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บทคัดย่อ 

เป้าหมายของการศึกษาครั้งน้ี เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับ

วัฒนธรรมองค์การแบบ I-SURE และประสิทธิผลการด�ำเนินงานขององค์การแบบการวัดผลแบบสมดุล และ

ความแตกต่างของการด�ำเนินงานท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรม I-SURE กับการวัดผลแบบสมดุล เมื่อจ�ำแนก 

ตามอายุการท�ำงาน โดยการเก็บและรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม แล้วน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลหาค่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และทดสอบความแตกต่าง  

เมื่อจ�ำแนกตามอายุการท�ำงาน โดยใช้ t-test ผลการศึกษาพบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบ I-SURE ได้แก่  

ความซื่อสัตย์ การมีใจรักในการให้บริการ ความรักองค์กร การท�ำงานโดยมุ่งเน้นผลส�ำเร็จ และความพร้อม 

ต่อการเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในทศิทางเดยีวกนั ส่วนอายกุารท�ำงานทีแ่ตกต่างกนัส่งผล

ต่อการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรม I-SURE และการวัดผลแบบสมดุล ไม่แตกต่างกัน

ค�ำส�ำคัญ : วัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรม I-SURE ประสิทธิผลขององค์การ การวัดผลแบบสมดุล

Abstract

The purpose of this research is to investigate the relationship between organizational 

culture following the I-SURE and organizational effectiveness based on Balanced Scorecard, 

and the difference of organizational culture (I-SURE) and Balanced Scorecard in different 

work periods. A questionnaire was applied as a research instrument for data collection. The 

data was analyzed by using statistics of Pearson’s correlation coefficiency and t-test. The 

results revealed that the I-SURE consisted in integrity, service mind, unity, result orientation, 

and change capability correlated with Balanced Scorecard. The difference of work period 

had not significant difference in the I-SURE and Balanced Scorecard. 
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บทน�ำ 

ปัจจุบนัความก้าวหน้าทางเทคโนโลยแีละระบบสารสนเทศทีส่ะดวกและรวดเร็วได้ส่งผลให้เกดิแข่งขัน

ทางธรุกจิทีร่นุแรง จากปัจจยัเดมิทีเ่คยสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัอาจใช้ไม่ได้ผล เนือ่งจากส่ิงเหล่านัน้ 

สามารถลอกเลียนแบบกันได้ ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงถูกน�ำมาใช้เป็นกลยุทธ์ใหม่ในการสร้างความ 

ได้เปรียบในการแข่งขันและการเติบโตอย่างยั่นยืนขององค์การ เพราะไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้  

(ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2553) ซ่ึง วิเชียร วิทยอุดม (2556) และฐาปนา ฉิ่นไพศาล (2559) ได้อธิบายว่า 

วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยส�ำคัญที่สุดในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน เน่ืองจากวัฒนธรรม

องค์การที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมภายนอกและกลยุทธ์ของธุรกิจจะส่งผลให้การด�ำเนินงานขององค์การ

เป็นไปได้อย่างเต็มความสามารถและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด

วัฒนธรรมองค์การมาจากบรรทัดฐาน ค่านิยม ความเชื่อ และประเพณีนิยมท่ีสมาชิกในองค์การ 

ที่ยึดถือและปฏิบัติสืบต่อกันมา เป็นตัวก�ำหนดแนวทางในการแสดงพฤติกรรมของคนในองค์การและ 

ท�ำให้พนกังานมคีวามรูส้กึเป็นพวกเดียวกันและผกูพนัต่อองค์การ (สมชาย หริญักติต,ิ 2560) และยงัเปรยีบเสมอืน 

กลไกควบคุมความรู้สึกและการกระท�ำของบุคลากรในองค์การ เพื่อให้องค์การด�ำเนินไปในทิศทางที่ต้องการ  

(รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2556) ท้ังน้ีการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับ 

สภาพ แวดล้อมภายนอกและกลยทุธ์ขององค์การจะน�ำมาสู่การด�ำเนนิงานทีก่่อให้เกดิประสิทธผิลแก่องค์การ  

ซึ่งประสิทธิผลเป็นการน�ำเอาผลงานท่ีส�ำเร็จมาเทียบกับเป้าหมายที่วางไว้และเป็นส่ิงที่สะท้อนผล 

การปฏิบัติงานว่าอยู่ในระดับหรือขอบเขตแห่งความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่องค์การวางไว้หรือไม่ (นุกูล ชูทอง  

และชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต, 2559) ดังน้ันการประเมินประสิทธิผลขององค์การจึงเป็นส่ิงส�ำคัญ เพราะท�ำให ้

องค์การได้ทราบผลการด�ำเนินงานว่าได้ผลตามที่คาดหวังหรือไม่ และทราบส่ิงที่ต้องปรับปรุงแก้ไข  

เพือ่ให้องค์การสามารถบรรลเุป้าหมายทีว่างไว้และการมเีครือ่งมอืวัดผลการด�ำเนนิงานทีเ่หมาะสมกบัองค์การ 

จึงเป็นสิ่งที่ส�ำคัญอย่างมากต่อความอยู่รอดขององค์การและช่วยให้องค์การสามารถหาแนวทางในการไปถึง

เป้าหมายได้

การวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) (Kaplan & Norton, 1992) เป็นเครื่องมือ 

ในการประเมินผลการด�ำเนินงานตัวหน่ึงท่ีนิยมน�ำมาใช้ ซึ่งประกอบไปด้วย 4 มุมมอง อันได้แก่ มุมมอง 

ด้านการเงนิ (Financial Perspective) มมุมองด้านลกูค้า (Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการ

ภายใน (Internal Business Process) และมุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth)  

ซึ่งทั้งสี่มุมมองจะมีความเชื่อมโยงกัน โดยมาจากวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การ การใช้การประเมินผล

การด�ำเนินงานแบบการวัดผลแบบสมดุลเป็นแนวคิดที่ไม่ซับซ้อน ท�ำให้เข้าใจได้ง่ายและเหมาะในการน�ำมา

ช่วยบริหารองค์การ

จากการเติบโตของธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-commerce) ในไทยที่เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

(กรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์, 2560) น�ำไปสู่การลงทุนในด้านการขนส่ง โกดังสินค้า และ 

การรองรับเทคโนโลยีการช�ำระเงินออนไลน์ เป ็นต้น ซึ่งบริษัท ไปรษณีย ์ไทย จ�ำกัด เป ็นผู ้น�ำ 

ในการประกอบธุรกิจด้านการบริการขนส่งและโลจิสติกส์ในประเทศไทย ได้การก�ำหนดวัฒนธรรมองค์การ 

ที่เรียกว่า I-SURE (บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด, 2559) ซึ่งประกอบด้วย ความซ่ือสัตย์ (I-Integrity)  
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การมีใจรักในการให้บริการ (S-Service Mind) ความรักองค์การ (U-Unity) การท�ำงานโดยมุ่งเน้นผลส�ำเร็จ  

(R-Result Orientation) และความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง (E-Change Capability) ในการเป็น

แนวทางแสดงพฤติกรรมของคนให้องค์การ โดยหวังว่าวัฒนธรรมองค์การแบบ I-SURE จะเป็นพื้นฐานส�ำคัญ 

ในการพัฒนาคุณภาพงานและบริการให้มีประสิทธิผล ที่ก ่อให้เกิดประโยชน์แก่ตนเอง องค์การ  

สังคมและประเทศชาติต่อไป รวมท้ังบริษัทได้น�ำแนวคิดแบบการวัดผลแบบสมดุลมาประยุกต์ใช ้

ในการประเมินประสิทธิผลการด�ำเนินงาน เพื่อช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้  

(บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด, 2559) 

การศึกษานี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การแบบ 

I-SURE และประสิทธิผลองค์การแบบการวัดผลแบบสมดุล รวมทั้งศึกษาความแตกต่างระหว่างการด�ำเนิน

งานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลการด�ำเนินงานตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุล  

เมื่อจ�ำแนกตามอายุการท�ำงานโดยเลือกศึกษาบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด ซึ่งมีวัฒนธรรมองค์การที่เรียกว่า  

I-SURE และการประเมินประสิทธิผลองค์การแบบการวัดผลแบบสมดุล รวมทั้งผลจากการศึกษาจะเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การในการส่งเสริมการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับองค์การ

และส่งผลต่อประสทิธผิลการด�ำเนนิงานขององค์การ ตลอดจนสามารถใช้เป็นแนวทางในการก�ำหนดวัฒนธรรม

องค์การที่เหมาะสมกับองค์การและสอดคล้องกับผลการด�ำเนินงานขององค์การได้  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

เพ่ือศึกษาการด�ำเนินงานท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การแบบ I-SURE ที่มีความสัมพันธ์กับ

ประสทิธผิลการด�ำเนนิงานตามแนวคดิการวดัผลแบบสมดลุ และศกึษาความแตกต่างระหว่างการด�ำเนนิงาน 

ทีส่อดคล้องกบัวฒันธรรมองค์การและประสทิธผิลการด�ำเนนิงาน เมือ่จ�ำแนกตามอายกุารท�ำงานของพนกังาน

บริษัทไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด ในเขตอ�ำเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture) เป็นกรอบความคิดร่วมของคนในองค์การ เป็นแบบแผน

ทางความคิดร่วมที่สมาชิกในองค์การใช้แก้ปัญหา หรือใช้ในการตัดสินใจ และมีการถ่ายทอดไปยังสมาชิก 

รุน่ใหม่ เพือ่ให้น�ำไปเป็นแนวทางในการตดัสนิใจแก้ปัญหา (สมชนก (คุม้พนัธุ)์ ภาสกรจรสั, 2559) ซึง่วัฒนธรรม

องค์กการยงัเป็นส่วนหนึง่ของสภาพแวดล้อมภายใน ประกอบด้วยข้อสมมตุฐิาน ความเชือ่และคณุค่าทีส่มาชกิ

ในองค์การมส่ีวนร่วมและใช้เป็นแนวทางในการปฏบิตัหิน้าที ่โดยมคุีณลักษณะเฉพาะทีแ่สดงให้ได้เฉพาะกลุ่ม 

ซึ่งเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และการปฏิบัติงานโดยรวมของสมาชิก (วิเชียร วิทยอุดม, 2556)

การวัดประสิทธิผล เป็นแนวคิดเชิงคุณภาพ (Qualitative Concept) ในการจัดการหรือการผลิต

ที่ท�ำให้สามารถท�ำได้ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ ต่างจากการเกณฑ์วัดประสิทธิภาพ ที่วัดผลส�ำเร็จที่ได้จากการ

ด�ำเนินงานโดยใช้ทรัพยากรให้ได้น้อยท่ีสุด การใช้เกณฑ์วัดผลการด�ำเนินงานนั้น เพื่อประกอบการตัดสินใจ 

ในความคุม้ค่าในการจดัการและใช้ประเมนิว่าองค์การประสบผลส�ำเรจ็หรอืไม่ (ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ, 2560)  

การวัดผลการด�ำเนินงานเป็นมาตรการหนึ่งในการตรวจสอบความก้าวหน้าในการด�ำเนินงาน โดยการวัด  
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(Measurement) ให้ถูกต้องแม่นย�ำต้องมีการก�ำหนดเกณฑ์มาตรฐานขึ้นก่อน สามารถวัดออกมาได้ 

เชิงปริมาณแบบตัวเลขและนามธรรมโดยการสรุปความคิดเห็นที่บ่งบอกคุณภาพหรือศักยภาพของส่ิงนั้น 

(นิรมิต เทียมทัน, 2555) 

การวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งที่ใช้ในการวัดผลการด�ำเนินงาน 

ที่เป็นตัวเลข ผ่าน 4 มุมมอง โดยในปีค.ศ. 1992 Robert S. Kaplan และ David P. Norton ได้มีการเขียน

บทความตพีมิพ์ในนติยสาร Harvard Business Review เรือ่ง The Balanced Scorecard: Measures that 

Drive Performance (Kaplan & Norton, 1992) ซึง่การวดัผลแบบสมดลุเป็นการอธบิายอย่างเป็นเหตเุป็นผล 

และมีรูปแบบที่เข้าใจได้ง่ายผ่านมุมมองทั้งสี่ที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ เป้าหมาย ซ่ึงต้องสอดคล้อง  

ส่งเสริมและสนับสนุนกัน การวัดผลแบบสมดุลเป็นเครื่องมือที่สามารถช่วยให้เข้าใจสถานการณ์ขององค์การ 

และน�ำไปสูก่ารบรรลเุป้าหมายได้อย่างรวดเรว็ (Olve, Petri, Roy & Roy, 2549) นอกจากนัน้ นริมิต เทยีมทนั  

(2555) ได้อธิบายว่าจดุก�ำเนดิของการบรหิารดลุยภาพหรอื Balanced Scorecard (BSC) เร่ิมขึน้ใน พ.ศ. 2533  

โดย Kaplan & Norton ได้ท�ำการวิจัยการประเมินผลการด�ำเนินงานองค์การในโครงการ Measuring 

Performance in the Organization of Future โดยได้เสนอการใช้เทคนคิการบรหิารดลุยภาพเป็นเครือ่งมอื 

การจัดการขององค์การในการประเมินผลการด�ำเนินงานให้เห็นออกมาอย่างเป็นรูปธรรมผ่านกระบวนการ

บริหารจัดการสี่ด้าน แทนการบริหารจัดการแบบเก่าที่เน้นการเงินเป็นหลัก

การศึกษาในครั้งน้ีมุ่งศึกษาวัฒนธรรมองค์การของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด โดยมุ่งศึกษาไปที่ 

การด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ I-Integrity (ความซื่อสัตย์) S-Service Mind  

(การมีใจรักในการให้บริการ) U-Unity (ความรักองค์กร) R-Result Orientation (การท�ำงานโดยมุ่งเน้น

ผลส�ำเร็จ) E-Change Capability (ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง) ซึ่งทางบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ำกัดได้

ออกแบบให้เรียกว่า I-SURE และจัดท�ำหนังสือเผยแพร่สายงานบุคคล (บรษิทั ไปรษณย์ีไทย จ�ำกดั, 2559) 

ได้อธิบายถึงการพัฒนาบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด ให้เป็นองค์การที่ “เก่ง” และ “ดี” ได้ ส่ิงส�ำคัญที่สุด 

คอื การร่วมมอื ร่วมใจของพนกังานทกุคน เพือ่ให้ไปสูเ่ป้าหมายเดยีวกนั ด้วยการพฒันาความรู ้ความสามารถ

ให้มีศักยภาพที่เข้มแข็ง มีแนวคิดและแสดงพฤติกรรมแบบ I-SURE ดงันัน้องค์การจงึมกีารรณรงค์ส่งเสรมิ

วฒันธรรม I-SURE อย่างต่อเนือ่งผ่านกจิกรรมต่างๆ เพื่อให้พนักงานรับรู้ เข้าใจ และปฏิบัติตามวัฒนธรรม 

I-SURE

สมมุติฐานการวิจัย

การด�ำเนินงานท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ อันได้แก่ ความซื่อสัตย์ การมีใจรักในการ 

ให้บรกิาร ความรกัองค์กร การท�ำงานโดยมุง่เน้นผลส�ำเร็จ และความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์ 

กับประสิทธิผลการด�ำเนินงานตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุล และอายุการท�ำงานท่ีแตกต่างส่งผลต่อ 

การด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ และส่งผลต่อประสิทธิผลการด�ำเนินงานตามแนวคิด 

การวัดผลแบบสมดุลแตกต่างกัน



Vol. 2 No. 3 September - December  2018

44

วิธีด�ำเนินการวิจัย 

	 ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ พนักงานปฏิบัติการของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ�ำกัด ในเขต

อ�ำเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ จ�ำนวน 427 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างตามทฤษฎีความน่าจะเป็น 

(Probability Sampling) แบบระดบัช้ันแบบมีสัดส่วน (Stratified Random Sampling) จากจ�ำนวนประชากร

ทั้งหมด 427 คน แบ่งออกเป็น 13 สาขา และก�ำหนดให้มีความคาดเคลื่อนในการประเมินร้อยละ 5 ณ ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ซึ่งผู้วิจัยได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการค�ำนวณตามสูตร Taro Yamane (1973; 

อ้างถึงในวนิดา วาดีเจริญ และคณะ, 2560) ได้จ�ำนวน 207 คน 

	 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบบสอบถามมีการตรวจสอบความเที่ยง

ตรงของเครื่องมือ (Validity) ด้วยการน�ำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว ให้ผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 5 คน พิจารณา

และน�ำมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Term Objective Congruence) โดยผู้วิจัยได้ก�ำหนด

ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ต้องไม่น้อยกว่า 0.60 (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) และตรวจสอบค่าความเชื่อ

มั่นของแบบสอบถาม (Reliability Test) จากการวัดความสอดคล้องภายในของแบบสอบถามแต่ละข้อ ด้วย

การหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค ต้องไม่ต�่ำกว่า 0.7 (สุทิติ ขัตติยะ และวิไลลักษณ์ สุวจิตตานนท์, 

2553) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของค�ำถามทั้งหมด เท่ากับ 0.965 

 	 ส่วนการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้มีการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง และน�ำมาวิเคราะห์ด้วยการใช้

โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบสมมุติฐานด้วยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพียร์สัน และทดสอบด้วย t-test 

ผลการวิจัย

	 1. ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 80.7) อาย ุ21-30 ปี (ร้อยละ 46.4)   มอีายุ

การท�ำงานน้อยกว่า 6 ปี (ร้อยละ 52.7) ปฏิบตังิานสาขาเชยีงใหม่ (ร้อยละ 77.8)

	 2. ระดับประสิทธิผลการด�ำเนินงานตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( = 4.02) และเมื่อพิจารณาในแต่ละมุมมอง พบว่าระดับผลการด�ำเนินงานมีประสิทธิผลการด�ำเนินงานใน

มุมมองด้านกระบวนการด�ำเนินงาน ( = 4.15) มุมมองด้านลูกค้า ( = 4.03) มุมมองด้านการเรียนรู้และการ

พัฒนา ( = 4.03) และมุมมองด้านการเงิน ( = 3.88) อยู่ในระดับมาก

	 3. ระดบัการด�ำเนนิงานทีส่อดคล้องกบัวฒันธรรมแบบ I-SURE ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ ( = 

4.23) และเมือ่พจิารณาในแต่ละด้านพบว่า ระดบัการด�ำเนนิงานทีส่อดคล้องกบัวฒันธรรมแบบ I-SURE มาก

ที่สุด ได้แก่ ความรักองค์การ ( = 4.27) การมีใจรักในการให้บริการ ( = 4.26) และการท�ำงานโดยมุ่งเน้นผล

ส�ำเร็จ ( = 4.24) รองลงมาระดับการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมแบบ I-SURE ในระดับมาก ได้แก่ 

ความซื่อสัตย์ ( = 4.20) และความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ( = 4.16)



45

Vol. 2 No. 3 September - December  2018

ผลการทดสอบสมมุติฐาน

1.	 ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ประสิทธิผลการด�ำเนินตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุล  

มีความสัมพันธ์และการด�ำเนินงานท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมแบบ I-SURE ในทุกด้าน ไปในทิศทางเดียวกัน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1	 แสดงการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับ 

	 วัฒนธรรมองค์การแบบ I-SURE และประสิทธิผลการด�ำเนินตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุล

ตัวแปร I S U R E BSC1 BSC2 BSC3 BSC4

I 1.000 .696** .715** .658** .631** .463** .552** .594** .501**

S 1.000 .749** .773** .741** .469** .632** .669** .604**

U 1.000 .744** .682** .492** .627** .657** .524**

R 1.000 .730** .486** .665** .741** .632**

E 1.000 .481** .592** .621** .621**

BSC1 1.000 .625** .555** .526**

BSC2 1.000 .758** .664**

BSC3 1.000 .724**

BSC4 1.000

หมายเหตุ: * *ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.01

BSC1  หมายถึง  ประสิทธิผลการด�ำเนินในมุมมองด้านการเงิน

BSC2  หมายถึง  ประสิทธิผลการด�ำเนินในมุมมองด้านลูกค้า

BSC3  หมายถึง  ประสิทธิผลการด�ำเนินในมุมมองด้านกระบวนการด�ำเนินงาน

BSC4  หมายถึง  ประสิทธิผลการด�ำเนินในมุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา

2.	 ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า อายุการท�ำงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลการด�ำเนิน

งานตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุลและการด�ำเนินงานท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ ไม่แตกต่างกัน  

ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05 ดังตารางที่ 2 และตารางที่ 3
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ตารางที่ 2 	 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ แบบ I-SURE  

	 จ�ำแนกตามอายุการท�ำงาน โดยการทดสอบสถิติ t-test 

การด�ำเนินงานที่สอดคล้อง

กับวัฒนธรรมองค์การแบบ 

I-SURE

อายุการท�ำงาน
จ�ำนวน 

(N)

ค่าเฉลี่ย

(X)

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(S.D.)

t-test p-value

ความซื่อสัตย์ (Integrity)
ไม่เกิน 6 ปี 109 4.21 0.50

0.25 0.80
มากกว่า 6 ปี 98 4.19 0.59

การมีใจรักในการให้บริการ 

(Service Mind)

ไม่เกิน 6 ปี 109 4.28 0.50
0.59 0.55

มากกว่า 6 ปี 98 4.24 0.56

ความรักองค์การ (Unity)
ไม่เกิน 6 ปี 109 4.28 0.53

0.26 0.79
มากกว่า 6 ปี 98 4.26 0.54

การท�ำงานโดยมุง่เน้นผลส�ำเรจ็ 

(Result Orientation)

ไม่เกิน 6 ปี 109 4.28 0.49
1.26 0.29

มากกว่า 6 ปี 98 4.19 0.55

ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 

(Change Capability)

ไม่เกิน 6 ปี 109 4.19 0.50
0.83 0.40

มากกว่า 6 ปี 98 4.13 0.54

รวม
ไม่เกิน 6 ปี 109 4.25 0.43

มากกว่า 6 ปี 98 4.20 0.50

จากตารางที่ 2 พบว่า อายุการท�ำงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่แตกต่างกัน มีระดับการด�ำเนินงาน 

ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การแบบ I-SURE ไม่แตกต่างกันทุกด้าน ได้แก่ ความซ่ือสัตย์ (Integrity)  

การมีใจรักในการให้บริการ (Service Mind) ความรักองค์การ (Unity) การท�ำงานโดยมุ่งเน้นผลส�ำเร็จ 

(Result Orientation) และความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลง (Change Capability) เนือ่งจากค่า Sig. ทีส่งูกว่า  

0.05 ในทกุประเดน็ จงึส่งผลให้ภาพรวมมรีะดบัการด�ำเนนิงานทีส่อดคล้องกับวฒันธรรมองค์การแบบ I-SURE 

ไม่แตกต่างกัน
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ตารางที่ 3 	 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการด�ำเนินงานตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุล  

	 จ�ำแนกตามอายุการท�ำงาน โดยการทดสอบสถิติ t-test 

ประสิทธิผลการด�ำเนินงาน

ตามแนวคิดการวัดผล

แบบสมดุล

อายุ

การท�ำงาน

จ�ำนวน 

(N)

ค่า

เฉลี่ย

(X)

ส่วน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน

(S.D.)

t-test p-value

มุมมองด้านการเงิน 

(Financial Perspective)

ไม่เกิน 6 ปี 109 3.86 0.59
-0.39 0.69

มากกว่า 6 ปี 98 3.90 0.53

มุมมองด้านลูกค้า 

(Customer Perspective)

ไม่เกิน 6 ปี 109 4.02 0.57
-0.26 0.79

มากกว่า 6 ปี 98 4.04 0.55

มุมมองด้านกระบวนการ

ด�ำเนิน งาน (Internal 

Business Process)

ไม่เกิน 6 ปี 109 4.20 0.54
1.27 0.20

มากกว่า 6 ปี 98 4.10 0.61

มุมมองด้านการเรียนรู้และ

การพัฒนา (Learning and 

Growth)

ไม่เกิน 6 ปี 109 4.08 0.55
1.41 0.16มากกว่า 6 ปี

98 3.97 0.58

รวม
ไม่เกิน 6 ปี 109 4.04 0.48

มากกว่า 6 ปี 98 4.00 0.49

	
จากตารางที่ 3 พบว่า อายุการท�ำงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่แตกต่างกัน มีระดับประสิทธิผลการ

ด�ำเนินงานตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุล ไม่แตกต่างกันทุกด้าน ซึ่งประกอบด้วย มุมมองด้านการเงิน 

(Financial Perspective) มมุมองด้านลกูค้า (Customer Perspective) มมุมองด้านกระบวนการด�ำเนนิงาน 

(Internal Business Process) มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth) เนื่องจาก

ค่า Sig. ที่สูงกว่า 0.05 ในทุกประเด็น จึงส่งผลให้ภาพรวม ระดับประสิทธิผลการด�ำเนินงานตามแนวคิดการ

วัดผลแบบสมดุลไม่แตกต่างกัน

การอภิปรายผล

ผลจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง Balanced Scorecard กับการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับ

วัฒนธรรมองค์การแบบ I-SURE ซึ่งประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ การมีใจรักในการให้บริการ ความรักองค์การ 

การท�ำงานโดยมุง่เน้นผลส�ำเร็จ และความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง พบว่ามคีวามสัมพนัธ์ทกุด้านไปในทศิทาง

เดยีวกนั ณ ระดบั นยัส�ำคญัที ่0.01 ซ่ึงสอดคล้องกบังานวจิยัของพรีญา ชืน่วงศ์ และวชิติ อูอ้่น (2558) ทีพ่บว่า  

วัฒนธรรมองค์การส่งผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ ซึ่งเป็นแบบแผนพฤติกรรม 

ขององค์การและเป็นเครื่องมือชี้แนะแนวทางส�ำหรับพนักงานในการแสดงพฤติกรรมหรือการกระท�ำต่างๆ 
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ภายในองค์การให้เป็นไปในทศิทางทีอ่งค์การต้องการ เพือ่ให้องค์การสามารถบรรลผุลส�ำเรจ็หรอืประสทิธผิล

ตามทีต้่องการได้ และสอดคล้องกบัสดุารัตน์ โยธาบรบิาล (2554) ทีพ่บว่าวฒันธรรมองค์การมคีวามเชือ่มโยง

กับผลสัมฤทธิ์ในการด�ำเนินงานของอ�ำเภอเมืองนครปฐมในระดับสูง รวมทั้งงานวิจัยของ Jackie W. Deem 

(2009) และ Farzaneh Soleimani (2012) ที่พบว่าประสิทธิผลการด�ำเนินงานแบบ Balanced scorecard 

มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การ

ผลจากการศึกษาอายุการท�ำงานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลการด�ำเนินงานตามแนวคิด 

Balanced Scorecard และส่งผลต่อการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมแบบ I-SURE ไม่แตกต่างกัน  

สอดคล้องกับงานวิจัยของรุ่งนภา ปฐมอัมพร และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) ที่พบว่า ระยะเวลาใน 

การท�ำงานทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธิผลในการด�ำเนนิงานไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของ 

สดุารตัน์ โยธาบรบิาล (2554) ทีพ่บว่าอายกุารท�ำงาน ของพนกังานผู้ให้บริการประชาชน อ�ำเภอเมอืงนครปฐม

ส่งผลต่อการรับรู้และเรียนรู้ด้านวัฒนธรรมองค์การแตกต่างกัน โดยผู้ที่มีอายุการท�ำงานยิ่งมากยิ่งเข้าใจ 

และซึมซับวัฒนธรรมองค์การได้มากกว่า ผู้ที่มีอายุการท�ำงานที่น้อยกว่า 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

จากผลการศกึษาพบว่า การด�ำเนนิงานทีส่อดคล้องกบัวฒันธรรมแบบ I-SURE ในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากที่สุด ซึ่งด้านที่มีระดับการด�ำเนินงานอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ การมีใจรักในการให้บริการ ความรัก

องค์การ และการท�ำงานโดยมุง่เน้นผลส�ำเรจ็ อาจเนือ่งมาจากบรษิทั ไปรษณย์ีไทย จ�ำกัด เป็นธรุกจิให้บรกิาร 

ดงัน้ันพนกังานบริษัท ไปรษณย์ีไทย จ�ำกดั จงึจ�ำเป็นต้องมคีณุสมบตัหิลักขัน้พืน้ฐานคือ มใีจรกัในการให้บรกิาร 

รวมทัง้การทีพ่นกังานมคีวามรกัองค์กร และการท�ำงานโดยมุง่เน้นผลส�ำเรจ็ เพือ่ให้องค์การเตบิโตได้อย่างยัง่ยนื 

ส่วนประสิทธิผลการด�ำเนินงานตามแนวคิด Balanced Scorecard มีระดับผลการด�ำเนินงานอยู่

ในระดับมากในทุกมุมมอง นอกจากนี้การศึกษายังพบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบ I-SURE มีความสัมพันธ์

กับประสิทธิผลตามแนวคิดการวัดผลแบบสมดุลในทุกด้าน ซึ่งบริษัทจึงควรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การแบบ 

I-SURE ทุกด้าน เพื่อท�ำให้องค์การสามารถเติบโตไปในทิศทางที่ต้องการได้อย่างยั่งยืน และหากพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ค่า r สูงสุดคือ การด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมแบบ I-SURE ด้านการท�ำงาน

โดยมุ่งเน้นผลส�ำเร็จ มีความสัมพันธ์กับการด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมแบบ I-SURE ด้านการมีใจ

รักในการให้บริการ ในระดับสูง ดังนั้นการส่งเสริมกิจกรรมที่ท�ำให้การด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับการท�ำงาน

โดยมุ่งเน้นผลส�ำเร็จให้อยู่ในระดับมากท่ีสุด จะส่งผลให้การด�ำเนินงานที่สอดคล้องกับการมีใจรักในการให้

บริการเพิ่มสูงด้วยเช่นกัน เช่น การส่งเสริมให้พนักงานมีการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อให้เกิดการพัฒนา

ในการท�ำงานอย่างสม�ำ่เสมอ โดยการเพิม่ช่องทางการเรยีนรูใ้ห้กบัพนกังาน ผ่านระบบออนไลน์อย่างเวบ็ไซด์ 

หรือการอัพเดทสาระน่ารู้ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ 
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