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บทคดัย่อ 
การวิจัยน้ี มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาผลลัพธ์การด าเนินงานขององค์กรตามกรอบ Balanced 

Scorecard (BSC) (2) เพื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการ (3) เพื่อเปรียบเทียบผลลพัธ์การด าเนินงานของ
องคก์รจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (4) เพื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการส่งผลต่อผลลพัธ์การ
ด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั จ านวน 293 คน ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตร 
Taro Yamane ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 169 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสัดส่วนและแบบอาศัยความสะดวก โดยใช้มาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert) 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ แจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวั (T-Test) สถิติการเปรียบเทียบ
ความความแตกต่างระหว่างตวัแปรมากกว่า 2 ตวั ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance: ANOVA) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Linear Regression) 
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 ผลการวิจยัพบวา่ (1) ผลด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard อยูใ่นระดบัดี (2) ปัจจยั
องคป์ระกอบการจดัการอยู่ในระดบัดี (3) การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
หน่วยงานท่ีสังกดัและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ยกเวน้อายงุานท่ีแตกต่างกนั (4) ปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินงานของ
องคก์รตามกรอบ BSC ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ พบว่า ตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวัแปร มีความสัมพนัธ์
กับผลลัพธ์การด าเนินงาน เท่ากับ 0.439 (R=0.439) สามารถพยากรณ์ความสัมพนัธ์ได้ร้อยละ 19.3 (R2 = 
0.193) และมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.219 สร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนน
ดิบและรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
รูปคะแนนดิบ 
 ผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์รตามกรอบ BSC = 2.391 + 0.011 (X1) + 0.112 (X2) + 0.122 (X3) + 
0.149 (X4) - 0.001 (X5) 
รูปคะแนนมาตรฐาน 
 ผลลพัธ์การด าเนินการขององค์กรตามกรอบ BSC = 0.250 (X4) + 0.210 (X2) + 0.201 (X3) + 0.020 
(X1) - 0.002 (X5) 
 

ค าส าคญั: ปัจจัยองค์ประกอบการจัดการ; พนักงาน 
 

ABSTRACT 
The purposes of this survey research were: 1) to study Balanced Scorecard organization performance 

of an undisclosed company in Bangkok, 2) to examine management component factors of the company, 3) to 
compare BSC organization performance relating to personal factors, and 4) to study the effect of management 
component factors toward BSC organization performance.  

The population of 293 was calculated by Yamane’s formula to derive at sample size of 169 
respondents. Likert’s scale questionnaire were employed for data collection tool and distributed proportionally 
and conveniently to respondents. The data were analyzed by both descriptive statistic ie. Frequency, 
percentage, mean and standard deviation, and inferential statistic i.e. t-test, one-way ANOVA, and Multiple 
Linear Regression at 0.05 level of significance. 

The research findings were : 1) the BSC organization performance in overall  were at high level (𝑥̅ 
= 3.94) with highest to lowest mean value ranging from financial dimension (𝑥̅ = 3.97) to internal process (𝑥̅ 
= 3.92) and learning and growth (𝑥̅= 3.92),  2) the overall  level of management component  factors were 
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high (𝑥̅= 3.95) with highest to lowest mean value ranging from controlling (𝑥̅= 4.00) to organizing (𝑥̅= 
3.87),  3) the comparison of BSC organization performance as per personal factors indicated a 0.05 significant 
difference  on tenure only, 4) all four management component factors were found to be determinants of BSC 
organization performance at 0.05 with moderate associative relationship (r = 0.439) and the predicting  power 
of 19.3 percentage ( R2 = 0.193) and can be presented in  MLR unstandardized coefficient  equation as   

𝑦̂ = 2.391 + 0.11(X1) + 0.112 (X2) + 0.112(X3) + 0.149(X4) + 0.001(X5) and standardized coefficient 
equation as 

𝑦̂ = 0.250(X4) + 0.210(X2) + 0.201(X3) + 0.020(X1) + 0.002(X5) 
 

Keyword: Management component, BSC performance, Private Company 
 

บทน า 
ในสภาวะปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นสังคม เศรษฐกิจ และปัจจยัโดยรอบ

ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นดา้นเทคโนโลยี การส่ือสาร การบริการ หรือแมก้ระทัง่ค่าครองชีพ ท าให้เกิดการแข่งขนัท่ี
สูงข้ึน องคก์รรวมไปถึงภาคส่วนต่าง ๆ จึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนวิธีการ ขั้นตอน ล าดบัการท างานเพื่อพฒันา
คุณภาพของผลลพัธ์ให้ไดถึ้งจุดท่ีดีท่ีสุดและน่าพอใจมากท่ีสุด โดยทั้งน้ีทั้งนั้น ผลลพัธ์ท่ีดีจะเกิดข้ึนไม่ไดเ้ลย
หากองคก์รขาดการบริหารจดัการท่ีดี 

การบริหารองคก์รเป็นกระบวนการท่ีจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีล าดบัขั้นตอนเพื่อให้เกิด
ผลส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคข์องกิจกรรมนั้น ๆ ขององคก์รได ้ซ่ึงตอ้งจดัการ โดยการจดัการตามหลกัการ
อยา่งนอ้ย 4 ประการ คือ 1.การวางแผน (Planning) 2.การจดัการองคก์ร (Organization) 3.การน า (Leading) 4.
การควบคุม (Controlling) และอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญั คือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

เม่ือองคก์รมีแนวทางในการจดัการท่ีสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วนั้น ๆ ไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพแลว้ ก็ท าการจดัโครงสร้างและสร้างแรงจูงใจใหท้ างาน และเพื่อให้แน่ใจว่าส่ิงต่าง ๆ จะด าเนิน
ไปตามท่ีควรจะเป็น จึงจ าเป็นตอ้งมีการควบคุมติดตามผลการปฏิบติัการและ เปรียบเทียบผลงานจริงกับ
เป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้หากผลงานจริงเบ่ียงเบนไปจากเป้าหมายก็ต้องปรับให้เป็นไปตาม
เป้าหมาย ซ่ึงการติดตามประเมินผล จะเป็นหลกัฐานท่ีใชส้ าหรับวิเคราะห์ผลต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

ในปัจจุบนัเราสามารถเห็นการจดัการท่ีใชว้ิธีการประเมินวดัผลในหลาย ๆ องคก์รทั้งจดัท าเพื่อวดัผล
ความส าเร็จของการด าเนินงานองคก์ร และผลการปฏิบติังานส่วนตวัของพนกังานมีหลายแบบ หลายวิธีการ 
โดยจะมีตวัแปรต่าง ๆ ท่ีท าให้ผลการประเมินในแต่ละส่วนนั้นต่างกนัไป อาจจะเห็นไดช้ดั ๆ จากความต่าง
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ของช่วงอายุ คุณวุฒิ ประสบการณ์การท างาน ระดบัการศึกษา หรือแมแ้ต่ต าแหน่งหน้าท่ีและองคป์ระกอบ
ภายในองคก์ร หรือกลุ่มทีมงานนั้น ๆ เองกต็าม 

ระบบการจัดการแบบ Balanced Scorecard (BSC) เป็นการก าหนดมุมมองการด าเนินธุรกิจใน 4 
มุมมอง คือ ดา้นการเงิน (Financial Perspective) ดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) ดา้นกระบวนการภายใน 
(Internal Process Perspective) และด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective) ซ่ึงการ
จดัการแบบน้ีเป็นระบบการจดัการทัว่ทั้งองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัทุก ๆ หน่วยงานในองคก์ร แลว้พิจารณาผล
ท่ีเกิดข้ึนของกระบวนการท างาน 

เทคนิค Balanced Scorecard (BSC) เป็นกลยุทธ์หน่ึงในการบริหารงานสมยัใหม่ท่ีจะช่วยให้เขา้ใจ
วิสัยทศัน์ขององค์กรอย่างแท้จริงองค์กรท่ีประสบความส าเร็จนั้น มกัจะมีการประเมินผลและวดัผลการ
ปฏิบติังานอยู่อย่างสม ่าเสมอ มีการก าหนดดชันีช้ีวดัเพื่อให้สอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร เพื่อท่ีจะท าให้
ทราบถึงสถานะขององคก์รว่าเป็นไปอย่างไร ตอ้งปรับปรุงส่วนใด อย่างไร แลว้ก าหนดแนวทางการแก้ไข
ปัญหาต่อไป ซ่ึงในปัจจุบนัมีการใชเ้ทคนิคน้ีกนัอยา่งแพร่หลายมากข้ึน 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
             1.  เพื่อศึกษาผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) 
             2.  เพื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการ  
             3. เพื่อเปรียบเทียบผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
             4. เพื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการส่งผลต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตาม 
กรอบ Balanced Scorecard (BSC) 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหาสาระ ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการท่ีส่งผล
ต่อผลลัพธ์การด า เนินงานขององค์กรตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) ของบริษัทแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 
  1.1 องคป์ระกอบการจดัการในด้านต่างๆ จ านวน 5 ดา้น ประกอบดว้ย การวางแผน การ
จดัการองคก์ร ภาวการณ์เป็นผูน้ า การควบคุมและการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
  1.2 ผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) ประกอบดว้ย 
ดา้นการเงิน ดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายในและดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
 2. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี จะศึกษาเฉพาะบริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 169 คน 
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ตัวแปรทีใ่ช้ศึกษาในการวจิัย 
ตวัแปรอิสระ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน หน่วยงานท่ีสังกดัและอายุ
งาน 

2. องคป์ระกอบการจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการองคก์ร ภาวการณ์เป็นผูน้ า การควบคุมและ
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ตวัแปรตาม  

ผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) ประกอบดว้ย ดา้นการเงิน 
ดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายในและดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 
 

  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัองค์ประกอบการจดัการท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององค์กรตาม

กรอบ Balanced Scorecard (BSC) ของบริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
2. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการของบริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
3. ท าใหท้ราบถึงผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) ของบริษทั

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
4. เพื่อให้ผูบ้ริหารน าขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและประเมินผลของ

องคก์ร ซ่ึงเป็นประโยชนต่์อการปรับปรุงระบบการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
 

บททวนวรรณกรรม 
ทฤษฎีการจดัการของฟาโยล มีองคป์ระกอบพื้นฐานในการบริหาร 5 ประการ คือ (1) การวางแผน 

(Plan) หมายถึง การมองไปในอนาคต เพื่อก าหนดวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์รฟาโยล
เช่ือว่าการวางแผนท่ีดีจะท าใหก้ารใชท้รัพยากรขององคก์รเป็นไปอยา่งราบร่ืน และรวมถึงการเลือกแนวทางท่ี
ดีท่ีสุดท่ีท าให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้(2) การจัดองค์กร (Organize) หมายถึง การจัดระเบียบ
ทรัพยากรบุคคลและการประเมินผลงาน (3) การสัง่การ (Command) เป็นช่องทางท่ีผูจ้ดัการสัง่งานใหพ้นกังาน
ปฏิบติั เพื่อท่ีจะได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (4) การประสานงาน (Coordinate) หมายถึง วิถีทางในการ
ประสานกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเขา้ด้วยกัน (5) การควบคุม (Control) หมายถึง การคบคุมดูแลให้การ
ด าเนินการนั้นด าเนินไปตามแผนท่ีวางไวเ้พื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร 

ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (อา้งถึงใน อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552) ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากร
มนุษยว์่าเป็นกระบวนท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกับงานบุคลากรและหรือบุคคลท่ีตอ้งปฏิบติังานเก่ียวกบั
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บุคลากรขององคก์ร ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองค์กร พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาแลพฒันาให้บุคลากรของ
องคก์รมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้าง
หลกัประกนัใหแ้ก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์รใหส้ามารถด ารงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข
ในอนาคต จากแนวคิด ทฤษฎีน ามาเป็นองคป์ระกอบการจดัการท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์ร 

การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) กระบวนการในการบริหารงานชนิด
หน่ึงท่ีอาศยัการก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) เป็นกลไกท่ีส าคญั Kaplan และ Norton ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ ทั้ง
สองไดใ้ห้นิยาม Balanced Scorecard ว่า “เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบติั โดยอาศยัการวดัหรือการประเมินท่ีจะช่วยให้องคก์รมีความสอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และ
มุ่งเนน้ในส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร” ทั้งสองจึงเสนอแนวคิดในเร่ืองของการประเมินองคก์ร 
โดยแทนท่ีจะพิจารณาเฉพาะตวัช้ีวดัทางดา้นการเงิน แต่เพียงอย่างเดียว Kaplan และ Norton เสนอว่า องคก์ร
ควรใช้ระบบการวดัผลท่ีมีดุลยภาพมากข้ึน โดยแยกตวัช้ีวดัออกเป็นมุมมองด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย (1) 
มุมมองดา้นการเงิน เป็นมุมมองท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งกบัองคก์รธุรกิจท่ีมุ่งแสวงหาก าไร (2) มุมมองดา้น
ลูกคา้ โดยมีการพิจารณาตวัช้ีวดัในดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ ส่วนแบ่งตลาด การรักษาฐานลูกคา้เดิมและ
การเพิ่มฐานลูกคา้ใหม่ (3) มุมมองดา้นกระบวนการภายในองคก์ร เป็นส่วนช่วยท าใหอ้งคก์รสามารถน าเสนอ
คุณค่าท่ีลูกคา้ตอ้งการได ้โดยมีการรพิจารณาตวัช้ีวดัในดา้นผลิตภาพ ทกัษะของพนกังาน คุณภาพ และการ
ปฏิบติังาน (4) ดา้นการเรียนรู้ละการพฒันา เป็นมุมมองท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญักบับุคลากรภายในองคก์ร 
โดยพิจารณาตวัช้ีวดัดา้นความพึงพอใจและทศันคติของพนกังาน ทกัษะของพนกังานและอตัราการเขา้ออก
ของพนกังาน 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 วนัดี  เจตนา (2557) ศึกษาวิจยัเร่ือง กระบวนการบริหารการจดัการท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ การ
ด าเนินงานกองทุนหมู่บา้นเทศบาลนครหาดใหญ่เขต 4 อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา การศึกษาคร้ังน้ี มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) กระบวนการบริหารจดัการ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัการองคก์ร ดา้นการช้ีน า 
และดา้นการควบคุม ของกองทุนหมู่บา้น (2) ประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้น แบ่งอกเป็น 5 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ และดา้นค่าใชจ่้าย (3) อ านาจพยากรณ์กระบวนการ
บริหารจดัการท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้น และ (4) ปัญหาและขอ้เสนอแนะ
ประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองทุนหมู่บ้าน ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวย่างให้ความส าคัญของ
กระบวนการบริหารจดัการทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น กระบวนการบริหารจดัการทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ การ
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ช้ีน า การวางแผน การควบคุม การจดัการองคก์ร สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองทุน
หมู่บา้น ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ และดา้นค่าใชจ่้ายท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 พชัราพรรณ พุทธกาล (2554) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัญหาอุปสรรคจากการจดัการองคก์รดว้ย Balanced 
Scorecard ส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 18 กรมสรรพากร การศึกษาคร้ังน้ีวตัถุประสงค ์เพื่อ
ศึกษาปัญหาอุปสรรคจากการจัดการองค์กรด้วย  Balanced Scorecard ส านักงานสรรพากรพื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานคร 18 กรมสรรพากร ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหาร หวัหนา้ส่วนงาน หวัหนา้งานใหค้วามส าคญั
ในเร่ือง การวิเคราะห์ขอ้มูลการจดัการองคก์รดว้ย Balanced Scorecard แบ่งออกเป็น การวิเคราะห์องคก์ร การ
พฒันาวิสัยทศัน์ การก าหนดมุมมองการก าหนดกลยุทธ์และวตัถุประสงค ์การจดัท าแผนกลยุทธ์ การก าหนด
ตวัช้ีวดั KPI และการท าแผนปฏิบติังาน ปัจจัยท่ีมีผลต่อปัญหารวมถุงแนวทางท่ีเหมาะสมต่อการจัดการ 
ประเด็นท่ีเป็นปัญหาไดแ้ก่ การวิเคราะห์องคก์ร มาตรการควบคุม ติดตามตรวจสอบก่อนการเรียกเก็บภาษีมี
ผลกระทบ การพฒันาวิสัยทศัน์ คือ ก าหนดแผนงานให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ย่างชดัเจนในขณะท่ีการ
ก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) จ าเป็นตอ้งอาศยัระยะเวลาในการด าเนินงานเพื่อให้บุคลากรระดบัตน้ไดท้ าความเขา้ใจ 
ส่วนการจดัท าแผนปฏิบติังาน เป็นการจดัใหมี้เอกสารหลกัฐานรับรองการปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 
 ณภาภชั อ่ิมใจ (2557) ศึกษาวิจยัเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทศันะของพนกังานโรงแป้งกิจ
รุ่งเรือง จงัหวดัระยอง เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทศันะของพนกังานโรงแป้งกิจรุ่งเรือง จงัหวดั
ระยองและเพื่อเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทศันะของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของโรงแป้งกิจรุ่งเรืองภาพรวม คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การ
พฒันา การฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาอาชีพ การบริหารค่าตอบแทน การสรรหา และการคดัเลือก
บุคลากร และการด าเนินการดา้นวินยั ผลการเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทศันะของพนกังาน 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความ
คิดเห็นในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

วธีิด าเนินการวจิัย 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นพนกังานของบริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 293 คน 

ซ่ึงก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตรในการค านวณกลุ่มตวัอยา่งแบบ Taro Yamane (ประสพชยั พสุนนท,์ 2555 
หนา้ 187) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ขนาดตวัอยา่งท่ีใช ้ในการวิจยัคร้ังน้ี จ านวน 169 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมเป็นแบบสอบถาม 1 ฉบบั สอบถามพนักงานในบริษทัแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน หน่วยงานท่ีสงักดัและอายงุาน เป็นค าถามแบบเลือกตอบ 6 ขอ้ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการองคก์ร เป็น 5 ดา้น จ านวน 20 ขอ้ ซ่ึงเป็นค าถามแบบ
ประเมินค่า (Rating Scale) 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ BSC เป็น 4 ดา้น 
จ านวน 16 ขอ้ ซ่ึงเป็นค าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) 
 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ แจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
2. สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวั (T-Test) สถิติการ

เปรียบเทียบความความแตกต่างระหวา่งตวัแปรมากกวา่ 2 ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
way Analysis of Variance: ANOVA) 

3. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์องคป์ระกอบการจดัการท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตาม
กรอบ Balanced Scorecard โดยใชส้ถิติ Multiple Linear Regression (MLR) 
 

ผลการวจิัย 
1. ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานบริษทั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 61.5 

คน มีอายุ 36 – 45 ปี ร้อยละ 34.9 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 70.4 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
20,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 43.8 หน่วยงานท่ีสงักดั คือ ฝ่ายปฏิบติัการ ร้อยละ 46.8 อายงุาน 6 – 10 ปี ร้อยละ 
45.5 

2. ขอ้มูลองคป์ระกอบการจดัการท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รพนกังานมีความคิดเห็น
ต่อปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 

3. ขอ้มูลผลด าเนินงานขององค์กรตามกรอบ Balanced Scorecard พนักงานมีความคิดเห็นต่อผล
ด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

4. การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัผลลพัธ์
การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard 
  พนกังานเพศชายและเพศหญิงท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อผลลพัธ์การด าเนินงานของ
องคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard โดยภาพรวมไม่แตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  พนักงานท่ีมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององค์กรตามกรอบ 
Balanced Scorecard โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตาม
กรอบ Balanced Scorecard โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อผลลพัธ์การด าเนินงานของ
องคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงิน ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรียนรู้และการพฒันามีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นความพึงพอใจของลูกคา้มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
  พนักงานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อผลลพัธ์การด าเนินงานของ
องคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  พนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตาม
กรอบ Balanced Scorecard โดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการเงินและดา้นกระบวนการภายใน มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ตามวิธี LSD ของผลลพัธ์การด าเนินงานขององค์กรตาม
กรอบ Balanced Scorecard โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุงาน พบว่า คู่ท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ พนกังานท่ี
อายงุานต ่ากวา่ 1 ปี มีความคิดเห็นโดยภาพรวมแตกต่างจากกลุ่มอายงุาน 1-5 ปี, 6-10 ปี และมากกวา่ 10 ปี อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5. การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินงาน
ขององค์กรตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) ผลการวิ เคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจัย
องคป์ระกอบการจดัการมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard 
(BSC)  พบว่า ตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวัแปร มีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินงานขององค์กรตามกรอบ 
Balanced Scorecard (BSC) เท่ากบั 0.439 (R=0.439) โดยตวัแปรทั้ง 5 ตวัแปรมีอ านาจพยากรณ์ค่าผลลพัธ์การ
ด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC)ไดร้้อยละ 19.3 (R2 = 0.193) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.219 เม่ือพิจารณาแต่ละตวัแปร 
พบวา่ 
 การเปล่ียนแปลงดา้นการวางแผน 1 หน่วยจะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงผลลพัธ์การด าเนินงานขององค์
ตามกรอบ BSC 0.011 หน่วย 

การเปล่ียนแปลงดา้นการจดัการองคก์ร 1 หน่วยจะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงผลลพัธ์การด าเนินงาน
ขององคต์ามกรอบ BSC 0.012 หน่วย 



10 
 

การเปล่ียนแปลงดา้นภาวการณ์เป็นผูน้ า 1 หน่วยจะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงผลลพัธ์การด าเนินงาน
ขององคต์ามกรอบ BSC 0.122 หน่วย 

การเปล่ียนแปลงดา้นการควบคุม 1 หน่วยจะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงผลลพัธ์การด าเนินงานขององค์
ตามกรอบ BSC 0.149 หน่วย 

การเปล่ียนแปลงดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์1 หน่วยจะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงผลลพัธ์
การด าเนินงานขององคต์ามกรอบ BSC -0.001 หน่วย 
 เม่ือน าตวัแปรของปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์ร
ตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) โดยรวมมาเขียนเป็นสมการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุในรูปของคะแนน
ดิบ ไดด้งัน้ี 

ผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์รตามกรอบ BSC โดยรวม = 2.391 + 0.011 (X1) + 0.112 (X2) + 0.122 
(X3) + 0.149 (X4) - 0.001 (X5) 

ซ่ึงสมการดงักล่าวขา้งตน้เป็นสมการพยากรณ์ท่ีอยู่ในรูปของคะแนนดิบ ถา้คะแนนตวัพยากรณ์
เปล่ียนจากคะแนนดิบเป็นคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 

ผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์รตามกรอบ BSC โดยรวม = 0.250 (X4) + 0.210 (X2) + 0.201 (X3) + 
0.020 (X1) - 0.002 (X5) 

เม่ือพิจารณาตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลลพัธ์การด าเนินการขององค์กรตามกรอบ Balanced 
Scorecard (BSC) พบว่า ดา้นการควบคุม (Beta =0.250) มีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์ร
มากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการจดัการองคก์ร ( Beta=0.210) ดา้นภาวการณ์เป็นผูน้ า (Beta=0.201) ดา้นการ
วางแผน (Beta=0.020) และดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Beta= -0.002) ตามล าดบั ดงันั้น ตวัแปร
อิสระ ทั้ง 5 ดา้น มีความสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) ท่ี
เพิ่มข้ึนเป็นผลมาจากการควบคุม การจดัการองคก์ร ดา้นภาวการณ์เป็นผูน้ า การวางแผนและการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์
 

อภปิรายผล 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ 
Balanced Scorecard (BSC) ของบริษทัแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีสรุปไวข้า้งตน้มาอภิปรายโดยใชแ้นวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมโดยจ าแนกองคป์ระกอบการจดัการในดา้น
ต่างๆ จ านวน 5 ด้าน ดังน้ี การวางแผน (Planning) การจัดการองค์กร (Organizing) ภาวการณ์เป็นผู ้น า 
(Leading) การควบคุม (Controlling) การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) 
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 ปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการของบริษทัน าทฤษฎีการจดัการทฤษฎีของฟาโยล บริหารงานองคก์ร
องคป์ระกอบพื้นฐานในการบริหาร 5 ประการ คือ (1) การวางแผน หมายถึง การมองไปในอนาคต เพื่อก าหนด
วิธีการท่ีดีท่ีสุดในการบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร (2) การจดัองคก์ร หมายถึง การจดัระเบียบทรัพยากรบุคคล
และการประเมินผลงาน (3) การสั่งการ เป็นช่องทางท่ีผูจ้ดัการสั่งงานให้พนักงานปฏิบติั เพื่อท่ีจะไดบ้รรลุ
เป้าหมายขององค์กร (4) การประสานงาน หมายถึง วิถีทางในการประสานกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรเขา้
ดว้ยกนั (5) การควบคุม หมายถึง การคบคุมดูแลให้การด าเนินการนั้นด าเนินไปตามแผนท่ีวางไวเ้พื่อให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายขององคก์ร นอกจากน้ี ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (อา้งถึงใน อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552) ใหค้วามหมาย
ของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่เป็น กระบวนท่ีผูบ้ริหารผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวกบังานบุคลากรและหรือบุคคลท่ีตอ้ง
ปฏิบติังานเก่ียวกบับุคลากรขององคก์ร ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก
และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองคก์ร พร้อมทั้งพฒันาให้บุคลากรขององคก์รมี
ศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้าง
หลกัประกนัใหแ้ก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์รใหส้ามารถด ารงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข
ในอนาคต จากแนวคิด ทฤษฎีน ามาเป็นองคป์ระกอบการจดัการท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์ร 
จากผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก หากพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนัดี  เจตนา 
(2557) ศึกษาวิจยัเร่ือง กระบวนการบริหารการจดัการท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาการด าเนินงานกองทุนหมู่บา้น
เทศบาลนครหาดใหญ่เขต 4 อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) กระบวนการบริหาร
จัดการ ด้านการวางแผน ด้านการจัดการองค์กร ด้านการช้ีน า ด้านการควบคุม ของกองทุนหมู่บ้าน (2) 
ประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้น แบ่งอกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา 
ดา้นวิธีการ และดา้นค่าใช้จ่าย (3) อ านาจพยากรณ์กระบวนการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้น และ (4) ปัญหาและขอ้เสนอแนะประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองทุน
หมู่บา้น ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัยา่งใหค้วามส าคญัของกระบวนการบริหารจดัการทั้ง 4 ดา้น กระบวนการ
บริหารจัดการทั้ ง 4 ด้าน ได้แก่ การช้ีน า การวางแผน การควบคุมการจัดการองค์กร สามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพการด าเนินงานของกองทุนหมู่บา้น ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ และดา้น
ค่าใชจ่้ายท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) กระบวนการการบริหารงานชนิด
หน่ึงท่ีอาศยัการก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) เป็นกลไกท่ีส าคญั Kaplan และ Norton ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ ทั้ง
สองไดใ้ห้นิยาม Balanced Scorecard ว่า “เป็นเคร่ืองมือทางดา้นการจดัการท่ีช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบติั โดยอาศยัการวดัหรือการประเมินท่ีจะช่วยให้องคก์รมีความสอดคลอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และ
มุ่งเนน้ในส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร” ทั้งสองจึงเสนอแนวคิดเร่ืองของการประเมินองคก์ร
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โดยแทนท่ีพิจารณาเฉพาะตวัช้ีวดัทางดา้นการเงินแต่เพียงอยา่งเดียว Kaplan และmNorton เสนอว่า องคก์รควร
ใชร้ะบบการวดัผลท่ีมีดุลยภาพมากข้ึน โดยแยกตวัช้ีวดัออกเป็นมุมมองดา้นต่าง ๆ  ประกอบดว้ย (1) มุมมอง
ดา้นการเงิน เป็นมุมมองท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งกบัองคก์รธุรกิจท่ีมุ่งแสวงหาก าไร (2) มุมมองดา้นลูกคา้ เป็น
มุมมองท่ีจะตอบค าถามท่ีว่า “ลูกคา้มองเราอยา่งไร” โดยจะมีการพิจารณาตวัช้ีวดัในดา้น ความพึงพอใจของ
ลูกคา้ ส่วนแบ่งตลาด การรักษาฐานลูกคา้เดิม และการเพิ่มฐานลูกคา้ใหม่ (3) มุมมองดา้นกระบวนการภายใน
องคก์ร เป็นส่วนช่วยท าใหอ้งคก์รสามารถน าเสนอคุณค่าท่ีลูกคา้ตอ้งการได ้โดยมีการพิจารณาตวัช้ีวดัในดา้น
ผลิตภาพ ทกัษะของพนักงานคุณภาพและการปฏิบติังาน (4) ด้านการเรียนรู้ละการพฒันา เป็นมุมมองท่ี
ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบับุคลากรภายในองคก์ร โดยพิจารณาตวัช้ีวดัดา้นความพึงพอใจและทศันคติของ
พนกังาน ทกัษะของพนกังาน อตัราการเขา้ออกของพนกังาน จากแนวคิดเก่ียวกบั Balanced Scorecard (BSC) 
สามารถเช่ือมโยงกบัวิสัยทศัน์และกลยทุธ์จากองคก์ร โดยแต่ละมุมมองจะประกอบดว้ยวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดั 
เป้าหมาย และแผนงานโครงการหรือกิจกรรม การวดัผลการปฏิบติังานการด าเนินงานขององคก์ร และการ
วดัผลการปฏิบติังานซ่ึงจะก าหนดกรอบเป็นมุมมอง 4 ดา้น ผลการศึกษาขอ้มูลการด าเนินงานขององคก์รตาม
กรอบ Balanced Scorecard โดยรวม 4 ด้าน คือ (1) ด้านการเงิน (2) ด้านความพึงพอใจของลูกคา้ (3) ด้าน
กระบวนการภายใน (4) ดา้นการเรียนรู้และพฒันา บริษทัน าทฤษฎี เพื่อเป็นขอบเขตในการบริหารจดัการใน
องคก์ร ประเมินผลการท างานท่ีต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กบัวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ขององคก์ร จากผลการศึกษา
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อผลด าเนินงานขององค์กรตามกรอบ Balanced Scorecard โดยภาพรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก พบว่าทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก กระบวนการในการบริหารงานดงักล่าวสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของพชัราพรรณ พุทธกาล (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัญหาและอุปสรรคจากการจัดการองค์กรด้วย 
Balanced Scorecard ของส านักงานสรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 18 กรมสรรพากร การศึกษาคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคจากการจดัการองคก์รดว้ย Balanced Scorecard ของส านกังานสรรพากร
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 18 กรมสรรพากร ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหาร หัวหนา้ส่วนงาน และหัวหนา้งานให้
ความส าคญัในเร่ือง การวิเคราะห์ขอ้มูลการจดัการองคก์รดว้ย Balanced Scorecard แบ่งออกเป็น การวิเคราะห์
องคก์ร การพฒันาวิสัยทศัน์ การก าหนดมุมมองการก าหนดกลยุทธ์และวตัถุประสงค ์การจดัท าแผนกลยุทธ์ 
การก าหนดตวัช้ีวดั KPI และการท าแผนปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อปัญหารวมถุงแนวทางท่ีเหมาะสมต่อการ
จดัการ ประเด็นท่ีเป็นปัญหาไดแ้ก่ การวิเคราะห์องคก์ร มาตรการควบคุมและติดตามตรวจสอบก่อนการเรียก
เก็บภาษีมีผลกระทบ การพฒันาวิสัยทศัน์ คือ ก าหนดแผนงานให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคอ์ย่างชดัเจนใน
ขณะท่ีการก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) จ าเป็นตอ้งอาศยัระยะเวลาในการด าเนินงานเพื่อให้บุคลากรระดบัตน้ไดท้ า
ความเขา้ใจ ส่วนการจัดท าแผนปฏิบติังาน เป็นการจัดให้มีเอกสารหลักฐานรับรองการปฏิบติังานอย่าง
เคร่งครัด 
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การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา
หน่วยงานท่ีสังกดัและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตาม
กรอบ Balanced Scorecard ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนอายงุานมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนั ผลการทดสอบดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณภาภชั อ่ิมใจ (2557) ศึกษาวิจยัเร่ืองการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นทศันะของพนกังานโรงแป้งกิจรุ่งเรือง จงัหวดัระยอง เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ในทศันะของพนกังานโรงแป้งกิจรุ่งเรือง จงัหวดัระยองและเพื่อเปรียบเทียบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
ทศันะของพนกังาน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของโรงแป้ง
กิจรุ่งเรืองในภาพรวม คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาอาชีพ 
การบริหารค่าตอบแทน การสรรหา และการคดัเลือกบุคลากร และการด าเนินการดา้นวินยั ผลการเปรียบเทียบ
การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นทศันะของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุระดบั
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 

การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ ระหวา่งปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการ
มีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC)  พบว่า ตวัแปร
อิสระทั้ง 5 ตวัแปร มีความสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) 
เท่ากบั 0.439 (R=0.439) โดยตวัแปรทั้ง 5 ตวัแปรมีอ านาจพยากรณ์ค่าผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตาม
กรอบ Balanced Scorecard (BSC)ไดร้้อยละ 19.3 (R2 = 0.193) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่า
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.219 เม่ือน าตวัแปรของปัจจยัองคป์ระกอบการจดัการมี
ความสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) โดยรวมมาเขียนเป็น
สมการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุในรูปของคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 

ผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์รตามกรอบ BSC โดยรวม = 2.391 + 0.011 (X1) + 0.112 (X2) + 0.122 
(X3) + 0.149 (X4) - 0.001 (X5) 

ซ่ึงสมการดงักล่าวขา้งตน้เป็นสมการพยากรณ์ท่ีอยู่ในรูปของคะแนนดิบ ถา้คะแนนตวัพยากรณ์
เปล่ียนจากคะแนนดิบเป็นคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 

ผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์รตามกรอบ BSC โดยรวม = 0.250 (X4) + 0.210 (X2) + 0.201 (X3) + 
0.020 (X1) - 0.002 (X5) 

เม่ือพิจารณาตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลลพัธ์การด าเนินการขององค์กรตามกรอบ Balanced 
Scorecard (BSC) พบว่า ดา้นการควบคุม (Beta =0.250) มีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์ร
มากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการจดัการองคก์ร ( Beta=0.210) ดา้นภาวการณ์เป็นผูน้ า (Beta=0.201) ดา้นการ
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วางแผน (Beta=0.020) และดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Beta= -0.002) ตามล าดบั ดงันั้น ตวัแปร
อิสระ ทั้ง 5 ดา้น มีความสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์รตามกรอบ Balanced Scorecard (BSC) ท่ี
เพิ่มข้ึนเป็นผลมาจากการควบคุม การจดัการองคก์ร ดา้นภาวการณ์เป็นผูน้ า การวางแผนและการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์
 

ข้อเสนอแนะ 
การด าเนินงานขององคก์รตามกรอบ BSC นั้น ส่ิงท่ีส าคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ คงจะเป็นส่ิงใดไปไม่ได ้

นอกจาก การประเมินผลแบบใช ้KPI ดงันั้น จึงควรวางขอ้ก าหนดและมาตรฐานท่ีตอ้งการไวใ้ห้ดีและตอ้ง
เป็นไปตามวิสัยทศัน์หรือนโยบายการท างานขององคก์ร เพื่อท่ีจะสามารถวดัผลไดเ้ป็นไปอย่างชดัเจนและ
ถูกตอ้งตามนโยบายหรือเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 ทั้งน้ี การติดตามผลการด าเนินงานแบบ KPI นั้น ควรจะตอ้งมีการติดตามผลและปรับตวัช้ีวดัอยูเ่สมอ
เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีครอบคลุมและเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงตวับุคลากรท่ีผ่านการประเมินเอง ตอ้งยอมรับและ
ปรับปรุงหรือปรับเปล่ียนการท างานใหดี้ข้ึน อีกทั้งยงัควรตระหนกัถึงค าติชมของลูกคา้หรือบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อมา
พฒันาตนเองและพฒันาต่อเน่ืองไปถึงระดบัองคก์ร 
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