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ABSTRACT 
 
 This study aimed to determine about personal factor, teamwork and work 
system affecting the effectiveness of employee in operational level (Silom zone). It 
can be used in a closed questionnaire to collect information from 400 employees 
working at Silom economic zone in Bangkok. The statistics used in the data analysis 
include descriptive statistics; percentage, mean and standard deviation and 
inferential statistics; multiple regression analysis.  
  The results show that the majority of respondents are female; age between 
26 – 39 years, undergraduate education, average personal income of 15,001 – 20,000 
baht and 3 – 5 years experiences.  
  The hypothesis testing found that the personal factors are different, making 
the effectiveness of the employee to perform the different (Silom zone). Differences 
in gender, age, marital status, education level, income level, making the effectiveness 
of employee performance (Silom zone) are not significantly difference. Teamwork in 
disclosure discussion (Beta = 0.170) affect to the effectiveness of employee in 
operational level (Silom zone). Teamwork in the point of view will not effect to the 
effectiveness of employee in operational level (Silom zone).  
  The company work system in terms of monitoring and evaluation has 
resulted in the most of the effectiveness of employee in operational level (Silom 
zone). Next is company work system in terms of control (Beta = 0.170). Company 
work system in terms of control, organization structure and policy management and 
personnel deployment will not effect to the effectiveness of employee in 
operational level (Silom zone).  
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  ของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.24: แสดงการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณการทํางานเป็นทีมส่งผลต่อประสทิธิผล 47 
  ของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 
ตารางที่ 4.25: แสดงการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณระบบงานของบริษัทส่งผลต่อประสิทธิผล 48 
  ของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

สภาพการแข่งขันในธุรกิจปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วขึ้น ฉะน้ันจึงต้องเกิดการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานองค์การให้มีประสทิธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลขึ้น 
โดยเฉพาะเพ่ิมขีดสมรรถนะสงู ในการแข่งขนัให้มากข้ึน โดยองค์การจะเน้นในด้านพัฒนาบุคลากรใน
องค์การเป็นหลัก โดยอาศัยนวัตกรรมที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ (พสุ เดชะรินทร์, 2549) เพราะการ
ทํางานในองค์การน้ันไม่มีใครสามารถทํางานได้อย่างสําเร็จได้ด้วยตัวคนๆ เดียว การทาํงานจะต้องมี
การร่วมมือกับบุคลากรคนอ่ืนได้ในองค์การไม่ว่าจะเป็นการร่วมมือกับผู้บริหาร ผู้นํากลุม่ หรือบุคคล
ในกลุ่ม การกระทําเช่นน้ี คือ การร่วมกันเพ่ือทํางานเป็นทีม (Team Work)  ซึ่งเป็นพ้ืนฐานที่สําคญัใน
การนําไปพัฒนาองค์การให้เป็นเลิศน้ันเอง  ซึ่งที่ผ่านมาในอดีตผู้บริหารท่ีมีความสามารถดี  ความรู้ดี 
บุคลิกภาพดี ต่างมีโอกาสประสบความสําเร็จก้าวหน้า แต่ในปัจจุบันน้ันการบริหารท่ีจะประสบ
ความสําเร็จก็จะแตกต่างกันออกไปถึงแม้ผู้บริหารจะมีความสามารถดังทีก่ล่าวมา แต่กต้็องประสบกับ
ความล้มเหลว ในการบริหารงาน เพราะยังมีความคิดแบบเก่าๆ ทั้งน้ีผู้บรหิารหลายๆ คนยังทํางาน
แบบคนเดียว  (One Man Show) ไม่มอบหมายงาน สั่งงานไม่เป็น ไม่มกีารวางแผน หวงอํานาจและ
ไม่ยอมเปิดโอกาสลูกน้องคนอ่ืนๆ ได้ทํา เลยทําให้ผลงานไม่พัฒนาและก้าวหน้าไปอย่างที่ควร  โดย
ความหลากหลายของงาน ในปัจจุบันทําให้ผูบ้ริหารต้องรู้จักการแบ่งงาน การมอบอํานาจให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาทําแทน เพราะผู้บริหารน้ันจะไม่สามารถทํางานให้เกิดประสิทธิภาพได้เพียงลําพัง   
ดังน้ันผู้บริหารจึงจะต้องเรียนรู้การพัฒนาตนเองและการทํางานเป็นทีม (Teamwork) และสามารถ 
สร้างประสิทธิภาพของทีม (Team Building Effectiveness) เพราะฉะน้ันผู้บริหารควรเปลี่ยนจาก
การสั่งงานเพียงอย่างเดียว มาทําหน้าที่เป็นการช้ีแนะสอนงานควบคุมงาน  เพ่ือจะทําให้งานบรรลุผล
ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ทีมต้องการ 

ถนนสีลมน้ันได้ขึ้นช่ือว่าเป็นย่านธุรกิจ และเป็นย่านเก่าแก่ อีกทั้งยังเป็นย่านที่มีชาวต่างชาติ
เข้ามาประกอบธุรกิจและมาพักอาศัยอยู่กันมากเช่นกัน ถนนสีลมน้ันสร้างขึ้นมาต้ังแต่สมัยรัชกาลที ่4 
(ร.4) ซึ่งได้สร้างมาพร้อมๆ กบัถนนเจริญกรงุ ถนนบํารุงเมือง และถนนเฟ่ืองนคร ซึ่งเดิมทีน้ันเรียกช่ือ
ว่า "ถนนขวาง" เดิมเป็นคันดินที่เกิดจากการขุดคลองเพ่ือเช่ือมคลองบางรักกับคลองถนนตรง คันดิน
จึงกลายเป็นถนนที่เรียกกันว่าถนนขวาง หลังจากน้ันชาวต่างประเทศได้นําเคร่ือง "สีลม" ซึ่งมีไว้ใช้
สําหรับการวิดนํ้ามาติดต้ังที่ถนนขวาง โดยบริเวณทั่วไปยังเป็นทุ่งนาโล่ง เคร่ืองสีลมวิดนํ้าจึงดูเด่นและ
กลายเป็นช่ือเรียกของถนนน้ันว่า ถนนสีลมมาจนถึงปัจจุบัน 
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 ปัจจุบันถนนสลีมน้ัน นับว่าเป็นถนนธุรกิจสายสําคัญสายหน่ึงของกรุงเทพมหานคร และมี
ผู้คนได้ขนานนามถนนสีลมน้ีว่า "วอลล์สตรีตของกรุงเทพมหานคร" เน่ืองจากว่าถนนสีลมมีสํานักงาน
ใหญ่ธนาคาร โรงแรม อาคารสํานักงานต่างๆ ตลอดจนศูนย์การค้าขนาดใหญ่เรียงรายอยู่ฝั่งซ้ายและ
ฝั่งขวาของถนนเป็นจํานวนมาก ถนนสีลมน้ียังเป็นสถานที่สําหรับแหล่งนักท่องเที่ยวมาจับจ่ายซื้อ
สินค้านานาชนิด และขายของที่ระลึกสําหรบันักท่องเที่ยวตามบาทวิถีในเวลาในยามราตรี ถนนสีลมยงั
สามารถเดินทางได้สะดวก โดยมีรถไฟฟ้าแล่นผ่านจากถนนพระรามที่ 4 ขึ้นลงที่สถานีศาลาแดงและ
เลี้ยวออกไปถนนสาทรท่ีสถานีช่องนนทรี เพราะฉะน้ันจึงทําให้มีพนักงานอยู่อย่างมาก ตลอดจนถึง
ผู้บริหารระดับสูงอีกหลายๆ คน ต่างเลือกที่จะประกอบอาชีพแถวถนนสีลมน้ี ทั้งน้ีเพราะแถวถนนสี
ลมน้ีเป็นแหล่งธุรกิจต่างๆ มากมาย และยังมีทั้งเคร่ืองอํานวยความสะดวกต่างๆ ทั้งในการเดินทาง 
สถานที่จับจ่ายใช้สอย เช่น ซอยละลายทรัพย์ ซึ่งต้ังอยู่ข้างๆ ซอยของธนาคารกรุงเทพ สํานักงานใหญ ่
และจะเปิดเฉพาะ วันจันทร์ - วันศุกร์ เวลาประมาณ 11.00 - 13.00 น. ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นวัยทํางาน 
พนักงานออฟฟิตที่อยู่บริเวณถนนสีลม มาจับจ่ายซื้อของทั้งเสื้อผ้า เคร่ืองหนัง ของใช้จุกจิก อาหาร
การกิน ที่มีการหมุนเวียนเงินสดต่อวันมากมายจนกลายมาเป็นช่ือซอยละลายทรัพย์ และสถาน
พักผ่อนต่างๆ ในย่านซอยพัฒน์พงศ์เต็มไปด้วยแสงสี ดนตรี แหล่งบันเทิงต่างๆ มากมาย  

ทั้งน้ีในการทํางานให้เกิดประสิทธิผลที่ดีต่อองค์กรน้ันจึงควรมีระบบการทํางานที่ดี โดยการ
คํานึงถึงสภาพแวดล้อมการทํางาน โครงสร้างของหน่วยงาน นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้าน
บุคลากร กิจกรรมการควบคุม และการติดตามและประเมินผลการทํางานอยู่เสมอ  อีกทั้งการทํางาน
เป็นทีมก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่มีความสําคัญเพ่ือช่วยในการสร้างประสิทธิผลของการทํางาน เพราะการ
ร่วมมือร่วมใจกันถือเป็นการรวมพลังการทํางาน เป็นนํ้าหน่ึงใจดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน ซึ่ง
ก่อให้เกิดผลงานที่ดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการทํางานและต่อองค์กร 

การวิจัยในครั้งน้ีจึงมุ่งที่จะศึกษาถึงการศึกษาระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม)  ส่วนผลที่ได้รับสําหรับการ
วิจัยในการศึกษาหาข้อมูลพ้ืนฐานโดยการค้นหาข้อมูลการสํารวจสภาพแวดล้อมในองค์กร ซึ่งจะศึกษา
ปัจจัยการให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นทีมกับระบบที่ได้มาตราฐานในการทํางาน ของ
บริษัทเอกชนส่วนใหญ่ เพ่ือนําผลการวิจัยไปใช้ประกอบการตัดสินใจปรับปรุงพัฒนาระบบการทํางาน
และกําหนดนโยบายการทํางานเป็นทีมของบริษัทต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงคข์องงานวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ

ปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) 
1.2.2 เพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ

ปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) 
1.2.3 เพ่ือศึกษาระบบการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ

ปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) 
 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 
การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีมุ่งศึกษา การศึกษาระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) โดยมีขอบเขตการวิจัยดังน้ี 
1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานปฏิบัติงานท่ีอยู่ในบริเวณเขต
ธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน  

1.3.2 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
การเก็บข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูล โดยเลือกเก็บตัวอย่างเฉพาะ

พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 
1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 การศึกษาคร้ังนี้ ใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลและการดําเนินการศึกษาต้ังแต่เดือน
สิงหาคมถึง เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2557 

1.3.3 ขอบเขตด้านการศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 1) การทํางานเป็นทีม ได้แก่ การอภิปราย
อย่างเปิดเผย และเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 2) ระบบงานของบริษัท ได้แก่ สภาพแวดล้อม
การควบคุมระบบ โครงสร้างของหน่วยงาน นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร กิจกรรม
การควบคุม และการติดตามและประเมินผล 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ
ปฎิบัติการ (ย่านสีลม)  
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1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
  
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 

    ตัวแปรอิสระ                                                        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านข้อมูลส่วนบุคคลกับการทํางาน
เป็นทีมและระบบการทํางาน  (ทฎษฎี ดักสล์าสซ ์แมกเกรเกอร์) มีความสัมพันธ์กับตัวแปรด้าน
ประสิทธิผลของการทํางาน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, (2547)  โดยเป็นการวิจัยเพ่ือให้ทราบว่าระบบการ
ทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
หรือไม่  

 
 

 
4. ประสิทธผิลของการทํางานของ

พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
   1.1 เพศ 
   1.2 อายุ 
   1.3 สถานภาพ 
   1.4 ระดับการศึกษา 
   1.5 รายได้เฉลี่ย 
   1.6 อายุงานที่ทํา 

2. การทํางานเป็นทีม 
   2.1 การอภิปรายอย่างเปิดเผย 
   2.2 เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 

3. ระบบงานของบริษัท  
   3.1 สภาพแวดล้อมการควบคุมระบบ 
   3.2 โครงสร้างของหน่วยงาน 
   3.3 นโยบายการบริหารและการพัฒนา 

ด้านบุคลากร 
   3.4 กจิกรรมการควบคุม 
   3.5 การติดตามและประเมินผล 
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1.5 สมมติฐานการวิจัย 
 1.5.1 ปัจจัยสว่นบุคคลแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
(ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

1.5.1.1 เพศแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่าน
สีลม) แตกต่างกัน 

1.5.1.2 อายุแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่าน
สีลม) แตกต่างกัน 

1.5.1.3 สถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานที่อยู่ระดับ
ปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

1.5.1.4 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานที่อยู่ระดับ
ปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

1.5.1.5 รายได้เฉลี่ยแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานที่อยู่ระดับ
ปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

1.5.1.6 อายุงานที่ทําแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานที่อยู่ระดับ
ปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

1.5.2 การทํางานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
(ย่านสีลม) 

1.5.2.1 การทํางานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผยมีผลต่อประสทิธิผลของการ
ทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 

1.5.2.2 การทํางานเป็นทีมด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นมีผลต่อประสิทธิผลของ
การทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 

1.5.3 ระบบงานของบริษัทมผีลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
(ย่านสีลม) 

1.5.3.1 ระบบงานของบริษัทด้านสภาพแวดล้อมการควบคุมระบบมีผลต่อประสิทธิผล
ของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 

1.5.3.2 ระบบงานของบริษัทด้านโครงสร้างของหน่วยงานมีผลต่อประสทิธิผลของการ
ทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 

      1.5.3.3 ระบบงานของบริษัทด้านนโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากรมีผล
ต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 

      1.5.3.4 ระบบงานของบริษัทด้านกิจกรรมการควบคุมมีผลต่อประสทิธิผลของการ
ทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 
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      1.5.3.5 ระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผลมผีลต่อประสิทธิผลของ
การทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 

        
1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการวางแผนในการทํางานร่วมกันในบริษัทให้
ส่งผลในเรื่องประสิทธิผลได้มากท่ีสุด 

 1.6.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าจะนําไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพของพนักงานในองค์กรและระบบ
การทํางานให้ได้มาตรฐานตามที่องค์กรมุ่งหวังไว้ 

1.6.3 ผลจากการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางสําหรับผู้สนใจที่จะศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อความสําเร็จในการประกอบธุรกิจเครื่องด่ืมแอลกอฮอล์ในโอกาสต่อไป 
 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

การทํางานเป็นทีมหมายถึง การรวมตัวของกลุ่มคนที่ทํางานร่วมกันทํากิจกรรมในงาน
ร่วมกัน   
                ประสิทธิผลของการทํางานหมายถึง ความสามารถการใช้ทรัพยากรในการปฎิบัติงานให้
เกิดผลได้ตรงตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
                ระบบการทํางาน หมายถึง ส่วนประกอบต่าง ๆ ที่มีความสมัพันธ์กัน และขึ้นต่อกัน  โดย
ส่วนประกอบต่าง ๆ ร่วมกันทาํงานอย่างผสมผสานกัน เพ่ือให้บรรลุถึงแผนที่กําหนดไว้ 
                ระดับพนักงานปฏิบัติการ หมายถึงพนักงานที่อยู่ในระดับการทํางานที่เป็นมาตรฐาน
ทั่วไป พวกเขาทํางานภายใต้การดูแลอย่างใกล้ชิดของหัวหน้างานและมีอํานาจในการตัดสินใจน้อย
มาก จะเน้นในการปฎิบัติงาน 

 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
ในการวิจัยเรื่อง ระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของการ

ทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ผู้วิจัยได้ทาํการทดสอบศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และ
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับระบบการทํางาน 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 
2.4 แนวคิดทฤษฎีประชากรศาสตร์ 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับระบบการทํางาน 

จิณห์ระพีร์  พุ่มสงวน (2556) กล่าวว่า การควบคุมระบบการทํางานภายใน คือ กระบวนการ
ปฏิบัติงานที่ถูกกําหนดร่วมกันโดย ผู้บริหารตลอดจนพนักงานขององค์กรทุกระดับช้ัน ว่าวิธีการหรือ
การปฏิบัติงานตามที่กําหนดไว้จะทําให้บรรลุตามท่ีต้องการ 
          ระบบการควบคุมการทํางานภายใน ประกอบด้วยนโยบายและวิธีปฏิบัติงานที่กําหนดขึ้นใน
องค์กร เพ่ือให้ความมั่นใจว่าจะบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ในเรื่องดังน้ี 

- ด้านการดําเนินงาน (Operation) โดยเป้าหมายก่อให้เกิดการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล และคุ้มค่า ด้วยการกํากับการใช้ทรัพยากรทุกประเภทให้เป็นไปตามเป้าหมาย ที่ผู้บริหาร
กําหนดไว้ และหากมีความเสียหายเกิดขึ้นก็ช่วยให้ทราบถึงความเสียหายน้ันได้โดยเร็วที่สุด       

- ด้านการรายงานทางการเงิน (Financial Reporting) เพ่ือแจ้งผลทางการเงินหรืองบ
การเงินต้องมีความเช่ือถือได้และทันเวลา มีคุณภาพเหมาะสมสําหรับการนําไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณา ตัดสินใจทางธุรกิจของนักบริหาร เจ้าหน้ี ผู้ถือหุ้น และผู้ลงทุนทั่วไป 

- ด้านการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบาย และ ข้อบังคับ (Compliance with Application 
Laws and Regulations) การปฏิบัติงานให้ได้ตาม นโยบาย ข้อบังคับระเบียบที่เก่ียวข้องกับการ
นโยบายในเรื่องทางการปฏิบัติงาน เพ่ือป้องกันมิให้เกิดผลเสียหายใดๆ  
       บางคร้ังในการจัดการสามารถแยกแยะวัตถปุระสงค์ได้ชัดเจน แต่บางกรณีก็มีวัตถุประสงค์ที่
เก่ียวข้องกัน ดังน้ัน จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารท่ีจะต้องตัดสินใจว่า จะกําหนดมาตรการการควบคุม
ภายในเพ่ือวัตถุประสงค์อะไร ต้องการเน้นชัดว่าเพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หน่ึงเพียงอย่างเดียว 
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หรือต้องการจัดให้มีระบบการควบคุมภายในเพ่ือวัตถุประสงค์หลายประการที่สัมพันธ์กนั โดย
องค์ประกอบทั้ง 5 มีดังน้ี  
          1. สภาพแวดล้อมของการควบคุม (Control Environment) 
            กล่าวคือ  บรรยากาศของการควบคุมภายในซึ่งปัจจัยหลายๆ ปัจจัยที่นํามาพิจารณารวมกัน
ส่งผลให้เกิดความมีประสิทธิผลของมาตรการหรือวิธีการควบคุมในองค์กร หรือทําให้มาตรการและ
วิธีการควบคุมที่ดีขึ้น โดยส่งเสริมให้ทุกคนในองค์กรตระหนักถึงความจําเป็นของระบบการควบคุม
ภายในและเน้นการสร้างบรรยากาศโดยผู้บริหารระดับสูงเพ่ือให้คนขององค์กรเกิดจิตสํานึกที่ดีในการ
ปฏิบัติตามความรับผิดชอบ ทัง้น้ีสภาพแวดล้อมมี  ปัจจัยทีแ่สดงให้เห็นถึงสภาพแวดล้อมของการ
ควบคุมประกอบด้วย 
          ความซื่อสัตย์และจริยธรรม  กล่าวคือ ผู้บริหารควรจัดทําข้อกําหนดด้านจริยธรรมเป็นแนว
ทางการปฏิบัติ หรือมีมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยปัจจัยน้ีผู้ศึกษาเห็นว่า ปัจจุบันองค์กรมักจะ
จัดทํา Code of Conduct หรือหลักในการปฏิบัติงานที่เปรียบเสมือนกฎระเบียบขององค์กร  
ดังน้ันหากมีการแทรกข้อกําหนดด้านจริยธรรมอันเป็นแนวทางที่ควรปฏิบัติลงไป ก็จะทําให้เกิดความ
สมบูรณ์ในการนํามาใช้ในทางปฏิบัติมากขึ้น ส่วนในด้านของผู้บริหารก็จะต้องปฏิบัติตนให้เป็น
แบบอย่างที่ดีอย่างสมํ่าเสมอ และลดวิธีการหรือแรงจูงใจทีรุ่นแรง เช่น การไม่กดดันให้พนักงานต้อง
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่สูงเกินจริง 
           ความรู้ ทักษะ ความสามารถเชิงแข่งขัน กล่าวคือ องค์กรควรมีการกําหนดระดับความรู้และ
ความสามารถที่จําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานแต่ละอย่าง ต้องกําหนดออกมาเป็นข้อกําหนดด้านพ้ืน
ความรู้ทางการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานโดยผลสําเร็จในการประเมิน องค์ประกอบ
ด้านนี้สามารถพิจารณาได้จากการจัดทําเอกสารกําหนดลักษณะงาน (Job Description) เพ่ือให้เป็น
เกณฑ์ในการพิจารณาบรรจุพนักงานให้เหมาะสมกับหน้าที่และความรับผิดชอบ 
            คณะกรรมการบริษัทหรือคณะกรรมการตรวจสอบ  กล่าวคือในฝ่ายทางบริหารระดับสูงเป็น
ผู้มีบทบาทสําคัญในการสร้างบรรยากาศการควบคุมของกิจการ คณะกรรมการบริษัทเป็นเสมือน
ตัวแทนผู้ถือหุน้ที่จะแต่งต้ังฝ่ายบริหารระดับสูงและกํากับดูแลการปฏิบัติงานให้บรรลุผลประโยชน์
สูงสุดขององค์กร คณะกรรมการตรวจสอบเป็นส่วนหน่ึงของคณะกรรมการบริษัทที่ทําหน้าที่ส่งเสริม
บรรยากาศของการควบคุม และการตรวจสอบทั้งภายในและการสอบบญัชีให้เป็นไปอย่างอิสระจาก
ฝ่ายบริหาร รวมทั้งความรู้ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน การต้ังคําถามที่ตรงประเด็นและลึกซึ้ง
เก่ียวกับงานของฝ่ายบริหาร และติดตามวิเคราะห์คําตอบที่ได้ความถ่ีและการมีเวลาในการปฏิบัติ
หน้าที่และประชุมกับผู้บริหารฝ่ายการเงินบัญชีตรวจสอบภายในและผู้สอบบัญชี ความเพียงพอและ
ทันสมัยของสารสนเทศที่จัดให้คณะกรรมการบริษัทและคณะกรรมการตรวจสอบที่ติดตามการ
บรรลุผลของแผนกลยุทธ์ เป้าหมายของฝ่ายบริหารฐานะการเงิน ผลการดําเนินงาน และปฏิบัติตาม
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สัญญาที่สําคญั ความเพียงพอและทันกาลของสารสนเทศท่ีคณะกรรมการบริษัทและคณะกรรมการ
ตรวจสอบมีเก่ียวกับข้อมูลพิเศษ เช่น ค่ารายจ่ายในการเดินทางของผู้บริหารรายงานการสืบสวนจาก
สถาบันกํากับดูแล การจ่ายเงินที่ผิดกฎหมาย เป็นต้น 
            ปรัชญาและรูปแบบการทํางานของผู้บริหาร  กล่าวคือ องค์ประกอบน้ีเป็นสิ่งใหม่ของการ
บริหาร ซึ่งบางคร้ังปรัชญาและสไตล์การทํางานผู้บริหารถูกละทิ้งความสนใจไม่เข้าใจอย่างลึกซึ้ง การ
ทําความเข้าใจแนวโน้มทางความคิดขององค์ประกอบน้ี เช่น เป็นผู้บริหารท่ีกล้าเสี่ยงหรือชอบความ
ระมัดระวัง ความถี่ในการติดตามงานระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับระดับปฏิบัติการ ทัศนคติของ
ผู้บริหารท่ีมีต่อการเลือกนโยบายบัญชี ความระมัดระวังในการกําหนดประมาณการทางบัญชี การ
เปิดเผยข้อมูล และการไม่แสดงข้อมูลที่เป็นเท็จ รวมท้ังการส่งเสริมสนับสนุนในงานบัญชี การพัฒนา
ความรู้ของฝ่ายบัญชีเหล่าน้ีลว้นเป็นสิ่งที่ทําให้สามารถทราบทิศทางองค์กรได้ว่าจะถูกวางอยู่ในจุดใด
หรือมีความเสีย่งอย่างไรบ้าง 
            โครงสร้างการจัดองค์กร  กล่าวคือ โครงสร้างองค์กรที่ได้รับการจัดไว้ดีย่อมเป็นพ้ืนฐานที่ดี
ต่อความสําคัญที่ทําให้ การควบคุมกํากับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ
สามารถวางแผนงานได้เป็นอย่างดี เช่ือมต่อจากนโยบายลงไปสู่ ระดับปฎิบัติการได้เป็นอย่างดีเย่ียม 
ซึ่งสามารถทําโดยการจัดโครงสร้างองค์กรให้เหมาะสมกับลกัษณะของธุรกิจน้ัน 
            การส่งต่อหน้าที่โดยมอบอํานาจและความรับผิดชอบ (Assignment of Authority and 
Responsibility) หมายถึง การส่งต่อหน้าที่อํานาจให้กับผู้ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการควรจะต้องมี
การกําหนดอย่างชัดเจน โดยในการประเมินองค์ประกอบด้านนี้จะต้องพิจารณาจาก 

- ความชัดเจนในการทํางานโดย การระบุอํานาจในการอนุมัติให้ผู้ปฏิบัติการฝ่ายต่างๆตาม
หน้าที่รับผิดชอบและ ในการปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ 

- ความเหมาะสมของมาตรฐานการควบคุมและ วิธีการควบคุมที่เก่ียวข้องรวมท้ังเอกสารท่ี
ระบุลักษณะหน้าที่ในตําแหน่งงาน 

-  ความเหมาะสมของจํานวนพนักงาน  ซึ่งจะต้องมีความรู้และทักษะที่เหมาะสมกับปริมาณ
งานและความซับซ้อนของกิจกรรม รวมท้ังระบบงานที่เก่ียวข้อง 
            นโยบายและวิธีบริหารงานด้านบุคลากรบุคคล  กล่าวคือ ในการบริหารองค์กรมีปัจจัยหลาย
อย่างที่เป็นสิ่งสําคัญมากแกอ่งค์กรไม่ว่าจะเป็นระบบบริหารเทคโนโลยี สิ่งเหล่าน้ีล้วนเป็นสิ่งที่องค์กร
จะต้องพัฒนาตามยุคสมัยใหท้ันแต่อย่างไรก็ตาม สิ่งที่สําคัญทีสุ่ดขององค์กรที่จะขาดไม่ 
ได้ก็คือ ทรัพยากรมนุษย์ เพราะทรัพยากรมนุษย์ที่ดีเป็นปัจจัยที่ทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่าง
แท้จริง ดังน้ัน ฝ่ายบริหารควรกําหนดนโยบายและวิธีบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล เช่น การว่าจ้าง 
การคัดเลือกบุคลากร และเมือ่ได้บุคลากรที่เหมาะสมแล้ว ก็ต้องมีนโยบายในการจูงใจและพัฒนาให้มี
ความรู้ความสามารถที่ทันสมยัตามทันเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การประเมิองค์ประกอบ
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น้ี เช่น นโยบายและวิธีปฏิบัติ   ในส่วนที่เก่ียวกับการคัดเลือก การฝึกอบรม การเลื่อนตําแหน่ง และ
การจ่ายผลตอบแทน ความเหมาะสมของวิธีการที่ใช้เมื่อพบความประพฤติที่แตกต่างจากนโยบายและ
วิธีปฏิบัติที่กําหนด เช่น มีบทลงโทษ ความเหมาะสมในการใช้นโยบายการเลื่อนตําแหน่งและความดี 
ความชอบ 
            การตรวจสอบภายใน  กล่าวคือ การตรวจสอบภายในถือเป็นส่วนหน่ึงที่สําคญัต่อของการ
ควบคุมภายในและเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ทางการบริหารท่ีทําให้สภาพแวดล้อมต่อการควบคุมมีคุณภาพ ผู้
ตรวจสอบภายในต้องได้ในเรื่องของความมีอิสระเพียงพอที่จะรายงานผลการตรวจสอบและ
ประเมินผลใหแ้ก่ผู้บริหาร และผู้รับผิดชอบการปฏิบัติงานท่ีได้รับการตรวจสอบและประเมินผลทั้งน้ี
ผู้ตรวจสอบภายในควรได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะสมจากผู้บริหาร 
            2. การประเมินความเสี่ยง (Risk Assessment)  
            การประเมินความเสี่ยงซึ่งจัดได้ว่าเป็นเคร่ืองมือใช้ในการบริหารอย่างหน่ึงที่ผู้บริหารนิยมใช้
ในปัจจุบัน เน่ืองจากปัจจุบันน้ีค่อนข้างที่จะเป็นยุคการค้าที่มีการแข่งขันอย่างเสรี ซึ่งมคีู่แข่งมากมายที่
กําลังต่อสู้กับองค์กร ดังน้ัน ความเสี่ยงจึงเป็นเรื่องที่หลีกเลีย่งไม่ได้ ซึ่งการประเมินความเสี่ยงน้ันเป็น
กระบวน การที่ทําให้กิจการขององค์กรทราบถึงความเสี่ยงที่กําลังจะเผชิญล่วงหน้าได้ เมื่อทราบถึง
ความเสี่ยงแล้วก็สามารถที่จะบริหารความเสี่ยงเพ่ือเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาส และเพ่ือลดผลกระทบ
ความเสียหายที่จะเกิดขึ้นได้เน่ืองจากเป็นการค้ายุคการแข่งขันเสรีที่มีความเสี่ยงสูงและต้องเตรียม
ความพร้อมในทุกสภาวการณ์ การประเมินความเสี่ยงจะทําให้ฝ่ายบรหิารได้ทราบถึงปัจจัยเสี่ยงที่
ส่งผลกระทบต่อการบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ อย่างเพียงพอและเหมาะสม  โดยแบ่งได้เป็น 

- ปัจจัยเสี่ยงระดับกิจการอาจเกิดจากปัจจัยเสี่ยงต่างๆ ทั้งภายนอกและภายในกิจการ โดย
ปัจจัยเสี่ยงภายนอก เป็นปัจจัยที่เกิดจากภายนอกที่กิจการควบคุมไม่ได้ ซึ่งผู้บริหารต้องติดตามศึกษา
เพ่ือหาวิธีปฏิบัติในการเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาส หรือลดผลเสียหายที่จะเกิดขึ้นส่วนปัจจัยเสี่ยง
ภายใน เป็นปัจจัยที่เกิดจากภายในองค์กรที่ผู้บริหารสามารถจัดการได้ ซึ่งสามารถยกตัวอย่างของ
ปัจจัยภายนอก เช่น การเปลี่ยนแปลงในเรื่องของทางเทคโนโลยี ความความมุ่งหวังในเร่ืองความ
ต้องการของลูกค้าที่มีต่อสินค้าหรือบริการ กฎหมายและขอ้กําหนดต่างๆ ของภาครัฐและตัวอย่างของ
ปัจจัยภายใน เช่น ความซื่อสตัย์กับความตรงไปตรงมาและคุณธรรมบนจริยธรรมของผู้บริหาร ความ
สลับซับซ้อนของการปฏิบัติงาน ขวัญและกําลังใจของพนักงานในการปฏิบัติงานขนาดของหน่วยงาน 
โดยหน่วยงานใหญ่ย่อมมีโอกาสผิดพลาดสูงกว่าหน่วยงานเล็ก 

- ปัจจัยเสี่ยงระดับกิจกรรมเป็นปัจจัยเสี่ยงที่อาจเกิดในหน่วยงานสาขา แผนงาน โครงการ 
เช่น การจัดหาการตลาด เป็นต้น หลังจากระบุปัจจัยเสี่ยงแล้ว ขั้นต่อมาที่สําคัญก็คือ การวิเคราะห์
และจัดระดับความเสี่ยง หากปัจจัยเสี่ยงใดสามารถคํานวณจํานวนที่อาจเกิดข้ึนได้โดยตรงในทาง
ปริมาณ เช่น การใช้สูตรคํานวณจํานวนค่าความเสียหาย ก็ให้ประเมินและจัดระดับความเสี่ยง ไปตาม
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ความสําคัญของจํานวนที่สามารถคํานวณได้ หากการวิเคราะห์และจัดระดับความเสี่ยงโดยใช้สูตร
คํานวณเป็นไปได้ยาก อาจต้องใช้วิธีการให้คะแนนเชิงเปรียบเทียบแทน เช่น การให้ระดับ 1-3 โดย 1 
= ไม่พอใจ 2 = ปานกลาง และ 3 = พอใจ เป็นต้น 
       หลังจากน้ันผู้บริหารควรกําหนดหลักการวิธีการจัดการบริหารความเสี่ยง และตัดสินใจที่
เก่ียวข้องกับกิจกรรมควบคุมภายในที่จําเป็นเพ่ือลดหรือบรรเทาความเสี่ยงเหล่าน้ันและเพ่ือให้
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ของด้านประสิทธิภาพ ส่งผลต่อประสิทธิผลของการดําเนินงานใน 
ทางด้านการเงินและการดําเนินงานเป็นที่น่าเช่ือถือ และการปฏิบัติที่เป็นไปตามกฎหมาย และ
ระเบียบข้อบังคับ ผู้บริหารระดับส่วนงาน หรือผู้ประเมินควรจะต้องเน้นการให้ความสําคัญเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหาร ในการกําหนดวัตถุประสงค์การระบุความเสี่ยง การวิเคราะห์ความเสี่ยงและการ
บริหารความเสี่ยงในช่วงของการเปลี่ยนแปลงและบางเร่ืองมีลักษณะเป็นนามธรรมซึ่งต้องใช้ดุลยพินิจ 
แต่เร่ืองเหล่าน้ีมีความสําคัญในการใช้ประเมินความเสี่ยงว่าเหมาะสมเพียงพอหรือไม่ ซึ่งการบริหาร
ความเสี่ยงน้ัน ได้กําหนดวิธีการตอบสนองความเสี่ยงไว้พอสรุปได้ดังน้ี 

1) การหลีกเลีย่งความเสี่ยง (Risk Avoidance) หมายถึงการเลิกหรือหลกีเลี่ยงการกระทํา
เหตุการณ์ที่ก่อให้เกิดความเสีย่ง เช่น การกระทํางานที่องค์กรไม่ถนัด อาจหลีกเลี่ยงโดยการไม่กระทํา 
หรือจ้างบุคคลภายนอก เป็นต้น 

2) การลดความเสี่ยง (Risk Reduction) หมายถึงการลดโอกาสความน่าจะเกิดหรือการลด
ความเสียหาย หรือการลดทั้งสองด้านพร้อมกันการลดความเสี่ยงที่สําคญัคือ การจัดระบบการควบคุม
เพ่ือป้องกัน หรือค้นพบความเสี่ยงเฉพาะวัตถุประสงค์น้ันอย่างเหมาะสม  ทันกาลมากข้ึนรวมถึงการ
กําหนดแผนสํารองในกรณีมีเหตุการณ์ฉุกเฉนิ 

3) การแบ่งความเสี่ยง (Risk Sharing) หมายถึงการลดโอกาสความน่าจะเกิดหรือการลด
ความเสียหาย โดยการแบ่ง การโอนการหาผู้รับผิดชอบร่วมในความเสี่ยง เช่น การจัดประกันภัย 

4) การยอมรับความเสี่ยง (Risk Acceptance) หมายถึงการไม่กระทําการใดๆ เพ่ิมเติมกรณี
น้ีใช้กับความเสี่ยงที่มีสาระสาํคัญน้อย ความเสี่ยงน่าจะเกิดน้อย หรือเห็นว่ามีต้นทุนในการบริหาร
ความเสี่ยงสูงกว่าผลที่ได้รับ 
           3. กิจกรรมการควบคุม (Control Activities)  
            หมายถึง  วิธีการกระทําที่ส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามกรอบของ
นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และคําสั่งต่างๆ ที่ทางฝ่ายบริหารกําหนดซึ่งจะต้องเป็นการกระทําที่ถูกต้อง
และในกรอบเวลา กิจกรรมการควบคุมภายในสามารถจัดแบ่งออกตามประเภทของการควบคุมได้
ดังต่อไปนี้ 

- การควบคุมแบบป้องกันเป็นวิธีการหน่ึงสําหรับการควบคุมที่กําหนดขึ้น เพ่ือยับย่ังป้องกันมิ
ให้เกิดความเสีย่งและข้อผิดพลาดต้ังแต่แรก 
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- การควบคุมแบบค้นพบ เป็นอีกวิธีการหน่ึงซึ่งจะค่อยกําหนดการควบคุมที่กําหนดขึ้น เพ่ือ
ทําการค้นพบข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นมาแล้ว 

- การควบคุมแบบแก้ไข เป็นอีกวิธีการหน่ึงโดยวิธีการควบคุมที่กําหนดขึ้นเพ่ือแก้ไข
ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นให้ถูกต้อง หรือเพ่ือหาวิธีแก้ไขป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดซ้ําอีกในอนาคตให้
มากที่สุดเท่าทีท่ําได้ 

- การควบคุมแบบส่งเสริม เป็นวิธีการควบคุมที่จะส่งเสริมสนับสนุนเพ่ือก่อให้เกิดการกระตุ้น
ให้เกิดผลของความสําเร็จโดยตรงกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการและก่อให้เกดิผลลัพธ์ของความสําเร็จดัง
เป้าหมายที่วางไว้ 

4. ข้อมูลสารสนเทศ และการสื่อสารในองคก์ร (Information and Communication)  
      สารสนเทศและการสื่อสารน้ี ถือเป็นองค์ประกอบสําคัญต่อการควบคุมภายในยุคปัจจุบัน ซึ่ง
นับได้ว่าเป็นยุคของข้อมูลข่าวสาร และถ้าขอ้มูลข่าวสารมคีวามทันสมัยก็จะทําให้องค์กรรับรู้ข้อมูลได้
ทันท่วงที มีความได้เปรียบทางด้านธุรกิจ และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับการบริหารองค์กรได้ดี
อีกด้วย แต่อย่างไรก็ตาม ความถูกต้องแม่นยําของข่าวสารก็ถือว่าเป็นสิ่งสําคัญย่ิงไม่แพ้กัน ดังน้ัน ควร
ให้ผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องได้เข้าถึงหรือรับทราบข้อมูลที่เก่ียวข้องผ่านเครื่องมือต่างๆ โดยสามารถแบ่ง
ได้ ดังน้ี 
            ข้อมูลสารสนเทศ (Information)  เป็นสิ่งจําเป็นต่อองค์กรซึ่งข้อมูลน้ันมีความจําเป็นมาก
สําหรับการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานทุกระดับเลย โดยผู้บริหารต้องใช้
ข้อมูลประกอบการพิจารณาสั่งการ ส่วนผูป้ฏิบัติงานมักใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็นเคร่ืองช้ีนําทิศทางการ
ปฏิบัติหน้าที่ ข้อมูลสารสนเทศที่ดีที่ควรจัดให้มีในทุกๆ องค์กรควรมีลกัษณะดังน้ีคือ 

1) ความเหมาะสมของข้อมูลเน้ือหากับการใช้ หมายถึง สารสนเทศมีเน้ือหาสาระที่จําเป็นต่อ
การตัดสินใจของผู้ใช้ 

2) ความถูกต้องสมบูรณ ์หมายถึง ข้อมูลสารสนเทศที่จะสามารถสะท้อนผลตามความจําเป็น
และให้ข้อมูลทีเ่ป็นจริงและมรีายละเอียดที่จําเป็นครบถ้วน 

3) ความเป็นปัจจุบัน หมายถงึ การให้ตัวเลขและข้อเท็จจริงล่าสุดที่เป็นปัจจุบันสามารถใช้
เป็นข้อมูลที่เช่ือถือได้สําหรับประกอบสนับสนุนการตัดสินใจได้ทันเวลา 

4) สะดวกในการเข้าถึง หมายถึง การที่ข้อมูลน้ันมีเน้ือหาที่แตกต่างกันในเร่ืองของความยาก
ง่ายสําหรับผู้ที่มีอํานาจหน้าที่ที่เก่ียวข้อง  และมีระบบควบคุมรักษาความปลอดภัย ป้องกันไม่ให้ส่งผล
กระทบต่อองค์กร 
       ผู้ที่ไม่มสี่วนเกี่ยวข้องให้ไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศที่มีความสําคญัหรือข้อมูลที่เป็น
ความลับได้ ในการจัดให้มีสารสนเทศที่ดีเป็นหน้าที่ของผู้บริหารท่ีจะจัดหาบุคลากรที่มคีวามรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ทางวิชาชีพ รวมท้ังการจัดหาเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เทคโนโลยี และ
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ระบบงานที่ดี และประสบการณ์ทางวิชาชีพ รวมท้ังการจัดหาเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เทคโนโลยี และ
ระบบงานที่ดี เพ่ือให้มีการปฏิบัติตามระบบงานที่กําหนดไว้อย่างสมํ่าเสมอและควบคุมการปฏิบัติให้
เป็นไปตามระเบียบที่กําหนดโดยอย่างเคร่งครัด 
          การสื่อสาร (Communication)  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพน้ัน หมายถึง การจัดระบบการ
สื่อสารให้ข้อมลูส่งไปถึงผู้ที่ควรได้รับและระบบการสื่อสารที่ดีน้ัน จะต้องประกอบด้วยทั้งระบบการ
สื่อสารกันภายในองค์กรหรือการสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในองค์กรเดียวกันซึ่งควรจัดให้อยู่ในรูปแบบการ
สื่อสารสองทาง และอีกระบบคือการสื่อสารภายนอกซึ่งเป็นการสื่อสารกับลูกค้าหรือบุคคลอ่ืนๆ นอก
องค์กร     

5. การติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation)  
     การควบคุมภายในขององค์กรจะสมบูรณ์ไมไ่ด้หากขาดการติดตามและประเมินผล เพราะ
เป็นองค์ประกอบสําคัญที่จะทําให้ผู้บริหารมั่นใจได้ว่า มาตรการการจัดการและระบบการควบคุม
ภายในให้มีประสิทธิผลและได้รับการส่งเสริมให้มีการปรับปรุงให้เกิดในเรื่องความทันสมัยอยู่
ตลอดเวลา 

- การติดตามผลระหว่างการดําเนินงาน (On Going Monitoring) หมายถึง การสังเกตให้มี 
การติดตาม ระบบรายงานเรื่องของความคืบหน้าของงาน รวมท้ังข้อมูลย้อนกลับหรือการยืนยันผลงาน
ระหว่างการปฏิบัติงาน 

-  การประเมินผลอิสระ (Independent Evaluation) เป็นการประเมินผลที่เกิดขึ้นใน
ช่วงเวลาที่แล้วแต่จะกําหนด หรือการประเมินอิสระอาจหมายถึง การประเมินโดยผู้ที่ไมม่ีส่วน
เก่ียวข้องกับการกําหนดระบบควบคุมภายใน เพ่ือให้สามารถแสดงความเห็นได้อย่างเป็นอิสระ  

- การประเมินการควบคุมด้วยตนเอง (Control Self Assessment : CSA) เป็นการจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติร่วมกัน ระหว่างผู้บริหาร และผู้อ่ืนทีม่ีสว่นเกี่ยวข้อง เพ่ือกําหนดกิจกรรมควบคุม
และประเมินผลร่วมกัน ในด้านที่ได้รับมอบหมายให้ดําเนินงานน้ัน 
           การรายงานผลการประเมินและการสั่งการแก้ไข ต้องจัดทํารายงานผลการประเมินที่สําคัญ
เสนอต่อผู้บริหารท่ีรับผิดชอบ เช่น การจัดการทํารายงานแสดงผลความคลาดเคลื่อนของการ
ดําเนินงานเป็นช่วงระยะๆ 

  
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 

การทํางานเป็นทีม คือ ลักษณะการทํางานที่เกิดขึ้นจากการร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมแรงกันของ
สมาชิกแต่ละคนในหน่วยงาน ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากความสมัครใจเห็นพ้องต้องกันของสมาชิกที่เข้าใจและ
เห็นคุณค่าคุณประโยชน์ของการร่วมกันทํางาน หรืออาจเกิดจากนโยบายที่ได้รับมอบหมาย จาก
เง่ือนไขใดก็ตามที่ก่อให้เกิดการทํางานเป็นทีมนับเป็นสิ่งสาํคัญย่ิง เพราะสามารถส่งผลต่อแนวคิดและ
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การประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในหน่วยงาน ทั้งน้ีทั้งน้ันย่อมขึ้นอยู่กับคุณสมบัติและคุณภาพของ
สมาชิกเป็นสําคัญ เน่ืองจากสังคมมนุษย์มคีวามเป็นพลวัต ซึ่งส่งผลต่อแนวคิดการคิดและการดําเนิน
ชีวิตของคนในสังคม ดังน้ันจึงอาจเห็นได้ว่าการรับรู้ ตีความต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์
หน่ึงจะแตกต่างกันไปตามสภาพเท่าที่คนๆน้ันสามารถจะเข้าใจได้อันเน่ืองมาจากข้อจํากัดส่วนบุคคล 
ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าไม่มีใครที่จะสามารถบอกสมาชิกทุกคนในหน่วยงานให้ยอมรับหรือคิดได้ว่าการ
ทํางานเป็นทีม คือ ระบบวิธีการทํางานที่ดีสําหรับทุกคน ทัง้น้ีเพราะการตีความของแต่ละคนย่อม
แตกต่างกันไปตามประสบการณ์ที่มีมาแต่เดิม สมาชิกบางคนหรือรวมกันหลายๆ คน อาจคิดว่าวิธีการ
ทํางานเป็นทีมเป็นวิธีการที่ดี ก็จะมีแนวโน้มที่จะตีความหรือรับรู้ไปในทิศทางเดียวกันได้ง่าย ในทาง
ตรงกันข้ามสมาชิกบางคนหรือหลายๆคนอาจจะคิดวิธีการทํางานเป็นทีมเป็นวิธีไม่ได้ดีไปกว่าวิธีการที่
ตนเองเคยมีประสบการณ์ก็เป็นได้ ดังเช่น น้ัน (Malcolm, 1982 อ้างในจุมพฎา พิริยวงษ์, 2536, 
หน้า 15) ได้ต้ังข้อสังเกตว่า “สมาชิกทั้งหมดจะรู้สึกเกิดความพึงพอใจกับรูปแบบการทํางานเป็นทีม
ตามท่ีพวกเขาเคยมีประสบการณ์” 

จากความหลากหลายและแตกต่างกันโดยธรรมชาติของกลุ่มคน ที่มารวมกันเป็นสมาชิกของ
กลุ่มหรือทมีทาํงานใดทีมหน่ึง ย่อมเป็นความยากลําบากขององค์การที่จะสามารถสนองตอบหรือวาง
แนวทางให้ทุกคนปฏิบัติตามโดยเคร่งครัด เพ่ือให้ทุกคนเข้าสู่กระบวนการในการทํางานเป็นทีมดังที่
ต้องการ แต่วิธีการหน่ึงที่จะสามารถตอบสนองทั้งต่อตัวสมาชิกและต่อตัวองค์การเองน้ันกระทําได้โดย
การค้นหาทัศนคติของสมาชิกในการทํางาน ด้วยการค้นหาว่าสมาชิกพูดถึงทีมของเขาว่าเหมือนอะไร 
และมันควรจะต้องเหมือนอะไร ซึ่งคําพูดเหล่าน้ีจะแสดงให้เห็นว่าสมาชิกได้มีการตัดสินใจด้วยตนเอง 
และค้นพบประโยชน์เมื่อพวกเขารู้ว่าควรจะทําหรือไม่ทําอะไร การพยายามต้ังคําถามในเชิงกลับกันจะ
ทําให้สมาชิกได้เรียนรู้วิธีการท่ีจะระวังและหลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นได้ นอกเหนือจากการ
ค้นหาทัศนคติของสมาชิกที่มต่ีอการทํางานเป็นทีม ซึ่งจะช่วยให้องค์การสามารถสร้างระบบและ
ส่งเสริมระบบการทํางานเป็นทีมให้เกิดขึ้นอย่างได้ผลตามวัตถุประสงค์แล้ว อีกวิธีการหน่ึงที่จะกระทํา
ได้ก็คือ การกําหนดโครงสร้างการทํางานที่ส่งเสริมการทํางานเป็นทีมดังที่หน่วยงานต้องการให้เด่นชัด 
เพ่ือให้สมาชิกรับรู้และปฏิบัติไปในทิศทางแบบเดียวกัน ทั้งน้ีเกณฑ์สําคญัพ้ืนฐานที่จะใช้ประเมิน
โครงสร้างการทํางานเป็นทีมน้ัน สามารถพิจารณาได้จาก 

การทํางานของหน่วยงานที่มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ชัดเจนซึ่งสมาชิกยอมรับร่วมกัน 
กระบวนการสื่อสารของสมาชิกแสดงให้เห็นถึง การขับเคลื่อนของกลุ่ม (Group Dynamics) และ
กระบวนการของกลุ่ม (Group Process) ซึง่สะท้อนให้เห็นถึงค่านิยมและบรรทัดฐานทีค่งอยู่และสิ่ง
เหล่าน้ีจะนําไปสู่การตัดสินใจที่หลากหลายสร้างสรรค์ นอกจากน้ันสิ่งสําคัญอีกอย่าง คือ การร่วมกัน
ทบทวนการทํางานและพัฒนาตนเองของแต่ละคน อันจะกอ่ให้เกิดการพัฒนาศักยภาพในการ
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ปฏิบัติงาน และท้ายที่สุด คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเอ้ืออํานวยและส่งเสริมบรรยากาศการ
ทํางานร่วมกันเป็นทีม 

การค้นหาทัศนคติต่อการทํางานเป็นทีมของสมาชิกภายใต้กรอบโครงสร้างการทํางานเป็นทีม
ที่กําหนดข้ึน อาจจะเป็นดัชนีตัวหน่ึงที่สามารถบ่งบอกถึงสภาพการณ์ของการบริหารงานที่องค์การ
จะต้องดําเนินการแก้ไขระบบการทํางาน ที่จะนําไปสู่การสร้างสรรค์ให้เกิดการทํางานเป็นทีมดังที่
องค์การต้ังเป้าหมายเพ่ือให้สอดคล้องเหมาะสมกับทรัพยากรทั้งหลายทีม่ีอยู่ ตลอดจนทําให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการดําเนินการโดยรวมขององค์การ 
 การทํางานเป็นทีมมีบทบาทสําคัญย่ิงต่อหน่วยงานหรือองค์การต่างๆ เพราะลักษณะการ
ทํางานในหน่วยงานหรือองค์การน้ัน เป็นลกัษณะการทํางานร่วมกัน มีการทํางานเป็นทีม มใิช่การ
ทํางานโดยลําพัง โดยเฉพาะในปัจจุบันระบบการบริหารงานภายในหน่วยงานที่มีสภาพที่ยุ่งยาก
ซับซ้อนมากขึน้ซึ่งในสภาพเช่นน้ีนักบริหารงานภายในหน่วยงานมีสภาพที่ยุ่งยากซับซอ้นมากขึ้น ซึ่งใน
สภาพเช่นน้ีนักบริหารแต่เพียงผู้เดียวย่อมไม่สามารถปฏิบัติภารกิจต่างๆท่ีอยู่ภายในขอบเขตความ
รับผิดชอบให้ปรากฏผลดีได้เท่าที่ควร งานส่วนใหญ่จําเป็นต้องอาศัยสติปัญญา ความรู้ความเช่ียวชาญ
จากหลายๆคน หลายๆฝ่าย และหลายๆระดับมาช่วยกันทํา จึงจําเป็นจะต้องมีการร่วมมือกัน “ทํางาน
เป็นทีม” (วิวัฒน์ โรยสกุล, 2527) 

Blake & Mouton (1995 อ้างในจุมพฎา พิริยวงษ์, 2536, หน้า 24) กล่าวว่า รูปแบบการ
ทํางานเป็นทีมเป็นรูปแบบการมุ่งเน้นให้งานมีประสิทธิภาพ และสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญ
กําลังใจในการทํางาน โดยพยายามผนึกกิจกรรมต่างๆท่ีต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกัน ซึ่งจะทําให้
องค์การได้รับร่วมมือของผู้ปฏิบัติงานส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ความสําคัญของการทํางานเป็นทีม การทํางานเป็นทีมน้ันจะมีผลดีต่อบริษัทองค์กรโดย
ส่วนรวมแล้ว  ยังมีผลดีต่อสมาชิกในทีมงานน้ันด้วยเหตุผล  3  เร่ือง  คือ 

1) ทีมงานคือการรวบร่วมทรัพยากรบุคคลที่มีค่ามากทีส่ดุขององค์การเข้ามาร่วมกันทาํให้
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจทําได้ให้เกิดผลสําเร็จได้ ซึง่นอกจากจะทําได้แรงกาย
แรงใจเพ่ิมมากขึ้น 

 2) ทีมงานทําให้มีการมอบให้รับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ตาม ความพอใจ ความชํานาญ 
และความถนัดของแต่ละบุคคล เป็นการทําให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างเป็นอย่างดี ส่งผลให้แต่
ละคนมีโอกาสเปิดการรับรู้และสร้างหรือพัฒนาความสามารถอ่ืน ๆ ให้ดีขั้นโดยการเรียนรู้จากสมาชิก
ผู้ร่วมงาน 

3) ทีมงานช่วยเพ่ือนร่วมสมาชิกแต่ละบุคคลได้รับในเร่ืองซึ่งได้แก่ ความรัก และการยอมรับ
ซึ่งกันและกัน อันจะเป็นบันไดนําไปสู่ความสําเร็จในชีวิตการทํางานในที่สุด 
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล 
1. ความหมายของประสิทธิผล 
Fiedler (1967) กล่าวว่า ประสิทธิผลคือการที่กลุ่มสามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ได้ ซึ่งถือว่าเป็นประสิทธิผลของกลุ่ม 
Steers (1977) กล่าวว่าประสิทธิผล คือการที่ผู้นําได้ใช้ความสามารถในการแยกแยะการ

บริหารและการใช้ทรัพยากรให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 
Hoy & Miskel (1991) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียนว่า หมายถึง การที่

โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ
ทางบวก สามารถปรับตัวกับสิ่งแวดล้อมที่ถูกบีบบังคับได้ และรวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายใน
โรงเรียนได้เป็นอย่างดี 

วิเชียร วิทยอุดม (2547) ได้กล่าวถึง ประสิทธิผลขององค์การว่า ความมีประสิทธิผลของ
องค์การ ประกอบด้วยความมีประสิทธิผลของบุคคลและของกลุ่มรวมกัน มุมมองความมปีระสิทธิผล
ขององค์การ ก็โดยพิจารณาว่า ความมีประสิทธิผลขององค์การน้ันมีมากกว่าผลบวกของความมี
ประสิทธิผลของบุคคลและของกลุ่มรวมกัน องค์การก็จะมีผลการดําเนินงานที่ดี 
 ชาญณรงค์ สุราสา (2550) ได้อธิบายประสิทธิผลไว้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลการ
ดําเนินงานตามแผนงานหลักประกอบด้วย การบริหารจัดการ การพัฒนาคุณภาพด้านบุคลากร ด้าน
ระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร และด้านระบบภาคีเครือข่าย 
 มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช (2550) ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานน้ัน คือ ผลสําเรจ็อัน
เป็นผลเน่ืองมาจากการ ปฏิบัติงานตามโครงการ หรือแผนงานน้ันตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้ต้ัง
ไว้หรือ ได้คาดหวังไว้ โดยหากนํามาศึกษาแล้วจะพบว่าประสิทธิผลน้ัน หมายถึง ผลสําเร็จที่เกิดขึ้น
แล้ว ตัวเราคิดหรือวางแผนที่จะประกอบกิจการใดแล้วสามารถทํากิจการน้ันให้ สําเร็จได้ฅามที่คิดหรอื
วางไวั เรียกว่า การทํางานน้ันมีประสิทธิภาพ 
       คมกริช ลิมเรืองวุฒิกุล (2547) ได้อธิบายประสิทธิผล ไว้ว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) 
หมายถึง ผลผลิตหรือการดําเนินงานน้ันๆบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ กล่าวคือ การที่เรา จะ
พิจารณาว่าการดําเนินงานที่จัดทําขึ้นน้ันมผีลสําเร็จมากน้อยเป็นประการใด เราจะนําผลที่เกิดขึ้นจาก
การดําเนินงานไปเทียบกับวัตถุประสงค์ที่เรากําหนดไว้ หากผลที่ได้เป็นไปตามวัตถุประสงค์แล้วก็
แสดงว่าการดําเนินงานดังกล่าวมีประสิทธิผล ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าประสิทธิผล คือ ตัวการ
สําคัญที่จะเป็นเคร่ืองตัดสินในขัน้ สุดท้ายว่าการบริหารและองค์การประสบความสําเร็จหรือไม่เพียงใด 

รุจา รอดเข็ม (2547) ได้อธิบายประสิทธิผลองค์การ ไว้ว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ มีการปรับตัวและพัฒนาเพ่ือความอยู่รอดขององค์การ การเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน  มีการวัดผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะมีจุดเน้นของการดําเนินการ 3 ด้าน อันได้แก่  
          1. ความประหยัด หมายถึง การใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดในการผลิตหรือการดําเนิน
กิจกรรม 
          2. ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การสร้างผลผลิตในระดับที่สูงกว่าปัจจัยนําเข้า 
ความมีประสิทธิภาพวัดได้โดยนําปัจจัยนําเข้าจริงหารด้วยผลผลิตจริง หากได้ค่าน้อยกว่าแสดงว่ามี
ผลผลิตเพ่ิมข้ึนมากกว่าการเพ่ิมขึ้นของปัจจัยนําเข้า ซึ่งหมายถึง การดําเนินกิจกรรมขององค์กรมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 
          3. ความมีประสิทธิผล หมายถึง ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ล่วงหน้าว่า
ได้ก่อให้เกิดผลผลิต ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้มากน้อยเพียงใด 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การ 
  การจัดรูปองค์การและรูปแบบการบริหารงานกับประสิทธิผลขององค์การ (กิ่งพร 

ทองใบ, 2550) มองความสัมพันธ์ไว้ว่า 
 1. ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ โครงสร้าง

องค์การเป็นสิ่งที่แสดงว่างานในองค์การได้มีการแบ่งหรือจัดสรรกันอย่างไร ใครรายงานต่อใคร และ
กลไกความร่วมมือประสานงานที่เป็นทางการ ตลอดจนรูปแบบปฏิสัมพันธ์ที่จะเกิดขึ้นภายในองค์การ 
นักทฤษฎีองค์การและนักวิจยัได้ให้คํานิยามโครงสร้างองค์การไว้หลากหลาย  อย่างไรก็ตาม
องค์ประกอบหลัก 3 ประการ ของโครงสร้างองค์การที่ได้รับการยอมรับกันมากที่สุด คือเร่ืองความ
ซับซ้อน ความเป็นทางการและการรวมอํานาจ  

 2. ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดรูปองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ การที่
องค์การสามารถดําเนินงานให้ประสิทธิผลได้น้ัน นอกจากการกําหนดโครงสร้างองค์การให้ระดับความ
ซับซ้อน ความเป็นทางการและการรวมอํานาจที่เหมาะสมแล้วยังต้องพิจารณาถึงรูปร่างองค์การ ที่
ต้องมีออกแบบให้เหมาะสมด้วย ส่วนบริหารระดับสูง ส่วนบริหารระดับกลาง ส่วนเทคนิค และส่วนให้
การสนับสนุน ซึ่งส่วนประกอบใดส่วนประกอบหน่ึงอาจมีความสามารถในการครอบงําหรือจะเป็น
ส่วนประกอบเด่นในการดําเนินงานขององค์การมีผลทําใหรู้ปร่างองค์การแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับว่า
ส่วนประกอบใดเป็นส่วนประกอบเด่น 

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ทางการบริหารกับประสิทธิผลขององค์การการ
ดําเนินงานขององค์การให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ นอกเหนือจากจะขึ้นกับปัจจัยด้าน
โครงสร้างและการจัดการแล้ว ยังขึ้นอยู่กับกระบวนการ ในการบริหารงานที่เหมาะสมด้วย ด้านการ
บริหารงานน้ันที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์การแบ่งได้เป็น 6 ด้าน คือ ด้านเทคโนโลยีและการออกแบบ
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งาน ด้านสภาพแวดล้อม ด้านการเปลี่ยนแปลง ด้านความขัดแย้ง การด้านการจัดการ และด้าน
วิวัฒนาการองค์การ 

3. การประเมินประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในองค์การ 
 1. การประเมินประสิทธิผลขององค์การในแง่เป้าหมาย เป็นเกณฑ์ที่บ่งช้ีความมี

ประสิทธิผล ปัจจัยเหล่าน้ีสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้วิจัยได้ทําการศึกษา
ปัญหาสําคัญประการหน่ึงเกี่ยวกับการใช้ความสามารถในการผลิตเป็นเคร่ืองบ่งช้ีความมีประสิทธิผลที่
สําคัญน้ัน ในกรณีที่องค์การน้ันเป็นองค์การท่ีทําหน้าที่หรอืมีเป้าหมายในการให้บริการ และองค์การที่
มีหน้าที่ในด้านผลิตเองหลายองค์การ ที่อาจไม่สามารถวัดประสิทธิผลขององค์การได้จาก
ความสามารถในการผลิตอย่างเต็มที่ได้ 

 2. การประเมินประสิทธิผลขององค์การในด้านของระบบทรัพยากร เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ทรัพยากรซึ่งหายากและมีคณุค่าพิจารณาถึงเป้าหมายขององค์การ องค์การจะต้องมีการการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การในด้านของระบบ ในการได้มาซึ่งทรัพยากร อย่างไรก็ตามแนวความคิดด้าน
ระบบทรัพยากรก็มิได้แตกต่างจากการใช้เป้าหมายเท่าใดนัก เพราะที่แทจ้ริงเป้าหมายอย่างหน่ึงของ
องค์การก็คือ การสรรหาทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมน่ันเอง เป็นแต่เพียงการมองเป้าหมายของ
องค์การในฐานะที่มีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมมากขึน้น่ันเอง 

 3. การประเมินประสิทธิผลโดยใช้หลักเกณฑ์ 
3.1 ลักษณะขององค์การ เช่น บรรยากาศขององค์การ สไตล์การอํานวยการและ

สมรรถนะขององค์การในการปฏิบัติงาน 
3.2 ความสามารถในการผลติและประสิทธิภาพ โดยวัดจะจากผลผลิต 
3.3 พฤติกรรมในการผลิต เช่น การพัฒนาการปฏิบัติงาน การร่วมมือร่วมใจ 

เคร่ืองบ่งช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององค์การควรจะประกอบไปด้วยตัวแปร ดังต่อไปนี้ 
1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
3. ความพึงพอใจ (Willingness) 
4. การปรับตัว (Adaptiveness) 
5. การพัฒนา (Development) 

ผลการปฏิบัติงานขององค์การ ว่าจะมีประสิทธิผลหรือไม ่ขึ้นอยู่กับปัจจัย 4 กลุ่ม คือ  
1. ปัจจัยลักษณะองค์การ ซึง่ประกอบด้วยโครงสร้าง และเทคโนโลยี  
2. ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายนอก และ

สภาพแวดล้อมภายใน ซึ่งหมายถึง บรรยากาศองค์การ  
3. ปัจจัยลักษณะของพนักงาน ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์การ และการปฏิบัติงาน  
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4. ปัจจัยด้านนโยบายและการปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วยการมีเปูาหมายที่ชัดเจน การจัดหา
และการใช้ทรพัยากร การสร้างสภาพแวดล้อมการทางาน กระบวนการสื่อสาร ภาวะผู้นาและการ
ตัดสินใจ  

4. ประสิทธิผลขององค์การ 
ประสิทธิผลขององค์การประกอบด้วยความมีประสิทธิผลของบุคคลของแต่ละกลุ่ม

รวมกัน มุมมองความมีประสิทธิผลขององค์การก็โดยพิจารณาดูว่า ความมีประสิทธิผลขององค์การน้ัน
มีมากกว่าผลบวกของความมีประสิทธิผลของบุคคลและของกลุ่มรวมกันองค์การน้ันก็จะมีผล การ
ปฎิบัติและผลประกอบการของการดําเนินงานที่ดี ความมปีระสิทธิผลขององค์การเป็นปัจจัยที่สําคัญ
ขององค์การที่ผู้จัดการ จะประเมินผลของบุคคลและของกลุ่มโดยประเมินจากการดําเนินงาน โดย
พิจารณาดูถึงองค์ประกอบที่จะสามารถนําไปเปลี่ยนแปลงตัวองค์การเองไปในทิศทางทีก่่อให้เกิด
ความสําเร็จ องค์ประกอบของความมีประสิทธิผลขององค์การมี 8 ประการ ที่นํามาใช้ ในการประเมิน
ความมีประสิทธิผลขององค์การมีดังน้ี 

 1. ความสามารถในการหากําไร เป็นเคร่ืองวัดได้หลายทาง เช่น กําไรจํานวนมาก 
เปอร์เซ็นต์กําไรจากการขายทั้งหมด และจํานวนเงินที่ต้องจ่ายให้ผู้ถือหุน้ในบริษัท 

 2. การเจริญเติบโต เป็นเคร่ืองวัดความแตกต่างกันได้หลายทาง เช่น กําไรเพ่ิมขึ้น รายได้
เพ่ิมขึ้น และการเจริญเติบโตในพ้ืนที่ใหม ่

 3. การได้มาของทรัพยากร ความสามารถขององค์การในการได้ทรัพยากรมา ซึ่งได้มา
จากการกระทําหน้าที่ ทรัพยากรได้จากทุน คน หรือความคิดใหม ่

 4. ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถขององค์การในการปรับตัวเข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงของผู้ผลิต ผู้บริโภค คู่แข่งขันและคนงานขององค์กร 

 5. นวัตกรรม ความสามารถขององค์การในการปรับปรุงรูปแบบของผลิตผลใหม่ รูปแบบ
บริการใหม ่เทคโนโลยีใหม ่และระบบการจัดการใหม ่

 6. ผลิตผล ประสิทธิภาพขององค์การในการสร้างผลิตภัณท์สินค้า และการให้บริการมี
คุณภาพสูง ต้นทุนหรือค่าใช้จา่ยตํ่า 

 7. ความพอใจผู้บริโภค/ลูกค้า ความพอใจผูบ้ริโภค หรือลกูค้ากับผลิตผลหรือการที่ถูก
จัดการโดยองค์การ 

 8. ความพอใจของลูกจ้าง/ความไว้วางใจ เป็นความพอใจและความไว้วางใจในองค์การ
ระหว่างสมาชิกด้วยกัน 

5. ตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์การ 
 มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลขององค์การโดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มหลัก 

คือ 
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 1. ลักษณะสิ่งแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการดําเนินงานภายใน
ขององค์การ เช่น การพยากรณ์ ความซับซอ้น ความเป็นปรปักษ์ 

 2. ลักษณะขององค์การ เช่น โครงสร้าง เทคโนโลยี ขนาด อายุ เป็นต้น 
 3. ลักษณะเฉพาะของสมาชิกในองค์การ เช่น จุดมุ่งหมาย ความเช่ียวชาญ หรือ

ทักษะ แรงจูงใจทัศนคติ ค่านิยม เป็นต้น 
 4. นโยบายและวิธีการจัดการที่องค์การนํามาใช้ภายในองค์การ เช่น กลยุทธ์ รางวัล 

การควบคุมการติดต่อสื่อสาร ความเป็นผู้นํา การตัดสินใจ เป็นต้น 
นอกจากน้ี Steers (1977, p.8) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ผลสําเร็จหรือ

ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ เคร่ืองบ่งช้ี คือความสามารถในการผลิตและ
ความพึงพอใจ และได้เสนอตัวแปรสําคัญทีม่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร 4 ประการ คือ 

 1. ลักษณะขององค์การ ซึ่งมีตัวช้ีวัดอยู่ 2 ประการ คือ โครงสร้างขององค์การ
พิจารณาได้จากการกระจายอํานาจ การแบ่งงานตามความชํานาญพิเศษ ช่วงการบังคับบัญชา ขนาด
ขององค์กร ขนาดของหน่วยงานและเทคโนโลยีขององค์การ ซึ่งพิจารณาได้จากการปฏิบัติงานวัสดุ
อุปกรณ์ และความรู้ของบุคลากร 

 2. ลักษณะของสภาพแวดล้อมขององค์การ ซึ่งพิจารณาจากสิ่งแวดล้อม 2 ด้าน คือ 
สิ่งแวดล้อมภายนอกซึ่งมีตัวบ่งช้ี คือ ความสลับซับซ้อน ความมั่นคง และความไม่แน่นอนกับ
สิ่งแวดล้อมภายในหรือบรรยากาศขององค์การซึ่งมีตัวบ่งช้ีคือ แนวโน้มของความสําเร็จ ความเอาใจใส่
ต่อพนักงาน แนวทางการให้ค่าตอบแทนและการลงโทษ ความมั่นคง ความเสี่ยง ความเปิดเผยและ
ความปกปิด 

 3. ลักษณะของพนักงาน พิจารณาจากความผูกพันต่อองค์การ และการปฏิบัติงาน 
โดยตัวบ่งช้ีของความผูกพันต่อองค์การ พิจารณาจากความสนใจในการดํารงรักษาไว้และความผูกมัด
ใจ สําหรับตัวบ่งช้ีของการปฏิบัติงานคือ การจูงใจ เป้าหมาย ความสามารถในการทํางาน และความ
ชัดเจนของบทบาทพนักงาน 

 4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ พิจารณาจากตัวบ่งช้ีคือ การวางเป้าหมายที่
แน่นอน การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ภาวะผู้นําและการ
ตัดสินใจ กระบวนการติดต่อสื่อสาร  
 
2.4  แนวคิดทฤษฎีประชากรศาสตร ์

สุดาดวง เรืองรุจิระ (2540) ได้กล่าวไว้ว่า บุคคลที่มคีวามแตกต่างในเรื่อง เพศ อายุ รายได้ 
สถานภาพของครอบครัว และอาชีพจะมีความต้องการความคิดเห็นต่างๆ แตกต่างไปตามปัจจัย
เหล่าน้ี ดังน้ัน จึงต้องศึกษาพ้ืนฐานเฉพาะบุคคล ผู้มีอายุแตกต่างกันไม่ต้องการเป้าหมายในชีวิต
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เหมือนกัน เด็กๆ ต้องการทีจ่ะมีความสนุกสนาน วัยรุ่นต้องการให้เพ่ือนฝูงยอมรับ ต้องการอิสระเสรี
ในการแสดงออก ผู้ใหญ่มีความต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จในสายอาชีพ และมีฐานะม่ันคง 
ผู้สูงอายุต้องการความสงบสุข เป็นต้น ผู้มีรายได้น้อยต้องการสินค้าราคาพอสมควร คุณภาพพอใช้ได้
ปริมาณให้เพียงพอ แต่ผู้มีรายได้สูงต้องการสินค้าคุณภาพเย่ียม ราคาไม่เก่ียงปริมาณไม่ต้องมาก ใน
สมัยก่อน เพศหญิงและชายจะแสดงออกถึงความแตกต่างที่แยกกันอย่างชัดเจน แต่ปัจจุบันน้ีมี
ผลิตภัณฑ์หลายชนิดที่สามารถเสนอขายชายหญิงโดยไม่แยกเพศ เช่น เสือ้ผ้าลําลอง รองเท้าผ้าใบ ถุง
เท้า บริการทําผม กีฬา กิจกรรมด้านบันเทิง รวมไปถึงการเลือกอาชีพ เป็นต้น 

ยุบล เบญจรงค์กิจ (2534) ได้อธิบายลักษณะทางประชากรที่ประกอบไปด้วย อายุ เพศ 
สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม ระดับการศึกษา และระดับรายได้ สรุปว่า คนที่มีคุณลกัษณะทาง
ประชากรแตกต่างกันจะมีพฤติกรรมแตกต่างกัน ดังน้ี 
 1. เพศ (Sex) เป็นสิ่งที่มีความสําคัญเกี่ยวกบัพฤติกรรมการบริโภคเป็นอย่างมาก เน่ืองจาก
ความแตกต่างกันของเพศ จะมีพฤติกรรมการรับรู้ ทัศนคติ ความนึกคิด การตัดสินใจ ในเรื่องการ
เลือกซื้อสินค้าที่แตกต่างกัน ซึ่งโดยส่วนมากมักเกิดสาเหตุมาจากการได้รับการเลี้ยงดู การปลูกฝังนิสยั 
ค่านิยมของครอบครัว ต้ังแต่เยาว์วัย ซึ่งวัฒนธรรมของไทยน้ัน การเลี้ยงดูเด็กในแต่ละเพศมีความ
แตกต่างกันอย่างมาก โดยเด็กผู้ชายจะถูกเลี้ยงให้กล้าคิด กล้าพูด กล้าแสดงออก เพ่ือที่จะได้เป็นผู้นํา
ในอนาคต ส่วนเด็กผู้หญิงถูกเลี้ยงดูให้ประพฤติ ปฏิบัติตัวเรียบร้อย มีมารยาทงาม หรือเป็นผู้ตาม ซึ่ง
อาจทําให้ไม่คอ่ยกล้าออกความคิดเห็น ซึ่งการเลี้ยงดูในรูปแบบดังกล่าว ส่งผลทําให้เพศชาย เป็นเพศ
ที่มีแนวโน้มที ่จะเป็นผู้ที่มีความกล้าตัดสินใจในการซื้อ มากกว่าเพศหญิง โดยเฉพาะสินค้าที่เป็นสินค้า
เทคโนโลยี แต่ปัจจุบันอาจมีการเปลี่ยนแปลงในด้านสังคมวัฒนธรรมไปบ้างแล้ว แต่ก็ยังคงมีความ
แตกต่างทางด้านพฤติกรรมการซื้อให้เห็นอยู่ไม่น้อย  
 2. อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความต้องการในสินค้าและบริการที่แตกต่าง
กัน เช่น กลุ่มวัยรุ่นจะชอบสินค้าประเภทแฟช่ัน และชอบการทดลองสิ่งแปลกใหม ่กลุม่วัยกลางคน 
จะชอบสินค้าที่ตอบสนองความเป็นตัวของตัวเอง และใช้เหตุใช้ผลในการจับจ่ายซื้อสนิค้า ส่วนกลุ่ม
ผู้สูงอายุ จะสนใจสินค้าที่เก่ียวกับสุขภาพ หากมีการแบ่งช่วงของกลุ่มอายุตามพฤติกรรม สามารถแบ่ง
ออกเป็นกลุ่มๆ ได้ ดังน้ี 
  2.1 กลุ่มวัยรุ่น คือ ผูท้ี่มีอายุระหว่าง 13-20 ปี คนกลุ่มน้ีไมค่่อยมีความรอบคอบใน
การซื้อ ใช้ระยะเวลาในการตัดสินใจซื้อค่อนข้างสั้น และเป็นกลุ่มทีม่ีอํานาจในการซื้อสูง เน่ืองจาก
รายได้ที่ใช้ในการซื้อมาจาก พ่อแม่ ผู้ปกครอง คนในกลุ่มน้ีมักมีพฤติกรรมชอบรวมตัวกันเป็นกลุ่มโดย
สมาชิกในกลุม่จะมีอิทธิพลต่อกัน ในรูปแบบแนวความเช่ือ ความคิด หรอื ค่านิยมใหม่ๆ  เช่น การใช้
ชีวิต การแต่งกาย พฤติกรรมในด้านต่างๆ รวมถึงชนิดและตรายี่ห้อของสินค้าที่ซื้อทีใ่ช้ 
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  2.2 กลุ่มหนุ่มสาวจนถึงวัยกลางคน คือ ผูท้ีม่ีอายุระหว่าง 20-45 ปี คนในกลุ่มน้ีมี
พฤติกรรมที่เลอืกสินค้าที่ตอบสนองความท่ีเป็นตัวของตัวเอง และเป็นกลุม่ที่มีเหตุผลในการเลือกซื้อ
มากข้ึน เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนที่ต้องทํางานหาเงินในการจับจ่ายใช้สอยด้วยตัวเอง ไม่ค่อยยึดติดกับตรา
สินค้าที่หรูหรือมีราคาแพง จะมองสินค้าตราย่ีห้อที่ถูกลงกว่าตราย่ีห้อหรูที่ใช้กันในกลุม่คนมีเงิน ส่วน
หน่ึงอาจเป็นเพราะอํานาจการซื้อมีไม่เพียงพอ แต่ก็ไม่ได้แสดงออกมาในลักษณะที่เป็นปมด้อย แต่จะ
พยายามสร้างแนวโน้มว่าตราย่ีห้อที่เลือกเป็นตัวแทนของความทันสมัย 
  2.3 กลุ่มวัยกลางคนจนถึงกลุ่มผู้ที่สูงอายุ คอื ผู้ที่มีอายุต้ังแต่ 45 ปีขึ้นไป คนกลุ่มน้ี
ในปัจจุบันมีพฤติกรรมในการตัดสินใจบริโภคสินค้าและบริการมากกว่าในยุคที่ผ่านมา เน่ืองจากเป็น
กลุ่มที่มรีายได้และมีอํานาจการตัดสินใจในการบริโภคท่ีสูง เป็นกลุ่มที่มกีารวางแผนในการลงทุนทาง
การเงินที่ดี และเปิดรับฟังข่าวสารข้อมูลใหม่ๆ อยู่เสมอ คนในกลุ่มน้ีจะมพีฤติกรรมการตัดสินใจซื้อ
สินค้าและบริการจากประสบการณ์และความเช่ือมั่นของตัวเองเป็นอย่างมาก รวมท้ังมคีวามอ่อนไหว
ในเรื่องราคาน้อย ยินดีที่จะจ่ายแพงขึ้นสําหรับสินค้าหรือบริการที่ดีกว่า 

 ในบางคร้ังการตัดสินใจซื้อสินค้าบางอย่าง มีแนวโน้มที่จะตัดสินใจซื้อสินคา้และตรา
ย่ีห้อที่ตัวเองรู้จักและคุ้นเคยมากกว่าที่จะยอมรับสิ่งใหม่ๆ  จึงทําให้อิทธิพลของสิ่งรอบข้างมีผลต่อการ
ตัดสินใจซื้อสําหรับคนในกลุม่น้ีตํ่า  
 3. ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาที่ส่งผลให้พฤติกรรมการบริโภคมีความแตกต่าง
กันไปในแต่ละบุคคล ในเรื่องการการรับรู้และการสื่อสาร ผู้ที่มีการศึกษาสูงก็จะมีความสนใจใน
ข่าวสารในวงกว้าง มีการคิดวิเคราะห์ กลั่นกรองหาเหตุและผล และต้องมีข้อมูลเหตุผลที่มาสนับสนุน
เพียงพอก่อนการตัดสินใจ ไมเ่ช่ืออะไรง่ายๆ  

ผู้ที่มีการศึกษาสูง จะมีแนวโน้มที่จะบริโภคผลิตภัณฑ์ที่มีคณุภาพดีมากกว่าผู้ที่มี
การศึกษาตํ่ากว่า เน่ืองจากผู้ที่มีการศึกษาสงูจะมีตําแหน่งหน้าที่การงานที่ดี และมีความสามารถใน
การสร้างรายได้ที่สูงกว่า จึงเป็นเหตุให้มีการบริโภคผลิตภัณฑ์และบริการท่ีมีคุณภาพมากกว่า  
 4. อาชีพ (Occupation) อาชีพในแต่ละอาชีพจะเป็นสิ่งที่นําไปสู่ความต้องการและความ
จําเป็นในการบริโภคสินค้าและบริการที่แตกต่างกันออกไป อาชีพจะมีอิทธิพลในการดําเนินชีวิต การ
เลือกใช้สินค้า การแต่งกาย พฤติกรรมของการซื้อ โดยมีความแตกต่างกันออกไป ซึ่งได้รับอิทธิพลมา
จากอาชีพที่ได้กระทําอยู่ เช่น ผู้บริหารระดับสูง ก็จะต้องเลือกซื้อเลือกใช้สินค้าที่ดูดี เพ่ือเป็นการสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้กับตนเอง หรือ พ่อค้าแม่คา้ในตลาด ก็จะเลือกซื้อสินค้าที่มีความจําเป็นในการครอง
ชีพ มากกว่าที่จะเป็นของใช้สิ้นเปลือง 
 5. รายได้ (Income) รายได้ส่วนบุคคลของผู้บริโภคจะส่งผลกระทบเป็นอย่างมากกับสินค้า
และบริการที่บุคคลน้ันต้องการ เน่ืองจากข้ึนอยู่กับ รายได้ อํานาจในการซื้อ และทัศนคติในการ
จ่ายเงิน ซึ่งรายได้ของแต่ละบุคคลน้ันก็จะมีผลต่ออํานาจการตัดสินใจซือ้ของผู้ซื้อด้วย คนที่มฐีานที่ดีก็
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สามารถซื้อสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ และตอบสนองความต้องการของตัวเองได้อย่างลงตัว โดย
เน้นถึงคุณภาพและภาพพจน์ของตราสินค้าที่ได้รับเป็นหลัก ส่วนผูท้ี่มีรายได้ตํ่า ก็จะมีอํานาจการใช้
จ่ายที่ไม่มากนัก จะซื้อสินค้าที่จําเป็นต่อการดํารงชีพ โดยเน้นสินค้าที่มีความคุ้มค่า คุ้มราคา และจะมี
ความไวต่อราคาเป็นอย่างมาก  
 
2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

กิตติพงษ์ ศิริพร (2552) ศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจภายในและปัจจัยแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา
โรงงานผลิตรถยนต์ จังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาวิจัยปรากฏดังน้ี  

1. ปัจจัยแรงจูงใจภายในของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวม อยู่ในระดับมาก จํานวน 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะของงานที่ท้าทาย ด้านความมั่นคงในงาน ด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
และด้านการมีส่วนร่วมในงาน และระดับปานกลาง จํานวน 3 ด้าน อันได้แก่ ด้านของโอกาสใน
ความก้าวหน้า ด้านการยกย่องและยอมรับนับถือ ด้านการมีอํานาจในหน้าที่  

2. ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางด้าน
ความปลอดภัยในการทํางาน มีระดับมาก และระดับปานกลาง จํานวนทั้งสิ้น 5 ด้าน ซึ่งได้แก่ ด้าน
นโยบายและการบริหาร และ ทางด้านของการเลื่อนตําแหน่งงาน  และด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และด้านการพัฒนาการฝึกอบรม ด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

3. การเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  ได้แก่ ด้านต้นทุนการผลิต ด้านคุณภาพผลิตภัณฑ์ และด้านเวลาการผลิต            

   4. การเปรียบเทียบลักษณะทางกลุ่มประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ จําแนกตาม ระดับการศึกษา อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน รายได้ ในบริษัทปัจจุบันและประสบการณ์การทํางานที่ผ่านมา พบว่า โดยรวมแล้ว
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 5. การเปรียบเทียบลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ที่มผีลต่อปัจจัยแรงจูงใจภายในและ
ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ ด้านปัจจัยแรงจูงใจภายใน ที่จําแนกตามอายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ กรอบเวลาการปฏิบัติงาน ในบรษิัทปัจจุบันและประสบการณ์การทํางานที่
ผ่านมา พบว่า โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ด้านปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ซึ่งได้
มีการจําแนก ระดับการศึกษา ตามอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้  ในบริษัทปัจจุบันและ
ประสบการณ์ของการทํางานที่ผ่านมาพบว่า โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 6. ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ที่มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการโดยรวม ด้านต้นทุนการผลิต อยู่ในระดับปานกลาง ด้านคุณภาพผลิตภัณฑ์ อยู่ใน
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ระดับปานกลาง และด้านเวลาการผลิต อยู่ในระดับที่ผลปานกลาง 7. ปัจจัยแรงจูงใจภายนอกที่มีผล
ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่อยู่ในระดับปฏิบัติการโดยรวม ด้านต้นทุน
การผลิต อยู่ในระดับปานกลาง ด้านคุณภาพผลิตภัณฑ์ อยู่ในระดับปานกลาง และด้านเวลาการผลิต 
อยู่ในระดับปานกลาง 

สมัย สุจริต (2550) ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การกับวิสัยทัศน์ของบุคลากรที่มผีลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 
1) เพ่ือเปรียบเทียบสภาพบุคลากรในโรงเรียน ลักษณะองคก์ารในโรงเรียนและวิสัยทัศน์ที่แตกต่างกัน
มีผลต่อประสทิธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานของโรงเรียน และด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การ
ของโรงเรียนและวิสัยทัศน์กบัประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานโรงเรียนและด้านความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 3) เพ่ือศึกษาแนวทางยกระดับประสิทธิผลโรงเรียนและด้าน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า  

1) การเปรียบเทียบประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานของโรงเรียน และด้าน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า 

  1.1 ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ลักษณะองค์การในโรงเรียนและวิสัยทัศน์ของบุคลากร
ในโรงเรียนโดยรวมมีความเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาปฏิสัมพันธ์คู่กัน
ระหว่างประสบการณ์การปฏิบัติงานกับวิสัยทัศน์ของบุคลากร และประสบการณ์การปฏิบัติงานกับ
ลักษณะองค์การในโรงเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ประสบการณ์
การปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานของโรงเรียน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่ลักษณะองค์การในโรงเรียนต่างกันและวิสัยทัศน์ของบุคลากรต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน  มี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.01  
 1.2 ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ลักษณะองค์การในโรงเรียนและวิสัยทัศน์ของบุคลากร
ในโรงเรียนโดยรวมมีความเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาปฏิสัมพันธ์คู่กัน 
พบว่า ประสบการณ์การปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนด้านความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่ลักษณะองค์การในโรงเรียนต่างกันและวิสัยทัศน์
ของบุคลากรต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโดยรวมแตกต่างกัน  มีนัยสําคัญทีร่ะดับ 0.01 

2) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การของโรงเรียนและวิสัยทัศน์กับ
ประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานโรงเรียนและด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร พบว่า 
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2.1 ลักษณะองค์การของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
วิสัยทัศน์ของบุคลากรโดยรวมและรายด้านอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 

2.2 วิสัยทัศน์ของบุคลากรโดยรวมและรายด้าน มีความสมัพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล
โรงเรียนด้านผลสําเร็จการบรหิารงานโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอย่างมีนัยสําคัญทีร่ะดับ 0.01  

2.3 ประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานโรงเรียนโดยรวมและรายด้าน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมและรายด้านอย่างมี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

3) แนวทางยกระดับประสิทธิผลโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัด
สกลนคร ผู้วิจยัได้นําเสนอแนวทางโดยได้รับการเสนอแนะจาก ผู้เช่ียวชาญ ประกอบด้วย การพัฒนา
โรงเรียนด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
และด้านเงินเดือนไว้ด้วย 

ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) ศึกษาในเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย ได้แก่ ปัจจัยด้านส่วน
บุคคล ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ที่พักอาศัย และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความรัก
และภูมิใจในอาชีพการงานความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นใน
งาน และความพอใจในผลตอบแทน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความ
ขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบเอาใจใส่ในงาน และความซื่อสัตย์ภักดีต่อองค์กร ผลการวิจัยพบว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง ปัจจัยด้านส่วนบุคคลของพนักงานการเดินรถมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง 
ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังน้ี พนักงาน
การเดินรถที่มคีวามก้าวหน้าในสายการงานจะมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ส่วน
พนักงานการเดินรถที่มีความรักและความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความ
มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในงาน และความพอใจในผลตอบแทน จะมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับตํ่า ผลการวิจัย มีข้อเสนอแนะว่าเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานการเดินรถการรถไฟแห่งประเทศไทย หน่วยงานควรจะได้ปรับปรุง โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่
การงานความรักและความภูมใิจในอาชีพการงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความมีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็นในงาน และปรับอัตราค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
รวมท้ังปรับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ และบรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร  



 

 

บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีวิจัย 

เร่ือง การศึกษาระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของการทํางาน
ของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล และในขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลจะ
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยดําเนินการตามข้ันตอน ดังน้ี 

3.1 การกําหนดประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
3.2 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 การกําหนดประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขต
ธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ผู้วิจัยได้คํานวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ทราบ
จํานวนที่แน่นอน (Infinite Population) โดยใช้สูตรของ Cochran (1953 อ้างใน อภินันท์ จันตะนี, 
2550, หน้า 46) ดังน้ี 
   สูตร   n    =     P(1-P)Z2 

                                                                              e2 
เมื่อ       n     คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
                     P         คอื      สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยต้องการจะ  

สุ่ม  โดยกําหนด 50% เช่น 0.50 
                     Z         คอื     ความเช่ือมั่นที่ผู้วิจัยกําหนดไว้ 95% ซึ่ง 

เป็นระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  มีค่า
เท่ากับ 1.96 (เช่ือมั่น 95% หรือ
ผิดพลาด 5%) 

               e  คือ ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้ 
แทนค่า  n   =     0.50(1-0.50)(1.96)2 

       (0.05)2 
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=     0.5(0.5)(3.84) 
0.0025 

= 0.96  
0.0025

 ฉะน้ันได้กลุ่มตัวอย่าง               = 384 

ดังน้ันผู้วิจัยจึงได้กําหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่คํานวณได้เท่ากับ 384 แต่เพ่ือป้องกันความผิดพลาดจึงสํารองตัวอย่างไว้เท่ากับจํานวน 16 
คน ดังน้ันขนาดของกลุ่มตัวอย่างสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เท่ากับ 400 คน  

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกเก็บตัวอย่างเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกจิสีลม 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน  
 

3.2 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
 ลักษณะของเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม 

ที่ผู้วิจัยสร้างขึน้เพ่ือศึกษาถึง การศึกษาระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) โดยจัดทําเป็น 4 ส่วน ดังน้ี  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเป็นคําถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ทัง้หมด 
7 ข้อ และมลีกัษณะเป็นคําถามปลายปิด แบบคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple Choices) ทั้งหมด 6
ข้อ   

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเป็นคําถามเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม โดยวัดระดับความคิดเห็น เป็น
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ ของ ลิเคอร์ท สเกล (Likert Scale) คือ มากทีสุ่ด 
มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยการให้คะแนนของแต่ละข้อคําถาม  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเป็นคําถามเกี่ยวกับระบบงานของบริษัท โดยวัดระดับความคิดเห็น 
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ ของ ลิเคอร์ท สเกล (Likert Scale) คือ มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยการให้คะแนนของแต่ละข้อคําถาม  

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเป็นคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของบริษัท โดยวัดระดับความคิดเห็น 
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ ของ ลิเคอร์ท สเกล (Likert Scale) คือ มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยการให้คะแนนของแต่ละข้อคําถาม  
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 สําหรับการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม ระบบงานของบริษัท และประสิทธิผลของ
บริษัท ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยการแปลความหมายค่าเฉลีย่ของระดับคะแนนดังน้ี  
 การคํานวณช่วงคะแนนจากสูตร ดังน้ี 

ช่วงคะแนน  =     คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
          จํานวนระดับ 

สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ได้ช่วงคะแนนเท่ากับ   5 – 1 = 0.80 
               5 

 จากการวิเคราะห์ดังกล่าวทําให้ผู้วิจัยสามารถหาช่วงคะแนนของปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 
ระบบงานของบริษัท และประสิทธิผลของบริษัทของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้ดังน้ี 
ระดับความคิดเห็น           ระดับคะแนนของคําถาม      ค่าเฉล่ีย 
 เห็นด้วยมากที่สุด   ให้คะแนนเป็น   5   4.21 – 5.00 
 เห็นด้วยมาก    ให้คะแนนเป็น  4   3.41 – 4.20 
 เห็นด้วยปานกลาง   ให้คะแนนเป็น   3   2.61 – 3.40 
 เห็นด้วยน้อย    ให้คะแนนเป็น  2   1.81 – 2.60 
 เห็นด้วยน้อยที่สุด   ให้คะแนนเป็น  1   1.00 – 1.80 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ทําการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย โดยนําแบบสอบถามท่ีได้เรียบ
เรียงแล้ว ไปดําเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

1. การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นสําหรับการ
วิจัย ให้อาจารย์ที่ปรึกษา พิจารณาและตรวจสอบความเหมาะสมของเน้ือหาและความครอบคลุมของ
คําถาม (Content Validity) รวมถึงความเหมาะสมในภาษาที่ใช้ (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและ
นํามาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขให้ถูกต้องเหมาะสม  
 2. การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability Analysis) เมื่อผูวิ้จัยปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม
เรียบร้อยแล้ว หลังจากน้ันจึงนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Tryout) โดยการแจกแบบสอบถามให้กลุม่
ตัวอย่าง จํานวน 30 ชุด เพ่ือทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า
ของครอนบาร์ค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ด้วยการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทาง
สถิติ โดยมีเกณฑ์การแปลผลความเช่ือมั่นของแบบสอบถามดังตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1: เกณฑ์การแปลผลความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

ค่าความเช่ือมั่น  ระดับความเช่ือมั่น 
                           0.80 – 1.00 
                           0.70 – 0.79 
                           0.50 – 0.69 
                           0.30 – 0.49 
                          ตํ่ากว่า 0.30 

สูงมาก 
สูง 

ปานกลาง 
ตํ่า 

ตํ่ามาก 
 
ที่มา : พรรณี ลีกิจวัฒนะ. (2553). วิธีการวิจัยทางการศึกษา (พิมพ์ครั้งที่ 6). กรุงเทพมหานคร:  

คณะคุรุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง. 
 
ผลการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถามมีรายละเอียดดังน้ี 
 
ตารางที่ 3.2: แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า 

n = 30 n = 400 
การทํางานเป็นทีม 
1. การอภิปรายอย่างเปิดเผย 
2. เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 

รวม 
ระบบงานของบริษัท  
1. สภาพแวดล้อมการควบคุมระบบ  
2. โครงสร้างของหน่วยงาน 
3. นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร 
4. กิจกรรมการควบคุม 
5. การติดตามและประเมินผล 

รวม 

 
0.899 
0.831 
0.902 

 
0.709 
0.722 
0.762 
0.782 
0.747 
0.773 

 
0.762 
0.896 
0.819 

 
0.922 
0.840 
0.851 
0.884 
0.813 
0.812 

                                                                                              (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ): แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า 

n = 30 n = 400 
ประสิทธผิลของบริษัท 
1. สภาพแวดล้อมการควบคุมระบบ  
2. โครงสร้างของหน่วยงาน 
3. นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร 

รวม 

 
0.720 
0.752 
0.747 
0.701 

 
0.805 
0.759 
0.896 
0.706 

 
ผลจากการวัดระดับความเช่ือมั่น พบว่า เมื่อนําไปใช้กับในกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 ชุด 

สามารถสรุปได้ว่าแบบสอบถามด้านการทํางานเป็นทีม มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.902 มีระดับความ
เช่ือมั่นอยู่ในระดับสูงมาก ด้านระบบงานของบริษัท มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.773 มีระดับความ
เช่ือมั่นอยู่ในระดับสูง ด้านประสิทธิผลของบริษัท มีระดับค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.701 มีระดับความ
เช่ือมั่นอยู่ในระดับสูง  

ผลจากการวัดระดับความเช่ือมั่น พบว่า เมื่อนําไปใช้กับกลุ่มทดลอง จํานวน 400 ชุด 
สามารถสรุปได้ว่าแบบสอบถามด้านการทํางานเป็นทีม มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.819 มีระดับความ
เช่ือมั่นอยู่ในระดับสูงมาก ด้านระบบงานของบริษัท มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.812 มีระดับความ
เช่ือมั่นอยู่ในระดับสูงมาก ด้านประสิทธิผลของบริษัท มีระดับค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.706 มีระดับ
ความเช่ือมั่นอยู่ในระดับสูง  
 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีผู้วิจัยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ลักษณะดังน้ี 
ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล

จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน   
ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับ

ลักษณะส่วนบุคคล และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ร่วมกับการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบทความ วารสาร 
รายงานการวิจัย เอกสารทางวิชาการ และสือ่สิ่งพิมพ์ รวมทั้งข้อมูลที่เผยแพร่ทางอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
โดยนําทฤษฎีต่างๆ มาใช้อ้างอิงในการอภิปรายผลการศึกษา  
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3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้นําสถิติมาใช้ในการดําเนินการดังต่อไปน้ี  
 1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)   

ผู้วิจัยทําการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยคอมพิวเตอร์ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห์
ข้อมูล โดยการนําข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้มาน้ัน ทําการเปลี่ยนเป็นรหัสตัวเลข 
(Coding) แล้วบันทึกลงในโปรแกรม เพ่ือดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ เป็นการคํานวณหาข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจากแบบสอบถามทางด้านข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการทํางานเป็น
ทีม ระบบงานของบริษัท และประสิทธิผลของบริษัท ซึ่งสามารถวิเคราะห์แบบสอบถามได้ดังน้ี 
 แบบสอบถามส่วนที่ 1 ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจยัใช้วิธีการวิเคราะห์หา
ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

แบบสอบถามส่วนที่ 2 ปัจจยัด้านการทํางานเป็นทีม ที่มลีักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  

แบบสอบถามส่วนที่ 3 ระบบงานของบริษัท ที่มลีักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

แบบสอบถามส่วนที่ 4 ประสิทธิผลของบรษิัท ทีม่ีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 การทดสอบสมมติฐานในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิ้จัยใช้การวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้ T-Test
ทดสอบค่าเฉลีย่ของประชากรศาสตร์ 2 กลุ่ม ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบจําแนกทางเดียว F-Test (One Way ANOVA) ในการหาความแตกต่างระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลกับประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานที ่1 ใช้การวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น (Linear 
Regression) วิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis – MRA) ในการ
ทดสอบการทํางานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ  
(ย่านสีลม) เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 2 และระบบงานของบริษัทส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางาน
ของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) เพ่ือจะทดสอบสมมติฐานที ่3 
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บทที่ 4 
การวิเคราะหข์้อมูล 

 
การศึกษาระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ

พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) มีวัตถปุระสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) เพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) และเพ่ือศึกษาระบบการ
ทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) ผู้วิจัยได้
ทําการรวบรวมเก็บข้อมูลในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2557 โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล กลุม่
ตัวอย่างที่ใช้ในการที่ทําวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้คํานวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน ผู้วิจัยได้ดําเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลและนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 

 
4.1 ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ เพ่ืออธิบายลักษณะทั่วไปเกี่ยวกับตัวแปรที่สนใจของพนักงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ตัวแปรที่ใช้ศึกษาประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้โดยเฉล่ียต่อเดือน และอายุงานที่ทําในองค์การ 
 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและร้อยละด้านเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 262 65.5 

หญิง 138 34.5 

รวม 400 100.0 
 
 จากกผลจากการศึกษาได้ข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลจากการศึกษา
ได้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 262 คน หรอืคิดอัตราส่วนเป็นร้อยละ 
65.5 และเพศหญิง จํานวน 138 คน หรือคิดอัตราส่วนเป็นร้อยละ 34.5 
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ตารางที่ 4.2: จํานวนและอัตราส่วนร้อยละด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

22 – 25 ปี 15 3.8 

26 – 29 ปี 232 58.0 

30 – 33 ปี 153 38.2 

รวม 400 100.0 
 
 จากผลจากการศึกษาได้ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลด้านอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ผล
การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี อายุ 26 – 29 ปี มากที่สุด จํานวน 232 คน คิดเป็นอัตราส่วน
ร้อยละ 58.0 รองลงมามีอายุ 30 – 33 ปี จํานวน 153 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 38.2 และน้อย
ที่สุดมีอายุ 22 – 25 ปี จํานวน 15 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 3.8 
 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและร้อยละด้านสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จํานวน  (คน) ร้อยละ 
โสด 178 44.5 
สมรส 204 51.0 

หม้าย/หย่าร้าง 18 4.5 

รวม 400 100.0 
 

การศึกษาข้อมลูส่วนบุคคลด้านสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีสถานภาพสมรส มากที่สุด จํานวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51.0 รองลงมามี
สถานภาพโสด จํานวน 178 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 44.5 และน้อยที่สุดมีสถานภาพ หม้าย/หย่า
ร้าง จํานวน 18 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 4.5 
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ตารางที่ 4.4: จํานวนและร้อยละด้านระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับการศึกษา จํานวน  (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 8 2.0 

ปริญญาตร ี 302 75.5 

สูงกว่าปริญญาตรี 90 22.5 

รวม 400 100.0 
 

ผลจากการศึกษาได้ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ผล
การศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 302 คน คิด
เป็นร้อยละ 75.5 รองลงมามีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 90 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 
22.5 และน้อยที่สุดมีการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตร ีจํานวน 8 คน คดิเป็นอัตราส่วนร้อยละ 2.0 
 
ตารางที่ 4.5: แสดงถึงจํานวนและร้อยละด้านรายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายได้โดยเฉลีย่ต่อเดือน จํานวน  (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 15,000 บาท 21 5.2 

15,001 – 20,000 บาท 194 48.5 
20,001 – 25,000 บาท 147 36.8 
25,001 – 30,000 บาท 20 5.0 

30,001 บาท ขึ้นไป 18 4.5 
รวม 400 100.0 

 
 ผลจากการศึกษาด้านของรายได้โดยเฉล่ียต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการศกึษา
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ 15,001 – 20,000 บาท มากที่สุด จาํนวน 194 คน คิดเป็น
อัตราส่วนร้อยละ 48.5 รองลงมามีรายได้ 20,001 – 25,000 บาท จํานวน 147 คน คิดเป็นอัตราส่วน
ร้อยละ 36.8 ต่อมามีรายได้ ไม่เกิน 15,000 บาท จํานวน 21 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 5.2 ต่อมา
มีรายได้ 25,001 – 30,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 5.0 และน้อยที่สุดมีรายได้ 
30,001 บาท ขึ้นไป จํานวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 
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ตารางที่ 4.6: จํานวนและร้อยละด้านอายุงานที่ทําในองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

อายุงานท่ีทําในองค์การ จํานวน  (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 2 ปี 175 43.8 

3 – 5 ปี 181 45.2 

6 – 10 ปี 44 11.0 

รวม 400 100.0 
  
 การศึกษาข้อมลูส่วนบุคคลด้านอายุงานที่ทําในองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีอายุงานที่ทําในองค์การ 3 – 5 ปี มากที่สุด จํานวน 181 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 
45.2 รองลงมามีอายุงานตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 2 ปี จํานวน 175 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 43.8 และ
น้อยที่สุดมีอายุงาน 6 – 10 ปี จํานวน 44 คน คิดเป็นอัตราส่วนร้อยละ 11.0 
 
4.2 ส่วนที ่2 การทํางานเป็นทีมของบริษทั 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของการทํางานเป็นทีมของบริษัทด้าน

การอภิปรายอย่างเปิดเผย 
 

การทํางานเป็นทีมของบริษทัด้านการอภิปรายอยา่งเปดิเผย ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 
1. องค์การมีการกําหนดเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ร่วมกัน

ของการทํางานเป็นทีม 
4.16 0.751 เห็นด้วยมาก 

2. มีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานเป็นรูปแบบที่เป็น
ทางการระหว่างติดต่อสื่อสารกันในทีม 

4.13 0.820 เห็นด้วยมาก 

3. มีการพูดถึงปัญหาต่างๆ ในการทํางานเป็นทีมกับหัวหน้า
งานอย่างอิสระ 

4.18 0.772 เห็นด้วยมาก 

4. เมื่อมีการทาํงานผิดพลาดจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.94 0.902 เห็นด้วยมาก 

5. สภาพแวดลอ้มในที่ทํางานมีบรรยากาศความเป็นมิตร 4.32 0.763 เห็นด้วยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.14 0.575 เห็นด้วยมาก 
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 ผลจากการศึกษาได้จความคิดเห็นของการทํางานเป็นทีมของบริษัทด้านการอภิปรายอย่าง
เปิดเผยโดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมที ่
4.14 จะพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในเกณฑ์เห็นด้วยมากที่สุดได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในที่ทํางานมบีรรยากาศความเป็นมิตร ( X = 4.32) และผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ มีการพูดถึงปัญหาต่างๆ ในการทํางานเป็นทีมกับหัวหน้า
งานอย่างอิสระ ( X = 4.18) องค์การมีการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของการทํางาน
เป็นทีม ( X = 4.16) มีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานเป็นรูปแบบที่เป็นทางการระหว่าง
ติดต่อสื่อสารกันในทีม ( X = 4.13) และเมื่อมีการทํางานผิดพลาดจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือน
ร่วมงาน ( X = 3.94)  
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของการทํางานเป็นทีมของบริษัทด้าน

เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 
 

การทํางานเป็นทีมของบริษทัด้านเสรีภาพในการแสดง 
ความคิดเหน็ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

6. ทุกคนในทมีเต็มใจที่จะรบัฟังและพิจารณาความคิดเห็น
ตามข้อเสนอ 

4.29 0.751 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
 7. ในทมีมีการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือพูดถึง

ปัญหาต่างๆเก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ 
4.29 0.769 

เห็นด้วยมาก
ที่สุด 

8. ทุกคนในองค์กรมีส่วนช่วยเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหา
เกิดขึ้นในการทํางานเป็นทีม 

4.32 0.734 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
9. ในองค์กรจัดให้มีการนําทกัษะความรู้ความสามารถของ

แต่ละคนมาใช้ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
4.29 0.720 

เห็นด้วยมาก
ที่สุด 

10. องค์กรมีภาพร่วมการทํางานเป็นทีม 4.31 0.724 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.30 0.622 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
 
 จากการศึกษาความคิดเห็นของการทํางานเป็นทีมของบริษัทด้านเสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็น โดยรวมผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยรวม
ที่ 4.30 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด
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ทุกด้าน ได้แก่ ทุกคนในองค์กรมีส่วนช่วยเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในการทํางานเป็นทีม ( X = 
4.32) องค์กรมีภาพร่วมการทํางานเป็นทีม ( X = 4.31) ในทีมมีการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
หรือพูดถึงปัญหาต่างๆ เก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ ( X = 4.29) ทุกคนในทมีเต็มใจที่จะรบัฟังและ
พิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ ( X = 4.29) และในองค์กรจัดให้มีการนําทักษะความรู้
ความสามารถของแต่ละคนมาใช้ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ( X = 4.29) 
 
4.3 ส่วนที ่3 ระบบงานของบริษัท 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้าน

สภาพแวดล้อมการควบคุมระบบ  
 

ระบบงานของบริษัทด้านสภาพแวดล้อม 
การควบคุมระบบ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. การให้นโยบายและกําหนดกลยุทธ์การดําเนินงาน
รวมท้ังแนวทางการปฏิบัติงาน 

4.21 0.807 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. การกําหนดหลักเกณฑ์การวัดผลการดําเนินงาน 4.36 0.716 เห็นด้วยมากที่สุด 

3. การกระจายอํานาจการปฏิบัติงานสู่ระดับล่าง 4.05 0.860 เห็นด้วยมาก 

4. การให้ความสําคัญกับการรายงานและการติดตามผล
การดําเนินงานอย่างสมํ่าเสมอ 

4.05 0.851 เห็นด้วยมาก 

5. ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี 
   ทั้งในด้านความซื่อสัตย์และจริยธรรมในการ

บริหารงาน 
4.22 0.840 เห็นด้วยมากที่สุด 

6. การใหส้ิ่งจูงใจอย่างสมเหตุสมผลในการสง่เสริมให้
เจ้าหน้าที่มีการยึดมั่นความซือ่สัตย์และจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน 

4.18 0.844 เห็นด้วยมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.18 0.696 เห็นด้วยมากที่สุด 
  

 จากการศึกษาความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้านสภาพแวดล้อมการควบคุมระบบ
โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีคา่เฉลี่ยรวมที่ 
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4.18 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า ผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
ได้แก่ การกําหนดหลักเกณฑ์การวัดผลการดําเนินงาน ( X = 4.36) ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนให้เป็น
แบบอย่างที่ดีทั้งในด้านความซื่อสัตย์และจริยธรรมในการบริหารงาน ( X = 4.22) และการให้นโยบาย
และกําหนดกลยุทธ์การดําเนินงานรวมท้ังแนวทางการปฏิบัติงาน ( X = 4.21) ผู้ได้ตอบแบบสอบถาม
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ การให้สิ่งจูงใจอย่างสมเหตุสมผลในการส่งเสริมให้
เจ้าหน้าที่มีการยึดมั่นความซือ่สัตย์และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ( X = 4.18) การกระจายอํานาจ
การปฏิบัติงานสู่ระดับล่าง ( X = 4.05) และการให้ความสําคญัในเร่ืองกับการรายงานและการติดตาม
ผลการดําเนินงานอย่างสมํ่าเสมอ ( X = 4.05) 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้าน

โครงสร้างของหน่วยงาน 
 

ระบบงานของบริษัทด้านโครงสร้างของหนว่ยงาน ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

7. การจัดโครงสร้างและสายงานการบังคับบัญชาของ
หน่วยงานมีความเหมาะสมกับการดําเนินงานและความ
ชัดเจน 

4.37 0.744 เห็นด้วยมากที่สุด 

8. การกําหนดอํานาจและหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละ
ตําแหน่งเป็นลายลักษณ์อักษรอย่างชัดเจน 

4.38 0.700 เห็นด้วยมากที่สุด 

9. ระบบการติดตามและประเมินผลงานที่ได้มอบหมายมี
ความเหมาะสม 

4.25 0.785 เห็นด้วยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.33 0.648 เห็นด้วยมากที่สุด 
  
 จากการศึกษาความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้านโครงสร้างของหน่วยงาน โดยรวมผู้
ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมที ่4.33 เมื่อ
พิจารณาแล้วพบว่า ผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ทุกด้าน 
ได้แก่ การกําหนดอํานาจและหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละตําแหน่งเป็นลายลักษณ์อักษรอย่าง
ชัดเจน ( X = 4.38) การจัดโครงสร้างและสายงานการบังคับบัญชาของหน่วยงานมีความเหมาะสมกับ
การดําเนินงานและความชัดเจน ( X = 4.37) และระบบการติดตามและประเมินผลงานทีไ่ด้
มอบหมายมีความเหมาะสม ( X = 4.25) 
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ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้านนโยบาย
การบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร 

 
ระบบงานของบริษัทด้านนโยบายการบริหารและการ

พัฒนาด้านบุคลากร 
ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

10. การให้นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร
มีความชัดเจน 

4.07 0.826 เห็นด้วยมาก 

11. การกําหนดวัตถุประสงค์ของหน่วยงานในแผนกลยุทธ์
และแผนประจาํปีตามภารกิจหลักมีความชัดเจน 

4.22 0.813 เห็นด้วยมากที่สุด 

12. เจ้าหน้าทีทุ่กคนรับทราบและมีความเข้าใจเก่ียวกับแนว
ทางการดําเนินงานให้บรรลุผลสําเร็จ 

4.13 0.838 เห็นด้วยมาก 

13. เจ้าหน้าทีท่ี่เก่ียวข้องมีส่วนร่วมในการกําหนด
วัตถุประสงค์ในแต่ละกิจกรรม 

4.36 0.718 เห็นด้วยมากที่สุด 

14. การกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จในการดําเนินงานมีความ
ชัดเจนเป็นธรรม 

4.30 0.723 เห็นด้วยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.22 0.621 เห็นด้วยมากที่สุด 
  
 จากการศึกษาความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้านนโยบายการบริหารและการพัฒนา
ด้านบุคลากร โดยรวมผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมที ่4.22 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด ได้แก่ เจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้องมีส่วนร่วมในการกําหนดวัตถุประสงค์ในแต่ละกิจกรรม ( X = 
4.36) การกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จในการดําเนินงานมีความชัดเจนเป็นธรรม ( X = 4.30) และการ
กําหนดวัตถุประสงค์ของหน่วยงานในแผนกลยุทธ์และแผนประจําปีตามภารกิจหลักมีความชัดเจน 
( X = 4.22) ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ เจ้าหน้าที่ทุกคน
รับทราบและมคีวามเข้าใจเก่ียวกับแนวทางการท่ีดําเนินงานให้บรรลผุลสาํเร็จ ( X = 4.13) และการ
ให้นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากรมีความชัดเจน ( X = 4.07) 
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ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้านกิจกรรม
การควบคุม 

 

ระบบงานของบริษัทด้านกิจกรรมการควบคุม ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

15. การกําหนดนโยบายแผนงานแผนงบประมาณ และ
แนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานมีความชัดเจน 

4.28 0.757 เห็นด้วยมากที่สุด 

16. คูม่ือหรือวิธีการปฏิบัติงานมีการปรับปรุงให้เหมาะสม
อยู่เสมอ 

4.19 0.782 เห็นด้วยมาก 

17. การกําหนดขอบเขตของงานและการแบ่งแยกหน้าที่
ความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่แต่ละคน 

4.20 0.783 เห็นด้วยมาก 

18. การวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางหรือวิธีการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ทันต่อเวลา 

4.21 0.789 เห็นด้วยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.22 0.670 เห็นด้วยมากที่สุด 
   
 จากการศึกษาความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้านกิจกรรมการควบคุม โดยรวมผู้ได้
ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยรวมที่ 4.22 เมื่อ
พิจารณาแล้วได้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ 
การกําหนดนโยบายแผนงานแผนงบประมาณ และแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานมีความชัดเจน( X = 
4.28) และการวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางหรือวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันต่อเวลา  
( X = 4.21) ส่วนผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ การ
กําหนดขอบเขตของงานและการแบ่งแยกหน้าที่ความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่แต่ละคน ( X = 4.20) 
และคู่มือหรือวิธีการปฏิบัติงานมีการปรับปรุงให้เหมาะสมอยู่เสมอ ( X = 4.19) 
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ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้านการ
ติดตามและประเมินผล 

 

ระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผล ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

19. การจัดระบบการติดตามผลระหว่างการปฏิบัติงานมี
ความต่อเน่ือง 

3.92 0.842 เห็นด้วยมาก

20. กระบวนการหรือวิธีการติดตามผลการดําเนินงานมีการ
กําหนดอย่างเป็นระบบ 

3.91 0.807 เห็นด้วยมาก

ค่าเฉลี่ยรวม 3.92 0.757 เห็นด้วยมาก
  
 จากการศึกษาความคิดเห็นของระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผล โดยรวม
ผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมที ่3.92 เมื่อ
พิจารณาแล้วได้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน ได้แก่ 
การที่จัดระบบการติดตามผลระหว่างการปฏิบัติงานมีความต่อเน่ือง ( X = 3.92) และกระบวนการ
หรือวิธีการติดตามผลการดําเนินงานมีการกําหนดอย่างเป็นระบบ ( X = 3.91) 
 
4.4 ส่วนที ่4 ประสิทธผิลของบริษัท 
 
ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของประสิทธิผลของบรษิัทด้านการ

สื่อสารที่ดี 
 

ประสิทธผิลของบริษัทด้านการสื่อสารที่ดี ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. พนักงานในทีมการแลกเปลี่ยนข้อมูลกันอย่างตรงไปตรงมา 4.00 0.829 เห็นด้วยมาก

2. พนักงานได้รับข่าวสารเกี่ยวกับการปฎิบัติงานอย่างทั่วถึง 3.84 0.872 เห็นด้วยมาก

ค่าเฉลี่ยรวม 3.92 0.749 เห็นด้วยมาก
  
 จากการศึกษาความคิดเห็นของประสิทธิผลของบริษัทด้านการสื่อสารที่ดี โดยรวมผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลีย่รวมที่ 3.92 เมื่อพิจารณาเป
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แล้วได้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน ได้แก่ 
พนักงานในทีมการแลกเปลี่ยนข้อมูลกันอย่างตรงไปตรงมา ( X = 4.00) และพนักงานได้รับข่าวสาร
เก่ียวกับการปฎิบัติงานอย่างทั่วถึง ( X = 3.84) 
 
ตารางที่ 4.15: ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของประสิทธิผลของบรษิัทด้านการ

แก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ประสิทธผิลของบริษัทด้านการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

3. พนักงานกล้าที่แสดงความคิดเห็นสามารถบอกปัญหาและ
แนวทางการแก้ไข 

4.17 0.758 เห็นด้วยมาก

4. พนักงานสามารถสรุปและแก้ไขปัญหาให้ได้ผลตาม
เป้าหมายได้ 

3.90 0.891 เห็นด้วยมาก

ค่าเฉลี่ยรวม 4.03 0.742 เห็นด้วยมาก
  
 จากการผลจากการศึกษาได้ความคิดเห็นของประสิทธิผลของบริษัทด้านการแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมที ่4.03 เมื่อพิจารณาแล้วได้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน ได้แก่ พนักงานกล้าที่แสดงความคิดเห็นสามารถบอกปัญหาและแนว
ทางการแก้ไข ( X = 4.17) และพนักงานสามารถสรุปและแก้ไขปัญหาให้ได้ผลตามเป้าหมายได้ ( X = 
3.90) 
 
ตารางที่ 4.16: ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของประสิทธิผลของบรษิัทด้าน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
 

ประสิทธผิลของบริษัทด้านประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

5. พนักงานดําเนินงานได้อย่างรวดเร็วถูกต้องตามเป้าหมาย 4.20 0.758 เห็นด้วยมาก

6. การพัฒนาระบบงานขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 4.19 0.790 เห็นด้วยมาก

ค่าเฉลี่ยรวม 4.19 0.737 เห็นด้วยมาก
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 จากการศึกษาความคิดเห็นของประสิทธิผลของบริษัทด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลีย่รวมที่ 4.19 
เมื่อพิจารณาแล้วได้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน 
ได้แก่ พนักงานดําเนินงานได้อย่างรวดเร็วถูกต้องตามเป้าหมาย ( X = 4.20) และการพัฒนาระบบงาน
ขององค์กรอย่างต่อเน่ือง ( X = 4.19) 
 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที ่1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน  
 
สมมติฐานที ่1.1 เพศแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสี
ลม) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.17: การทดสอบสมมติฐานเพศแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ

ปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

 
จากตารางที่ 4.17 แสดงการทดสอบสมมติฐานเพศแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางาน

ของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ T-Test ด้วยวิธี Independent 
Samples T Test พบว่า ค่า Sig = 0.221 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญทีก่ําหนด = 0.05 ดังน้ัน เพศ
แตกต่างกันของผู้ปฎิบัติการมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่
แตกต่างกัน 
 
 
 
 

ตัวแปร เพศ  n Mean SD t Sig 

เพศ 
ชาย 262 4.0693 0.52903 1.504 0.221
หญิง 138 4.0085 0.50316  
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สมมติฐานที ่1.2 อายุแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสี
ลม) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.18: การทดสอบสมมติฐานอายุแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ

ปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

 
จากตารางที่ 4.18 การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวอายุแตกต่างกันมีประสิทธิผล

ของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One – Way 
ANOVA พบว่า ค่า Sig = 0.201 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญที่กําหนด  = 0.05 ดังนั้น อายุแตกต่าง
กันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที ่1.3 สถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
(ย่านสีลม) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.19: การทดสอบสมมติฐานสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงาน

ระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

 
จากตารางที่ 4.19 การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวสถานภาพแตกต่างกันมี

ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One – 
Way ANOVA พบว่า ค่า Sig = 0.828 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญที่กําหนด  = 0.05 ดังนั้น 
สถานภาพที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่

ตัวแปร ความแปรปรวน SS df MS F Sig 

อายุ 
ระหว่างกลุ่ม 0.869 2 0.434 1.609 0.201 
ภายในกลุ่ม 107.197 397 0.270  

รวม 108.066 399  

ตัวแปร ความแปรปรวน SS df MS F Sig 

สถานภาพ 
ระหว่างกลุ่ม 0.103 2 0.051 0.189 0.828 
ภายในกลุ่ม 107.963 397 0.272   

รวม 108.066 399    
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แตกต่างกัน 
 
สมมติฐานที ่1.4 ระดับการศกึษาแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานในระดับปฎิบัติ
การ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.20: การทดสอบสมมติฐานระดับการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของ

พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

 
จากตารางที่ 4.20 การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวระดับการศึกษาแตกต่างกันมี

ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One – 
Way ANOVA พบว่า ค่า Sig = 0.513 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญที่กําหนด  = 0.05 ดังนั้น ระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่
แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที ่1.5 รายได้เฉลี่ยแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
(ย่านสีลม) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.21: การทดสอบสมมติฐานรายได้เฉลี่ยแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของ

พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

 
 

ตัวแปร ความแปรปรวน SS df MS F Sig 

ระดับการศึกษา 
ระหว่างกลุ่ม 0.363 2 0.181 0.669 0.513 
ภายในกลุ่ม 107.703 397 0.271   

รวม 108.066 399    

ตัวแปร ความแปรปรวน SS Df MS F Sig 

รายได้เฉลี่ย 
ระหว่างกลุ่ม 0.777 4 0.194 0.715 0.582 
ภายในกลุ่ม 107.288 395 0.272   

รวม 108.066 399    
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จากตารางที่ 4.21 การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวรายได้เฉลี่ยแตกต่างกันมี
ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One – 
Way ANOVA พบว่า ค่า Sig = 0.582 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญที่กําหนด  = 0.05 ดังนั้น รายได้
เฉลี่ยแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที ่1.6 อายุงานที่ทําแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
(ย่านสีลม) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.22: การทดสอบสมมติฐานอายุงานที่ทําแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของ

พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

 
จากตารางที่ 4.22 การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวอายุงานท่ีทําแตกต่างกันมี

ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One – 
Way ANOVA พบว่า ค่า Sig = 0.024 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสําคัญที่กําหนด  = 0.05 ดังนั้น อายุ
งานที่ทําแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่าง
กัน 
  

ตารางที่ 4.23 ทดสอบค่าเฉลีย่ของอายุงานที่ทําแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงาน
ระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) แตกต่างกัน 

อายุงานที่ทํา 
 ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 2 ปี 3 - 5 ปี  6 - 10 ปี 

ค่าเฉลี่ย 4.0019 4.1225 3.9280 
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 2 ปี 4.0019 - -0.12056(*) 0.07387 

3 - 5 ปี 4.1225  - 0.19444* 
6 - 10 ปี 3.9280   - 

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตัวแปร ความแปรปรวน SS Df MS F Sig 

อายุงานที่ทํา 
ระหว่างกลุ่ม 2.009 2 1.004 3.760 0.024* 
ภายในกลุ่ม 106.057 397 0.267   

รวม 108.066 399    
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 จากตารางที่ 4.23 ผู้ที่มีอายุงานที่ทําแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานแตกต่างกัน มี
จํานวน 2 คู่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ผูท้ี่ที่มีอายุงานที่ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 2 ปี จะมี
ประสิทธิผลของการทํางานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุงาน 3 - 5 ปี และผูท้ี่ทีม่ีอายุงาน 3 - 5 ปี จะมี
ประสิทธิผลของการทํางานมากกว่าผู้ที่มีอายุงาน 6 - 10 ปี 
  

สมมติฐานที ่2 การวิเคราะห์การทํางานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 
 
ตารางที่ 4.24: แสดงการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณการทํางานเป็นทีมส่งผลต่อประสทิธิผลของการ

ทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 
 

ตัวแปร  b  S.E. Beta   t Sig.  
ค่าคงที่ 3.614 0.230  15.696 0.000 
การทํางานเป็นทีม      
- ด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย 0.156 0.046 0.172 3.354 0.001* 
- ด้านเสรีภาพในการแสดงความ
คิดเห็น 

-0.049 0.043 -0.058 -1.140 0.255 

หมายเหตุ: ค่าสัมประสิทธ์ิประสิทธิผลของการทํางาน (R2) = 0.028, F = 5.657, p < 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.24 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบ
พหุ พบว่า การทํางานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผยส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่การทํางานเป็น
ทีมด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ
ปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน 

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่มผีลต่อประสิทธิผลของการทํางาน
ของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) พบว่า การทํางานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย 
(Beta = 0.170) ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม)  

ค่าสัมประสิทธ์ิ (R2) = 0.028 หมายความว่า ปัจจัยในการศกึษาทั้งหมดสามารถพยากรณ์
ความผันแปรของประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ได้ คิดเป็นร้อย
ละ 2.80 ที่เหลืออีกร้อยละ 97.20 เป็นผลเน่ืองมาจากตัวแปรอ่ืน 
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สมมติฐานที ่3 การวิเคราะห์ระบบงานของบริษัทมีผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 
 
ตารางที่ 4.25: แสดงการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณระบบงานของบริษัทส่งผลต่อประสิทธิผลของการ

ทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 
 

ตัวแปร  b  S.E. Beta   t Sig.  
ค่าคงที่ 2.277 0.305  7.465 0.000 
ระบบงานของบริษัท      
- ด้านสภาพแวดล้อมการควบคุม
ระบบ 

-0.031 0.049 -0.042 -0.637 0.525 

- ด้านโครงสร้างของหน่วยงาน 0.041 0.053 0.051 0.780 0.436 
- ด้านนโยบายการบริหารและการ
พัฒนาด้านบุคลากร 

0.070 0.040 0.083 1.759 0.079 

- ด้านกิจกรรมการควบคุม 0.132 0.037 0.170 3.579 0.000* 
- ด้านการติดตามและประเมนิผล 0.223 0.033 0.324 6.838 0.000* 

หมายเหตุ: ค่าสัมประสิทธ์ิประสิทธิผลของการทํางาน (R2) = 0.134, F = 12.184, p < 0.05* 
 
จากตารางที่ 4.25 ผลจากการศึกษาได้ผลสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้น

แบบพหุ พบว่า ระบบงานของบริษัทด้านกิจกรรมการควบคุม และด้านการติดตามและประเมินผล 
ส่งผลต่อประสทิธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ด้านสภาพแวดล้อมการควบคุมระบบ ด้านโครงสร้างของหน่วยงาน และ
ด้านนโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร ไมส่่งผลต่อประสทิธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) 

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่มผีลต่อประสิทธิผลของการทํางาน
ของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) พบว่า ระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผล 
(Beta = 0.324) ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) มาก
ที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านกิจกรรมการควบคุม (Beta = 0.170)  

ค่าสัมประสิทธ์ิ (R2) = 0.134 หมายความว่า ปัจจัยในการศกึษาทั้งหมดสามารถพยากรณ์
ความผันแปรของประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ได้ คิดเป็นร้อย
ละ 13.40 ที่เหลืออีกอัตราส่วนร้อยละ 86.60 เป็นผลเน่ืองจากตัวแปรอ่ืน 



บทที่ 5 
สรุป และอภิปรายผล  

 
จากการศึกษาคร้ังนี้เพ่ือเป็นการศึกษาระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) 
เพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่าน
ถนนสีลม) และเพ่ือศึกษาระบบการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับ
ปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) ผูวิ้จัยได้ทําการรวบรวมเก็บข้อมูลในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2557 โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการรวบรวมทําวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ในบริเวณเขตธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ผูวิ้จัยได้คํานวณขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 400 คน ผู้วิจัยได้ดําเนินการมาวิเคราะห์ข้อมูลและนําเสนอข้อมูล จากผลการวิเคราะห์ นํา
ข้อมูลที่ได้มาใส่เคร่ืองมือที่ใช้โปรแกรมสําเรจ็รูป SPSS เพ่ือหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยถ่วงนํ้าหนัก และใช้
ม่านวัดการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ทําใหส้ามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ข้อเสนอแนะได้ดังน้ี  
 
5.1 สรปุผลการศึกษา 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย  มีอายุระหว่าง 26 – 29 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และอายุงานที่ทําในองค์การ 3 – 5 ปี 
ส่วนที ่2 การทํางานเป็นทีมของบริษัท  

ผลการศึกษาการทํางานเป็นทีมของบริษัท พบว่า การทํางานเป็นทีมของบริษัทด้านการ
อภิปรายอย่างเปิดเผยโดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อ
พิจารณาแล้วว่า ผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในที่ทํางานมบีรรยากาศความเป็นมิตร และผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับที่จะเห็นด้วยมาก ได้แก่ มีการพูดถึงปัญหาต่างๆ ในการทํางานเป็นทีมกับหัวหน้างานอย่าง
อิสระ องค์การมีการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของการทํางานเป็นทีม มีการ
ติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานเป็นรูปแบบที่เป็นทางการระหว่างติดต่อสื่อสารกันในทมี และเมื่อมีการ
ทํางานผิดพลาดจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน  
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 ด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดทุก
ด้าน ได้แก่ ทุกคนในองค์กรมสี่วนช่วยเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในการทํางานเป็นทีม องค์กรมี
ภาพร่วมการทํางานเป็นทีม ในทีมมีการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือพูดถึงปัญหาต่างๆ
เก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ ทุกคนในทีมเต็มใจท่ีจะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ และ
ในองค์กรจัดให้มีการนําทักษะความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาใช้ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด  
ส่วนที ่3 ระบบงานของบรษิัท 

ผลการศึกษาระบบงานของบริษัท พบว่า ระบบงานของบริษัทด้านสภาพแวดล้อมการควบคุม
ระบบโดยรวมผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นที่อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยรวมที ่4.18 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ การกําหนดหลักเกณฑ์การวัดผลการดําเนินงาน ผู้บริหารมีการปฏิบัติ
ตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในด้านความซื่อสัตย์และจริยธรรมในการบริหารงาน และการให้นโยบาย
และกําหนดกลยุทธ์การดําเนินงานรวมท้ังแนวทางการปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ การให้สิ่งจูงใจอย่างสมเหตุสมผลในการส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มี
การยึดมั่นความซื่อสัตย์และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน การกระจายอํานาจการปฏิบัติงานสู่ระดับล่าง 
และการที่ให้ความสําคัญในเริ่องการรายงานและการติดตามผลการดําเนินงานอย่างสมํ่าเสมอ  
 ด้านโครงสร้างของหน่วยงาน โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมที่ 4.33 โดยผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด ทุกด้าน ได้แก่ การกําหนดอํานาจและหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละตําแหน่งเป็น
ลายลักษณ์อักษรอย่างชัดเจน การจัดโครงสร้างและสายงานการบังคับบัญชาของหน่วยงานมีความ
เหมาะสมกับการดําเนินงานและความชัดเจน และระบบการติดตามและประเมินผลงานที่ได้
มอบหมายมีความเหมาะสม  
 ด้านนโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด โดยผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ เจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้องมีส่วนร่วมในการกําหนดวัตถุประสงค์ในแต่ละกิจกรรม 
การกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จในการดําเนินงานมีความชัดเจนเป็นธรรม และการกําหนดวัตถุประสงค์
ของหน่วยงานในแผนกลยุทธ์และแผนประจาํปีตามภารกิจหลักมีความชัดเจน ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ เจ้าหน้าที่ทุกคนรับทราบและมีความเข้าใจเก่ียวกับ
แนวทางการดําเนินงานให้บรรลุผลสําเร็จ และการให้นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร
มีความชัดเจน  
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 ด้านกิจกรรมการควบคุม โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยรวมที่ 4.22 โดยผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด ได้แก่ การกําหนดนโยบายแผนงานแผนงบประมาณ และแนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานมีความชัดเจนและการวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางหรือวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้
ทันต่อเวลา ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ การกําหนด
ขอบเขตของงานและการแบ่งแยกหน้าที่ความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่แต่ละคน และคูม่ือหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานมีการปรับปรุงให้เหมาะสมอยู่เสมอ  
 ด้านการติดตามและประเมินผล โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก โดยผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน ได้แก่ 
การจัดระบบการติดตามผลระหว่างการปฏิบัติงานมีความต่อเน่ือง และกระบวนการหรือวิธีการ
ติดตามผลการดําเนินงานมีการกําหนดอย่างเป็นระบบ  
ส่วนที ่4 ประสิทธผิลของบริษัท 
 ผลการศึกษาประสิทธิผลของบริษัท พบว่า ประสิทธิผลของบริษัทด้านการสื่อสารที่ดี โดยรวม
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน ได้แก่ พนักงานในทีมการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลกันอย่างตรงไปตรงมา และพนักงานได้รับข่าวสารเกี่ยวกับการปฎิบัติงานอย่างทั่วถึง  
ด้านการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยผู้ได้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย
มากทุกด้าน ได้แก่ พนักงานกล้าที่แสดงความคิดเห็นสามารถบอกปัญหาและแนวทางการแก้ไข และ
พนักงานสามารถสรุปและแก้ไขปัญหาให้ได้ผลตามเป้าหมายได้ ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยผู้ได้ตอบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน ได้แก่ พนักงานที่ดําเนินงานได้อย่างรวดเร็วโดย
ถูกต้องตามเป้าหมาย และการพัฒนาระบบงานขององค์กรได้อย่างต่อเน่ือง  
ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน 

ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่าน
สีลม) แตกต่างกัน ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยทีแ่ตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่แตกต่าง
กัน ส่วนอายุงานที่ทําที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสี
ลม) แตกต่างกัน 
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การทํางานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสี
ลม) พบว่า การทํางานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผยส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ระบบงานของบริษัทที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
(ย่านสีลม) พบว่า ระบบงานของบริษัทด้านกิจกรรมการควบคุม และด้านการติดตามและประเมินผล
ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 
5.2 อภิปรายผล 

เพศท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่
แตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากไม่ว่าพนักงานจะมีเพศท่ีแตกต่างกันก็ย่อมมีประสิทธิผลของการทํางานได้ไม่
แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) ทําการศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า 
ปัจจัยด้านส่วนบุคคลของพนักงานการเดินรถมีผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 

อายุที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ไม่
แตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากไม่ว่าพนักงานจะมีอายุที่แตกต่างกันก็ย่อมมีประสิทธิผลของการทํางานได้
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) ทําการศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า 
ปัจจัยด้านส่วนบุคคลของพนักงานการเดินรถมีผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 

สถานภาพที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ  
(ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากไม่ว่าลักษณะของพนักงานน้ันจะมีสถานภาพที่แตกต่างกันก็
ย่อมมีประสิทธิผลของการทํางานได้ไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธัญ 
ถนัดรบ (2545) ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจัยด้านส่วนบุคคลของพนักงานการเดินรถมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ 
(ย่านสีลม) ไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากไม่ว่าโดยพนักงานน้ันจะมีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันก็ย่อม
มีประสิทธิผลของการทํางานได้ไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธัญ 
ถนัดรบ (2545) ทําการค้นคว้าศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
การเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจัยด้านส่วนบุคคลของพนักงานการเดินรถมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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รายได้เฉลี่ยที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสี
ลม) ไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากไม่ว่าจะมีรายได้เฉลี่ยที่แตกต่างกันก็ย่อมมีประสิทธิผลของการ
ทํางานได้ไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) 
ทําการค้นคว้าศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การ
รถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจัยด้านส่วนบุคคลของพนักงานการเดินรถมีผลต่อประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

อายุงานที่ทําแตกต่างกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสี
ลม) แตกต่างกัน ซึ่งได้สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้เป็นอย่างดี เน่ืองจากการมีประสบการณ์ในการ
ทํางานที่แตกต่างกันก็สามารถส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานที่ได้รับแตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยน้ี
ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสมัย สุจริต (2550) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
องค์การกับวิสัยทัศน์ของบุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา
จังหวัดสกลนคร พบว่า ประสบการณ์การปฏิบัติงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลด้านความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไม่แตกต่างกัน 

การทํางานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผยส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากการที่องค์การมีการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของการ
ทํางานเป็นทีม อีกทั้งมีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานเป็นรูปแบบที่เป็นทางการระหว่าง
ติดต่อสื่อสารกันในทีม รวมถึงมีการพูดถึงปัญหาต่างๆ ในการทํางานเป็นทีมกับหัวหน้างานอย่างอิสระ 
เมื่อมีการทํางานผิดพลาดจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน ทําให้สภาพการทํางานมีบรรยากาศ
ที่ดี จึงส่งผลใหป้ระสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ดีด้วย ซึ่ง
ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) ทําการศึกษาค้นคว้าเรื่อง ปัจจัยที่มผีล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจัยด้าน
การปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และสอดคลอ้งกับแนวคิด
เก่ียวกับการทํางานเป็นทีม ของวิวัฒน์ โรยสกุล (2527) ที่ว่าการทํางานเป็นทีมมีบทบาทสําคัญย่ิงต่อ
หน่วยงานหรือองค์การต่างๆ เพราะลักษณะการทํางานในหน่วยงานหรือองค์การน้ัน เป็นลักษณะการ
ทํางานร่วมกัน มีการทํางานเป็นทีม มใิช่การทํางานโดยลําพัง โดยเฉพาะในปัจจุบันระบบการ
บริหารงานภายในหน่วยงานที่มีสภาพที่ยุ่งยากซับซ้อนมากข้ึนซึ่งในสภาพเช่นน้ีนักบริหารงานภายใน
หน่วยงานมีสภาพที่ยุ่งยากซับซ้อนมากขึ้น ซึง่ในสภาพเช่นน้ีนักบริหารแต่เพียงผู้เดียวย่อมไม่สามารถ
ปฏิบัติภารกิจต่างๆท่ีอยู่ภายในขอบเขตความรับผิดชอบให้ปรากฏผลดีได้เท่าที่ควร งานส่วนใหญ่
จําเป็นต้องอาศัยสติปัญญา ความรู้ความเช่ียวชาญจากหลายๆคน หลายๆฝ่าย และหลายๆระดับมา
ช่วยกันทํา จึงจําเป็นจะต้องมีการร่วมมือกัน “ทํางานเป็นทีม”  
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การทํางานเป็นทีมด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการ
ทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากใน
ที่ทํางานแต่ละแห่งย่อมมีการเต็มใจที่จะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ มีการเปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือพูดถึงปัญหาต่างๆ เก่ียวกับงานได้อย่างเต็มที่ รวมถึงในองค์กรจัดให้มี
การนําทักษะความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาใช้ร่วมกันทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีการ
ร่วมกันทํางานเป็นทีมเหมือนกันน้ัน จึงทําให้การทํางานเป็นทีมด้านเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ซึ่งผลการวิจัยน้ีไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) ทําการค้นคว้าศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจัยด้านการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการเดินรถมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระบบงานของบริษัทด้านสภาพแวดล้อมการควบคุมระบบไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการ
ทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากใน
แต่ละองค์กรมกีารกําหนดหลักเกณฑ์การวัดผลการดําเนินงาน รวมถึงมีการกระจายอํานาจการ
ปฏิบัติงานสู่ระดับล่าง การให้นโยบายและกําหนดกลยุทธ์การดําเนินงานรวมท้ังแนวทางการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งล้วนเป็นสิ่งที่ควบคุมได้น้ัน จึงทําให้ระบบงานของบริษัทด้านสภาพแวดล้อมการควบคุม
ระบบไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ซึ่งผลการวิจัยน้ี
ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสมัย สุจริต (2550) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
องค์การกับวิสัยทัศน์ของบุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา
จังหวัดสกลนคร พบว่า ลักษณะองค์การในโรงเรียนต่างกันและวิสัยทัศน์ของบุคลากรต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานของโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน  มี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

ระบบงานของบริษัทด้านโครงสร้างของหน่วยงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากการที่องค์กร
มีการจัดโครงสร้างและสายงานการบังคับบัญชาของหน่วยงาน  มีความเหมาะสมกับการดําเนินงาน
และความชัดเจน รวมถึงการกําหนดอํานาจและหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละตําแหน่งเป็นลาย
ลักษณ์อักษรอย่างชัดเจน ซึ่งเป็นกฏระเบียบอยู่แล้วนั้น จงึทําให้ระบบงานของบริษัทด้านโครงสร้าง
ของหน่วยงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ซึ่ง
ผลการวิจัยน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสมัย สุจริต (2550) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะองค์การกับวิสัยทัศน์ของบุคลากรที่มีผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน ในสังกัดเขตพ้ืนที่
การศึกษาจังหวัดสกลนคร พบว่า ลักษณะองค์การในโรงเรียนต่างกันและวิสัยทัศน์ของบุคลากร
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ต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลสําเร็จการบริหารงานของโรงเรียนโดยรวม
แตกต่างกัน  มนัียสําคัญที่ระดับ 0.01  

ระบบงานของบริษัทด้านนโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากรไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากในทุกๆ องค์กรย่อมมนีโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากรที่มีความ
ชัดเจน การกําหนดวัตถุประสงค์ของหน่วยงานทําให้ทุกคนรับทราบและมคีวามเข้าใจเก่ียวกับแนว
ทางการดําเนินงานให้บรรลุผลสําเร็จที่ต้ังไว้ไม่ต่างกัน จึงทําให้ระบบงานของบริษัทด้านนโยบายการ
บริหารและการพัฒนาด้านบุคลากรไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติ
การ (ย่านสีลม) ซึ่งผลการวิจยัน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสมัย สุจริต (2550) ทําการศึกษาเร่ือง 
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การกับวิสัยทัศน์ของบุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ใน
สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร พบว่า วิสัยทัศน์ของบุคลากรโดยรวมและรายด้าน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลโรงเรยีนด้านผลสําเร็จการบริหารงานโรงเรียนโดยรวมและราย
ด้านอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

ระบบงานของบริษัทด้านกิจกรรมการควบคุมส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากการที่องค์กรมีการกําหนดนโยบายแผนงานแผนงบประมาณ และ
แนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานมีความชัดเจน อีกทั้งมีการกําหนดขอบเขตของงานและการแบ่งแยก
หน้าที่ความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่แต่ละคน รวมถึงการวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางหรือวิธีการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันต่อเวลา จึงทําใหม้ีประสิทธิผลของการทํางานที่ดี ซึ่งผลการวิจัยน้ี
สอดคล้องกับงานวิจัยของสมัย สุจริต (2550) ทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
องค์การกับวิสัยทัศน์ของบุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา
จังหวัดสกลนคร พบว่าลักษณะองค์การในโรงเรียนต่างกันและวิสัยทัศน์ของบุคลากรต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกัน  
มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับระบบการทํางานด้านกิจกรรมการ
ควบคุม  ของจิณห์ระพีร์  พุ่มสงวน (2556)  ซึ่งเป็นวิธีการที่ส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามกรอบของนโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และคําสั่งต่างๆ เป็นวิธีการควบคุมที่จะสง่เสริมสนับสนุน
เพ่ือก่อให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดผลของความสําเร็จโดยตรงกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการและก่อให้เกิด
ผลลัพธ์ของความสําเร็จดังเป้าหมายที่วางไว้ 

ระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผลส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว้ ทั้งน้ีเน่ืองจากการจัดระบบการติดตามผลระหว่างการปฏิบัติงานมีความต่อเน่ือง 



56 
 

และมีกระบวนการหรือวิธีการติดตามผลการดําเนินงานมีการกําหนดอย่างเป็นระบบ ทําให้ทราบ
ความเคลื่อนไหวในการทํางานอยู่ตลอดเววลา จึงทําให้ระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและ
ประเมินผลส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ซึ่ง
ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของสมัย สุจริต (2550) ทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะองค์การกับวิสัยทัศน์ของบุคลากรที่มีผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียน ในสังกัดเขตพ้ืนที่
การศึกษาจังหวัดสกลนคร พบว่า ลักษณะองค์การในโรงเรียนต่างกันและวิสัยทัศน์ของบุคลากร
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวม
แตกต่างกัน  มนัียสําคัญที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับระบบการทํางานด้านการ
ติดตามและประเมินผล ของจิณห์ระพีร์  พุ่มสงวน (2556)  ที่ว่าการควบคุมภายในขององค์กรจะ
สมบูรณ์ไม่ได้หากขาดการติดตามและประเมินผล เพราะเป็นองค์ประกอบสําคัญที่จะทาํให้ผู้บริหาร
มั่นใจได้ว่า มาตรการการจัดการและระบบการควบคุมภายในให้มีประสทิธิผลและได้รับการส่งเสริมให้
มีการปรับปรุงให้เกิดในเรื่องความทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 

 
5.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการนําไปใช้ 

จากการศึกษา ระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของการทํางาน
ของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) สามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้ดังนี้ 

5.3.1 จากการศึกษาพบว่า การทํางานเป็นทีมของบริษัทด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผย
โดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด ดังน้ัน ภายในบริษัท
ควรให้ความสาํคัญในการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของการทํางานเป็นทีม เพ่ือให้เกิด
ความสามัคคีมากข้ึน เปิดโอกาสให้พนักงานมีการแสดงความคิดเห็นร่วมกัน เพ่ือสร้างความแน่นแฟ้น
ในทีม 

5.3.2 จากการศึกษาพบว่า ระบบงานของบริษัทด้านการติดตามและประเมินผล โดยรวม
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด ดังน้ัน ภายในบริษัทควร
จัดระบบการติดตามผลระหว่างการปฏิบัติงานมีความต่อเน่ืองและเป็นระบบเพ่ือให้เกิดการติดต่อ
ประสานงานที่ง่ายและชัดเจนขึ้น 

5.3.3 จากการศึกษาพบว่า ประสิทธิผลของบริษัทด้านการสื่อสารที่ดี โดยรวมผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด ดังน้ัน ภายในบริษัทควรมีการให้
ข้อมูลข่าวสารที่เก่ียวข้องกับการทํางานแบบตรงไปตรงมาชัดเจน ไม่คลุมเครือ เพ่ือให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ไม่ซ้ําซ้อน 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
5.4.1 ผู้วิจัยควรศึกษาความคาดหวังของพนักงานในการทํางานเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนา

รูปแบบองค์กรเพ่ือสามารถเข้าถึงและตอบสนองความต้องการของพนักงาน รวมถึงเป็นการสร้างความ
ผูกพันแก่องค์กรได้ 

5.4.2 ผู้วิจัยควรมีการหาข้อมลูและศึกษาผลที่ส่งผลในด้านใดบ้างของการเปิดเสรีประชาคม
เศรษฐกิจอาเซยีนที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงในแรงงานของประเทศไทย และการเตรียมความพร้อม
ของผู้ประกอบการหลังการเปิดเสรีการค้า เพ่ือทราบถึงความได้เปรียบเสียเปรียบของประเทศไทยที่
ได้รับจากการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน แล้วนําผลที่ได้มาปรับใช้ ซึ่งจะช่วยให้สถาน
ประกอบการและแรงงานมีการเตรียมความพร้อม และเพ่ิมศักยภาพด้วยการเพ่ิมพูนทักษะความรู้ 
ระเบียบวินัยการทํางาน 

5.4.3 ผู้วิจัยควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสีลม) ถึงความ
คาดหวัง และความต้องการในการทํางาน ระบบการทํางานกับองค์กร เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่แท้จริง ชัดเจน
และข้อคิดเห็น เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบการทํางานขององค์กรต่อไปในอนาคต 
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แบบสอบถาม 

 
เรื่อง ระบบการทํางานและการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธผิลของการทํางาน 

ของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านสลีม) 
แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมและระบบการทํางานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฎิบัติการ (ย่านถนนสีลม) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชาการศึกษาเฉพาะ
บุคคล ทางผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามท่ีตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด  
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือในการให้ขอ้มูล 

                                                                              นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ                     
  1) ชาย     2) หญิง 
2. อายุ              
  1) 22 – 25 ปี    2) 26 – 29 ปี    3) 30 – 33 ปี 
3. สถานภาพ             

 1) โสด       2) สมรส    3) หย่า/หม้าย 
4. ระดับการศึกษา           
  1) ตํ่ากว่าปริญญาตร ี      2) ปรญิญาตรี   3) สูงกว่าปริญญาตร ี
5. รายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือน 

 1) ไม่เกิน 15,000 บาท                    2) 15,001 – 20,000 บาท  3) 20,001 – 25,000 บาท 
 4) 25,001 – 30,000 บาท   5) 30,001 บาทข้ึนไป 

6. อายุงานที่ทําในองค์การ 
 1) ตํ่ากว่าหรือเท่า 2 ปี                     2) 3– 5 ปี    3) 6– 10 ปี 

 
 
 
 
 

       ชุดท่ี ......................
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ส่วนที ่2 การทํางานเป็นทีมของบริษัท 
 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีความหมายในการเลอืก 

ดังน้ี 
5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด   
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง   
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
 

การทํางานเป็นทีมของบริษทั 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย                    เห็นด้วย 
มากท่ีสุด                   น้อยท่ีสุด   

การอภิปรายอย่างเปิดเผย 
1.องค์การมีการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของการทํางานเป็นทีม (5) (4) (3) (2) (1) 
2.มีการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานเป็นรูปแบบที่เป็นทางการระหว่างติดต่อสื่อสาร
กันในทีม 

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

3.มีการพูดถึงปัญหาต่างๆในการทํางานเป็นทีมกับหัวหน้างานอย่างอิสระ (5) (4) (3) (2) (1) 
4.เมื่อมีการทํางานผิดพลาดจะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
5.สภาพแวดล้อมในที่ทํางานมีบรรยากาศความเป็นมิตร (5) (4) (3) (2) (1) 
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 
6.ทุกคนในทีมเต็มใจที่จะรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ (5) (4) (3) (2) (1) 
7.ในทีมมีการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือพูดถึงปัญหาต่างๆเก่ียวกับงานได้
อย่างเต็มที่ 

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

8.ทุกคนในองค์กรมีส่วนช่วยเพ่ือนร่วมงานเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในการทํางานเป็นทีม (5) (4) (3) (2) (1) 
9.ในองค์กรจัดให้มีการนําทักษะความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาใช้ร่วมกัน
ทํางานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

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

10.องค์กรมีภาพร่วมการทํางานเป็นทีม (5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที ่3 ระบบงานของบรษิัท 
 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีความหมายในการเลอืก 

ดังน้ี 
5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด   
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง   
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ระบบงานของบริษัท 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย                     เห็นด้วย 
มากท่ีสุด                    น้อยท่ีสุด   

สภาพแวดล้อมการควบคุมระบบ  
1.การให้นโยบายและกําหนดกลยุทธ์การดําเนินงานรวมท้ังแนวทางการปฏิบัติงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
2.การกําหนดหลักเกณฑ์การวัดผลการดําเนินงาน (5) (4) (3) (2) (1) 
3.การกระจายอํานาจการปฏิบัติงานสู่ระดับล่าง (5) (4) (3) (2) (1) 
4.การให้ความสําคัญกับการรายงานและการติดตามผลการดําเนินงานอย่างสมํ่าเสมอ (5) (4) (3) (2) (1) 
5.ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในด้านความซื่อสัตย์ 
และจริยธรรมในการบริหารงาน 

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

6.การให้สิ่งจูงใจอย่างสมเหตุสมผลในการสง่เสริมให้เจ้าหน้าที่มีการยึดมั่นความ
ซื่อสัตย์และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

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

โครงสร้างของหน่วยงาน 
7.การจัดโครงสร้างและสายงานการบังคับบัญชาของหน่วยงาน  มีความเหมาะสมกับ
การดําเนินงานและความชัดเจน 

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

8.การกําหนดอํานาจและหน้าที่ความรับผิดชอบในแต่ละตําแหน่งเป็นลายลักษณ์
อักษรอย่างชัดเจน 

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

9.ระบบการติดตามและประเมินผลงานที่ได้มอบหมาย มคีวามเหมาะสม (5) (4) (3) (2) (1) 
นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากร 
10.การให้นโยบายการบริหารและการพัฒนาด้านบุคลากรมีความชัดเจน (5) (4) (3) (2) (1) 
11.การกําหนดวัตถุประสงค์ของหน่วยงานในแผนกลยุทธ์และแผนประจาํปีตาม

ภารกิจหลักมีความชัดเจน 
(5) (4) (3) (2) (1) 
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ระบบงานของบริษัท 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย                     เห็นด้วย 
มากท่ีสุด                    น้อยท่ีสุด   

12.เจ้าหน้าที่ทกุคนรับทราบและมีความเข้าใจเก่ียวกับแนวทางการดําเนินงานให้
บรรลุผลสําเร็จ 

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

13.เจ้าหน้าที่ทีเ่ก่ียวข้องมีส่วนร่วมในการกําหนดวัตถุประสงค์ในแต่ละกิจกรรม (5) (4) (3) (2) (1) 
14.การกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จในการดําเนินงานมีความชัดเจนเป้นธรรม (5) (4) (3) (2) (1) 
กิจกรรมการควบคุม 
15.การกําหนดนโยบายแผนงานแผนงบประมาณ   และแนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานมีความชัดเจน 

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

16.คู่มือหรือวิธีการปฏิบัติงานมีการปรับปรุงให้เหมาะสมอยู่เสมอ (5) (4) (3) (2) (1) 

17.การกําหนดขอบเขตของงานและการแบ่งแยกหน้าที่ความรับผิดชอบของ
เจ้าหน้าที่แต่ละคน 

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

18.การวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางหรือวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันต่อเวลา (5) (4) (3) (2) (1) 
การติดตามและประเมินผล 
19.การจัดระบบการติดตามผลระหว่างการปฏิบัติงานมีความต่อเน่ือง (5) (4) (3) (2) (1) 
20.กระบวนการหรือวิธีการติดตามผลการดําเนินงานมีการกําหนดอย่างเป็นระบบ (5) (4) (3) (2) (1) 
 
ส่วนที ่4 ประสิทธผิลของบริษัท 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีความหมายในการ

เลือก ดังน้ี 
5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ประสิทธผิลของบริษัท 
ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย                        เห็นด้วย 
มากท่ีสุด                       น้อยที่สุด   

การสื่อสารท่ีดี 
1.พนักงานในทีมการแลกเปลี่ยนข้อมูลกันอย่างตรงไปตรงมา (5) (4) (3) (2) (1) 
2.พนักงานได้รับข่าวสารเกี่ยวกับการปฎิบัติงานอย่างทั่วถึง (5) (4) (3) (2) (1) 
การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3.พนักงานกล้าที่แสดงความคิดเห็นสามารถบอกปัญหาและแนวทางการแก้ไข (5) (4) (3) (2) (1) 
4.พนักงานสามารถสรุปและแก้ไขปัญหาให้ได้ผลตามเป้าหมายได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 
5.พนักงานดําเนินงานได้อย่างรวดเร็วถูกต้องตามเป้าหมาย (5) (4) (3) (2) (1) 
6.การพัฒนาระบบงานขององค์กรอย่างต่อเนื่อง (5) (4) (3) (2) (1) 

** ขอขอบคณุทุกท่านที่กรณุาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ** 
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