว่นร่วมด้านความไว้วางใจ โดยมีระดับการวัด
แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
  สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นจะมีระดับการวัดดังนี ้

1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 

   3. ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด          มีค่าคะแนนเป็น 5 
  สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นเปน็ช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้

ค่าเฉลี่ย                   ความหมาย 
4.21 – 5.00                มากที่สุด 
3.41 – 4.20                มาก 
2.61 – 3.40                ปานกลาง 
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1.81 – 2.60                น้อย 
1.00 – 1.80       น้อยที่สุด 

  3.1.1.4ข้อมูลประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ข้อมูลประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีระดับการวัด
แบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
  สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นด้านประสิทธผิลในการทํางานจะมีระดับการวัด
ดังนี ้

1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 

   3. ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด          มีค่าคะแนนเป็น 5 
  สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นด้านประสิทธผิลในการทํางานเป็นช่วงคะแนนมี
ระดับการวัดดังนี ้

ค่าเฉลี่ย                   ความหมาย 
4.21 – 5.00                มากที่สุด 
3.41 – 4.20                มาก 
2.61 – 3.40                ปานกลาง 
1.81 – 2.60                น้อย 
1.00 – 1.80       น้อยที่สุด 

 3.1.2การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผูท้รงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่าน
ตรวจสอบความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อ
งานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้วจะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน40 คน 
เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า(Crinbach’sAlpha 
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Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ .987 ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า(Cronbach’sAlpha Analysis Test) 
ต้องได้มากกว่าหรือเท่ากับ .70 ถ้าไม่ถึงเกณฑ์จะต้องปรับข้อคําถามใหม่) โดยแยกออกมาเป็นด้าน
ต่างๆ ดังต่อไปน้ี ตอนท่ี 2 การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard) เท่ากับ .965 ตอนท่ี 
3 การทํางานเป็นทีม เท่ากับ .975 ตอนท่ี 4 ข้อมูลประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการเท่ากับ .948 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่
กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทาํการแจกในวันที่ 25 ของเดือนกันยายน พ.ศ. 2557 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยจะทําการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างจากเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
 ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวน 46,114 คน ผู้วิจัยจงึกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 397คน และจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่าง
ที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจํานวน 400 คนในเดือนกันยายนและเดือนตุลาคม พ.ศ.2557 โดยจะ
สุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบบังเอิญโดยมีการสุ่มกลุม่ตัวอย่างดังน้ี 
 1. วันที ่25และวันที่26 เดือนกันยายน  พ.ศ. 2557    จํานวน 200 คน 
 2. วันที่9และวันที่10 เดือนตุลาคม  พ.ศ. 2557    จํานวน 200 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่จะทําการเก็บข้อมูล
แบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการที่ไม่ติดภารกิจใดๆ 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์การทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องแล้วไปหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 40 ชุด 
 3.3.3 นําแบบสอบถามฉบับที่ถูกต้องสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริง จํานวน 400 
ชุด และนําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
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 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard)  และ
การทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจ
การค้าสีลม มกีารกําหนดสมมุติฐานดังน้ี 
 3.4.1ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์
ทํางาน และอัตราเงินเดือนมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 3.4.2การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 3.4.3การทํางานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
การทดสอบสมมุติฐานท้ังสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติทีใชส้ําหรับงานวิจัย   
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.5.2การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
  1. สมมุติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน กรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ(F-test) หรือการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความ
แตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟ
เฟ่ (Scheffe)   
  2. สมมุติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3. สมมุติฐานขอ้ที่ 3 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  
  
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard)  และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ(F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่(Scheffe)  
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลปจัจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละข้อมูลเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 223 55.75 
หญิง 177 44.25 
รวม 400 100.00 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย จํานวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 55.75 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 177 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.25 
   
ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
20-30 ปี 250 62.50 
31-40 ปี 97 24.25 
41-50 ปี 34 8.50 

มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 19 4.75 
รวม 400 100.00 

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีอายุ 20-30 ปี จํานวน 250 คนมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 62.50 รองลงมามีอายุ 31-40 ปี จํานวน 
97 คน คิดเป็นร้อยละ 24.25 มีอายุ 41-50 ปี จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 และส่วนอายุที่
น้อยที่สุดมีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป จํานวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.75 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลสถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 
โสด 262 65.50 
สมรส 127 31.75 

หย่าร้าง/หม้าย 11 2.75 
รวม 400 100.00 

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีสถานภาพโสด จํานวน 262 คนมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 65.50 รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 
127 คน คิดเป็นร้อยละ 31.75 และส่วนสถานภาพที่น้อยที่สุด มสีถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จํานวน 11 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.75 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลวุฒิการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

วุฒิการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 63 15.75 

ปริญญาตร ี 267 66.75 
ปริญญาโทหรอืสูงกว่า 68 17.00 

อ่ืนๆ 2 0.50 
รวม 400 100.00 

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่4.4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ี
การศึกษาระดับปริญญาตรี จาํนวน 267 คนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 66.75 รองลงมามกีารศึกษา
ระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า จํานวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 
จํานวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.75 และส่วนวุฒิการศึกษาที่น้อยที่สุด มีการศึกษาระดับอ่ืน ๆ 
จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลประสบการณ์การทํางานของพนักงานระดับ 
 ปฏิบัติการ 
 

ประสบการณ์การทํางาน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 97 24.25 
1-5 ปี 167 41.75 
6-10 ปี 83 20.75 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 53 13.25 
รวม 400 100.00 

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การทํางาน 1-5 ปี จํานวน 167 คนมากที่สดุ คิดเป็นร้อยละ 41.75 รองลงมามี
ประสบการณ์การทํางานน้อยกว่า 1 ปี จํานวน 97 คน คดิเป็นร้อยละ 24.25 มีประสบการณ์การ
ทํางาน 6-10 ปี จํานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.75 และส่วนประสบการณ์การทํางานที่น้อยที่สุด มี
ประสบการณ์การทํางานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จํานวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 ตามลําดับ 



51 
 

ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของข้อมูลอัตราเงินเดือนของพนักงานระดับ 
  ปฏิบัติการ 
 

อัตราเงินเดือน จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 19 4.75 

10,001-20,000 บาท 138 34.50 
20,001-30,000 บาท 152 38.00 

มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป 91 22.75 
รวม 400 100.00 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีอัตราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท จํานวน 152 คนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 38.00 รองลงมามี
อัตราเงินเดือน 10,001-20,000 บาท จํานวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34.50 มีอัตราเงินเดือน
มากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป จํานวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 22.75 และส่วนอัตราเงินเดือนที่น้อยที่สุด 
มีอัตราเงินเดือนตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท จํานวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.75 ตามลําดับ 
 
 4.1.2 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการประเมิน
องค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard: BSC) 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการประเมินองค์กร
แบบสมดุล (Balance Scorecard: BSC)แบ่งเป็น 4 มุมมอง ได้แก่ มุมมองด้านงบประมาณและ
ทรัพยากร มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่
มีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balance Scorecard: BSC) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล 

 
การประเมินองค์กรแบบสมดุล X S.D. แปลผล 

1. มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร 4.12 0.617 มาก 
2. มุมมองด้านลูกค้า 4.17 0.587 มาก 
3. มุมมองด้านกระบวนการภายใน 4.20 0.587 มาก 
4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 4.27 0.548 มากที่สุด 
รวม 4.19 0.493 มาก 

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล โดยรวม พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็นต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล โดยรวม อยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.493 สําหรับผลการพิจารณาเป็นราย
ข้อเรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุลอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 1 ด้านได้แก่ มมุมองด้านการเรียนรู้และการ
พัฒนา (X  = 4.27, S.D. = 0.548) 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มี 3 ด้าน ได้แก่ (1) มุมมองด้านกระบวนการ
ภายใน(X  = 4.20, S.D. = 0.587) (2) มุมมองด้านลูกค้า (X  = 4.17, S.D. = 0.587) และ (3) 
มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร (X  = 4.12, S.D. = 0.617) ตามลําดับ 
 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่
มีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากรปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล 
มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร 

 
มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร X S.D. แปลผล 

1. คิดว่าองค์กรของท่านมีอุปกรณ์และสื่อทีท่ันสมัย 4.23 0.809 มากที่สุด 
2. อุปกรณ์และสื่อที่เพียงพอส่งผลใหท้ํางานได้ตรงตาม

เป้าหมาย 
4.12 0.833 มาก 

3. คิดว่ารับผิดชอบงานท่ีตรงกับความต้องการแล้ว 4.05 0.819 มาก 
4. องค์กรมีงบประมาณเพียงพอกับแผนงาน 4.14 0.785 มาก 
5. องค์กรมีการจัดสรรต้นทุนที่ดีเมื่อเทียบกับผลของการ

ดําเนินงาน 
4.08 0.802 มาก 

รวม 4.12 0.617 มาก 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านงบประมาณและทรัพยากรโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.12และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.617สําหรับผลการ
พิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลีย่จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล มมุมองด้านงบประมาณและทรัพยากรอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 1 ข้อ 
ได้แก่ คิดว่าองค์กรของท่านมีอุปกรณ์และสือ่ที่ทันสมัย (X  = 4.23, S.D. = 0.809) 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล มมุมองด้านงบประมาณและทรัพยากรอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 4 ข้อ 
ได้แก่ (1) องคก์รมีงบประมาณเพียงพอกับแผนงาน (X  = 4.14, S.D. = 0.785) (2) อุปกรณ์และสื่อที่
เพียงพอส่งผลให้ทํางานได้ตรงตามเป้าหมาย (X  = 4.12, S.D. = 0.833) (3) องค์กรมีการจัดสรร
ต้นทุนที่ดีเมื่อเทียบกับผลของการดําเนินงาน (X  = 4.08, S.D. = 0.802) และ (4) คิดว่ารบัผิดชอบ
งานที่ตรงกับความต้องการแล้ว(X  = 4.05, S.D. = 0.819) ตามลําดับ 
 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่
มีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล มุมมองด้านลูกค้าปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล
มุมมองด้านลูกค้า 

 
มุมมองด้านลูกค้า X S.D. แปลผล 

1. มีส่วนร่วมในการรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมส่งผลให้มี
ความรักต่อองค์กร 

4.08 0.757 มาก 

2. วางแผนงานได้อย่างชัดเจนไม่ลอกเลียนแบบความคิดผู้อ่ืน 4.07 0.839 มาก 
3. มีระเบียบวินัยรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองมากข้ึน 4.17 0.749 มาก 
4. มีความสนใจต้ังใจในการทาํงานและมีความมุ่งมั่นในการ

ทํางานมากข้ึน 
4.29 0.727 มากที่สุด 

5. มีความกระตือรือร้นในการใฝ่หาความรู้ใหม่ๆมากขึ้น 4.22 0.755 มากที่สุด 
รวม 4.17 0.587 มาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุลมุมมองด้านลกูค้าโดยรวม อยู่ในระดับมาก
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.587สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล มมุมองด้านลูกค้าอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 2 ข้อ ได้แก่ (1) มคีวาม
สนใจต้ังใจในการทํางานและมีความมุ่งมั่นในการทํางานมากข้ึน (X  = 4.29, S.D. = 0.727) และ (2) 
มีความกระตือรือร้นในการใฝห่าความรู้ใหม่ๆ มากขึ้น (X  = 4.22, S.D. = 0.755) ตามลําดับ 
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล มมุมองด้านลูกค้าอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ ได้แก่ (1) มรีะเบียบวินัย
รับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองมากข้ึน (X  = 4.17, S.D. = 0.749) (2) มีส่วนร่วมในการรักษา
ผลประโยชน์สว่นรวมส่งผลให้มีความรักต่อองค์กร (X  = 4.08, S.D. = 0.757) และ (3) วางแผนงาน
ได้อย่างชัดเจนไม่ลอกเลียนแบบความคิดผู้อ่ืน (X  = 4.07, S.D. = 0.839) ตามลําดับ 
  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่
มีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล มุมมองด้านกระบวนการภายในปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมอง
ด้านกระบวนการภายใน 

 

มุมมองด้านกระบวนการภายใน X S.D. แปลผล 
1. องค์กรมีการวัดและประเมินผลด้านกระบวนการ 4.35 0.786 มากที่สุด 
2. องค์กรมีการดําเนินการเตรียมความพร้อมให้พนักงาน

เพ่ือให้พร้อมทีจ่ะทํางาน 
4.15 0.766 มาก 

3. องค์กรมีความสําเร็จในการจัดทํานโยบายการใช้อุปกรณ์ที่
จําเป็นในการปฏิบัติงาน 

4.16 0.723 มาก 

4. องค์กรมีความสําเร็จในการสร้างระบบการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ 

4.18 0.738 มาก 

5. ปฏิบัติงานได้ตรงตามเวลาที่กําหนด 4.17 0.787 มาก 
รวม 4.20 0.587 มาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุลมุมมองด้านกระบวนการภายในโดยรวม อยู่
ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.587 สําหรับผลการ
พิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลีย่จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล มมุมองด้านกระบวนการภายในอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ได้แก่ (1) 
องค์กรมีการวัดและประเมินผลด้านกระบวนการ (X  = 4.35, S.D. = 0.786)  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล มมุมองด้านกระบวนการภายในอยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ได้แก่ (1) องค์กรมี
ความสําเร็จในการสร้างระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ (X  = 4.18, S.D. = 0.738) (2) ปฏิบัติงาน
ได้ตรงตามเวลาที่กําหนด (X  = 4.17, S.D. = 0.787) (3) องค์กรมีความสําเร็จในการจัดทาํนโยบาย
การใช้อุปกรณ์ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน (X  = 4.16, S.D. = 0.723) และ (4) องค์กรมีการดําเนินการ
เตรียมความพร้อมให้พนักงานเพ่ือให้พร้อมที่จะทํางาน (X  = 4.15, S.D. = 0.766) ตามลําดับ 
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 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่
มีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมอง
ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 

 
มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา X S.D. แปลผล 

1. องค์กรมีการจัดอบรมพนักงานเพ่ือเพ่ิมความรู้ความเข้าใจ
ในการทํางาน 

4.34 0.717 มากที่สุด 

2. มีความพอใจในสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 4.18 0.734 มาก 
3. องค์กรมีการให้รางวัลกับพนักงานที่ทํางานดีเพ่ือสร้างแรง

กระตุ้นในการทํางาน 
4.21 0.764 มากที่สุด 

4. องค์กรมีการนําเทคนิคและเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาเพ่ือ
สร้างสรรค์และพัฒนาองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ 

4.32 0.721 มากที่สุด 

5. องค์กรมีความเข็มแข็งและพัฒนาขึ้น 4.32 0.740 มากที่สุด 
รวม 4.27 0.548 มากที่สุด 

  
 จากตารางที่ 4.11พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจ
การค้าสีลมทีม่ต่ีอการประเมินองค์กรแบบสมดุลมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาโดยรวม อยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.548 สําหรับผลการ
พิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลีย่จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล มมุมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาอยู่ในระดับมากที่สุด 4 ข้อ ได้แก่ (1) 
องค์กรมีการจัดอบรมพนักงานเพ่ือเพ่ิมความรู้ความเข้าใจในการทํางาน (X  = 4.34, S.D. = 0.717) 
(2) องค์กรมีการนําเทคนิคและเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาเพ่ือสร้างสรรค์และพัฒนาองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ 
(X  = 4.32, S.D. = 0.721) (3) องค์กรมีความเข็มแข็งและพัฒนาขึ้น (X  = 4.32, S.D. = 0.740) และ 
(4) องค์กรมีการให้รางวัลกับพนักงานที่ทํางานดีเพ่ือสร้างแรงกระตุ้นในการทํางาน (X  = 4.21, S.D. 
= 0.764) ตามลําดับ 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล มมุมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ ได้แก่ มีความ
พอใจในสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน (X  = 4.18, S.D. = 0.734) 
 
 4.1.3 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการทํางานเป็น
ทีม 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการทํางานเป็นทีม 
แบ่งเป็น 4 มุมมอง ได้แก่ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย ด้าน
การมีส่วนร่วม และด้านความไว้วางใจ 
  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ี
ต่อมีต่อการทํางานเป็นทีม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12 : ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมต่อการการทํางานเป็นทีม โดยรวม 
 

การทํางานเป็นทีม X S.D. แปลผล 
1. ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที ่ 4.19 0.587 มาก 
2. ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย 4.16 0.591 มาก 
3. ด้านการมีสว่นร่วม 4.17 0.591 มาก 
4. ด้านความไว้วางใจ 4.14 0.636 มาก 
รวม 4.17 0.518 มาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการทํางานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.518 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจาก
มากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการ
ทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ (X  = 4.19, 
S.D. = 0.587) (2) ด้านการมสี่วนร่วม (X  = 4.17, S.D. = 0.591) (3) ด้านการสื่อสารในทีมแบบ
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เปิดเผย (X  = 4.16, S.D. = 0.591) และ (4) ด้านความไว้วางใจ (X  = 4.14, S.D. = 0.636) 
ตามลําดับ 
 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ี
ต่อมีต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13 : ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมต่อการทํางานเป็นทีมด้านการมอบหมาย
งานตามหน้าที่ 

 
ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ X S.D. แปลผล 

1. มีการประชุมให้ทุกคนรับรู้ก่อนที่จะมอบหมายงานให้กับ
ทุกคนในทมี 

4.29 0.709 มากที่สุด 

2. ทุกคนในทมีได้รับการมอบหมายงานอย่างเท่าเทียมกัน 4.11 0.785 มาก 
3. ได้นําเอาความรู้ความสามารถมาใช้ในการทํางานอย่าง

เต็มที่ 
4.14 0.790 มาก 

4. รู้สึกเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือหน้าที่เมื่อจําเป็น 4.14 0.789 มาก 
5. หัวหน้างานสามารถอธิบายขอบเขตหน้าที่การทํางานที่

ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน 
4.25 0.705 มากที่สุด 

รวม 4.19 0.587 มาก 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ โดยรวมอยู่ในระดับ
มากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.587 สําหรับผลการพิจารณาเป็น
รายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็น
ต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ ได้แก่ (1) มีการ
ประชุมให้ทุกคนรับรู้ก่อนที่จะมอบหมายงานให้กับทุกคนในทีม (X  = 4.29, S.D. = 0.709) และ (2) 
หัวหน้างานสามารถอธิบายขอบเขตหน้าที่การทํางานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน (X  = 4.25,  
S.D. = 0.705) ตามลําดับ 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็น
ต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ ได้แก่ (1) รูส้ึกเต็มใจที่
จะทํางานนอกเหนือหน้าที่เมื่อจําเป็น (X  = 4.14, S.D. = 0.789) (2) ได้นําเอาความรู้ความสามารถ
มาใช้ในการทํางานอย่างเต็มที่ (X  = 4.14, S.D. = 0.790) และ (3) ทุกคนในทีมได้รับการมอบหมาย
งานอย่างเท่าเทียมกัน (X  = 4.11, S.D. = 0.785) ตามลําดับ 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ี
ต่อมีต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่ 4.14 : ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมต่อการการทํางานเป็นทีมด้านการสื่อสาร
ในทีมแบบเปิดเผย 

 
ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย X S.D. แปลผล 

1. รู้สึกเต็มใจที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 4.31 0.690 มากที่สุด 
2. รู้สึกเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็น 4.11 0.793 มาก 
3. ได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารความก้าวหน้าของทีมอย่างเปิดเผย

และชัดเจน 
4.19 0.757 มาก 

4. กล้าแสดงออกที่จะแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งขณะทํางาน
ร่วมกัน 

4.09 0.830 มาก 

5. หัวหน้าทีมเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ร่วมกันตัดสินใจแก้ปัญหา 4.11 0.804 มาก 
รวม 4.16 0.591 มาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.14พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการสื่อสารในทมีแบบเปิดเผย โดยรวมอยู่ในระดับ
มากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.591 สําหรับผลการพิจารณาเป็น
รายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูล ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็น
ต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการสื่อสารในทมีแบบเปิดเผยอยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ได้แก่ รู้สกึเต็มใจ
ที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน (X  = 4.31, S.D. = 0.690)  
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็น
ต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการสื่อสารในทมีแบบเปิดเผยอยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ดังน้ี (1) ได้รับรู้ข้อมูล
ข่าวสารความก้าวหน้าของทีมอย่างเปิดเผยและชัดเจน (X  = 4.19, S.D. = 0.757) (2) รู้สึกเป็นอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็น    (X  = 4.11, S.D. = 0.793) (3) หัวหน้าทีมเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ร่วมกัน
ตัดสินใจแก้ปัญหา (X  = 4.11, S.D. = 0.804) และ (4) กลา้แสดงออกที่จะแสดงความคิดเห็นที่
ขัดแย้งขณะทาํงานร่วมกัน   (X  = 4.09, S.D. = 0.830) ตามลําดับ 
 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ี
ต่อมีต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการมีส่วนร่วม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.15 
 
ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมต่อการการทํางานเป็นทีมด้านการมีส่วน
ร่วม 

 
ด้านการมีส่วนร่วม X S.D. แปลผล 

1. ทุกคนในทมีเต็มใจที่จะร่วมงานกัน 4.22 0.749 มากที่สุด 
2. ทุกคนในทมีมีส่วนร่วมกันตัดสินในวางแผนทิศทางการ

ทํางานของทีม 
4.18 0.776 มาก 

3. มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีม 4.14 0.723 มาก 
4. ทุกคนในทมีช่วยกันแก้ปัญหาเมื่อทีมเกิดปัญหา 4.13 0.773 มาก 
5. ทุกคนในทมีคอยสนับสนุนกันเพ่ือให้ทีมประสบ

ความสําเร็จ 
4.18 0.749 มาก 

รวม 4.17 0.591 มาก 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.15 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมากโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.591 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลู ดังน้ี  
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็น
ต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการมีส่วนร่วม อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ได้แก่ ทุกคนในทมีเต็มใจที่จะ
ร่วมงานกัน (X  = 4.22, S.D. = 0.749)  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็น
ต่อการทํางานเป็นทีม ด้านการมีส่วนร่วม อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ได้แก่ (1) ทุกคนในทมีคอยสนับสนุน
กันเพ่ือให้ทีมประสบความสําเร็จ (X  = 4.18, S.D. = 0.749) (2) ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมกันตัดสินใน
วางแผนทิศทางการทํางานของทีม (X  = 4.18, S.D. = 0.776) (3) มีความรู้สึกว่าเป็นสว่นหน่ึงของทีม 
(X  = 4.14, S.D. = 0.723) และ (4) ทุกคนในทีมช่วยกันแก้ปัญหาเมื่อทีมเกิดปัญหา (X  = 4.13, 
S.D. = 0.773) ตามลําดับ 
 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ี
ต่อมีต่อการทํางานเป็นทีม ด้านความไว้วางใจ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 
 
ตารางที่ 4.16 : ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมต่อการการทํางานเป็นทีมด้านความ
ไว้วางใจ 

 
ด้านความไว้วางใจ X S.D. แปลผล 

1. ทุกคนในทมีพร้อมรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมทีมอย่าง
เต็มใจ 

4.22 0.797 มากที่สุด 

2. ทุกคนในทมีเช่ือถือกันและมั่นใจในผู้ร่วมทีม 4.02 0.801 มาก 
2. มีความสุขและเต็มใจที่ทํางานเป็นทีม 4.15 0.766 มาก 
4. ทุกคนในทมีช่วยเหลือและให้กําลังใจซึ่งกันและกัน 4.16 0.758 มาก 
5. ทุกคนในทมียอมรับในความสามารถของกันและกัน 4.14 0.744 มาก 

รวม 4.14 0.636 มาก 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.16 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีต่อการทํางานเป็นทีม ด้านความไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 
4.14, S.D. = 0.636)มากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.636 สําหรับ
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ผลการพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปล
ผลข้อมลู ดังน้ี  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็น
ต่อการทํางานเป็นทีม ด้านความไว้วางใจอยู่ในระดับมากทีสุ่ด 1 ข้อ ได้แก่ ทุกคนในทีมพร้อมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ร่วมทีมอย่างเต็มใจ (X  = 4.22, S.D. = 0.797)  
 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมคีวามคิดเห็น
ต่อการทํางานเป็นทีม ด้านความไว้วางใจอยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ได้แก่ (1) ทุกคนในทมีช่วยเหลือและ
ให้กําลังใจซึ่งกันและกัน (X  = 4.16, S.D. = 0.758) (2) มคีวามสุขและเต็มใจทีท่ํางานเป็นทีม (X  = 
4.15, S.D. = 0.766) (3) ทุกคนในทีมยอมรบัในความสามารถของกันและกัน (X  = 4.14, S.D. = 
0.744) และ (4) ทุกคนในทมีเช่ือถือกันและมั่นใจในผู้ร่วมทีม (X  = 4.02, S.D. = 0.801) ตามลําดับ 
 

 4.1.4 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเหน็ด้านระดับประสทิธิผลในการทํางานของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการ 
  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านระดับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการปรากฏผลดังตารางที่ 4.17 
 

ตารางที่ 4.17 : ตารางแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ระดับประสิทธิผลในการทํางาน X S.D. แปลผล 
1. ประสิทธิผลในการทํางานที่ทํามีความมุ่งมั่นละทุ่มเทส่งผล

ให้งานประสบความสําเร็จ 
4.41 0.658 มากที่สุด 

2. ประสิทธิผลในการทํางานที่ทําได้นําความสามารถมาใช้
ส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ 

4.42 0.689 มากที่สุด 

3. ประสิทธิผลจากการท่ีมีเช่ียวชาญในการทํางานส่งผลให้
งานประสบความสําเร็จ 

4.24 0.737 มากที่สุด 

4. ประสิทธิผลในการทํางานที่สร้างผลงานที่โดดเด่นส่งผลทํา
ให้หัวหน้างานและผู้ร่วมงานยอมรับ 

4.09 0.755 มาก 

5. ประสิทธิผลในการทํางานที่เกิดขึ้นจากความกระตือรือร้น
ในการทํางานส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ 

4.20 0.692 มาก 

   (ตารางมีต่อ)
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ตารางที่ 4.17 (ต่อ)  : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ระดับประสิทธิผลในการทํางาน X S.D. แปลผล 
6. ประสิทธิผลในการทํางานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตรงตาม
เวลาส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ 

4.16 0.775 มาก 

7. ประสิทธิผลในการทํางานเมื่อรู้สึกพึงพอใจในค่าตอบแทน
ส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ 

4.10 0.751 มาก 

8. ประสิทธิผลในการทํางานที่ทํางานร่วมกับผู้ร่วมงานได้
อย่างดีส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ 

4.26 0.724 มากที่สุด 

9. ประสิทธิผลในการทํางานเมื่อท่านใช้ทรัพยากรในองค์กร
อย่างคุ้มค่าและพอเพียงส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ 

4.14 0.747 มาก 

10. ประสิทธิผลในการทํางานเมื่อรู้สึกรักในงานที่ท่านทํา
ส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ 

4.26 0.755 มากที่สุด 

รวม 4.23 0.508 มากที่สุด 
  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.17ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมมีประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (X  = 4.23,  
S.D. = 0.508)โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.508 สําหรับผลการ
พิจารณาเป็นรายข้อ เรียงลําดับคะแนนเฉลีย่จากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผล
ข้อมูล ดังน้ี     
 ระดับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 5 ข้อ ดังน้ี (1) ประสทิธิผลในการทาํงานที่ทําได้นํา
ความสามารถมาใช้ส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ (X  = 4.42, S.D. = 0.689) (2) ประสิทธิผลใน
การทํางานที่ทํามีความมุ่งมั่นละทุ่มเทส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ (X  = 4.41, S.D. = 0.658) (3) 
ประสิทธิผลในการทํางานที่ทํางานร่วมกับผู้ร่วมงานได้อย่างดีส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ  
(X  = 4.26, S.D. = 0.724) (4) ประสิทธิผลในการทํางานเม่ือรู้สึกรักในงานที่ท่านทําส่งผลให้งาน
ประสบความสําเร็จ (X  = 4.26, S.D. = 0.755) และ (5) ประสิทธิผลจากการท่ีมีเช่ียวชาญในการ
ทํางานส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ (X  = 4.24, S.D. = 0.737) ตามลําดับ 
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 ระดับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 5 ข้อ ได้แก่ (1) ประสทิธิผลในการทํางานที่เกิดขึ้นจาก
ความกระตือรือร้นในการทํางานส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ (X  = 4.20, S.D. = 0.692) (2) 
ประสิทธิผลในการทํางานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตรงตามเวลาส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ  
(X  = 4.16, S.D. = 0.775) (3) ประสิทธิผลในการทํางานเม่ือท่านใช้ทรัพยากรในองค์กรอย่างคุ้มค่า
และพอเพียงส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ (X  = 4.14, S.D. = 0.747) (4) ประสทิธิผลในการ
ทํางานเมื่อรู้สึกพึงพอใจในค่าตอบแทนส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ (X  = 4.10, S.D. = 0.751) 
และ (5) ประสทิธิผลในการทาํงานที่สร้างผลงานที่โดดเด่นส่งผลทําให้หวัหน้างานและผู้ร่วมงาน
ยอมรับ (X  = 4.09, S.D. = 0.755) ตามลําดับ 
 
4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 
2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังน้ี 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ(F-test) หรือการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความ
แตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟ
เฟ่(Scheffe) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
เขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมือ่จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์ทํางาน และอัตราเงินเดือน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานย่อยได้ดังน้ี 
  สมมติฐานข้อที่ 1.1ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามเพศปรากฏผลดังตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18 : แสดงค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามเพศ 

 
ประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 
t P 

X S.D. X S.D. 
ประสิทธิผลในการทํางาน 4.181 0.502 4.289 0.510 -2.133 0.033* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมเมือ่จําแนกตาม
เพศ พบว่า ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมโดย
ภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05โดยพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขตกรุงเทพมหานครที่เป็นเพศหญิง มีประสทิธิผลในการทํางาน มากกว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขตกรุงเทพมหานครที่เป็นเพศชาย 
 
 สมมติฐานข้อที่ 1.2ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.19 
 
ตารางที่ 4.19 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอายุ 
 
ประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ประสิทธิผลในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 3 2.698 0.899   
    3.548 0.015*
ภายในกลุ่ม 396 100.350 0.253   

 รวม 399 103.048    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ผลการศึกษาตามตารางที่4.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทาํงาน 
เมื่อจําแนกตามอายุพบว่า กลุ่มอายุต่างๆ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มี
ประสิทธิผลในการทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffeปรากฏผลดังตารางที่ 4.20 
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ตารางที่ 4.20 : แสดงค่าเฉลีย่ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอายุ 

 

อายุ X  
20 -30 ปี 31 -40 ปี 41 -50 ปี 50 ปีขึ้นไป 
4.1676 4.3144 4.3353 4.4158 

20 -30 ปี 4.1676 - 0.1468* 0.1676 0.2481* 
31 -40 ปี 4.3144  - 0.0208 0.1013 
41 -50 ปี 4.3353   - 0.0805 
50 ปีขึ้นไป 4.4158    - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.20 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีอายุต่างกัน มปีระสิทธิผลในการทํางาน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู่ ได้แก่ กลุ่มอาย3ุ1-40 ปี และมากกว่า 50 ปีขึ้น
ไป มีประสิทธิผลในการทํางานมากกว่า กลุม่อายุ 20-30 ปี 
 

สมมติฐาน1.3ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามสถานภาพปรากฏผลดังตารางที่ 4.21 
 
ตารางที่ 4.21: แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามสถานภาพ 
 
ประสิทธิผลในการทํางาน แหล่งความ

แปรปรวน 
df 

Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ประสิทธิผลในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 2 5.281 2.640   
    10.722 0.000*
ภายในกลุ่ม 397 97.767 0.246   

 รวม 399 103.048    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางาน 
เมื่อจําแนกตามสถานภาพพบว่า กลุ่มสถานภาพต่างๆ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจ
การค้าสีลม มปีระสิทธิผลในการทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffeปรากฏผลดังตารางที่ 4.22 
 
ตารางที่ 4.22 : แสดงค่าเฉลีย่ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ X  
โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย 
4.1462 4.3819 4.4455 

โสด 4.1462 - 0.2357* 2.9926 
สมรส 4.3819  - 0.6356 
หย่าร้าง/หม้าย 4.4455   - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.22 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีสถานภาพต่างกัน มปีระสิทธิผลในการทํางาน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มสถานภาพสมรส มี
ประสิทธิผลในการทํางานมากกว่า กลุ่มสถานภาพโสด 
 
  สมมติฐาน1.4ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษา ปรากฏผลดังตารางที่ 4.23 
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ตารางที่ 4.23 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษา 

 
ประสิทธิผลในการทํางาน แหล่งความ

แปรปรวน 
df 

Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ประสิทธิผลในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 3 4.668 1.556   
    6.263 0.000*
ภายในกลุ่ม 396 98.380 0.248   

 รวม 399 103.048    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางาน 
เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษาพบว่า กลุ่มวุฒิการศึกษาต่างๆ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่าน
ธุรกิจการค้าสีลม มีประสิทธิผลในการทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffeปรากฏผลดังตารางที่ 4.24 
 
ตารางที่ 4.24 : แสดงค่าเฉลีย่ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษา 
 

วุฒิการศึกษา X  

ตํ่ากว่า
ปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญญาโท
หรือสูงกว่า 

อ่ืนๆ 

4.0968 4.2060 4.4500 4.0000 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 4.0968 - 0.1092 0.3531* 0.0968 
ปริญญาตร ี 4.2060  - 0.2440* 0.2059 
ปริญญาโทหรอืสูงกว่า 4.4500   - 0.4500 
อ่ืนๆ 4.0000    - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.24 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า 
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พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีวุฒิการศึกษาต่างกัน มปีระสิทธิผลในการ
ทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มวุฒกิารศึกษา
ระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีประสิทธิผลในการทํางาน มากกว่า กลุ่มวุฒิการศึกษาระดับตํ่ากว่า
ปริญญาตรีและวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
 
 สมมติฐาน 1.5ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามประสบการณ์การทํางานปรากฏผลดังตารางที่ 
4.25 
 
ตารางที่ 4.25 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามประสบการณ์การทํางาน 
 
ประสิทธิผลในการทํางาน แหล่งความ

แปรปรวน 
df 

Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ประสิทธิผลในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 3 4.667 1.556   
    6.262 0.000*
ภายในกลุ่ม 396 98.381 0.248   

 รวม 399 103.048    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางาน 
เมื่อจําแนกตามประสบการณ์การทํางานพบว่า กลุ่มประสบการณ์การทาํงานต่างๆ ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีประสิทธิผลในการทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffeปรากฏผลดังตารางที่ 
4.26 
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ตารางที่ 4.26 : แสดงค่าเฉลีย่ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามประสบการณ์
การทํางาน 

 

ประสบการณ์การ
ทํางาน X  

น้อยกว่า 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 
4.0773 4.2234 4.2916 4.4283 

น้อยกว่า 1 ปี 4.0773 - 0.1460 0.2142* 0.3509* 
1 - 5 ปี 4.2234  - 0.0682 0.2049 
6 - 10 ปี 4.2916   - 0.1367 
10 ปีขึ้นไป 4.4283    - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการศึกษาตามตารางที่4.26 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามประสบการณ์การทํางานเป็น
รายคู่ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีประสบการณ์ทํางานต่างกัน มี
ประสทิธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู่ ได้แก่ กลุม่
ประสบการณ์การทํางานอายุ 6-10 ปี และกลุ่มประสบการณ์การทํางานอายุมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มี
ประสิทธิผลในการทํางาน มากกว่า กลุ่มประสบการณ์การทํางานอายุน้อยกว่า 1 ปี 
 

 สมมติฐาน 1.6ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอัตราเงินเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.27 
 

ตารางที่ 4.27 : แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอัตราเงินเดือน 

 

ประสิทธิผลในการทํางาน แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
Sum of 
Squares

Mean 
Square 

F P 

ประสิทธิผลในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 3 9.604 3.201   
    13.567 0.000*
ภายในกลุ่ม 396 93.444 0.236   

 รวม 399 103.048    
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางาน 
เมื่อจําแนกตามอัตราเงินเดือนพบว่า กลุ่มอัตราเงินเดือนต่างๆ ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลม มีประสิทธิผลในการทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffeปรากฏผลดังตารางที่ 4.28 
 
ตารางที่ 4.28 : แสดงค่าเฉลีย่ของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

อัตราเงินเดือน X  

ตํ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 
10,000 บาท 

10,001 – 
20,000 
บาท 

20,001 – 
30,000 
บาท 

30,000 
บาทข้ึน
ไป 

4.1632 4.0638 4.2375 4.2293 
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 
10,000 บาท 

4.1632 - 0.0993 0.0743 0.3170 

10,001 – 20,000 บาท 4.0638  - 0.1737* 0.4164* 
20,001 – 30,000 บาท 4.2375   - 0.2417 
30,000 บาทข้ึนไป 4.2293    - 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.28 เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอัตราเงินเดือนเป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีอัตราเงินเดือนต่างกัน มปีระสทิธิผลในการ
ทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู่ ได้แก่ กลุ่มอัตราเงินเดือน 
20,001 – 30,000 บาท และมากกว่า 30,000 บาทข้ึนไปมีประสิทธิผลในการทํางาน มากกว่า กลุ่ม
อัตราเงินเดือน10,001 – 20,000 บาท 
 
 4.2.2 สมมุติฐานข้อที ่2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis)เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มี
ผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมหรือไม่
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.29 
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ตารางที่ 4.29 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced   
Scorecard) กับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่าน
ธุรกิจการค้าสีลมด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

 
การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard: BSC) 

สัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) 

    
1. มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร .124 3.278 .001* 
2. มุมมองด้านลูกค้า .095 2.080 .038* 
3. มุมมองด้านกระบวนการภายใน .298 7.232 .000* 
4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา .247 5.250 .000* 

R2 = 0.551, F-Value = 121.246, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.29พบว่าการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard: 
BSC)มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ได้แก่ 
(1) มุมมองด้านกระบวนการภายใน ร้อยละ 29.8 (2) มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ร้อยละ 
24.7 (3) มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร ร้อยละ 12.4และ (4) มุมมองด้านลูกค้า ร้อยละ 9.5 
ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis)เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรการทํางานเป็นทีม มผีลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม หรอืไม่ปรากฏผลดังตารางที่ 4.30 
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ตารางที่ 4.30 :  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการทํางานเป็นทีม กับประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (MultipleRegression Analysis) 

 

การทํางานเป็นทีม 
สัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) 

    
1. ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที ่ .296 6.348 .000* 
2. ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย .220 4.813 .000* 
3. ด้านการมีส่วนร่วม .093 1.884 .060 
4. ด้านความไว้วางใจ .310 6.925 .000* 

R2 = 0.630, F-Value = 167.991, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.30 พบว่าการทํางานเป็นทีมมีผลต่อประสทิธิผลในการทาํงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม3 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านความไว้วางใจ ร้อยละ 
31(2) ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ ร้อยละ 29.6และด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย ร้อยละ 
22 ตามลําดับ  ในทางตรงกันข้าม ในด้านการมีส่วนร่วมไมม่ีผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ร้อยละ 9.3อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 



 
 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมนิองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard) และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมมบีทสรุปสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)ซึ่ง
ได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)ผลการวิเคราะห์พบว่า 
  1. พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 55.75 รองลงมาเป็นเพศหญิง คดิเป็นร้อยละ 44.25 

2.อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถาม โดยเฉล่ียมากที่สุดมีช่วง
อายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 62.50 ส่วนทีน้่อยสุดมีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 4.75 

3. สถานภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถาม โดยเฉล่ียมากที่สุดมี
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 65.50 ส่วนที่น้อยสุดมีสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย คิดเป็นร้อยละ 2.75 

4. วุฒิการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถาม โดยเฉล่ียมาก
ที่สุดมีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.75 ส่วนที่น้อยที่สดุมีการศึกษาระดับอ่ืนๆ คิด
เป็นร้อยละ 0.50 

5. ประสบการณ์การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีตอบแบบสอบถาม โดย
เฉลี่ยมากทีสุ่ดมีประสบการณ์ทํางาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.75 ส่วนที่น้อยที่สุดมปีระสบการณ์
ทํางาน คิดเป็นร้อยละ 13.25 

6. อัตราเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถาม โดยเฉล่ียมาก
ที่สุดมีอัตราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 38 ส่วนที่น้อยที่สุดมีอัตราเงินเดือนตํ่ากว่า
หรือเท่ากับ 10,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 4.75 
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  7.ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการประเมินองค์กรแบบ
สมดุลโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.19และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.493 
สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่าน
ธุรกิจการค้าสีลมที่มีต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุลอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 1 ด้านได้แก่ 
มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.548ส่วนระดับเห็นด้วยมาก มี 3 ด้าน ได้แก่ (1) มมุมองด้านกระบวนการภายใน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.20 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.587 (2) มุมมองด้านลูกค้า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.17 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.587 และ (3) มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.617 ตามลําดับ 
  8. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการทํางานเป็นทีมโดย
รวมอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.518 สําหรับผลการ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสี
ลมที่มีต่อการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.587 (2) ด้านการมีส่วนร่วม โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.591 (3) ด้านการสื่อสารในทมีแบบเปิดเผย 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.591 และ (4) ด้านความไว้วางใจ โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.636 ตามลําดับ 
 5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics)ซึ่ง
ได้แก่    การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง3ข้อ ดังน้ี 
  5.1.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ทํางาน และอัตราเงินเดือน มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมแตกต่างกัน 
  สถิติที่ใช้ทดสอบคือสถิติหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของ
กลุ่ม 2 กลุ่ม และใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างทําการ
ทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  

   สมมุติฐานข้อที่ 1.1 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามเพศ ผลการวิเคราะห์พบว่า
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขตกรุงเทพมหานครที่มีเพศต่างกัน มี
ประสทิธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขตกรุงเทพมหานครที่เป็นเพศชาย มีประสิทธิผลในการ
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ทํางาน น้อยกว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขตกรุงเทพมหานครที่เป็น
เพศหญิง โดยมีความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.10866 
   สมมติฐานข้อที่ 1.2 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอายุ ผลการวิเคราะห์พบว่า
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีอายุต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางาน 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจ
การค้าสีลมกลุม่อายุ31-40 ปี และมากกว่า 50 ปีขึ้นไป มปีระสิทธิผลในการทํางานมากกว่า กลุ่มอายุ 
20-30 ปี 
   สมมติฐาน 1.3 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามสถานภาพผลการวิเคราะห์
พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีสถานภาพต่างกัน มีประสิทธิผลในการ
ทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่าน
ธุรกิจการค้าสีลมที่มสีถานภาพสมรส มีประสิทธิผลในการทํางานมากกว่า กลุ่มสถานภาพโสด 
   สมมติฐาน 1.4 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามวุฒิการศึกษา ผลการวิเคราะห์
พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มปีระสทิธิผลใน
การทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู่ โดยพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า มีประสิทธิผลใน
การทํางาน มากกว่า กลุ่มวุฒกิารศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรีและวุฒกิารศึกษาระดับปริญญาตร ี
   สมมติฐาน 1.5 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามประสบการณ์ทํางาน ผลการ
วิเคราะห์พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ปีระสบการณ์ทํางานต่างกัน มี
ประสทิธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีประสบการณ์การทํางานอายุ 6-10 ปี และกลุม่
ประสบการณ์การทํางานอายุมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีประสิทธิผลในการทํางาน มากกว่า กลุ่ม
ประสบการณ์การทํางานอายุน้อยกว่า 1 ปี 
   สมมติฐาน 1.6 ข้อมูลความแตกต่างของประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม เมื่อจําแนกตามอัตราเงินเดือน ผลการวิเคราะห์
พบว่าพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมที่มีอัตราเงินเดือนต่างกัน มี
ประสทิธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู่ โดย
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท และ
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มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไปมีประสิทธิผลในการทํางาน มากกว่า กลุ่มอัตราเงินเดือน10,001 – 
20,000 บาท 

 5.1.2.2 สมมุติฐานข้อที ่2การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มี
ผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

 สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์ พบว่าการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มี
ผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ได้แก่ (1) 
มุมมองด้านกระบวนการภายใน ร้อยละ 29.8 (2) มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ร้อยละ 24.7 
(3) มุมมองด้านงบประมาณและทรัพยากร ร้อยละ 12.4 และ (4) มุมมองด้านลูกค้า ร้อยละ 9.5 
ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  5.1.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3 การทํางานเป็นทีม มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

 สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิเคราะห์พบว่าการทํางานเป็นทีมมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม3 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านความไว้วางใจ ร้อยละ 
31(2) ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ ร้อยละ 29.6 และด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย ร้อยละ 
22 ตามลําดับ  ในทางตรงกันข้าม ในด้านการมีส่วนร่วมไมม่ีผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ร้อยละ 9.3อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 

5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ  ประสบการณ์ทํางาน และอัตราเงินเดือน มีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมพนักงานระดับปฏิบัติการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีอายุ 20-30 ปี มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์การ
ทํางาน 1-5 ปี และส่วนใหญม่ีอัตราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท สอดคล้องกับแนวคิดของ  
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ศิริวรรณ เสรีรตัน์ (2539) ได้กล่าวถึงปัจจัยส่วนบุคคลว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การตัดสินใจ อิทธิพลจากลักษณะส่วนบุคคลของคนทางด้านต่าง ๆ ได้แก่ อายุ วงจรชีวิต ครอบครัว 
อาชีพ โอกาสทางเศรษฐกิจ การศึกษา ค่านิยมหรือคุณคา่ และรูปแบบของการดํารงชีวิต 

 5.2.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมทีม่ีเพศต่างกัน มี
ประสทิธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ต่างกับผลงานวิจัยของ 
พระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู (2555) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาล
ตําบลดงเย็น อําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารพบว่าประชาชนที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะในประสิทธิผลการ
ให้บริการแก่ประชาชนของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร ไม่แตกต่างกัน 

 5.2.1.2 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีอายุต่างกัน มปีระสิทธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สอดคล้องกับแนวคิดของ ปัจจัยส่วนบุคคลว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรม
การตัดสินใจ อิทธิพลจากลักษณะส่วนบุคคลของคนทางด้านต่างๆ ได้แก่ อายุ และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ พระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู (2555) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการให้บริการ
ของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารพบว่าประชาชนที่มีอายุต่างกัน มีทัศนะใน
ประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมือง จังหวัดมุกดาหาร 
แตกต่างกัน แต่ต่างกับผลงานวิจัยของ ภรดี สีหบุตร พ.ศ. 2554 ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองค์การตาม
การรับรู้ของผู้ให้บริการ สถานพยาบาล สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า อายุ กับประสิทธิผล
องค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการในสถานพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางลบ อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 5.2.1.3 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ต่างกับผลงานวิจัยของ ภรดี สีหบุตร (2554) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองค์การตาม
การรับรู้ของผู้ให้บริการ สถานพยาบาล สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า สถานภาพสมรส กับ
ประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการในสถานพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางลบ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 5.2.1.4 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มปีระสทิธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับแนวคิดของ ปัจจัยส่วนบุคคลว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพล
ต่อ พฤติกรรมการตัดสินใจ อิทธิพลจากลักษณะส่วนบุคคลของคนทางด้านต่างๆ ได้แก่ การศึกษา แต่
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ต่างกับผลงานวิจัยของ พระมหาเตชินท์ สทิฺธาภิภู (2555) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลการ
ให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารพบว่าประชาชนที่มีระดับการศึกษา
ต่างกัน มีทัศนะในประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมือง 
จังหวัดมุกดาหาร ไม่แตกต่างกัน 

 5.2.1.5พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่มีประสบการณ์การทํางานต่างกัน มปีระสทิธิผลในการทาํงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ภรดี สีหบุตร (2554) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองค์การตาม
การรับรู้ของผู้ให้บริการ สถานพยาบาล สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
กับประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการในสถานพยาบาล มีความสัมพันธ์ทางลบ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 5.2.1.6พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่มีอัตราเงินเดือนต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ต่างกับผลงานวิจัยของ พระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู (2555) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผล
การให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารพบว่าประชาชนที่มีรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนต่างกัน มีทัศนะในประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอ
เมือง จังหวัดมุกดาหาร ไม่แตกต่างกัน 
  5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

ผลการวิจัยพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุล โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล อยู่ในระดับ
มากที่สุด 1 ด้าน ดังน้ี มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา นอกจากน้ีพบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล อยู่ในระดับ
มาก 3 ด้าน ดังน้ี (1) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (2) มุมมองด้านลูกค้า และ (3) มมุมองด้าน
งบประมาณและทรัพยากร ตามลําดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ ผส ุเดชะรินทร์ (2546) กล่าวว่า การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้มุมมองใหม่ในการประเมินผลองค์กรซึง่ประกอบด้วยมุมมอง 4 ด้าน 
คือมุมมองด้านลูกค้า มมุมองด้านกระบวนการภายใน มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาของ
องค์การ มุมมองแต่ละด้าน จะมีตัวช้ีวัดที่สําคัญ หรือ Key Performance Indicators (KPIs) เป็นชุด
ที่มีความสัมพันธ์กัน และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อนุวัฒน์ ภักดี (2554) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง 
การออกแบบตัววัดผลการปฏิบัติงานกองคลัง สานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
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พบว่าตัววัดผลเดิมที่กองคลังใช้ในปัจจุบันมาจากคู่มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
สถานศึกษา ซึง่ตัววัดผลการปฏิบัติงานน้ันเป็นการวัดผลในภาพรวมระดับกองและไม่สะท้อนผลการ
ปฏิบัติงานที่แท้จริง ดังน้ันจึงศึกษาการออกแบบตัววัดผลการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎี Balanced 
Scorecard ประกอบด้วยมุมมองที่สําคัญ 4 มุมมอง คือ มมุมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า 
มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตและยังสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ สุนันทา สังขทัศน์ (2556) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบว่าองค์ประกอบรูปแบบการบริหารสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้แนวคิด Balanced Scorecard (BSC) 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) มติด้านผู้เรียน 2) มติด้านกระบวน การภายใน 3) มติด้าน
การเงิน และ 4) มติด้านการเรียนรู้และการเติบโต  

  5.2.2.1 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความ
คิดเห็นต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านงบประมาณและทรัพยากรโดยรวม อยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มคีวาม
คิดเห็นต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ดังน้ี คิดว่าองค์กรของท่านมี
อุปกรณ์ และสือ่ที่ทันสมัย นอกจากน้ีพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มี
ความคิดเห็นต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ดังน้ี (1) องค์กรมีงบประมาณ
เพียงพอกับแผนงาน (2) อุปกรณ์และสื่อที่เพียงพอส่งผลใหท้ํางานได้ตรงตามเป้าหมาย (3) องค์กรมี
การจัดสรรต้นทุนที่ดีเมื่อเทียบกับผลของการดําเนินงาน และ (4) คิดว่ารบัผิดชอบงานท่ีตรงกับความ
ต้องการแล้ว ตามลําดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ ผส ุเดชะรินทร์ (2546) กล่าวว่า มุมมองด้าน
การเงิน (Financial Perspective) ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ที่สําคัญ 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการเพ่ิมขึ้น
ของรายได้ (Revenue Growth ) และด้านการลดลงของต้นทุน (Cost Reduction) หรือการเพ่ิมขึ้น
ของผลิตผล (Productivity Improvement) ซึ่งประกอบด้วยการใช้สินทรัพย์ให้เกิดประโยชน์มาก
ที่สุด องค์กรจะต้องกําหนดวัตถุประสงค์เก่ียวกับการเพ่ิมขึ้นของรายได้ว่าองค์การมีแนวทางในการ
เพ่ิมรายได้อย่างไร ตัวช้ีวัด (KPI) ที่สําคัญมมุองด้านการเงิน เช่น การเพ่ิมขึ้นของกําไร การเพ่ิมขึ้นของ
รายได้ หรือยอดขายและการลดลงของต้นทุน เป็นต้นเช่นเดียวกับแนวคิดของ Kaplan and Norton 
(1996) กล่าวถึงมุมมองด้านการเงิน (Financial) ว่าเป็นการลงทุนและการขยายตัวของเศรษฐกิจ และ
เป็นการเพ่ิมผลกําไร ตลอดจนรายได้ที่เพ่ิมขึ้น 

 5.2.2.2พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มคีวามคิดเห็นต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านลูกค้าโดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล 
อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ข้อ ดังน้ี (1) มีความสนใจ ต้ังใจในการทํางาน และมีความมุ่งมั่นในการทํางาน
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มากข้ึน และ (2) มีความกระตือรือร้นในการใฝ่หาความรู้ใหม่ๆ มากข้ึน ตามลําดับ นอกจากน้ีพบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล 
อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ ดังน้ี (1) มีระเบียบวินัย รับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองมากข้ึน (2) มีส่วนร่วม
ในการรักษาผลประโยชน์ส่วนรวม ส่งผลใหม้ีความรักต่อองค์กร และ (3) วางแผนงานได้อย่างชัดเจน 
ไม่ลอกเลียนแบบความคิดผู้อ่ืน ตามลําดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) 
กล่าวว่า ปัจจัยสู่ความสําเร็จในการทํางานเป็นทีมต้องมีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทีมงาน
เข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน แต่ต่างกับผลงานวิจัยของ ภรดี สีห
บุตร (2554) ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล และความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการ สถานพยาบาล สังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่าประสิทธิผลองค์การตามการรับรู้ของผู้ให้บริการในด้านการมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง 

 5.2.2.3 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านกระบวนการภายในโดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการประเมิน
องค์กรแบบสมดุล อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ดังน้ี (1) องค์กรมีการวัดและประเมินผลด้าน
กระบวนการ นอกจากน้ีพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็น
ต่อการประเมินองค์กรแบบสมดุล อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ดังน้ี (1) องค์กรมีความสําเร็จในการสร้าง
ระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ (2) ปฏิบัติงานได้ตรงตามเวลาที่กําหนด (3) องค์กรมคีวามสําเร็จใน
การจัดทํานโยบายการใช้อุปกรณ์ที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน และ (4) องค์กรมีการดําเนินการเตรียม
ความพร้อมให้พนักงาน เพ่ือให้พร้อมที่จะทาํงาน ตามลําดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ ผส ุ 
เดชะรินทร์ (2546) และวีระเดชเช้ือนาม (2547) กล่าวว่ามุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal 
Process Perspective) มุมมองด้านน้ีเน้นการบริหารจัดการภายในองค์การวิธีในการรักษาลูกค้า 
พร้อมทั้ง ดึงดูด หรือแสวงหาลูกค้าใหม ่ๆ ซึ่งต้องมีกระบวนการที่ดีในการสร้างความพึงพอใจ ให้แก่
ลูกค้าและบุคลากรในองค์กรซึ่งจะสร้างความเข้มแข็งให้กบัองค์กรด้านการเงินตามมา อย่างไรก็ตาม
การจัดการที่มุ่งเน้นการทํางานเฉพาะด้านที่มากเกินไปก็อาจประสบปัญหากับองค์กรได้ สิ่งที่แตกต่าง
ไปจากกระบวนการทํางานแบบเดิมที่เรามักจะตรวจสอบติดตามกํากับและปรับปรุง กระบวนการ
ทํางานที่มีอยู่แล้วให้ดีขึ้น โดยใช้ข้อมูลจากผลตอบแทนทางการเงินเป็นหลักในการปรับปรุงคุณภาพ
และเวลา ดังน้ัน ในด้านกระบวนการภายในมุ่งเน้นไปที่การบริหารจัดการและการทํางานที่มีผลทําให้
ลูกค้าพึงพอใจหรือการบริการที่ยึดความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหลัก ตัวช้ีวัด (KPI) ด้านมุมมองด้าน
กระบวนการภายใน เช่น ผลติภาพ (Productivity) หรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
กระบวนการขนส่งภายใน การเก็บรักษา และวงจรเวลา (Cycle Time) เป็นต้น 
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 5.2.2.4 พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการ
ประเมินองค์กรแบบสมดุลมมุมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนาโดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อ
การประเมินองค์กรแบบสมดุล อยู่ในระดับมากที่สุด 4 ขอ้ ดังน้ี (1) องค์กรมีการจัดอบรมพนักงาน
เพ่ือเพ่ิมความรู้ความเข้าใจในการทํางาน (2) องค์กรมีการนําเทคนิคและเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาเพื่อ
สร้างสรรค์และพัฒนาองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ (3) องค์กรมคีวามเข็มแข็ง และพัฒนาขึ้น และ (4) 
องค์กรมีการให้รางวัลกับพนักงานที่ทํางานดีเพ่ือสร้างแรงกระตุ้นในการทํางาน ตามลําดับ นอกจากน้ี
พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มคีวามคิดเห็นต่อการประเมินองค์กร
แบบสมดุล อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ ดังน้ี มคีวามพอใจในสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน สอดคล้อง
กับแนวคิดของ ผส ุเดชะรินทร์ (2546)และวีระเดชเช้ือนาม(2547)กล่าวว่า มุมมองด้านการเรียนรู้
และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) เป็นมุมมองที่มคีวามสําคัญมากเพราะเป็น
มุมมองของการพัฒนาในอนาคต วัตถุประสงค์ของมุมมองนี้ประกอบด้วย ด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กร ได้แก่ วัตถุประสงค์ด้านการพัฒนาทักษะ ความสามารถของบุคลากรที่เพียงพอ (Skill) ด้าน
ทัศนคติและความพึงพอใจของบุคลากร ด้านทัศนคติและความพึงพอใจของบุคลากร 
(AttitudeandEmployee Satisfaction) อัตราการลาออกของบุคลากร (Turnover) ส่วนด้านระบบ
ข้อมูลสารสนเทศ มีตัวช้ีวัดคือความถูกต้อง ความสมบูรณข์องข้อมูล ด้านวัฒนธรรมองค์กร การจูงใจ 
และโครงสร้างองค์กร มีวัตถุประสงค์เก่ียวกับการจูงใจบุคลากร ตัวช้ีวัดคือ จํานวนข้อเสนอแนะที่
พนักงานเสนอแนะและสอดคล้องกับแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) กล่าวว่า ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพจะต้องดําเนินงานอย่างสร้างสรรค์ โดยอาศัยพลังความคิดและความสามารถของสมาชิก
แต่ละคน ในการสร้างการเปล่ียนแปลง และความก้าวหน้าแก่ทีมงาน ซึ่งจะช่วยให้ทมีงานมีโอกาส
ประสบผลสําเร็จสูง 
 5.2.3 สมมุติฐานข้อที ่3การทํางานเป็นทีม มีผลต่อประสิทธิผลในการทาํงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

ผลการวิจัยพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการ
ทํางานเป็นทีม โดยรวม อยู่ในระดับมาก  เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมากท้ัง 4 ด้าน ดังน้ี (1) 
ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ (2) ด้านการมีส่วนร่วม (3) ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย และ 
(4) ด้านความไว้วางใจ ตามลําดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ สิทธิโชค วรานุสันติกูล(2533)กล่าวว่า 
ทีมหมายถึงการเข้ากลุ่มของคนหลายคนมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างสมํ่าเสมอในช่วงเวลาหน่ึง กลุ่มคน
เหล่าน้ันจะมีการรับรู้ในตนเองว่า พวกเขาขึ้นต่อกันและกันในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ลลิดา ศรีสัมพันธ์ (2553) ได้ทาํการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัย
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ทางด้านการบริหารที่มีผลต่อการสร้างทีมงานให้มีประสทิธิภาพ กรณีศึกษา คณะบริหารธุรกิจ 
วิทยาลัยราชพฤกษ์ พบว่าระดับความคิดเห็นของคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจต่อปัจจัยทางด้านการ
บริหารงาน ด้านความรอบคอบในการพิจารณา ด้านการต้องการการยอมรับจากผู้อ่ืน ด้านความ
เช่ียวชาญในการทํางาน ด้านการกระตุ้นเพ่ือนร่วมงาน ด้านการประสานงาน ด้านความคิดสร้างสรรค์ 
ด้านความก้าวหน้าในงานที่ทํา และด้านความเป็นผู้นํา อยู่ในระดับมาก 

  5.2.3.1 ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีมด้านการมอบหมายงานตามหน้าที่ โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ ดังน้ี (1) มีการประชุมให้ทุกคนรับรู้
ก่อนที่จะมอบหมายงานให้กับทุกคนในทมี และ (2) หัวหน้างานสามารถอธิบายขอบเขตหน้าที่การ
ทํางานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน ตามลําดับ นอกจากน้ีพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก 3 ข้อ ดังน้ี (1) รูส้ึกเต็มใจ
ที่จะทํางานนอกเหนือหน้าที่เมื่อจําเป็น (2) ได้นําเอาความรู้ความสามารถมาใช้ในการทาํงานอย่าง
เต็มที่ และ (3) ทุกคนในทีมได้รับการมอบหมายงานอย่างเท่าเทียมกัน ตามลําดับ 

 5.2.3.2 ด้านการสื่อสารในทมีแบบเปิดเผยพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
ย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีมด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ ดังน้ี รูส้กึเต็มใจที่จะช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน นอกจากน้ีพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการ
ทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ ดังน้ี (1) ได้รับรู้ข้อมลูข่าวสารความก้าว หน้าของทีมอย่าง
เปิดเผยและชัดเจน (2) รู้สึกเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็น (3) หัวหน้าทีมเปิดโอกาสให้ทุกคนได้
ร่วมกันตัดสินใจแก้ปัญหา และ (4) กล้าแสดงออกที่จะแสดงความคิดเห็นที่ขัดแย้งขณะทํางานร่วมกัน 
ตามลําดับ 

 5.2.3.3 ด้านการมีส่วนร่วมพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสี
ลม มคีวามคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีมด้านการมีส่วนร่วม โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็น
ทีม อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ดังน้ี ทุกคนในทีมเต็มใจที่จะร่วมงานกัน นอกจากน้ีพบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก 4 
ข้อ ดังน้ี (1) ทกุคนในทีมคอยสนับสนุนกันเพ่ือให้ทีมประสบความสําเร็จ (2) ทุกคนในทมีมีส่วน
ร่วมกันตัดสินในวางแผนทิศทางการทํางานของทีม (3) มคีวามรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีม และ (4) 
ทุกคนในทมีช่วยกันแก้ปัญหา เมื่อทีมเกิดปัญหา ตามลําดับ 
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 5.2.3.4 ด้านความไว้วางใจพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสี
ลม มคีวามคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีมด้านความไว้วางใจ โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็น
ทีม อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ ดังน้ี ทุกคนในทีมพร้อมรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมทมีอย่างเต็มใจ 
นอกจากน้ีพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางาน
เป็นทีม อยู่ในระดับมาก 4 ขอ้ ดังน้ี (1) ทุกคนในทีมช่วยเหลือ และให้กาํลังใจซึ่งกันและกัน 
(2) มีความสุข และเต็มใจที่ทาํงานเป็นทีม (3) ทุกคนในทมียอมรับในความสามารถของกันและกัน 
และ (4) ทุกคนในทีมเช่ือถือกัน และมั่นใจในผู้ร่วมทีม ตามลําดับ 

พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีม
ด้านความไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ ดังน้ี ทุก
คนในทีมพร้อมรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมทีมอย่างเต็มใจ นอกจากน้ีพบว่า พนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม มีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ 
ดังน้ี (1) ทุกคนในทีมช่วยเหลือ และให้กําลังใจซึ่งกันและกัน (2) มีความสุข และเต็มใจที่ทํางานเป็น
ทีม (3) ทุกคนในทีมยอมรับในความสามารถของกันและกัน และ (4) ทุกคนในทีมเช่ือถอืกัน และ
มั่นใจในผู้ร่วมทีม ตามลําดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) กล่าวว่าความ
ไว้วางใจ (Trust) เป็นพ้ืนฐานสําคัญของความรัก และความสามัคคีระหว่างสมาชิกในทีม เพ่ือจะได้
ทุ่มเทให้กับการทํางานอย่างเต็มที่ เพราะสมาชิกทุกคนต่างแน่ใจและมั่นใจว่าเขาจะมีเพ่ือนร่วมทีม
คอยให้การสนับสนุนในการตัดสินใจ และร่วมมือในการปฏิบัติงานให้สําเร็จ ซึ่งจะช่วยให้ทีมงานมี
ผลงานความคิดสร้างสรรค์ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังน้ี 
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช ้
  5.3.1.1 นโยบายการบริหารงานไม่ควรเปลี่ยนแปลงบ่อย ผูบ้ริหารควรประกาศ
นโยบายให้พนักงานทุกระดับได้รับทราบโดยทั่วกัน  
  5.3.1.2 ผู้บริหารควรเพ่ิมการจูงใจในด้านทํางานของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งควร
กําหนดมาตรฐานในการทํางานเพ่ือสามารถวัดผลงานได้เป็นรูปธรรม  
  5.3.1.3 ผู้บริหารควรต้องมีภาวะผู้นําที่เหมาะสมในเชิงนโยบาย ผู้บริหารทุกระดับ
ต้องให้ความสําคัญและเป็นแบบอย่างที่ดีกับผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
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  5.3.1.4 ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการกําหนด
กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะนําไปสู่การลงมือทํา ให้อิสระกับผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ิมสิ่งที่เป็นแรงจูงใจในการ
ทํางานแก่ผู้ปฏิบัติ ส่งเสริมให้ได้รับการศึกษาอย่างต่อเน่ือง ส่งเสริมให้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าใน
ตําแหน่งหน้าที่เท่ากับกับส่วนงานอ่ืน ๆ เพ่ือป้องกันไม่ให้คนมีความสามารถสูงย้ายไปอยู่ส่วนงานอ่ืน  
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการทาํวิจัยครั้งต่อไป 
 งานวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard: BSC) และการทาํงานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมซึ่งผลการศึกษาทําให้ทราบว่า 

 5.3.2.1 ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพการทํางานเป็นทีมพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมกับพ้ืนที่อ่ืนๆ ในเชิงเปรียบเทียบ 

 5.3.2.2 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงาน 

 5.3.2.3 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประมวลข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติใน
อนาคตน่าจะมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เพ่ือนํามาสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมนิองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) และ 
 การทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 ในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 

 
คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึง ปัจจัยส่วนบุคคล การประเมิน
องค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตเขตย่านธุรกิจการค้าสีลมซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาใน
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม 
ผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สดุ โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของ
ท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่าน้ัน 
 แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ตอน ประกอบด้วย 
  ตอนที่ 1 ข้อมลูเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ข้อ 
  ตอนที่ 2 ข้อมลูเกี่ยวกับการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
 จํานวน 16 ข้อ 

ตอนท่ี 3 ข้อมลูเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม จํานวน 16 ข้อ 
  ตอนที่ 4 ข้อมลูเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 จํานวน 10 ข้อ 
 ขอขอบพระคุณพนักงานระดับปฏิบัติการทุกท่าน ที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
มา ณ โอกาสน้ี 
ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริงของ
ท่านมากที่สุด 

1. เพศ 
1. ชาย   2. หญิง 
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2. อายุ 
1. 20 -30 ปี  2. 31 -40 ปี 
3. 41 -50 ปี  4. มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 
 

3. สถานภาพ 
1. โสด  2. สมรส  3. หย่าร้าง/หม้าย 
 

4. วุฒิการศึกษา 
1. ตํ่ากว่าปริญญาตร ี  2. ปริญญาตรี 
3. ปริญญาโทหรือสูงกว่า 4. อ่ืนๆ โปรดระบุ...................................... 
 

5. ประสบการณ์การทํางาน 
 1. น้อยกว่า 1 ปี  2. 1 - 5 ปี 

3. 6 - 10 ปี    4. มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 

6. อัตราเงินเดือน 
 1. ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ10,000 บาท   

2. 10,001 – 20,000 บาท 
 3. 20,001 – 30,000 บาท    
 4. มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการประเมินองค์กรแบบสมดุล(Balanced Scorecard) 
คําชี้แจงการประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการมากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบ
เพียง 1 คําตอบ 
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การประเมินองค์กรแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard: BSC) 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
1. มุมมองด้านงบประมาณและทรพัยากร      
1.1. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีอุปกรณ์ 
และสื่อทีท่ันสมัย 

     

1.2. อุปกรณ์และสื่อที่เพียงพอส่งผลใหท้่าน
ทํางานได้ตรงตามเป้าหมาย 

     

1.3. ท่านคิดว่าท่านรับผิดชอบงานที่ตรงกับ
ความต้องการของท่านแล้ว 

     

1.4. องค์กรของท่านมีงบประมาณเพียงพอ
กับแผนงาน 

     

1.5. องค์กรของท่านมีการจัดสรรต้นทุนที่ดี
เมื่อเทียบกับผลของการดําเนินงาน 

     

2. มุมมองด้านพนักงาน      

2.1 ท่านมีส่วนร่วมในการรักษา
ผลประโยชน์สว่นรวม ส่งผลให้ท่านมีความ
รักต่อองค์กร 

     

2.2. ท่านวางแผนงานได้อย่างชัดเจน ไม่
ลอกเลียนแบบความคิดผู้อ่ืน 

     

2.3 ท่านมีระเบียบวินัย รับผิดชอบในหน้าที่
ของตนเองมากข้ึน 

     

2.4. ท่านมีความสนใจ ต้ังใจในการทํางาน 
และมีความมุ่งมั่นในการทํางานมากข้ึน 

     

2.5. ท่านมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หา
ความรู้ใหม่ๆ มากข้ึน 

     

3. มุมมองด้านกระบวนการภายใน      
3.1. องค์กรของท่านมีการวัดและ
ประเมินผลด้านกระบวนการ 
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การประเมินองค์กรแบบสมดุล 
(Balanced Scorecard: BSC) 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
3.2. องค์กรมีการดําเนินการเตรียมความ
พร้อมให้พนักงาน เพ่ือให้พร้อมที่จะทํางาน 

     

3.3. องค์กรของท่านมีความสําเร็จในการ
จัดทํานโยบายการใช้อุปกรณ์ที่จําเป็นใน
การปฏิบัติงาน 

     

3.4. องค์กรของท่านมีความสําเร็จในการ
สร้างระบบการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

     

3.5. ท่านปฏิบัติงานได้ตรงตามเวลาที่
กําหนด 

     

4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา      
4.1. องค์กรมีการจัดอบรมพนักงานเพ่ือเพ่ิม
ความรู้ความเข้าใจในการทํางานของท่าน 

     

4.2. ท่านมีความพอใจในสภาพแวดล้อม
ของการปฏิบัติงาน 

     

4.3. องค์กรของท่านมีการใหร้างวัลกับ
พนักงานที่ทํางานดีเพ่ือสร้างแรงกระตุ้นใน
การทํางาน 

     

4.4. องค์กรของท่านมีการนําเทคนิคและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ  เข้ามาเพ่ือสร้างสรรค์และ
พัฒนาองค์กรอย่างสมํ่าเสมอ 

     

4.5. องค์กรของท่านมีความเข็มแข็ง และ
พัฒนาขึ้น 

     

 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการทํางานเป็นทีม  
คําชี้แจง การทํางานเป็นทีมส่งผลต่อประสทิธิผลในทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการมากน้อย
เพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
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การทํางานเป็นทีม 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
1. ด้านการมอบหมายงานตามหน้าที ่      
1.1. มีการประชุมให้ทุกคนรับรู้ก่อนที่จะ
มอบหมายงานให้กับทุกคนในทีม 

     

1.2 ท่านกับทกุคนในทีมได้รบัการ
มอบหมายงานอย่างเท่าเทียมกัน 

     

1.3. ท่านได้นําเอาความรู้ความสามารถของ
ท่านมาใช้ในการทํางานอย่างเต็มที่ 

     

1.4. ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือ
หน้าที่เมื่อจําเป็น 

     

1.5. หัวหน้างานสามารถอธิบายขอบเขต
หน้าที่การทํางานที่ท่านได้รับมอบหมาย
อย่างชัดเจน 

     

2. ด้านการสื่อสารในทีมแบบเปิดเผย      
2.1 ท่านรู้สึกเต็มใจที่จะช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

2.2. ท่านรู้สึกเป็นอิสระในการแสดงความ
คิดเห็น 

     

2.3. ท่านได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารความก้าว 
หน้าของทีมอย่างเปิดเผยและชัดเจน 

     

2.4. ท่านกล้าแสดงออกที่จะแสดงความ
คิดเห็นที่ขัดแย้งขณะทํางานร่วมกัน 

     

2.5. หัวหน้าทีมของท่านเปิดโอกาสให้ทุก
คนได้ร่วมกันตัดสินใจแก้ปัญหา 

     

3. ด้านการมีสว่นร่วม      
3.1 ท่านและทกุคนในทีมเต็มใจที่จะ
ร่วมงานกัน 
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การทํางานเป็นทีม 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
3.2 ท่านและทกุคนในทีมมีส่วนร่วมกัน
ตัดสินในวางแผนทิศทางการทํางานของทีม 

     

3.3. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านคือส่วนหน่ึง
ของทีม 

     

3.4. ทุกคนในทีมช่วยกันแก้ปัญหา เมื่อทีม
เกิดปัญหา 

     

3.5. ทุกคนในทีมคอยสนับสนุนกันเพ่ือให้
ทีมประสบความสําเร็จ 

     

4. ด้านความไว้วางใจ      
4.1 ทุกคนในทมีพร้อมรับฟังความคิดเห็น
ของผู้ร่วมทีมอย่างเต็มใจ 

     

4.2 ทุกคนในทมีเช่ือถือกัน และมั่นใจในผู้
ร่วมทีม 

     

4.3 ท่านมีความสุข และเต็มใจที่ทํางานเป็น
ทีม 

     

4.4. ทุกคนในทีมช่วยเหลือ และให้กําลังใจ
ซึ่งกันและกัน 

     

4.5. ทุกคนในทีมยอมรับในความสามารถ
ของกันและกัน 

     

 
ตอนท่ี 4แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
คําชี้แจงประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานระดับปฏิบัติการมีมากน้อยเพียงใด โปรดทํา
เคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
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ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

ระดับความคดิเห็นด้านประสิทธผิลในการทํางาน 
เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
1. ประสิทธิผลในการทํางานที่ท่านมีความ
มุ่งมั่นละทุ่มเท ส่งผลให้งานประสบ
ความสําเร็จ 

     

2. ประสิทธิผลในการทํางานที่ท่านได้นํา
ความสามารถของท่านมาใช้ ส่งผลให้งาน
ประสบความสําเร็จ 

     

3. ประสิทธิผลจากการท่ีท่านมีเช่ียวชาญใน
การทํางาน ส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ

     

4. ประสิทธิผลในการทํางานที่ท่านสร้าง
ผลงานที่โดดเด่น ส่งผลทําใหห้ัวหน้างาน
และผู้ร่วมงานยอมรับ 

     

5. ประสิทธิผลในการทํางานที่เกิดขึ้นจาก
ความกระตือรือร้นในการทํางาน ส่งผลให้
งานประสบความสําเร็จ 

     

6. ประสิทธิผลในการทํางานที่ได้รับ
มอบหมายเสร็จตรงตามเวลา ส่งผลให้งาน
ประสบความสําเร็จ 

     

7. ประสิทธิผลในการทํางานเมื่อท่านรู้สึก
พึงพอใจในค่าตอบแทนส่งผลให้งานประสบ
ความสําเร็จ 

     

8. ประสิทธิผลในการทํางานที่ท่านทํางาน
ร่วมกับผู้ร่วมงานได้อย่างดีส่งผลให้งาน
ประสบความสําเร็จ 

     

9. ประสิทธิผลในการทํางานเมื่อท่านใช้
ทรัพยากรในองค์กรอย่างคุ้มค่าและ
พอเพียง ส่งผลให้งานประสบความสําเร็จ 
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ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

ระดับความคดิเห็นด้านประสิทธผิลในการทํางาน 
เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

5 

เห็นด้วย
มาก 
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย
น้อย 
2 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

1 
10. ประสิทธิผลในการทํางานเมื่อท่านรู้สึก
รักในงานที่ท่านทําส่งผลให้งานประสบ
ความสําเร็จ 

     

ขอขอบพระคุณพนักงานระดับปฏิบัติการทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม  
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