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การศกึษา เรื่องปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard : กรณศีกึษา สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) เป็น
การศกึษาวจิยัเชงิพรรณา โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 3 ประการ คอื 1) เพื่อศกึษาขัน้ตอน
กระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัขององคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard 2) เพื่อศกึษาปจัจยัทีม่ี
ความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวชี้วดัขององค์กรตามแนวคิด Balanced 
Scorecard 3) เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินงานขององคก์รตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard  
 การศกึษาครัง้น้ีศกึษาเฉพาะผูใ้หข้อ้มลูสาํคญั (Key Information) 10 ท่านจากแต่ละ
หน่วยงานในสถาบนัฯ ซึ่งเป็นผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งและมคีวามรบัผดิชอบในการดําเนินการโดยตวัชีว้ดั
ตามแนวคดิ Balanced Scorecard ในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) โดยมเีครื่องมอื
ทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื แบบสมัภาษณ์กึ่งมโีครงสรา้ง แล้วนําขอ้มูลที่ไดจ้ากการสมัภาษณ์ และ
การทบทวนวรรณกรรมมาวเิคราะหผ์ลการศกึษา 
 ผลการศกึษาทีไ่ด ้พบวา่ สถาบนัฯมกีารจดัทาํตวัชีว้ดั 2 ลกัษณะคอื 1) ตวัชีว้ดัทีส่าํนกังาน 
ก.พ.ร. กาํหนดเพือ่วดัผลการดาํเนินงานขององคก์ร และ 2) ตวัชีว้ดัทีส่ถาบนัฯจดัทาํเพือ่วดัผล
การดาํเนินงานในระดบัสว่นงานของสถาบนัฯ ซึง่ข ัน้ตอนและกระบวนการจดัทาํแบ่งเป็น 3 ระยะ 
ไดแ้ก่ 1) การจดัทาํยทุธศาสตรแ์ละแผนงานประจาํปีขององคก์ร 2) การจดัทาํตวัชีว้ดัของ
สาํนกังาน ก.พ.ร. 3) การจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน 
 ซึง่ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการดําเนินงานทีส่นับสนุนต่อประสทิธผิลการ
ดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ประกอบดว้ย 7 ปจัจยั ไดแ้ก่ ปจัจยั
ดา้นผูนํ้า นโยบายของผูบ้รหิารองคก์ร ดา้นการจดัการขอ้มลู ความสมัพนัธภ์ายในสว่นงาน การ
สื่อสารภายในส่วนงาน การตดิตามประเมนิผล การพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากรใน
องค์กร และปจัจัยที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวชี้ว ัดตามแนวคิด 
Balanced Scorecard ประกอบดว้ย 7 ปจัจยั ไดแ้ก่ความไม่เขา้ใจ และความวติกกงัวลของ

   



บุคลากร ความซบัซอ้นของการจดัทําตวัชีว้ดัระดบัส่วนงาน การตัง้ตวัชีว้ดัส่วนงาน ระยะเวลา
ในการจดัทาํ ความศรทัธาของบุคลากรต่อหวัหน้างาน การกําหนดตวัชีว้ดัของสาํนกังาน ก.พ.ร. 
และความรูส้กึของบุคลากร โดยปจัจยัต่างๆ มคีวามเกีย่วขอ้งและเป็นปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธต่์อ
ประสทิธผิลการดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
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Abstract 
Title of Independent Study       :  Factors related to the Effectiveness of the Organizational 

Operation Based on  Balanced  Scorecards:  A Case Study 
of the Community Organizations Development Institute 
(Public Organization) 

Author                                         :   Mr. Pakpoom Nantaprecha    
Degree                                         :   Master of Arts (Social Development Administration) 
Year                                             :   2012 

 
 The three objectives of the study were 1) to examine the procedures for developing sets 
of indicators for the organization based on the concept of balanced scorecards; 2) to identify the 
factors related to the operational effectiveness; and 3) to recommend some way to improve the 
organizational operation in accordance with the balanced scorecards. 
 The study included 10 key informants from individual work units of the Community 
Organizations Development Institute (Public Organization) who were involved in developing sets 
of indicators for evaluating the organizational operation. A semi-structured interview guide was 
employed as the research instrument. The data from the interviews and from the literature review 
were used for analysis. 
 It was found that the Community Organizations Development Institute (Public 
Organization) had developed two types of indicators- one type for the Office of Public Sector 
Development’s evaluation and the other for evacuating the performance of its individual work 
units, which were carried out in three stages: (1) developing the strategic plan and the annual plan 
of the organization, (2) setting a set of indicators for the Office of Public Sector Development’s 
evaluation, and (3) setting a set of indicators for evaluating the performance of its individual 
work units. 
 There were seven factors related to the effectiveness of the organizational operation as 
measure by the balanced scorecards. These factors were leadership, administrative policy, 
information management, relationship within the organization, communication within the 
organization, follow-up evaluation, and personnel development. However, seven factors that 
hindered the effectiveness of the organizational operation were lack of understanding among the 



personnel, worry among the personnel, complexity of indicator development for individual work 
units, setting indicators for different tasks, length of time for indicator development, faith of the 
personnel in their head, setting a set of indicators for the office of Public Sector Development’s 
evaluation, and feeling of the personnel. All these factors mentioned affected the effectiveness of 
the organization’s operation.  
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กิตติกรรมประกาศ  

 
การคน้ควา้อสิระฉบบัน้ีสาํเรจ็ลุล่วงลงไดด้ว้ยความกรุณาและความช่วยเหลอือย่างดยีิง่

จาก รศ. ดรสรุสทิธิ ์วชริขจร อาจารยท์ีป่รกึษาการคน้ควา้อสิระเป็นผูใ้หค้าํแนะนํา ชีแ้นะ ตรวจสอบ
และแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆจนกระทัง่การคน้ควา้อสิระฉบบัน้ีสาํเรจ็เรยีบรอ้ยดว้ยด ีผูศ้กึษาขอ 
กราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงู ณ ทีน้ี่ดว้ย และขอขอบพระคุณท่านคณาจารยค์ณะพฒันาสงัคม
และสิง่แวดลอ้มทุกทา่น ทีใ่หค้วามรู ้ไดทุ้ม่เทแรงกายแรงใจถ่ายทอดวชิาความรู ้และประสบการณ์
ต่างๆใหต้ลอดมา 

ขอขอบพระคุณผูใ้หส้มัภาษณ์ ทีใ่หค้วามอนุเคราะหใ์นการใหข้อ้มลูในครัง้น้ี โดยเฉพาะ
อย่างยิง่ นางสาวกนิษฐา สุวตัธกุล ผูช้่วยหวัหน้าสํานักนโยบายและแผน ที่ใหข้อ้คดิเหน็ และ
ขอ้เสนอแนะในการจดัทาํตลอดมา 

ท้ายสุด ผู้เขยีนขอขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ ที่ส่งเสรมิการศึกษาครัง้น้ีจนประสบ
ผลสาํเรจ็ ขอขอบพระคุณคุณปู ่คุณยา่ คุณอา ทีอ่บรมเลีย้งด ูตลอดจนเป็นแรงใจทีส่าํคญัยิง่ของ
ผูเ้ขยีนตลอดมา  
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 
 
1.1  ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
 

องคก์ารมหาชนเป็นหน่วยงานของรฐัทีไ่มใ่ชส่ว่นราชการหรอืรฐัวสิาหกจิ มฐีานะเป็นนิติ
บุคคล จดัตัง้ขึน้เพื่อดําเนินกจิกรรมบรกิารสาธารณะ อยู่ภายใตก้ารกํากบัดูแลของรฐัมนตรเีจา้
สงักดั ไดร้บัเงนิอุดหนุนจากรฐับาล มอีสิระในการบรหิารงาน บรหิารคน และบรหิารเงนิ โดยมี
คณะกรรมการบรหิารควบคุมดแูลการดาํเนินงาน (สาํนกังาน ก.พ., 2545: 1) ซึง่สถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชนถอืเป็นองคก์ารมหาชนแหง่หน่ึง จากองคก์ารมหาชนทัง้หมดจาํนวน 36 แหง่ โดย
ตัง้ขึน้เมื่อวนัที ่27 กรกฎาคม 2543 ตามพระราชกฤษฎกีาจดัตัง้ สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
(องคก์ารมหาชน) พ.ศ. 2543 เป็นองคก์รของรฐัตามพระราชบญัญตัอิงคก์ารมหาชน พ.ศ.2542 
ภายใตก้ารกํากบัดแูลของรฐัมนตรวี่าการกระทรวงการคลงั ต่อมาในเดอืนตุลาคม 2545 ไดย้า้ย
มาอยู่ภายใต้การกํากบัดูแลของรฐัมนตรวี่าการกระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของ
มนุษย ์(สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน, 2553)  

เพื่อใหก้ารดําเนินงานขององคก์ารมหาชนมปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิล พระราชบญัญตัิ
องคก์ารมหาชน พ.ศ.2542 จงึไดบ้ญัญตัใิหม้กีารตรวจสอบและประเมนิผลงานขององคก์าร
มหาชน ภายใตร้ะบบการประเมนิผลขององคก์ารมหาชนตามทีค่ณะรฐัมนตรกีําหนด (สาํนกังาน 
ก.พ., 2545: 1) ซึง่คณะรฐัมนตรไีดม้มีตเิมื่อวนัที ่7 กนัยายน พ.ศ.2547 เหน็ชอบในหลกัการ
กาํหนดระบบการประเมนิผลองคก์ารมหาชน เพื่อพสิจูน์ถงึความมปีระสทิธภิาพและความคุม้ค่า
ขององคก์ารมหาชน โดยใหอ้งคก์ารมหาชนทุกแหง่จดัทาํแผนยุทธศ์าสตรเ์สนอต่อคณะรฐัมนตรี
และลงนามในคํารบัรองการปฏิบตัิงาน โดยให้สํานักงาน ก.พ.ร. เป็นผู้ประเมินผลงานของ
องคก์ารมหาชนตามคํารบัรองการปฏบิตังิานและรายงานต่อคณะรฐัมนตร ี(สํานักงาน ก.พ.ร., 
2553: 1) 

ซึ่งสํานักงาน ก.พ.ร. ไดด้ําเนินการประเมนิผลองคก์ารมหาชนเมื่อปีงบประมาณ พ.ศ. 
2548 เป็นปีแรก กระบวนการประเมนิผลเริม่ดว้ยการกําหนดกรอบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
และปฏทินิการจดัทําคํารบัรองการปฏบิตัิงานและการประเมนิผลการปฏบิตัิงานขององค์การ
มหาชนโดยคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ หลงัจากนัน้เป็นการเจรจาความเหมาะสมของ
ตัวชี้วดั น้ําหนัก ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนนผลการปฏิบัติงานตามคํารบัรองฯ 
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ระหว่างคณะกรรมการเจรจาขอ้ตกลงและประเมนิผล และผูแ้ทนคณะกรรมการบรหิารองคก์าร
มหาชน(สาํนกังาน ก.พ.ร., 2553: 1) รวมทัง้ประเมนิผลการปฏบิตังิานขององคก์ารมหาชนตาม
คํารบัรองการปฏบิตังิานขององคก์ารมหาชนดงักล่าว เพื่อนําผลการประเมนิไปใชป้ระกอบการ
พจิารณาถงึความมปีระสทิธภิาพ และความคุม้คา่ต่อไป(สาํนกังานก.พ.ร., 2553: 1) 

ทัง้น้ี การประเมนิผลการปฏบิตัิงานตามคํารบัรองการปฏบิตังิานขององค์การมหาชน
สํานักงาน ก.พ.ร. ไดก้ําหนดกรอบการประเมนิผล ใหอ้ยู่ภายใต้กรอบการประเมนิผล 4 มติิ
ประกอบดว้ย มติทิี ่1 ดา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน พจิารณาจากการปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ล
สมัฤทธิข์องการปฏบิตังิานตามวตัถุประสงคก์ารจดัตัง้ และอํานาจหน้าทีข่ององคก์ารมหาชนที่
กําหนดในกฎหมาย รวมทัง้พนัธกจิทีอ่งคก์ารมหาชนไดร้บัมอบหมายเพิม่เตมิจากรฐับาล มติทิี ่
2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร พจิารณาจากการตอบสนองต่อความคาดหวงัและความตอ้งการของผู้
มสีว่นไดส้่วนเสยีหลกั ไดแ้ก่ รฐับาล ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีทางตรง ไดแ้ก่ ผูใ้ชบ้รกิารหลกั ผูไ้ดร้บั
ผลกระทบทางตรงจากการปฏบิตังิานขององคก์ารมหาชน มติทิี ่3 ดา้นประสทิธภิาพของการ
ปฏบิตังิาน พจิารณาจากการปฏบิตังิานทางการเงนิ เน่ืองจากองคก์ารมหาชนเป็นหน่วยงานทีไ่ดร้บั
งบประมาณ เพือ่ใหบ้รกิารทีไ่มแ่สวงหารายได ้จงึมุง่เน้นวดัความมปีระสทิธภิาพ ความคุม้ค่าใน
การบรหิาร และใชง้บประมาณรวมถงึทรพัยากรทางการเงนิอื่น ใหส้รา้งผลผลติและผลลพัธส์งูสุด 
มติทิี ่4 ดา้นการกํากบัดแูลกจิการและการพฒันาองคก์าร พจิารณาจากบทบาทและการปฏบิตัิ
หน้าทีข่องคณะกรรมการและการพฒันาตนเองของคณะกรรมการ (สาํนกังานก.พ.ร., 2553: 9-
10) อกีทัง้ สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ไดม้กีารนําแนวคดิการวดัผลภายใต้
มมุมอง 4 มติ ิทีท่างสาํนกังานก.พ.ร. นํามาวดัผลองคก์ร มาปรบัใชก้บัการวดัผลการปฏบิตังิาน
ในระดบัสว่นงานขององคก์รดว้ยเชน่กนั  

จากกรอบการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีส่าํนักงาน ก.พ.ร. กําหนดขึน้เพื่อประเมนิผล
การปฏบิตังิานตามคํารบัรองการปฏบิตังิานขององค์การมหาชน และการที่สถาบนัฯเองไดนํ้า
กรอบดงักล่าวมาปรบัใชก้บัการวดัผลการปฏบิตัิงานในระดบัส่วนงาน จะเหน็ได้ว่ากรอบการ
ประเมนิผลดงักล่าว มทีีม่าจากแนวคดิ Balanced Scorecard ทีไ่ดถู้กคดิคน้ขึน้ในปี 2535 โดย 
Professor Dr.Robert S. Kaplan จากสถาบนั Harvard Business School และ Dr. David P. 
Nortan ทีไ่ดถู้กตพีมิพค์รัง้แรกในวารสาร Harvard Business Review เรื่อง "The Balanced 
Scorecard-Measures that Drive Performance" ทีม่แีนวคดิเพื่อจะพยายามลดปญัหาทีเ่กดิขึน้
ในอดตีอนัเน่ืองมาจากทีอ่งคก์รมกัจะมุ่งเน้นการวดัผลการปฏบิตังิานทางการเงนิแต่เพยีงดา้น
เดยีว โดยไดเ้สนอแนวคดิการประเมนิผลการปฏบิตังิานองคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้นหลกั
ไดแ้ก่ ดา้นการเงนิ ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการธุรกจิภายใน และดา้นการเรยีนรูแ้ละเจรญิเตบิโต 
(นภดล รม่โพธิ,์ 2548: 1)  

จากขอ้มลูดงักล่าว เป็นทีม่าของผูว้จิยัทีต่อ้งการจะศกึษาเพื่อหาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธผิลการดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ขององคก์ร เน่ืองจาก
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ผูว้จิยัเหน็ว่าหากผลการดําเนินงานตามตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานขององค์กรประสบผลสําเรจ็ 
จะส่งผลดีต่อองค์กร และเกิดประโยชน์ต่อชุมชนในแต่ละพื้นที่ ตามเป้าหมายตัวชี้วดัการ
ดาํเนินงานขององคก์ร อกีทัง้ผลจากการศกึษาจะใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาประสทิธภิาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าที่ และให้เกิดผลดีต่อการดําเนินงาน รวมถึงใช้เป็น
แนวทางในการพฒันาเจ้าหน้าที่และการบรหิารงานที่มกีารจดัการที่ด ีส่งผลใหเ้กดิประโยชน์
สงูสดุต่อองคก์รต่อไป 

 
1.2  วตัถปุระสงคก์ารศึกษา 
 

1.2.1 เพื่อศกึษาขัน้ตอนกระบวนการจดัทําตวัชีว้ดัขององคก์รตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard 

1.2.2 เพื่อศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัของ
องคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard 

1.2.3 เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาประสทิธผิลการดําเนินงานขององคก์รตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard  
 
1.3  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 

ผลการวิจัยในครัง้น้ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงานโดยตัวชี้ว ัดสําหรับ
หน่วยงานภาครฐัและเอกชนทีม่กีารดาํเนินการโดยตวัชีว้ดั ตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
รวมถงึหน่วยงานทีม่แีนวคดิในการนําตวัชีว้ดัแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์ร  
 
1.4  ขอบเขตการศึกษา 
  
 การศกึษาครัง้น้ีมขีอบเขตในการศกึษา ดงัต่อไปน้ี 

1.4.1  ศกึษาขัน้ตอนกระบวนการการจดัทําตวัชี้วดัขององค์กรตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard และปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัขององคก์รตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard 

1.4.2  วธิกีารศกึษาใชก้ารศกึษาจากเอกสาร หนังสอื Website และงานวจิยัเกีย่วกบั
แนวคดิการประเมนิผล แนวคดิ Balanced Scorecard ประสทิธผิลการดาํเนินงาน แรงจงูใจใน
การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความศรัทธาต่อผู้นํา นโยบายและการ
บรหิารงาน และสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน รวมทัง้การสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้งซึง่เป็น
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ผู้ที่เกี่ยวข้องและมีความรบัผิดชอบในการดําเนินการโดยตัวชี้ว ัดตามแนวคิด Balanced 
Scorecard ในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) 

1.4.3 ชว่งเวลาทีท่าํการศกึษา ระหวา่งเดอืนธนัวาคม 2554 - กุมภาพนัธ ์2555 
1.4.4 ศกึษาการประเมนิทีใ่ชร้ะบบ Balanced Scorecard เทา่นัน้ 
 

1.5  คาํจาํกดัความท่ีใช้ 
  

Balanced Scorecard หมายถงึ ระบบการประเมนิผลการดาํเนินงานขององคก์ร โดยมี
การพจิารณามติ ิ4 มติ ิคอื มติทิี ่1 ดา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน มติทิี ่2 ดา้นคุณภาพการ
ใหบ้รกิาร มติทิี ่3 ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตังิาน มติทิี ่4 ดา้นการกํากบัดูแลกจิการและ
การพฒันาองคก์าร 

ประสทิธผิลการดําเนินงาน หมายถงึ ระดบัความสําเรจ็ของการดําเนินงานในการ
ดําเนินการตัวชี้ว ัดตามคํารับรองการปฏิบัติงานขององค์กร โดยใช้เกณฑ์ค่าคะแนนของ
สาํนกังาน ก.พ.ร. ทีใ่ชป้ระเมนิผลการทาํงานสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน)  

ปจัจยัสนบัสนุน หมายถงึ สิง่ทีเ่อือ้ใหก้ารนํา Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์รได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ปจัจยัอุปสรรค หมายถงึ สิง่ทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการนํา Balanced Scorecard มาใชใ้น
องคก์รไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) หมายถงึ องค์การมหาชนแห่งหน่ึง ที่
จดัตัง้ตามพระราชกฤษฎีกาจดัตัง้ สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พ.ศ. 2543 
เป็นองคก์รของรฐัตามพระราชบญัญตัอิงคก์ารมหาชน พ.ศ.2542 ภายใต้การกํากบัดูแลของ
รฐัมนตรวีา่การกระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์



 
บทท่ี 2  

 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

ในการวจิยัเรื่องปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard กรณีศกึษาสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ผูว้จิยั
ไดท้บทวนแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อรวบรวมเป็นความรูเ้บือ้งตน้ ประกอบการ
อธบิายและการทาํความเขา้ใจ ตลอดจนเป็นแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคดิการวจิยัในครัง้
น้ี ซึง่แนวคดิในการศกึษาแสดงรายละเอยีด ดงัต่อไปน้ี 

1. ประสทิธผิลการดาํเนินงาน 
2. แนวคดิการประเมนิผล 
3. แนวคดิ Balanced Scorecard  
4. แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
5. ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
6. ความศรทัธาต่อผูนํ้า 
7. นโยบายและการบรหิารงาน 
8. สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน 
9. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

2.1  ประสิทธิผลการดาํเนินงาน 
 

กนกรตัน์ ภู่ระหงษ์  (2549: 7) ไดอ้ธบิายประสทิธผิลการดําเนินงานไวว้่า ประสทิธผิล
การดําเนินงาน หมายถงึ ระดบัความสําเรจ็ในการดําเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวข้อง
ผูบ้รหิาร ทีม่ต่ีอการดาํเนินงานใหส้าํเรจ็ตามมาตรฐาน 

ชาญณรงค ์สุราสา (2550: 5) ไดอ้ธบิายประสทิธผิลไวว้่า ประสทิธผิล หมายถงึ ผลการ
ดาํเนินงานตามแผนงานหลกัประกอบดว้ย การบรหิารจดัการ การพฒันาคุณภาพดา้นบุคลากร 
ดา้นระบบเทคโนโลยแีละการสือ่สาร และดา้นระบบภาคเีครอืขา่ย 

วุฒชิยั จาํนง (อา้งถงึใน ดวงพร โสตถิมิานนท,์ 2545: 6-7) ไดอ้ธบิายประสทิธผิลไวว้่า 
ประสทิธผิล หมายถงึ การปฏบิตักิาร (Performance) ทีท่ําใหเ้กดิปรมิาณและคุณภาพสูงสุด 
ทัง้น้ีเพราะแต่ละกจิกรรมหรอืกจิการจะมวีตัถุประสงค ์เป้าหมาย ซึง่การปฏบิตักิารทีจ่ะบรรลุถงึ
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วตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายทีไ่ดก้ําหนดไวท้ัง้ในดา้นปรมิาณและคุณภาพ คอืการปฏบิตักิารทีม่ี
ประสทิธผิลนัน่เอง  

ศริญิญา ทพิยโ์สต (2545: 5) ไดอ้ธบิายประสทิธผิลการปฏบิตังิาน ไวว้่า ประสทิธผิล
การปฏบิตังิาน หมายถงึ การปฏบิตังิานทีส่ามารถทําใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้โดยการวดัจาก
คุณภาพของการใหบ้รกิารในเรือ่งเวลาการใหบ้รกิารทีร่วดเรว็และความสามารถในการใหบ้รกิาร 
ซึ่งมทีัง้ปรมิาณ คุณภาพและประสทิธภิาพของการทํางาน และความพงึพอใจในการใหบ้รกิาร 
รวมถงึการมกีฎระเบยีบวธิกีารทีเ่หมาะสมต่อการปฏบิตังิาน การใหบ้รกิารอย่างเพยีงพอและมี
ประสทิธภิาพ 

คมกรชิ ลมิเรอืงวุฒกุิล (2547: 13)ไดอ้ธบิายประสทิธผิล ไวว้่า ประสทิธผิล (Effectiveness) 
หมายถงึ ผลผลติหรอืการดาํเนินงานนัน้ๆบรรลุตามวตัถุประสงคท์ีก่าํหนดไว ้กล่าวคอื การทีเ่รา
จะพจิารณาว่าการดําเนินงานที่จดัทําขึน้นัน้มผีลสําเรจ็มากน้อยเป็นประการใด เราจะนําผลที่
เกิดขึ้นจากการดําเนินงานไปเทยีบกบัวตัถุประสงค์ที่เรากําหนดไว้ หากผลที่ได้เป็นไปตาม
วตัถุประสงคแ์ลว้กแ็สดงว่าการดําเนินงานดงักล่าวมปีระสทิธผิล ซึ่งเป็นทีย่อมรบักนัโดยทัว่ไป
ว่าประสทิธผิล คอื ตวัการสําคญัทีจ่ะเป็นเครื่องตดัสนิในขัน้สุดทา้ย ว่าการบรหิารและองคก์าร
ประสบความสาํเรจ็หรอืไมเ่พยีงใด 

รุจา รอดเขม็ (2547: 17) ได้อธิบายประสทิธิผลองค์การ ไว้ว่า ประสทิธิผลองค์การ 
หมายถงึ ความสามารถขององคก์ารในการบรรลุเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้และสามารถปฏบิตังิาน
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ มกีารปรบัตวัและพฒันาเพือ่ความอยูร่อดขององคก์าร  

Etzioni (อา้งถงึใน รุจา รอดเขม็, 2547: 17) ประสทิธผิลองคก์าร หมายถงึ ระดบัทีอ่งคก์าร
บรรลุผลตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้

Seashoe and Yuchtman (อา้งถงึใน รุจา รอดเขม็, 2547: 17) ประสทิธผิลองคก์าร 
หมายถงึ สภาวะในการต่อรองขององคก์าร ประสทิธผิลสูงสุดจะเกดิขึน้เมื่อองคก์ารสามารถใช้
ประโยชน์จากสิง่แวดลอ้มในการแสวงหาทรพัยากรไดอ้ยา่งเหมาะสมทีส่ดุ 

Price (อา้งถงึใน รุจา รอดเขม็, 2547: 17) ประสทิธผิลองคก์าร หมายถงึ ระดบัการบรรลุ
เป้าหมายทีห่ลากหลายขององคก์าร 

Gibson, Ivancevich and Donnelly (อา้งถงึใน รจุา รอดเขม็, 2547: 17) ใหค้วามหมาย
ของประสทิธผิลองคก์ารในสาระของพฤตกิรรมองคก์าร หมายถงึ ความสมัพนัธท์ีเ่หมาะสมระหว่าง
องคป์ระกอบ 5 ประเภท คอื ผลติภาพ ประสทิธภิาพ ความพงึพอใจ การปรบัตวัและการพฒันา 

Hannon and Freeman (อา้งถงึใน รุจา รอดเขม็, 2547: 17) ประสทิธผิลองคก์าร 
หมายถงึ ระดบัความสอดคลอ้งระหวา่งเป้าหมายขององคก์ารกบัผลลพัธท์ีส่งัเกตได ้

Schein (อา้งถงึใน รุจา รอดเขม็, 2547: 17) ประสทิธผิลองคก์าร หมายถงึ สมรรถนะ 
(capacity) ขององคก์ารในการทีจ่ะอยูร่อด ปรบัตวั รกัษาสภาพและเตบิโต 
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Steers et. al., (อา้งถงึใน รุจา รอดเขม็, 2547: 17) ใหค้วามหมายว่า ประสทิธผิลองคก์าร
มคีวามหมาย 2 นยัคอื 1) เป็นความสามารถขององคก์ารทีใ่ชป้ระโยชน์จากทรพัยากรทีม่อียู่
อยา่งจาํกดัใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และ 2) เป็นความสามารถขององคก์ารทีจ่ะดาํรงอยู่
ได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ทัง้น้ีประสทิธผิลองค์การที่ดทีี่สุดเป็นการทําใหเ้ป้าหมาย
ขององคก์ารในสถานการณ์ใดๆ มคีวามเป็นไปได ้ 
 จากขอ้มลูในขา้งตน้ ผูศ้กึษาสรุปไดว้่า ประสทิธผิลการดําเนินงาน หมายถงึ ระดบัความ 
สาํเรจ็ของการดําเนินงาน ในการทีจ่ะทําใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์แผนงาน และเป้าหมายของ
การทาํงานตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้ 
 

2.2  แนวคิดการประเมินผล 
 
 2.2.1 ความหมายของการประเมินผล 
 Jucius (1956 อา้งถงึใน เสาวพงษ์ ยมาพฒัน์, 2550: 5) กล่าวว่า การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน เป็นการประเมนิความสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน เพื่อจะใชใ้นการตดัสนิใจให้
รางวลัหรอืลงโทษ และใหค้าํปรกึษาหารอื เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นระบบที่อธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับผลการ
ปฏบิตังิาน ทัง้จุดเด่นและจุดดอ้ยของพนักงานแต่ละคน ขอ้มลูเหล่าน้ีจะใชป้ระโยชน์ในหลายๆ
ดา้น เชน่ เป็นพืน้ฐานในการตดัสนิใจในการบรหิารงานบุคคล ในการทาํวจิยัดา้นการบรหิารงาน
บุคคล ใช้คาดการณ์ผลการปฏิบตัิงานในอนาคต และใช้กําหนดเป้าหมายในการฝึกอบรม
บุคลากร (Wayne F.Cascio 1978 อา้งถงึใน อลงกรณ์ มสีทุธา และสมติ สชัฌกุุล, 2542) 
 การประเมนิผลการปฏบิตังิาน คอืการบรหิารทรพัยากรมนุษน์ขององคก์าร โดยมุง่ทีจ่ะ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลเทยีบกบัเป้าหมายที่กําหนดไว ้ตามตวัชี้วดัผลการ
ดาํเนินงานหลกั (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน, 2545: 10) 
 สราญ ประมวลวรชาต ิ(2544) ใหค้วามหมายว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ 
การประเมนิค่าพนกังานอยา่งเป็นระบบ (Systematic Evaluation) โดยผูบ้งัคบับญัชาทีคุ่น้เคย
ใกล้ชิดกบัการปฏิบตัิงานของพนักงานเป็นผู้ประเมนิ เพื่อหาคุณค่าของการปฏิบตัิงานและ
สมรรถภาพในการพฒันาตนเอง โดยกําหนดจดบันทึกไว้เป็นระยะๆ ตามหลักเกณฑ์การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
 จากความหมายดงักล่าว ผูศ้กึษาสรุปไดว้่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นกระบวนการ
ประเมนิค่าของผูป้ฏบิตังิาน ในดา้นต่างๆ ทัง้ทีเ่กี่ยวกบัผลงานและคุณลกัษณะอื่นๆ ทีม่คีุณค่า
ต่อการปฏิบตัิงาน ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว้อย่างแน่นอน เปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่
กําหนดตามตวัชี้วดัผลการดําเนินงาน ภายใต้การสงัเกต และการทําเป็นหลกัฐานอย่างเป็น
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ระบบและมมีาตรฐานเดยีวกนั มเีกณฑก์ารประเมนิทีม่ปีระสทิธภิาพ และใหค้วามเป็นธรรมโดย
ทัว่กนั  
  

2.2.2  วตัถปุระสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน 
วตัถุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ภทัราวด ีพรหมสุวรรณ (2546: 23)

กล่าวว่า การนําระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานเข้ามาใช้ เกิดจากความต้องการ หรือ
วตัถุประสงคจ์ากบุคคลอยู ่3 กลุ่ม ดงัแสดงดงัภาพที ่2.1 

 

 
 
ภาพท่ี 2.1  วตัถุประสงคข์องการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (ปรญิญา อนิรกัษา. 2550) 

 
จากภาพที ่2.1 จะเหน็วา่มบุีคคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานมอียู่

ดว้ยกนั 3 กลุ่ม คอื ผูถ้อืหุน้/เจา้ของกจิการ ผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิาน ผูถู้กประเมนิผล ซึง่แต่
ละกลุ่มมคีวามคาดหวงัหรอืวตัถุประสงค์ ในการนําระบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานมาใช้
แตกต่างกนั ดงัรายละเอยีด ดงัน้ี 

ผูถ้อืหุน้/เจา้ของกจิการ (Shareholder) 
1.  เพือ่ตอ้งการทราบถงึผลการปฏบิตังิานโดยรวมของทุกคนในองคก์ร นัน่กค็อื ผลการ

ดาํเนินงานหรอืผลประกอบการนัน่เอง ซึง่สว่นใหญ่จะดจูากผลทางการเงนิ (Financial) 
2. เพือ่ตรวจสอบระบบการบรหิารงานภายใน (Internal business) องคก์รวา่ประสทิธภิาพ

มากน้อยเพยีงใด 
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3.  เพื่อใช้ประกอบการลงทุนเมื่อทราบว่าลูกค้ายงัพงึพอใจกบัองค์กร และสนิค้ามาก
น้อยเพยีงใด (Customer Satisfaction) 

ผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิาน (Appraiser) 
1.  เพือ่ใชใ้นการควบคุมและบรหิารภายในองคก์รใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายทีก่าํหนด 
2.  เพื่อใช้ในการพฒันาและปรบัปรุงระบบการบริหารงานภายในองค์กร (Internal 

Business Process) ใหเ้กดิประสทิธผิลและประสทิธภิาพสงูสดุ 
3.  เพือ่ใชป้ระโยชน์การกาํหนดผลตอบแทน (Compensation) 
4.  เพือ่ใชใ้นการพฒันาฝึกอบรมบุคลากร (Lierning & Growth) 
5.  เพือ่ใชใ้นการเลื่อนตําแหน่ง (Promotion) 
6.  เพือ่ใชใ้นการชีแ้จงพนกังาน 
ผูถู้กประเมนิผล (Appraisee) 
1.  เพือ่ใหไ้ดผ้ลตอบแทนทีเ่หมาะสมกบัผลงานทีแ่ทจ้รงิ 
2.  เพือ่ใหท้ราบถงึผลการปฏบิตังิานเทยีบกบัเป้าหมายงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
3.  เพือ่ใชใ้นการปรบัปรงุและพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
4.  เพือ่ใชเ้ป็นตวัชีว้ดัความกา้วหน้าในอาชพี 
 
2.2.3  รปูแบบการประเมินผลในอดีตและข้อจาํกดัท่ีพบ 
ววิฒันาการของการประเมนิผลในอดตีถงึปจัจุบนันัน้ ผุสด ีรุมาคม (2542) กล่าวว่า 

รูปแบบการประเมนิผลการปฏบิตัิงานอย่างเป็นทางการม ี2 วธิ ีคอื การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานแบบดัง้เดมิ (Traditional Approach) และ การประเมนิผลการปฏฏิบิตังิานแบบยดึ
แนวคดิเชงิระบบ (System Approach)   

ซึง่การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบดัง้เดมิ (Traditional Approach) มวีตัถุประสงค์
เพื่อการควบคุม กล่าวคอื ใช้การประเมนิผลการปฏบิตัิงานเป็นเกณฑ์ในการตดัสนิการเลื่อน
ตําแหน่ง เรื่องเงนิเดอืนหรอืการปลดออกจากงาน ฯลฯ โดยผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมนิจาก
วจิารณญาณของตนเป็นใหญ่ และใชเ้กณฑเ์กีย่วกบัคุณลกัาณะ (Traits) มาเป็นเครื่องวดั ดงันัน้
วธิกีารประเมนิแบบดัง้เดมิจงึเป็นขอ้ความบรรยายในเชงิคุณภาพ สง่ผลใหม้ขีอ้จาํกดั ดงัน้ี 

1.  การประเมนิอนัเกดิจากความคดิเหน็ของผูบ้งัคบับญัชา สง่ผลใหก้ารประเมนิมคีวาม
ลาํเอยีง เชื่อถอืไมไ่ด ้และขาดประสทิธภิาพในการแยกแยะผูป้ฏบิตังิานดแีละไมด่ ี

2.  วจิารณญาณในการตดัสนิลกัษณะน้ี  ขาดระบบและเกณฑ์ที่ชดัเจน ส่งผลใหผู้ถู้ก
ประเมนิไมส่ามารถเขา้ใจหรอืยอมรบัผลการประเมนิได ้

3.  ผลการประเมนิแบบดัง้เดมิไมช่่วยใหเ้กดิแนวทางในการปรบัปรุงการปฏบิตังิานใหด้ี
ขึน้ 



  

 

 
10 

ซึง่การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบดัง้เดมินิยมมากในช่วงทศวรรษ 1920 ถงึกลาง
ทศวรรศ 1940 ต่อมาไดม้กีารพฒันาวธิกีารประเมนิเพื่อแกป้ญัหาขอ้จํากดัดงักล่าว ซึง่วธิกีาร
ประเมนิทีค่ดิขึน้ใหม่มหีลายวธิดีว้ยกนั เช่น วธิบีงัคบัใหเ้ลอืก (Forced Choice) และวธิกีาร
ประเมนิเหตุการณ์สาํคยั (Critical Incident) เป็นตน้ จากนัน้ไดเ้ริม่นําวธิกีารประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงานมาใช้จนถึงระดบัผู้บรหิาร และได้เปลี่ยนชื่อตามการค้นพบใหม่ว่า Performance 
Appraisal 

 
2.2.4  ปัญหาและอปุสรรคในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เสาวพงษ์ ยมาพฒัน์ (2550: 15) กล่าวว่า ปญัหาและอุปสรรคในการประเมนิผลการ

ปฏบิตังิานแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คอื   
1.  ปญัหาเกี่ยวกบัระบบการประเมนิผล กล่าวคอื ระบบการประเมนิผลไม่ได้รบัการ

ออกแบบอย่างเหมาะสม รวมทัง้อุปสรรคดา้นเทคนิค (Technical Pitfalls) เช่น หลกัเกณฑใ์น
การประเมนิ บางครัง้ยากทีจ่ะกาํหนดออกมาในรปูของตวัเลขได ้การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการ
ประเมนิ ทาํใหผ้ลการประเมนิไมอ่าจสะทอ้นผลการทาํงานทีแ่ทจ้รงิออกมาได ้เป็นตน้ 

2.  ปญัหาเกีย่วกบัผูป้ระเมนิ ไดแ้ก่ การมขีอ้สมมตทิีผ่ดิ (Faulty Assumption) การเกดิ
อุปสรรคดา้นความรูส้กึนึกคดิหรอืจติวทิยา (Psychological Blocks) เช่น อุปทาน ความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล ซึง่อาจก่อใหเ้กดิทัง้อคตหิรอืฉนัทาคต ิและนําความรูส้กึนัน้มาเป็นเกณฑใ์นการ
ประเมนิผล เป็นต้น การมอุีปสรรคทางดา้นลกัษณะนิสยัและปจัจยัอื่นๆ ไดแ้ก่ การใหค้ะแนน
ใกล้เคยีงกนั การให้คะแนนที่สูงหรอืตํ่ากว่าปกติ ประเมนิตวับุคคลแทนที่จะประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน 

 
2.2.5  แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานยคุใหม่  
แนวคดิในการประเมนิผลการปฏบิตังิานยคุใหมน่ัน้ จะตอ้งมคีวามสมัพนัธแ์ละเกีย่วขอ้ง

กบัเป้าหมายทางธุรกจิในดา้นต่างๆ ทัง้ทางดา้นการเงนิ ลกูคา้ กระบวนการภายใน และการเรยีนรู้
และการเตบิโตในองคก์ร โดยผ่านกระบวนการกระจายเป้าหมายทางธุรกจิจากระดบับนสุดลง
มาถงึผูป้ฏบิตังิานในแต่ละหน่วนงาน โดยอาศยั Balanced Scorecard เป็นเครื่องมอืในการ
ควบคุมและตดิตามตรวจสอบผลการดําเนินงานในระดบัต่างๆ (ภทัราวด ีพรหมสุวรรณ, 2546: 
28) ดงัภาพที ่2.2  
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ภาพท่ี 2.2 วงจรความสมัพนัธข์องระบบการประเมนิผลงานกบัระบบอื่นๆ (ปรญิญา อนิรกัษา, 

2550: 24) 
 
จากภาพที ่2.2 จะเหน็ว่าการประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บั Balanced 

Scorecard ตรงที ่Balanced Scorecard เป็นจุดกาํเนิดของเป้าหมายองคก์ร และกระจายลงสูร่ะดบั
สว่นงานจนถงึระดบัพนกังาน ในระบบการประเมนิผลการปฏบิตังิานจะมอีงคป์ระกอบหลกั 2 ตวั 
คอื ตวัชีว้ดัผลงานหลกั (Key Performance Indicators) กบัความสามารถของคน (Competencies) 
ซึง่ความสามารถของคนอาจจะวดัโดยใชแ้บบประเมนิทีเ่รยีกวา่ 360 องศา (360 Degree Feedback) 
เขา้มาชว่ย ทัง้น้ี เมือ่ไดผ้ลการปฏบิตังิานแลว้กจ็ะนําไปใชป้ระโยชน์สาํหรบัการปรบัค่าจา้งประจาํปี 
การจ่ายค่าตอบแทนอื่นๆ การนําไปใชใ้นการพฒันาการฝึกอบรม รวมถงึนําไปพจิารณาประกอบการ
เลื่อนระดบัตําแหน่งไดอ้กีดว้ย 

การประเมนิผลการปฏบิตังิานจะนําไปสูค่วามพงึพอใจของพนกังาน และความพงึพอใจ
น้ี กจ็ะเขา้ไปสูก่ระบวนการของ Balanced Scorecard อกีครัง้หน่ึง เพราะพนกังานทีม่คีุณภาพ
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และมคีวามพงึพอใจต่อการปฏบิตัิงาน ก็จะทําใหก้ารปฏบิตัิงานภายในมปีระสทิธภิาพ ทําให้
สนิคา้และบรกิารมคีุณภาพ สง่ผลต่อความพงึพอใจของลูกคา้ จนทาํใหอ้งคก์รมกีําไรและเตบิโต
ต่อไป ในขณะที่องค์กรมีกําไรนัน้ กําไรส่วนหน่ึงก็จะถูกแบ่งกลบัไปให้พนักงาน เพื่อสร้าง
แรงจงูใจในการทาํงานต่อไป 

2.2.5.1 การประเมนิผลการปฏบิตังิานยคุใหม ่
การประเมินผลการปฏิบตัิงานถือเป็นระบบย่อยระบบหน่ึงในการประเมินผล

องคก์ร ทีม่กีารเริม่ตน้และสิน้สดุเป็นระยะๆ ตามกรอบการประเมนิผลการดาํเนินงานขององคก์ร 
และระบบประเมนิผลการปฏบิตังิานถือเป็นรากฐานทีส่ําคญัยิง่ในการประเมนิผลงานในระดบั
ส่วนงานและในระดบัองค์กร เพื่อให้การประเมนิผลการดําเนินงานขององค์กรในระยะยาวมี
ประสทิธภิาพยิง่ขึน้ จงึจําเป็นอย่างยิง่ที่จะต้องมกีารทบทวนเป้าหมายและผลงานในระยะสัน้ 
โดยการประเมนิผลการปฏบิตังิานประจาํปี ทัง้น้ี เพื่อจะไดต้รวจสอบว่า ผลงานของแต่ละบุคคล
มคีวามสอดคลอ้งกบัผลงานของส่วนงานและผลงานระดบัองคก์รหรอืไม่มากน้อยเพยีงใด ทัง้น้ี
เพื่อจะได้นําผลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการในการปฏิบัติงานให้มี
ประสทิธภิาพยิง่ๆขึน้ไป 

ในวงจรการประเมนิผลการปฏบิตังิานสมยัใหมไ่ดแ้บ่งสว่นสาํคญัออกเป็น 3 ระยะ 
ประกอบดว้ย ระยะการวางแผน ระยะการตดิตามผล และระยะการสรปุผล ดงัภาพที ่2.3 

 
 
ภาพท่ี 2.3 วงจรการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (ณรงวทิย ์แสนทอง, 2544: 243) 

 
จากภาพที ่2.3 สามารถอธบิายได ้ดงัน้ี 
1.  ระยะการวางแผน (Planing) เป็นช่วงของการกําหนดตวัชีว้ดั เป้าหมาย และ

ความ สามารถของแต่ละบุคคลสําหรบัการประเมินผลการปฏิบัติงานในปีหน้า สิ่งที่จะต้อง
คาํนึงถงึในช่วงน้ี คอื ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งใหผู้ป้ฏบิตังิานมสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายและ
วางแผนในการปฏบิตังิาน 
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2. ระยะการตดิตามผล (Tracking and Coaching) เป็นระยะของการตดิตามเพื่อ
ตรวจสอบดูว่า ผลการปฏบิตังิานทีว่างแผนไวใ้นแต่ละช่วงเป็นไปตามทีก่ําหนดไวห้รอืไม่ ทัง้น้ี
เพือ่ทีจ่ะสามารถปรบัเปลีย่นวธิกีารในการปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง
ไดท้นัท่วงท ีซึง่การตรวจสอบเพื่อตดิตามผลน้ีจะช่วยใหผู้ป้ระเมนิผล (ผูบ้งัคบับญัชา) กบัผูถู้ก
ประเมนิ (ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) ไดม้โีอกาสปรกึษาหารอืรว่มกนั ในการควบคุมผลการปฏบิตังิานให้
เป็นไปตามที่กําหนดไว้ร่วมกนั ซึ่งการติดตามผลน้ีสามารถกําหนดระยะเวลาได้ตามความ
เหมาะสม 

3.  ระยะการสรปุผล (Reviewing) ระยะของการประเมนิน้ี นอกจากจะสรปุผลการ
ปฏิบัติงานในรอบปีว่าผลงานของแต่ละคนอยู่ในระดับผลงานใดแล้ว ยงัเป็นการทบทวน
กระบวนการในการปฏบิตังิานโดยรวมในปีทีผ่่านมาอกีดว้ย ว่าจุดใดเป็นจุดแขง็ทีท่ําใหป้ระสบ
ความสําเร็จ จุดใดที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบตัิงาน นอกจากน้ีในช่วงน้ีถือเป็นช่วงของการ
กําหนดแผนพฒันาพนักงานแต่ละคนว่าในปีต่อไป เขาจะต้องไดร้บัการพฒันาและต้องพฒันา
ตวัเองในเรือ่งอะไรบา้ง โดยการจดัทาํเป็นแผนพฒันาสว่นบุคคล 

   
2.2.6  กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เสาวพงษ์ ยมาพฒัน์ (2550 : 8) ไดก้ล่าวถงึ การประเมนิผลการปฏบิตังิานไวว้่า จะตอ้ง

มกีารดาํเนินการเป็นกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง ซึง่ประกอบดว้ยขัน้ตอนต่างๆ ดงัน้ี  
1.  กาํหนดความมุง่หมายหรอืวตัถุประสงคใ์นการประเมนิว่า จะใหม้กีารประเมนิเพื่อนํา

ผลการประเมนิไปใชป้ระโยชน์ดา้นใด 
2.  เลอืกวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิาน ใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน และ

ความมุง่หมายทีต่ ัง้ไว ้
3.  กําหนดมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นการกําหนดว่างานที่ผู้ดํารงตําแหน่ง

หน่ึงๆ จะตอ้งปฏบิตัใินชว่งเวลาหน่ึงนัน้ ควรจะมปีรมิาณและคุณภาพอยา่งไร 
4.  ทาํความเขา้ใจกบัทุกฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้งในการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหรู้ท้ ัว่กนั เพื่อ

ความเขา้ใจ ยอบรบัและรว่มมอื 
5.  กําหนดช่วงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกบัลกัษณะงาน ซึ่ง

ตามปกตจิะกาํหนดใหปี้ละ 1-2 ครัง้ 
6.  กําหนดหน่วยงานและบุคคลที่จะรบัผดิชอบดําเนินการและประสานงาน โดยปกติ

องคก์รจะมอบหมายใหห้น่วยงานดา้นบรหิารงานบุคคลเป็นผูร้บัผดิชอบดาํเนินการ 
7.  ดาํเนินการและควบคุมการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ใหเ้ป็นไปตามขัน้ตอนต่างๆที่

กาํหนดไว ้
8.  วเิคราะหแ์ละนําผลการประเมนิไปใช ้คอื หลงัจากผูป้ระเมนิทําการประเมนิผลการ

ปฏิบตัิงานแล้ว หน่วยงานที่รบัผิดชอบจะรวบรวมผลการประเมินจากหน่วยงานต่างๆ มา
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วเิคราะห ์เพื่อประมวลผลเสนอผูบ้รหิารระดบัต่างๆ รวมทัง้ผูบ้งัคบับญัชาของแต่ละหน่วยงาน 
นอกจากน้ียงัตอ้งมกีารแจง้และหารอืผลการปฏบิตังิาน เป็นการสื่อกลบั (Feedback) ใหผู้ร้บั
การประเมนิทราบดว้ย เพือ่จะไดป้รบัปรงุแกไ้ขการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ต่อไป 

9.  การตดิตามผล เป็นขัน้ตอนทีพ่จิารณาว่า ผลการประเมนิดงักล่าวสามารถนําไปใช้
ประโยชน์ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวห้รอืไม่เพยีงใด รวมทัง้ตดิตามการดําเนินการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานของหน่วยงานต่างๆว่า ไดด้ําเนินไปอย่างถูกต้องและเหมาะสมเพยีงใด ทัง้น้ีเพื่อนํา
ขอ้มลูต่างๆ ทีไ่ดร้บั กลบัไปเป็นขอ้มลูยอ้นกลบัสาํหรบัระบบการประเมนิผลต่อไป 

 

2.3 แนวคิด Balanced Scorecard 
  
 2.3.1  Balanced Scorecard (BSC) 

Balanced Scorecard(BSC) เป็นแนวคดิทีถู่กพฒันาขึน้เพื่อเป็นเครื่องมอืในการวดัผล
กลยุทธท์ีม่ปีระสทิธภิาพ (สราญ ประมวลวรชาต,ิ 2544 : 11) ทีท่าํใหผู้บ้รหิารระดบัสงูสามารถ
เหน็ภาพรวมของธุรกจิไดอ้ย่างชดัเจนและรวดเรว็ (ปรญิญา อนิรกัษา, 2550 : 4) โดยRobert 
Kaplan และ David Norton ในปี ค.ศ. 1992 เพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ในปจัจุบนัทีส่ง่ผลให้
รปูแบบการบรหิารต้องปรบัตวัเพื่อใหท้นักบัความเปลีย่นแปลงดงักล่าว เน่ืองจากการทีอ่งคก์ร
จะอยู่รอดประสบความสาํเรจ็ในยุคการแขง่ขยัขอ้มลูขา่วสาร การวดัผลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นตวั
เงนิหรอืการยดึตดิกบัการวดัผลเพยีงดา้นมใดดา้นหน่ึงนัน้ไม่เพยีงพอ เพราะไม่มตีวัวดัใดเพยีง
ลําพงัทีจ่ะแสดงผลการดาํเนินงานทางธุรกจิไดอ้ย่างครอบคลุม ซึง่ผูบ้รหิารตอ้งควรทราบถงึผล
การปฏิบตัิงานทัง้ที่เป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ จงึจําเป็นที่ต้องใช้ระบบการวดัผลและการ
บรหิารทีเ่กดิมาจากหรอืมคีวามเกีย่วโยงกบักลยทุธแ์ละความสามารถขององคก์รทีม่อียู ่เป็นการ
ให้ความสนใจคนทัง้ภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งวตัถุประสงค์และการวดัของ Balanced 
Scorecard นัน้ ไดม้าจากวสิยัทศัน์และกลยุทธข์ององคก์ร อนัเป็นการนําวสิยัทศัน์และกลยุทธ์
มาแปลงสูก่ารปฏบิตั ิโดยมาจากมมุมอง 4 ดา้น คอื การเงนิ ลูกคา้ กระบวนการปฏบิตังิานภายใน
องคก์ร การเรยีนรูแ้ละการเตบิโต เป็นการขยายชุดของหน่วยธุรกจิใหม้ากไปกว่าบทสรุปการ
วดัผลทางดา้นการเงนิ 

ทัง้น้ีเน่ืองจากการวดัผลทางดา้นการเงนินัน้ไมม่ปีระโยชน์ต่อการพฒันาความสามารถและ
ทกัษะของพนกังาน รวมถงึการกระตุน้การมสีว่นรว่มต่อองคก์ร ในขณะที ่Balanced Scorecard 
สามารถรกัษาสภาพเดมิของทรรศนะดา้นการเงนิอนัเป็นประโยชน์ในระยะสัน้ ทีส่ะทอ้นใหเ้หน็
ถงึผลการปฏบิตังิานทีเ่สรจ็สิน้ไปแลว้ แต่กส็ามารถแสดงใหเ้หน็อย่างชดัเจนถงึพลงัผลกัดนัทีม่ี
คุณคา่มากกวา่ในระยะยาวทัง้ทางดา้นการเงนิและแขง่ขนัธุรกจิ นัน่คอืการวดัผลในระดบัปฏบิตักิาร
ที่ไม่เป็นตวัเงนิที่สะท้อนให้เห็นถึงความพงึพอใจของลูกค้า กระบวนการปฏิบตัิงานภายใน
องคก์รและการเรยีนรูก้ารเตบิโต รวมทัง้การวดัใน 4 มุมมองดงักล่าว จะบอกว่าองคก์รจะตอ้ง
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จดัหาความรู ้ความชาํนาญประเภทใดใหก้บัพนกังาน และระบบอะไรทีด่ทีีสุ่ดสาํหรบัการทาํงาน
ของพนกังาน เพือ่ใหพ้นกังานสามารถประดษิฐค์ดิคน้สิง่ของใหม่ๆ  สรา้งยุทธศาสตรท์ีถู่กตอ้งใน
การตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้อยา่งรวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ ซึง่แน่นอนว่าเมื่อองคก์ร
สามารถทําไดเ้ช่นน้ี ลูกคา้ย่อมเกดิความพงึพอใจ รายไดห้รอืกําไรของบรษิทัย่อมเพิม่มากขึน้ 
(Kaplan และNorton, 1992 อา้งใน สราญ ประมวลวรชาต,ิ 2544) มุมมองทัง้ 4 มุมมอง แสดง
รายละเอยีดดงัภาพที ่2.4 

 

 
 

ภาพท่ี 2.4 มมุมอง 4 ดา้นของ Balanced Scorecard (สราญ ประมวลวรชาต,ิ 2544) 
 
ในเวลาต่อมาไดม้กีารนํา Balanced Scorecard มาใชใ้นการบรหิารงานภาครฐั (เทพ

ศกัดิ ์ บุญรตัพนัธุ,์ 2548 : 5) ซึง่ไดถู้กนํามาประยุกตใ์ชใ้นการบรหิารภาครฐัของสหรฐัอเมรกิา
ในต้นสมยัแรกของประธานาธิบดีบิล คลินตัน ได้มีการออกกฏหมายที่สําคญัฉบบัหน่ึง คือ 
พระราชบญัญตัผิลการทาํงานของรฐับาล (Government Performance Results Act 1993) 
หลกัการสาํคญัของพระราชบญัญตัวิ่าดว้ยผลการทํางานของรฐับาล คอื การกําหนดใหห้น่วยงาน
ของรฐัทุกหน่วยงานทีจ่ะขอรบัการจดัสรรงบประมาณต้องระบุอย่างชดัเจนล่วงหน้าว่าผลลพัธ ์
(result หรอื outcomes) ทีต่ัง้เป้าหมายไวว้่าจะทาํใหเ้กดิผลนัน้คอือะไร ดว้ยเหตุน้ี หน่วยงาน
รฐับาลจงึตอ้งจดัทาํแผนกลยทุธ ์(Strategic plan) และรายละเอยีดตวัชีว้ดัการทาํงาน (Performance 
measurement) ตลอดจนตอ้งจดัทาํรายงานประจาํปีเผยแพรสู่ส่าธารณะ หน่วยงานจะตอ้งระบุ
คะแนนรวมที่ได้รบัจากการผสมผสานตวัชี้วดัที่สําคญั 3 ตวั คอื ผลลพัธ์ทางธุรกิจ ความพงึ
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พอใจของลูกคา้ (customer satisfaction) และความพงึพอใจของคนงาน (employee satisfaction)  
มารวมกนั โดยเรยีกคะแนนรวมและวธิวีดัผลงานแบบน้ีวา่ Balanced Scorecard Measure  

สําหรบัประเทศไทย ได้นําแนวทางการปฏริูประบบราชการไทยซึ่งอาศยัแนวคดิการ
จัดการภาคเอกชนสมัยใหม่มาเป็นแนวทางในการบริหารราชการโดยกําหนดเป็นแผน
ยุทธศาสตร์ ในการพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546-2550) โดยกําหนดยุทธศาสตร์ที่ 1 
เรื่องการปรบัเปลี่ยนกระบวนและวธิีการทํางาน มาตรการที่กําหนดไว้อย่างหน่ึงคอืให้มกีาร
ปรบัปรุงระบบการประเมนิผลการดําเนินงาน โดยตอ้งมกีารเจรจาตกลงว่าดว้ยผลงานประจําปี 
มกีารตดิตามประเมนิผลงานทุกสิน้ปี เพื่อใหส้อดรบักบัแผนยุทธศาสตรแ์ละแผนดาํเนินงานราย
ปี นอกจากน้ีไดจ้ดัใหม้อีงคก์าร เพื่อพฒันาระบบราชการขึน้ตามพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิาร
ราชการแผ่นดนิ (ฉบบัที่ 5) พ.ศ.2545 มาตรา 71/9 โดยกําหนดใหม้สีํานักงานคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ทําหน้าทีต่ดิตามประเมนิผลการปฏบิตังิานตามระเบยีบราชการ
บรหิารแผน่ดนิ ซึง่คอืการนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตัิ
ราชการนัน่เอง (เสาวพงษ์ ยมาพฒัน์, 2550 : 2) 

โดยในส่วนขององค์การมหาชนที่เป็นหน่วยงานของรัฐที่ไม่ใช่ส่วนราชการหรือ
รฐัวสิาหกจิ ไดม้กีารนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์าร ตามมตคิณะรฐัมนตรี
เมื่อวนัที่ 7 กนัยายน พ.ศ.2547 ที่เหน็ชอบในหลกัการกําหนดระบบการประเมนิผลองค์การ
มหาชน เพื่อพสิจูน์ถงึความมปีระสทิธภิาพและความคุม้ค่าขององคก์ารมหาชน โดยใหอ้งคก์าร
มหาชนทุกแห่งจัดทําแผนยุทธศาสตร์เสนอต่อคณะรัฐมนตรีและลงนามในคํารับรองการ
ปฏบิตังิาน โดยใหส้าํนกังาน ก.พ.ร. เป็นผูป้ระเมนิผลงานขององคก์ารมหาชนตามคาํรบัรองการ
ปฏบิตังิานและรายงานต่อคณะรฐัมนตร ี(สาํนกังาน ก.พ.ร., 2553: 1) 

ซึ่งสํานักงาน ก.พ.ร. ไดด้ําเนินการประเมนิผลองคก์ารมหาชนเมื่อปีงบประมาณ พ.ศ. 
2548 เป็นปีแรก กระบวนการประเมนิผลเริม่ดว้ยการกําหนดกรอบการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
และปฏทินิการจดัทําคํารบัรองการปฏบิตัิงานและการประเมนิผลการปฏบิตัิงานขององค์การ
มหาชนโดยคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ หลงัจากนัน้เป็นการเจรจาความเหมาะสมของ
ตัวชี้วดั น้ําหนัก ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนนผลการปฏิบัติงานตามคํารบัรองฯ 
ระหว่างคณะกรรมการเจรจาขอ้ตกลงและประเมนิผล และผูแ้ทนคณะกรรมการบรหิารองคก์าร
มหาชน(สาํนกังาน ก.พ.ร., 2553: 1) รวมทัง้ประเมนิผลการปฏบิตังิานขององคก์ารมหาชนตาม
คํารบัรองการปฏบิตังิานขององคก์ารมหาชนดงักล่าว เพื่อนําผลการประเมนิไปใชป้ระกอบการ
พจิารณาถงึความมปีระสทิธภิาพ และความคุม้คา่ต่อไป(สาํนกังานก.พ.ร., 2553: 1) 

ทัง้น้ี การประเมนิผลการปฏบิตัิงานตามคํารบัรองการปฏบิตังิานขององค์การมหาชน
สํานักงานก.พ.ร. ไดก้ําหนดกรอบการประเมนิผล ใหอ้ยู่ภายใต้กรอบการประเมนิผล 4 มติิ
ประกอบดว้ย มติทิี ่1 ดา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน มติทิี ่2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร 
มติทิี ่3 ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตังิาน และ มติทิี ่4 ดา้นการกํากบัดูแลกจิการและการ
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พฒันาองค์การ พจิารณาจากบทบาทและการปฏบิตัิหน้าที่ของคณะกรรมการและการพฒันา
ตนเองของคณะกรรมการ (สาํนกังานก.พ.ร., 2553: 9-10) แสดงรายละเอยีดดงัภาพที ่2.2 ดงัน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 2.5 มมุมอง 4 ดา้นของ Balanced Scorecard ทีใ่ชใ้นหน่วยงานภาครฐั 
 
จากการทีป่ระเทศไทยเริม่มกีารนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นหน่วยงาน

ภาครฐัในปีพ.ศ. 2545 และใชใ้นการประเมนิผลขององคก์ารมหาชน ในปีพ.ศ. 2548 ซึง่ความ
แตกต่างของมุมมองตามแนวคดิ Balanced Scorecard ระหว่างองคก์รภาคเอกชน กบัหน่วยงาน
ภาครฐันัน้ ผูว้จิยัสรปุไดด้งัตารางที ่2.1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.1 มมุมอง 4 ดา้นของ Balanced Scorecard  
 
มิติท่ี องคก์รเอกชน หน่วยงานภาครฐั 

1 ดา้นการเงนิ ดา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน 
2 ดา้นลกูคา้ ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร 
3 ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตังิาน 
4 ดา้นการเรยีนรูแ้ละการพฒันา ดา้นการกาํกบัดแูลกจิการและการพฒันาองคก์ร 
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ในปีค.ศ. 1996 Kaplan และNorton (อา้งใน ภทัราวด ีพรหมสวุรรณ์, 2546: 8) ไดเ้ขยีน
หนงัสอื "Balanced Scorecard" โดยเน้นเรื่องการใช ้Balanced Scorecard เป็นเครื่องมอืใน
การสื่อสารกลยุทธข์องคนทัง้องคก์ร เพื่อทาํใหเ้กดิความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัของบุคคล และ
ทําให้แนวคิดน้ีได้มีการพฒันาอย่างต่อเน่ืองจนมาถึงปจัจุบนั นอกจากน้ีทัง้สองยงัได้เขยีน
หนงัสอืชื่อ Strategy-Focused Organization ขึน้มาอกีเล่มหน่ึงและทาํให ้Balanced Scorecard 
มใิช่เป็นเพยีงเครื่องมอืในการประเมนิผลองคก์รเท่านัน้ แต่จดัไดว้่าเป็นเครื่องมอืในการนํากล
ยทุธไ์ปปฏบิตั ิและบุคลากรกใ็หค้วามสาํคญักบักลยทุธม์ากขึน้  

Balanced Scorecaard เป็นการผสมผสานระหว่างการพจิารณาขอ้มลูจากภายนอก ซึง่
ไดม้าจากลูกคา้และผูถ้อืหุน้ กบัขอ้มลูจากภายในองคก์ร นอกจากน้ี Balanced Scorecard ยงั
เป็นการผสมผสานระหว่างการวดัผลสําเรจ็ของการปฏบิบตังิาน ในอดตีและปจัจยัที่ส่งผลต่อ
ความสาํเรจ็ในอนาคต ซึง่ Balanced Scorecard มลีกัษณะพเิศษอยู ่4 ประการ คอื 

(1)  สะทอ้นจากบนลงล่าง (Top-Down) ของพนัธกจิและกลยุทธอ์งคก์ร ในทางตรงกนั
ขา้ม ตวัชีว้ดัต่างๆ ทีบ่รษิทัสว่นใหญ่เฝ้าตดิตามมกัเป็นในแบบล่างขึน้สูบ่น (Bottom – Up) ซึง่
จะไดม้าจากกจิกรรมต่างๆทีด่ําเนินการอยู่ในแต่ละหน่วยงาน หรอืกระบวนการเฉพาะกจิต่างๆ 
ตามความจําเป็น ซึ่งบ่อยครัง้มกัจะไม่ค่อยสอดคล้องสมัพนัธ์กบักลยุทธ์โดยรวมทัง้หมดของ
องคก์ร 

(2)  เป็นการมองไปขา้งหน้า โดยเป็นการเน้นถงึความสาํเรจ็ทัง้ในปจัจุบนัและอนาคต 
ตวัชีว้ดัต่างๆทางการเงนิแบบดัง้เดมินัน้ อธบิายเพยีงวา่ในชว่งระยะเวลาของการรายงานผลครัง้
ล่าสุดที่ผ่านมา องค์กรดําเนินการได้ผลเป็นอย่างไรบ้าง โดยปราศจากการบ่งชี้ให้เห็นว่า 
ผูบ้รหิารจะสามารถปรบัปรุงผลการดําเนินงานสําหรบัระยะเวลาที่เหลือของการรายงานครัง้
ต่อไปไดอ้ยา่งไร 

(3)  ผนวกรวมตวัวดัต่างๆ ทัง้ภายในภายนอกเขา้ดว้ยกนั สิง่น้ีช่วยใหผู้จ้ดัการมองเหน็
จุดต่างๆ ทีไ่ดใ้หค้วามสาํคญั ชว่ยใหม้ัน่ใจไดว้า่ ความสาํเรจ็ในอนาคตสาํหรบัตวัชีว้ดัตวัหน่ึง จะ
ไมเ่กดิขึน้บนความลม้เหลวของตวัชีว้ดัอกีตวัหน่ึง 

(4)  ช่วยใหม้จุีดมุ่งหมาย องค์กรบางแห่งติดตามดูตวัชี้วดัต่างๆในจํานวนที่มากเกนิ
กว่าทีจ่ะนําไปใชไ้ดจ้รงิ แต่ Balanced Scorecard นัน้ ตอ้งการใหผู้บ้รหิารสามารถบรรลุผลได้
กบัตวัชีว้ดัแค่เพยีงบางตวัทีม่คีวามสาํคญัต่อความสาํเรจ็ ในการดาํเนินกลยุทธข์ององคก์รอยา่ง
แทจ้รงิเทา่นัน้  

นอกจาก 4 ประการขา้งตน้แลว้ Balanced Scorecard ยงัสามารถนํามาใชใ้นการคดิ
วางแผนเชงิกลยุทธ์ใหก้บัองค์กร โดยตวัชี้วดัผลการดําเนินงาน (KPIs) เป็นตวัช่วยในการ
ตดิตามผล ในการวดัผลการปฏบิตังิานขององคก์ร ซึง่การจดัทํา KPIs จะตอ้งใหม้คีวามสมดุล 
คอื 

(1)  จุดมุง่หมาย (Objective) : ระยะสัน้และระยะยาว (Short – and Long – Term) 
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(2)  การวดัผล (Measure) : ทางดา้นการเงนิและไมใ่ช่การเงนิ (Finance and Non - 
Financial) 

(3)  ตวัชีว้ดั (Indicators) : เพือ่การตดิตามและการผลกัดนั (Lagging and Leading) 
 (4)  มมุมอง (Perspective) : ภายในและภายนอก (Internal and External) 

Balanced Scorecard ช่วยใหส้ามารถนําเอากระบวนการทางการจดัการ 4 กระบวนการ 
มาใช ้ทัง้ในแง่อสิระออกจากกนัและประสานเขา้ด้วยกนั ซึ่งจะมสี่วนช่วยใหเ้กดิการเชื่อมโยง
วตัถุประสงค์ต่างๆ ทางกลยุทธ์ในระยะยาว กบัแผนปฏบิตัิการในระยะสัน้ไดอ้ย่างชดัเจน ซึ่ง
แสดงรายละเอยีด ดงัภาพที ่2.6 

 

 
 

ภาพท่ี 2.6 การจดัการกลยทุธด์ว้ย 4 กระบวนการ (Kaplan & Norton, 2000 : 69) 
 
กระบวนการท่ีหน่ึง : การแปลงวิสยัทศัน์ 
การแปลงวสิยัทศัน์ จะชว่ยใหผู้บ้รหิารไดข้อ้สรปุรว่มกนั ทัง้ในเรือ่งวสิยัทศัน์และกลยทุธ์

ขององคก์ร ถงึแมจุ้ดมุ่งหมายทีด่ทีี่สุดของคํากล่าวทีเ่ลศิหรูและตัง้อยู่เหนือสิง่อื่นใด อย่างเช่น 
“การเป็นบรษิทัทีด่ทีีสุ่ดในอุตสาหกรรมนัน้ๆ” จะไม่สามารถไปสู่รปูแบบทีพ่งึปฏบิตัไิดโ้ดยง่าย
ทัง้ๆที ่เป็นแนวทางที่มปีระโยชน์ต่อการปฏบิตักิารในระดบัหน่วยงานกต็ามท ีและการทีจ่ะให้
พนกังานปฏบิตัไิปตามคาํกล่าวต่างๆ ทีป่รากฏอยูใ่นวสิยัทศัน์และกลยุทธน์ัน้ๆ ขอ้ความเหล่านัน้



  

 

 
20 

จะตอ้งอธบิายถงึการบรูณาการกนั ระหวา่งวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัต่างๆ ทีจ่ะเป็นตวัขบัเคลื่อน
ต่อความสาํเรจ็ในระยะยาว ซึง่ไดร้บัความเหน็ชอบจากผูบ้รหิารระดบัสงูทัง้หมดแลว้ 

กระบวนการท่ีสอง : การส่ือสารและการเช่ือมโยง 
การเปิดโอกาสใหผู้จ้ดัการสามารถสื่อสารกลยุทธ์ของพวกเขา ในทศิทางทัง้ขึน้และลง

ขององคก์รและเชื่อมโยงเขา้สู่วตัถุประสงค์ของฝ่ายงานและพนักงานทุกๆคน ตามธรรมเนียม
ปฏบิตัแิบบเดมินัน้ ฝ่ายงานต่างๆ จะไดร้บัการประเมนิผลการดําเนินงานทางดา้นการเงนิ อกี
ทัง้ผลตอบแทนของพวกเขาแต่ละคนกจ็ะถูกผูกตดิไวก้บัเป้าหมายทางการเงนิในระยะสัน้ แต่
ดว้ยการใช ้Balanced Scorecard จะทาํใหผู้บ้รหิารมหีนทางทีแ่น่ใจไดว้่าทุกๆ ระดบัขององคก์ร
เขา้ใจกลยุทธ์และเป้าหมายในระยะยาว รวมถงึวตัถุประสงคต่์างๆ ของฝ่ายงานและของแต่ละ
บุคคลนัน้ๆ กจ็ะถูกปรบัทศิทางใหอ้ยูใ่นแนวเดยีวกนักบั Balanced Scorecard ดว้ย 

กระบวนการท่ีสาม : การวางแผนธรุกิจ 
การวางแผนธุรกจิช่วยใหบ้รษิทัทัง้หลายสามารถประสานธุรกจิ และแผนดา้นการเงนิ

เข้าด้วยกัน องค์กรส่วนใหญ่ทุกวนัน้ีกําลังดําเนินการกับโครงการด้านการเปลี่ยนแปลงที่
หลากหลาย แต่ละโครงการจะมหีวัหน้าโครงการ มผีู้รู้ และที่ปรกึษาของโครงการเอง แต่ละ
โครงการก็ต้องแข่งขนักนัแย่งชิงเวลา พลงังาน และทรพัยากรต่างๆ ของผู้บริหารระดบัสูง
ทัง้หลายผูจ้ดัการสายงานต่างกพ็บว่า มนัยากที่จะผนึกรวมการรเิริม่ที่กระจดักระจายเหล่านัน้
เขา้มาไวด้ว้ยกนั เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายต่างๆ ในเชงิกลยุทธข์องพวกเขา กลายเป็นสถานการณ์
ทีนํ่าไปสู่ความผดิหวงัอยู่บ่อยครัง้กบัผลลพัธ์ของโครงการ แต่ครัน้เมื่อผูจ้ดัการใชเ้ป้าหมายอนั
ทา้ทายต่างๆ ทีไ่ดก้ําหนดไวใ้หเ้ป็นตวัชีว้ดัในแบบ Balanced Scorecard และนํามาใชเ้ป็น
พื้นฐานสําหรบัจดัสรรทรพัยากรและกําหนดลําดบัความสําคญัต่างๆ พวกเขาก็สามารถที่จะ
ดาํเนินการและประสานงานกบัแผนการรเิริม่ต่างๆ ทีข่บัเคลื่อนพวกเขาไปสูว่ตัถุประสงคท์างกล
ยทุธใ์นระยะยาวไดด้ขีึน้ 

กระบวนการท่ีส่ี : การให้ข้อมลูป้อนกลบัทางการเรียนรู้ 
ขอ้มลูป้อนกลบัและการเรยีนรูใ้นบรษิทัต่างๆ มคีวามสามารถในสิง่ทีเ่รยีกว่า การเรยีนรู้

เชงิกลยุทธ ์โดยกระบวนการใหข้อ้มลูป้อนกลบัและกระบวนการทบทวนทีเ่ป็นอยูน่ัน้ ทาํไดต้าม
เป้าหมายทางการเงนิที่ตัง้ประมาณการไวห้รอืไม่ แต่เมื่อใช ้Balanced Scorecard เป็น
ศูนยก์ลางของระบบการจดัการบรษิทัแลว้ บรษิทันัน้ๆ กส็ามารถทีจ่ะตรวจสอบควบคุมผลลพัธ์
ในระยะสัน้จากอีกสามมุมมองที่เพิ่มเข้ามาได้ นัน่ก็คือ มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้าน
กระบวนการภายในทางธุรกจิ และมุมมองดา้นการเรยีนรูแ้ละการเตบิโต อกีทัง้ยงัสามารถทีจ่ะ
ประเมินผลยุทธ์ โดยพิจารณาจากผลการดําเนินงานที่เพิ่งผ่านพ้นไป ดังนัน้ Balanced 
Scorecard จงึทาํใหบ้รษิทัสามารถทีจ่ะปรบัเปลีย่นกลยุทธต่์างๆ ใหส้ะทอ้นถงึการเรยีนรูท้ีเ่ป็น
จรงิตามเหตุการณ์ปจัจุบนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล 
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2.3.2  ขัน้ตอนและกระบวนการในการนํา Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ช้ 
เน่ืองจากการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard เป็นการแปลงกลยุทธแ์ละ

วิสยัทศัน์ให้เป็นวตัถุประสงค์ เพื่อนําไปกําหนดแนวทางการวดัผล และการจดัทําแผนงาน
โครงการต่างๆ รวมทัง้ในการทํางานต้องไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้รหิารระดบัสูง ดงันัน้ การ
พฒันาแนวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard จงึไม่มรีปูแบบทีแ่น่นอน
ตายตวั แต่ทัง้น้ีแคปแลน และนอร์ตนั ก็ได้เสนอว่ากระบวนการจดัทําการวดัผลองค์กรตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard ควรม ี4 ระยะ คอื ระยะทบทวนกลยุทธ์ ระยะกําหนด
วตัถุประสงค์ ระยะการออกแบบวธิวีดัผลและประเมนิผล และระยะการนําแผนไปสู่การปฏบิตั ิ
(นิรมติร ขาวนวน และศรณัย ์เพช็รอุไร,2548) ซึง่มรีายละเอยีด ดงัน้ี 

ระยะท่ี 1 การทบทวนกลยทุธ ์
ขัน้ตอนที ่1  เลอืกกลยุทธข์องหน่วยงานโดยเลอืกจากกลยุทธข์องแต่ละหน่วยงานย่อย 

หรอืแผนกทีไ่ดท้าํไวแ้ลว้ หากหน่วยงานใดไมม่แีผนกลยทุธต์อ้งดาํเนินการจดัทาํก่อน 
ขัน้ตอนที ่2  วเิคราะหแ์ละเชื่อมโยงกลยุทธข์องแต่ละหน่วยงาน เขา้เป็นกลยุทธอ์งคก์ร 

ซึ่งในขัน้ตอนน้ีจะทําใหท้ราบเกี่ยวกบัวตัถุประสงคข์องกลยุทธ์แต่ละหน่วยงานว่าเป็นอย่างไร 
ทัง้ทางดา้นการเงนิ ลกูคา้ และกระบวนการ ซึง่จะลดความซํ้าซอ้นของการทาํงาน 

ระยะท่ี 2 การกาํหนดวตัถปุระสงคก์ลยทุธ ์
ขัน้ตอนที ่3  การสมัภาษณ์ เป็นการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารระดบัสงูเกีย่วกบัวสิยัทศัน์ พนัธ

กจิ ลกูคา้ เทคโนโลย ีเพือ่นําแนวคดิต่างๆ มาเป็นขอ้มลูในการกาํหนดวตัถุประสงคก์ลยทุธ ์และ
แนวทางในการวดัผลใหค้รอบคลุมทัง้ 4 มมุมอง 

ขัน้ตอนที ่4  สงัเคราะหข์อ้มูล หลงัจากการสมัภาษณ์เสรจ็สิน้แลว้ ทมีงานตอ้งรวบรวม
คาํตอบทีไ่ดม้าพฒันาเป็นวตัถุประสงคแ์ละการวดัผลทีค่รอบคลุมทัง้ 4 มมุมอง 

ขัน้ตอนที ่5  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเชิญผู้บริหารทุกระดับมาร่วมพิจารณา
เกี่ยวกบั การจดัวตัถุประสงคแ์ละมุมมองทีท่างทมีงานไดร้่างไว ้ซึ่งในช่วงน้ีอาจมกีารปรบัปรุง
แก้มุมมองให้มากขึ้นหรอืน้อยลงกว่าเดิม ควรมกีารถกเถียงหารอื และควรพจิารณาจุดแขง็
จุดออ่นของวตัถุประสงค ์หลงัจากนัน้ใหม้กีารลงคะแนนในประเดน็ต่างๆ 

ระยะท่ี 3 การออกแบบวิธีวดัและประเมินผล 
ขัน้ตอนที ่6  ประชุมกลุ่มย่อย ในขัน้ตอนน้ีเป็นการทบทวนการใช้ภาษาในการเขยีน

วตัถุประสงค์ กลยุทธ์ ระบุวิธีการวดัผลและแหล่งข้อมูลที่จําเป็นต้องใช้ และมกีารเชื่อมโยง
วธิกีารวดัผลของแต่ละมมุมองใหม้คีวามสมัพนัธก์นั 

ขัน้ตอนที ่7  การประชุมเชิงปฏิบตัิการครัง้ที่ 2 ในครัง้น้ีมกีารเชิญผู้บริหารระดบัสูง
มาร่วมพิจารณาวิสยัทศัน์ กลยุทธ์ ร่างวตัถุประสงค์และการวดัผลที่ทีมงานได้จดัทําแล้วใน
ขัน้ตอนที ่6 
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ระยะท่ี 4 การนําแผนไปปฏิบติั 
ขัน้ตอนที ่8  พฒันาแผนการนําไปใช ้เริม่ตน้ดว้ยการจดัตัง้ทมีในการกําหนดเป้าหมาย 

และจดัทําแผนภายใน ประกอบไปดว้ยการวดัผลที่ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของขอ้มูลสารสนเทศของ
หน่วยงาน 

ขัน้ตอนที ่9  ประชุมเชงิปฏบิตักิารครัง้ที ่3 เป็นการประชุมเพื่อทบทวนวสิยัทศัน์ พนัธ
กจิ วตัถุประสงค ์และการวดัผลครัง้สุดทา้ย เพื่อตรวจสอบกบัพืน้ทีท่ีจ่ะนําออกไปปฏบิตัจิรงิ ทัง้
ในดา้นวตัถุประสงค ์การวดัผล และเป้าหมาย 

ขัน้ตอนที ่10  วางแผนในการนําไปใชค้รัง้สุดทา้ยโดยนําไปผสมผสาน หรอืบูรณาการ
กบัระบบบรหิารของหน่วยงาน โดยควรตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของขอ้มลูสารสนเทศ 

นอกจากน้ียงัมนีักวิชาการที่ได้เสนอรูปแบบขัน้ตอนและกระบวนการในการพฒันา
แนวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard เพือ่นําไปประยกุตใ์ชใ้นองคก์าร ดงัน้ี 

พมิพพ์ร มงัคลกุิล (2547) ไดส้รปุกระบวนการในการแปลงแผนกลยทุธ ์(Strategy) ไปสู่
แผนการปฏบิตั ิ(Action Plan) ตามแนวคดิระบบการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard ดงัน้ี 

1.  ความชดัเจนในวสิยัทศัน์ แผนกลยุทธ์ และการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบตัิ เริม่จาก
ผูบ้รหิารระดบัสูงขององคก์รร่วมกนัแปลงกลยุทธ์ไปสู่เป้าหมายและวตัถุประสงคท์างกลยุทธ์ที่
สอดคล้อง เช่น การกําหนดเป้าหมายทางการเงนิ ทมีผู้บรหิารต้องพจิารณามุ่งเน้นทางด้าน
รายได้ อตัราการเติบโตของตลาด ความสามารถในการทํากําไร หรอืการเพิม่กระแสเงนิสด 
โดยเฉพาะมุมมองดา้นลูกคา้และการตลาด ผูบ้รหิารต้องรูว้่าใครคอืลูกคา้ขององค์กร กําหนด
ความชดัเจนของตลาดและคู่แขง่ มกีารประชุมรว่มกนัของทมีผูบ้รหิารเพื่อตกลงรว่มกนัเป็นเอก
ฉนัทใ์นการกาํหนดวสิยัทศัน์ แผนกลยทุธต์ลอดจนกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคร์ว่มกนั 

2.  การสื่อสารและการเชื่อมโยงวตัถุประสงค์ขององค์กรกบัหน่วยงานและการวดัผล
องคก์ร ตอ้งมกีารสื่อสารถงึกลยุทธ ์เป้าหมายและวตัถุประสงค ์ตลอดจนการวดัผลใหพ้นักงาน
ทุกคนในองค์กรไดร้บัทราบอย่างทัว่ถงึ โดยผ่านสื่อต่างๆ เช่น สิง่พมิพ ์วดีทีศัน์ กระดานข่าว 
การจดัประชุมพนักงานอย่างเป็นทางการ หรือการใช้ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ภายใน
องค์การเพื่อประชาสมัพนัธ์ใหพ้นักงานทุกคนในองค์การทราบถึงแผนกลยุทธ์ เป้าหมายและ
วตัถุประสงคท์ีต่อ้งทําใหส้าํเรจ็จากผูบ้รหิารระดบัสูง และพนักงานในแต่ละหน่วยงานจะใชเ้ป็น
แนวทางในการกําหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของหน่วยงานให้สอดคล้องไปในทิศทาง
เดยีวกบักลยุทธแ์ละเป้าหมายหลกัขององคก์ร รวมถงึการสรา้งแผนปฏบิตักิารเพือ่สนบัสนุนให้
เกดิความสาํเรจ็ 

3.  การวางแผน กําหนดเป้าหมาย และความคดิรเิริม่ ในการกําหนดแผนกลยุทธ ์ระบบ
การวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard เป็นเครื่องมอืการจดัการทีม่ผีลต่อการ
เปลีย่นแปลงภายในองคก์รเป็นอยา่งมาก ผูบ้รหิารระดบัสงูเป็นผูก้ําหนดวสิยัทศัน์และเป้าหมาย
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ขององค์กร ซึ่งต้องมคีวามชดัเจนและสามารถวดัผลได ้แผนกลยุทธ์เป็นแผนระยะยาว 3-5 ปี 
หากองค์การใดสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ย่อมหมายถึงผลประกอบการที่ดี มีกําไร 
ผลตอบแทนการลงทุนที่สูงขึ้น ส่งผลให้ราคาหุ้นสูงขึ้น โดยสรุปแล้วการใช้ระบบการวดัผล
องคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ช่วยใหผู้บ้รหิารในการแปลงกลยุทธข์องแต่ละแผนก
และแตกเป็นเป้าหมายระดบับุคคล ทุกแผนปฏิบตัิการทัง้หมดจะเป็นตวักําหนดงบประมาณ
ประจาํปีขององคก์รต่อไป 

4.  การตรวจสอบผลสะท้อนกลบั การเรยีนรูก้ลยุทธ์และการปรบัเปลี่ยนแผน องค์กร
ต้องวางกรอบการปฏบิตังิานและการตดิตามผลการปฏบิตักิารอย่างสมํ่าเสมอ ซึง่เป็นขัน้ตอน
สําคัญมากในระบบการควบคุมกลยุทธ์ของระบบการวัดผลองค์กรตามแนวคิด Balanced 
Scorecard เน่ืองจากองคก์รสว่นใหญ่ทีไ่มไ่ดใ้ชร้ะบบดงักล่าว ผูบ้รหิารมกัไมใ่หค้วามสาํคญัต่อ
การตรวจสอบผลสะทอ้นกลบั (Feedback) หรอืไมไ่ดต้รวจสอบความเป็นไปไดข้องสมมตฐิานใน
การสรา้งกลยุทธ์อย่างเพยีงพอ การตรวจสอบผลสะท้อนกลบัและการปรบัเปลี่ยนแผนใหเ้กดิ
ความเหมาะสมเป็นกจิกรรมทีต่อ้งกระทาํอยา่งต่อเน่ือง โดยมจุีดมุง่หมายในการบรรลุเป้าหมาย
ทีไ่ดก้าํหนดไวน้ัน่เอง 

พรสรญั รุ่งเจรญิกจิกุล (2546) ได้เสนอวธิใีนการนําแนวคดิการวดัผลองค์กรตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์รไว ้ดงัน้ี 

1.  พจิารณาลกัษณะกิจกรรมของหน่วยงานเพื่อทบทวนบทบาท ความต้องการของ
องค์กรเพื่อกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ อาจจะใช้วิธีการหลายวิธี เช่นสมัภาษณ์
ผู้บรหิาร วิจยั สมัมนา วิเคราะห์องค์กร ซึ่งผลจากการศึกษาจะทําให้ทราบจุดแขง็ จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรคขององคก์รทีอ่าจเกดิขึน้ในอนาคต รวมทัง้เป้าประสงคแ์ละกลยทุธ ์

2.  กําหนด และยนืยนัวสิยัทศัน์ขององคก์รเพื่อพุ่งเป้าใหค้นในองคก์รมุ่งความสนใจไป
ยงัจุดทีเ่ป็นกลไกในการขบัเคลื่อนไปสูค่วามสาํเรจ็ 

3. กําหนดมุมมองตามแนวคิดเดิมของการวัดผลองค์กรตามแนวคิด Balanced 
Scorecard ทีไ่ดก้าํหนดไว ้4 มมุมอง 

4.  การแตกวสิยัทศัน์ใหเ้ป็นแต่ละมมุมอง และกาํหนดเป้าหมายเชงิกลยทุธ ์
5.  บ่งชีป้จัจยัทีต่ําเป็นต่อความสาํเรจ็และจดัเรยีงลาํดบัความสาํคญั 
6.  กาํหนดตวัชีว้ดั 
7.  กาํหนดการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard โดยแสดงความสมัพนัธ์

ขององคป์ระกอบ นับตัง้แต่วสิยัทศัน์ กลยุทธ์ เป้าหมายกลยุทธ์ ปจัจยัทีจ่ําเป็นต่อความสําเรจ็ 
และตวัชีว้ดั 

8.  การจดัทําแผนปฏบิตักิาร เป็นขัน้นําภาพรวมมาจดัทําเป็นแผนที่ใหเ้ป็นรูปธรรมที่
ชดัเจนในดา้นการปฏบิตัจิรงิ รวมถงึงบประมาณทีต่อ้งใชจ้รงิ 
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9.  การดาํเนินงานตามแนวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ใน
ขัน้น้ี จะมุ่งเน้นไปทีก่ารควบคุมตดิตาม กํากบัในการทํางานตามแผนปฏบิตักิาร สิง่ทีจ่ําเป็นใน
ขัน้ตอนน้ีก็คือระบบการรายงานที่ต้องมีความเข้มแข็ง รวดเร็ว ถูกต้อง และควรมีระบบ
สารสนเทศ (Information Technology: IT) ทีเ่กีย่วขอ้งในการรายงานผลการปฏบิตังิานและเกบ็
ขอ้มลู 

พสุ เดชะรนิทร ์(2546) ได้เสนอวธิใีนการนําแนวคดิการวดัผลองค์กรตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์รไว ้ดงัน้ี 

1.  การวเิคราะหท์างกลยทุธ ์โดยการวเิคราะหจุ์ดแขง็ จุดออ่น อุปสรรค และโอกาส เพื่อ
ทราบสถานะพืน้ฐานขององคก์ร ในการกาํหนดทศิทางและกลยทุธท์ีช่ดัเจนขององคก์ร 

2.  การกาํหนดวสิยัทศัน์ และกลยทุธข์ององคก์ร 
3.  การวเิคราะห ์และกําหนดว่าการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard 

ขององคก์รควรมกีีม่มุมองและในแต่ละมมุมองควรมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งไร 
4.  การจดัทาํแผนทีก่ลยทุธ ์โดยการกาํหนดวตัถุประสงคภ์ายใตม้มุมอง และพจิารณาวา่

การทีอ่งคก์รสามารถดําเนินงานและบรรลุวสิยัทศัน์และกลยุทธข์องหน่วยงานไดน้ัน้ ต้องบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ดบา้ง 

5.  การยนืยนัแผนที่กลยุทธ์ กลุ่มผูบ้รหิารระดบัสูงต้องมกีารประชุมร่วมกนัเพื่อยนืยนั
และเหน็ชอบในแผนทีก่ลยทุธท์ีส่รา้งขึน้ 

6.  การกําหนดรายละเอียดการวัดภายใต้วัตถุประสงค์แต่ละประการต้องกําหนด
รายละเอียดของวัตถุประสงค์นัน้ในด้านต่างๆ ทัง้ในด้านของตัวชี้วดัฐานข้อมูลในปจัจุบัน 
เป้าหมายทีต่อ้งการบรรลุ รวมทัง้แผนงานกจิกรรมโครงการ (Initiatives) ทีจ่ะตอ้งทาํ 

7.  กําหนดตวัชี้วดัผลงาน เมื่อจดัทําแผนงานหรอืโครงการเสรจ็สิน้แล้วสามารถแปลง 
(Cascade) ตวัชีว้ดัและเป้าหมายระดบัองคก์รใหเ้ป็นของผูบ้รหิารรองลงไป เพื่อใหผู้บ้รหิาร
ระดบัรองลงไปไดจ้ดัทาํแผนปฏบิตักิารตามแผนงาน หรอืโครงการพรอ้มทัง้การกาํหนดตวัชีว้ดั 

ภทัราวด ีพรหมสุวรรณ (2546 อา้งองิใน ปรญิญา อนิรกัษา, 2550: 9 - 10) ไดเ้สนอ
ขัน้ตอนในการจดัทํา Balanced Scorecard (BSC) ว่ามขี ัน้ตอนทีอ่งคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญั 
ประกอบดว้ย 7 ขัน้ตอน ดงัต่อไปน้ี 

1.  การวเิคราะหจุ์ดแขง็ จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค (SWOT Analysis) ขององคก์ร 
เพือ่ใหท้ราบถงึสถานะพืน้ฐานขององคก์ร 

2.  การพฒันาวสิยัทศัน์ (Vision) ขององค์กร ผูบ้รหิารจะมวีสิยัทศัน์แตกต่างกนัไป
ขึน้อยูก่บัความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ของผูบ้รหิาร 

3.  การกําหนดมุมมอง (Perspective) ดา้นต่างๆ ทีจ่ะเป็นตวัชีว้ดัความสาํเรจ็ในการ
ดําเนินกิจการ มุมมองของแต่ละกจิการจะแตกต่างกนั ทัง้น้ีขึ้นอยู่กบัพื้นฐานของการดําเนิน
กจิการ 
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4.  การกําหนดกลยุทธ ์(Strategy) และวตัถุประสงค ์(Objective) ในมุมมองต่างๆจะ
ประกอบดว้ย มุมมองดา้นการเงนิ (Financial Perspective), มุมมองดา้นลูกคา้ (Customer 
Perspective) มุมมองกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) ละมุมมองดา้นการ
เรยีนรูแ้ละการพฒันา (Learning and Growth Perspective) 

5.  การจดัทําแผนกลยุทธ์เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างกลยุทธ์และวตัถุประสงค์
ดา้นต่างๆ ในลกัษณะของเหตุและผล (Cause and Effect Relationship) เพื่อสรา้งเป็นแผนที่
ทางกลยทุธ ์(Strategy Map)  

6.  การกําหนดตวัชีว้ดั (Key Performance Indicators: KPIs) และเป้าหมาย (Target) 
สาํหรบัแต่ละมมุมองพรอ้มทัง้เรยีงลาํดบัความสาํคญั 

7.  การจดัทาํแผนปฏบิตักิาร (Action Plan) การนํา Balanced Scorecard มาใชใ้นทาง
ปฏบิตั ิ

 
2.3.3  ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงาน (Key Performance Indicator) 

2.3.3.1 ความหมายตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน (Key Performance Indicator) 
เทพศกัดิ ์บุญยรตัพนัธ ์ (2548: 1-2) ไดอ้ธบิายความหมายของตวัชีว้ดัผลการ

ดําเนินงานไว้ว่า ตัวชี้ว ัดผลการดําเนินงาน หรือ ตัวชี้ว ัดความสําเร็จของผลงาน (Key 
Performance Indicators: KPI) หมายถงึ ตวับ่งชีท้ีนํ่ามาใชเ้ป็นเครื่องมอืในการวดัผลสาํเรจ็ของ
งานที่เกิดขึ้น โดยนํามากําหนดเป้าหมายให้เป็นรูปธรรม เพื่อที่จะนําผลงานที่เกิดจริงมา
เปรยีบเทยีบกบัเป้าหมายในตวัชีว้ดั เช่น การประเมนิความพงึพอใจของประชาชนผูร้บับรกิาร 
มตีวัชี้วดั KPI คอื รอ้ยละของความพงึพอใจของประชาชนผูร้บับรกิาร จากนัน้กนํ็ามาสู่การ
กาํหนดเป้าหมายใหเ้ป็นรปูธรรม เชน่ กาํหนดเป้าหมายไวว้า่จะตอ้งใหป้ระชาชนผูร้บับรกิารเกดิ
ความพงึพอใจในการใหบ้รกิารของหน่วยงานของรฐัไดไ้มต่ํ่ากวา่รอ้ยละ 80 เป็นตน้ 

ปรญิญา อนิรกัษา (2550: 3) ไดอ้ธบิายความหมายของตวัชี้วดัผลการ
ดาํเนินงานไวว้่าตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน (KPIs : Key Performance Indicators) หมายถงึ 
เครือ่งมอืหรอืดชันีทีใ่ชใ้นการวดั หรอืการประเมนิผลการดาํเนินงานในดา้นต่างๆขององคก์รเป็น
อย่างไร โดยมกีารกําหนดค่า เกณฑว์ดัผลการดําเนินงานทีไ่ดร้บัการยอมรบัร่วมกนั ระหว่างผู้
ประเมนิ และมกีารกําหนดระยะเวลาทีท่ําการประเมนิอย่างชดัเจน เพื่อประโยชน์ในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร และการพฒันาองคก์ร 

ภทัราวด ีพรหมสุวรรณ (2548: 6) ไดอ้ธบิายความหมายของตวัชีว้ดัผลการ
ดาํเนินงานไวว้่า ดชันีวดัผลการดาํเนินงาน (Key Performance Indicators : KPI) หมายถงึ 
เครื่องมอื หรอืดชันีทีใ่ชใ้นการวดัหรอืประเมนิว่าผลการดาํเนินงานในดา้นต่างๆขององคก์รเป็น
อยา่งไร 
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ศริ ิ ถอีาสนา (2550 : 94) ไดอ้ธบิายความหมายของตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน
ไวว้่าตวัชี้วดั (Measures หรอื Key Performance Indicators) หมายถงึ ตวัชีว้ดัของ
วตัถุประสงค์ในแต่ละด้าน ซึ่งตัวชี้วดัเหล่าน้ีจะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวดัว่าองค์กรบรรลุ
วตัถุประสงคใ์นแต่ละดา้นหรอืไม ่

จากขอ้มลูขา้งตน้ ผูว้จิยัสรปุไดว้า่ ตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน (Key Result Area : KPIs) 
คอื เครื่องมอื หรอืดชันีชีว้ดัทีใ่ชว้ดัผลการดาํเนินงาน หรอืวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงาน โดยมี
การกําหนด เป้าหมาย ค่าน้ําหนักและเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละตวัชีว้ดัตามแต่ละมติทิัง้ 4 
มติ ิตามแนวคดิ Balanced Scorecard 

2.3.3.2 ขัน้ตอนการสรา้งตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
สราญ ประมวลชาติ (2544) กล่าวถึง กระบวนการสร้างตวัชี้วดัสามารถ

ดําเนินงานโดยการวางแผนพฒันาอย่างเป็นระบบ ซึ่งต้องได้รบัความร่วมมือจากผู้บริหาร
ระดบัสงูและระดบักลาง โดยดาํเนินตามขัน้ตอนต่างๆ ดงัน้ี  

การเตรียมการ 
องคก์รตอ้งกาํหนดหน่วยธุรกจิของตน เพราะ Balanced Scorecard จะกําหนด

ไดก้ต่็อเมือ่องคก์รตอบไดว้า่ลกูคา้ ชอ่งทางการจดัจาํหน่าย การผลติและการเงนิขององคก์รเป็น
อยา่งไร 

การสมัภาษณ์ : รอบแรก 
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรจะได้ร ับข้อมูลเกี่ยวกับการจัดทํา Balanced 

Scorecard รวมทัง้วสิยัทศัน์ ภารกจิและกลยุทธท์ีอ่งคก์รกําหนดขึน้ จากนัน้ผูจ้ดัทําจะตอ้งทํา
การสมัภาษณ์ผูบ้รหิารเหล่านัน้แต่ละคน เกี่ยวกบัตวัชี้วดัที่แต่ละคนคดิว่าควรเป็นสําหรบักล
ยุทธแ์ละภารกจิทีอ่งคก์รกําหนดขึน้ นอกจากน้ี ผูจ้ดัทําการสมัภาษณ์ผูถ้อืหุน้รายใหญ่เกีย่วกบั
ความคาดหวงัทีม่ต่ีอธุรกจิ ตลอดจนลกูคา้รายสาํคญัๆ ขององคก์ร 

การประชมุผูบ้ริหาร : รอบแรก 
ผูจ้ดัทาํรวบรวมขอ้มลูทีไ่ดใ้นขัน้ตอนที ่2.1.3.2 เพื่อนํามาสูก่ารประชุมผูบ้รหิาร

ระดบัสูงที่ทําการสมัภาษณ์ เพื่อระดมสมองในการพฒันาตวัชี้วดัตามวิธีการของ Balanced 
Scorecard ให้ได้ขอ้สรุปร่วมกนั โดยร่วมกนัพจิารณาตัง้แต่การอภิปรายภารกิจกลยุทธ ์
กระบวนการดาํเนินการของกจิการ และอาจนําผลการสมัภาษณ์ลูกคา้และผูถ้อืหุน้ขององคก์รมา
ประกอบการประชุมดว้ย ตวัชีว้ดัที่แต่ละคนเสนอจะถูกนํามาร่วมกนัพจิารณาและวเิคราะหจ์น
สามารถสรปุไดจ้าํนวนทีพ่อใจรว่มกนั 

การสมัภาษณ์ : รอบท่ีสอง 
หลงัจากที่ได้ขอ้สรุปร่วมกนัในขอ้ที่ 2.1.3.3 ผู้จดัทําจะทําการสมัภาษณ์

ผูบ้รหิารกลุ่มเดมิแต่ละคนอกีครัง้เกีย่วกบัความคดิเหน็ในผลทีไ่ด ้รวมทัง้ความคดิเหน็เกีย่วกบั
ความเป็นไปไดใ้นการนําตวัชีว้ดัไปปฏบิตัดิว้ย 
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การประชมุผูบ้ริหาร : รอบท่ีสอง 
การประชุมรอบน้ี ผู้ประชุมจะประกอบไปด้วยผู้บริหารระดบัสูง (กลุ่มเดิม) 

ผูช้่วยผูบ้รหิารและผู้บรหิารระดบักลาง มาร่วมกนัอภิปรายเกี่ยวกบัภารกิจองค์กร กลยุทธ์ที่
เหมาะสมตลอดจนตวัชีว้ดัที่ควรจะเป็น ในขัน้น้ีผูจ้ดัทําอาจจดัการประชุมเป็นการประชุมกลุ่ม
ย่อยก่อน แลว้ค่อยนําผลทีไ่ดม้าเสนอและวจิารณ์ในการประชุม เพื่อหาขอ้สรุปทีไ่ดผ้ลจากการ
ประชุมในรอบน้ี จะเป็นเครื่องวดัทีม่วีตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนในการวดัรวมถงึเป้าหมายในการวดั
หรอืเกณฑก์ารเปรยีบเทยีบ 

การประชมุผูบ้ริหาร : รอบท่ีสาม 
ผูจ้ดัทําจะทําการประชุมเฉพาะผูบ้รหิารระดบัสูงอกีครัง้ เพื่อพจิารณาผลที่ได้

จากการประชุมทัง้สองครัง้ ตลอดจนพฒันาการของเครื่องมือที่ได้ว่าสามารถนําไปใช้ตาม
วตัถุประสงคท์ีต่อ้งการหรอืไม่ ในขัน้น้ีผูบ้รหิารตอ้งพจิารณาถงึการนําไปปฏบิตั ิการสื่อสารกบั
พนกังานในองคก์ร ปรชัญาการบรหิารขององคก์รและการพฒันาระบบขอ้มลูในองคก์ร 

การนําไปปฏิบติั 
ผูบ้รหิารตอ้งมกีารจดัทาํทมีงานในการนํา Balanced Scorecard ไปปฏบิตั ิซึง่

ทมีงานน้ีจะต้องพฒันาแผนการนําไปปฏบิตัิให้ชดัเจน ทัง้ระบบขอ้มูลที่ต้องจดัทําการสื่อสาร
ระบบการวดัไปยงัพนกังานทัว่ทัง้องคก์ร 

การทบทวนอย่างต่อเน่ือง 
ในระยะเริม่ตน้ ผูบ้รหิารระดบัสงูตอ้งทาํการทบทวนผลของการใชเ้ครื่องวดัโดย

วธิขีอง Balanced Scorecard เป็นรายเดอืนหรอืรายไตรมาส เพื่อจะไดป้รบัปรุงใหป้ฏบิตัใิห้
เกดิผลอย่างทีต่้องการ หลงัจากนัน้ Balanced Scorecard จะถูกทบทวนไปพรอ้มๆกบัการ
ทบทวนแผนกลยทุธ ืเป้าหมายและกระบวนการกระจายทรพัยากรขององคก์รรายปี 

2.3.3.3 ลกัษณะทีส่าํคญัของตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน  
พส ุเดชะรนิทร ์(2543) ไดก้ล่าวถงึลกัษณะสาํคญัของตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน

ไว ้ดงัน้ี 
1.  ตวัชีว้ดัมคีวามสอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ ภารกจิ และวตัถุประสงค ์
2.  ตวัชีว้ดัควรแสดงสิง่ทีม่คีวามสาํคญัเทา่นัน้ 
3.  ตวัชีว้ดัควรประกอบดว้ยตวัชีว้ดัทัง้ดา้นการเงนิและดานอื่นๆ 
4.  ตวัชีว้ดัควรประกอบดว้ยตวัชีว้ดัทีเ่ป็นเหตุ (Lead Indicators) และผล (Lag 

Indicators)  
5.  ตวัชีว้ดัควรประเมนิทัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิล 
6.  ควรมตีวัชีว้ดัทีแ่สดงถงึผลการดาํเนินงาน (Performance Indicators) และ

การทาํงานปกต ิ(Danger Indicators)  
7.  ควรระวงัตวัชีว้ดัทีไ่มม่ผีูร้บัผดิชอบและตวัชีว้ดัทีก่่อใหเ้กดิความขดัแยง้ 
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8.  ควรเป็นตวัชีว้ดัทีส่ามารถควบคุมไดอ้ยา่งน้อย 80% 
9.  ตวัชีว้ดัตอ้งสามารถวดัได ้
10.  ตวัชีว้ดัเป็นทีเ่ขา้ใจของผูอ้ื่น 
11.  ตวัชีว้ดัตอ้งสามารถชว่ยใหต้ดิตามการเปลีย่นแปลงต่างๆไดด้ ี
12.  ตวัชีว้ดัควรมขีอ้มลูหรอืสามารถหาขอ้สนบัสนุนได ้(Who, What, Where, 

When, Why, How) กล่าวคอื 
(1)  Who :   ผูท้ีร่บัผดิชอบในการบรรลุต่อตวัชีว้ดั 
(2) What :   ตวัชีว้ดัทีใ่ชต้อ้งการจะประเมนิหรอืวดัอะไร 
(3) Where :   ขอ้มลูสาํหรบัตวัชีว้ดัมหีรอืยงั สามารถหาไดจ้ากทีไ่หน 
(4)  When :   ระยะเวลาหรอืความถีใ่นการ Update ขอ้มลูแต่ละประการ 
(5)  Why :   สาเหตุทีใ่ชต้วัชีว้ดั 
(6)  How :   มวีธิคีาํนวณตวัชีว้ดัอยา่งไร (สตูรการคาํนวณ   ตวัชีว้ดั) 

 
2.3.4 ประโยชน์ของระบบ Balanced Scorecard 
ประโยชน์ทีไ่ดจ้ากการนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชน้ัน้ มอียูด่ว้ยกนัหลาย

ประการ ซึง่ประโยชน์ของการนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์รเอกชนนัน้ ป๋วย 
อวโิรธนานนท์ และปิยมาศ เจรญิสนิ (อา้งถงึใน ปรญิญา อนิรกัษา, 2550: 12-13) ไดส้รุป
ประโยชน์ของการใช ้Balanced Scorecardในองคก์รเอกชนไว ้5 ประการ ดงัน้ี 

1.  ใช้ในการกําหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กรใหส้อดคล้องกนันอกจากนัน้ยงั
เป็นเครือ่งมอืในการสือ่สารและการเชื่อมโยง ถ่ายทอดวสิยัทศัน์สูก่ารปฏบิตั ิ

2.  ใชเ้ป็นเครื่องมอืในการวดัผลการดาํเนินงานของธุรกจิ 4 ดา้นคอื การวดัดา้นการเงนิ 
(Financial Measures) การวดัดา้นลูกคา้ (Customer Measures) การวดัดา้นกระบวนการทาง
ธุรกจิ (Business Process Measures) และการวดัดา้นทรพัยากรบุคคล (Human Resource 
Measures) 

3.  เป็นเครื่องมอืใหแ้นวทางในการพฒันาทรพัยากรบุคคล เพื่อพฒันาขดีความสามารถ
ของพนกังาน ใหส้ามารถทาํงานบรรลุตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

4.  ชว่ยใหผู้บ้รหิารเหน็ภาพหรอืผลการปฏบิตังิานหลายๆดา้น ในเวลาเดยีวกนัไดอ้ยา่ง
ชดัเจน และรวดเรว็ ชว่ยใหเ้ขา้ใจความเกีย่วเน่ืองระหวา่งมมุมองต่างๆไดด้ยีิง่ขึน้ 

5.  ชว่ยใหก้ารตดิตามผลการปฏบิตังิานเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
ซึง่เทพศกัดิ ์บุญญรตัพนัธุ์ (2548) ไดก้ล่าวถงึประโยชน์ของการนําตวัชีว้ดั KPI & 

Balanced Scorecard มาใชใ้นการบรหิารงานภาครฐั ดงัน้ี 
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1.  ทาํใหห้น่วยงานรฐัแต่ละหน่วยงานรวมถงึขา้ราชการในทุกระดบัในหน่วยงานนัน้ ได้
ทราบว่าจะตอ้งสรา้งผลงานทีส่ําคญัอะไรบา้งในอนาคต และมหีลกัเกรฑต์วัชีว้ดัความสําเรจ็ได้
อยา่งไร 

2.  แต่ละหน่วยงานของรฐัจะมกีารถูกวดัด้วยตวัชี้วดัที่หลากหลายหรอืหลายมติติาม
กรอบการประเมนิผลสาํเรจ็ของงานทีห่น่วยงานระดบัสงูไดนํ้ามาใชป้ระเมนิหน่วยงานในระดบั
ล่าง ซึง่แตกต่างจากเดมิทีอ่าจจะสนใจวดัเพยีงวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายแคบไมก่ีเ่รือ่ง 

3.  มกีําหนดเป้าหมายและมาตรฐานดา้นต่างๆ ใหทุ้กหน่วยงานรฐัแต่ละแห่งไดเ้ขา้ใจ
อย่างชดัเจนเป็นรูปธรรมในทุกตวัชีว้ดั ทีห่น่วยงานนัน้จะต้องรบัผดิชอบต่อการสรา้งผลสําเรจ็
ของงานใหเ้กดิขึน้ 

4. ทาํใหทุ้กหน่วยงานรฐัทีไ่ดม้กีารนํา KPI & Balanced Scorecard ไปใช ้และขา้ราชการ
ในหน่วยงานทุกระดบัจะทํางานอย่างเตม็ที ่เพราะรูว้่าหน่วยงานตนเองจะถูกวดัในเรื่องใด และ
ดว้ยผลงานใด ดว้ยตวัชีว้ดัใด และดว้ยเป้าหมายหรอืมาตรฐานเทา่ใด 

5.  แต่ละหน่วยงานของรฐัทีม่กีารนํา KPI & Balanced Scorecard มาใชจ้ะสามารถทีจ่ะ
ตรวจสอบผลงานของหน่วยงานตนเองได้ตลอดเวลา โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือ
มาตรฐานทีต่ัง้ไวใ้นแต่ละตวัชีว้ดั 

6. สามารถวดัความสาํเรจ็จากทุกหน่วยงานของรฐัทีนํ่าไปใชโ้ดยมหีลกัเกณฑท์ีแ่น่นอน
ว่า ในการทํางานแต่ละหน่วยงานของรฐัสามารถทํางานได้สําเรจ็หรอืไม่ในแต่ละตวัชี้วดัและ
สาํเรจ็ในระดบัมากน้อย เพยีงใด 

7.  สามารถนําผลทีไ่ดร้บัจากการประเมนิผลไปใชป้รบัปรุงแกไ้ข เพื่อทาํใหห้น่วยงานรฐั
สามารถปรบัปรุงการทํางานของตนเอง เพื่อใหเ้ป็นไปตามตวัชี้วดัที่ได้กําหนดเป้าหมายหรอื
มาตรฐานไว ้

8.  สามารถนําไปกําหนดปรบัปรุงมาตรฐานการทํางานของแต่ละหน่วยงานของรฐัใน
อนาคตได ้โดยทีม่กีารกาํหนดเป้าหมายใหแ้ก่ตวัชีว้ดัต่างๆ ในการทาํงานในปีต่อไปในลกัษณะที่
ทา้ทาย และดกีวา่เดมิ มกีารผลติทีส่งูขึน้ 

 นอกจากน้ี สราญ ประมวลวรชาต ิ(2544) ไดส้รุปประโยชน์ของการนําแนวคดิ Balanced 
Scorecard มาใชด้งัน้ี 

1.  เป็นการแปลงกลยทุธไ์ปสูก่ารปฏบิตั ิโดยใชก้ารกาํหนดเป้าหมายเป็นสาํคญั 
2.  เป็นเครือ่งมอืในการปรบัปรุงเป้าหมายใหม้คีวามสอดคลอ้งในการปรบัปรุงเป้าหมาย

ใหม้คีวามสอดคลอ้งและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนัทัว่ทัง้องคก์ร พรอ้มกนันัน้ทุกคนในองคก์รยงั
สามารถเหน็ทศิทางในการดาํเนินธุรกจิทีช่ดัเจน อนันําไปสูก่ารบรรลุเป้าหมายหรอืวสิยัทศัน์ของ
องคก์ร และสามารถลดความขดัแยง้ภายในองคก์รได ้

3.  เป็นเครือ่งมอืสาํคญัทีช่่วยใหว้สิยัทศัน์ขององคก์รมคีวามชดัเจนและเรยีบงา่ยขึน้ อนั
นําไปสูก่ารปรบัปรงุการบรหิารใหด้ยีิง่ขึน้ 
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4.  ช่วยใหเ้กดิความสมดุลทัง้ในดา้นเวลา (Time) และขอบเขต (Space) กล่าวคอื ใน
ดา้นของเวลาเป็นการสรา้งสมดุลระหว่างสถานะในปจัจุบนักบัสิง่ทีจ่ะเป็นในอนาคต เกดิสมดุล
ในเป้าหมายระยะสัน้และระยะยาว ในด้านของขอบเขต เป็นการสรา้งสมดุลระหว่างลกัษณะ
ภายในองคก์รกบัภายนอกหรอืภาพลกัษณ์ทีลู่กคา้มองเขา้มา พรอ้มทัง้วดัผลลพัธ์ไดท้ัง้ในเชงิ
ปรมิาณและคุณภาพ 

5.  ช่วยใหก้จิการสามารถเชื่อมโยงตวัวดัผลการปฏบิตังิานหลายๆดา้นเขา้ดว้ยกนั อนั
นําไปสูก่ารพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

6.  ช่วยใหผู้บ้รหิารเหน็ภาพรวม หรอืผลการปฏบิตังิานหลายๆดา้นในเวลาเดยีวกนัได้
อยา่งชดัเจนและรวดเรว็ ชว่ยใหเ้ขา้ใจความเกีย่วเน่ืองระหวา่งมมุมองต่างๆ ไดด้ยีิง่ขึน้ 

7.  เป็นเครือ่งกระตุน้ใหเ้กดิกระบวนการเปลีย่นแปลงไปสูค่วามเป็นหน่ึงในอุตสาหกรรม 
8.  ชว่ยใหส้ามารถระดมความรู ้ความสามารถจากผูบ้รหิารทุกระดบัใหเ้ป็นหน่ึงเดยีวกนั 
9.  การใชต้วัวดัผลในระดบัปฏบิตักิารร่วมกบัตวัวดัผลทีเ่ป็นตวัเงนิ จะช่วยใหผู้บ้รหิาร

มองเห็นได้ชดัเจนขึ้นกว่าการพฒันาในด้านใดด้านหน่ึง ซึ่งอาจทําให้ประสทิธิภาพของการ
ปฏบิตังิานดา้นอื่นลดลง รวมทัง้การวดัผลการปฏบิตังิานทางดา้นการเงนิเพยีงดา้นเดยีวนัน้ ไม่
มปีระโยชน์ต่อการพฒันาความสามารถและทกัษะของพนกังานแต่อยา่งใด 

10.  ชว่ยใหเ้กดิการตดิตามผลการปฏบิตังิานเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
11.  ช่วยสร้างให้เกิดความสามคัคีและการทํางานเป็นทีมระหว่างหน่วยงานต่างๆ 

ภายในองคก์ร ซึง่การบรหิารงานในอดตีแต่ละหน่วยงานจะมกีารดาํเนินงานทีแ่ยกจากกนั มกัจะ
ขดัแยง้กนัเองและมอุีปสรรคในการประสานงานขา้มหน่วยงาน 

12.  เป็นแนวคดิทีม่คีวามสอดคลอ้งกบัลกัษณะการดําเนินงานของธุรกจิ สามารถสรา้ง
แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และยงัมคีวามเหมาะสมต่อสภาพการณ์ในปจัจุบนัทีม่คีวามยดืหยุ่น 
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และการแข่งขนัที่สูง ส่งผลให้องค์กรพร้อมรบัมือต่อการ
เปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ และมกีารปรบัตวัทัง้องคก์รไปพรอ้มๆกนัได ้

13.  ช่วยใหไ้ดร้บัขอ้มลูในการบรหิารทีไ่มม่ากเกนิไป เป็นการลดขอ้มลูทีม่ปีรมิาณมาก
เกนิความจาํเป็น (Information Overload) ใหเ้หลอืน้อยทีสุ่ด โดยจาํกดัจาํนวนของตวัชีว้ดัทีจ่ะ
นํามาใช ้ซึ่งช่วยใหอ้งค์กรไม่ต้องรบัภาระงานทีม่มีากเกนิความจําเป็นจากการกําหนดตวัชีว้ดั
เป็นจาํนวนมาก และยงัสามารถกาํหนดตวัชีว้ดัเพิม่ไดห้ากเหน็วา่มคีวามเหมาะสม 

14.  ช่วยสรา้งระบบขา่วสารทีส่ ื่อกลบัใหผู้บ้รหิารทราบถงึกระบวนการทีเ่ลอืกใชใ้นการ
บรรลุวตัถุประสงคต์ามกลยุทธข์ององคก์ร ว่ามปีญัหาหรอืมขีอ้บกพรอ่งหรอืไมอ่ยา่งไร ไดอ้ยา่ง
รวดเรว็ ทําใหผู้บ้รหิารสามารถปรบัปรุงและพฒันากระบวนการใหม้คีวามเหมาะสมมากขึน้ได ้
นอกจากน้ียังเป็นการสร้างระบบการสื่อสารภายในองค์กรระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
ตลอดจนสรา้งความสามารถในการแขง่ขนัของกจิการเพิม่ขึน้อกีดว้ย 
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2.3.5 ข้อควรระวงัในการจดัทาํ Balanced Scorecard  
พสุ เดชะรนิทร ์(2544: 79-81) ไดก้ล่าวถงึ ขอ้ควรระวงัและขอ้คดิในการจดัทาํ Balanced 

Scorecard จาํนวน 11 ขอ้ ประกอบดว้ย  
1.  ผูบ้รหิารระดบัสงูจะตอ้งใหก้ารสนบัสนุนอยา่งเตม็ที ่ถา้ขาดการสนบัสนุนอยา่งเตม็ที่

จากผูบ้รหิารระดบัสงูสุดแลว้ ยากทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ โอกาสจะประสบความสาํเรจ็จะสงูมากขึน้ 
ถา้ผูบ้รหิารระดบัสูงลงมาคลุกกบัการทํา ทัง้น้ีเน่ืองจากการจดัทําระบบ Balanced Scorecard 
และตวัชีว้ดัจะก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอยา่งมากภายในองคก์ร 

2.  ทุกคนภายในองคก์รจะตอ้งมสีว่นรบัรูแ้ละใหก้ารสนบัสนุนในการนําระบบการประเมนิ
ไปใช ้ทัง้น้ีเน่ืองจากการนํา Balanced Scorecard ไปใชจ้ะตอ้งเกีย่วขอ้งกบัทุกคนภายในองคก์ร 
ไม่ใช่เพยีงแค่เจา้หน้าที่ของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงโดยเฉพาะ ซึ่งองค์กรต่างๆ มกัจะเขา้ใจว่าการนํา
ระบบ Balanced Scorecard มาใช้ภายในองค์กร เป็นหน้าที่ของฝ่ายบุคคลหรอืฝ่ายวางแผน
เท่านัน้ ดงันัน้ การทาํหน้าทีใ่นการสื่อสารใหก้บัพนักงานเขา้ใจถงึหลกัการและความสาํคญัของ
การทาํ Balanced Scorecard จงึเป็นสิง่สาํคญั 

3.  การเริม่นําระบบ Balanced Scorecard มาใชภ้ายในองคก์ร จะตอ้งระวงัว่าเมื่อทาํแลว้ 
ควรรบีทาํใหเ้หน็ผลในระดบัหน่ึงโดยเรว็ ไมค่วรรรีอ หรอืทาํใหก้ารนํา Balanced Scorecard ไป
ใชช้า้เกนิไป เน่ืองจากเมื่อเริม่การนํา Balanced Scorecard ไปใชแ้ลว้ไม่เหน็ผลในระดบัหหน่ึง
ในระยะเวลาอนัใกล ้ย่อมจะส่งผลต่อขวญักําลงัใจของพนักงาน โดยทัว่ไปสาเหตุทีท่ําใหก้ารนํา 
Balanced Scorecard ไปใชอ้ย่างล่าชา้ เน่ืองจากผูบ้รหิารตอ้งการทาํให ้Balanced Scorecard 
มคีวามสมบูรณ์ก่อนค่อยนํามาํใช ้ซึง่เป็นการยากมากทีจ่ะทําให ้Balanced Scorecard มคีวาม
สมบรูณ์ เน่ืองจากเป็นสิง่ทีต่อ้งมกีารปรบัเปลีย่นใหเ้ขา้กบัสภาวะแวดลอ้มอยูต่ลอดเวลา 

4.  ตอ้งระวงัอยา่ใหร้ะบบ Balanced Scorecard กลายเป็นเครือ่งมอืในการจบัผดิพนกังาน 
รวมทัง้เป็นเครื่องมอืทีใ่ชล้ดเงนิเดอืนหรอืใหพ้นักงานลาออก การนําระบบ Balanced Scorecard 
มาใชจ้ะตอ้งมวีตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนวา่จะทาํไปเพือ่อะไร และตอ้งการผลลพัธใ์ด 

5.  ตอ้งระวงัไมใ่หก้ารจดัทาํระบบ Balanced Scorecard เป็นเพยีงแค่โครงการทีม่กีําหนด
ระยะเวลา เน่ืองจาก Balanced Scorecard เป็นสิง่ทีต่้องทําอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลาไม่มกีาร
สิน้สดุ และเป็นสิง่ทีต่อ้งมกีารปลบัเปลีย่นอยูต่ลอดเวลา เพื่อใหม้คีวามเหมาะสมต่อสถานการณ์
ทีเ่ปลีย่นไป 

6.  ตอ้งระวงัไมใ่หก้ารจดัทําตวัชีว้ดั และเป้าหมายมคีวามงา่ยหรอืยากเกนิไป ในบางครัง้
ผูบ้รหิารจะหาทางเลี่ยงโดยการหาตวัชีว้ดัและเป้าหมายทีบ่รรลุงา่ย แต่ไม่ใช่ตวัชีว้ดัทีด่หีรอืทา้
ทาย หรอืจดัทําตวัชี้วดัและเป้าหมายที่ยากเกินไปไม่สามารถที่จะบรรลุได้ ก็จะทําให้การทํา 
Balanced Scorecard ยากทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ 

7.  ในการนําเครื่องมอืหรอืสิง่ใหม่ๆ มาใชภ้ายในองคก์ร ยอ่มตอ้งเจอกบัการต่อตา้นจาก
ผูบ้รหิารหรอืพนกังานบางกลุ่ม ซึง่การต่อตา้นและเกดิขอ้สงสยัเป็นเหตุการณ์ปกตขิองการนําสิง่
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ใหม่ๆมาใช้ไม่ว่าสิง่นัน้จะดเีพยีงใด ฉะนัน้ขัน้ตอนของการสื่อสารและการทําความเขา้ใจกบั
พนกังานจงึเป็นขัน้ตอนสาํคญัสาํหรบัการจดัทาํ Balanced Scorecard 

8.  การนําระบบ Balanced Scorecard ไปผกูกบัระบบการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ร 
ไมค่วรจะเรง่รบีทาํตัง้แต่การเริม่พฒันา Balanced Scorecard ไดใ้หม่ๆ  ควรรอใหร้ะบบทัง้หมด
น่ิงก่อน ทัง้ในดา้นของตวัชีว้ดั เป้าหมาย หรอืขอ้มลูทีใ่สเ่ขา้ไป 

9.  ในบางครัง้ผูบ้รหิารชอบที่จะกําหนดค่าน้ําหนักความสําคญัใส่เขา้ไปในการกําหนด
วตัถุประสงคห์รอืตวัชีว้ดั เพื่อเป็นการจดัลําดบัความสาํคญัของแต่ละปจัจยั แต่ความเป็นจรงิค่า
น้ําหนักเป็นเพยีงเครื่องมอืที่ช่วยในการสื่อสารให้ทุกคนเหน็ความสําคญัของปจัจยัแต่ละตวั
เทา่นัน้  

10.  ผูบ้รหิารและผูเ้กีย่วขอ้งในการทํา Balanced Scorecard ตอ้งระลกึไวเ้สมอว่าสิง่ที่
กําลงัทาํ เป็นเพยีงสมมตฐิาน (Assumption) เท่านัน้ทุกสิง่สามารถทีจ่ะเปลีย่นแปลงและแกไ้ข
ไดต้ลอดเวลา  

11.  การจดัทาํ Balanced Scorecard หรอืตวัชีว้ดั หากมตีวัอยา่งของวตัถุประสงคห์รอื
ตวัชีว้ดัทีไ่ดม้กีารจดัทาํไวแ้ลว้ จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ เน่ืองจากจะช่วยใหผู้ท้ีจ่ดัทาํขึน้ใหม ่ได้
มโีอกาสเหน็ตวัอยา่งและประหยดัเวลาในการจดัทาํ 

 
2.3.6 ปัจจยัท่ีมีส่วนสนับสนุนหรือเป็นอปุสรรคต่อการนํา Balanced Scorecard 

ไปปฏิบติัให้สาํเรจ็ 
Kaplan และ Norton (1999 อา้งใน สราญ ประมวลวรชาต,ิ 2544: 42-43) กลา่ววา่ ปจัจยั

ทีม่สีว่นสนบัสนุนใหก้ารนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาใช ้ประกอบดว้ย 
1.  ปจัจยัด้านผูนํ้า ผูบ้รหิารระดบัสูงใหก้ารสนับสนุน เหน็คุณค่าและความสําคญัของ

แนวคดิ Balanced Scorecard รวมถงึการสนบัสนุนดา้นทรพัยากรอยา่งพอเพยีง 
2.  ปจัจยัดา้นการสื่อสาร การสื่อสารมบีทบาทสําคญัในการถ่ายทอดเป้าหมายองค์กร 

วสิยัทศัน์ กลยุทธข์ององคก์ร ตวัชีว้ดัของมุมมองดา้นต่างๆ ทัง้น้ีเน่ืองจากการมสีว่นร่วมจะช่วย
ให้พนักงานทุกระดบัในองค์กรเกิดความเข้าใจและสามารถนําเป้าหมายองค์กรไปใช้ในทาง
ปฏบิตัไิดด้ยีิง่ขึน้ โดยมคีวามคดิวา่แนวคดิ Balanced Scorecard เป็นสว่นหน่ึงของงานประจาํที่
ทาํอยู ่

3.  ปจัจยัดา้นระบบสารสนเทศ ซึง่มสี่วนช่วยในการตดิต่อสื่อสารในองคก์ร ทัง้ในระดบั
บุคคล กลุ่มและส่วนงาน รวมถึงบทบาทที่สําคญัคือการเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ สามารถ
วเิคราะหถ์งึความเชื่อมโยงไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

4.  การกําหนดระยะเวลากลุ่มบุคคลในการจดัทํา Balanced Scorecard ทีเ่หมาะสม 
ตลอดจนมกีารจดัทาํโครงการนํารอ่ง (Pilot Project) เพือ่หาขอ้ผดิพลาดและสามารถปรบัปรุงได้
เมือ่มกีารนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชจ้รงิ 
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5.  การจดัทําเป้าหมายองค์กร เป้าหมายระดบัแผนก และบุคคลควรมคีวามสอดคลอ้ง
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั องค์กรควรมกีารกําหนดเป้าหมายทัง้ในระยะยาวและสัน้ เพื่อให้
ตวัชีว้ดัสามารถทาํการวดัผลการปฏบิตังิานของมมุมองในแต่ละดา้น ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

6.  องค์กรให้ความสําคญักบัการมีส่วนร่วม การรบัรู้ของพนักงาน และการกระจาย
อํานาจในกระบวนการตดัสนิใจแก่พนักงานในระดบัต่างๆ โดยการใหค้วามสําคญัในดา้นการ
ฝึกอบรม การสมัมนา การจดัทาํคูม่อืแนวคดิ Balanced Scorecard และการใหข้อ้มลูขา่วสารแก่
พนกังาน เพือ่ใกพ้นกังานสามารถทาํงานเป็นไปตามเป้าหมายในระดบัต่างๆ ทีไ่ดก้ําหนดไว ้ซึง่
แนวทางดังกล่าวน้ีนอกจากจะทําให้พนักงานมีความรู้ ความเข้าใจในแนวคิด Balanced 
Scorecard แลว้ยงัทาํใหพ้นกังานมคีวามรู ้ความเขา้ใจในแนวคดิ Balanced Scorecard แลว้ยงั
ทาํใหพ้นกังานเกดิความภาคภูมใิจ ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเรจ็ขององคก์ร ซึง่จะทํา
ใหเ้กดิกระบวนการพฒันาองคก์รและบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื 

นอกจากน้ี แคปแลน และนอรต์นั (2000 อา้งถงึใน นภดล ร่มโพธิ,์ 2548) กล่าวว่าใน
การนําแนวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยุกตใ์ชใ้นองคก์ร อาจ
พบอุปสรรค ซึง่อาจทาํใหอ้งคก์รไมป่ระสบผลสาํเรจ็ ดงัน้ี 

1.  ผูบ้รหิารระดบัสงูไมใ่หก้ารสนบัสนุน (Lack of Senior Management Commitment) 
2.  มผีูเ้กีย่วขอ้งหรอืสนใจเพยีงไมก่ีค่น (Too Few Individuals Involved) 
3.  มเีพยีงผูบ้รหิารระดบัสูงเท่านัน้ทีม่สี่วนเกี่ยวขอ้ง (Keeping the Scorecard at the 

Top) แต่พนกังานระดบักลางและระดบัล่างไมม่สีว่นเกีย่วขอ้งกบัแนวคดิน้ี 
4. ในการจดัทําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ใช้ระยะเวลามากเกินไป 

(Too Long a Development Process) และอาจเริม่ใชช้า้เกนิไป 
5.  องค์กรดําเนินการจดัทําการวดัผลองค์กรตามแนวคดิ Balanced Scorecard โดยคิดว่า 

เป็นโครงการทีม่กีําหนดระยะเวลาทีแ่น่นอน (Treating the Balance Scorecard as a Systems 
Project) มไิดท้าํเป็นกระบวนการต่อเน่ือง 

6.  การจา้งทีป่รกึษาทีไ่มม่ปีระสบการณ์ (Hiring Inexperienced Consultants) 
7.  การนําแนวคดิการวดัผลองค์กรตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชเ้พยีงเพื่อ

การจา่ยผลตอบแทน (Introducing the Balanced Scorecard Only for Compensation)  
 

2.4 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
  
 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน มแีนวคดิและทฤษฎแีรงจงูใจ ดงัน้ี 
 Frederick Herzberg (1959 อา้งองิใน ปญัญา บูรณะนนัทสริ,ิ 2549: 18) ไดใ้หแ้นวความคดิ
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่าคนจะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนัน้ต้องอาศัย
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องคป์ระกอบเป็นตวักระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจทีจ่ะปฏบิตังิาน(Factors that do produce motivation) 
ซึง่เรยีกวา่ ปจัจยัจงูใจหรอืปจัจยักระตุน้ (Motivator Factors) 5 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
 2.  การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
 3.  ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
 4.  ความรบัผดิชอบ 
 5.  ความเจรญิกา้วหน้าในหน้าที ่
 Herzberg ยงัอธบิายต่อไปอกีว่า นอกเหนือไปจากปจัจยัจูงใจ 5 ประการดงักล่าวแลว้ 
ยงัมปีจัจยัคํ้าจุนหรอืปจัจยัอนามยั (Hygiene Factors) ซึง่เป็นสิง่ทีเ่กดิจากสภาวะแวดลอ้มใน
หน่วยงานอนัอาจทาํใหเ้กดิความพอใจในการปฏบิตังิาน ดงัน้ี 
 1.  นโยบายและการบรหิาร 
 2.  สภาพการทาํงาน 
 3.  ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นรว่มงาน 
 4.  เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กลู 
 5.  ความมัน่คงในงานทีท่าํ 
 6.  โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต 
 7.  สถานภาพทางอาชพี 
 8.  ความเป็นอยูส่ว่นตวั 
 9. วธิบีงัคบับญัชา 

ปจัจยัทีเ่รยีกวา่ คํ้าจุน จะมผีลกระทบต่อความไมพ่อใจในการปฏบิตังิานและปจัจยักระตุน้
จะมผีลกระทบต่อความพงึพอใจในงานทีท่ํา ทัง้น้ีปจัจยัคํ้าจุนเป็นเพยีงขอ้กําหนดเบื้องต้นเพื่อ
ป้องกนัไมใ่หค้นไมพ่อใจในงานทีท่าํเทา่นัน้เอง สว่นปจัจยักระตุน้จะเป็นปจัจยัทีก่ระตุน้หรอืจงูใจ
คนใหเ้กดิความพอใจในงานทีท่าํ 
 ธงชยั สนัตวิงษ์ (2546 : 249) ปจัจยัทีม่ผีลต่อการพฒันาความกา้วหน้าในสายงานอาชพี 
ไดแ้ก่ 
 1.  ลกัษณะของงาน ในปจัจุบนัน้ีการพฒันาในสายงานอาชพีน้ีมกัมขีอบเขตจาํกดั ซึง่มี
กระทํากนัมากเฉพาะภายในกลุ่มอาชีพของผู้ชํานาญการด้านวิชาชีพ ผู้ทํางานด้านเทคนิค 
พนักงานในตําแหน่งผูบ้รหิารและกบับางคนทีส่นใจเท่านัน้ สาเหตุทีเ่ป็นเช่นน้ีนอกจากจะเป็น
เพราะตวัพนกังานไมส่นใจแลว้ งานบางประเภทอาจจะมขีอ้จาํกดั ทาํใหย้ากแก่การเปลีย่นไปทาํ
อยา่งอื่น 

2.  ลกัษณะและความสนใจของพนกังาน เน่ืองจากเรือ่งน้ีเป็นเรือ่งค่อนขา้งใหม ่และเป็น
เรื่องทีต่อ้งขึน้อยู่กบัความสมคัรใจดว้ย ดงันัน้จงึย่อมต้องขึน้อยู่กบัความสนใจและกระตอืรอืรน้
ของตวัพนักงานเอง ถ้าหากหนักงานคนใดสนใจเรื่องน้ีเป็นพเิศษแล้ว และ/หรอืถ้าประจวบ
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เหมาะกบัหวัหน้างานสนใจทาํใหแ้ละเก่งเรื่องน้ีดว้ยแลว้ การพฒันาความกา้วหน้ากจ็ะทาํไดโ้ดย
มปีระสทิธภิาพสงู 
 3.  นโยบายและเป้าหมายขององคก์ร ถา้หากองคก์รไดม้นีโยบายและเป้าหมายชดัเจนที่
จะสง่เสรมิและใหค้วามสาํคญัต่องานดา้นน้ี และมทีศันะทีใ่หค้วามสาํคญักบัทรพัยากรดา้นบุคคล
แลว้ การพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชพีกจ็ะมไีดง้า่ยและมคีวามสมบรูณ์ดว้ย 
 ธาํรงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ ์(2550 ก : 35) กลา่ววา่ องคป์ระกอบของทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย  
 1. คุณสมบตัหิรอืสมรรถนะความสามารถ (Competency) ประกอบดว้ยความรู ้ทกัษะ
คุณลกัษณะสว่นบุคคล หรอือุปนิสยัสว่นลกึของบุคคล 
 2. พฤตกิรรม (Behavior)  
 3. เวลา (Time)  
 โดยสรปุ จากแนวคดิทางดา้นการจงูใจในการปฏบิตังิานนัน้มคีวามสาํคญัต่อผลงาน คอื
ผูป้ฏบิตัิงานในองค์การเมื่อมคีวามพงึพอใจในงาน ย่อมทําใหป้ฏบิตัิงานมปีระสทิธภิาพ เกิด
ผลงานที่ดี โดยมีสิง่ที่ก่อให้เกิดการจูงใจในการทํางาน คือ ลกัษณะของงาน การได้รบัการ
ยอมรบั ความสําเรจ็ในงาน ความก้าวหน้าและความรบัผดิชอบในหน้าที่ และมสีิง่ที่กระตุ้นให้
เกดิความพอใจในงานทีท่ํา เช่น สภาพแวดลอ้ม นโยบายและการบรหิาร การบงัคบับญัชา การ
พฒันาความรูท้กัษะคุณลกัษณะสว่นบุคคล เป็นตน้ 

 
2.5 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 
มแีนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ดงัน้ี 

 ปรยีาพร วงคอ์นุตรโรจน์ (2542 ก : 130) ไดก้ล่าวว่า ความพงึพอใจในการทํางานเป็น
ความรูส้กึรวมของบุคคล ที่มต่ีอการทํางานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกดิจากการ
ปฏิบัติงานและได้รบัผลตอบแทนคือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ทําให้บุคคลเกิดความรู้สึก
กระตอืรอืรน้มคีวามมุง่มัน่ทีจ่ะทาํงาน มขีวญัและกําลงัใจ สิง่เหล่าน้ีจะมผีลต่อประสทิธภิาพและ
ประสิทธิผลของการทํางานรวมทัง้การส่งผลต่อความสําเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์าร 
 ปิยฉัตร พจน์กระจ่าง (2543 : 9) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทํางาน เป็นความรูส้กึ 
หรอืเจตคตขิองบุคคลที่มต่ีองานที่ทําอยู่ และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการทํางาน 
เป็นความรูส้กึทีเ่กดิจากการทีไ่ดร้บัการตอบสนอง ทัง้ทางดา้นร่างกายและจติใจจนทาํใหบุ้คคล
เกดิความพงึพอใจในการทํางาน จงึตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏบิตัิงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร 
 ทฤษฎลีําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need HierarchyTheory) 
(อา้งองิใน วโิรจน์ ทรงนิรนัดร,์ 2552 : 27-29) ไดก้ล่าววา่ 
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มาสโลว์ เป็นนักจติวทิยาที่มชีื่อเสยีง เขาไดนํ้าประสบการณ์เป็นพืน้ฐานในการเสนอ
ทฤษฎทีีอ่ธบิายพฤตกิรรมความตอ้งการของมนุษยท์ุกคนมคีวามตอ้งการไมม่ทีีส่ ิน้สดุ เมือ่ความ
ต้องการของบุคคลไดร้บัการตอบสนอง หรอืความพงึพอใจในสิง่หน่ึงสิง่ใดแลว้บุคคลนัน้ความ
ตอ้งการ แรงจงูใจพฤตกิรรมยอ่มจะแสวงหาความตอ้งการในสิง่อื่นต่อไปอกีไมม่วีนัสิน้สุด ความ
ตอ้งการของมนุษยจ์ะเป็นไปในลกัษณะตามลาํดบัขัน้ตํ่าไปหาสงู กล่าวคอื เมื่อความตอ้งการขัน้
ตํ่าไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในขัน้สงูกต็ามมา ลําดบัขัน้ความตอ้งการตามทฤษฎี
ของมาสโลวแ์บ่งออกเป็น 5 ขัน้ คอื  

1.  ความตอ้งการทางรา่งกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของ
มนุษย์ ซึ่งความต้องการดงักล่าวถือว่าเป็นสิ่งจําเป็นสําหรบัการดํารงชีพอยู่ ได้แก่ ความ
ต้องการด้านปจัจยัสี่ ความต้องการทางเพศ ดงันัน้ เพื่อการดํารงชีวติอยู่ได้ของมนุษย์ จงึมี
ความจําเป็นทีจ่ะตอ้งใฝ่หาสิง่เหล่าน้ีมาสนองตอบความต้องการของตนเองอยู่ตลอดเวลา หาก
มนุษยข์าดสิง่เหล่าน้ีไปการตอบสนองใหก้บัความตอ้งการของรา่งกายจะเป็นสิง่ทีใ่ชจ้งูใจมนุษย์
ได ้
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Safety and security needs) เมื่อ
ความต้องการทางดา้นร่างกายไดร้บัการตอบสนองแล้ว มนุษยต์้องการความปลอดภยัทัง้ดา้น
รา่งกายและจติใจ เช่น ความมัน่คงทางเศรษฐกจิ ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน ความเป็นอสิระ
จากความกลวั เป็นอสิระจากการถูกบงัคบั ขูเ่ขญ็จากผูอ้ื่น ซึง่เป็นความต้องการทีจ่ะไดร้บัการ
ปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการประเภทน้ีจะเริม่ขึน้ตัง้แต่วยัทารกจนกระทัง่วยัชรา 
 3.  ความตอ้งการความรกัและการมสี่วนร่วมในสงัคม (Belonging love and social 
needs) เมื่อความตอ้งการในขัน้ที ่1 และ 2 ไดร้บัการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมคีวามตอ้งการ
ใหเ้ป็นทีร่กัของผูอ้ื่น มคีวามต้องการมคีวามสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น ต้องการที่จะเขา้ร่วมเป็นสมาชกิ
ขององคก์ารต่างๆ และตอ้งการใหต้นเองเป็นสว่นหน่ึงของสงัคม 
 4.  ความตอ้งการยอมรบันบัถอื (Esteem needs) เป็นความตอ้งการทีจ่ะมคีวามมัน่ใจ
ในตนเองในดา้นความสามารถ ตอ้งการใหผู้อ้ื่นเหน็ว่าตนมคีวามสามารถ มคีุณค่าเป็นทีย่อมรบั
ไดร้บัการยกย่องจากผูอ้ื่น รวมถงึความต้องการมฐีานะเด่นในสงัคมเป็นทีส่รรเสรญินับหน้าถอื
ตาของบุคคลทัว่ไปในสงัคม 
 5.  ความตอ้งการความสาํเรจ็สงูสุดแหง่ตน (Self – actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการขัน้สงูสุดของมนุษยเ์ป็นความตอ้งการทีจ่ะรูจ้กัตนเอง รูส้ภาพทีแ่ทจ้รงิของตนเองกลา้ที่
จะตดัสนิใจเลอืกทางเดนิชวีติของตนเอง ปรารถนาทีจ่ะเป็นคนดทีีสุ่ดเท่าทีจ่ะมคีวามสามารถได้
เป็นกระบวนการทีม่นุษยต์อ้งการทีจ่ะพฒันาตนเองอย่างเตม็ทีต่ามศกัยภาพของตนเอง และไม่
มจุีดจบตลอดเวลาทีย่งัมชีวีติอยู ่ ซึง่จะเป็นความตอ้งการทีข่ ึน้หลงัจากทีค่วามตอ้งการทัง้ 4 ขัน้
ไดร้บัการตอบสนองจนพงึพอใจแลว้ 
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 ทฤษฎขีองมาสโลวเ์ป็นทฤษฎทีีส่ามารถอธบิาย ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานไดแ้ละ
ถูกนํามาปรบัใชใ้นองคก์รต่างๆ อยา่งกวา้งขวางแพรห่ลาย และแตกต่างกนัไปตามลกัษณะหรอื
องคป์ระกอบขององคก์ร ทัง้น้ีเพื่อสรา้งความพงึพอใจหรอืตอบสนองความตอ้งการของบุคคลใน
องคก์ารอนัจะนําไปสูป่ระสทิธภิาพในการ ทํางาน กล่าวคอืความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ
บุคคลต่าง ๆ ในองคก์ารเกดิจากปจัจยัทีแ่ตกต่างกนั และเป็นไปตามลําดบัขัน้ หากหน่วยงานใด
มสีิง่จูงใจมาก และสามารถสนองตอบต่อความต้องการแต่ละบุคคลได้ บุคลากรในหน่วยงาน
ย่อมจะปฏบิตังิานดว้ยความพงึพอใจมาก เพราะสิง่จูงใจจะโน้มน้าวจติใจใหผู้ป้ฏบิตัเิต็มใจใน
การปฏบิตังิาน รกังานและปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ แต่ถ้าหากหน่วยงานใดไม่มสีิง่จูงใจ
ในการปฏบิตัิงาน อาจก่อใหเ้กดิการขาดแรงจูงใจหรอืขาดความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานได้
ความตอ้งการความสาํเรจ็สงูสดุแหง่ตน 
 ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542  ข : 132-139) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทาํงานมี
ส่วนเกีย่วขอ้งกบัปจัจยั และปจัจยัเหล่าน้ีใชเ้ป็นเครื่องมอืชีบ้่งถงึปญัหาทีเ่กดิขึน้เกีย่วกบัความ
พงึพอใจในการทาํงาน ซึง่ปจัจยัมอียู ่3 ประการ คอื 
 1.  ปจัจยัดา้นบุคคล ประกอบดว้ย 
 1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวจิยัพบว่า ประสบการณ์ในการทํางานมี
สว่นเกีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการทาํงานบุคคลทีท่าํงานนาน จนมคีวามรูค้วามชาํนาญในการ
ทาํงานมากขึน้ทาํใหเ้กดิความพงึพอใจกบังานทีท่าํ 
 1.2 เพศ แมว้า่งานวจิยัหลายชิน้จะแสดงว่าเพศไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจ
ในการทาํงานกต็าม แต่ขึน้อยูก่บัลกัษณะงานทีท่าํดว้ยว่าลกัษณะใด รวมทัง้เกีย่วขอ้งกบั ระดบั
ความทะเยอทะยาน และความตอ้งการทางดา้นเงนิ เพศหญงิมคีวามอดทนทีจ่ะทํางานทีต่อ้งใช้
ฝีมอืและแรงงานทีต่อ้งการควาละเอยีดออ่นมากกวา่ชาย 
 1.3  จาํนวนสมาชกิในการรบัผดิชอบ กลุ่มทีท่าํงานดว้ยกนัมผีลต่อความพงึพอใจใน
การทาํงาน งานซึง่ตอ้งการความสามารถหลายอย่างประกอบกนั ตอ้งมสีมาชกิทีม่ทีกัษะในงาน
หลายดา้น และความปรองดองกนัของสมาชกิในการทํางาน กม็สี่วนทีจ่ะนําไปสู่ความสาํเรจ็ใน
การทาํงาน 
 1.4  อาย ุอายแุมจ้ะมผีลต่อการทาํงานไมเ่ด่นชดัแต่อายุกเ็กีย่วขอ้งกบัระยะเวลาและ
ประสบการณ์ในการทํางาน ผู้ที่มอีายุมากมกัจะมปีระสบการณ์ในการทํางานนานด้วย แต่ก็
ขึน้อยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการทาํงานดว้ย 
 1.5  เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกตจิะสรา้งความพงึพอใจในการทํางาน
มากกวา่งานทีต่อ้งทาํในเวลาทีบุ่คคลอื่นไมต่อ้งทาํงาน เพราะเกีย่วกบัการ พัก ผ่ อ น แ ล ะ ก า ร
สงัสรรคก์บัผูอ้ื่น 
 1.6  เชาวน์ปญัญา ปญัหาเรื่องเชาวน์ปญัญากบัความพงึพอใจในการทํางานขึน้อยู่
กบัสถานการณ์และลกัษณะงานทีท่ําในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาวน์ปญัญา
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กบัความพงึพอใจในการทาํงานแต่ในลกัษณะงาน บางอย่างพบว่ามคีวามแตกต่างกนั พนักงาน
ในโรงงานแห่งหน่ึงมเีชาวน์ปญัญาในระดบัสงู มกัจะเบื่อหน่ายงานไดง้า่ยและมเีจตคตทิีไ่ม่ดต่ีอ
การทาํงานในโรงงานผลติ ซึง่งานทีท่าํไมเ่หมาะสมกบัความสามารถ 
 1.7  การศึกษากบัความพงึพอใจการทํางานนัน้ มผีลการวจิยัที่ไม่เด่นชดันัก จาก
งานวจิยับางแหง่พบวา่ การศกึษาไมแ่สดงถงึความแตกต่างระหว่างความพงึพอใจในการทาํงาน
แต่มกัจะขึน้อยูก่บังานทีท่าํวา่เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถของเขาหรอืไม่ ในรายงานวจิยั
หลายชิ้นพบว่า นักวชิาการ วชิาชพี เช่น แพทย ์วศิวกร ทนายความ มคีวามพงึพอใจสูงกว่า
คนงานและพนกังานลกูจา้งทีใ่ชแ้รงงานทัว่ไป รวมทัง้เสมยีนพนกังานดว้ย 
 1.8  บุคลกิภาพ สิง่หน่ึงทีเ่หน็ไดช้ดัเจนกค็อื คนทีม่อีาการของโรคประสาทมกัจะไม่
พอใจในการทาํงานมากกว่าคนทีป่กต ิทัง้น้ีอาจจะเป็นเพราะความไมพ่งึพอใจในการทาํงานเป็น
เหตุใหเ้กดิโรคประสาทได ้เพราะตอ้งเครยีดกบัภาวะของความไมพ่งึพอใจในการทาํงาน 
 1.9  ระดบัเงนิเดอืน จากงานวจิยัหลายชิ้น พบว่าเงนิเดอืนมสี่วนในการสรา้งความ
พงึพอใจในการทํางาน เงนิเดอืนทีม่ากพอแก่การดํารงชพีความสถานภาพ ทําใหบุ้คคลไม่ต้อง
ดิ้นรนมากนักที่จะไปทํางานเพิม่นอกเวลาทํางาน และเงนิเดอืนยงัเกี่ยวขอ้งกบัความสามารถ
จดัหาปจัจยัทีส่ําคญัแก่การดํารงชวีติอกีดว้ย ผูท้ีม่เีงนิเดอืนสงูจงึมคีวามพงึพอใจในการทํางาน
สงูกวา่ผูท้ีม่เีงนิเดอืนตํ่า 
 1.10  แรงจงูใจในการทาํงาน แรงจงูใจเป็นการแสดงออกถงึความตอ้งการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจงูใจจากปจัจยัตวัผูท้าํงานเองกจ็ะสรา้งความพงึพอใจในการทาํงาน 
 1.11  ความสนใจในงาน บุคคลทีส่นใจในงาน และไดท้ํางานทีต่วัเองถนัดและพอใจ
จะมคีวามสขุ และความพงึพอใจในการทาํงานมากกว่าบุคคลทีม่ศีูนยค์วามสนใจในชวีติไมไ่ดอ้ยู่
ทีง่าน 
 2.  ปจัจยัดา้นงาน ประกอบดว้ย 

2.1  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจในตวังาน ความแปลกของงาน โอกาสที่
จะไดเ้รยีนรูแ้ละศกึษางาน โอกาสทีจ่ะทาํใหง้านนัน้สาํเรจ็ การรบัรูห้น้าทีร่บัผดิชอบการควบคุม
การทํางาน และวธิทีํางาน การที่ผู้ทํางานมคีวามรูส้กึต่องานที่ทําอยู่ว่า เป็นงานที่สรา้งสรรค ์
เป็นประโยชน์ ทา้ทาย เป็นตน้ สิง่เหล่าน้ีจะทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความพงึพอใจในการทาํงาน มี
ความตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิาน และเกดิความผกูพนักบังาน 

2.2  ทกัษะในการทํางาน ความชํานาญในงานทีท่ํา มกัจะต้องพจิารณาควบคู่ไปกบั
ลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชพี ความรบัผดิชอบเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัตอ้งพจิารณาไปดว้ยกนัจงึจะ
เกดิความพงึพอใจในงาน 

2.3  ฐานะทางวชิาชพี จากการศกึษาวจิยัพบว่าประมาณครึง่หน่ึงของเสมยีนมคีวาม
พงึพอใจในการทาํงาน แต่จะมถีงึรอ้ยละ 17 ทีพ่บว่าถา้มโีอกาสกอ็ยากจะเปลีย่นงาน ในสภาวะ
ทีจ่ติใจด ีมงีานใหเ้ลอืกทาํ จะมกีารเปลีย่นงานบ่อย เพือ่จะเลื่อนเงนิเดอืน เลื่อนฐานะของตนเอง 
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ดงันัน้ ตําแหน่งทางการงานทีม่ฐีานะทางวชิาชพีสูง เช่น การเป็นเจา้ของกจิการ ผูจ้ดัการจะมี
ความพงึพอใจในการทาํงานสงูกว่าระดบัอาชพีทีม่ฐีานะทางอาชพีตํ่ากว่า ความจรงิแลว้ตอ้งพจิารณา
ควบคู่ไปกบัความอสิระในงาน ความภาคภูมใิจในงานประกอบไปดว้ย ทัง้น้ีกเ็พราะฐานะทาง
อาชพีนอกจากขึน้อยูก่บับุคคลนัน้เป็นผูพ้จิารณาความสาํคญัแลว้ ยงัขึน้อยูก่บับุคคลอื่นในสงัคม
เป็นผูพ้จิารณาตดัสนิดว้ย ในแต่ละสงัคมแต่ละหน่วยงานใหค้วามสําคญัของฐานะทางวชิาชพี
แตกต่างกนัไป ระยะเวลาทีผ่า่นไป ความคดิเหน็เกีย่วกบัฐานะทางวชิาชพีเปลีย่นไปดว้ย 

2.4 ขนาดของหน่วยงาน ความพงึพอใจในการทํางานในหน่วยงานขนาดเล็กจะ
ดกีว่า เมื่อเปรยีบเทยีบกบัหน่วยงานขนาดใหญ่ หน่วยงานขนาดเลก็พนักงานมโีอกาสรูจ้กักนั
ทํางานคุน้เคยกนัไดง้่ายกว่าหน่วยงานใหญ่ ทําใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึเป็นกนัเองและร่วมมอื
ชว่ยเหลอืกนั ขวญัในการทาํงานด ีทาํใหเ้กดิความพงึพอใจในการทาํงาน 

2.5  ความห่างไกลของบา้นและทีท่ํางาน การที่บา้นห่างไกลการเดนิทางไม่สะดวก
ตอ้งตื่นแต่เชา้มดื รถตดิและเหน็ดเหน่ือยจากการเดนิทาง มผีลต่อความพงึพอใจในการทํางาน 
คนที่เป็นคนจงัหวดัหน่ึงแต่ต้องไปทํางานในอกีจงัหวดัหน่ึง สภาพของท้องถิ่น ความเป็นอยู ่
ภาษาไม่คุน้เคย ทําใหเ้กดิความไม่พงึพอใจในการทํางาน เน่ืองจากการปรบัตวั และการสรา้ง
ความคุน้เคยตอ้งใชร้ะยะเวลานาน 

2.6  สภาพทางภูมิศาสตร์ ในแต่ละท้องถิ่นแต่ละพื้นที่มสี่วนสมัพนัธ์กบัความพึง
พอใจในการทํางาน คนงานในเมอืงใหญ่มคีวามพงึพอใจในการทํางานน้อยกว่าคนงานในเมอืง
เลก็ทัง้น้ีเน่ืองจากความคุน้เคยความใกลช้ดิระหวา่งคนงานในเมอืงเลก็มมีากกว่าในเมอืงใหญ่ทาํ
ใหเ้กดิความอบอุน่และมคีวามสมัพนัธก์นั 
 2.7 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง
เป้าหมายของงาน รายละเอยีดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏบิตังิาน หากโครงสรา้งของ
งานชดัเจนย่อมสะดวกแก่ผูป้ฏบิตังิานสามารถป้องกนัมใิหเ้กดิความบดิพลิว้ในการทํางานดว้ย
นอกจากน้ียงัพบว่า งานใดที่มีโครงสร้างของงานดี รู้ว่าจะทําอะไรและดําเนินการอย่างไร
สภาพการณ์ควบคุมจะงา่ยขึน้ 
 3.  ปจัจยัดา้นการจดัการ ประกอบดว้ย 
 3.1 ความมัน่คงในงานสรปุจากการศกึษาคน้ควา้สว่นใหญ่จะพบว่าพนกังานมคีวาม
ตอ้งการงานทีม่คีวามแน่นอนมัน่คง ถงึแมว้่าในปจัจุบนับุคคลจะสนใจเรื่องความมัน่คงน้อยลงก็
ตามแต่บรษิทัที่ ประสบความสําเรจ็ในการบรหิารงาน เช่น บรษิทัญี่ปุ่นกย็งัคดิถงึความมัน่คง
ของงาน คอื การจ้างงานตลอดชวีติ จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกบั ความต้องการ
ความมัน่คงของงานปรากฏว่ารอ้ยละ 80 ต้องการงานทีม่คีวามมัน่คง พนักงานของบรษิทัและ
โรงงานตอ้งการจะอยูท่าํงานจนถงึวยัเกษยีน แมว้า่เขาจะไมม่เีงนิเกบ็พอทีจ่ะเลีย้งตวัในวยัชราก็
ตาม กย็งัยอ่มดจีะอยูจ่นถงึทาํงานไมไ่หว ความมัน่คงในงานถอืเป็นสวสัดกิารอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ
ในวยัทีพ่น้จากทํางานแลว้และเป็นความต้องการของพนักงาน นอกจากความตอ้งการอย่างอื่น
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ของพนกังานซึง่ไดแ้ก่ความสนใจในงานที ่ตนเองถนดัและมคีวามสามารถ ไมท่าํงานทีห่นกัและ
มากจนเกนิไปงานทีท่าํใหค้วามกา้วหน้าและไดร้างวลัตอบแทนจากความตัง้ใจทาํงาน 

3.2 รายรบั ฝ่ายบรหิารและฝา่ยจดัการของบรษิทัเชื่อมัน่ว่ารายรบัทีด่ขีองพนักงาน
จะเยยีวยาโรคไม่พอใจในการทํางานได ้การสาํรวจส่วนใหญ่พบว่ารายรบัมาทีห่ลงัความมัน่คง
ในการทาํงานลกัษณะ ของงานและความกา้วหน้าในการทาํงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกจิปจัจุบนัที่
ค่าครองชพี รายรบัจะเป็นความสําคญัในอนัดบัแรก นักวชิาการที่เปลี่ยนงานเน่ืองจากรายรบั
ของหน่วยงานอกีแห่งหน่ึงดกีว่า ผูเ้ชี่ยวชาญจาก หน่วยงานของรฐัลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็
เพราะรายรบัทีด่กีวา่เชน่กนั 

3.3  ผลประโยชน์ เชน่เดยีวกบัรายรบั ฝา่ยบรหิารของบรษิทัและโรงงานเหน็ว่า การ
ได้ร ับผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานแต่จากการศึกษาซึ่งพบ
เช่นเดียวกับรายรบัพนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมัน่คงในงาน และ
ความกา้วหน้าในการทาํงาน ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะการ จ่ายค่ารกัษาพยาบาล ค่าเล่าเรยีนบุตร ค่า
ประกนัสงัคมและประกนัชวีติต่างๆ ถูกจดัอยู ่ในดา้นความมัน่คงและสวสัดกิารในการทาํงาน 

3.4  โอกาสกา้วหน้า โอกาสทีจ่ะมคีวามกา้วหน้าในการทาํงานมคีวามสาํคญั สาํหรบั
อาชพีหลายอาชพี เช่นการขาย เสมยีนพนักงานและบุคลากรที่มคีวามชํานาญ มคีวามสําคญั
น้อยสําหรบับุคคลที่ไม่ต้องมคีวามชํานาญงาน แต่มกีารศึกษาสูง และอยู่ในตําแหน่งสูงจาก
การศกึษาพบว่า คนสงูวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหน้าในงานน้อยกว่าคนทีอ่่อนวยัอาจเป็น
เพราะวา่ คนสงูวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหน้ามาแลว้ 

3.5  อํานาจตามตําแหน่งหน้าที่ หมายถึงอํานาจที่หน่วยงานมอบใหต้ามตําแหน่ง
เพื่อควบคุมสัง่การผู้ใต้บังคบับัญชาหรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงานที่มอบหมายให้สําเร็จงาน
บางอย่างมอีํานาจตามตําแหน่งที่เด่นชดั งานบางอย่างมอีํานาจที่ไม่เด่นชดั ทําให้ผู้ทํางาน
ปฏบิตังิานยากและอดึอดั อาํนาจตามตําแหน่งหน้าที ่จงึมผีลต่อความพงึพอใจในการทาํงาน 

3.6  สภาพการทาํงาน พนกังานมคีวามคดิเหน็แตกต่างกนัมากมายเรื่องสถานการณ์
และสภาพการทํางานมพีนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ให้ความสําคญักบัสภาพการทํางาน
ความพอใจในการทาํงาน ความพอใจในการทาํงานมาจากสาเหตุของสภาพในทีท่าํงาน 

3.7  เพือ่นรว่มงาน เพือ่นรว่มงานเป็นสว่นหน่ึงทีจ่ดัเขา้ในปจัจยัทีเ่กดิความพงึพอใจ
ในการทํางาน ความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างกนัทําให้คนเรามคีวามสุขในที่ทํางาน สมัพนัธ์ภาพ
ระหวา่งเพือ่นจงึเป็นความสาํคญัและเป็นปจัจยัทีท่าํใหเ้กดิความพงึพอใจในการทาํงาน 

3.8  ความรบัผดิชอบ จากการศกึษาพบว่าพนักงานทีม่ขีวญัดจีะมคีวามรบัผดิชอบ
ในงานสูง ความพอใจในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์ระหว่างความรบัผดิชอบร่วมกบัปจัจยัอื่น 
เชน่ อายปุระสบการณ์ เงนิเดอืนและตําแหน่งดว้ย 
 3.9  การนิเทศงาน สาํหรบังานการนิเทศกค็อื การชีแ้นะในการทาํงานจากหน่วยงาน
ดังนัน้ ความรู้สึกต่อผู้นิเทศก็มกัจะเน้นความรู้สึกที่มีต่อหน่วยงานและองค์การด้วย จาก
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การศกึษากรณ ีฮอรธ์อรน์ พบว่า ขวญัและเจตคตขิอง พนกังานขึน้อยูก่บัความสมัพนัธก์บัผูนิ้เทศ
งานการสร้างความเข้าใจที่ดี ระหว่างผู้นิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ทาํงาน 
 3.10  การสื่อสารกบัผู้บงัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบว่า พนักงานมคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะรูก้ารทาํงานของตนเป็นอยา่งไร จะปรบัปรงุการทาํงานของตน อยา่งไร ขา่วสารจาก
บรษิทัหน่วยงานต่างๆ จงึมคีวามสาํคญั สาํหรบัผูป้ฏบิตังิานงานของตนจะกา้วหน้าต่อไปหรอืไม่
พนกังานมกัจะไดข้า่วของหน่วยงานน้อยกวา่ทีต่อ้งการ 
 3.11  ความศรทัธาในตวัผูบ้รหิาร พนกังานทีช่ื่นชมความสามารถของผูบ้รหิาร จะมี
ขวญัและกําลงัใจในการทํางาน เป็นผลใหเ้กดิความพงึพอใจในการทํางานดว้ย ความศรทัธาใน
ดา้นความสามารถและความตัง้ใจที่ผูบ้รหิารมต่ีอหน่วยงาน ทําใหพ้นักงานหน่วยงานทํางาน
อยา่งมปีระสทิธภิาพ และเกดิความพอใจในการทาํงานในหน่วยงานดว้ย 
 3.12  ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจดีต่อกันทําให้
พนกังานเกดิความพงึพอใจการทาํงาน จากการสาํรวจของ อนิดสัเตรยีล คอนเฟอรเ์รนช ์บอรด์ 
(Industrial Conference Board) พบวา่ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้รหิารและหวัหน้า งาน ตรงกนั
วา่รายรบัเป็นเรือ่งสาํคญัทีส่ดุ สาํหรบัพนกังาน 
 จากแนวความคดิดงักล่าวขา้งตน้พอสรุปไดว้่าความพงึพอใจในการทาํงานเป็นความรูส้กึ 
หรอืทศันคตใินทางทีด่ขีองบุคคลทีม่ต่ีองาน และมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ในปจัจยัแวดลอ้มต่าง ๆ ในการทํางาน  เช่น สภาพการทํางาน ลกัษณะงาน นโยบายและการ
บรหิาร  การได้รบัการยกย่อง ความยุติธรรมในด้านผลตอบแทน เป็นต้น ความรู้สกึพอใจน้ี
เกดิขึน้จากหน่วยงานหรอืองคก์ารมกีารตอบสนองความตอ้งการบุคคลทัง้ทางดา้นร่างกายและ
จติใจ ทาํใหบุ้คคลนัน้ปฏบิตังิานดตีรงตาม วตัถุประสงคข์ององคก์ารหรอืผลผลติขององคก์ารจะ
สงูขึน้ 
 

2.6 ความศรทัธาต่อผูนํ้า 
 

ภาวฒัน์ พนัธุแ์พ (2546 อา้งถงึใน รสลนิ เจยีมเจรญิ, 2550: 35) กล่าวว่า ผูนํ้ามหีน้าที่
สาํคญัต่อการบรหิารงานภายในองคก์รใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท์ีอ่งคก์รกําหนดไว ้ดงันัน้ ผูนํ้า
จงึต้องทําหน้าที่พื้นฐานของกระบวนการบรหิาร คอื การวางแผน การจดัการองค์กร การจดั
บุคคลเขา้ทาํงาน การสัง่การ และการควบคุม 
 ยคุล ์(Yukl , 1994: 68-69 อา้งองิใน รสลนิ เจยีมเจรญิ, 2550 : 35-36) กําหนดบทบาท
หน้าทีข่องผูนํ้าไว ้14 ประการ ดงัน้ี 

1.  การวางแผนและการจดัตัง้องคก์ร 
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ผูนํ้าตอ้งตดัสนิใจกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละกลยุทธร์ะยะยาวขององคก์ร ลําดบัความสาํคญั
เพื่อการจดัสรรทรพัยากร ตดัสนิใจใช้บุคลากรและทรพัยากรเพื่อผลสําเรจ็ของงาน ตดัสนิใจ
วธิกีารพฒันาความรว่มมอื และความมปีระสทิธภิาพของหน่วยงานในองคก์ร 

2.  การแกไ้ขปญัหา 
ผูนํ้าต้องชี้ให้เหน็ปญัหาที่เกี่ยวขอ้งกบังาน โดยการวเิคราะห์อย่างมรีะบบเพื่อค้นหา

สาเหตุและวธิกีารแกไ้ขปญัหา หรอืวกิฤตการณ์ทีเ่กดิขึน้ 
3.  การชีแ้จงบทบาทและวตัถุประสงค ์
ผูนํ้าตอ้งทาํหน้าทีม่อบหมายงาน ใหแ้นวทางในการทาํงาน อธบิายอยา่งชดัเจนเกีย่วกบั

ความรบัผดิชอบของงาน วตัถุประสงค์ของงาน ขอบเขตของงาน และความคาดหวงัทีม่ต่ีอผล
การปฏบิตังิาน 

4.  การใหข้อ้มลู 
ผูนํ้าต้องใหข้อ้มูลที่เกี่ยวขอ้งกบัการตดัสนิใจ แผนงานและกิจกรรมต่างๆ และสนอง

ความต้องการทางด้านขอ้มูลข่าวสารที่ได้รบัการร้องขอ ใหก้บับุคลากรเพื่อประโยชน์ในการ
ทาํงาน 

5.  การสงัเกตการณ์ 
ผูนํ้าตอ้งรวบรวมขอ้มลูเกีย่วกบัการทาํงานและสภาพแวดลอ้มภายนอกทีจ่ะมผีลต่อการ

ทาํงาน ตรวจสอบความกา้วหน้าและคุณภาพของงาน ประเมนิผลการปฏบิตังิานในระดบับุคคล
และระดบักลุ่ม 

6.  การกระตุน้และสรา้งแรงบนัดาลใจ 
ผูนํ้าตอ้งใชอ้ทิธพิลอย่างมเีทคนิค เพื่อกระตุ้นบุคลากรใหท้ํางาน ใหค้วามร่วมมอื และ

สรา้งตวัอยา่งพฤตกิรรมทีเ่หมาะสม 
7.  การปรกึษาหารอื 
ผู้นําต้องให้คําแนะนําที่ดเีพื่อก่อให้เกิดการปรบัปรุง มกีารสนับสนุนให้มกีารร่วมกนั

ตดัสนิใจ ระดมความคดิและรบัฟงัคาํแนะนําจากหลายๆฝา่ยเพือ่ชว่ยในการตดัสนิใจ 
8. การมอบหมายอาํนาจหน้าที ่
ผูนํ้าต้องมอบหมายความรบัผดิชอบและอํานาจการตดัสนิใจใหแ้ก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาให้

สามารถแกป้ญัหาและตดัสนิใจในเรือ่งสาํคญัดว้ยตนเอง 
9.  การสนบัสนุน 
ผูนํ้าตอ้งมคีวามเป็นมติร ช่วยเหลอืและเหน็อกเหน็ใจเมื่อมคีนผดิหวงัหรอืวติกกงัวล มี

การรบัฟงัคาํถามและปญัหาต่างๆ ปกป้องผลประโยชน์ของบุคลากร 
10.  การพฒันาและสัง่สอน 
ผู้นําต้องให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางาน ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดทกัษะ 

พฒันาสง่เสรมิความกา้วหน้าในวชิาชพี 
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11.  การแกไ้ขความขดัแยง้และการทาํงานเป็นทมี 
ผูนํ้าตอ้งสง่เสรมิใหม้กีารแกไ้ขความขดัแยง้อย่างสรา้งสรรค ์สง่เสรมิการทาํงานเป็นทมี 

และสรา้งเอกลกัษณ์ใหก้บัหน่วยงาน 
12.  การสรา้งเครอืขา่ย 
ผูนํ้าต้องมกีารพบปะสร้างสรรค์ทัง้อย่างไม่เป็นทางการและเป็นทางการ เพื่อพฒันา

ความสมัพนัธ์กบับุคคลผูซ้ึ่งจะใหข้อ้มูลหรอืสนับสนุนการทํางาน เช่น การไปเยี่ยมเยยีน การ
ตอบจดหมาย การเขา้งานสงัคมอื่นๆ 

13.  การใหก้ารยอมรบั 
ผู้นําต้องให้คําชมเชยและให้การยอมรับสําหรับการทํางานที่มีประสิทธิภาพหรือ

ผลสาํเรจ็ทีส่าํคญัๆ 
14.  การใหร้างวลั 
ผู้นําต้องมกีารให้รางวลัที่จบัต้องได้ เช่น การเพิม่เงนิเดือนหรือการเลื่อนขัน้ เลื่อน

ตําแหน่ง สําหรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ความสําเร็จที่สําคัญ และการแสดง
ความสามารถทีเ่ดน่ชดั 
 ธาํรงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ ์(2553 : 87) กล่าวว่า ปจัจยัหลกัทีส่าํคญัในการพฒันาลูกน้องอยู่
ทีห่วัหน้างาน นัน่คอื หวัหน้างาน คอื Key Success Factor (KSF) สาํหรบัการพฒันาบุคคลากร
ในองคก์ร 
 จากแนวคดิดงักล่าว ผูศ้กึษาสรุปไดว้่า ความศรทัธาต่อผูนํ้า คอื การทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีความรู้สึกศรัทธาในภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชาทัง้ในลักษณะของการปฏิบัติงานเป็น
แบบอยา่งทีด่ใีนการบรหิารจดัการหน่วยงาน มกีารแกไ้ขปญัหา การกระตุน้และสรา้งแรงบนัดาล
ใจ การปรกึษาหารอื การสนับสนุน การมอบหมายอํานาจหน้าที ่ใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชา และผูนํ้า
ตอ้งทาํหน้าทีพ่ืน้ฐานของกระบวนการบรหิาร คอื การวางแผน การจดัการองคก์ร การจดับุคคล
เขา้ทาํงาน การสัง่การ และการควบคุม เพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุตามวตัถุประสงคท์ีอ่งคก์รกาํหนดไว ้ 
 

2.7 นโยบายและการบริหารงาน 
 
 Alan Filley และ Robert House ( อา้งองิใน กนกวรรณ ธนาเลศิสมบูรณ์, 2546: 6) ได้
ระบุถงึคุณลกัษณะของนโยบาย 4 ประการทีส่าํคญั คอื 

1.  นโยบาย คอื แนวทางสําหรบัการปฏบิตัิงานหรอืการกระทํา ซึ่งช่วยกํากบัและนํา
กจิกรรมขององคก์ารใหมุ้ง่ไปสูเ่ป้าหมายทีร่ะบุไว ้

2.  สว่นใหญ่แลว้ นโยบายมกัจะเป็นเครือ่งชว่ยจาํกดัพฤตกิรรม โดยมกีารบรรยายความ 
เกีย่วกบัวธิกีารทํางาน (methods) จะช่วยใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าหมาย และดว้ยเหตุน้ีเอง
นโยบายจงึสามารถใชเ้ป็นเครือ่งมอืสาํหรบัควบคุมพฤตกิรรมพรอ้มกนัไปดว้ย 
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3.  นโยบายจะเป็นเครื่องช่วยในการตดัสนิใจ ทัง้น้ีโดยวิธีการวางกฎเกณฑ์ต่างๆ ที่
แยกแยะใหท้ราบถงึทางเลอืก หรอืแนวทางปฏบิตัทิีค่วรทาํและทีไ่มค่วรทาํ 

4.  นโยบายช่วยใหเ้กดิความมัน่ใจ และช่วยประกนัให้พฤติกรรมต่างๆ เป็นไปโดยมี
ความแน่นอน สมํ่าเสมอและเป็นรูปแบบเดียวกนั เป็นพฤติกรรมที่ดี ที่มคีวามถูกต้อง เป็น
ประโยชน์สาํหรบัองคก์าร 
 George S. Ordione (1965 อา้งองิใน กนกวรรณ ธนาเลศิสมบูรณ์, 2546 :17) ไดใ้หค้าํ 
จํากดัความไว้ว่า การบรหิารงานตามเป้าหมาย หมายถึง กระบวนการที่ผู้บงัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้่วมกนัพจิารณากําหนดเป้าหมายต่างๆ โดยทีจ่ะมกีารกําหนดขอบเขตสิง่ที่
ต้องรับผิดชอบในรูปของผลงานที่ต้องการให้แก่ผู้ปฏิบัติร ับไป และด้วยเป้าหมายที่ต้อง
รบัผดิชอบน้ีเอง ผูป้ฏบิตัจิะใชเ้ป็นแนวทางสําหรบัการปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบในหน่วยของตน 
ตลอดจนใชส้าํหรบัการประเมนิผลของงานทีไ่ดป้ฏบิตัไิปแลว้ดว้ย ประเดน็สาํคญัของการบรหิาร
ตามเป้าหมาย ตามคาํจาํกดัความขา้งตน้น้ีจะม ี3 ประการ คอื 

1.  ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชา จะร่วมกันพิจารณากําหนดขอบเขตของงานที่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งรบัผดิชอบ โดยสนใจทีจ่ะระบุเป็นผลหรอืเป้าหมายทีต่อ้งการ 

2.  ดว้ยเป้าหมายของงานทีไ่ดร้ะบุไวน้ี้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะใชย้ดึถอืเป็นแนวทางทีต่นจะ
นํามาดําเนินงานดว้ยตนเอง ตามความเขา้ใจและความพอใจของตน ซึ่งย่อมแสดงถึงความมี
อสิระทีจ่ะเลอืกวธิปีฏบิตัไิดด้ว้ยตนเอง 

3.  ดว้ยเป้าหมายที่ร่วมกนักําหนดขึน้ และเป็นที่ยอมรบัของทัง้สองฝ่ายดงักล่าวน้ีเอง
ผู้บงัคบับัญชาจะใช้เป็นเครื่องมือมอบหมายงาน และทําการวดัผลและประเมินผลเมื่อการ
ปฏบิตังิานไดส้ิน้สดุ 
 ธํารงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ ์(2550 ข : 112-113) กล่าวว่า แนวคดิในการพฒันาทุนมนุษยใ์น
องคก์รจาก 12 คาํถาม กล่าววา่ มกีารคน้หาว่าอะไรคอืความสมดุลหรอืการมสีว่นผสมทีด่ต่ีอกนั
ระหว่างการทํางานของคน ผลผลิต หรอืการบริการที่ดี ซึ่งจะทําให้คนมคีวามผูกพนัอยู่กบั
องค์กรโดยจะมคีําถามอยู่ 12 คําถาม (หรอืมกัจะเรยีกกนัว่า Q-Twelve) ที่ใช้สอบถามผู้
ปฎบิตังิาน คาํถามเหล่าน้ีคอื  
 1.  ท่านมคีวามคาดหวงัอะไรจากการทํางานบา้งและความคาดหวงัจากการทํางานนัน้
คอือะไรบา้ง 
 2.  ท่านมเีครื่องมอืและอุปกรณ์ที่จําเป็นในการทํางานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่ดแีล้วหรอืยงั 
ถา้ยงัอุปกรณ์อะไรทีจ่าํเป็นสาํหรบัทา่น ในการทาํงานทีย่งัขาดอยู ่
 3.  ในทีท่ํางาน ท่านมโีอกาสไดท้ําในสิง่ทีท่่านทําไดด้ทีีสุ่ดทุกๆวนัแลว้หรอืยงั/ท่านคดิ
วา่บรษิทับรรจุทา่นลงในงานทีเ่หมาะสมกบัตวัของทา่นหรอืไม ่
 4.  ในชว่ง 7 วนัทีผ่า่นมา ทา่นไดร้บัการยกยอ่งหรอืชมเชย เมือ่ทา่นทาํงาน ไ ด้ ดี บ้ า ง
หรอืไม ่มกีารยอมรบัตวัทา่นบา้งหรอืไม ่อะไรบา้ง 
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 5.  หวัหน้าหรอืเพือ่นรว่มงานของทา่น แสดงความใสใ่จทา่นในฐานะทีท่า่น เป็นคนหน่ึง
ในทมีงานหรอืไม ่
 6.  มใีครบ้างที่เป็นพีเ่ลี้ยงของท่านในที่ทํางานที่คอยช่วยเหลอืและกระตุ้นใหท้่านได้มี
การพฒันาตนเองอยูเ่สมอๆ 
 7.  ท่านเคยเสนอความคิดเห็นในที่ทํางานกี่ครัง้ และได้รบัการยอมรบัจากหวัหน้า
หรอืไม ่
 8.  ท่านมคีวามรูส้กึว่างานทีท่่านปฏบิตัมิคีวามสําคญัต่อหน่วยงานและบรษิทัโดยรวม
หรอืไม ่
 9.  ทา่นและเพือ่นรว่มงานของทา่นมคีวามมุง่มัน่ทีจ่ะทาํงานใหม้คีุณภาพหรอืไม ่
 10.  ทา่นมเีพือ่นทีด่ทีีส่ดุในทีท่าํงานบา้งหรอืไม ่ใครบา้ง  
 11.  ในรอบ 6 เดอืนทีผ่่านมาท่านไดคุ้ยกบัใครในเรื่องโอกาสในความกา้วหน้าหรอืการ
มพีฒันาการทีด่ขี ึน้ของตวัทา่นบา้งหรอืไม ่ถา้ไดคุ้ยกนัมเีรือ่งอะไรบา้ง 
 12.  ทา่นมโีอกาสในการเรยีนรูแ้ละเตบิโตเพื่อความกา้วหน้าบา้งหรอืไม ่ถา้ม ีโอกาสใน
ความกา้วหน้าเตบิโตของทา่นมอีะไรบา้ง 

จากแนวคดิดงักล่าว ผูศ้กึษาสรปุไดว้า่ นโยบายและการบรหิาร คอื แนวทางสาํหรบัการ
ปฏบิตังิานหรอืการกระทาํนํากจิกรรมขององคก์ารใหมุ้ง่ไปสูเ่ป้าหมายทีร่ะบุไว ้และใหผู้ป้ฏบิตัใิช้
เป็นแนวทางสาํหรบัการปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบเพือ่มุง่สูค่วามสาํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร 
 

2.8  สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน 
  

Coopur (1958 อา้งถงึใน กนกวรรณ ธนาเลศิสมบูรณ์, 2546: 15) กล่าวว่า อุปกรณ์ทีด่ี
สําหรบัการทํางานสภาพการทํางานที่ดแีละสถานที่เหมาะสม มคีวามสมัพนัธ์กบัองค์การและ
ความสาํเรจ็ของการปฏบิตังิานขององคก์ารดว้ย 
 สมยศ นาวกีาร (2536: 395-398 อา้งถงึใน กนกวรรณ ธนาเลศิสมบูรณ์, 2546: 16) ได้
กล่าวถงึสภาพแวดลอ้มการทํางานทีด่ ีเป็นภาพรวมของปจัจยัทางกายภาพและจติใจทีอ่ยู่รอบ
งาน พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมของการทํางานที่ดี มีอุปกรณ์ทนัสมยั 
พนักงานอาจมคีวามพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในทางตรงกนัข้ามพนักงานที่ปฏิบตัิงานอยู่
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ไม่ด ีไม่มอุีปกรณ์ที่ทนัสมยั พนักงานอาจไม่มคีวามพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน 
 ยงยทุธ เกษสาคร (2549: 1-3 อา้งถงึใน ปญัญา บรูณะนนัทสริ,ิ 2549: 24-26) กล่าวถงึ 
โครงสร้างของสภาพแวดล้อมองค์การในการวางแผนและนโยบายทางด้านทรพัยากรมนุษย ์
ประกอบดว้ย สภาพแวดล้อมภายนอกโดยทัว่ไป สภาพแวดล้อมภายนอกเชงิปฏบิตักิาร และ
สภาพแวดลอ้มภายใน 
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 1. สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารโดยทัว่ไป (General Environment) เป็นปจัจยั
ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อองค์การ ในระดบักวา้งและมผีลกระทบโดยอ้อมต่อการปฏบิตัิการ
ตามแผน ของโครงการโดยทัว่ไป จะพบว่าประกอบด้วยปจัจยัต่างๆทางด้านเศรษฐกิจ ด้าน
การเมอืงการปกครอง ดา้นกฎหมาย ดา้นสงัคม ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรม และ
ดา้นเทคโนโลยใีนโลกการสือ่สารไรพ้รมแดนเชน่ในปจัจุบนั 

1.1  ปจัจยัทางดา้นเศรษฐกจิ เช่น โครงสรา้งการหารายไดต่้อครอบครวัการกระจาย
รายได ้สภาวะการจา้งงาน สภาวะเงนิเฟ้อ สภาวะการซื้อขายเพื่อการลงทุนในตลาดหุน้ อตัรา
การเจรญิเติบโตทางธุรกิจและอุตสาหกรรมที่มผีลกระทบเชิงบวกและเชิงลบต่อภารกิจของ
องคก์าร เป็นตน้ 

1.2  ปจัจยัทางด้านการเมอืงการปกครอง ที่เหน็เด่นชดัได้แก่ นโยบายของพรรค
การเมอืงทีร่อ้นแรงตรงใจประชานิยม และเสถยีรภาพของรฐับาลทีม่ผีลเชงิบวกเชงิลบต่อภารกจิ
ขององคก์าร เป็นตน้ 

1.3  ปจัจยัทางดา้นกฏหมาย เช่น การตราพระราชบญัญตั ิพระราชกฤษฎีกา พระ
ราชกําหนด การประกาศกฎกระทรวง และระเบยีบวธิปีฏบิตัต่ิางๆทางการบรหิารทีม่ผีลกระทบ
เชงิบวกและเชงิลบต่อภารกจิขององคก์าร 

1.4  ปจัจยัทางดา้นสงัคม ขนบธรรมเนียม ประเพณีและวฒันธรรม เช่น โครงสรา้ง
เกี่ยวกบัอตัราการเพิม่หรอืลดประชากร การเลือกประกอบอาชพี การศึกษา การสุขอนามยั 
ค่านิยม ความเชื่อ ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรม รวมทัง้ความรูเ้จตคตพิฤตกิรรมของ
ประชาชนทีม่ผีลกระทบเชงิลบต่อภารกจิขององคก์าร ฯลฯ 

1.5  ปจัจัยทางด้านเทคโนโลยีในโลกการสื่อสารไร้พรมแดน เช่น การคิดสร้าง
หุ่นยนต์ทํางานเสี่ยงแทนแรงงานคน การผลติคดิค้นทางเทคโนโลยต่ีางๆ เครื่องจกัรกลทาง
อุตสาหกรรม เครื่องจักรคอมพิวเตอร์สมองกล และการบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี
ผลกระทบเชงิบวกและเชงิลบต่อภารกจิขององคก์าร ฯลฯ 

2. สภาพแวดลอ้มภายนอกเชงิปฏบิตักิาร (Operating Environment) เป็นปจัจยัภายนอก
องคก์ารทีม่อีทิธพิลโดยตรงต่อการปฏบิตักิารตามแผนของโครงการ 
 2.1  สภาพปญัหาทีเ่กีย่วขอ้งกบัภารกจิหลกัขององคก์ารโดยตรง ไมว่า่จะมาจากการ
ปรบัเปลี่ยนระบบ โครงสรา้งองคก์าร นโยบาย และบุคลากรในองคก์าร ทัง้ปญัหาทีม่ต่ีอสงัคม
สว่นรวมและคนกลุ่มน้อยในทางกายภาพ เศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรม และการเมอืงในองคก์าร 
 2.2  ลักษณะของพฤติกรรมกลุ่ม การสร้างทีมงาน บุคคลในกลุ่มสังคมผู้ร ับ
ผลประโยชน์และผูบ้รหิาร ในการทางกายภาพ เศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรม และการเมอืงใน
องคก์าร 
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 2.3  ลกัษณะการปฏบิตัิการที่มคีวามต้องการและความเร่งด่วนของโครงการตาม 
นโยบายและและแผนงาน ที่ต้องดําเนินงานในทางกายภาพ เศรษฐกจิ สงัคม วฒันธรรมและ
การเมอืงในองคก์าร 
 2.4  ลกัษณะความพร้อมของปจัจยัทางการบรหิารองค์การเพื่อการปฏิบตัิการใน
ภาวะปจัจุบนั ทัง้ในด้านทรพัยากรมนุษย์ งบประมาณดําเนินงาน วสัดุอุปกรณ์เครื่องมือที่
ทนัสมยั ตลอดจนการบรหิารจดัการมอือาชพี 
 2.5  ลกัษณะความร่วมมอืของกลุ่มบุคคลผูม้อีทิธพิลต่อการตดัสนิใจเกี่ยวกบัความ
ต้องการไดร้บัการบรกิารและความพรอ้มในการใหบ้รกิาร ทัง้ในระดบัชาต ิระดบัทอ้งถิน่ และ
ระดบัองคก์าร รวมทัง้เจตคตขิองประชาชนในสงัคมต่อการดาํเนินงานขององคก์าร 
 3. สภาพแวดลอ้มภายใน (Internal Environment) สภาพแวดลอ้มภายในเป็นปจัจยั
ภายในที่มอีทิธพิลโดยตรงต่อการปฏบิตังิานตามแผนของโครงการ ประกอบด้วยปจัจยัต่างๆ
ทางด้านโครงสรา้งองค์การ ด้านทรพัยากรมนุษย์ ด้านการเงนิการบญัช ีด้านการบรหิารการ
ผลิต ด้านการบริหารการตลาดและด้านการส่งเสริมการขายและเผยแพร่โดยการโฆษณา
ประชาสมัพนัธ ์
 3.1  ดา้นโครงสรา้งและนโยบายขององคก์าร เช่น โครงสรา้งขององคก์าร นโยบาย
ขององค์การ เป้าประสงค์ในเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ ทัง้การวางแผนระยะสัน้ ระยะปาน
กลาง และระยะยาว รวมทัง้ระเบยีบวธิปีฏบิตั ิกฎเกณฑแ์ละวฒันธรรมองคก์าร เครอืข่ายการ
สือ่สาร ทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร 
 3.2  ด้านทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการบริหารงานบุคคล เช่น การวิเคราะห์
ระบบงาน การกําหนดตําแหน่ง การสรรหาและคดัเลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมเขา้ทํางาน การบรรจุ
แต่งตัง้ การพฒันาบุคคลและฝึกอบรม การบําเหน็จความชอบ การเลื่อนฐานะทางราชการ การ
ยา้ยและโอน การจ่ายค่าตอบแทน การลงโทษทางวนิัย การออกจากงาน การอุทธรณ์ การรอ้ง
ทุกข ์และการใหบ้าํเหน็จบาํนาญ เป็นตน้ 
 3.3  ดา้นการปฏบิตักิาร การบรหิารงานสาํนักงาน สถานประกอบการ การวจิยัและ
พฒันาองค์การ การใช้เทคโนโลย ีการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ การจดัซื้อ จดัจ้าง การบํารุงรกัษา
ครภุณัฑแ์ละยานพาหนะ เป็นตน้ 
 3.4  ดา้นการเงนิการบญัช ีโดยเฉพาะ การจดัสรรงบประมาณ ไดแ้ก่ การจดัทาํแผน
งบประมาณทัง้ระยะสัน้ ระยะปานกลาง และระยะยาว เพื่อใหเ้กดิความคล่องตวัในการเบกิจ่าย 
และความสามารถทีจ่ะทาํประโยชน์จากการบรหิารงบประมาณ 
 3.5  ด้านการส่งเสริมการขายและเผยแพร่โดยการประชาสัมพันธ์ เช่น การ
ประสานงาน การประชาสมัพนัธ์ การส่งเสรมิบรกิารหลงัการขาย การสาธติ และการพฒันาผล
ฝึกอบรมบุคลากร 
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จากแนวคิดดงักล่าว ผู้ศึกษาสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน มีทัง้จาก
ภายในและภายนอก แต่เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มภายนอกนัน้ สามารถเกดิขึน้ไดโ้ดยเหนือการ
ควบคุม ผูศ้กึษาจงึเลอืกเฉพาะสภาพแวดลอ้มภายในในการศกึษา ซึง่สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้ม
ในการปฏบิตังิาน คอื สภาพการทาํงาน สถานทีท่ํางาน บรรยากาศในทีท่ํางาน อุปกรณ์อาํนวย
ความสะดวกในการปฏบิตังิาน ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัปจัจยัทัง้ด้านกายภาพและจติใจ หากสามารถ
ปรบัสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน ย่อมเกิดผลดีต่อองค์กร รวมทัง้ส่งผลให้
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานสงูขึน้ดว้ย 

 
2.9  ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ในการวจิยัเรื่องปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard กรณีศกึษาสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ผูว้จิยั
ได้ศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อหาปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการดําเนินงาน ซึ่ง
ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัแนวคดิ Balanced Scorecard แสดงรายละเอยีด ดงัต่อไปน้ี 

ชาญณรงค ์ สุราสา (2550,55) ไดศ้กึษาเรื่องประสทิธผิลการดําเนินงานโครงการหน่ึง
อําเภอหน่ึงโรงเรยีนในฝนั ซึง่จากการวจิยัดงักล่าวในเรื่องการประเมนิประสทิธผิล ไดศ้กึษาใน
ปจัจยัเรื่องการพฒันาบุคลากร การพฒันาการบริหารและการจดัการ ด้านการพฒันาระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สารในองคก์ร โดยผลการวจิยั พบว่า ปจัจยัทีส่ง่ผลประสทิธผิล
การดําเนินงานนัน้ ประกอบดว้ยการพฒันาบุคลากร ในดา้นการพฒันาความรูค้วามเขา้ใจของ
บุคลากร และจํานวนบุคลากรที่เพียงพอจะส่งผลต่อประสิทธิผลการดําเนินงาน ด้านการ
พฒันาการบรหิารจดัการ  

ดวงพร โสตถิมิานนท์ (2545,104) ไดศ้กึษาเรื่องประสทิธผิลการดําเนินงานของศูนย์
วสัดุรีไซเคิลชุมชน เขตบางกะปิ ซึ่งจากการวิจัย พบว่า ปจัจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ดําเนินงาน ปจัจยัดา้นงบประมาณในการสนับสนุนการดําเนินงานทีเ่พยีงพอ จะสามารถทําให้
การการดําเนินงานบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้และปจัจยัดา้นอุปกรณ์ในการ
สนับสนุนการดําเนินงานที่เพียงพอ เหมาะสม เป็นอีกปจัจยัหน่ึงที่ทําให้โครงการประสบ
ผลสาํเรจ็  

กจิต ิทองช่วย (2551,53) ไดศ้กึษาเรื่องประสทิธผิลการดําเนินงานการศกึษาศูนย์
พฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมอืง ซึ่งจากการวจิยัพบว่า การมสี่วนร่วม และความรูค้วามเขา้ใจของ
บุคลากร เป็นปจัจยัหน่ึงที่ส่งผลต่อประสทิธิผลการดําเนินงานการศึกษาศูนย์พฒันาเด็กเล็ก
เทศบาลเมอืง 

สราญ ประมวลชาต ิ(2544, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาปจัจยัสนบัสนุนและอุปสรรคในการนํา 
Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์รกลุ่มธุรกจิการสื่อสารของไทย : กรณีศกึษา Telecom 
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Asia Public Company Limited (TA) และ Advanced Info Service Limited (AIS) ชึง่จากการ
วจิยัพบว่ามปีจัจยัสาํคญัทีส่ามารถเป็นไปไดท้ัง้ปจัจยัสนับสนุนหรอืปจัจยัปญัหาอุปสรรคในการ
นําระบบน้ีมาดําเนินการ 9 ปจัจยั ดงัน้ี ปจัจยัด้านลกัษณธุรกิจ ปจัจยัด้านผู้นํา ปจัจยัด้าน
ประยกุตแ์นวคดิ balanced Scorecard ปจัจยัดา้นระบบสารสนเทศ ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ปจัจยัดา้นระบบการดาํเนินงาน ปจัจยัดา้นเตรยีมการ ปจัจยัดา้นการสือ่สารในองคก์ร และปจัจยั
ด้านพนักงาน ซึ่งปจัจยัสําคญัต่างๆ สามารถเป็นไปได้ทัง้ปจัจยัที่ก่อให้เกิดความสําเรจ็หรอื
ลม้เหลว ขึน้อยูก่บัการดาํเนินงานของแต่ละองคก์รว่าตระหนกัถงึความสาํคญัในแต่ละปจัจยัมาก
น้อยขนาดไหน 

ปรญิญา อนิรกัษา (2550, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาการประยุกตใ์ชต้วัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน 
(KPIs : Key Performance Indicators) ตามแนวคดิ Balanced Scorecard (BSC) : กรณีศกึษา 
บรษิทั ทโีอเอ เคมคิอล อนิดสัตรสี ์จาํกดั ซึง่จากการวจิยัพบวา่ การทีพ่นกังานขาดความรูค้วาม
เขา้ใจเกี่ยวกบัตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานทีด่พีอ ทําใหอ้าจเกดิความเครยีดในการปฏบิตังิานให้
ได้ตามเป้าหมาย และการไม่เข้าใจระบบการประเมินผลที่ดีพอ ส่งผลให้ตัวชี้ว ัดผลการ
ดําเนินงานทีไ่ดก้ําหนดขึน้ไม่สมัพนัธก์นั และไม่สอดคลอ้งกนั ทําใหเ้ป้าหมายไม่ชดัเจน ส่งผล
ใหท้าํงานไมส่าํเรจ็ตามเป้าหมาย 

รสลนิ เจยีมเจรญิ (2550: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
การทํางานของขา้ราชการสํานักงบประมาณ โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาภาระงานของสํานัก
งบประมาณภายหลงัการปรบัเปลีย่นเป็นระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์
ว่ามผีลต่อประสทิธิภาพการทํางานหรอืไม่ โดยแยกปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัเกี่ยวกบัการ
ทาํงาน พบวา่  

1. กลุ่มตวัอยา่งมคีวามรูค้วามเขา้ใจในการปฏบิตังิานในระดบัสงู มคีวามคดิเหน็ต่อการ
ฝึกอบรมในระดบัปานกลาง มแีรงจงูในใฝส่มัฤทธิใ์นระดบัสงู มคีวามคดิเหน็ต่อความกา้วหน้าใน
การทาํงานในระดบัปานกลาง และมคีวามศรทัธาต่อผูนํ้าในระดบัปานกลาง  

2. กลุ่มตวัอยา่งมปีระสทิธภิาพการทาํงานโดยรวมในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาแยก
ตามรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างมปีระสทิธภิาพการทํางานดา้นการวางแผนงบประมาณอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ประสทิธภิาพการทาํงานดา้นการจดัทาํงบประมาณอยูใ่นระดบัสงู ประสทิธภิาพ
การทํางานดา้นการบรหิารจดัการงบประมาณอยู่ในระดบัสูง ประสทิธภิาพการทํางานดา้นการ
ตดิตามประเมนิผลอยู่ในระดบัปานกลางและประสทิธภิาพการทํางานดา้นการใหค้ําปรกึษาแก่
หน่วยงานอยูใ่นระดบัสงู  

3. ขา้ราชการทีม่ปีจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่ง อายุ
งาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั  
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4. ปจัจยัเกีย่วกบัการทํางาน ไดแ้ก่ ความรูค้วามเขา้ใจในการปฏบิตังิาน การฝึกอบรม 
แรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์ความกา้วหน้าในการทาํงาน และความศรทัธาต่อผูนํ้า มคีวามสมัพนัธท์างบวก
กบัประสทิธภิาพการทาํงานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

พส ุเดชะรนิทร ์(2547) ไดศ้กึษาเรือ่งการนําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard มาใชใ้นบรษิทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์เพือ่หาขอ้มลูพืน้ฐานเกีย่วกบัการใช้
การวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ของบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์
แหง่ประเทศไทย สาํหรบัผลสรปุทีไ่ดร้บัจากการวจิยัชิน้น้ี สามารถทีจ่ะสรปุเป็นประเดน็ต่างๆ 
ไดด้งัน้ี 

1. การเริม่ตน้นําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์ร 
ผู้บรหิารระดบัสูงเป็นผู้ที่มบีทบาทสําคญัในการนําการวดัผลองค์กรตามแนวคิด Balanced 
Scorecard มาใช้ในแต่ละบรษิัท ส่วนการออกแบบการวดัผลองค์กรตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard (Balanced Scorecard Development : BSC Development) นัน้มกัจะเป็นการ
ดําเนินการของบรษิทัเอง โดยถ้าจะใชท้ี่ปรกึษาจากภายนอกก็จะเป็นลกัษณะของการทํางาน
ร่วมกนัระหว่างที่ปรกึษาและผู้บรหิารของบรษิัทและการระดมความคิดเห็นร่วมกนัระหว่าง
ผูบ้รหิารของบรษิทั จะเป็นวธิกีารทีใ่ชก้นัมากทีสุ่ดในการพฒันาและออกแบบการวดัผลองคก์ร
ตามแนวคดิ Balanced Scorecard  

2.  สาเหตุของการนําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใช ้สาเหตุ
สาํคญัสองประการทีบ่รษิทัต่างๆ นําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใช ้
ไดแ้ก่ การเป็นเครื่องมอืในการประเมนิผลการดาํเนินงาน และเป็นเครื่องมอืทีช่่วยแปลงกลยุทธ์
ไปสู่การปฏบิตั ิโดยสาเหตุทัง้สองประการจะมผีลตอบกลบัมาในสดัส่วนทีใ่กลเ้คยีงกนั และเมื่อ
พจิารณาเฉพาะบรษิทัทีนํ่าการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชจ้นประสบ
ความสาํเรจ็นัน้ กป็ระกอบดว้ยสาเหตุทัง้สองประการเชน่กนั 

3.  ระดบัของการทําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard บรษิทัส่วน
ใหญ่จะมกีารจดัทําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ในระดบัองคก์รและ
หน่วยงานเป็นหลกั ส่วนการจดัทําการวดัผลองค์กรในระดบับุคคลนัน้ยงัไม่เป็นที่นิยมเท่าใด 
แมก้ระทัง่บรษิทัทีนํ่าการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชจ้นเหน็ผลลพัธ์
แลว้กย็งัไม่ไดม้กีารจดัทาํการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นระดบั
บุคคลแต่อยา่งใด 

4.  ความคาดหวงัและผลลพัธ์ที่ไดจ้ากการนําการวดัผลองค์กรตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard ไปใช้ ประเด็นที่เป็นที่คาดหวงัที่สุดในการนําการวดัผลองค์กรตามแนวคิด 
Balanced Scorecard ไปใชน้ัน้ ไดแ้ก่ สมาชกิองคก์รเขา้ใจเป้าหมายและกลยุทธ์องคก์รใน
ทศิทางเดยีวกนั สามารถสรา้งความสอดลอ้งและความเป็นหน่ึงเดยีวกนัทัว่ทัง้องคก์ร ผูบ้รหิารมี
มุมมองที่กวา้งและครบถ้วนมากขึน้และองค์กรสามารถประเมนิสถานะตนเองไดด้ขีึน้ ซึ่งทัง้สี่
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ประการน้ีจะเหมอืนกนัทัง้บรษิทัทีนํ่าการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ไปใช้
จนเหน็ผลลพัธแ์ลว้ และบรษิทัทีก่าํลงัดาํเนินการอยูแ่ต่ยงัไมเ่หน็ผลลพัธ ์และเมื่อพจิารณาในผล
ทีไ่ดจ้ากการนําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ไปใช ้ซึง่บรษิทัทีนํ่าการ
วดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ไปใชจ้นเหน็ผลลพัธน์ัน้ระบุออกมาอยา่งชดัเจน
วา่ ผลลพัธท์ีไ่ดท้ีด่ทีีส่ดุ ไดแ้ก่ การทีส่มาชกิองคก์รเขา้ใจเป้าหมายและกลยุทธอ์งคก์รในทศิทาง
เดยีวกนั และผูบ้รหิารมมีมุมองทีก่วา้งและครบถว้นมากขึน้ 

5.  การปรับเปลี่ยนภายในองค์กรภายหลังจากที่นําการวัดผลองค์กรตามแนวคิด 
Balanced Scorecard มาใช้ ในบริษัทที่ได้นําการวัดผลองค์กรตามแนวคิด Balanced 
Scorecard มาใชจ้นเหน็ผลลพัธแ์ลว้ การปรบัเปลีย่นทีจ่ําเป็นมากทีสุ่ดทีจ่ะเกดิขึน้ภายหลงัจาก
การนําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชแ้ลว้ ไดแ้ก่ กระบวนการในการ
วางแผนกลยุทธแ์ละในดา้นของภาวะผูนํ้าและการตดัสนิใจ ทัง้น้ี เน่ืองจากการวดัผลองคก์รตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard เองจะตอ้งนําผลทีไ่ดจ้ากการวางแผนกลยุทธไ์ปใชต่้อ ซึง่การ
จดัทาํการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ทาํใหเ้หน็ถงึจุดอ่อนของกระบวนการ
วางแผนกลยุทธ์ ส่วนในเรื่องของภาวะผูนํ้าและการตดัสนิใจนัน้ ที่จะต้องมกีารปรบัเปลี่ยนก็
เน่ืองจากเมื่อนําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชแ้ลว้จะทาํใหอ้งคก์รมี
ข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่มากขึ้นและครบถ้วนขึ้น ส่งผลให้ตัวผู้นําเองจะต้องมีการ
ปรบัเปลีย่นวธิกีารในการบรหิารและตดัสนิใจใหม ่เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัระบบทีเ่ปลีย่นไป 

6. การปรบัเปลี่ยนที่จําเป็นมากที่สุดทีจ่ะเกดิขึน้ภายหลงัจากการนําการวดัผลองค์กร
ตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชแ้ลว้ ไดแ้ก่ กระบวนการในการวางแผนกลยุทธแ์ละใน
ด้านของภาวะผู้นําและการตดัสนิใจ ทัง้น้ี เน่ืองจากการวดัผลองค์กรตามแนวคิด Balanced 
Scorecard เองจะตอ้งนําผลทีไ่ดจ้ากการวางแผนกลยทุธไ์ปใชต่้อ ซึง่การจดัทาํการวดัผลองคก์ร
ตามแนวคดิ Balanced Scorecard ทาํใหเ้หน็ถงึจุดอ่อนของกระบวนการวางแผนกลยุทธ ์สว่น
ในเรือ่งของภาวะผูนํ้าและการตดัสนิใจนัน้ ทีจ่ะตอ้งมกีารปรบัเปลีย่นกเ็น่ืองจากเมือ่นําการวดัผล
องคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard  มาใชแ้ลว้จะทําใหอ้งคก์รมขีอ้มลูประกอบการ
ตดัสนิใจที่มากขึน้และครบถ้วนขึน้ ส่งผลใหต้วัผูนํ้าเองจะต้องมกีารปรบัเปลี่ยนวธิกีารในการ
บรหิารและตดัสนิใจใหม ่เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัระบบทีเ่ปลีย่นไป 

นอกจากน้ียังมีผู้สนใจศึกษาในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการวัดผลองค์กรตามแนวคิด 
Balanced Scorecard ดงัต่อไปน้ี 

สชุญา คุปตยิานุวฒัน์ (2543) ได้ศึกษา ดชันีวดัผลการดาํเนินงาน กรณีศกึษาการปิโตรเลยีม
แหง่ประเทศไทย (ปตท.) โดยศกึษาถงึความหมายและเปรยีบเทยีบลกัษณะ วธิกีาร และขัน้ตอน
การพฒันาระบบดชันีวดัผลการดาํเนินงานและแนวทางการนําไปใชใ้นการบรหิารงาน พรอ้มทัง้
การเปรยีบเทยีบกบัหลกัทฤษฎีและการศกึษาความรูแ้ละความคดิเหน็ของผูบ้รหิารหน่วยงาน
ผูใ้ชท้ีม่ต่ีอดชันีวดัผลการดําเนินงานขององคก์ร จากผลการศกึษาสรุปไดว้่าการปิโตรเลยีมแห่ง
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ประเทศไทย (ปตท.) ไดพ้ฒันาดชันีวดัผลการดาํเนินงานตามแนวคดิระบบการวดัผล Balanced 
Scorecard  โดยจดัทาํดชันีวดัผลการดาํเนินงานทัง้ระดบัองคก์ารและระดบัหน่วยกลยุทธธุ์รกจิ 
โดยจะรายงานผลตามช่วงระยะเวลาเป็นรายปี รายไตรมาสและรายเดอืน โดยเปรยีบเทยีบกบั
เป้าหมายทีก่าํหนดไว ้ 

 นภกาญจน์  วศิษฎ์สุวรรณ (2545) ไดศ้กึษาเกีย่วกบั ดชันีวดัผลการดาํเนินงานสาํหรบั
ธุรกจิรา้นกาแฟ กรณีศกึษา บรษิทั มสีเตอร ์บนี (ประเทศไทย) จํากดั พบว่า ผูบ้รหิารมคีวามรู้
และมคีวามคดิเหน็ทีเ่หน็ดว้ยต่อการนําดชันีวดัผลการดาํเนินงานมาใช ้และพรอ้มทีจ่ะนําไปเป็น
ส่วนหน่ึงในการกําหนดกลยุทธ์ รวมทัง้การถ่ายทอดเป็นนโยบายสู่การปฏิบตัิทัว่ทัง้องค์กร 
เน่ืองจากทาํใหก้ารประเมนิผลงานสอดคลอ้งกบักลยุทธ ์เป้าหมายและวสิยัทศัน์องคก์ร สามารถ
ถ่ายทอดกลยุทธ์เป้าหมายและวสิยัทศัน์องคก์รไปสู่พนักงานในองคก์รได ้แต่พบว่ายงัมปีญัหา
ในการจดัทําดชันีชี้วดัในด้านการหาขอ้มูลเพื่อใช้ในการคํานวณค่าดชันีต่างๆ ที่สามารถเป็น
ดชันีชีว้ดัทีด่ ีแต่ขาดขอ้มลูสนบัสนุน 
 ภญิญดา วริยิะ (2545) ไดศ้กึษาเกีย่วกบั ปญัหาการประยุกตใ์ชต้วัชีว้ดัผลการดาํเนินงาน
และข้อเสนอแนะสําหรบับรษิัทยูนิ-เพรสซิเดนท์ (ประเทศไทย) จํากดั พบว่า บรษิัทประสบ
ปญัหาหลายประการในการประยุกต์ใช้ระบบตวัชี้วดัผลการดําเนินงาน (KPIs) เน่ืองจากขาด 
ประสบการณ์ในการพฒันาระบบและยงัไม่มคีวามพรอ้มต่างๆ ทําใหบ้รษิทัยงัไม่สามารถบรรลุ
วสิยัทศัน์ขององคก์รได ้ประเดน็ปญัหาทีส่าํคญั ดงัน้ี 

1.  ตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงานไมส่อดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ ภารกจิ และกลยทุธข์ององคก์ร 
2.  การกาํหนดตวัชีว้ดัของแต่ละหน่วยงานกระทาํโดยแผนกบญัช ีซึง่ไมม่คีวามเขา้ใจใน

หน้าทีง่านของแต่ละฝา่ยไดอ้ยา่งชดัเจน ทาํใหผู้บ้รหิารแต่ละฝา่ยไมย่อมรบัตวัชีว้ดัทีแ่ผนกบญัชี
กําหนดขึน้ และพยายามที่จะทําใหต้วัชี้วดัจํานวนน้อย โดยเฉพาะในเรื่องที่ฝ่ายของตนกําลงั
ประสบปญัหาอยู ่

3.  ตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานของบรษิทัเป็นตวัชีว้ดัดา้นการเงนิ และใหค้วามสําคญักบั
มมุมองภายในเป็นสว่นใหญ่ 

4.  ก่อให้เกิดความขดัแย้งภายในองค์กร เน่ืองจากแต่ละฝ่ายพยายามที่จะให้บรรลุ
เป้าหมายของตนเป็นหลกั 

5.  บรษิัทขาดความพร้อมในระบบขอ้มูลที่นํามาใช้ในการคํานวณตวัชี้วดั ทําให้การ
รายงานผลของตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงานคอ่นขา้งล่าชา้ 

6.  บรษิทัไมไ่ดแ้ปลงตวัชีว้ดัขององคก์รใหเ้ป็นตวัชีว้ดัของผูบ้รหิารระดบัรองลงไป และ
มไิดแ้ปลงไปใหถ้งึพนักงานทุกระดบั ทําใหพ้นักงานไม่ตระหนักถงึความรบัผดิชอบในตวัชีว้ดั
ขององคก์ร 
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7.  ผูบ้รหิารระดบัสงูเขา้มามสี่วนร่วมในการพฒันาระบบตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานน้อย 
ทําใหเ้กดิความขดัแยง้และเกดิการต่อต้านระบบที่นํามาใช้และขาดความจรงิจงัในการพฒันา
ระบบ 

8. ไมม่กีารสือ่สารและทาํความเขา้ใจกบัพนกังานทุกระดบั 
9. เป้าหมายในการเปรยีบเทยีบสาํหรบัตวัชีว้ดัในแต่ละหน่วยงานเป็นการเปรยีบเทยีบ

และแขง่กบัตนเองเทา่นัน้ ทาํใหไ้มท่ราบจุดบกพรอ่งของตนเองเมือ่เทยีบกบัอุตสาหกรรมหรอื
คูแ่ขง่  



 
บทท่ี 3 

 

วิธีดาํเนินการศึกษา 
 

 การศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard กรณีศกึษา สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ครัง้น้ี เป็น
การศกึษาเชงิคุณภาพทีม่วีตัถุประสงคก์ารศกึษาทีมุ่ง่ทาํความเขา้ใจ มใิชห่าความถูกตอ้งของ สิง่ที่
ปรากฏอยู่ มวีธิกีารค้นหาความจรงิโดยไม่ดงึเอาเหตุการณ์หน่ึงๆออกจากสภาพแวดล้อมตาม
ความเป็นจรงิ (Naturalistic Context) แต่พยายามวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ของเหตุการณ์กบั
สภาพแวดล้อม หรอืระบบทัง้หมด เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจอย่างถ่องแท ้โดยใช้วธิกีารสมัภาษณ์ 
สงัเกตและมกีารจดบนัทกึ และวเิคราะห์โดยใช้ตรรกวทิยาเป็นสําคญั (สราญ ประมวลวรชาติ, 
2544) ซึง่การศกึษาวจิยัครัง้น้ีผูศ้กึษาไดก้ําหนดขัน้ตอนในการดําเนินการวจิยั ซึ่งประกอบดว้ย
การคดัเลอืกประชากร และกลุ่มตวัอย่าง    การสรา้งเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลู การเกบ็
รวบรวมขอ้มลูการจดักระทาํกบัขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้น้ี เป็นการศกึษาเฉพาะผูใ้หข้อ้มูลสําคญั 
(Key Information) 10 ท่านจากแต่ละหน่วยงานในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ซึง่เป็นผูท้ี่
เกีย่วขอ้งและมคีวามรบัผดิชอบในการดาํเนินการโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
ในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) 
 โดยการศกึษาครัง้น้ี มจีํานวนประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาในแต่ละตําแหน่งงานทัง้หมด 
10 คน ซึง่แบ่งตําแหน่งงานออกเป็น 6 กลุ่มดงัน้ี 

(1) ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ   จาํนวน 2 ทา่น 
(2) เจา้หน้าทีบ่รหิารอาวุโส  จาํนวน 1 ทา่น 
(3) ผูจ้ดัการสาํนกังานปฏบิตักิารภาค จาํนวน 2 ทา่น 
(4) หวัหน้าสาํนกั   จาํนวน 3 ทา่น 
(5) หวัหน้างาน    จาํนวน 1 ทา่น 
(6) เจา้หน้าทีผู่ร้บัผดิชอบตวัชีว้ดั จาํนวน 1 ทา่น 
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3.2  การสร้างเครือ่งมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมลู 

 
 3.2.1 ทําการรวบรวมข้อมูล โดยการศึกษาวิเคราะห์จากเอกสาร ตํารา Website 
และงานวจิยั เกีย่วกบัแนวคดิ Balanced Scorecard ตวัชีว้ดัการดําเนินงาน ประสทิธผิลการ
ดําเนินงาน แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน แนวคดิเกี่ยวกบัผูนํ้า 
สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน แนวคดิการประเมนิผลการดําเนินงาน และนโยบายและการ
บรหิารงาน 
 3.2.2  นําข้อมูลที่รวบรวมได้จากการศึกษาค้นคว้ามาทําการประมวลและสรุปสิ่งที ่
เกี่ยวขอ้งเพื่อกําหนดขอบเขตของการศึกษา และใช้เป็นขอ้มูลในการร่างคําถามที่ใช้ในการ
สมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) 
 3.2.3  โดยในการรา่งคาํถามทีใ่ชใ้นการสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้งนัน้ ไดก้ําหนดรปูแบบ
คาํถามทีต่อ้งการคาํตอบทีเ่ฉพาะเจาะจง เพือ่ใหม้กีารสนทนาตอบขอ้ซกัถามอยา่งเป็นระบบ แต่
ทัง้น้ีเป้าหมายมไิดอ้ยู่ทีค่ําถามจากแบบสมัภาษณ์เท่านัน้ หากรวมถงึขอ้มูลทีอ่าจไดม้านอกเหนือ 
จากประเด็นคําถามที่กําหนดไว้ เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ตอบสามารถแสดงความคิดเห็นใน
ประเดน็อื่นๆทีเ่กีย่วขอ้งไดอ้ยา่งอสิระ ซึง่ประเดน็ดงักล่าวมไิดม้กีารกาํหนดไวล้่วงหน้า 
 3.2.4  นําร่างคําถามสําหรบัใช้ในการสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เสนอต่ออาจารย์ที่
ปรกึษา เพือ่พจิารณาใหข้อ้เสนอแนะ และแกไ้ขขอ้บกพรอ่ง 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 

 ในการดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูศ้กึษามขี ัน้ตอนในการดาํเนินการ ดงัน้ี 
 3.3.1 ผูศ้กึษาไดแ้บ่งวธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากการศกึษาออกเป็น 3 สว่น คอื 
 3.3.1.1 ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษาจากการคน้ควา้เอกสาร งานวจิยั แนวคดิทฤษฎี
ทีเ่กีย่วกบัแนวคดิ Balanced Scorecard และปจัจยัทีส่มัพนัธก์บัประสทิธผิลการดําเนินงาน 
จากหอ้งสมดุ และอนิเตอรเ์น็ต เพื่อคน้หาและรวบรวมเรื่องราวขอ้เทจ็จรงิต่างๆ รวมทัง้รวบรวม
ขอ้มูลจากเอกสาร สิง่พมิพท์ีจ่ากสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) โดยนําขอ้มูล
ดงักล่าวประมวลเขา้ด้วยกนั เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ นําไปเป็นแนวทางในการกําหนดกรอบ
ประเดน็การสมัภาษณ์และประกอบการวเิคราะหข์อ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ 
 3.3.1.2 ศกึษาโดยการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลสําคญัจํานวน 10 ท่าน จากแต่ละ
ตําแหน่งงานในสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) โดยเป็นการสมัภาษณ์กบัตวั
บุคคล (Personal Interview) แบบกึง่โครงสรา้ง ซึง่เป็นการสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้ง (Semi-
structured Interview) ทีม่กีารวางเคา้โครงสมัภาษณ์ไวอ้ยา่งแน่นอน และสามารถถามคาํถาม
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อื่นๆเพิม่เตมิจากทีก่ําหนดไว ้เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีต่อ้งการมากทีสุ่ด โดยมแีนวทางหรอืประเดน็ใน
การสมัภาษณ์ทีไ่ดจ้ากการรวบรวมและประมวลขอ้มลูในขอ้ 3.1.1.1 ดงัน้ี 
 1.  เหตุผลทีอ่งคก์รนําระบบ Balanced Scorecard มาใช ้
  -  ทาํไมองคก์รจงึนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ช ้
  -  จุดเริม่ตน้ของการนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ช ้
                    2.  ขัน้ตอนกระบวนการจดัทําตวัชีว้ดัขององค์กรตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard 
  -  ขัน้ตอนกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัขององคก์ร มขีัน้ตอนกระบวนการ
จดัทาํอยา่งไร 
  -  องคก์รมกีารตดิตามผลการดาํเนินงานอยา่งไร 
  -  ระยะเวลาในการติดตามผลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัมคีวามถี่
มากน้อยเพยีงใด  
  -  ผลทีไ่ดจ้ากการดาํเนินงานตามตวัชีว้ดั องคก์รนําผลดงักล่าวมาใช้
ประโยชน์อยา่งไร 
 3.  ปจัจยัสนบัสนุนต่อประสทิธผิลการดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard 
  -  มีปจัจัยใดบ้างที่สนับสนุนต่อประสิทธิผลการดําเนินงานโดย
ตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
 4.  ปจัจยัที่เป็นอุปสรรคต่อประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard 
  -  มปีจัจยัใดบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสทิธิผลการดําเนินงานโดย
ตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 

 3.3.1.3  ศกึษาโดยการรวบรวมขอ้มลูจากการเขา้รว่มสมัมนาและการประชุมใน
เวทขีองสถาบนัฯ ไดแ้ก่ การประชุมของผูบ้รหิารสถาบนัฯ (Top Team) การประชุมกลุ่มงาน
พืน้ที่ การประชุมกลุ่มงานสนับสนุนพืน้ที่ การประชุมกลุ่มงานบรหิาร การประชุมคณะจดัการ 
(ประชุมส่วนงานขององคก์รประจําเดอืน) การสมัมนาการจดัทํายุทธศาสตรแ์ละแผนงานประจําปี
ขององคก์ร และการสมัมนาการจดัทําตวัชีว้ดัของส่วนงาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลการศกึษาทีม่คีวาม
สมบรูณ์ยิง่ขึน้ 

 

3.4 การจดักระทาํกบัข้อมลูและวิเคราะหข้์อมลู 
 

 ใชก้ารวเิคราะหข์อ้มลูจากจากผลการสมัภาษณ์ โดยเปรยีบเทยีบกบัแนวคดิ ทฤษฎกีบั
การปฏบิตัจิรงิ โดยมุง่วเิคราะหก์ระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดั และปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล
การดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard และนําเสนอในขอ้มลูเชงิพรรณา 



 
บทท่ี 4 

 

ผลการศึกษา 

 
 การศึกษาถึงปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวชี้วดัตาม

แนวคดิ Balanced Scorecard กรณีศกึษา สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) เป็น
การศึกษาเชิงคุณภาพ ซึ่งจากการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวิธีดําเนินการศึกษาในบทที่ 3 
ขอ้มูลทีไ่ดน้ี้จะแสดงความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอย่างจํานวน 10 ท่าน ซึ่งเป็นผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งและมี
ความรบัผดิชอบในการดําเนินการโดยตวัชี้วดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ในสถาบนั
พฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) โดยผูศ้กึษาขอนําเสนอผลการศกึษาเชงิพรรณา โดย
แบ่งขอ้มลูเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

4.1  ขอ้มลูทัว่ไปของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) 
 4.2  ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ซึง่สามารถสรปุผลการศกึษาเป็นประเดน็หลกัได ้ดงัน้ี 

4.2.1  เหตุผลทีอ่งคก์รนําระบบ Balanced Scorecard มาใช ้
4.2.2  ขัน้ตอนกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัขององคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
4.2.3  ปจัจัยสนับสนุนต่อประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวชี้ว ัดตามแนวคิด 

Balances Balanced Scoreard 
4.2.4  ปจัจยัที่เป็นอุปสรรคต่อประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตามแนวคดิ 

Balanced Scorecard 
 

4.1 ข้อมลูทัว่ไปของสถาบนัพฒันาองคก์รชมุชน (องคก์ารมหาชน) 
 
 4.1.1 ประวติัสถาบนัพฒันาองคก์รชมุชน (องคก์ารมหาชน) 

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) จดัตัง้ขึน้เพื่อสนบัสนุนและใหก้ารช่วยเหลอื
แก่องคก์รชุมชนและเครอืขา่ยองคก์รชุมชน เกีย่วกบัการประกอบอาชพี การพฒันาอาชพี การ
เพิม่รายได ้การพฒันาทีอ่ยูอ่าศยัและสิง่แวดลอ้ม และการพฒันาชวีติความเป็นอยูข่องสมาชกิใน
ชุมชนทัง้ในเมอืงและชนบท และเพื่อสนับสนุนใหค้วามช่วยเหลอืทางการเงนิแก่องคก์รชุมชน
และเครอืขา่ยองคก์รชุมชนใหม้คีวามเขม้แขง็ยิง่ขึน้ อนัจะเป็นพืน้ฐานสาํคญัทีจ่ะช่วยใหเ้ศรษฐกจิ
และสงัคมไทยเตบิโตอยา่งมคีุณภาพ และมกีารกระจายความเจรญิทางเศรษฐกจิและสงัคมอยา่ง
ทัว่ถงึและยัง่ยนื ซึ่งสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ตัง้ขึน้เมื่อวนัที ่27 กรกฎาคม 2543 ตามพระ



 
58 

ราชกฤษฎกีาจดัตัง้ สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) พ.ศ. 2543 เป็นองคก์รของ
รฐัตามพระราชบญัญตัิองค์การมหาชน พ.ศ.2542 ภายใต้การกํากบัดูแลของรฐัมนตรวี่าการ
กระทรวงการคลงั ต่อมาในเดอืนตุลาคม 2545 ไดย้า้ยมาอยูภ่ายใตก้ารกํากบัดแูลของรฐัมนตรวี่าการ
กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย์การเตรยีมการจดัตัง้เริม่มาตัง้แต่เดอืน
ตุลาคม 2537 เมื่อหน่วยงานพฒันาหลายฝา่ยทัง้ภาครฐัและเอกชน ไดป้ระชุมระดมความคดิเหน็
หาแนวทางทีเ่หมาะสมในการจดัตัง้องค์กรเพื่อทําหน้าที่สนับสนุนการพฒันาชุมชนใหเ้ขม้แขง็ 
เพื่อเป็นรากฐานสําคญัในการพฒันาสงัคมและประเทศชาต ิต่อมาเมื่อเดอืนพฤศจกิายน 2538 
กระทรวงการคลงัและภาคทีีเ่กีย่วขอ้ง ไดร้่วมจดัทําแผนการเงนิและการคลงัเพื่อสงัคมขึน้ ภายใต้
มาตรการสนับสนุนการพฒันาองค์กรชุมชนให้ครอบคลุมทัง้ภาคเมืองและภาคชนบท ทัง้น้ี 
มาตรการสําคญัประการหน่ึงที่เหน็ชอบร่วมกนัคอื “การจดัตัง้ธนาคารเพื่อการพฒันาองค์กร
ชุมชน” โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อใหเ้ป็นสถาบนักลางทางการเงนิและการพฒันาทีม่บีทบาทในการ
สนับสนุนการจดัตัง้และพฒันาองค์กรชุมชน โดยมขีอ้เสนอใหร้วม 2 หน่วยงาน ประกอบดว้ย 
สาํนักงานพฒันาชุมชนเมอืง การเคหะเเห่งชาต ิและสาํนักงานกองทุนพฒันาชนบท สาํนักงาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิเเละสงัคมเเหง่ชาต ิเขา้ดว้ยกนัซึง่เป็นวธิกีารทีส่ะดวกเพราะ
มทีุน กลไกการดาํเนินงานและบุคลากรอยูแ่ลว้ 

การดําเนินการเพื่อจดัตัง้องค์กรใหม่เป็นไปอย่างต่อเน่ือง ช่วงปี 2538-2543ไดม้กีาร
ประชุมสมัมนาผู้เกี่ยวข้อง ทัง้ภาครฐั องค์กรชุมชนเมืองและชนบท องค์กรพฒันาเอกชน 
ผูท้รงคุณวุฒ ิรวมถงึ 8 เวท ีมหีน่วยงานรว่มระดมความคดิเหน็ถงึ 101 องคก์ร จนไดข้อ้สรุปให้
มกีารจดัตัง้องคก์รเพื่อสนับสนุนกระบวนการพฒันาและสนับสนุนการเงนิใหเ้เก่องคก์รชุมชนใน
รปูแบบองคก์ารมหาชน โดยใชช้ื่อ "สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (พอช.)" ร่างพระราชกฤษฎกีา
จดัตัง้ พอช.ไดร้บัอนุมตัจิากคณะรฐัมนตรสีมยันายกรฐัมนตรบีรรหาร ศลิปอาชา ตัง้แต่ปลายปี 
พ.ศ.2539 และไดนํ้าทลูเกลา้รอลงพระปรมาภไิธ แต่ตอ้งสะดุดหยุดลงเน่ืองจากการปรบัเปลีย่น
รฐับาลชว่งกลางปี 2540 คณะรฐัมนตรรีฐับาลพลเอกชวลติ ยงใจยุทธไดม้มีตอินุมตัหิลกัการรา่ง
พระราชกฤษฎกีาจดัตัง้ พอช.และส่งใหส้ํานักงานคณะกรรมการกฤษฎกีาพจิารณาอกีครัง้เมื่อ
เดอืนกนัยายน 2540 จากการจดัประชุมผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งเหน็ว่าวตัถุประสงคก์ารจดัตัง้ควรมุ่งเน้น
การพฒันาองคก์รชุมชนเป็นหลกั การใหบ้รกิารสนิเชื่อควรเป็นวตัถุประสงคร์อง พอช.ควรเป็น
องคก์รประสานงานดา้นการพฒันาชุมชนกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทีม่อียู่แลว้ใหเ้ขา้ถงึชุมชนอย่าง
แท้จรงิ ซึ่งขอบเขตงานดงักล่าวไม่ซํ้าซ้อนกบัหน่วยงานใด อย่างไรก็ตาม ภายหลงัจากได้
ขอ้สรปุดงักล่าวกไ็ดม้กีารเปลีย่นแปลงรฐับาลอกีครัง้จงึไมไ่ดเ้สนอกลบัไปยงัคณะรฐัมนตร ี

จนกระทัง่ถงึรฐับาลนายกรฐัมนตรชีวน หลกีภยั คณะทาํงานรว่มองคก์รชุมชนและองคก์ร
พฒันาเอกชนทีไ่ดต้ดิตามการจดัตัง้ พอช.มาโดยตลอดเหน็วา่มคีวามจาํเป็นอยา่งยิง่ทีจ่ะตอ้งเรง่
ใหม้กีารจดัตัง้หน่วยงานเพื่อช่วยส่งเสรมิความเขม้แขง็ขององคก์รชุมชน จงึไดเ้ขา้พบรฐัมนตรวี่า 
การกระทรวงการคลงั ซึ่งกระทรวงการคลงัเหน็ดว้ยในหลกัการและส่งหนังสอืยนืยนัการจดัตัง้ 
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พอช.ไปยงัคณะกรรมการกฤษฎีกา (สคก.) สคก.ไดพ้จิารณาตรวจร่างพระราชกฤษฎกีาฯแล้ว
เสรจ็ในและส่งไปใหส้ํานักเลขาธกิาร ครม. เมื่อเดอืนเมษายน 2542 สํานักเลขาธกิาร ครม. ได้
สง่เรือ่งกลบัไปใหก้ระทรวงการคลงัยนืยนัการจดัตัง้อกีครัง้ และสอบถามความเหน็จากหน่วยงานที่
เกี่ยวขอ้ง ในทีสุ่ดกระทรวงการคลงัสรุปว่ามคีวามจําเป็นทีต่้องจดัตัง้ พอช. และควรใช ้พ.ร.บ.
องค์การมหาชนเป็นกฎหมายในการจัดตัง้ สํานักงานเลขาธิการ ครม.ได้ส่งเรื่องไปให้
คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (ปรร.)พจิารณาอกีครัง้ เมื่อ ปรร.เห็นชอบจงึได้เสนอให้
คณะรฐัมนตรพีจิารณา 

คณะรฐัมนตรมีมีตเิหน็ชอบในหลกัการเมื่อวนัที่ 1 กุมภาพนัธ์ 2543 และเหน็ชอบร่าง
พระราชกฤษฎกีา จดัตัง้สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน เมื่อวนัที ่4 กรกฎาคม 2543 ต่อมาในวนัที ่
27 กรกฎาคม 2543 จงึไดป้ระกาศพระราชกฤษฎกีาจดัตัง้สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ในราช
กจิจานุเบกษา เล่มที่ 117 ตอนที่ 71 ก โดยใหยุ้บรวมสํานักงานพฒันาชุมชนเมอืง โครงการ
พิเศษในสงักัดการเคหะแห่งชาติ และสํานักงานกองทุนพฒันาชนบท ในสงักัดสํานักงาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตเิขา้ดว้ยกนั และในเบื้องต้นไดม้กีารโอน
งบประมาณและทรพัยส์นิจากทัง้สองหน่วยงานมารวมกนัทัง้สิน้ 3,274.35 ลา้นบาท เพื่อสนบัสนุน
และใหก้ารชว่ยเหลอืแก่องคก์รชุมชนและเครอืขา่ยองคก์รชุมชนเกีย่วกบัการประกอบอาชพี การ
พฒันาอาชพี การเพิม่รายได้ การพฒันาที่อยู่อาศยัและสิง่แวดล้อม และการพฒันาชวีติความ
เป็นอยู่ของสมาชิกในชุมชน ทัง้ในเมืองและชนบท และเพื่อให้มีการสนับสนุนและให้ความ
ชว่ยเหลอืทางการเงนิแก่องคก์รชุมชนและเครอืขา่ยองคก์รชุมชนใหม้คีวามเขม้แขง็ยิง่ขึน้ อนัจะ
เป็นพืน้ฐานสําคญัทีจ่ะช่วยใหเ้ศรษฐกจิและสงัคมไทยเตบิโตอย่างมคีุณภาพและมกีารกระจาย
ความเจรญิทางเศรษฐกจิและสงัคมอยา่งทัว่ถงึและยัง่ยนื" 

กระบวนการจดัตัง้ พอช. เกดิจากการมสี่วนร่วมของผูท้ีเ่กีย่วขอ้งมาโดยตลอด นับตัง้แต่
ปลายปี 2537 จากการที่หน่วยงานพฒันาทัง้ภาครฐั เอกชน และชุมชน ได้ร่วมประชุมระดม
ความคดิเหน็เพื่อหาแนวทางทีเ่หมาะสมในการจดัตัง้องคก์รทีม่หีน้าทีใ่นการสนับสนุนการพฒันา
ชุมชนให้เขม้แขง็ เพื่อเป็นรากฐานสําคญัในการพฒันาสงัคม และประเทศชาติ ในระหว่างปี 
2538 – 2543 ไดม้กีารประชุมสมัมนาผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทัง้ภาคชุมชนเมอืง ชุมชนชนบท ภาครฐั 
องคก์รพฒันาเอกชน และผูท้รงคุณวุฒ ิต่อเน่ืองหลายครัง้ ภายหลงัจากทีค่ณะรฐัมนตรไีดม้มีติ
เหน็ชอบหลกัการรา่งพระราชกฤษฎกีา จดัตัง้ พอช.แลว้ (เมื่อวนัที ่1 กุมภาพนัธ ์2543) กไ็ดม้ี
คณะทํางานองค์กรชุมชนและองค์กรพฒันาเอกชน ไปร่วมจดัเวทใีหข้อ้มูลเกี่ยวกบัการจดัตัง้ 
พอช. และระดมความเหน็จากองค์กรชุมชนและผูท้ี่เกี่ยวขอ้งเกี่ยวกบัแนวทางการดําเนินงาน 
พอช. โดยไดจ้ดัเวทใีนพืน้ที่ต่าง ๆ ทัว่ประเทศ 8 พืน้ที ่มเีครอืข่ายองคก์รชุมชนรวมกว่า 100 
เครอืข่าย ภายหลงัจากที่คณะรฐัมนตรเีหน็ชอบร่างพระราชกฤษฎีกาการจดัตัง้สถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน (เมื่อวนัที ่4 กรกฎาคม 2543) กไ็ดม้กีารสมัมนารวม “การมสีว่นร่วมขององคก์ร
ชุมชนและผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งในการจดัตัง้สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน” ขึน้อกีครัง้หน่ึงโดยไดส้รุป
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ภาพรวมความเห็นจากเวทต่ีาง ๆ ทัว่ประเทศว่าอยากให้ พอช. เป็นองค์กรแบบใด ทํางาน
อย่างไร การมสี่วนร่วมขององคก์รชุมชนใน พอช. ควรมวีธิกีาร/ช่องทางอย่างไร เป้าหมายและ
วธิกีารของชาวบา้นทีจ่ะไปสู่การเป็นองคก์รชุมชนเขม้แขง็เป็นอย่างไร และ พอช. จะสนับสนุน
องค์กรชุมชนอย่างไร ประชาชนและผูท้ี่เกี่ยวขอ้งไดใ้หข้อ้เสนอแนะและความคาดหวงัต่อการ
ทาํงานของพอช. ไวอ้ยา่งหลากหลาย ทัง้ในระยะ 1 ปี 5 ปี และ 20 ปี ซึง่คณะกรรมการเตรยีมการ
จดัตัง้สถาบนัและผู้บริหารของสถาบนัได้นําไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารองค์กรเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน 

การบรหิารงานของ พอช.เน้นการมสี่วนร่วมจากทุกภาคส่วน โดยเฉพาะอย่างยิง่การมี
ส่วนร่วมจากภาคประชาชน โดยในคณะกรรมการสถาบนั(บอรด์ พอช.) ซึง่มจีํานวน 11 คน มี
กรรมการผูแ้ทนองคก์รชุมชนอยูจ่าํนวน 3 คน ซึง่สรรหามาจากองคก์รชุมชนทัว่ประเทศ นอกจากนัน้
ยงัไดม้กีารแต่งตัง้คณะอนุกรรมการประสานงานการพฒันาองคก์รชุมชน ประกอบดว้ย ตวัแทน
จากองค์กรชุมชนทุกภาคเพื่อเป็นใหค้ําปรกึษา เชื่อมประสานนโยบายและแนวทางการแก้ไข
ปญัหากบัชุมชน 

หลกัการทํางานของ พอช. เน้นการมสี่วนร่วมในทุกขัน้ตอน ทัง้น้ี ในคณะกรรมการ/
คณะอนุกรรมการชุดต่าง ๆ จะมผีู้แทนองค์กรชุมชน องค์กรพฒันาเอกชน นักวชิาการ และ
หน่วยงานรฐัและเอกชนทีเ่กีย่วขอ้งรว่มดว้ยเสมอ เช่น คณะกรรมการสวสัดกิารชุมชน คณะกรรมการ
แผนชุมชน คณะกรรมการสนิเชื่อ คณะกรรมการตรวจสอบ คณะกรรมการโครงการเสรมิสรา้ง
ขดีความสามารถขององค์กรชุมชน ฯลฯ และเพื่อให้การสนับสนุนการพฒันาองค์กรชุมชน
สอดคล้องกบัความต้องการของทอ้งถิ่น สถาบนัได้กระจายการบรหิารจดัการไปยงัสํานักงาน
ปฏิบตัิการภาค โดยมคีณะกรรมการภาคซึ่งประกอบด้วยผู้แทนองค์กรชุมชน หน่วยงานรฐั 
นกัวชิาการ/องคก์รพฒันาเอกชน/ผูท้รงคุณวุฒ ิประชาสงัคม และผูเ้กีย่วขอ้งอื่น ๆ ในพืน้ทีร่่วม
บรหิารและกาํกบัดแูล 

วัตถุประสงค์การจัดตัง้ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตัง้สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน 
(องคก์ารมหาชน) พ.ศ. 2543 กาํหนดวตัถุประสงคก์ารจดัตัง้ไว ้ดงัน้ี 
 1.  สนบัสนุนและใหก้ารช่วยเหลอืแก่องคก์รชุมชน และเครอืขา่ยองคก์รชุมชน เกีย่วกบั
การประกอบอาชพี การพฒันาอาชพี การเพิม่รายได ้การพฒันาทีอ่ยูอ่าศยัและสิง่แวดลอ้ม และ
การพฒันาชวีติความเป็นอยู่ของสมาชกิในชุมชนทัง้ในเมอืงและชนบท โดยยดึหลกัการพฒันา
แบบองค์รวมหรอืบูรณาการและหลกัการพฒันาที่สมาชกิชุมชนมสี่วนร่วมเป็นแนวทางสําคญั 
ทัง้น้ี เพือ่เสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของชุมชนและประชาสงัคม 

2.  สนบัสนุนและใหค้วามชว่ยเหลอืทางการเงนิแก่องคก์รชุมชนและเครอืขา่ยองคก์รชุมชน 
3. สนับสนุนใหก้ารช่วยเหลอืเพื่อการพฒันาองค์กรชุมชนและเครอืข่ายองค์กรชุมชน 

ตลอดจนประสานงานการสนบัสนุนและใหก้ารช่วยเหลอืดงักล่าวจากหน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐั
และภาคเอกชน 
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4. ส่งเสรมิและสนับสนุนและสรา้งความร่วมมอืขององค์กรชุมชนและเครอืข่ายองค์กร
ชุมชน ในระดบัทอ้งถิน่ ระดบัจงัหวดั และระดบัประเทศ 

 

   
 
ภาพท่ี 4.1  คณะกรรมการสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (บอรด์ พอช.)    
 

คณะกรรมการสถาบนัฯ มจีํานวนทัง้สิน้ 11 คน ประกอบดว้ย ประธานกรรมการ แต่งตัง้
จากผูม้คีวามรูค้วามเชี่ยวชาญและประสบการณ์สูงดา้นการพฒันาชุมชนหรอืด้านการบรหิาร
องคก์รทีไ่ดร้บัการสรรหา กรรมการสว่นราชการหรอืหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง จาํนวน 4 คน ซึง่เป็น
ผูแ้ทนจาก สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาต ิ(สภาพฒัน์) สาํนกังาน
เศรษฐกจิการคลงั กรมการพฒันาชุมชน และการเคหะแห่งชาต ิกรรมการผูแ้ทนองคก์รชุมชน 
จํานวน 3 คน แต่งตัง้จากผูท้ีไ่ดร้บัการสรรหาจากตวัแทนองคก์รชุมชน กรรมการผูท้รงคุณวุฒ ิ
จํานวน 2 คน แต่งตัง้จากผูท้ีไ่ดร้บัการสรรหาทีม่คีวามรูค้วามเชีย่วชาญและประสบการณ์ดา้น
การพฒันาชุมชน การบรหิารองคก์ร การเงนิ หรอืดา้นอื่น ๆ ซึ่งจะตอ้งมใิช่ขา้ราชการหรอืเป็น
ผูป้ฏบิตังิานในหน่วยงานของรฐัอยา่งน้อยหน่ึงคน เลขานุการ ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชนโดยตําแหน่ง คณะกรรมการสถาบนัฯ มวีาระการดาํรงตําแหน่งคราวละ 3 ปี ตาม
ตารางที ่4.1 
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ตารางท่ี 4.1  รายชื่อคณะกรรมการฯ  (1 ตุลาคม 2553 – 30 กนัยายน 2554) 
 

คณะกรรมการ ตาํแหน่ง 
1. พลเอกสรุนิทร ์พกุิลทอง ประธานกรรมการ 
2. ผูแ้ทนกระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์ กรรมการ 
3. ผูแ้ทนกรมการพฒันาชุมชน กรรมการ 
4. ผูแ้ทนสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคม

แหง่ชาต ิ
กรรมการ 

5. ผูแ้ทนสาํนกังานเศรษฐกจิการคลงั กรรมการ 
6. นายแกว้ สงัขช์ ู กรรมการ 
7. นางศริวิรรณ บุตราช กรรมการ 
8. นายอดุลย ์ยกคาํจ ู กรรมการ 
9. รศ.ดร.ประสาน บุญโสภาคย ์ กรรมการ 
10. นางสาวสมสขุ  บุญญะบญัชา กรรมการ 
11. ผูอ้าํนวยการสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน กรรมการและเลขานุการ 

 
4.1.2 โครงสร้างการทาํงานของสถาบนัพฒันาองคก์รชมุชน (องคก์ารมหาชน) 
 
โครงสรา้งและอตัรากําลงั 282 คน แบ่งเป็นผูบ้รหิาร 8 คน เจา้หน้าที ่197 คน และ

ลกูจา้ง 77 คน สามารถแสดงตาม ภาพที ่4.2 
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ภาพท่ี  4.2 โครงสรา้งการทาํงานของ สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (พอช.) 
 

โครงสรา้งการทํางานของสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน(พอช.) แบ่งเป็น 3 กลุ่มงาน 
ประกอบดว้ย กลุ่มงานพืน้ที ่กลุ่มงานสนบัสนุนพืน้ที ่และกลุ่มงานบรหิาร โดยแต่ละสว่นงานใน
กลุ่มงานมภีารกจิ ดงัน้ี 

1.  กลุ่มงานพืน้ท่ี 
 มหีน้าทีป่ระสาน เชื่อมโยงสนบัสนุนการสรา้งความเขม้แขง็ขององคก์รชุมชน เครอืขา่ย

องคก์รชุมชนใหม้ศีกัยภาพในการพฒันาชุมชนทอ้งถิน่ เชื่อมโยงประสานความร่วมมอืกบัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ หน่วยงานส่วนทอ้งถิน่ จงัหวดั และหน่วยงานส่วนภูมภิาค ประชาสงัคม
และภาคกีารพฒันาต่าง ๆ ใหส้นับสนุนการดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ของภาคประชาชนใน
พืน้ที ่เพือ่แกไ้ขปญัหาความยากจน และพฒันาคุณภาพชวีติทีด่ขี ึน้ของชุมชน สง่เสรมิสนบัสนุน
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การจดัตัง้และพฒันาคุณภาพของกองทุนสวสัดกิารชุมชนใหเ้ชื่อมโยงกบัการดําเนินงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและภาครฐั ส่งเสริมสนับสนุนการพฒันาระบบการออมทรพัย ์
เศรษฐกจิและทุนชุมชน พฒันาโครงการสนิเชื่อและตดิตาม แกไ้ขปญัหาสนิเชื่อดอ้ยคุณภาพและ
ฟ้ืนฟูระบบบรหิารจดัการขององคก์รผูใ้ชส้นิเชื่อในพืน้ทีท่ีร่บัผดิชอบ จดัใหม้รีะบบการสอบทาน
และประเมนิผลการใชส้นิเชื่อ โดยการมสีว่นรว่มของขบวนชุมชนและภาคทีีเ่กีย่วขอ้งดาํเนินการ
ใหม้รีะบบการรบัรองสถานภาพองคก์รชุมชน สง่เสรมิและพฒันากจิการของสภาองคก์รชุมชนให้
เป็นกลไกสาํคญัของการพฒันาในพืน้ที ่สนบัสนุนใหเ้กดิการบรหิารจดัการทีด่ขีององคก์รชุมชน 
สนับสนุนการดําเนินโครงการบ้านมัน่คง ทัง้ในเมอืงและชนบท เพื่อพฒันาความมัน่คงในทีอ่ยู่
อาศยัและทีด่นิทํากนิโดยขบวนชุมชนและทอ้งถิน่ ประสานงานและเชื่อมโยงใหเ้กดิการพฒันา
ระบบขอ้มูลภาค ฐานขอ้มูลจงัหวดั ศูนย์ขอ้มูลท้องถิ่น ศูนย์เรยีนรู้ชุมชน และองค์ความรู้ใน
ระดบัภาค เพื่อเพิม่พูนความรู ้ความสามารถ เอื้อประโยชน์ต่อการบรหิารงานและการพฒันา
ศกัยภาพขององค์กรชุมชน และภาคกีารพฒันา ประสานเชื่อมโยงสื่อและภาคใีนพื้นที่ในการ
เผยแพรส่ือ่สารงานพฒันาชุมชนและสถาบนั รวมทัง้รบัผดิชอบการบรหิารสาํนกังาน ซึง่ครอบคลุม
การบรหิารงบประมาณการเงนิ การเบกิจา่ยงบประมาณ การจดัทาํแผนยุทธศาสตรใ์หส้อดคลอ้ง
กบัยุทธศาสตรข์องสถาบนั การตดิตามผลการดาํเนินงานในพืน้ที ่การจดัทาํรายงานการปฏบิตังิาน
และตวัชีว้ดัสนับสนุนการประชุมของคณะอนุกรรมการ คณะทํางานทีเ่กีย่วขอ้ง และปฏบิตังิาน
อื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย 

กลุ่มงานพืน้ทีป่ระกอบดว้ย 5 สว่นงาน ไดแ้ก่ 
1.1  สาํนักงานปฏบิตักิารภาคเหนือ ประกอบดว้ย 2 เขต พืน้ที ่ไดแ้ก่ เขตพืน้ทีท่ี ่ 1 

รบัผดิชอบปฏบิตังิาน รวม 8 จงัหวดั ในพืน้ที ่จงัหวดัเชยีงใหม ่แมฮ่อ่งสอน ลําปาง ลําพนู แพร ่
พะเยา น่าน เชยีงราย และเขตพืน้ทีท่ี ่2 รบัผดิชอบปฏบิตังิาน รวม 7 จงัหวดั ในพืน้ที ่จงัหวดั
อุตรดติถ ์พษิณุโลก พจิติร เพชรบรูณ์ สโุขทยั ตาก กาํแพงเพชร 

1.2  สํานักงานปฏบิตัิการภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 3 เขตพื้นที่ ได้แก่ 
เขตพืน้ทีท่ี ่3 รบัผดิชอบปฏบิตังิาน รวม 6 จงัหวดั ในพืน้ที ่จงัหวดัอุบลราชธานี อํานาจเจรญิ 
ศรสีะเกษ สุรนิทร ์บุรรีมัย ์นครราชสมีา เขตพืน้ที ่ที ่4 รบัผดิชอบปฏบิตังิาน รวม 6 จงัหวดั ใน
พืน้ทีจ่งัหวดัชยัภมู ิขอนแก่น มหาสารคาม รอ้ยเอด็ ยโสธร กาฬสนิธุ ์และเขตพืน้ที ่ที ่5 รบัผดิชอบ
ปฏบิตังิาน รวม 7 จงัหวดั ในพืน้ที่จงัหวดัมุกดาหาร สกลนคร นครพนม หนองคาย อุดรธานี 
เลย หนองบวัลาํภ ู

1.3  สาํนกังานปฏบิตักิารภาคใต ้ประกอบดว้ย 2 เขตพืน้ที ่ไดแ้ก่ เขตพืน้ทีท่ี ่6 รบัผดิชอบ
ปฏบิตังิาน รวม 7 จงัหวดั ในพืน้ทีจ่งัหวดัชุมพร ระนอง นครศรธีรรมราช สุราษฎรธ์านี กระบี ่
พงังา ภูเกต็ และเขตพืน้ที ่ที ่7 รบัผดิชอบปฏบิตังิาน รวม 7 จงัหวดั ในพืน้ทีจ่งัหวดัตรงั สตูล 
สงขลา พทัลุง นราธวิาส ยะลา ปตัตานี 
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1.4  สํานักงานปฏิบตัิการภาคกลางตอนบนและตะวนัตก ประกอบด้วย 2 เขตพื้นที ่
ไดแ้ก่ เขตพืน้ที ่ที ่8 รบัผดิชอบปฏบิตังิาน รวม 9 จงัหวดั ในพืน้ทีจ่งัหวดันครสวรรค ์อุทยัธานี 
ชยันาท ลพบุรี สิงห์บุร ีสระบุรี สุพรรณบุรี พระนครศรอียุธยา อ่างทอง และเขตพื้นที่ ที่ 9 
รบัผดิชอบปฏบิตังิาน รวม 7 จงัหวดั ในพืน้ที ่จงัหวดักาญจนบุร ีราชบุร ีนครปฐม ประจวบครีขีนัธ ์
เพชรบุร ีสมทุรสงคราม สมทุรสาคร 
 1.5  สํานักงานปฏบิตัิการภาคกรุงเทพปรมิณฑลและตะวนัออก ประกอบด้วย 2 เขต
พืน้ทีไ่ดแ้ก่เขตพืน้ที ่ที ่10 รบัผดิชอบปฏบิตังิานในกรุงเทพมหานคร และอกี 3 จงัหวดัในพืน้ที ่
จงัหวดัปทุมธานี สมทุรปราการ นนทบุร ีและเขตพืน้ที ่ที ่11 รบัผดิชอบปฏบิตังิาน รวม 8 จงัหวดั 
ในพืน้ที ่จงัหวดันครนายก ปราจนีบุร ีฉะเชงิเทรา สระแกว้ ชลบุร ีระยอง จนัทบุร ีตราด 

2. กลุ่มงานสนับสนุนพืน้ท่ี 
 มหีน้าทีป่ระสานงานและพฒันาความรว่มมอืกบัหน่วยงานทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน ใน

ระดบันโยบายและภมูภิาค เพือ่สนบัสนุนการพฒันายทุธศาสตรภ์าคประชาชนไปสูน่โยบาย และ
นํานโยบายภาครฐัใหเ้ป็นโอกาสของชุมชน ส่งเสรมิการพฒันาระบบแผนงานงบประมาณระบบ
ตดิตามประเมนิผลอย่างมสี่วนร่วมจากชุมชน พฒันาทกัษะความสามารถของเจา้หน้าที ่ขบวน
ชุมชนและภาคทีี่เกี่ยวขอ้ง พฒันาและสนับสนุนการจดัการความรู ้การเรยีนรู ้และการพฒันา
ระบบสารสนเทศที่น่าเชื่อถือ ส่งผลต่อนโยบาย ทิศทางการดําเนินงานของสถาบนัและการ
พฒันาทอ้งถิน่อยา่งมปีระสทิธภิาพสนบัสนุนการดาํเนินงานของสภาองคก์รชุมชน เชื่อมโยงและ
ประสานการดาํเนินงานยทุธศาสตรภ์าคประชาชนของขบวนชุมชนและภาคทีีเ่กีย่วขอ้ง เผยแพร่
การดาํเนินงานและสรา้งความเขา้ใจอนัดกีบัสาธารณะและกลุ่มเป้าหมายในสงัคม 

ประกอบดว้ย 8 สว่นงาน ไดแ้ก่ 
 2.1  สํานักนโยบายและแผน มหีน้าทีด่ําเนินงานดา้นการวางแผนและงบประมาณของ

สถาบนั ประสานยุทธศาสตรด์า้นการพฒันาองคก์รชุมชนของหน่วยงานและชุมชนใหส้อดคลอ้ง
เกือ้กูลกนัตดิตามสถานการณ์และนโยบายของรฐัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อวเิคราะหเ์ชื่อมโยงขอ้มลูของ
องค์กรในการจดัทําแผนประสานกบัหน่วยงานทัง้ภายในและภายนอก เพื่อให้เกดิการจดัทํา
แผนงาน ตัง้งบประมาณ และเสนอขออนุมตังิบประมาณประจําปี ตดิตามความเคลื่อนไหวของ
การปฏบิตังิานในองคก์ร เพื่อจดัทํารายงานผลการดําเนินการปฏบิตังิานตามแผนงานเป็นราย
ไตรมาส วเิคราะหง์บประมาณเพื่อเป็นขอ้มลูในการบรหิารจดัการประสานและจดัทาํรายงานผล
การดําเนินงาน การใช้งบประมาณและการเงนิของสถาบนั เพื่อรายงานต่อสํานักงบประมาณ 
กระทรวงการคลงัและหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง พฒันาตวัชีว้ดัของสถาบนัและตวัชีว้ดัตามประเดน็
ยทุธศาสตรต่์าง ๆ รวบรวมขอ้มลู จดัระบบการตดิตามผลการดาํเนินงานของสถาบนัและโครงการ
ต่าง ๆ ประสานงานกบัคณะกรรมการเจรจาขอ้ตกลงและประเมนิผลองคก์ารมหาชน สนับสนุน
การทํางานของคณะอนุกรรมการบรหิารความเสี่ยง และคณะทํางานบรหิารความเสี่ยง สรา้ง
ความเขา้ใจเกีย่วกบังานของสถาบนั รวมทัง้ประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ และปฏบิตังิานอื่น ๆ 
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ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย โดยใหแ้บ่งงานในสาํนกันโยบายและแผน เป็น 3 งาน คอื งาน
ประสานนโยบายและงบประมาณ งานประเมนิผลตามตวัชีว้ดั และงานบรหิารความเสีย่ง 

 2.2  ศูนยข์อ้มูลและสารสนเทศ มหีน้าที่พฒันาระบบขอ้มูลและสารสนเทศของสถาบนั
เพื่อสนบัสนุนการบรหิารและการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร การปฏบิตังิานของหน่วยงานต่าง ๆ ใน
สถาบนั ขบวนองคก์รชุมชนและภาคพีฒันา สนับสนุนสาํนักงานปฏบิตักิารภาคและองคก์รชุมชน 
ในการพฒันาฐานข้อมูลชุมชนและข้อมูลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง บริหารจดัการระบบเครือข่าย
คอมพวิเตอร ์ออกแบบโปรแกรมเพือ่สนบัสนุนการทาํงานของสว่นงานต่าง ๆ บรรณาธกิาร และ
รกัษาความปลอดภยัของระบบขอ้มลูและสารสนเทศ รวมทัง้ใหบ้รกิารงานหอ้งสมุด รบัผดิชอบ
งานขอ้มลูขา่วสารของราชการ เผยแพรข่อ้มลูและองคค์วามรูต่้อสาธารณะ ขบวนการชุมชนและ
ภาคพีฒันาอื่น ๆ เพื่อนําไปสู่การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้และปฏบิตังิานอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บั
มอบหมาย โดยให้แบ่งงานในศูนย์ข้อมูลและสารสนเทศ เป็น 3 งานได้แก่ งานระบบ
คอมพวิเตอร ์งานบรหิารขอ้มลู และงานหอ้งสมดุ 

 2.3  สว่นประชาสมัพนัธ ์มหีน้าทีเ่ผยแพรก่ารดาํเนินงานตลอดจนแนวทางใหม่ๆ  ในการ
พฒันาทีชุ่มชนเป็นแกนหลกั ทัง้การดําเนินงานขององคก์รชุมชน ประชาสงัคมและของสถาบนั
เพื่อนําไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสร้างทิศทางใหม่ในงานพฒันาที่เกี่ยวข้องกบัชุมชน 
ตลอดจนสร้างความสมัพนัธ์และความเขา้ใจอนัดขีองกลุ่มเป้าหมายต่าง ๆ ในสงัคม รวมทัง้
ประชาชนทัว่ไป ประสานกบัสื่อสาธารณะ ผลติสื่อ จดักจิกรรม สรา้งสมัพนัธ์เพื่อใหเ้กดิความรู้
ความเขา้ใจกบัหน่วยงานสว่นทอ้งถิน่และสาธารณะทัว่ไป สนบัสนุนการพฒันาระบบการสื่อสาร
ประชาสมัพนัธข์องขบวนชุมชน และปฏบิตังิานอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย 

 2.4  ส่วนวจิยัและพฒันาองค์ความรู ้มหีน้าที่ส่งเสรมิการจดัการความรูศ้กึษาวจิยัและ
การพฒันาองคค์วามรูเ้พื่อสนบัสนุนการดาํเนินงานของสถาบนัและขบวนชุมชน รว่มมอืกบัภาคี
และสนับสนุนภาคีต่างๆ ในการจัดการความรู้ตามการริเริ่มของชุมชนท้องถิ่น สนับสนุน
สาํนกังานภาคในการจดัการความรูแ้ละพฒันาศูนยเ์รยีนรูชุ้มชน จดัใหม้กีารวจิยัประเมนิผลการ
ดําเนินงานของสถาบนัเพื่อส่งเสรมิประสทิธภิาพและการตรวจสอบการดําเนินงานของสถาบนั 
ตามทีก่าํหนดไวใ้นพระราชกฤษฎกีา รว่มกบัหน่วยงานภายในสถาบนัในการตดิตามประเมนิผล
การดาํเนินงานโครงการต่างๆ ทีไ่ดร้บังบประมาณสนบัสนุนจากสถาบนั 

 2.5  ส่วนพฒันาบุคลากร มหีน้าที่พฒันาบุคลากรในขบวนองค์กรชุมชน ผู้นําชุมชน 
ผูป้ฏบิตังิานของสถาบนัใหม้คีุณภาพ มคีวามรูค้วามสามารถมสีมรรถนะเหมาะสมกบัหน้าทีใ่น
การปฏบิตังิาน เพื่อใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคท์ีใ่หอ้งคก์รชุมชนเป็นแกนหลกัในการพฒันา
ชุมชนทอ้งถิน่ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ รวมทัง้การพฒันาส่งเสรมิสนับสนุนการสรา้งวฒันธรรม
องค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และการอยู่ร่วมกันอย่างเกื้อกูลและมีความสุข และ
ปฏบิตังิานอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย  
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 2.6  สาํนักงานบรหิารสนิเชื่อชุมชน มหีน้าทีพ่ฒันาระบบการบรหิารจดัการเงนิกองทุน
ของสถาบนั รวมทัง้เงนิสนับสนุนจากรฐัใหส้ามารถสนับสนุนการพฒันาดา้นเศรษฐกจิและทุน
ชุมชนไดอ้ยา่งเหมาะสม มปีระสทิธภิาพ การประสานเชงินโยบายกบัภาครฐัและสถาบนัการเงนิ
ในการจดัหาทุนและสนับสนุนสนิเชื่อไปสู่ชุมชน พฒันาระบบงานดา้นการสนับสนุนสนิเชื่อจาก
กองทุนไปยงัองคก์รชุมชนใหเ้ป็นไปตาม ขอ้บงัคบั ระเบยีบ หลกัเกณฑข์องสถาบนั สนับสนุน
ใหเ้กดิการสอบทานและตดิตามประเมนิผลการใชส้นิเชื่อ รวมทัง้การสนับสนุนการพฒันาแกไ้ข
ปญัหาสนิเชื่อด้อยคุณภาพ และการฟ้ืนฟูระบบการจดัการขององค์กรผูใ้ช้สนิเชื่อ การจดัการ
ขอ้มลูและองคค์วามรูท้ีเ่กีย่วขอ้งและปฏบิตังิานอื่นทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย โดยใหแ้บ่ง
สว่นงานในสาํนกังานบรหิารสนิเชื่อชุมชน ดงัน้ี 

 2.6.1  ส่วนสนิเชื่อชุมชน มหีน้าทีก่ารพฒันากลัน่กรองโครงการและสนับสนุนการ
ทํางานของคณะอนุกรรมการสินเชื่อและคณะทํางานที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนสินเชื่อ 
ดําเนินงานด้านการจดัทํานิติกรรมสญัญาและหลกัประกนัสนิเชื่อ การจดัทําและควบคุมแฟ้ม
สนิเชื่อ การจดัเก็บและควบคุมเอกสารสําคญัด้านสนิเชื่อ การควบคุมการเบิกจ่ายสนิเชื่อให้
เป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละเงือ่นไข การจดัทาํบญัชลีูกหน้ีสนิเชื่อ การประมวลผลและรายงานผล
การดําเนินงานดา้นสนิเชื่อ การประสานกบัหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งในการพฒันาระบบสารสนเทศ
เพื่อสนับสนุนกระบวนการทํางาน สนับสนุนให้เกิดการสอบทานและประเมนิผลองค์กรผู้ใช้
สนิเชื่อ พฒันาระบบนิตกิรรมสญัญาทีเ่กีย่วขอ้งกบังานดา้นสนิเชื่อ การดาํเนินการทางกฎหมาย
ที่เกี่ยวขอ้งทัง้ในส่วนการสนับสนุนการแก้ปญัหาภายในของชุมชน และการใช้มาตรการทาง
กฎหมายในการแกป้ญัหาสนิเชื่อของสถาบนั โดยใหแ้บ่งงานในสว่นสนิเชื่อชุมชนเป็น 4 งาน คอื 
งานพธิกีารสนิเชื่องานบญัชลีกูหน้ี งานสอบทานสนิเชื่อ และงานกฎหมาย 

 2.6.2  หน่วยพฒันาคุณภาพสนิเชื่อ มหีน้าที่สนับสนุนงานพื้นที่และกลไกขบวน
ชุมชนในการพฒันาและแกไ้ขสนิเชื่อดอ้ยคุณภาพของสถาบนั สนบัสนุนฟ้ืนฟูองคก์รผูใ้ชส้นิเชื่อ
ให้มีแผนในการบริหารจัดการและฟ้ืนฟูองค์กร เสนอแนะแนวทาง หลักเกณฑ์ ระบบและ
กระบวนการทํางานในการพฒันาสนิเชื่อดอ้ยคุณภาพ การกลัน่กรอง และสนับสนุนการทํางาน
ของคณะอนุกรรมการหรือคณะทํางานที่เกี่ยวข้องกบัการแก้ไขปญัหาสินเชื่อหรือการฟ้ืนฟู
องคก์รผูใ้ชส้นิเชื่อ 

 2.6.3  งานนโยบายเงนิกองทุนและสนิเชื่อ มหีน้าทีต่ดิตามวเิคราะหผ์ลการดาํเนินงาน
และวเิคราะหส์ถานการณ์ดา้นกองทุนและสนิเชื่อเพื่อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายการบรหิาร
เงนิกองทุนของสถาบนั พฒันาปรบัปรุงระเบยีบ หลกัเกณฑ ์และระบบงานสนิเชื่อ ประสานเชงิ
นโยบายกบัภาครฐั สถาบนัการเงนิในการจดัหาเงนิทนุ และสนบัสนุนสนิเชื่อไปสูชุ่มชน 

 2.6.4  งานบรหิารสํานักงาน มหีน้าที่มหีน้าที่รบัผดิชอบการบรหิารสํานักงานซึ่ง
ครอบคลุมการวางแผนและงบประมาณ การเงนิ บญัช ีรวบรวมและจดัเก็บขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้ง 
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ใหบ้รกิารเกีย่วกบังานธุรการ งานสารบรรณ งานบรหิารทัว่ไปและงานอื่น ๆ ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
เพือ่สนบัสนุนการดาํเนินงานของสาํนกังานบรหิารสนิเชื่อชุมชน 

 2.7  สํานักงานสนับสนุนขบวนองค์กรชุมชนและภาคี มีหน้าที่สนับสนุนการพฒันา
ยุทธศาสตร์วางแผนงานและจดัระบบให้เกิดการเชื่อมโยงและประสานความร่วมมอืระหว่าง
ขบวนองค์กรชุมชน ครอืข่ายองค์กรชุมชน ประชาสงัคม องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ภาครฐั
และภาคเอกชนทัง้สว่นกลางและภูมภิาคเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจ และความรว่มมอืในการเสรมิสรา้ง
ความเขม้แขง็ขององคก์รชุมชน ชุมชนทอ้งถิน่และประชาสงัคม โดยองคก์รชุมชนเป็นแกนหลกั
และสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตรข์องขบวนชุมชนและสถาบนัไดแ้ก่ องคก์รการเงนิ สวสัดกิารชุมชน 
การจดัการทรพัยากรธรรมชาตสิิง่แวดล้อม แผนชุมชน สตร ีเยาวชน วฒันธรรม ฯลฯรวมทัง้
ขบวนการขบัเคลื่อนงานของสภาองค์กรชุมชนตามที่กําหนดไวใ้นพระราชบญัญตัสิภาองค์กร
ชุมชน พ.ศ. 2551 จดัทาํระบบขอ้มลูและองคก์รความรูจ้ากพืน้ทีนํ่ารอ่งเพื่อขยายผลสูชุ่มชนอื่น
ตลอดจนสาธารณะในวงกว้าง ยกระดบัความร่วมมอืของบวนชุมชนท้องถิ่นเพื่อนําไปสู่การ
จดัการตนเองและเปลีย่นแปลงความสมัพนัธใ์หมท่ีอ่งคก์รชุมชนเป็นแกนหลกัในการพฒันา 

 2.7.1  หน่วยสนบัสนุนขบวนองคก์รชุมชน มหีน้าทีช่ว่ยประสานเชื่อมโยงยุทธศาสตร์
ภาคประชาชนกบัองค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ จงัหวดัและระดบันโยบายเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและยุทธศาสตรภ์าคประชาชนในดา้นต่าง ๆ เพื่อนําไปสู่การพฒันาทีย่ ัง่ยนืและ
ชว่ยฟ้ืนฟูระบบชุมชนทอ้งถิน่ สนบัสนุนกลไกการทาํงานของยุทธศาสตรภ์าคประชาชนในแต่ละ
ดา้นประมวลผลรวบรวมผลการดําเนินงานการพฒันาตามประเดน็ยุทธศาสตร ์ยกระดบัความ
ร่วมมอืของขบวนชุมชน องค์กรทอ้งถิน่และภาคพีฒันา และปฏบิตังิานอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้งหรอื
ไดร้บัมอบหมาย 

 2.7.2  หน่วยสนบัสนุนสภาองคก์รชุมชน มหีน้าทีส่นบัสนุนการดาํเนินงานของสภา
องคก์รชุมชน เผยแพรป่ระชาสมัพนัธก์จิการเกีย่วกบัสภาองคก์รชุมชน เชื่อมโยงการทาํงานของ
สภาองค์กรชุมชนกบัขบวนการองค์กรชุมชนด้านต่าง ๆ รวมทัง้ขบวนการรบัรองสถานภาพ
องคก์รชุมชนประสานความรว่มมอืกบัหน่วยงานภาครฐัและองคก์รพฒันาเอกชนตลอดจนภาคทีี่
เกีย่วขอ้ง จดังานประชุมสมัมนาทีเ่กีย่วขอ้งกบัสภาองคก์รชุมชน ดาํเนินการตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย
จากการประชุมในระดับชาติของสภาองค์กรชุมชนตําบล ตลอดจนการประสานการจดัทํา
โครงการและงบประมาณสนบัสนุนสภาองคก์รชุมชน และปฏบิตังิานอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บั
มอบหมายตามทีก่าํหนดไวใ้นพระราชบญัญตัสิภาองคก์รชุมชน พ.ศ. 2551 

 2.7.3  หน่วยประสานองค์กรภาคแีละประชาสงัคม มหีน้าที่ส่งเสรมิสนับสนุนการ
เชื่อมโยงและประสานความรว่มมอืของภาคประชาสงัคม เพื่อเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของขบวน
ชุมชน ไดแ้ก่ขบวนประชาสงัคม องคก์รพฒันาเอกชน องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่และหน่วยงานที่
เกีย่วขอ้ง องคก์รธุรกจิเพื่อสงัคม ขบวนการอาสาสมคัร รวมถงึการประสานความร่วมมอืระหว่าง
ขบวนองคก์รชุมชนกบัภาคประชาสงัคมในการรว่มกนัพฒันาชุมชนและสงัคม 
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 2.7.4  งานบรหิารสาํนักงาน มหีน้าทีร่บัผดิชอบการบรหิารสาํนักงานซึง่ครอบคลุม
การวางแผนและงบประมาณ การเงนิ บญัช ีรวบรวมและจดัเก็บขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้ง ใหบ้รกิาร
เกี่ยวกบังานธุรการ งานสารบรรณ งานบรหิารทัว่ไปและงานอื่น ๆ ที่ได้รบัมอบหมาย เพื่อ
สนบัสนุนการดาํเนินงานของสาํนกังานสนบัสนุนขบวนองคก์รชุมชนและภาค ี

2.8  สาํนักงานโครงการบา้นมัน่คง มหีน้าทีส่นับสนุนสํานักงานภาค และขบวนองคก์ร
ชุมชนในการดําเนินโครงการบา้นมัน่คง ทัง้การออกแบบวางผงัชุมชน พฒันาระบบสาธารณูปโภค
ออกแบบทีอ่ยูอ่าศยั รวมทัง้ประสานงานกบัภาคทีีเ่กีย่วขอ้งในการเชื่อมโยงองคค์วามรูแ้ละความ
รว่มมอื เพือ่การพฒันาเทคนิคก่อสรา้งและวสัดุก่อสรา้งตลอดจนเทคโนโลยทีีเ่หมาะสม ประสาน
ความรว่มมอืและเชื่อมโยงองคก์รชุมชน เครอืขา่ยองคก์รชุมชน องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่และ
ภาคใีหเ้ขา้มามบีทบาท และความรว่มมอืในการดาํเนินโครงการบา้นมัน่คงเพือ่ใหเ้กดิการพฒันา
ความมัน่คงในทีด่นิทีอ่ยูอ่าศยัของชุมชนโดยเฉพาะผูม้รีายไดน้้อยในเมอืง และสนบัสนุนเชื่อมโยง
การพฒันาและแกไ้ขปญัหาทีด่นิในชนบทรว่มกนัโดยเชื่อมโยงการดาํเนินงานในระดบัพืน้ที ่และ
การแก้ไขปญัหาในระดบันโยบายร่วมกบัสํานักงานปฏบิตักิารภาคและภาคสีนับสนุนอื่น ๆ ที่
เกี่ยวขอ้ง จดัการประชุมและสนับสนุนการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการชุดต่าง ๆ พฒันา
ระบบขอ้มลูโครงการและขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง จดัทาํรายงานผลการดาํเนินงาน สนบัสนุนสาํนกังาน
ปฏบิตักิารภาคและขบวนองคก์รชุมชนในการพฒันาระบบตดิตามตรวจสอบการดําเนินงานใน
พืน้ที ่พฒันาตวัชีว้ดัและการประเมนิผลการดาํเนินโครงการ จดักจิกรรมพเิศษเพื่อประชาสมัพนัธ์
และเผยแพรผ่ลการดาํเนินงาน โดยใหแ้บ่งสว่นงานในสาํนกังานโครงการบา้นมัน่คง ดงัน้ี 

 2.8.1  หน่วยสนับสนุนการเชื่อมโยงขบวนที่อยู่อาศัยและที่ดินทํากิน มีหน้าที่
สนับสนุนเชื่อมโยงขบวนการจดัการแก้ไขปญัหาที่ดินที่อยู่อาศยัและที่ดินทํากินโดยชุมชน
ทอ้งถิน่ใหเ้กดิรปูธรรม และกระบวนการพฒันาความมัน่คงในการอยู่อาศยัและทีด่นิทาํกนิทัง้ใน
เมอืงและชนบท เพื่อใหเ้กดิการประสานความร่วมมอืระหว่างหน่วยงานภาครฐั เอกชน เจา้ของ
ทีด่นิ และหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง ทัง้ในดา้นทีด่นิ กฎระเบยีบทีส่นับสนุนการดําเนินงานโดยชุมชน
ทอ้งถิน่ รวมถงึการสนบัสนุนการดาํเนินการพฒันาทีอ่ยูอ่าศยัและทีด่นิทาํกนิโดยชุมชนในระดบั
นโยบาย เพือ่ใหชุ้มชนมคีวามมัน่คงในการอยูอ่าศยัและทีด่นิทาํกนิรวบรวมจดัทาํขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง
เพือ่สนบัสนุนกระบวนการทาํงานและเรยีนรูร้ว่มกนัระหวา่งองคก์รชุมชนองคก์รทอ้งถิน่และภาคี
ต่าง ๆ อนัจะนําไปสูก่ารเกดิกลไกการพฒันาทอ้งถิน่ของตนเองอยา่งต่อเน่ือง และปฏบิตังิานอื่น 
ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย 

 2.8.2  งานเลขานุการโครงการบา้นมัน่คง มหีน้าที่พฒันาระบบการบรหิารจดัการ
โครงการพฒันาระบบขอ้มูลโครงการและขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้ง จดัการประชุม และสนับสนุนการ
ดําเนินงานของคณะอนุกรรมการชุดต่าง ๆ จดัทํารายงานผลการดําเนินงานโครงการพฒันา
ระบบติดตามสอบทานการดําเนินงานในพื้นที่ พฒันาตวัชี้วดัและการประเมนิผลการดําเนิน
โครงการ และงานอื่น ๆ ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
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 2.8.3  งานนโยบายและกจิการพเิศษ มหีน้าทีร่บัผดิชอบงานระดบันโยบายทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัโครงการบา้นมัน่คงและทีก่ารจดัการทีอ่ยู่อาศยัทีด่นิทํากนิ รวมทัง้โครงการหรอืแผนงานอนั
เป็นการรเิริม่สร้างความร่วมมอืระหว่างชุมชน หน่วยงานภาคทีัง้รฐัและเอกชน งานอื่น ๆ ที่
ไดร้บัมอบหมาย สรปุประมวลรายงานผลการดาํเนินงานต่าง ๆ ทีร่บัผดิชอบแก่ผูเ้กีย่วขอ้ง 

 2.8.4  งานสนับสนุนการออกแบบและก่อสร้าง มีหน้าที่สนับสนุน ประสานและ
พฒันาการออกแบบที่อยู่อาศยั ผงัชุมชน ระบบสาธารณูปโภคพื้นฐานร่วมกบัองค์กรชุมชน 
มหาวทิยาลยัและหน่วยงานในทอ้งถิน่โดยสมัพนัธก์บัคุณภาพดา้นสงัคม สิง่แวดลอ้ม เชื่อมโยง
สถาบนัการศึกษา หน่วยงานและองค์กร ตลอดจนภาคีในสาขาวิชาชพีที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อร่วม
ศึกษาวิจยัพฒันาเทคนิควิชาการ วสัดุก่อสร้าง และเทคโนโลยีที่เหมาะสมในการออกแบบ
ก่อสร้างและพฒันาสภาพแวดล้อมชุมชนและการเชื่อมโยง สร้างการเรียนรู้ระหว่างชุมชน 
นกัวชิาการ ปฏบิตังิานอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย 

 2.8.5  งานบรหิารสาํนักงาน มหีน้าทีร่บัผดิชอบการบรหิารสาํนักงานซึง่ครอบคลุม
การวางแผนและงบประมาณ การเงนิ บญัช ีรวบรวมและจดัเก็บขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้ง ใหบ้รกิาร
เกีย่วกบังานธุรการงานสารบรรณ งานบรหิารทัว่ไปและงานอื่น ๆ ทีไ่ดร้บัมอบหมาย เพือ่สนบัสนุน
การดาํเนินงานของสาํนกังานโครงการบา้นมัน่คง 

3. กลุ่มงานบริหาร 
 มหีน้าทีพ่ฒันาระบบงาน และการบรหิารจดัการเพื่อใหเ้กดิธรรมาภบิาลในองคก์ร และ

เอือ้อํานวยต่อการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีส่ถาบนัใหม้คีวามคล่องตวั โปร่งใส มปีระสทิธภิาพ
ด้านการบรหิารทัว่ไป การเงนิ พสัดุ การพฒันาบุคลากร ตลอดจนจดัให้มกีารตรวจสอบการ
ดําเนินงานของสถาบนัเพื่อเพิม่ศกัยภาพขององคก์ร สนับสนุนการบรหิารงานของคณะกรรมการ
สถาบนัและผูบ้รหิาร ประสานงานกบัต่างประเทศ เพือ่ใหเ้กดิการแลกเปลีย่นเรยีนรูด้า้นวชิาการ 

ประกอบดว้ย 5 สว่นงาน ไดแ้ก่ 
 3.1  ส่วนบุคลากร มหีน้าที่จดัระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคล ศกึษา และวเิคราะห์

เพื่อพฒันาระบบการบริหารทรพัยากรบุคคลของสถาบันให้มีประสิทธิภาพ จัดโครงสร้าง
ผูป้ฏบิตังิาน วางแผนอตัรากําลงัใหส้อดคล้องกบัโครงสรา้งองคก์ร ดําเนินการสรรหาคดัเลอืก 
บรรจุแต่งตัง้ โยกยา้ย เลื่อนตําแหน่งจา้งงาน ปฐมนิเทศผูป้ฏบิตังิานใหม ่จดัระบบการประเมนิผล
ปฏบิตังิานของผูป้ฏบิตังิาน เพือ่ทดลองงาน เลื่อนเงนิเดอืน และต่อสญัญาจา้ง บรหิารและเบกิจ่าย
เงนิเดือนค่าจ้างค่าตอบแทนและสวสัดิการของผู้ปฏิบตัิงานและอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง จดัระบบ
ฐานขอ้มลู ทะเบยีนประวตั ิและสารสนเทศบุคลากรเพื่อใหเ้ป็นปจัจุบนั ถูกตอ้งครบถว้น ดาํเนินการ
ทางวนิัย การลงโทษ และความรบัผดิทางละเมดิ ปรบัปรุงและพฒันาระเบยีบ ขอ้บงัคบัฯลฯ ที่
เกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล ควบคุมงบประมาณด้านบุคลากรของสถาบนั ส่งเสรมิ
ความสมัพนัธ์ของผูป้ฏบิตังิาน สนับสนุนการดําเนินงานของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ 
หรอืคณะทาํงานทีเ่กีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล และงานอื่น ๆ ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
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 3.2  ส่วนบรหิารสํานักงาน มหีน้าทีร่บัผดิชอบในการใหบ้รกิารเกี่ยวกบังานธุรการและ
งานสารบรรณกลางของสถาบนั งานพสัดุ งานบรหิารทัว่ไป งานยานพาหนะ งานอาคารสถานที ่
งานรกัษาความปลอดภยั งานบรกิารใหเ้ช่าอาคารสถานที ่งานซ่อมบํารุง ควบคุมครุภณัฑแ์ละ
ทรพัยส์นิทีอ่ยู่ในความรบัผดิชอบของส่วนกลาง พฒันาระบบงาน และระเบยีบทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน
สารบรรณ งานจดัซือ้จดัจา้ง งานพสัดุครุภณัฑ ์เพื่อสนับสนุนการปฏบิตังิานของหน่วยงานต่าง 
ๆ ในสถาบนั ประสานกบัหน่วยงานภายนอกอาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าตดิต่อและงานอื่น ๆ ที่
เกีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย โดยใหแ้บ่งงานในส่วนบรหิารสํานักงานเป็น 2 งาน ไดแ้ก่ งาน
พสัดุ และงานอาคารสถานที ่

 3.3  ส่วนการเงนิและบญัช ีมหีน้าที่บรหิารการเงนิและบญัช ีการเบกิเงนิงบประมาณ
บรหิารเงนิคงเหลอืใหม้สีภาพคล่อง และเกดิผลตอบแทนทีเ่หมาะสม วเิคราะหส์ถานะการเงนิ
ของสถาบนัพฒันาระบบการเงนิ หลกัเกณฑก์ารเบกิจา่ยเงนิ เพือ่สนบัสนุนองคก์รชุมชนและการ
ปฏบิตังิานของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในสถาบนัใหเ้กดิความคล่องตวั มปีระสทิธภิาพ ควบคุมดแูล
การรบัเงนิ จ่ายเงนิ การเก็บรกัษาเงนิตรวจสอบและควบคุมการเบิกจ่ายเงนิให้เป็นไปตาม
ขอ้บงัคบั ระเบยีบ คาํสัง่ หลกัเกณฑข์องสถาบนัพฒันาระบบงานบญัช ีตน้ทุนผลผลติ จดัทาํบญัช ี
รายงานทางการเงนิ รายงานต้นทุนผลผลติ รายงานการใชง้บประมาณเป็นรายเดอืน ไตรมาส 
และรายปี เพื่อรายงานต่อสํานักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิ สํานักงบประมาณ กรมบญัชกีลาง 
และหน่วยงานอื่น ประสานงานและสนับสนุนขอ้มูลทางการเงนิกบัหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง เก็บ
รกัษาเอกสารสําคญัทีเ่กี่ยวกบัการเงนิ ควบคุมดูแลรกัษาเอกสารทางบญัช ีตลอดจนจดัระบบ
ขอ้มูลการเบกิจ่ายเงนิทุกประเภท สนับสนุนการประชุมของคณะอนุกรรมการ คณะทํางานที่
เกีย่วขอ้ง และปฏบิตังิานอื่น ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งหรอืไดร้บัมอบหมาย โดยใหแ้บ่งงานในส่วนการเงนิ
และบญัชเีป็น 4 งาน ไดแ้ก่งานบญัช ีงานการเงนิ งานตรวจจา่ยกลุ่ม 1 และงานตรวจจา่ยกลุ่ม 2 

 3.4  สํานักผูอ้ํานวยการ มหีน้าที่ดูแลรบัผดิชอบงานเลขานุการผูบ้รหิาร ประสานงาน
และรวบรวมขอ้มลูเพื่อสนับสนุนการบรหิาร อํานวยความสะดวกในการตดิต่อ ประสานงานกบั
หน่วยงานองคก์รบุคคลทัง้ภายในและภายนอก การประชุมคณะกรรมการสถาบนั คณะจดัการ 
และการประชุมระดบันโยบายทีเ่กีย่วขอ้ง ใหค้าํปรกึษาแนะนําและใหค้วามเหน็ทางกฎหมายแก่
สว่นงานต่าง ๆ และทีเ่กีย่วขอ้งกบัสถาบนั จดัทาํระเบยีบ ขอ้บงัคบั คาํสัง่ทีม่ไิดอ้ยูภ่ายใตค้วาม
รบัผดิชอบของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ ตรวจรา่งนิตกิรรมสญัญา ตลอดจนใหค้วามรูท้างกฎหมาย
แก่ผูป้ฏบิตังิานของสถาบนั งานวเิทศสมัพนัธ์ในการประสานงานกบัต่างประเทศดา้นวชิาการ 
ประสานงานและอาํนวยใหเ้กดิการดูงาน และแลกเปลีย่นเรยีนรูก้บันานาประเทศ ประสานงาน
และสนับสนุนการดําเนินงานโครงการเฉพาะกิจและปฏิบตัิงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้ง หรอืได้รบั
มอบหมาย โดยใหแ้บ่งงานในสํานักผูอ้ํานวยการ เป็น 3 งาน ไดแ้ก่ งานนิตกิการ งานธุรการ 
และงานเลขานุการ 
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 3.5  สํานักตรวจสอบ มีหน้าที่รบัผิดชอบในการจดัให้มีการตรวจสอบ ตามพระราช
กฤษฎีกา ขอ้บงัคบั ระเบยีบ กฎหมายและนโยบายตามยุทธศาสตร์งานของสถาบนัเกี่ยวกบั
การเงนิ บญัช ีสนิเชื่อ การพสัดุและทรพัยส์นิ วเิคราะหร์ะบบการบรหิารจดัการ และระบบควบคุม
ภายใน เสนอแนะแนวทางและมาตราการเพื่อพฒันาระบบงานที่เป็นประโยชน์ต่อสถาบัน 
ตดิตามผลการตรวจสอบ และผลการปฏบิตังิานตามนโยบายการบรหิารความเสีย่ง ใหค้ําปรกึษา
และประสานงานหน่วยต่าง ๆ ทัง้หน่วยรบัตรวจภายในและหน่วยงานภายนอกทีเ่กีย่วขอ้ง ตรวจ
จนทําหน้าที่เลขานุการและสนับสนุนการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการตรวจสอบ จดัทํา
รายงานและเสนอผลการตรวจสอบแก่คณะอนุกรรมการตรวจสอบ คณะกรรมการสถาบนั และ
ฝ่ายบริหาร และปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รบัมอบหมายจาก คณะอนุกรรมการ
ตรวจสอบหรอืฝา่ยบรหิาร เพือ่ใหก้ารบรหิารงานของสถาบนัมปีระสทิธภิาพ และธรรมาภบิาล 

 

 4.1.3 ผลการดาํเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard  
 สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) เริม่ดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard ตามทีส่าํนกังาน ก.พ.ร.กําหนด ตัง้แต่ปีงบประมาณ 2548 ถงึปีงบประมาณ
ปจัจุบนั (ปีงบประมาณ 2555) ซึ่งผลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard ของสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ที่สํานักงานก.พ.ร. ติดตาม
ประเมนิผลในแต่ละปีงบประมาณ สามารถสรุปคะแนนผลการดําเนินงาน ดงัแสดงตามตารางที ่
4.2 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2 สรปุคะแนนผลการดาํเนินงานตามตวัชีว้ดัของสาํนกังาน ก.พ.ร. 
 

ปีงบประมาณ 
ผลคะแนนการดาํเนินงานแยกรายมิติ ผลการ

ดาํเนินงานรวม 4 
มิติ 

มิติท่ี 1 
ประสิทธิผล 

มิติท่ี 2 
คณุภาพ 

มิติท่ี 3 
ประสิทธิภาพ 

มิติท่ี 4 การ
กาํกบัดแูล 

2548 4.6893 3.0000 5.0000 4.5400 4.5342 

2549 4.6589 4.6053 4.6215 3.9748 4.5092 

2550 4.0936 4.3780 3.4551 4.1025 4.0599 

2551 4.1549 4.0400 4.2000 3.8117 4.0472 

2552 3.9043 3.6934 4.0000 4.4587 4.0037 

2553 4.0446 2.0400 4.1667 4.5520 3.9832 

2554 4.4527 4.0200 5.0000 4.5905 4.4986 
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4.2 ข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ 
 
 4.2.1 เหตผุลท่ีองคก์รนําระบบ Balanced Scorecard มาใช้ 

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ได้เริ่มนําการวัดประสิทธิผลการ
ดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์รตัง้แต่ปีพ.ศ. 2548 
สาเหตุของการนําตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์ร เน่ืองจาก ใน
พระราชบญัญตัอิงคก์ารมหาชน พ.ศ.2542 ไดบ้ญัญตัใิหม้กีารตรวจสอบและประเมนิผลองคก์าร
มหาชนภายใต้ระบบการประเมินผลขององค์การมหาชนตามที่คณะรัฐมนตรีกําหนด ซึ่ง
คณะรฐัมนตรไีดม้มีตเิมื่อวนัที ่7 กนัยายน พ.ศ.2547 เหน็ชอบในหลกัการกําหนดระบบการ
ประเมนิผลองค์การมหาชน เพื่อพสิูจน์ถึงความมปีระสทิธิภาพและความคุ้มค่าขององค์การ
มหาชน โดยใหอ้งคก์ารมหาชนทุกแห่งจดัทาํแผนยุทธศ์าสตรเ์สนอต่อคณะรฐัมนตรแีละลงนาม
ในคํารบัรองการปฏบิตังิาน โดยใหส้าํนักงาน ก.พ.ร. เป็นผูป้ระเมนิผลงานขององคก์ารมหาชน
ตามคาํรบัรองการปฏบิตังิานและรายงานต่อคณะรฐัมนตร ี  สาํนกังาน ก.พ.ร. จงึไดด้าํเนินการ
ประเมนิผลสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) เมื่อปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 เป็นปี
แรก ซึ่งการประเมนิผลการปฏบิตัิงานตามคํารบัรองการปฏบิตังิานของสถาบนัพฒันาองค์กร
ชุมชน (องค์การมหาชน)นัน้ สํานักงานก.พ.ร. ได้กําหนดกรอบการประเมนิผล ใหอ้ยู่ภายใต้
กรอบการประเมนิผล 4 มติปิระกอบดว้ย มติทิี ่1 ดา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน พจิารณา
จากการปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ลสมัฤทธิข์องการปฏบิตังิานตามวตัถุประสงค์การจดัตัง้ และอํานาจ
หน้าที่ขององค์การมหาชนที่กําหนดในกฎหมาย รวมทัง้พันธกิจที่องค์การมหาชนได้ร ับ
มอบหมายเพิม่เตมิจากรฐับาล มติทิี ่2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร พจิารณาจากการตอบสนอง
ต่อความคาดหวงัและความต้องการของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีหลกั ไดแ้ก่ รฐับาล ผูม้สี่วนไดส้่วน
เสยีทางตรง ไดแ้ก่ ผูใ้ชบ้รกิารหลกั ผูไ้ดร้บัผลกระทบทางตรงจากการปฏบิตังิานขององค์การ
มหาชน มติทิี ่3 ดา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตังิาน พจิารณาจากการปฏบิตังิานทางการเงนิ 
เน่ืองจากองคก์ารมหาชนเป็นหน่วยงานทีไ่ดร้บังบประมาณ เพื่อใหบ้รกิารทีไ่ม่แสวงหารายได ้
จึงมุ่งเน้นวัดความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในการบริหาร และใช้งบประมาณรวมถึง
ทรพัยากรทางการเงนิอื่น ใหส้รา้งผลผลติและผลลพัธส์งูสุด มติทิี ่4 ดา้นการกํากบัดแูลกจิการ
และการพฒันาองค์การ พจิารณาจากบทบาทและการปฏบิตัหิน้าที่ของคณะกรรมการและการ
พฒันาตนเองของคณะกรรมการ  

ในปีงบประมาณ 2551 สาํนกังาน ก.พ.ร. ไดก้ําหนดตวัชีว้ดัในมติทิี ่4 ดา้นการกํากบั
ดูแลกจิการและการพฒันาองคก์าร โดยวดัผลการปฏบิตังิานจากระดบัความสําเรจ็ของการ
ถ่ายทอดตวัชี้วดั และเป้าหมายของระดบัองค์กรสู่ระดบัส่วนงาน ซึ่งมเีกณฑ์การใหค้ะแนน 5 
ระดบั ประกอบดว้ย  
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1.  ระดบัที ่1 การจดัทําแผนงานการประเมนิผลภายในองคก์รในปีงบประมาณไดแ้ล้ว
เสร็จ และได้รบัความเห็นชอบจากผู้บรหิาร และสื่อสารทําความเข้าใจหรอืชี้แจงให้หวัหน้า
หน่วยงานระดบัส่วน/หน่วย/สํานัก/ศูนย์รบัทราบถึงกระบวนการ/แผนงานการประเมนิผลฯ 
ดงักล่าว  

2.  ระดบัที ่2 มกีารยนืยนัวสิยัทศัน์ ประเดน็ ยุทธศาสตร ์เป้าประสงค ์และจดัทําแผนที่
ยุทธศาสตร(์Strategy Map) เพื่อแสดงใหเ้หน็ถงึความสอดคล้องของวสิยัทศัน์ ประเดน็
ยุทธศาสตร ์และเป้าประสงคข์ององคก์ร รวมทัง้หน่วยงานระดบัส่วน/หน่วย/สาํนัก/ศูนย ์มกีาร
กําหนดเป้าประสงคแ์ละจดัทําแผนทียุ่ทธศาสตร ์(Strategy Map) ทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึความ
เชื่อมโยงหรอืสอดคลอ้ง ของเป้าประสงคข์องหน่วยงานระดบัสว่น/หน่วย/สาํนกั/ศูนยก์บัประเดน็
ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ขององค์กร และ/หรอืแสดงความสอดคล้องกบัพนัธกิจ บทบาท 
หน้าทีข่องหน่วยงานระดบัสว่น/หน่วย/สาํนกั/ศนูย ์  

3.  ระดบัที ่3 มกีารกําหนดตวัชีว้ดั ค่าเป้าหมาย และเกณฑก์ารประเมนิผลความสาํเรจ็
ของการบรรลุเป้าประสงคแ์ต่ละขอ้ของหน่วยงานระดบัส่วน/หน่วย/สาํนัก/ศูนยต์ามทีป่รากฏใน
แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) และนํามาจดัทําคํารบัรองการปฏบิตัิงาน ประจําปี
งบประมาณ ในระดบัผูบ้รหิารกบัหวัหน้าหน่วยงานระดบัสว่น/หน่วย/สาํนกั/ศนูย ์  

4.  ระดบัที่ 4 ดําเนินการตามแผนงานการประเมนิผลภายในองค์การมหาชนประจําปี
งบประมาณ และมกีารตดิตามความกา้วหน้า และการรายงานผลความสาํเรจ็ตามตวัชีว้ดัและค่า
เป้าหมายทีก่าํหนดไวใ้นคาํรบัรองการปฏบิตังิานประจาํปีงบประมาณ ของหน่วยงานระดบัสว่น/
หน่วย/สาํนกั/ศนูยอ์ยา่งสมํ่าเสมอ (รายเดอืน/รายไตรมาส)  

5.  ระดบัที ่5 มกีารสรุปผลการประเมนิผลการปฏบิตังิานตามคํารบัรองการปฏบิตังิาน
ประจําปีงบประมาณ ของหน่วยงานระดบัส่วน/หน่วย/สํานัก/ศูนย์ได้แล้วเสร็จ และรายงาน
สรุปผลการประเมินดงักล่าวมาพร้อมกบัการรายงานการประเมินผลตนเอง รอบ 12 เดือน 
ภายในเดอืนตุลาคม  

จากตวัชีว้ดัทีส่าํนกังานก.พ.ร. กําหนดใหม้กีารวดัผลในมติทิี ่4 ดา้นการกํากบัดแูลกจิการ
และการพฒันาองคก์ร ทีว่ดัผลการปฏบิตังิานจากระดบัความสาํเรจ็ของการถ่ายทอดตวัชีว้ดั และ
เป้าหมายของระดบัองคก์รสู่ระดบัส่วนงานนัน้ ส่งผลใหใ้นปีงบประมาณ 2553 สถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ไดจ้า้งบรษิทัทีป่รกึษา (บรษิทั บสิซเินส เอก็เซลเลนซ ์คลัซลัติ้ง 
จาํกดั) เขา้มาช่วยใหค้วามรู ้และแนะนําเชงิวชิาการ รวมทัง้จดัอบรมเชงิปฏบิตักิารต่อผูบ้รหิาร 
หวัหน้าสว่นงาน และเจา้หน้าทีผู่ท้ ีไ่ดร้บัมอบหมาย เพื่อรว่มกบับรษิทัฯทีป่รกึษา ในการดาํเนินการ
จดัทาํตวัชีว้ดัในระดบัสว่นงานตามแนวคดิ Balanced Scorecard ภายหลงัจากการจา้งบรษิทัฯ
ที่ปรกึษาในปีงบประมาณ 2553 ต่อมาสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) จงึได้มี
การดาํเนินการจดัทาํตวัชีว้ดัในระดบัสว่นงานตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์ร
ตลอดมาจนถงึปีงบประมาณปจัจุบนั (ปีงบประมาณ 2555) ทัง้น้ี การวดัผลการปฏบิตังิานตาม
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ตวัชี้วดัที่สํานักงาน ก.พ.ร. กําหนดใหม้กีารวดัระดบัความสําเรจ็ของการถ่ายทอดตวัชี้วดัและ
เป้าหมายของระดบัองคก์รสูร่ะดบัสว่นงานนัน้ พบว่า สาํนกังาน ก.พ.ร. ไดย้กเลกิการวดัผลการ
ปฏบิตัิงานตามตวัชี้วดัดงักล่าวหลงัจากปีงบประมาณ 2553 เน่ืองจาก สถาบนัพฒันาองค์กร
ชุมชน (องค์การมหาชน) ได้ดําเนินการบรรลุผลสําเรจ็ตามเกณฑ์การวดัผลที่ทางสํานักงาน 
ก.พ.ร. กําหนดไว ้คอื สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ไดนํ้าระบบการถ่ายทอด
ตวัชี้วดัและเป้าหมายของระดบัองค์กรสู่ระดบัส่วนงาน อยู่ในระบบการบรหิารงานขององค์กร
ตามวตัถุประสงคท์ีส่าํนกังาน ก.พ.ร. ตัง้เป้าหมายไวต้ามตวัชีว้ดัดงักล่าว 

 
 4.2.2 ขัน้ตอนกระบวนการจดัทําตวัช้ีวดัขององค์กรตามแนวคิด Balanced 
Scorecard 

การดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ของสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) แบ่งได ้2 ลกัษณะ ลกัษณะแรก คอื การดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดั
ที่ทางสํานักงานก.พ.ร. ได้กําหนดวัดผลการทํางานขององค์กร ลักษณะที่สอง คือ การ
ดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัทีท่างสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ไดม้กีารจดัทําขึน้
เพื่อใช้ในการวดัผลการปฏบิตัิงานของส่วนงานในองค์กร ซึ่งคุณนิภาภสัร์ มลทิอง เจ้าหน้าที่
บรหิารอาวุโสกล่าววา่ 

“ตวัชีว้ดัของพอช. จะมอียู่ 2 ระดบั คอื ตวัชีว้ดั ก.พ.ร.ทีใ่ชว้ดัผลองคก์ร กบั
ตวัชีว้ดัทีเ่ราทําเพื่อใชว้ดัผลส่วนงาน ซึง่ตวัชีว้ดัทัง้ 2 ระดบัน้ี หากพจิารณา
แลว้กระบวนการการจดัทําทีจ่รงินัน้ ไม่ไดท้ําแค่เจรจาตวัชีว้ดักบั ก.พ.ร. และ
กระจายลงส่วนงาน แต่เรามกีระบวนการการเชื่อมโยงมาจากการตัง้เป้าหมาย
ขององคก์รตามวสิยัทศัน์ และกลยุทธท์ีเ่รากําหนด อนัทีจ่รงิตวัชีว้ดั ก.พ.ร. ก็
มาจากแผนยทุธศาสตร ์และแผนงานประจาํปีของเรา”  
กระบวนการในการจดัทําตวัชีว้ดัขององคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ทัง้ 2 

ลกัษณะ ของสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) มขีัน้ตอนกระบวนการจดัทํา 
แบ่งเป็น 3 ระยะไดแ้ก่  

1.  การจดัทาํยทุธศาสตรแ์ละแผนงานประจาํปีขององคก์ร 
2.  การจดัทาํตวัชีว้ดัของสาํนกังานก.พ.ร. 
3.  การจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน 
กระบวนการจดัทาํทัง้ 3 ระยะ สามารถแสดงดงัภาพที ่4.3 
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ภาพท่ี 4.3 กระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
 
 จากขัน้ตอนกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ตามภาพที ่
4.3  สามารถอธบิายได ้ดงัน้ี 

1.  การจดัทาํยทุธศาสตรแ์ละแผนงานประจาํปีขององคก์ร 
 การจดัทํายุทธศาสตรแ์ละแผนงานประจําปีของสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การ
มหาชน) มกีระบวนการจดัทําโดยใชก้ระบวนการการมสี่วนร่วมจากผูบ้รหิาร และหวัหน้าส่วน
งานในองคก์ร รวมทัง้มกีารจดัสมัมนาเชงิปฎบิตักิารในการระดมความคดิเหน็จากผูแ้ทนองคก์ร
ชุมชนในคณะกรรมการสถาบนัฯ   ผูแ้ทนหน่วยงานภาครฐั   ผูแ้ทนชุมชนในประเดน็งานต่าง ๆ  
ฝ่ายบรหิารและเจา้หน้าที่ในองคก์ร ซึ่งคุณกนิษฐา สุวตัธกุล ผูช้่วยหวัหน้าสํานักนโยบายและ
แผน กล่าววา่  
 “ประมาณช่วงเดอืนกนัยายนหรอืเดอืนตุลาคมของแต่ละปี จะมกีารจดัสมันา

ใหญ่เพื่อจดัทําแผนยุทธศาสตรอ์งคก์ร จะเป็นการทบทวนแผน 4 ปี ทีเ่ราได้
กําหนดไว้ ว่าเราจะปรบัเปลี่ยนอะไร ทศิทางการทํางานขององค์กรเราจะมี
ทศิทางใด ซึ่งเราจะไม่ไดดู้แค่ภายในองคก์ร แต่เราจะดูสถานการณ์ภายนอก
ประกอบดว้ย ดงันัน้ จําเป็นต้องมกีารระดมความคดิเหน็ เพื่อตกผลกึสิง่ทีเ่รา
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จะทํา การที่องค์กรเราเป็นหน่วยงานของรัฐ ทํางานกับชุมชนเป็นหลัก 
สิง่จาํเป็น คอื ตอ้งดทูศิทางของชุมชนเป็นสว่นประกอบดว้ย” 
กระบวนการจดัทาํยทุธศาสตรแ์ละแผนงานประจาํปีขององคก์ร ม ี6 ขัน้ตอน ดงัน้ี 
ขัน้ที ่1 การวเิคราะหส์ถานการณ์ โดยทาํการประเมนิสถานการณ์ทีส่ง่ผลกระทบต่อการ

พฒันาของชุมชนท้องถิ่นและสงัคม และการประเมนิสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
รวมทัง้การวเิคราะหท์างกลยุทธ ์(SWOT Analysis) คอืการวเิคราะหเ์พื่อหา จุดแขง็จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรค ของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) สง่ผลใหท้ราบสถานะ
ของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) เพื่อเป็นกรอบกําหนด ทศิทางและกลยุทธ์
ขององคก์ารอย่างชดัเจน และถูกต้อง รวมทัง้ไดม้กีารวเิคราะหภ์าคสีมาชกิและผูม้สี่วนไดส้่วน
เสยีขององค์กร เพื่อเปรยีบเทยีบความต้องการของผูม้สี่วนได้ส่วนเสยีกบัการดําเนินงานของ
องคก์ร 

ผลจากการวเิคราะห์สถานการณ์ที่ส่งผลกระทบต่อการพฒันาของชุมชนท้องถิ่นและ
สงัคม และการประเมนิสถานการณ์การเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ มดีงัน้ี 

1.  สถานการณ์  ปญัหาที่ส่งผลกระทบต่อการพฒันาของชุมชน ท้องถิ่นและสงัคม 
ประกอบดว้ย    

1.1  บทบาทของเศรษฐกจิโลก ซึ่งไดม้กีารโยกยา้ยและถ่ายเทอํานาจฐานการผลติ
จากประเทศในภูมภิาคตะวนัตกมายงัภูมภิาคเอเชยีเพิม่ขึน้ โดยเกดิการรวมกลุ่มทางเศรษฐกจิ
ในภูมภิาคเอเชยีและการขยายตวัทางเศรษฐกจิของประเทศอุตสาหกรรมในเอเชยี  ก่อใหเ้กดิ
ขอ้ตกลงทางเศรษฐกจิและการคา้ซึง่สง่ผลต่อการเคลื่อนยา้ยประชากร สนิคา้และปจัจยัการผลติ
ระหวา่งประเทศ 

1.2  การเปลีย่นแปลงทางโครงสรา้งประชากรในโลก โดยแนวโน้มประชากรในโลก
จะเป็นสงัคมผู้สูงอายุเพิม่ขึ้น ทําให้ขาดแคลนแรงงานในวยัหนุ่มสาวส่งผลให้เกิดการอพยพ
แรงงานในประเทศและระหว่างประเทศเพื่อทดแทนแรงงานผูสู้งอายุและเกดิค่าใช้จ่ายในดา้น
สขุภาพและการจดัสวสัดกิารสาํหรบัผูส้งูอายเุพิม่ขึน้ 

1.3  การเปลีย่นแปลงของสภาพภมูอิากาศและความเสื่อมโทรมของทรพัยากรธรรมชาต ิ
และสิง่แวดลอ้ม สง่ผลใหเ้กดิภยัพบิตัทิางธรรมชาตทิีม่คีวามรนุแรงมากขึน้ ก่อใหเ้กดิความสญูเสยี
ทัง้ดา้นสงัคมและเศรษฐกจิโดยเฉพาะภาคเกษตรกรรม ซึ่งจะส่งผลต่อผลผลติทางการเกษตร
ความมัน่คงทางอาหารและการแยง่ชงิทรพัยากร    

1.4  ความต้องการดา้นพลงังาน ซึง่มแีนวโน้มการใชพ้ลงังานเพิม่ขึน้ เน่ืองจากการ
เติบโตของประเทศและจํานวนประชากรที่เพิม่ขึน้ ส่งผลใหร้าคาพลงังาน เช่น น้ํามนั ก๊าซ มี
ราคาเพิม่ขึน้อย่างรวดเรว็ มกีารพฒันาพลงังานทดแทนหรอืพลงังานทางเลอืกจากพชือาหาร
และพชืพลงังานเพิม่ขึน้ ซึง่จะสง่ผลกระทบต่อความมัน่คงทางอาหารและการแยง่ชงิทรพัยากร 
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1.5  ความไม่เป็นธรรมและความเหลื่อมลํ้าในสงัคม โดยเฉพาะความแตกต่างของ
รายได้ในภาคเกษตรกรรมและภาคอุตสาหกรรม ตลอดจนโอกาสในการเข้าถึงทรพัยากร  
บรกิารของรฐัและการรบัรูข้อ้มลูขา่วสารทีไ่มเ่ทา่เทยีมกนั นํามาสูป่ญัหาความขดัแยง้ในสงัคม 

2.  ความเคลื่อนไหวของเครอืขา่ยชุมชนในการแกไ้ขปญัหา ปจัจุบนัชุมชนมคีวามพยายาม
ในการสรา้งพลงัและการรวมตวักนัเป็นกลุ่ม เพื่อใชใ้นการต่อรองกบัอํานาจของทุนและอํานาจ
ของรฐั รวมทัง้มกีารปรบัตวัตัง้รบักบัสถานการณ์ทางดา้นนโยบายทีใ่หชุ้มชนมสี่วนร่วมในการ
จดัการดา้นงบประมาณ  การเสนอโครงการและจดัการโครงการได ้แต่พบว่าจุดอ่อนของชุมชน
ในการแกไ้ขปญัหาชุมชน คอื ขาดการจดัการรว่มกนัระหวา่งชุมชนและหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งกบั
ชุมชน ขาดการกําหนดเป้าหมายความสาํเรจ็ทีต่อ้งการใหเ้กดิขึน้ การเตรยีมความพรอ้มทางดา้น
ระบบความคดิในการจดัการและการพึง่ตนเอง และความไม่เท่าทนัในการรบัรูข้อ้มลูขา่วสารกบั
กระแสการเปลี่ยนแปลง รวมทัง้รูปแบบการแก้ไขปญัหามกัเป็นไปตามเส้นทางที่หน่วยงาน
กาํกบัและกาํหนดใหเ้พือ่ใหส้อดคลอ้งกบัเงือ่นไขของงบประมาณ ทาํใหข้าดความหลากหลายใน
การแก้ไขปญัหาของชุมชน นอกจากน้ีชุมชนยงัมจุีดอ่อนในดา้นการจดัระบบขอ้มูลของชุมชน 
ชุมชนแบ่งแยกโดยกระบวนการทาํงานรว่มกบัหน่วยงานภายนอก และการเมอืงทอ้งถิน่ วถิกีาร
ดาํรงชวีติต่างคนต่างอยูข่าดสิง่ยดึโยงและเกดิการแยง่ชงิทรพัยากรทอ้งถิน่เพิม่มากขึน้ 

3.  บทบาทของหน่วยงานต่างๆ ในการสนบัสนุนการแกไ้ขปญัหาของชุมชน ทัง้สว่นกลาง
และส่วนภูมภิาคมทีศิทางทีส่อดคลอ้งกนั คอื มุ่งใหชุ้มชนเป็นแกนหลกัในการจดัการและแกไ้ข
ปญัหาตนเอง โดยใหชุ้มชนเป็นกลไกหลกัในการแกไ้ขปญัหาและสรา้งความร่วมมอืกบัหน่วยงาน
ท้องถิ่นและมกีารสนับสนุนงบประมาณลงสู่ชุมชน แต่การทํางานยงัขาดการบูรณาการงาน
ร่วมกนัต่างคนต่างทํา เป็นการทําตามแผนงาน ระยะเวลาและงบประมาณของหน่วยงานเป็น
หลกั ขาดความยดืหยุ่น ยงัใชเ้ป้าหมายของหน่วยงานเป็นหลกัมากกว่าการยดึเป้าหมายของ
ชุมชนเป็นหลกั 
 ในส่วนของการวเิคราะหท์างกลยุทธ์ (SWOT Analysis) ไดม้กีารวเิคราะหถ์งึจุดแขง็
จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค และนําขอ้มลูดงักล่าว มาจดัทาํเป็น SWOT Matrix เพื่อกําหนด
ประเดน็ยทุธศาสตรแ์ละแนวทางการดาํเนินงาน สามารถแสดงไดด้งัน้ี 

1.  การใชจุ้ดแขง็กบัโอกาส และจุดแขง็กบัอุปสรรคในการกาํหนดประเดน็ยทุธศาสตร์
และแนวทางการดาํเนินงาน แสดงไดต้ามตารางที ่4.3  
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ตาราง 4.3 วเิคราะหจุ์ดแขง็กบัโอกาส และวเิคราะหจุ์ดแขง็กบัอุปสรรค 
 

จดุแขง็ + โอกาส ใช้จดุแขง็สร้างโอกาส 
จดุแขง็ + อปุสรรค ใช้จดุแขง็หลีกเล่ียง

อปุสรรค 

จดุแขง็  (Strengths) 
1) เปิดกระบวนการพฒันาเตม็พืน้ทีข่ยายประเดน็งานครอบคลุมพืน้ทีป่ระมาณรอ้ยละ 56  เกดิผูนํ้า 

เกดิองคก์รชุมชน/เครอืขา่ยองคก์รชุมชน  ผูนํ้ามคีวามมุง่มัน่และบทบาทสาํคญัในการขบัเคลื่อนงาน
พฒันา 

2) พอช. และขบวนองค์กรชุมชนเตบิโต สัง่สมประสบการณ์ เกดิความรูห้ลายเรื่อง (บรหิารการเงนิ แผน
ชุมชน  จดัการทีอ่ยูอ่าศยั สิง่แวดลอ้ม สวสัดกิาร) 

3) พอช. เป็นองค์การมหาชน ยืดหยุ่น คล่องตวั และมีบทบาทภารกิจที่สามารถเสริมหนุนความ
เขม้แขง็ระบบการเงนิฐานรากได ้

4) กระบวนการ วธิกีารทาํงานทีใ่หชุ้มชนเขา้มามสีว่นร่วมอยา่งสาํคญั ทัง้ในกลไกระดบัสว่นกลางและ
พืน้ที ่

5) บุคลากร พอช. มคีวามมุง่มัน่และมคีวามเชื่อในแนวทางการพฒันาทีชุ่มชนเป็นแกนหลกั 
โอกาส (Opportunities) อปุสรรค (Threats) 

1) ความตื่นตวัของชุมชนในการจดัการตนเอง 
2) ทศิทางและเป้าหมายการปฏริปูประเทศมุง่

กระจายและเสรมิอาํนาจใหป้ระชาชนมโีอกาส
จดัการชวีติตนเอง 

3) นโยบายและแผนการพฒันาประเทศไดใ้ห้
ความสาํคญักบัความเขม้แขง็ของชุมชน 

4) การกระจายอาํนาจและจดัสรรงบประมาณสู่
จงัหวดั และทอ้งถิน่และใหชุ้มชนมสีว่นรว่ม 

5) พนัธกจิตาม พรบ. สภาองคก์รชุมชน 
สามารถเปิดพืน้ทีใ่หข้บวนองคก์รชุมชน และ
ดงึการมสีว่นรว่มจากฝา่ยต่างๆ ได ้

6) หน่วยงานสว่นกลาง ภมูภิาค และทอ้งถิน่  
รวมทัง้ภาคพีฒันาเริม่ใหค้วามสาํคญักบั
ชุมชน 

1) ความเขา้ใจบทบาทและพนัธกจิของสภา
องคก์รชุมชนจากทุกฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้ง 

2) มหีลายหน่วยงานปรบัการทาํงานสูชุ่มชน  
รวมทัง้จดัสรรงบประมาณลงสูพ่ืน้ทีเ่พือ่หวงั
ตอบโจทยพ์นัธกจิของหน่วยงานต่างๆ สง่ผล
ใหเ้กดิการลดทอนพลงัชุมชน 

3) ความเขา้ใจของหน่วยงานทีใ่หชุ้มชนเป็นแกน
หลกัในการพฒันา 

4) ขอ้จาํกดัและวธิกีารงบประมาณของรฐัยงัไม่
สอดคลอ้งวถิชีุมชนในการดาํเนินงานพฒันาและ
แกป้ญัหาของชุมชนทอ้งถิน่ 

5) วกิฤตทางการเมอืงสง่ผลต่อความแตกแยกทาง
ความคดิและความสามคัคขีองคนในชุมชนและ
สงัคม 

6) วกิฤตภยัธรรมชาตทิีส่ง่ผลกระทบต่อชุมชน
และมคีวามรนุแรงมากขึน้การมผีูนํ้ารุน่ใหมเ่ขา้
รว่มการพฒันายงัมจีาํนวนน้อย 

 
จากตารางที ่4.3 ไดนํ้าขอ้มลูการวเิคราะหจุ์ดแขง็กบัโอกาส และจุดแขง็กบัอุปสรรคมา

ใชเ้ป็นขอ้มลู ในการกาํหนดประเดน็ยทุธศาสตรแ์ละแนวทางการดาํเนินงาน ไดด้งัน้ี  
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1) จุดแขง็ที ่1,3,5 กบัโอกาสที ่1-4 = เสรมิศกัยภาพขบวนองคก์รชุมชนในระดบั
ตําบลและจงัหวดั 

2) จุดแขง็ที ่2-3 กบัโอกาสที ่5-6  = ความรว่มมอืกบัชุมชนทอ้งถิน่และภาคทีี่
เกีย่วขอ้ง 

3) จุดแขง็ที ่1,4 กบัโอกาสที ่2-5  = สนบัสนุนการขบัเคลื่อนขบวนองคก์รชุมชนใน
ระดบัตําบลและจงัหวดั 

4) จุดแขง็ที ่1,4 กบัอุปสรรคที ่1-5 = พฒันาและเสรมิศกัยภาพในการบรหิารจดัการ
ขบวนอยา่งมสีว่นรว่ม 

2.  การใชจุ้ดออ่นกบัโอกาส และจุดออ่นกบัอุปสรรคในการกาํหนดประเดน็ยทุธศาสตร์
และแนวทางการดาํเนินงาน แสดงไดต้ามตารางที ่4.4 

 
ตารางท่ี 4.4 วเิคราะหจุ์ดออ่นกบัโอกาส และวเิคราะหจุ์ดออ่นกบัอุปสรรค 

 
จดุอ่อน + โอกาส ปรบัปรงุเพ่ิม

ประสิทธิภาพ 
จดุอ่อน + อปุสรรค แก้จดุอ่อน   หลีกเล่ียง
อปุสรรค 

จดุอ่อน (Weaknesses)     
1) การแปลงแนวคดิทศิทางและยทุธศาสตรส์ูป่ฏบิตักิารพืน้ทีย่งัไมเ่ทา่ทนั 
2) ระบบขอ้มูล สถติทิี่มอียู่ยงัไม่เพยีงพอที่จะเปรยีบเทยีบใหเ้หน็ผลการพฒันาหรอืการเปลี่ยนแปลงการ

พฒันาทีเ่กดิขึน้ 
3) กระบวนการติดตาม  ประเมนิผลที่จะส่งผลให้เกดิกระบวนการเรยีนรู้ รวมทัง้ความเพยีงพอของ

หลกัฐานแสดงผลสมัฤทธิ ์
4) การวจิยัและพฒันาภารกจิทีเ่ป็นนวตักรรมของชุมชนเพือ่ยกระดบัสูก่ารเปลีย่นแปลง 
5) การเพิม่พูนทกัษะของเจ้าหน้าที่ใหเ้ท่าทนักบัการพฒันาการเปลี่ยนแปลงของขบวนองค์กรชุมชน

และปจัจยัแวดลอ้มภายนอก 
6) การสือ่สารโดยตรงสูข่บวนองคก์รชุมชนใหไ้ดร้บัรูแ้ละเขา้ใจในทศิทาง  ยุทธศาสตร ์ แผนงานโครงการ

ที ่พอช. หนุนเสรมิ 
โอกาส (Opportunities) อปุสรรค (Threats) 

1) ความตื่นตวัของชุมชนในการจดัการตนเอง 
2) ทศิทางและเป้าหมายการปฏริปูประเทศ   มุง่

กระจายและเสรมิอาํนาจใหป้ระชาชนมโีอกาส
จดัการชวีติตนเอง 

3) นโยบายและแผนการพฒันาประเทศไดใ้ห้
ความสาํคญักบัความเขม้แขง็ของชุมชน 

4) การกระจายอํานาจและจดัสรรงบประมาณสู่
จงัหวดั และทอ้งถิน่และใหชุ้มชนมสีว่นรว่ม 

1) ความเขา้ใจบทบาทและพนัธกจิของสภา
องคก์รชุมชนจากทุกฝา่ยทีเ่กีย่วขอ้ง 

2) มหีลายหน่วยงานปรบัการทาํงานสูชุ่มชน  
รวมทัง้จดัสรรงบประมาณลงสูพ่ืน้ทีเ่พือ่หวงั
ตอบโจทยพ์นัธกจิของหน่วยงานต่าง ๆ สง่ผล
ใหเ้กดิการลดทอนพลงัชุมชน 

3) ความเขา้ใจของหน่วยงานทีใ่หชุ้มชนเป็นแกน
หลกัในการพฒันา 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

โอกาส (Opportunities) อปุสรรค (Threats) 

5) พนัธกจิตาม พรบ. สภาองคก์รชุมชน 
สามารถเปิดพืน้ทีใ่หข้บวนองคก์รชุมชน และ
ดงึการมสีว่นรว่มจากฝา่ยต่างๆ ได ้

4) ขอ้จาํกดัและวธิกีารงบประมาณของรฐัยงัไม่
สอดคลอ้งวถิชีุมชนในการดาํเนินงานพฒันาและ
แกป้ญัหาของชุมชนทอ้งถิน่ 

6) หน่วยงานสว่นกลาง ภมูภิาค และทอ้งถิน่  
รวมทัง้ภาคพีฒันา เริม่ใหค้วามสาํคญักบั
ชุมชน 

5) วกิฤตทางการเมอืงสง่ผลต่อความแตกแยกทาง
ความคดิและความสามคัคขีองคนในชุมชนและ
สงัคม 

6) วกิฤตภยัธรรมชาตทิีส่ง่ผลกระทบต่อชุมชน
และมคีวามรนุแรงมากขึน้ 

7) การมผีูนํ้ารุน่ใหมเ่ขา้รว่มการพฒันายงัมี
จาํนวนน้อย 

 
จากตารางที ่4.4 ไดนํ้าขอ้มลูการวเิคราะหจุ์ดออ่นกบัโอกาส และจุดออ่นกบัอุปสรรคมา

ใชเ้ป็นขอ้มลู ในการกาํหนดประเดน็ยทุธศาสตรแ์ละแนวทางการดาํเนินงาน ไดด้งัน้ี 
1.  จุดออ่นที ่2,3 กบัโอกาสที ่1,2,4 = พฒันาระบบขอ้มลูชุมชนทอ้งถิน่  
2.  จุดออ่นที ่4 กบัโอกาสที ่2-3  = สรา้งและพฒันาองคค์วามรูชุ้มชนยกระดบัสูน่โยบาย 
3.  จุดออ่นที ่6 กบัโอกาสที ่1,5 = การพฒันาระบบการสือ่สาร/ประชาสมัพนัธช์ุมชน 
4.  จุดออ่นที ่2,3 กบัอุปสรรคที ่2,3 = พฒันาและเสรมิศกัยภาพในการบรหิารจดัการ 
5.  จุดออ่นที ่1กบัอุปสรรคที ่4,5 = เสรมิศกัยภาพขบวนองคก์รชุมชนในพืน้ที ่
6.  จุดออ่นที ่6 กบัอุปสรรคที ่1,4 = พฒันาระบบการสือ่สาร/ประชาสมัพนัธ ์

 ผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการ ทํา SWOT Matrix เพื่อกําหนดประเดน็ยุทธศาสตรแ์ละแนว
ทางการดําเนินงานของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถ
กาํหนดกลยทุธใ์นการดาํเนินงาน 9 กลยทุธ ์ไดแ้ก่  

1.  สนบัสนุนใหข้บวนองคก์รชุมชนสามารถขบัเคลื่อนการแกไ้ขปญัหาตามแนวทางการ
พฒันาและฟ้ืนฟูชุมชนทอ้งถิน่สูก่ารจดัการตนเอง 

2.  เสรมิศกัยภาพขบวนองคก์รชุมชนในระดบัตําบลและจงัหวดัในการบรหิารขอ้มลูและ
จดัการสารสนเทศชุมชน 

3.  สนับสนุนการขบัเคลื่อนขบวนชุมชนในระดบัตําบลและระดบัจงัหวดัใหม้แีผนพฒันา
ชุมชนท้องถิ่นที่ครอบคลุมการพฒันาของชุมชนท้องถิ่นอย่างมีส่วนร่วม (สงัคม เศรษฐกิจ 
ทรพัยากรและสิง่แวดลอ้ม) 

4.  พฒันาและเสรมิศกัยภาพในการบรหิารจดัการขบวนองคก์รชุมชน 
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5. ประสานและสรา้งความร่วมมอืกบัหน่วยงานภาครฐั/ทอ้งถิน่/ทอ้งที/่สถาบนัการศกึษา/
ภาคประชาสงัคมและภาคเอกชน 

6.  พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สารสารสนเทศชุมชน 
7.  พฒันาประสทิธภิาพการบรหิารจดัการแผนงานงบประมาณและตดิตามผล 
8.  บรหิารและพฒันาบุคลากรใหม้คีวามรูค้วามสามารถเทา่ทนัการเปลีย่นแปลงและ

สามารถหนุนเสรมิงานพฒันาสูก่ารเปลีย่นแปลงเชงิโครงสรา้ง 
9.  พฒันากองทุนและสนิเชื่อ พอช. ใหม้คีวามยดืหยุน่และคล่องตวั 
การวเิคราะหภ์าคสีมาชกิและผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี เพื่อเปรยีบเทยีบความตอ้งการของผูม้ี

สว่นไดส้่วนเสยีกบัการดาํเนินงานขององคก์ร (คุณค่าทีอ่งคก์รส่งมอบให)้ ซึง่ผลของการวเิคราะห ์
ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี พบว่า ภาคสีมาชกิและผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
(องคก์ารมหาชน) ประกอบดว้ย  

1.  กลุ่มเป้าหมายหลกั 
 1.1  องคก์รชุมชน 
 1.2  เครอืขา่ยองคก์รชุมชน 
 1.3  ประชาสงัคม 
  1.3.1  กลุ่มคนทีท่าํงานสาธารณะ 
  1.3.2  องคก์รพฒันาเอกชน (NGOs) 
2.  ภาคคีวามรว่มมอื 
2.1  องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ อบต. อบจ. เทศบาล 
2.2  ทอ้งที ่กาํนนั ผูใ้หญ่บา้น กรรมการหมูบ่า้น 
2.3  หน่วยงานภาครฐัต่าง ๆ ในระดบันโยบาย ส่วนกลางและส่วนภูมภิาค (จงัหวดั 

อําเภอ) /พฒันาสงัคมและความมัน่คงมนุษยจ์งัหวดั/รฐัวสิาหกจิ/สถาบนัการศกึษา/ผูต้รวจการ
กระทรวง 

3.  หน่วยงานกาํกบัดแูล 
 3.1  คณะกรรมการสถาบนั/คณะอนุกรรมการชุดต่าง ๆ  
 3.2  กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์
 3.3  สาํนกังบประมาณ/คณะกรรมาธกิาร 
 3.4  สาํนกังานตรวจเงนิแผน่ดนิ 
 3.5  สาํนกังาน  ก.พ.ร. 
4.  เจา้หน้าที ่พอช. 
หลงัจากการวเิคราะหแ์ละกาํหนดผูก้ลุ่มผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีแลว้ จะนําขอ้มลูมาเปรยีบเทยีบ

ระหวา่งความคาดหวงัของผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีขององคก์ร กบัสิง่ทีอ่งคก์รดาํเนินงาน เพื่อพจิาณา
ถงึช่องว่าง (Gap) และขอ้จํากดัทีอ่งคก์รยงัต้องดําเนินการ เมื่อพบว่า ยงัมชี่องว่าง (Gap) และ
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ขอ้จํากดัเกิดขึ้น จะใช้กระบวนการการมสี่วนร่วมในการการเสนอแนวทาง/วธิีการในการลด
ชอ่งวา่ง (Gap) ดงักล่าว ซึง่แสดงตามตารางที4่.5 ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.5 ผลการวเิคราะหเ์พือ่ลดชอ่งวา่ง(Gap) ผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยีกบัองคก์ร 
 

กลุ่มผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ช่องว่าง (Gap)/ข้อจาํกดั แนวทาง/วิธีการ 

1. กลุม่เป้าหมายหลกั   
1.1 องคก์รชุมชน 1) พอช. ตอ้งทาํงานผา่นผูนํ้าชุมชนใน

ขณะทีผู่นํ้าชุมชนทุกระดบัยงัไม่
หลากหลาย 

2) กลไกในการประสานงานและการ
สือ่สาร  ทัง้ผูป้ฏบิตั ิ ภาคคีวาม
รว่มมอืและองคก์รชุมชนยงัไมท่ัว่ถงึ  

3) องคก์รชุมชนยงัไมรู่ส้กึวา่เป็นเจา้ของ
การพฒันา 

4) ขอ้มลูดบิทีเ่กบ็ไวใ้นพืน้ทีย่งัไมไ่ด้
นํามาใชเ้ป็นเครือ่งมอืในการพฒันาและ
ขาดกลไกในการบรหิารจดัการระบบ
ฐานขอ้มลูชุมชน  

5) กระบวนการตดิตามประเมนิผลยงัไม่
ต่อเน่ืองและไมส่ามารถเป็นเครื่องมอื
ในการพฒันา 

6) ขาดการวางเป้าหมายรว่มในขบวน
องคก์รชุมชนและขาดความเขา้ใจใน
กระบวนการดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย  

7) ความพรอ้มขององคก์รชุมชนต่อการ
รองรบันโยบาย 

1) พฒันากลไกการทาํงานรว่มกนั
ทัง้ในระดบัจงัหวดัและระดบั
พืน้ที ่ ทีม่อีงคป์ระกอบจาก
หลายภาคสว่นและเป็นทีย่อมรบั 

2)  จดัระบบขอ้มลูทีเ่ป็นมาตรฐาน 
มคีวามทนัสมยัและมกีาร
เชื่อมโยงระหวา่งขบวนองคก์ร
ชุมชนและองคก์รเพือ่สนบัสนุน
การทาํงาน 

3)  ชุมชนมรีะบบการบรหิารจดัการ
ทีด่เีป็นทีย่อมรบัของทุกภาค
สว่นในทุกระดบั   

4)  ปรบัเปลีย่นวธิคีดิขององคก์ร
ชุมชนและภาคพีฒันาทีใ่ห้
องคก์รชุมชนเป็นแกนหลกั  

1.2 เครอืขา่ยองคก์รชุมชน 1) ใหเ้ครอืขา่ยเกดิการพฒันาศนูยข์อ้มลู
ทอ้งถิน่/ศนูยก์ารเรยีนรู ้

2) ใหเ้ครอืขา่ยเกดิการพฒันาแกนนํา
คนรุน่ใหมแ่ละเสรมิศกัยภาพแกนนํา
คนรุน่เก่า 

3) การพฒันากจิกรรมและหนุนเสรมิที่
ต่อเน่ืองในระดบัพืน้ที ่

4) การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจใน
ทศิทาง/เป้าหมาย/การทาํงานรว่มกนั 

1) เชื่อมโยงเครอืขา่ยองคก์รชุมชน
และภาคคีวามรว่มมอืในทุก
ระดบั 

2) เกดิศนูยป์ระสานงานเครอืขา่ย
องคก์รชุมชนในระดบัจงัหวดั 
(คน  ขอ้มลู  เครือ่งมอื ระบบ
การบรหิาร จดัการ) 

3) เครอืขา่ยองคก์รชุมชนมรีะบบ
การบรหิารจดัการทีด่ ีเป็นที่
ยอมรบัของทุกภาคสว่นในทุก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 
กลุ่มผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ช่องว่าง (Gap)/ข้อจาํกดั แนวทาง/วิธีการ 

 5) การพฒันาคน/กลไก/เครือ่งมอืในการ
ตดิตามประเมนิผล 

6) การสรา้งความรว่มมอืกบัอปท. และ
พฒันาแผนรว่มกนั 

7) การสรา้งระบบขอ้มลูเพื่อสนบัสนุน
การทาํงานรว่มกนัของเครอืขา่ย 

8) สรา้งความพรอ้มและรปูธรรมงาน
พฒันาของเครอืขา่ยในการผลกัดนั
เชงินโยบายต่อรฐับาล 

ระดบั   
4) เกดิการพฒันายกระดบัผูนํ้า 

การสรา้งคนรุน่ใหม ่และการ
สรา้งกระบวนการเรยีนรูก้าร
จดัการความรู ้ 

5) เกดิการเชื่อมโยงแผนงานของ
องคก์รชุมชน ทอ้งถิน่ สูก่าร
จดัทาํแผน บรูณการยทุธศาสตร์
ระดบัจงัหวดั 

1.3 ประชาสงัคม   
1.3.1 กลุม่คนทีท่าํงาน

สาธารณะ  
1.3.2 องคก์รพฒันาเอกชน 

(NGOs) 

1) การกาํหนดเป้าหมายรว่มในการ
พฒันาชุมชนทอ้งถิน่ 

2) ระบบการสือ่สารและสนบัสนุนขอ้มลู
แลกเปลีย่นซึง่กนัและกนั 

3) ระบบการพฒันาองคค์วามรูร้ว่มกนั 
4) ระบบการตดิตามประเมนิผลและ

พฒันารว่มกนั 
5) การพฒันาพืน้ทีร่ปูธรรมทีแ่กไ้ข

ปญัหารว่มกนั 
6) การสร้างระบบบริหารจัดการพื้นที่

รว่มกนั 
7) การยกระดับการทํางานขององค์กร

ชุมชนสูร่ะดบัสากล  

1) สรา้งพืน้ทีใ่นการขบัเคลื่อนงาน
รว่มกนัระหวา่งองคก์รชุมชน
และภาคประชาสงัคมในการ
แกป้ญัหาในระดบัพืน้ที ่

2) เกดิคณะทาํงานรว่ม 3ฝา่ย 
(องคก์รชุมชน เครอืขา่ยองคก์ร
ชุมชน ภาคประชาสงัคม) ภายใต้
วถิวีฒันธรรมของชุมชนทอ้งถิน่ 

2. ภาคีความร่วมมือ   
2.1 องคก์รปกครองสว่น

ทอ้งถิน่ อบต. อบจ. 
เทศบาล 

2.2 ทอ้งที ่ กาํนนั
ผูใ้หญ่บา้น  กรรมการ
หมูบ่า้น 

2.3 หน่วยงานภาครฐั
ต่างๆ ระดบันโยบาย
สว่นกลางและสว่น
ภมูภิาค (จงัหวดั  

1) ขาดระบบการจดัการทีช่ดัเจนและ
ต่อเน่ือง 

2) ขาดระบบการสือ่สาร  ทาํความเขา้ใจ
ในกระบวนการทาํงาน 

3) การนําเครือ่งมอืมาใชป้ระโยชน์
สนบัสนุนการทาํงานในพืน้ที ่

4) วธิกีารจดัการงบประมาณที่
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพืน้ที ่

5) กฎหมาย  ระเบยีบทีไ่มเ่อือ้/
สนบัสนุนการทาํงานในพืน้ที ่

1) มรีะบบการประสานงาน
เชื่อมโยงกบัภาค ี

2) กฎระเบยีบทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ
พฒันาองคก์รชุมชนไดร้บัการ
แกไ้ขใหเ้หมาะสม 

3) องคก์รชุมชนไดร้บัการ
สนบัสนุน สง่เสรมิในการพฒันา
ในดา้นต่างๆ โดยภาค ี

4) องคก์รชุมชนมบีทบาทรว่มใน
การพฒันาทอ้งถิ ่

 



 
85 

ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 
กลุ่มผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ช่องว่าง (Gap)/ข้อจาํกดั แนวทาง/วิธีการ 

อาํเภอ) /พมจ./
รฐัวสิาหกจิ/
สถาบนัการศกึษา/
ผูต้รวจการกระทรวง 

2.4 องคก์รอสิระ เชน่ 
สสส.  สกว. สปสช. 
สช. สทบ. สภาพฒันา
การเมอืง องคก์าร
มหาชน 

2.5 สถาบนัการเงนิของรฐั/
หน่วยงานของรฐัที่
เกีย่วขอ้งกบัเศรษฐกจิ  
การเงนิการคลงั  
ธนาคาร 

 

6) มกีลไกร่วมเชื่อมโยงพืน้ที่ปฏบิตักิาร
ของ อปท. 

5) วธิจีดัการงบประมาณสอดคล้อง
กบัความตอ้งการของพืน้ที ่

6) สาํนกังานจงัหวดัสนบัสนุน
กระบวนการจดัทาํแผนของภาค
ประชาชน 

7) กาํหนดพืน้ทีป่ฏบิตักิารและการ
ทาํงานรว่มกนั  เพือ่ยกระดบั
เป็นศนูยเ์รยีนรูสู้ร่ะดบันโยบาย
สาธารณะ 

8) ชุมชนมสีว่นรว่มกาํหนด การ
พฒันาทอ้งถิน่ (เป็นภาคหีุน้สว่น
งานพฒันา) เปลีย่นแปลงวธิกีาร
สนบัสนุนการบรหิารบประมาณ
ของรฐั  มคีวามสมัพนัธร์ว่มกนั
ในแนวราบ 

3. หน่วยงานกาํกบัดแูล   
3.1 คณะกรรมการสถาบนั/

คณะอนุกรรมการชุด
ต่างๆ 

1) ระบบขอ้มลู การสือ่สารและ
ประชาสมัพนัธใ์หเ้ขา้ใจบทบาท  

2) การเปิดพืน้ทีใ่หค้ณะกรรมการ /
อนุกรรมการไดเ้หน็ผลการทาํงาน  

3) การจดัความสมัพนัธก์ารทาํงาน  เชน่
การประชุมสญัจร ในพืน้ที ่หรอืการ
เขา้รว่มประชุมในกจิกรรมต่าง ๆ 

4) ความสมัพนัธค์ณะกรรมการสถาบนั/ 
อนุกรรมการ  ผูป้ฏบิตังิาน  ภาคี
ความรว่มมอื 

1) หน่วยงานทีก่าํกบัดแูลเขา้ใจ
บทบาทการทาํงานของขบวน
องคก์รชุมชน 

2) การมสีว่นรว่มในการกาํหนด
ตวัชีว้ดัจากพืน้ทีข่ ึน้มาและ
สามารถวดัผลของการทาํงาน
ดา้นการพฒันาองคก์รชุมชนได ้

3.2 กระทรวงการพฒันา
สงัคมและความมัน่คง
ของมนุษย ์

1) การเวทปีระชุมรว่มฝา่ยบรหิาร
ระหวา่ง พอช.และ พม.อยา่งน้อยปี
ละ 1 ครัง้ 

2) การรายงาน/ขอ้มลูขา่วสารในระดบั
พืน้ที ่

 

3.3 สาํนกังบประมาณ/
คณะกรรมาธกิาร 

1) การสรา้งกระบวนการเรยีนรู ้เป้าหมาย
ภารกจิรว่มกนั    

2) การเปิดพืน้ทีแ่ละกจิกรรมสาํคญั ของ  
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 
กลุ่มผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ช่องว่าง (Gap)/ข้อจาํกดั แนวทาง/วิธีการ 

 พอช. ใหส้าํนกังบประมาณ/
กรรมาธกิารไดเ้ขา้รว่มศกึษาเรยีนรู้
ภาระกจิงานของพอช. ในระดบัพืน้ที/่
ประเดน็งานต่าง ๆ 

 

3.4 สาํนกังานตรวจเงนิ
แผน่ดนิ 

1) การสร้างการเรียนรู้เกี่ยวกับภารกิจ 
พอช. 

2) การพฒันาเจา้หน้าที ่/องคก์รชุมชนใน
การใช้จ่ายเงนิให้เป็นไปตามระเบียบ
รว่มกนั 

 

3.5 สาํนกังาน ก.พ.ร. 1) สรา้งความเขา้ใจการทาํงานของ พอช. 
2) ปรบัความสมัพนัธ ์โดยเชญิ กพร.เขา้
รว่มประชุม/สมัมนา 

 

  
ขัน้ที ่2 การทบทวนวสิยัทศัน์และพนัธกจิของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์าร

มหาชน) จากวสิยัทศัน์เดมิในแผนยุทธศาสตรก์ารดําเนินงานปี 2551- 2554 ทีส่ถาบนัฯได้
กําหนด คอื “เป็นองคก์รทีมุ่่งสรา้งความเขม้แขง็ของสงัคมจากฐานราก ดว้ยพลงัองคก์รชุมชน
และประชาสงัคม” นัน้ ในการทบทวนวสิยัทศัน์เพือ่จดัทาํแผนยทุธศาสตรก์ารดาํเนินงานปี 2555 
- 2559 ไดม้กีารปรบัเปลีย่นวสิยัทศัน์ใหม ่พื่อใหเ้กดิความสอดคลอ้งกบัแนวทางการทาํงานของ      
สถาบนั และความมุ่งหวงัของกลุ่มเป้าหมายที่สถาบนัฯดําเนินงานดว้ย ผลจากการร่วมกนั
พจิารณา  ส่งผลใหก้ําหนดวสิยัทศัน์ใหม่ขององคก์รทีจ่ะใชใ้นปี พ.ศ.2555-2559 คอื “เป็น
องคก์รของประชาชนทีมุ่่งสรา้งความเขม้แขง็ของสงัคมจากฐานราก ดว้ยพลงัองคอ์งคก์รชุมชน
และประชาสงัคม”  

ในส่วนของการกําหนดพนัธกจิของสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน)นัน้ 
องคก์รไดก้ําหนดจากวตัถุประสงคก์ารจดัตัง้ตามพระราชกฤษฎกีาจดัตัง้สถาบนัพฒันาองคก์ร
ชุมชน (องค์การมหาชน) พ.ศ. 2543  ซึ่งพนัธกิจของสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การ
มหาชน) มดีงัน้ี 

1.  สนบัสนุนและใหก้ารช่วยเหลอืแก่องคก์รชุมชน และเครอืขา่ยองคก์รชุมชน เกีย่วกบั
การประกอบอาชพี การพฒันาอาชพี การเพิม่รายได ้การพฒันาทีอ่ยูอ่าศยัและสิง่แวดลอ้ม และ
การพฒันาชวีติความเป็นอยู่ของสมาชกิในชุมชนทัง้ในเมอืงและชนบท โดยยดึหลกัการพฒันา
แบบองค์รวมหรอืบูรณาการและหลกัการพฒันาที่สมาชกิชุมชนมสี่วนร่วมเป็นแนวทางสําคญั 
ทัง้น้ี เพือ่เสรมิสรา้งความเขม้แขง็ของชุมชนและประชาสงัคม 

2.  สนบัสนุนและใหค้วามชว่ยเหลอืทางการเงนิแก่องคก์รชุมชนและเครอืขา่ยองคก์รชุมชน 
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3.  สนับสนุนใหก้ารช่วยเหลอืเพื่อการพฒันาองค์กรชุมชนและเครอืข่ายองค์กรชุมชน 
ตลอดจนประสานงานการสนบัสนุนและใหก้ารช่วยเหลอืดงักล่าวจากหน่วยงานต่างๆ ทัง้ภาครฐั
และภาคเอกชน 

4.  ส่งเสรมิและสนับสนุนและสรา้งความร่วมมอืขององค์กรชุมชนและเครอืข่ายองค์กร
ชุมชนในระดบัทอ้งถิน่ ระดบัจงัหวดั และระดบัประเทศ 

ขัน้ที ่3  ร่วมกนักําหนดประเด็นยุทธศาสตร์และวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ เพื่อให้การ
ดําเนินการของสถาบนัฯ สอดคล้องกบัแผนงานและสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
ยทุธศาสตรก์ารดาํเนินงาน ปี พ.ศ.  2555 – 2559 ประกอบดว้ย ยทุธศาสตร ์ประเดน็ยทุธศาตร ์
วตัถุประสงคเ์ชงิกลยทุธ ์ดงัน้ี 

1.  ยทุธศาสตร ์คอื องคก์รชุมชนเป็นแกนหลกั พืน้ทีเ่ป็นตวัตัง้ 
2.  ประเดน็ยทุธศาสตร ์จะเป็นการดาํเนินงานภายใตย้ทุธศาสตร ์ซึง่ม ี3 ประเดน็ยุทธศาสตร ์

ไดแ้ก่    
2.1  การพฒันาโดยใช้พื้นที่เป็นตวัตัง้ สนับสนุนให้ชุมชนท้องถิ่นมรีะบบที่พฒันา

ไปสู่การจดัการตนเอง ซึง่เป็นการสนับสนุนใหข้บวนองคก์รชุมชนสามารถขบัเคลื่อนการแกไ้ข
ปญัหาตามแนวทางการพฒันาและฟ้ืนฟูชุมชนทอ้งถิน่สู่การจดัการตนเอง โดยมขีบวนองค์กร
ชุมชน สภาองค์กรชุมชนเป็นกลไกสําคญัในการขบัเคลื่อนการทํางานในพื้นที่มีการจดัทํา
แผนพฒันาชุมชนท้องถิ่นที่ครอบคลุมการพฒันาของชุมชนท้องถิ่นอย่างมสี่วนร่วม ทัง้ด้าน
สงัคม เศรษฐกิจ ทรพัยากรและสิง่แวดล้อม ตลอดจนตวัชี้วดัการพฒันาตนเองของชุมชนสู่
ชุมชนทอ้งถิน่จดัการตนเองและเกดิการปรบัเปลีย่นโครงสรา้งการทาํงานพฒันาและแกไ้ขปญัหา
ของชุมชนทอ้งถิน่ในทุกระดบั    

2.2  การประสานความร่วมมอืกบัชุมชนทอ้งถิน่และภาคทีี่เกี่ยวขอ้ง เพื่อสนับสนุน
ความเขม้แขง็ขององค์กรชุมชน นําไปสู่ความเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งและนโยบาย จะเป็นการ
ปรบักระบวนงานและความสมัพนัธก์ารทาํงานรว่มกบัขบวนองคก์รชุมชนและภาคใีหส้อดรบักบั
แนวทางการพฒันาทีใ่ชพ้ืน้ทีเ่ป็นตวัตัง้และองคก์รชุมชนเป็นแกนหลกั โดยมพีืน้ทีร่ปูธรรมเพื่อ
สรา้งกระบวนการเรยีนรูร้่วมกนัในการขบัเคลื่อนงานระหว่างองค์กรชุมชน  ภาคประชาสงัคม
และหน่วยงานภาคีที่เกี่ยวข้องในการแก้ไขปญัหาระดับพื้นที่และผลักดันสู่ระดับนโยบาย
สาธารณะ มกีลไกความร่วมมอืของขบวนองคก์รชุมชนและภาคทีีเ่อือ้ต่อการพฒันา โดยองคก์ร
ชุมชนเป็นแกนหลกัภายใต้วถิวีฒันธรรมของชุมชนทอ้งถิ่น และมกีารสื่อสารประชาสมัพนัธ์ที่
เทา่ทนัสถานการณ์สามารถเขา้ถงึกลุ่มเป้าหมาย    

2.3 การพฒันาระบบบรหิารจดัการของ พอช. เป็นการพฒันาและยกระดบัองคก์รให้
เป็น “องคก์รแห่งการเรยีนรู”้ ดา้นการสนับสนุนการพฒันาขบวนองคก์รชุมชน โดยปรบัระบบ
บรหิารจดัการมกีารกระจายการจดัการสูพ่ืน้ทีอ่ยา่งเป็นระบบ ปรบัระบบงานสนบัสนุน เพื่อหนุน
เสรมิใหเ้กดิงานเชงิคุณภาพ     
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3.  เป้าประสงคห์ลกัขององคก์ร ประกอบดว้ย 7 เป้าประสงค ์ไดแ้ก่ 
3.1  ขบวนชุมชนสามารถแก้ไขปญัหา เพื่อสรา้งคุณภาพชวีติและความมัน่คงของ

ชุมชนทอ้งถิน่ 
3.2  ขบวนชุมชนทุกระดบั (ตําบล จงัหวดั ภาค) มศีกัยภาพและความสามารถใน

การบรหิารจดัการงานและบรหิารขบวน 
3.3  ภาคคีวามรว่มมอืสนบัสนุนการฟ้ืนฟูชุมชนทอ้งถิน่จดัการตนเอง 
3.4  ระบบขอ้มลูและสารสนเทศงานชุมชนทนัสมยัพรอ้มใช ้
3.5  เพิม่ประสทิธภิาพการบรหิารจดัการขององคก์ร 
3.6  พฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถปฏิบัติงานอย่างมีความสุขและมี

ประสทิธภิาพ 
3.7 กองทุน พอช. เป็นกองทุนพฒันาที่มีรูปแบบการสนับสนุนหลากหลายเป็น

เครือ่งมอืนําไปสูชุ่มชนทอ้งถิน่จดัการตนเอง 
ภายหลงัจากทีไ่ดร้ว่มกนัวเิคราะหเ์พื่อกําหนดกลยุทธ ์ยุทธศาสตร ์ประเดน็ยุทธศาสตร ์

และเป้าประสงค์หลกัแลว้ จะนําขอ้มูลดงักล่าวมาจดัทําแผนทีก่ลยุทธ์ (Strategy Map) ของ
องคก์รทีจ่ะใชใ้นปี พ.ศ.2555 - 2559 เพือ่ใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสื่อสารถงึทศิทางและเป้าหมาย
การทาํงานภายในองคก์ร รวมถงึการสือ่สารแก่สาธารณะภายนอก ดงัภาพที ่4.4  

      

    
 

ภาพท่ี 4.4 แผนทีก่ลยทุธส์ถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ปี พ.ศ. 2555- 2559 
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ขัน้ที่ 4 เป็นการร่วมกนักําหนดเป้าหมาย กระบวนการทํางาน และตวัชี้วดัผลการ
ดําเนินงานใน 5 ปีขา้งหน้า (ปี2555 – ปี2559) ในรปูแบบความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลที่
สอดคลอ้งกบัประเดน็ยุทธศาสตร ์เป้าประสงคแ์ละกลยุทธ ์เพื่อใชเ้ป็นเป้าหมายแนวทางปฏบิตัิ
และใชใ้นการสือ่สารถงึทศิทางการทาํงานขององคก์ร  

ภายหลงัจากการจดัทาํแผนยุทธศาสตรข์ององคก์รตามกระบวนการเสรจ็สิน้แลว้ องคก์รฯ 
จะนําแผนยุทธศาสตร์ที่ได้จดัทําเสนอคณะกรรมการสถาบนัฯ เพื่อพจิารณาเหน็ชอบในการ
นําไปปฏบิตัใิชต่้อไป 
 ขัน้ที่ 5 การจดัทําแผนงานประจําปี ส่วนงานในองค์กรจะจดัทําแผนงาน/โครงการ ใน
การสนบัสนุนประเดน็ยทุธศาสตรแ์ละวตัถุประสงคเ์ชงิกลยุทธข์ององคก์รใหป้ระสบผลสาํเรจ็ ซึง่
ในแผนงานประจําปีของแต่ละส่วนงานจะประกอบดว้ย แผนงาน/โครงการ วตัถุประสงค ์กจิกรรม 
ตวัชี้วดั เป้าหมายเชงิปรมิาณและเป้าหมายเชงิคุณภาพ งบประมาณที่ใช้ในการดําเนินการ 
รวมถงึกําหนดระยะเวลาในการดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ หลงัจากนัน้ สํานักนโยบาย
และแผนจะทาํหน้าทีร่วบรวม และจดัประชุมหวัหน้าส่วนงานในองคก์ร เพื่อหารอืรว่มกนัในการ
ปรบัเพิม่/ลดงบประมาณตามทีแ่ต่ละส่วนงานเสนอ ใหส้อดคลอ้งกบังบประมาณทีอ่งคก์รไดร้บั
การอุดหนุนจากรฐับาลและตามกรอบงบประมาณทีค่ณะกรรมการสถาบนัฯไดพ้จิารณา เมื่อการ
ประชุมเสรจ็สิน้สาํนกันโยบายและแผนจะจดัทาํเป็นคู่มอืแผนงานและงบประมาณประจาํปีใหแ้ต่
ละสว่นงานใชเ้ป็นแนวทางในการปฏบิตังิานต่อไป 

2. กระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัของสาํนักงานก.พ.ร. 
กระบวนการจดัทําตวัชีว้ดัของสาํนักงานก.พ.ร. ทีใ่ชป้ระเมนิผลงานของสถาบนัพฒันา

องคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ตามคาํรบัรองการปฏบิตังิาน ม ี5 ขัน้ตอน ดงัน้ี 
ขัน้ที ่1 ช่วงเดอืนกนัยายนของแต่ละปี สํานักงานก.พ.ร. จะกําหนดกรอบการประเมนิผล

การปฏบิตัิงานตามคํารบัรองการปฏิบตัิงาน แนวทางการจดัทําคํารบัรองการปฏิบตัิงานและ
ประเมนิผล และปฏทินิการจดัทําคาํรบัรองการปฏบิตังิานเพื่อใหส้ถาบนัฯใชเ้ป็นแนวทางในการ
จดัทาํคาํรบัรองการปฏบิตังิาน 

โดยกรอบการประเมนิผลการปฏบิตังิานตามคํารบัรองการปฏบิตังิานทีส่าํนักงาน ก.พ.ร. 
กําหนด ประกอบดว้ย 4 มติ ิคอื มติทิี ่1 มติดิา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน มติทิี ่2 มติดิา้น
คุณภาพการใหบ้รกิาร มติทิี ่3 มติดิา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตังิาน และมติทิี ่4 มติดิา้นการ
กาํกบัดแูลกจิการและการพฒันาองคก์าร ซึง่ทางสาํนกังานก.พ.ร.จะนํากรอบแต่ละมติ ิมาเชื่อมโยง
กบัพนัธกจิ และกําหนดเป้าหมาย (Target) โดยอาศยัขอ้มลูในปจัจุบนัเป็นพืน้ฐาน เป็นขัน้ตอน
ทีส่าํนกังาน ก.พ.ร. จะเป็นผูก้ําหนดองคป์ระกอบของ Balanced Scorecard มาใหเ้ป็น 4 มติ ิ
ซึง่เหมอืนกบัการวดัผลขององคก์ารมหาชนอื่น ตามภาพที ่4.5 
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ภาพท่ี  4.5  กรอบการประเมนิผลการปฏบิตังิานขององคก์ารมหาชน (สาํนกังานก.พ.ร.,2555 

:12)  
 

ซึง่น้ําหนัก A,B,C และD ตามภาพที ่4.4 หมายถงึ น้ําหนกัทีเ่กดิจากการเจรจาระหว่าง
คณะกรรมการเจรจาขอ้ตกลงและประเมนิผลองค์การมหาชน และประธานกรรมการองค์การ
มหาชน 

ขัน้ที ่2 สถาบนัฯ เสนอตวัชีว้ดั น้ําหนกั ค่าเป้าหมาย และเกณฑก์ารใหค้ะแนนตวัชีว้ดั
ตามคํารบัรองการปฏบิตังิาน ที่ไดร้บัความเหน็ชอบจากคณะกรรมการสถาบนัฯ พรอ้มขอ้มูล
แผนยทุธศาสตร ์4 ปี และแผนงานประจาํปีใหก้บัสาํนกังานก.พ.ร. เพือ่ใชเ้ป็นขอ้มลูในการเจรจา
ความเหมาะสมของตวัชีว้ดั 

ขัน้ที ่3 สถาบนัฯ เขา้รว่มเจรจาความเหมาะสมของตวัชีว้ดั น้ําหนัก ค่าเป้าหมาย และ
เกณฑก์ารใหค้ะแนนความสําเรจ็ของการปฏบิตังิานตามคํารบัรองการปฏบิตัิงาน ซึ่งเป็นการ
เจรจาระหว่างคณะกรรมการเจรจาข้อตกลงและประเมินผลองค์การมหาชน กับประธาน
กรรมการ ผูอ้าํนวยการ ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการและเจา้หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายใหเ้ขา้รว่มเจรจา 

ขัน้ที ่4 ช่วงเดอืนมกราคม สถาบนัฯจดัใหม้กีารลงนามคาํรบัรองการปฏบิตังิานระหว่าง
รฐัมนตรทีีก่ํากบัดูแลกบัประธานกรรมการสถาบนัฯ และระหว่างประธานกรรมการสถาบนัฯกบั
ผูอ้ํานวยการสถาบนัฯ พรอ้มส่งสําเนาคํารบัรองการปฏบิตังิานทีม่กีารลงนาม ใหก้บัสํานักงาน
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ก.พ.ร. และเผยแพร่คํารบัรองในเวบ็ไซต์ของสถาบนัฯ และเริม่ดําเนินการตามตวัชี้วดัพรอ้ม
จดัทําเอกสารหลกัฐานอ้างอิง เพื่อใช้ประกอบการรายงานผลการปฏิบตัิงานตามตวัชี้วดัต่อ
สาํนกังาน ก.พ.ร. 

ขัน้ที่ 5 การติดตามประเมนิผล สํานักงานก.พ.ร.กําหนดใหส้ถาบนัฯ รายงานผลการ
ประเมนิตนเอง 2 รอบ คอื รอบ 6 เดอืน และรอบ 12 เดอืน พรอ้มกบัการรายงานผลการ
ประเมนิตนเองผา่นระบบ e – Sar Card ในระบบเวบ็ไซต ์www.opdc.go.th ซึง่สาํนกังานก.พ.ร.
และที่ปรกึษาด้านประเมนิผลจะเขา้ติดตามประเมนิผลที่สถาบนัฯ ในการติดตามผลรอบ 12 
เดอืน พร้อมทัง้ตรวจสอบเอกสารหลกัฐานอ้างอิง จากนัน้จงึแจ้งคะแนนผลการประเมนิการ
ปฏบิตังิานตามคํารบัรองการปฏบิตังิานประจําปีใหก้บัทางสถาบนัฯ และรฐัมนตรทีี่กํากบัดูแล
ต่อไป 

3. กระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัระดบัส่วนงาน 
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ไดม้กีารจดัทําตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน ซึง่

จะมกีารลงนามคํารบัรองการปฏบิตังิานระดบัส่วนงานระหว่างผูอ้ํานวยการสถาบนัฯ กบัผูช้่วย
ผู้อํานวยการที่กํากบัดูแลส่วนงาน และระหว่างผู้ช่วยผู้อํานวยการที่กํากบัดูแลส่วนงานกบั
หวัหน้าส่วนงาน โดยผลการดําเนินงานตามตวัชี้วดัจะนํามาใช้ในการพจิารณาประสทิธภิาพ
ประสทิธิผลของแต่ละส่วนงาน อกีทัง้นําผลการดําเนินงานดงักล่าวมาประกอบการพจิารณา
เลื่อนเงนิเดอืนประจําปีงบประมาณ ซึ่งคุณกนิษฐา สุวตัธกุล ผูช้่วยหวัหน้าสํานักนโยบายและ
แผน กล่าววา่  
 “หลงัจากสมัมนาจดัทาํยุทธศาสตรอ์งคก์ร กบัเจรจาตวัชีว้ดั ก.พ.ร. เสรจ็แลว้ 

เราจะทําตวัชี้วดัส่วนงาน โดยจะเป็นการเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ที่เราทํา กบั
ตวัชี้วดั ก.พ.ร. และให้แต่ละส่วนงานวิเคราะห์งานของเค้า และเราจะมา
ประชุมดกูนัอกีทถีงึความเหมาะสม ว่าแต่ละสว่นมวีตัถุประสงคส์อดคลอ้งกบั
องคก์รหรอืไม ่โดยทัว่ไปแลว้ฐานการคดิการทาํจะเหมอืนๆกนั เพราะเราเคย
มบีรษิทัที่ปรกึษามาร่วมจดัทํากบัเราแล้ว ส่วนมากกจ็ะใชว้ตัถุประสงค์ตาม
ยทุธศาสตรอ์งคก์รเป็นตวัตัง้ บวกกบัตวัชีว้ดั ก.พ.ร. แลว้เพิม่ตวัชีว้ดัทีค่ดิว่า
น่าจะวัด ซึ่งการจัดทําในแต่ละขัน้ เอกสารจะเยอะพอสมควร แต่ข้อมูล
ทัง้หมดกจ็ะนํามาใชว้เิคราะหท์ัง้หมด เพื่อใหเ้ป็นขบวนการทางวทิยาศาสตร์
มากขึน้ จงึตอ้งทาํเอกสาร” 
โดยกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน มดีงัน้ี 
1) การวเิคราะหง์านตามภารกจิ ดว้ยการจดัทาํ Key Result Area : KRA 
2) การเชื่อมโยงตวัชีว้ดัระดบัองคก์รสูส่ว่นงาน ดว้ยการจดัทาํ Influence Matrix 
3) การจดัทาํแผนทีก่ลยทุธร์ะดบัสว่นงาน 
4) การจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน (Department KPI) 



 
92 

5) การจดัทาํรายละเอยีดของตวัชีว้ดั (KPI Template) 
1. การวิเคราะหง์านตามภารกิจ ด้วยการจดัทาํ Key Result Area : KRA 

     การวเิคราะห์งานตามภารกิจ คุณวราภรณ์ เอี่ยมวจิารณ์ หวัหน้าสํานักนโยบายและ
แผน กล่าววา่ 

“เน่ืองจากการจดัทําตวัชีว้ดัของสถาบนัฯ แบ่งได ้2 ลกัษณะ คอื ตวัชีว้ดัทีม่า
จากงานตามกลยทุธใ์นระดบัองคก์รถ่ายทอดมาสูส่ว่นงาน และตวัชีว้ดัทีม่าจาก
งานตามภารกจิของส่วนงาน โดยตวัชีว้ดัทีม่าจากงานตามกลยุทธข์องสถาบนั
ฯ และตวัชีว้ดั ก.พ.ร. จะถูกถ่ายทอดมาสู่ส่วนงานทีม่หีน้าทีร่บัผดิชอบ ดงันัน้
ตวัชี้วดัที่มาจากงานตามภารกิจของส่วนงาน ส่วนงานจะใช้การมสี่วนร่วม
ภายในส่วนงานร่วมกันวิเคราะห์งานตามภารกิจงานภายในส่วนงาน เพื่อ
กําหนดตวัชีว้ดัทีม่าจากงานตามภารกจิ ดว้ยการจดัทาํ KRA ซึง่เป็นเครื่องมอื
ที่ช่วยในการวิเคราะห์ การกําหนดตัวชี้วดัจากภารกิจหน้าที่ของส่วนงาน 
ตามทีอ่งคก์รมอบหมาย”  
นอกจากน้ี คุณกนิษฐา สุวตัธกุล ผู้ช่วยหวัหน้าสํานักนโยบายและแผน ได้ให้ข้อมูล

เพิม่เตมิ วา่ 
“จากการที่ลกัษณะงานขององค์กรแบ่งได้ 2 ลกัษณะ คือ งานที่เป็น
ยทุธศาสตร ์กลยทุธข์ององคก์ร กบังานตามภารกจิของสว่นงาน ซึง่ปกตงิานที่
เป็นกลยุทธ ์คอื งานในลกัษณะงานใหม่ทีอ่งคก์รมุ่งเน้น รวมถงึงานทีเ่ป็นการ
พฒันางานประจําขององค์กร ดงันัน้การจดัทําตวัชี้วดัในระดบัส่วนงาน 
นอกจากตวัชีว้ดัทีม่าจากมาจากงานตามยุทธ์ศาสตรข์ององคก์ร ยงัจะรวมถงึ
การกําหนดตวัชีว้ดัจากงานตามภารกจิของสว่นงานทีด่าํเนินการเป็นปกตดิว้ย 
จงึเป็นทีม่าของการจดัทาํ KRA”  
ซึง่การจดัทาํ Key Result Area หรอื KRA นัน้ แต่ละสว่นงานจะใชแ้บบฟอรม์ในการ

จดัทาํ ดงัแสดงตามภาพที4่.6 
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ภาพท่ี 4.6  Form Key Result Area 
 
จากภาพที ่4.5 แสดงถงึแบบฟอรม์การจดัทาํ KRA โดยการจดัทาํนัน้ สว่นงานจะใชก้าร

มสีว่นรว่มภายในสว่นงาน กําหนดขอ้มลูลงในแบบฟอรม์ทัง้ 4 ช่อง ประกอบดว้ย ช่องที ่1 งาน
หลกั ช่องที ่2 ผลลพัธท์ีต่อ้งการ ช่องที ่3 ดชันีชีว้ดั และช่องที ่4 สตูรคาํนวณ โดยสว่นงานจะ
วิเคราะห์งานจากภารกิจอํานาจหน้าที่ตามโครงสร้างที่องค์กรมอบหมาย เพื่อนํามาระบุใน
แบบฟอรม์ KRA ซึง่ข ัน้ตอนของการจดัทาํ KRA แบ่งได ้3 ขัน้ตอน คอื 
 ขัน้ตอนที ่1 การกาํหนดงานหลกัจากภารกจิหน้าทีต่ามโครงสา้งทีอ่งคก์รมอบหมาย ซึง่
แบ่งได ้2 ลกัษณะคอื งานประจาํ และงานปรบัปรงุพฒันาภายในหน่วยงานทีไ่มม่ใีนแผนกลยทุธ ์ 
 ขัน้ตอนที่ 2 คอื การกําหนดผลลพัธ์งานที่ต้องการใหเ้กดิขึน้จากการดําเนินงานหลกั 
วเิคราะหว์า่การดาํเนินงานตามภารกจิทีอ่งคม์อบหมายนัน้ แสดงถงึผลลพัธ ์(Output) อยา่งไรบา้ง 
 ขัน้ตอนที ่3 คอื การกําหนดตวัชีว้ดั การกําหนดสตูรคํานวณจากภารกจิของส่วนงาน 
และผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการดาํเนินงาน  
 2 การเช่ือมโยงตวัช้ีวดัระดบัองคก์รสู่ส่วนงานด้วยการจดัทาํ Influence Matrix 
 การเชื่อมโยงตัวชี้ว ัดระดับองค์กรสู่ส่วนงาน คุณพรรณทิพย์ เพชรมาก ผู้ช่วย
ผูอ้าํนวยการ กล่าววา่ 

“หลกัคดิของการเชื่อมโยงตวัชีว้ดัระดบัองคก์รสูส่่วนงานดว้ย Influence Matrix 
มาจาก แนวคิดที่ว่า ส่วนงานทุกส่วนงานในองค์กร รวมทัง้บุคลากรทุกคนมี
โอกาสทีจ่ะสรา้งผลกระทบต่อผลลพัธข์ององคก์ร และสว่นงานจะทาํอะไรไดบ้า้ง
จากระดบังานของส่วนงาน ทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์และวสิยัทศัน์

1 2 3 4 
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ตามทีอ่งคก์รกําหนด การจดัทํา Influence Matrix คอื การวเิคราะหบ์ทบาท
หน้าทีข่องแต่ละส่วนงาน จากภารกจิตามโครงสรา้งทีอ่งคก์รมอบหมายและจาก
แผนงานประจาํปีของสว่นงานเทยีบกบัวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัขององคก์ร เพื่อ
กําหนดวัตถุประสงค์และตัวชี้ว ัดของส่วนงานให้สอดคล้องกับขององค์กร 
จากนัน้จะนําผลลพัธก์ารจดัทาํ Influence ของแต่ละสว่นงานมารวมเขา้ดว้ยกนั
เป็น Influence Matrix เพือ่ทบทวนรว่มกนัระหวา่งสว่นงานในองคก์ร”  

 ซึ่งการเชื่อมโยงตวัชีว้ดัระดบัองคก์รสู่ส่วนงานดว้ย Influence Matrix จะเป็นการ
ทบทวนบทบาทหน้าทีข่องส่วนงาน ว่าสามารถสง่ผลหรอืสนับสนุนวตัถุประสงคเ์ชงิกลยุทธแ์ละ
ตวัชี้วดัขององค์กรอย่างไรไดบ้้าง โดยแต่ละส่วนงานจะกําหนดวตัถุประสงค์ และตวัชี้วดัของ
สว่นงานทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชงิกลยทุธแ์ละตวัชีว้ดัวดัขององคก์รตามแผนภาพที ่4.7 
 

                       
 
ภาพท่ี 4.7 การกาํหนดวตัถุประสงคข์องสว่นงาน 
 

จากภาพที ่4.7 เหน็ไดว้่าการกําหนดวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัของสว่นงาน จะแบ่งได ้3 
ลกัษณะ คอื 

1.  กําหนดวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัเดยีวกนักบัองคก์ร ไดแ้ก่ Company common KPI 
คอื การกระจายตวัชี้วดัใหก้บัทุกส่วนงานในองค์กรที่เป็นเหตุใหอ้งค์กรประสบผลสําเรจ็ เช่น 
รอ้ยละระดบัความพงึพอใจของกลุ่มเป้าหมาย และ Company direct KPI คอื การถ่ายทอด
ตวัชีว้ดัและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ไปสู่ส่วนงานทีเ่ป็นเจา้ภาพหลกัโดยตรง เช่น รอ้ยละเฉลี่ย
ถ่วงน้ําหนักของการดําเนินโครงการแกไ้ขปญัหาความเดอืดรอ้นทีอ่ยู่อาศยัและทีด่นิทํากนิโดย
ชุมชนทอ้งถิน่เป็นหลกั (5 จงัหวดัชายแดนภาคใต)้ 

2.  กาํหนดวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัทีแ่ตกต่างกบัองคก์ร แต่มคีวามสอดคลอ้งและสง่ผล
ให้ตัวชี้ว ัดและวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กรประสบความสําเร็จ ได้แก่ Department 
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influential KPI คอื การกําหนดวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัทีแ่ตกต่างกบัขององคก์ร โดยมาจาก
ส่วนงานที่เป็นเจ้าภาพหลกั และจากส่วนงานที่ทําหน้าที่สนับสนุน ประกอบเขา้ด้วยกนั เช่น 
ตวัชี้วดัเรื่องจํานวนครวัเรอืนที่มคีวามมัน่คงในการอยู่อาศยัภายใต้การดําเนินโครงการบ้าน
มัน่คง เจา้ภาพหลกั คอื สาํนกังานปฏบิตักิารภาค 5 ภาค และสว่นงานสนบัสนุน ไดแ้ก่ สาํนกังาน
โครงการบา้นมัน่คง สาํนกันโยบายและแผน ศนูยข์อ้มลูและสารสนเทศ สว่นประชาสมัพนัธ ์สว่น
พฒันากระบวนการเรยีนรูแ้ละองคค์วามรู ้สาํนกังานบรหิารสนิเชื่อชุมชน 

3.  กําหนดวตัถุประสงค์และตวัชี้วดัจากงานตามภารกจิหน้าที่ของส่วนงาน (จากการ
จดัทาํ KRA) ทีส่ามารถสง่ผลใหต้วัชีว้ดัและวตัถุประสงคเ์ชงิกลยุทธข์ององคก์รประสบความสาํเรจ็ 
เชน่ ระดบัความสาํเรจ็การใหบ้รกิารของงานอาคารสถานที ่

ซึ่งความสมัพนัธ์ของการกําหนดวตัถุประสงค์และการกําหนดตัวชี้วดัของส่วนงาน 
สามารถแสดงดงัภาพที ่4.8 

 
 

องคก์ร 

มมุมอง วตัถปุระสงค ์ ตวัช้ีวดัวดั เป้าหมาย 

ประสทิธผิล การพฒันาองค์กรการเงนิ/การจดัการทุน
ชุมชนและสวสัดกิารชุมชน 

ร้อยละของสินเชื่อที่มีปญัหาต่อ
สนิเชือ่คงเหลอืทัง้หมด 

14.25 

                       ส่งผล 

ภาค 5 ภาค 

มมุมอง วตัถปุระสงค ์ ตวัช้ีวดัวดั เป้าหมาย 

ประสทิธผิล การแกไ้ขปญัหาสนิเชือ่คงเหลอืลดลง ร้อยละของสินเชื่อที่มีปญัหาต่อ
สนิเชือ่คงเหลอืทัง้หมด 

14.25 

                                                            ส่งผล 

สาํนักงานบริหารสินเช่ือชมุชน 

มมุมอง วตัถปุระสงค ์ ตวัช้ีวดัวดั เป้าหมาย 

กระบวนการ สนบัสนุนสาํนกังานปฏบิตักิารภาคในการ
แกไ้ขปญัหาสนิเชือ่ผดินดั 

ระดบัความสําเรจ็ในการสนับสนุน
สาํนักงานปฏบิตักิารภาคและกลไก
องค์ก รชุมชนในการแก้ป ัญหา
สนิเชือ่ผดินดั 

5 

           ส่งผล 

สาํนักงานสนับสนุนองคก์รการเงินและทนุชมุชน 

มมุมอง วตัถปุระสงค ์ ตวัช้ีวดัวดั เป้าหมาย 

กระบวนการ สนับสนุนระบบการทํางานเพื่อพัฒนา
ความเข้มแข็งองค์กรผู้ใช้สินเชื่อและ
องคก์รการเงนิ 

การสนับสนุนระบบการทํางาน
ร่วมกับสํานักงานปฏิบัติการภาค
และขบวนองค์กรชุมชนในการ
พฒันาความเขม้แขง็ขององคก์รผูใ้ช้
สนิเชือ่และองคก์รการเงนิ 

5 

 

ภาพท่ี 4.8 ความสมัพนัธข์องวตัถุประสงคใ์นระดบัสว่นงาน 
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คุณพรรณทพิย ์เพชรมาก ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ กล่าวเพิม่เตมิวา่ 
“ความสมัพนัธข์องการกําหนดวตัถุประสงคแ์ละการกําหนดตวัชีว้ดัของสว่นงาน 
มหีลกัสาํคญั คอื การมองภาพจากวตัถุประสงคท์ีอ่งคก์รกําหนด เมื่อแต่ละส่วน
งานกําหนดวตัถุประสงคใ์นระดบัสว่นงานโดยใชว้ตัถุประสงคข์ององคก์รเป็นตวั
ตัง้ วัตถุประสงค์ของส่วนงานที่เป็นเจ้าภาพหลัก และส่วนงานที่ทําหน้าที่
สนับสนุน วตัถุประสงคจ์ะมคีวามเชื่อมโยงและส่งผลใหต้วัชี้วดัในระดบัองค์กร
และสว่นงานประสบผลสาํเรจ็” 
ขัน้ตอนในการจดัทาํ Influence Matrix สามารถแบ่งได ้2 ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 
1. การจดัทาํ Influence ของสว่นงาน 
2. การทบทวนความเชื่อมโยงตวัชีว้ดัในระดบัสว่นงาน ดว้ยการจดัทาํ Influence Matrix 
ขัน้ที่ 1 ส่วนงานในองค์กรจะใชแ้บบฟอรม์ Influence เป็นเครื่องมอืในการกําหนด

วตัถุประสงค์ของส่วนงาน ในการสนับสนุนประเดน็ยุทธศาสตรข์ององค์กร รวมทัง้กําหนด
ตวัชีว้ดัของสว่นงานทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีแ่ต่ละสว่นงานกาํหนด ตามภาพที ่4.9 

 

Form Influence 

ประเดน็        
ยทุธศาสตร ์

Measurements ส่วนงาน : ………………………………………. 

 รหสั 

ตวัช้ีวดั 

ตวัช้ีวดัระดบัองคก์ร วตัถปุระสงคข์องส่วน
งานท่ีสนับสนุนประเดน็
ยทุธศาสตรข์ององคก์ร 

ตวัช้ีวดัใน
ระดบัส่วนงาน 

1. การสนบัสนุนการ
พฒันาทีอ่ยูอ่าศยัใน
เมอืงและทีด่นิทาํกนิ
ในชนบท 

1-1 จาํนวนครวัเรอืนทีม่คีวาม
มัน่คงในการอยูอ่าศยั
ภายใตก้ารดาํเนินงาน
โครงการบา้นมัน่คง  

  

1-2 ความสาํเรจ็ของจาํนวน
พืน้ทีท่ีม่กีารแกไ้ขปญัหา
ทีด่นิทาํกนิ 

  

2. การพฒันาองคก์ร
การเงนิ/การจดัการ
ทุนชุมชนและ
สวสัดกิารชุมชน 

2-1 รอ้ยละของสนิเชือ่ทีม่ ี
ปญัหาต่อสนิเชือ่คงเหลอื
ทัง้หมด (กพร.) 

  

 
ภาพท่ี 4.9  แบบฟอรม์การจดัทาํ Influence  
 

จากแบบฟอรม์ Influence ดงัภาพที ่4.9 ส่วนงานจะใชก้ารมสี่วนร่วมภายในส่วนงาน 
ระบุขอ้มลูในแบบฟอรม์ 5 ช่อง ประกอบดว้ย ช่องที ่1 ประเดน็ยุทธศาสตร ์ ช่องที ่2 รหสัของ
ตวัชีว้ดั ช่องที ่3 ตวัชีว้ดัระดบัองคก์ร ช่องที ่4 วตัถุประสงคข์องสว่นงานทีส่นับสนุนประเดน็
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ยุทธศาสตรข์ององคก์ร และช่องที ่5 ตวัชีว้ดัในระดบัส่วนงาน ซึง่การระบุขอ้มลูในแบบฟอรม์ 
Influence เป็นการกระจายตวัชีว้ดัระดบัองคก์รสูส่ว่นงาน มวีธิกีาร 5 ขอ้ ดงัน้ี  

(1)  นําประเดน็ยทุธศ์าสตรข์ององคก์รทีอ่งคก์รไดจ้ดัทาํขึน้ มาระบุลงในชอ่งที ่1 
(2)  นําตวัชีว้ดัขององคก์รทีไ่ดก้ําหนดขึน้จากประเดน็ยุทธศาสตร ์รวมกบัตวัชีว้ดัตาม

คาํรบัรองการปฏบิตังิานขององคก์ร (ตวัชีว้ดั ก.พ.ร.) มาระบุลงในช่องที ่3 โดยใหร้ะบุตวัชีว้ดัลง
ในชอ่งทีต่รงกบัความสมัพนัธก์บัประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์ร 

(3)  กําหนดรหสัตวัชีว้ดัลงในช่องที ่2 เช่น 1-1 ,1-2 หรอื 2-1 เป็นตน้ ซึง่จากรหสัของ
ตวัชีว้ดัสามารถอธบิายได ้ดงัน้ี  ประเดน็ยุทธศาสตรท์ี ่1 ตวัชีว้ดัที ่1 รหสัตวัชีว้ดัคอื 1-1 หรอื 
ประเดน็ยทุธศาสตรท์ี ่1 ตวัชีว้ดัที ่2 รหสัตวัชีว้ดัคอื 1-2 หรอื ประเดน็ยุทธศาสตรท์ี ่2 ตวัชีว้ดัที ่
1 รหสัตวัชีว้ดัคอื 2-1 เป็นตน้ 

(4)  ส่วนงานพจิารณาภารกจิ หน้าที่ตามโครงสรา้งที่องค์กรมอบหมาย เพื่อกําหนด
วตัถุประสงคผ์ลลพัธจ์ากการดาํเนินงานของสว่นงาน ทีส่นบัสนุนประเดน็ยทุธศาสตรแ์ละตวัชีว้ดั
ขององค์กร ลงในช่องที่ 4 หากวตัถุประสงค์ขององค์กรหรอืตวัชี้วดัใดขององค์กร ส่วนงานที่
พจิารณาแลว้ไมม่สีว่นเกีย่วขอ้งในการสนบัสนุนจะเวน้วา่งเอาไว ้

(5)  กําหนดตวัชีว้ดัทีจ่ะวดัผลลพัธจ์ากวตัถุประสงคท์ีส่ว่นงานไดร้ะบุในช่องที ่4 ลงใน
ชอ่งที ่5 

ขัน้ที ่2 การทบทวนความเชื่อมโยงตวัชีว้ดัในระดบัสว่นงาน ดว้ยการจดัทาํ Influence 
Matrix คุณพรรณทพิย ์เพชรมาก ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ ไดก้ล่าวในขัน้ตอนน้ีวา่ 

“ภายหลงัจากการจดัทํา Influence ของแต่ละส่วนงาน จะเหน็ไดว้่า ประเดน็
ยุทธศาสตร์ และตวัชี้วดัขององค์กร จะกระจายลงสู่ส่วนงานทุกส่วนงานตาม
ภารกจิหน้าที่ที่สนับสนุนใหป้ระเดน็ยุทธศาสตรแ์ละตวัชี้วดัขององค์กรประสบ
ผลสาํเรจ็ โดยในขัน้ตอนน้ีจะมกีารประชุมรว่มกนัของหวัหน้าทุกสว่นงานภายใน
องค์กร เพื่อทบทวนความเชื่อมโยงตวัชี้วดัในระดบัส่วนงาน หรอื การจดัทํา 
Influence Matrix โดยการนําผลจากการจดัทํา Influence ของแต่ละส่วนงาน
รวมเขา้ด้วยกนั และทบทวนความเชื่อมโยงร่วมกนัระหว่างส่วนงาน เพื่อทํา
ความเขา้ใจร่วมกนัในเรื่องบทบาทหน้าที่ที่มรีะหว่างกนัในแต่ละส่วนงาน และ
บทบาทหน้าทีข่องสว่นงานทีเ่ป็นเจา้ภาพหลกักบัสว่นงานทีท่าํหน้าทีส่นบัสนุน  
การจดัทาํ Influence Matrix” สามารถแสดงได ้ดงัภาพที ่4.10 
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ภาพท่ี 4.10  การจดัทาํ Influence Matrix 
 

โดยการทบทวน จะมวีธิกีารทบทวนใน 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
(1)  การทบทวนในลกัษณะแนวนอน เพื่อทบทวนว่าในแต่ละตวัชีว้ดัขององคก์รนัน้ มี

ส่วนงานใดบ้างที่มวีตัถุประสงค์ และตวัชี้วดัที่สนับสนุนผลกัดนัใหต้วัชี้วดัขององค์กรประสบ
ผลสาํเรจ็  

(2)  การทบทวนในลกัษณะแนวตัง้ เพื่อทบทวนว่าในแต่ละสว่นงานมวีตัถุประสงค ์และ
ตวัชีว้ดัใดบา้ง ทีส่นบัสนุนผลกัดนัใหต้วัชีว้ดัขององคก์รประสบผลสาํเรจ็  

จากการกระจายตวัชี้วดัระดบัองค์กรสู่ส่วนงานดว้ยแบบฟอรม์ Influence และการ
ทบทวนตามแนวคดิการจดัทาํ Influence Matrix ทัง้ในแนวตัง้และแนวนอน ผลลพัธท์ีไ่ด ้คอื ใน
ทุกๆประเด็นยุทธศาสต์และในทุกๆตวัชี้วดัขององค์กรจะมสี่วนงานรองรบัตามวตัถุประสงค ์
รวมทัง้ตัวชี้วดัของส่วนงาน จะมีความเชื่อมโยงสอดคล้องตามหลกัของเหตุและผล ในการ
สนับสนุนหรอืผลกัดนัใหป้ระเดน็ยุทธศาสตร์ และตวัชี้วดัขององค์กรประสบผลสําเรจ็ ซึ่งคุณ
กนิษฐา สวุตัธกุล ผูช้ว่ยหวัหน้าสาํนกันโยบายและแผนกล่าวเพิม่เตมิวา่ 

“ตวัชีว้ดัขององคก์รบางตวัชีว้ดัจะมสี่วนงานทีเ่ป็นเจา้ภาพหลกัรบัผดิชอบเพยีง
ส่วนงานเดียว บางตัวชี้วดัจะมีทัง้ส่วนงานที่เป็นเจ้าภาพหลกั และส่วนงาน
สนับสนุนร่วมกนัทํา และบางตวัชีว้ดัทุกส่วนงานในองคก์รจะรบัผดิชอบร่วมกนั 
การทาํ Influence Matrix จะทําใหว้ตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดัของแต่ละส่วนงาน 
เชื่อมโยงและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร” 
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ขัน้ท่ี 3 การจดัทาํแผนท่ีกลยทุธร์ะดบัส่วนงาน  
การจดัทําแผนทีก่ลยุทธส์่วนงานในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) คุณ

กนิษฐา สวุตัธกุล ผูช้ว่ยหวัหน้าสาํนกันโยบายและแผน กล่าววา่ 
“สว่นงานจะนําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการจดัทาํ KRA และผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการจดัทํา 
Influence Matrix มาจดัทาํแผนทีก่ลยุทธ ์ของสว่นงาน ตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard และภายใตมุ้มมอง 4 มติทิีส่าํนกังานก.พ.ร.กําหนด  โดยสว่นงาน
จะนําวตัถุประสงคท์ีไ่ดจ้ากการทาํ Influence Matrix  มาทบทวนวตัถุประสงค์
เพื่อปรบัแก้ หรอืควบรวบวตัถุประสงค์ทีค่ล้ายคลงึกนั และนําวตัถุประสงค์ที่
ทบทวนแล้วมาเรียงร้อยให้เห็นความเชื่อมโยงของการดําเนินการตาม
วตัถุประสงค์ของส่วนงานที่ได้กําหนด กบัยุทธศาสตร์และวตัถุประสงค์ของ
องค์กร แสดงให้เห็นถึงแนวกลยุทธ์ที่ส่วนงานจะดําเนินการเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ในแต่ละมุมมอง และบรรลุวสิยัทศัน์ขององค์กรในท้ายสุด และ
แผนที่กลยุทธ์ของส่วนงาน จะใช้เป็นเครื่องมอืในการสื่อสารถึงทิศทางและ
เป้าหมายการทาํงานของสว่นงานใหก้บับุคลากรในสว่นงาน เพือ่ใหเ้ขา้ใจถงึถงึ
วตัถุประสงคห์รอืแนวทางทีส่ว่นงานจะดาํเนินการ” 

 การจดัทาํแผนทีก่ลยุทธข์องส่วนงาน จะใชแ้บบฟอรม์เป็นเครื่องมอืสาํหรบัจดัทาํแผนที่
กลยทุธ ์ซึง่ประกอบดว้ย 3 แบบฟอรม์ ไดแ้ก่ 

1.  แบบฟอรม์ a  
2.  แผนภาพ b 
3.  แบบฟอรม์ c  
ขัน้ตอนการจดัทาํแผนทีก่ลยทุธข์องสว่นงานตามแบบฟอรม์ดงักล่าว ม ี5 ขัน้ตอน ดงัน้ี 
ขัน้ตอนที ่1  นําวตัถุประสงค์เชงิกลยุทธ์ และตวัชี้วดัของส่วนงาน ที่ได้จากการจดัทํา 

Influence Matrix มาระบุลงในแบบฟอรม์ a 
ขัน้ตอนที ่2  สรปุประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์รทีส่ว่นงานเกีย่วขอ้ง สนบัสนุน เพื่อระบุ

ลงในแผนภาพ b 
ขัน้ตอนที ่3  ทบทวนวตัถุประสงค์ของส่วนงาน เพื่อปรบัแก้หรอืการรวมวตัถุประสงค ์

ในแบบฟอรม์ c 
ขัน้ตอนที ่4  ทบทวนความสมัพนัธ์วตัถุประสงค์ของส่วนงานเชงิเหตุและผล ในแผนที ่

กลยทุธ ์
ขัน้ตอนที ่5  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแผนที่กลยุทธ์ ด้วยผลสําเรจ็จากการจดัทํา 

KRA ของสว่นงาน 
โดยวธิกีารจดัทาํในแต่ละขัน้ตอน มดีงัน้ี 
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1.  นําวตัถุประสงค์เชงิกลยุทธ์ และตวัชี้วดัของส่วนงาน ที่ไดจ้ากการจดัทํา Influence 
Matrix มาระบุลงในแบบฟอรม์ a ซึง่ในแบบฟอรม์ a จะมชีอ่งวา่งใหส้ว่นงานระบุ 6 ชอ่ง ไดแ้ก่ 

ชอ่งที ่1 รหสั คอื ลาํดบัทีข่องประเดน็ยทุธศาสตรอ์งคก์ร 
ชอ่งที ่2 ประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์ร 
ชอ่งที ่3 รหสัตวัชีว้ดั 
ชอ่งที ่4 ตวัชีว้ดัระดบัองคก์ร 
ชอ่งที ่5 วตัถุประสงคจ์าก Influence Matrix 
ชอ่งที ่6 ดชันีชีว้ดัระดบัสว่นงาน 
ซึง่ขอ้มลูทีใ่ชร้ะบุในแบบฟอรม์ a มาจาก ผลของการจดัทาํ Influence Matrix ของสว่นงาน

การระบุขอ้มลูในแบบฟอรม์ a มดีงัน้ี 
1.1  นําวตัถุประสงค ์และตวัชีว้ดัของสว่นงานจากการจดัทาํ Influence Matrix ระบุลง

ในชอ่งที ่5 และชอ่งที ่6 ในแบบฟอรม์ a 
1.2  พจิารณาวตัถุประสงค ์และตวัชีว้ดัของสว่นงานใน Influence Matrix ว่าสนบัสนุน

ประเดน็ยทุธศาสตรแ์ละตวัชีว้ดัขององคก์รใดบา้ง  
1.3  นําประเด็นยุทธศาสตร์ และตัวชี้ว ัดขององค์กรที่ส่วนงานสนับสนุนระบุลงใน

แบบฟอรม์ a ในช่องที ่2 และช่องที ่4 ซึง่การระบุลงในช่องนัน้ ใหร้ะบุตรงกบัวตัถุประสงค ์และ
ตวัชีว้ดัของสว่นงานตามทีไ่ดจ้ดัทาํ Influence Matrix พรอ้มกบันํารหสัตวัชีว้ดัระบุลงในชอ่งที ่3 

การจดัทาํแบบฟอรม์ a สามารถแสดงตวัอยา่งตามรปูภาพที ่4.11 
 

 
 

ภาพท่ี 4.11 ตวัอยา่งการจดัทาํแบบฟอรม์ a ของสว่นงาน 
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2. การสรุปประเดน็ยุทธศาสตรข์ององคก์รทีส่่วนงานเกี่ยวขอ้งหรอืสนับสนุน เพื่อระบุ 
ลงในแผนภาพ b ซึง่แผนภาพ b คอื แผนภาพทีแ่สดงความเชื่อมโยงประเดน็ยุทธศ์าสตรข์อง
สว่นงานในเบือ้งตน้ แผนภาพ b จะประกอบดว้ย 2 สว่น คอื  

สว่นที ่1 วสิยัทศัน์และประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์ร  
สว่นที ่2 ประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์รทีส่ว่นงานสนบัสนุน 
ขัน้ตอนการจดัทาํแผนภาพ b มดีงัน้ี 

2.1  นําประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์รทีส่ว่นงานระบุไวใ้นแบบฟอรม์ a มาระบุลงใน
สว่นที ่2 ของแผนภาพ b (ตามภาพที ่28)  

2.2  แสดงความเชื่อมโยงของประเด็นยุทธ์ศาสตร์ โดยกําหนดเส้นลูกศรระหว่าง
ประเดน็ยุทธศาสตรท์ีส่่วนงานระบุไวใ้นส่วนที ่2 ของแผนภาพ กบั ประเดน็ยุทธศาสตรข์อง
องคก์รในสว่นที ่1 ของแผนภาพ 

การจดัทาํแผนภาพ b สามารถแสดงตวัอยา่งตามภาพที ่4.12 
 

 
 

ภาพท่ี 4.12 ตวัอยา่งการจดัทาํแผนภาพ b ของสว่นงาน  
 

ผลลัพธ์ของการจัดทําแผนภาพ b จะแสดงถึงแผนภาพความเชื่อมโยงประเด็น
ยุทธศาสตรข์องส่วนงานทีไ่ดจ้ากการจดัทําจากแผนภาพ b โดยในแผนภาพจะแสดงถงึความ
เชื่อมโยงของประเด็นยุทธศาสตร์ที่ส่วนงานเกี่ยวข้องในการสนับสนุนหรือผลักดนัเพื่อให้
ประเดน็ยุทธศาสตรอ์งคก์รประสบผลสาํเรจ็ ซึง่ผลลพัธข์องการจดัทาํแผนภาพ b สามารถแสดง
ตวัอยา่งตามภาพที ่4.13 

 

1

2
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ภาพท่ี 4.13 แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงประเดน็ยทุธศาสตร ์
 

3. การทบทวนวตัถุประสงค์ของส่วนงาน เพื่อปรบัแก้หรอืการรวมวตัถุประสงค ์ใน
แบบฟอรม์ c ซึง่แบบฟอรม์ c จะมชีอ่งวา่งใหส้ว่นงานระบุขอ้มลู 5 ชอ่ง ประกอบดว้ย 

ชอ่งที ่1 รหสั คอื ลาํดบัทีข่องประเดน็ยทุธศาสตรอ์งคก์ร 
ชอ่งที ่2 ประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์ร 
ชอ่งที ่3 วตัถุประสงคจ์าก Influence Matrix 
ชอ่งที ่4 วตัถุประสงคท์ีจ่ะนําไปใสใ่นแผนทีก่ลยทุธ ์
ชอ่งที ่5 ดชันีชีว้ดัระดบัสว่นงาน 

 ขอ้มลูทีใ่ชร้ะบุในแบบฟอรม์ c มาจาก ผลของการจดัทาํแบบฟอรม์ a ของสว่นงาน การ
จดัทาํแบบฟอรม์ c มดีงัน้ี 

3.1  นํารหสั ประเดน็ยุทธศาสตรข์ององคก์ร วตัถุประสงคจ์าก Influence Matrix และ 
ตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน จากแบบฟอรม์ a ทีส่ว่นงานไดจ้ดัทาํ ระบุลงในช่องที ่1 ช่องที ่2 ช่องที ่3 
และชอ่งที ่5 ในแบบฟอรม์ c ตามลาํดบั 

3.2  ทบทวนวตัถุประสงคจ์าก Influence Matrix ในช่องที ่3 ของแบบฟอรม์ c เพื่อ
พจิารณาวา่มวีตัถุประสงคใ์ดบา้งทีส่ามารถรวมกนัได ้ 
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3.3  หลงัจากพจิารณาวตัถุประสงคจ์าก Influence Matrix ในช่องที ่3 ใหนํ้าผลจากการรวม
วตัถุประสงค ์รวมทัง้วตัถุประสงคท์ีพ่จิารณาแลว้เหน็วา่ไมส่ามารถรวมกนัได ้ระบุลงในชอ่งที ่4   

ตวัอยา่งการจดัทาํขอ้มลูในแบบฟอรม์ c สามารถแสดงไดด้งัภาพที ่4.14 

 
               แบบฟอรม์ a       
 

 
แบบฟอรม์ c 

ภาพท่ี 4.14 ตวัอยา่งการจดัทาํแบบฟอรม์ c ของสว่นงาน 
คุณกนิษฐา สวุตัธกุล ผูช้ว่ยหวัหน้าสาํนกันโยบายและแผน กล่าวเพิม่เตมิวา่ 
“สาเหตุของการจดัทาํแบบฟอรม์ c นัน้ เน่ืองจากวตัถุประสงคใ์นแบบฟอรม์ a 
คอื วตัถุประสงค์ที่จะนํามาระบุในแผนที่กลยุทธ์ของส่วนงาน ซึ่งจรงิแล้วบาง

1 2 3 4 5
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วตัถุประสงคส์ามารถรวมกนัเพื่อใหว้ตัถุประสงค์ในแผนที่กลยุทธ์ลดจํานวนลง
และเกดิความชดัเจนมากขึน้”  
การรวมวตัถุประสงค ์ในแบบฟอรม์ c นัน้ สามารถแสดงไดต้ามภาพ ที ่4.15 
 

 
 
ภาพท่ี 4.15 ผลการจดัทาํแบบฟอรม์ c ของสว่นงาน 
 

จากแผนภาพที4่.13 จะเหน็ไดว้่า ในส่วนที ่1 คอื ผลสาํเรจ็จากการรวมวตัถุประสงค ์
และในสว่นที ่2 คอื ผลจากการพจิารณาวตัถุประสงคแ์ลว้ไมส่ามารถรวมกนัได ้

4.  การทบทวนความสมัพนัธว์ตัถุประสงคข์องส่วนงานเชงิเหตุและผลในแผนทีก่ลยุทธ์
ของสว่นงาน ซึง่แผนทีก่ลยทุธข์องสว่นงานจะแบ่งช่องเป็น 4 สว่น โดยในแต่ละสว่น คอื มติกิาร
วดัผลและการประเมนิผลตามทฤษฎ ีBalanced Scorecard  ไดแ้ก่ มติทิี ่1 ดา้นประสทิธผิล มติิ
ที ่2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร มติทิี ่3 ดา้นประสทิธภิาพ และมติทิี ่4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 
 ขัน้ตอนการจดัทาํแผนทีก่ลยทุธข์องสว่นงาน มดีงัน้ี 

4.1  นําประเดน็ยุทธศาสตรใ์นแผนภาพ b ซึง่เป็นประเดน็ยุทธศาสตรข์องส่วนงาน
ทีส่่วนงานมหีน้าทีส่นับสนุนหรอืผลกัดนัใหป้ระสบผลสาํเรจ็ มาระบุเรยีงในแผนทีก่ลยุทธข์อง
ส่วนงาน 

4.2  นําวตัถุประสงคใ์นช่องที ่4 ของแบบฟอรม์ c (วตัถุประสงคท์ีจ่ะนําไปใสใ่นแผน
ทีก่ลยุทธ์) ซึ่งเป็นวตัถุประสงคข์องส่วนงานทีไ่ดท้บทวนและพจิารณา มาระบุเรยีงในแผนทีก่ล
ยทุธข์องสว่นงาน 

4.3  วเิคราะหว์ตัถุประสงคท์ีร่ะบุในแผนทีก่ลยุทธ์ของส่วนงาน ว่ามคีวามเกี่ยวขอ้ง
หรอืมคีวามสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลกบัมมุมองทัง้ 4 มติอิยา่งไร 

1

2
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4.4  กําหนดเสน้ลูกศรเพื่อเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ระหว่างวตัถุประสงค์ในมติิทัง้ 4 
ดา้นกบัประเดน็ยทุธศาสตร ์

การจดัทาํขอ้มลูในแผนทีก่ลยทุธข์องสว่นงาน สามารถแสดงไดด้งัภาพที ่4.16 
 

    
            แผนภาพ b      แบบฟอรม์ c 

 

           
     แผนท่ีกลยทุธส่์วนงาน 

 
ภาพท่ี 4.16: ตวัอยา่งการจดัทาํแผนทีก่ลยทุธข์องสว่นงาน 
  

ผลสําเร็จจากการทําแผนที่กลยุทธ์ของส่วนงานนัน้ แผนที่กลยุทธ์ของส่วนงานจะ
ประกอบดว้ยกนั 2 ภาพ ไดแ้ก่ ภาพที ่1 แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงประเดน็ยุทธศาสตรข์อง
สว่นงาน และภาพที ่2 แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงวตัถุประสงคก์บัประเดน็ยุทธศาสตรข์อง
สว่นงาน ซึง่สามารถแสดงตามรปูภาพที ่4.17 
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ภาพท่ี 4.17 แผนทีก่ลยทุธข์องสว่นงาน 
 

5.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแผนทีก่ลยุทธ ์ดว้ยผลสาํเรจ็จากการจดัทํา KRA ของ
ส่วนงาน โดยนําผลลพัธ์ทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหภ์ารกจิหน้าทีข่องส่วนงานจากขัน้ตอนการจดัทํา 
KRA มาระบุในแผนทีก่ลยุทธข์องส่วนงาน เน่ืองจากในบางส่วนงาน อาจจะไม่มภีาระกจิหรอื
หน้าที่ในการสนับสนุนประเดน็ยุทธศาสตรข์ององค์กรโดยตรง ดงันัน้ จงึต้องนําผลสําเรจ็ของ
การจดัทํา KRA ของส่วนงานมาทบทวน เพื่อพจิารณาถงึการกําหนดวตัถุประสงคเ์พิม่เตมิใน
แผนที่กลยุทธ์ของส่วนงาน ใหม้คีวามสมบูรณ์ครอบคลุมภารกจิหน้าที่ของส่วนงานมากยิง่ขึน้ 
ดงัตวัอยา่งตามภาพที ่4.18 
 

1

2

แผนภาพความเช่ือมโยง

ประเดน็ยทุธศาสตรข์องส่วน

 แผนภาพควประเมินการ
ตอบสนองความคาดหวงั
และ ความต้องการของ
ผูร้บับริการ และผู้มีส่วนได้
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ภาพท่ี 4.18 การนําผล KRA มาทบทวนกบัแผนทีก่ลยทุธข์องสว่นงาน 

 
4.  การกาํหนดตวัช้ีวดัระดบัส่วนงาน (Department KPI) 

 การกําหนดตวัชี้วดัระดบัส่วนงาน คอื การนําวตัถุประสงค์ที่ได้จากแผนที่กลยุทธ์ของ
สว่นงาน มากําหนดตวัชีว้ดั ค่าเป้าหมาย และแผนงาน/โครงการ เพื่อนําผลสาํเรจ็ของการจดัทํา
มาใชใ้นการพจิารณาเลอืกตวัชีว้ดัทีจ่ะใชใ้นการวดัผลและประเมนิผลการดาํเนินงานของสว่นงาน
ด้วยแบบฟอร์ม OMTI ซึ่งแบบฟอร์ม OMTI เป็นเครื่องมอืที่ใช้ในการเชื่อมโยงระหว่าง
วตัถุประสงค์จากแผนที่กลยุทธ์กบัตวัชี้วดัของส่วนงาน เพื่อนําตวัชี้วดัมากําหนดค่าเป้าหมาย 
และแผนงาน/โครงการ ความหมายของ OMTI ประกอบดว้ย 

O (Objective) หมายถงึ  วตัถุประสงคเ์ชงิกลยทุธข์องสว่นงาน 
M (Measure) หมายถงึ  ตวัชีว้ดัของสว่นงาน 

ผลการจดัทาํ 
KRA  

ของส่วนงาน 

แผนภาพความ
เช่ือมโยง 

วตัถปุระสงคข์อง
ส่วนงาน 
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T (Target) หมายถงึ  เป้าหมายของตวัชีว้ดั 
I (Initiatives) หมายถงึ  แผนงาน/โครงการทีส่นบัสนุนใหต้วัชีว้ดัประสบผลสาํเรจ็ 
ผลสําเรจ็ที่ได้จากการจดัทํา ส่งผลใหท้ราบว่าในแต่ละวตัถุประสงค์ในแผนที่กลยุทธ์

ของส่วนงาน ประกอบดว้ยตวัชี้วดัตวัใดบ้าง ตวัชี้วดัแต่ละตวัมคี่าเป้าหมายอย่างไร และการ
ดําเนินการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละตวัชีว้ดันัน้ ส่วนงานจะมแีผนงานหรอืโครงการใดบา้ง
ในการสนบัสนุนใหป้ระสบผลสาํเรจ็ แบบฟอรม์ OMTI สามารถแสดงได ้ดงัภาพที ่4.19 

 

 
 
ภาพท่ี 4.19 แบบฟอรม์ OMTI 

 
จากภาพที ่4.19 แสดงถงึแบบฟอรม์ OMTI ซึง่ในแบบแบบฟอรม์ OMTI จะมตีารางให้

สว่นงานระบุขอ้มลูใน 8 ชอ่ง ประกอบดว้ย 
ชอ่งที ่1 วตัถุประสงคเ์ชงิกลยทุธข์องสว่นงาน 
ชอ่งที ่2 วตัถุประสงคย์อ่ย 
ชอ่งที ่3 ตวัชีว้ดัของวตัถุประสงคย์อ่ย 
ชอ่งที ่4 ตวัชีว้ดัของสว่นงาน 
ชอ่งที ่5 คา่ปจัจุบนั 
ชอ่งที ่6 เป้าหมายของตวัชีว้ดั 
ชอ่งที ่7 น้ําหนกัของตวัชีว้ดั 
ชอ่งที ่8 แผนงาน/โครงการทีส่นบัสนุนใหต้วัชีว้ดัสว่นงานประสบความสาํเรจ็ 
ขัน้ตอนการจดัทาํแบบฟอรม์ OMTI  ประกอบดว้ย 4 ขัน้ตอน ดงัน้ี 

1 2 3 4 5 6 7 8 
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1.  นําวตัถุประสงคจ์ากแผนทีก่ลยุทธ ์และขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการจดัทําแบบฟอรม์ c มา
ระบุในช่องที ่1 ช่องที ่2 และช่องที ่3 ในแบบฟอรม์ OMTI ซึง่ขอ้มลูทีนํ่ามาใช ้จะมาจากแผนที่
กลยุทธข์องสว่นงาน และขอ้มลูจากการจดัทาํแบบฟอรม์ c การระบุขอ้มลูในแบบฟอรม์ OMTI 
มขีัน้ตอน ดงัน้ี 

1.1  นําวตัถุประสงค์จากแผนที่กลยุทธ์ในแต่ละมติิ ระบุลงในช่องที่ 1 ของ
แบบฟอรม์ OMTI ในแต่ละมติทิีต่ามทีไ่ดแ้บ่งไวใ้นแบบฟอรม์ 

1.2  นําขอ้มลูจากแบบฟอรม์ c ในช่องวตัถุประสงคจ์าก Influence Matrix มาระบุ
ลงในชอ่งที ่2 ของแบบฟอรม์ OMTI 

1.3 นําขอ้มลูจากแบบฟอรม์ c ในช่องตวัชีว้ดัระดบัส่วนงานมาระบุลงในช่องที ่3 
ของแบบฟอร์ม OMTI ซึ่งขอ้มูลที่ระบุในช่องน้ี คอื ตวัชี้วดัที่ใช้วดัผลและประเมนิผลตาม
วตัถุประสงคท์ีไ่ดร้ะบุลงในชอ่งที ่2 ของแบบฟอรม์ OMTI 

ซึง่การจดัทาํขอ้มลูในแบบฟอรม์ OMTI ในขัน้ตอนที ่1 สามารถแสดงไดด้งัภาพที ่4.20 
 

 
            

ภาพท่ี 4.20  การระบุขอ้มลูในแบบฟอรม์ OMTI 
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ผลสาํเรจ็ของการจดัทาํแบบฟอรม์ OMTI ในขัน้ตอนที ่1 นัน้ ผลสาํเรจ็ทีไ่ดจ้ะแสดงให้
เหน็ถงึ วตัถุประสงคเ์ชงิกลยุทธ์ตามแผนทีก่ลยุทธ์ของส่วนงานทีแ่บ่งเป็น 4 มติติามทฤษฎ ี
Balanced Scorecard รวมถงึวตัถุประสงคย์อ่ยทีไ่ดผ้นวกรวมเป็นวตัถุประสงคเ์ชงิกลยุทธ ์และ
ตวัชีว้ดัตามวตัถุประสงคย์อ่ย ตามรปูภาพที ่4.21 

 
 
ภาพท่ี 4.21  ผลสาํเรจ็จากขัน้ตอนที ่1 ของการจดัทาํ OMTI 
 

คุณกนิษฐา สวุตัธกุล ผูช้ว่ยหวัหน้าสาํนกันโยบายและแผน กล่าววา่  
“สาเหตุของการจดัทําในขัน้ตอนน้ี เน่ืองจากบางวตัถุประสงคต์ามแผนทีก่ลยุทธ์ของส่วน
งาน จะประกอบดว้ยวตัถุประสงคย์อ่ยทีผ่นวกรวมเขา้ดว้ยกนั ดงันัน้ หากกําหนดตวัชีว้ดั
จากวตัถุประสงคต์ามแผนทีก่ลยุทธโ์ดยตรง อาจทาํใหต้วัชีว้ดับางตวัของสว่นงานทีไ่ดจ้าก
การกาํหนดวตัถุประสงคย์อ่ย จะไมไ่ดถู้กนํามาใชใ้นการพจิารณาเลอืกตวัชีว้ดั” 
2. การรวมตวัชีว้ดั Aggregate KPI 
ขัน้ตอนที ่2 ของการจดัทําแบบฟอรม์ OMTI คอื การหลอมรวมตวัชีว้ดั เน่ืองจาก

ตวัชี้วดัจากวตัถุประสงค์ย่อยบางตวัชี้วดั สามารถรวมเข้าด้วยกนัเป็นตวัชี้วดัส่วนงาน เพื่อ
นํามาใชใ้นการวดัผลและประเมนิผลตามวตัถุประสงคใ์นแผนทีก่ลยุทธข์องส่วนงานได ้ ตวัย่าง
การหลอมรวมตวัชีว้ดั สามารถแสดงไดด้งัรปูภาพที ่4.22 

1 2 3
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                                                                                      แบบฟอรม์ OMTI 

             
   
ภาพท่ี 4.22 การรวมตวัชีว้ดั Aggregate KPI 
 

จากภาพที ่4.20 แสดงถงึตวัอยา่งการหลอมรวมตวัชีว้ดั Aggregate KPI เหน็ไดว้่าจาก
วตัถุประสงคต์ามแผนทีก่ลยทุธ ์ในเรือ่ง “แผนงานและงบประมาณทีส่าํคญัของสถาบนัฯ มคีวาม
ครบถ้วนสมบูรณ์ในการเสนอขอรบัการสนับสนุนจากรฐับาล” จากเดมิวตัถุประสงค์น้ีเกดิจาก
การรวมวตัถุประสงคย์อ่ย 4 วตัถุประสงค ์(ชอ่งที ่2) และมตีวัชีว้ดัตามวตัถุประสงคย์อ่ย จาํนวน 
4 ตวัชีว้ดั (ชอ่งที ่3) เมือ่พจิารณาแลว้จะเหน็ไดว้า่ ตวัชีว้ดัตามวตัถุประสงคย์อ่ยทัง้ 4 ตวัชีว้ดั มี
ความคลา้ยคลงึกนั และสามารถนํามารวมเพื่อใชใ้นการวดัผลและประเมนิผลตามวตัถุประสงค์
เชงิกลยุทธ์ได้ จงึนําตวัชี้วดัตามวตัถุประสงค์ย่อยทัง้ 4 ตวั รวมเขา้ด้วยกนัเป็น “ระดบั

1 2 3 4
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ความสําเรจ็ของแผนงานและงบประมาณที่สําคญัของสถาบนับรรลุตามเป้าหมาย” (ช่องที่ 4) 
โดยการกําหนดคํานิยามของตวัชี้วดัน้ี จะนิยามถึงองค์ประกอบของตวัชี้วดัตามวตัถุประสงค์
ยอ่ยทัง้ 4 ตวัชีว้ดั เพือ่ไมใ่หเ้กดิการเบีย่งเบน หรอืขาดการมุง่เน้นตามวตัถุประสงคย์อ่ย 

3.  การพจิารณาเลอืกตวัชี้วดั ผลสําเรจ็ทีไ่ดจ้ากการหลอมรวมตวัชี้วดัของส่วนงานใน
แบบฟอรม์ OMTI ในขัน้ตอนที ่2 จะทาํใหต้วัชีว้ดัของส่วนงานมจีํานวนลดน้อยลง แต่ในบาง
กรณีหากไม่สามารถรวมตวัชีว้ดัเขา้ดว้ยกนัได ้หรอืเมื่อรวมตวัชีว้ดัแลว้จํานวนตวัชีว้ดัของส่วน
งานยงัมจีํานวนมากอยู่นัน้ เพื่อให้ตวัชี้วดัของส่วนงานมจีํานวนไม่มากเกินไป จึงต้องมกีาร
พจิารณาเลอืกตวัชีว้ดัทีจ่ะนํามาใชใ้นการวดัผลและประเมนิผลการดาํเนินงานของสว่นงาน 

เกณฑก์ารพจิารณาตวัชีว้ดัของสว่นงาน ประกอบดว้ย 
3.1 เป็นตวัชีว้ดัทีก่ําหนดโดยหน่วยงานทีก่ํากบัดแูล หรอืตวัชีว้ดัตามคํารบัรองการ

ปฏบิตังิานของสถาบนั (ตวัชีว้ดั กพร.) 
3.2 เป็นตวัชีว้ดัทีส่ะทอ้นถงึประสทิธผิลของวตัถุประสงคเ์ชงิกลยทุธ ์
3.3 การตดิตามผลการดําเนินงานตามตวัชีว้ดั สามารถเกบ็ขอ้มูลไดโ้ดยไม่มคีวาม

คลาดเคลื่อนหรอืความเบีย่งเบนของขอ้มลู 
คุณกนิษฐา สุวตัธกุล ผูช้่วยหวัหน้าสํานักนโยและแผน ไดก้ล่าวถึงหลกัสําคญัในการ

พจิารณาเลอืกตวัชีว้ดัวา่ 
“หลักสําคัญของการพิจารณาเลือกตัวชี้ว ัดของส่วนงาน คือ การพิจารณาถึง
วตัถุประสงคจ์ากแผนทีก่ลยทุธข์องสว่นงาน ซึง่ในแต่ละวตัถุประสงคจ์ากแผนทีก่ล
ยุทธจ์ะมตีวัชีว้ดัอยา่งน้อย 1 ตวั สาํหรบัใชว้ดัผลและประเมนิผลตามวตัถุประสงค์
นัน้ หากวตัถุประสงค์ใดประกอบดว้ยตวัชี้วดัจํานวนหลายตวัชี้วดั จะมาดูกนัว่า
ตวัชีว้ดัตวัใดเป็นตวัชีว้ดัทีส่ะทอ้นถงึผลลพัธส์ุดทา้ยมากทีสุ่ด เพื่อนํามาใชใ้นการ
วดัผลและประเมนิผลของส่วนงาน ส่วนตวัชีว้ดัตวัอื่นทีไ่ม่ไดเ้ลอืกอาจจะนํามาใช้
วดัผลและประเมนิผลในระดบัหน่วยงานย่อย หรอืในระดบับุคลากรของส่วนงาน
ได”้ 
4.  การกาํหนดคา่เป้าหมาย น้ําหนกัตวัชีว้ดั และแผนงาน/โครงการ 

 จากการจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงานในแบบฟอรม์ OMTI ทัง้ 3 ขัน้ตอน ขัน้ตอนที ่4 น้ี
เป็นการกําหนดค่าเป้าหมาย ค่าน้ําหนักของตวัชีว้ดั และแผนงาน/โครงการที่สนับสนุนใหก้าร
ดําเนินงานตามตัวชี้วดัประสบผลสําเร็จ โดยการกําหนดค่าเป้าหมาย น้ําหนักตัวชี้วดั และ
แผนงาน/โครงการ ในแบบฟอรม์ OMTI ในตารางช่องที ่5 ช่องที ่6 ช่องที ่7 และช่องที ่8 การ
ระบุขอ้มลูตามชอ่งดงักล่าวสามารถอธบิาย ไดด้งัน้ี 

4.1  ชอ่งที ่5 ระบุคา่ปจัจุบนั (Baseline) หมายถงึ การกําหนดผลสาํเรจ็ทีไ่ดจ้ากการ
ดําเนินงานตามตวัชี้วดัในปีที่ผ่านมา (กรณีใช้ตวัชี้วดัตัวเดิมจากปีที่ผ่านมา) เพื่อใช้เป็นค่า
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เปรยีบเทยีบในการกําหนดค่าเป้าหมายของตวัชีว้ดัทีจ่ะใชว้ดัผลและประเมนิผลการดําเนินงาน
ของปีปจัจุบนั 

4.2  ช่องที ่6 ระบุเป้าหมายของตวัชีว้ดั หมายถงึ ระดบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนตาม
ตวัชีว้ดัทีไ่ดก้าํหนด 

4.3  ช่องที ่7 ระบุน้ําหนักตวัชีว้ดั หมายถงึ การจดัลําดบัความสําคญัของตวัชีว้ดั 
โดยการกําหนดค่าน้ําหนกัตวัชีว้ดัในแต่ละตวั ซึง่เมื่อรวมค่าน้ําหนักตวัชีว้ดัของสว่นงานจากทัง้ 
4 มติ ิผลรวมจะเทา่กบั 100 

4.4  ช่องที ่8 ระบุแผนงาน/โครงการ หมายถงึ การระบุแผนงาน/โครงการทีส่นบัสนุน
ใหก้ารดาํเนินงานตามตวัชีว้ดัของสว่นงานประสบผลสาํเรจ็ 

การกําหนดค่าเป้าหมาย น้ําหนักตวัชี้วดั และแผนงาน/โครงการ ในแบบฟอรม์ OMTI 
ในตารางชอ่งที ่5 ชอ่งที ่6 ชอ่งที ่7 และชอ่งที ่8 หวัหน้าสว่นงานจะใชก้ารมสีว่นรว่มภายในสว่น
งานรว่มกนักาํหนด และนําขอ้มลูดงักล่าวหารอืกบัผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการทีก่าํกบัดแูลสว่นงาน  

ซึง่การจดัทาํขอ้มลูในแบบฟอรม์ OMTI ในตารางช่องที ่5 ช่องที ่6 ช่องที ่7 และช่องที ่
8 สามารถแสดงตวัอยา่งดงัภาพที ่4.23 

 

 
                                                                                      แบบฟอรม์ OMTI 

  
ภาพท่ี 4.23  การกาํหนดคา่เป้าหมาย น้ําหนกัตวัชีว้ดั และแผนงาน/โครงการ 

1 2 4 5 6 7 8
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 คุณพรรณทพิย ์เพชรมาก ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ ไดก้ล่าวสรปุถงึผลการจดัทาํ OMTI วา่ 
“ผลสาํเรจ็ของการทาํ OMTI จะแสดงใหเ้หน็ถงึความเชื่อมโยงของวตัถุประสงค์
ตามแผนที่กลยุทธ์ของส่วนงาน ว่าในแต่ละวัตถุประสงค์จากแผนที่กลยุทธ ์
ประกอบดว้ยตวัชี้วดัตวัใดบ้าง ตวัชี้วดัของส่วนงานที่ไดจ้ากแบบฟอร์ม OMTI  
อาจมาจากวตัถุประสงค์ในแผนทีก่ลยุทธ์โดยตรง หรอืมาจากวตัถุประสงคย์่อย 
หรอืมาจากการผนวกรวมตวัชีว้ดัจากวตัถุประสงคย์อ่ยรวมเขา้ดว้ยกนั และการ
เลอืกตวัชีว้ดัทีจ่ะนํามาใชใ้นระดบัสว่นงาน ผลทีไ่ดจ้ากการพจิารณาและการระบุ
ขอ้มูลในตาราง OMTI จะแสดงใหเ้หน็ถึงองค์ประกอบและรายละเอยีดของ
ตวัชี้วดัแต่ละตวั เช่น ผลการดําเนินงานของตวัชี้วดัในปีที่ผ่านมา เกณฑ์การ
วัดผลและประเมินผลตามตัวชี้ว ัด ค่าน้ําหนักของตัวชี้ว ัด รวมถึงแผนงาน
โครงการทีส่นบัสนุนใหก้ารดาํเนินงานตามตวัชีว้ดัประสบผลสาํเรจ็”  
5. การจดัทาํรายละเอียดของตวัช้ีวดั (KPI Template) 

 การจดัทํารายละเอยีดของตวัชีว้ดั (KPI Template) ขอ้มูลที่ใชใ้นการจดัทํา มาจาก
ตวัชีว้ดัและขอ้มลูทีส่ว่นงานไดจ้ากการจดัทาํขอ้มลูในแบบฟอรม์ OMTI ซึง่แบบฟอรม์การจดัทาํ
รายละเอยีดของตวัชี้วดั (KPI Template) จะมหีวัขอ้ใหส้่วนงานระบุจํานวน 8 หวัขอ้ 
ประกอบดว้ย 
 1.  ตัวชี้วดัที่ หมายถึง การระบุลําดับที่ และระบุชื่อตัวชี้ว ัดของส่วนงาน ตามที่ได้
กาํหนดในแบบฟอรม์ OMTI 

2.  หน่วยวดั หมายถึง การระบุหน่วยวดัของตัวชี้วดั เช่น ร้อยละ จํานวนครวัเรือน 
ระบบ ระดบั เป็นตน้ 

3.  น้ําหนัก หมายถงึ การระบุค่าน้ําหนักของตวัชีว้ดั ซึ่งผลรวมของน้ําหนักทุกตวัชีว้ดั
รวมกนั จะมคีา่เทา่กบั 100 

4.  คําอธบิาย หมายถงึ การระบุคํานิยาม หรอืคําจํากดัความและรายละเอยีดเพิม่เตมิ
ของตัวชี้ว ัด เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันถึงแนวทางในการปฏิบัติและการวัดผลและ
ประเมนิผลในตวัชีว้ดัน้ี 

5.  สตูรคาํนวณ (ถา้ม)ี หมายถงึ การระบุสตูรคาํนวณทีส่อดคลอ้ง เพื่อช่วยในการขยาย
คาํอธบิาย และเกณฑก์ารวดัผลของตวัชีว้ดั 

6.  เกณฑก์ารใหค้ะแนน หมายถงึ การระบุเกณฑก์ารใหค้ะแนนของตวัชี้วดั ซึ่งเกณฑ์
การใหค้ะแนนของตวัชีว้ดัในแต่ละตวั จะแบ่งระดบัคา่คะแนนตัง้แต่ 1คะแนน ถงึ 5 คะแนน 

7.  เงื่อนไข (ถ้าม)ี หมายถึง การระบุเงื่อนไขที่จําเป็น ซึ่งแสดงถึงส่วนสําคญัต่อการ
บรรลุผลสาํเรจ็ตามตวัชีว้ดั 

8.  แหล่งข้อมูล/วิธีการจัดเก็บข้อมูล หมายถึง การระบุแหล่งข้อมูล หรือเอกสาร/
หลกัฐานอา้งองิในการประกอบการรายงานผล รวมถงึคาํอธบิายของวธิกีารจดัเกบ็ขอ้มลู 
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ตวัอยา่งแบบฟอรม์รายละเอยีดของตวัชีว้ดัสว่นงาน (KPI Template) สามารถแสดงไดด้งัภาพที ่
4.24 
 

 
 

ภาพท่ี 4.24  แบบฟอรม์รายละเอยีดของตวัชีว้ดั 
 

ภายหลงัจากสว่นงานไดจ้ดัทาํรายละเอยีดตวัชีว้ดัเสรจ็สิน้แลว้ จะมกีารลงนามคาํรบัรอง
การปฏิบตัิงานระหว่างผู้อํานวยการกบัผู้ช่วยผู้อํานวยการที่กํากบัดูแลส่วนงาน และลงนาม
ระหว่างผูช้่วยผูอ้ํานวยการทีก่ํากบัดูแลส่วนงานกบัหวัหน้าส่วนงาน จากนัน้สาํนักนโยบายและ
แผนจะทาํหน้าทีต่ดิตามผลการดาํเนินงานตามคาํรบัรองการปฏบิตังิานของสว่นงานเป็นรายไตร
มาสก์ เพื่อสรุปคะแนนผลการดําเนินงานรายไตรมาสก์เสนอผู้บรหิาร และสรุปภาพรวมการ
ดําเนินงานตามคํารบัรองรอบ 12 เดอืน เสนอผูบ้รหิาร รวมทัง้ส่งขอ้มูลดงักล่าวใหก้บัส่วน
บุคลากรเพื่อใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปี เพื่อใช้ในการพิจารณาเลื่อนขัน้
เงนิเดอืนตามกระบวนต่อไป  
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4.2.3 ปัจจยัสนับสนุนต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด 
Balanced Scorecard 

1.  ผูนํ้า เน่ืองจากผูนํ้าของสถาบนัฯ ใหค้วามสนใจกบัการประเมนิประสทิธผิล
การดาํเนินงาน รวมทัง้ยอมรบัและใหก้ารสนบัสนุนการจดัทาํตวัชีว้ดั เน่ืองจากมคีวามเชื่อวา่การ
จดัทําตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard เป็นเครื่องมอืในการสื่อสารใหส้่วนงานใน
องคก์รสามารถดาํเนินงานไปในทศิทางเดยีวกนั รวมทัง้สามารถแปลงกลยทุธไ์ปสูก่ารปฏบิตั ิ 

2. นโยบายของผูบ้รหิารองคก์ร เน่ืองจากนโยบายของผูบ้รหิารสนับสนุนในส่วนงาน
มกีารจดัทําตวัชี้วดัและเหน็ว่าการจดัทําตวัชี้วดัสามารถทําใหอ้งคก์รสามารถดําเนินการไดป้ระสบ
ผลสําเรจ็อย่างมทีศิทาง จงึสนับสนุนนโยบายใหม้คีวามเชื่อมโยงการพจิารณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนกบั
ผลสําเรจ็การปฏบิตังิานตามตวัชี้วดั ซึ่งถอืเป็นรางวลัที่ส่วนงานภายในองค์กรสามารถดําเนินการ
ตามตวัชีว้ดัใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3. การจดัการขอ้มูล เน่ืองจากขอ้มูลเป็นปจัจยัหน่ึงทีส่ําคญัในการจดัทําตวัชีว้ดั 
ซึง่สถาบนัฯ ไดม้ฐีานโปรแกรมงานต่างๆ ทีส่นับสนุนในการจดัเกบ็ บนัทกึขอ้มลูความกา้วหน้า
การดําเนินการทีเ่ป็นปจัจุบนั สง่ผลใหส้ามารถเรยีกขอ้มลูเพื่อสนบัสนุนการจดัทาํตวัชีว้ดั และมี
ขอ้มลูยอ้นหลงั (Base Line) สาํหรบัตวัชีว้ดัทีม่กีารวดัผลการดาํเนินงานต่อเน่ือง 

4. ความสมัพนัธภ์ายในสว่นงาน เน่ืองจากกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัภายในสว่น
งาน ต้องใช้การมส่ีวนร่วมภายในส่วนงานในการจดัทําตวัชีว้ดั รวมถงึรว่มมอืกนัในการดาํเนินงาน
ตามตวัชีว้ดัทีก่ําหนดไวใ้หบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ความสมัพนัธภ์ายในสว่นงานจงึ
เป็นปจัจยัสาํคญัทีจ่ะส่งผลใหเ้กดิความร่วมไมร้่วมมอืในการผลกัดนัการทํางานภายในส่วนงาน 
ใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ตามตวัชีว้ดั อกีทัง้สง่ผลสาํเรจ็ต่อการดาํเนินงานตามตวัชีว้ดัภายในสว่นกลาง 
จะสง่ผลต่อความสาํเรจ็ต่อตวัชีว้ดัในระดบัองคก์ร  

5. การสื่อสารและการมอบหมายหน้าที่ภายในส่วนงาน เน่ืองจากภาระในการ
ดาํเนินงานตามตวัชีว้ดัของสว่นงานในองคก์ร จะมตีวัชีว้ดัทีใ่ชว้ดัผลการดาํเนินงานคอ่นขา้งมาก 
อีกทัง้การดําเนินงานดงักล่าวจะส่งผลต่อการพจิารณาปรบัเลื่อนเงนิเดือนในแต่ละปี ดงันัน้ 
ภายในสว่นงานจงึมกีารสือ่สารทาํความเขา้ใจ และมอบหมายผูร้บัผดิชอบในการดาํเนินการตาม
ตวัชี้วดัภายในส่วนงานอย่างชดัเจน ส่งผลใหบุ้คลากรภายในส่วนงาน รบัรูถ้งึหน้าทีแ่ละความ
รบัผิดชอบของตนในการดําเนินการให้ตัวชี้ว ัดที่ตนเองรับผิดชอบประสบผลสําเร็จบรรลุ
เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ 

6. การติดตามประเมนิผลอย่างเป็นระบบ ซึ่งทางสํานักนโยบายและแผนเป็น
ส่วนงานที่ดําเนินการติดตามผลการดําเนินงานตามตวัชี้วดัตามคํารบัรองการปฏบิตัิงานของ
องค์กร และการดําเนินการตามตัวชี้วดัของส่วนงาน ซึ่งการติดตามผลการดําเนินงานตาม
ตวัชีว้ดัทัง้ 2 ลกัษณะน้ี จะมกีารตดิตามเป็นรายไตรมาสก์ และนําเสนอในทีป่ระชุมผูบ้รหิาร 
(Top Team) อกีทัง้มกีารสรุปผลการดําเนินงานเป็นรายไตรมาสก์เพื่อนําเสนอในการประชุม



 
117 

คณะจดัการ ซึ่งเป็นเวทกีารประชุมที่มผีู้เขา้ร่วมจากทุกส่วนงานเป็นรายไตรมาสก์ ส่งผลให้
องค์กรรบัรูค้วามก้าวหน้าในการดําเนินการตามตวัชี้วดั อกีทัง้ ยงัรบัทราบถึงขอ้จํากดัในการ
ดําเนินงานในบางตวัชี้วดั ส่งผลใหเ้กดิการหาแนวทางแก้ไขในการปฏบิตัิงานใหต้วัชี้วดัของ
องคก์รประสบผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายไดท้นัทว่งท ี

7. การพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากรในองค์กร เน่ืองจากการจดัทํา
ตวัชี้วดัมกีระบวนการในการถ่ายทอดตวัชี้วดัขององค์กรและการจดัทําตวัชี้วดัของส่วนงานที่
ค่อนข้างซบัซ้อน สถาบนัฯ ได้เล็งเห็นถึงความสําคญัของการพฒันาขีดความสามารถของ
บุคลากรในการจดัทําตวัชีว้ดั จงึไดม้กีารจดัจา้งบรษิทัทีป่รกึษา (บรษิทั บสิซเินส เอก็เซลเลนซ ์
คลัซลัติ้ง จํากดั) เขา้มาช่วยใหค้วามรู ้และแนะนําเชงิวชิาการ รวมทัง้จดัอบรมเชงิปฏบิตักิาร
ใหก้บับุคลากร สง่ผลใหบุ้คลากรในองคก์รเกดิความรู ้ความเขา้ใจถงึการดาํเนินงานตามตวัชีว้ดั 
และเหน็ถงึประโยชน์ของการจดัทาํดงักล่าว 
 
 4.2.4 ปัจจยัท่ีเป็นอปุสรรคต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด 
Balanced Scorecard 
 1. การนําระบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานขององค์กร มาเชื่อมโยงกบัผลการ
ปฏบิตังิานตามตวัชีว้ดั ทําใหบุ้คลากรของสถาบนัฯ เกดิความวติกกงัวลในการดําเนินงานตาม
ตวัชี้วดัให้ประสบผลสําเร็จ ส่งผลให้มีการตัง้เป้าหมายการดําเนินงานตามตวัชี้วดัที่ไม่ยาก 
เพื่อใหบ้รรลุผลตามตวัชีว้ดัไดโ้ดยงา่ย รวมทัง้เกดิคาํถามจากบุคลากรทีไ่ม่มคีวามเขา้ใจถงึการ
จดัทําตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ในเรื่องความยากงา่ยของตวัชีว้ดัของแต่ละ
สว่นงาน  
 2. ความซบัซอ้นของการจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน กระบวนการจดัทําตวัชีว้ดั
ระดบัส่วนงาน มีขัน้ตอนและรายละเอียดที่มาก การจดัทําตวัชี้วดัขึ้นอยู่กบัความสนใจของ
บุคลากร และนโยบายการทาํงานของหวัหน้าสว่นงานในแต่ละสว่นงาน ในการใหค้วามสาํคญัต่อ
การทาํตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
 3. การตัง้ตวัชี้วดัของกลุ่มงาน เน่ืองจากการกําหนดตวัชี้วดัระดบัส่วนงานของ
ส่วนงานบางส่วนงาน ในกลุ่มงานสนับสนุนพืน้ที ่และกลุ่มงานบรหิารนัน้ กําหนดค่อนขา้งยาก 
เน่ืองจากหน้างานส่วนใหญ่ขององคจ์ะเป็นการดําเนินงานของกลุ่มงานพืน้ที่ในการปฏบิตักิาร 
ส่งผลใหบ้างส่วนงานมคีวามจําเป็นต้องรอเป้าหมายรวมจากตวัชี้วดัของกลุ่มงานพื้นที่ จงึจะ
สามารถกําหนดตวัชี้วดัของส่วนงานตนเอง เพื่อสนับสนุนเป้าหมายการทํางานของกลุ่มงาน
พืน้ที ่  
 4. ระยะเวลาในการจดัทาํ เน่ืองจากการจดัทาํตวัชีว้ดัของสว่นงานตอ้งใชร้ะยะเวลา
ในการจดัทําค่อขา้งนาน ทําใหห้วัหน้าส่วนงานในกลุ่มงานพืน้ที่บางพื้นที่ ไม่สามารถเขา้ร่วม
กระบวนการจดัทาํไดต้ลอดระยะเวลาในการจดัทาํ สง่ผลใหข้าดความต่อเน่ืองในการจดัทาํ 
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 5.  ความศรทัธาของบุคลากร เน่ืองจากกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัภายในสว่นงาน 
ตอ้งอาศยัการมสี่วนร่วมในการร่วมกนัคดิ วเิคราะห ์และระดมสมองภายในสว่นงานขององคก์ร 
แต่บางส่วนงานในองค์กรขาดการมีส่วนร่วมในประเด็นดงักล่าว เน่ืองจากหวัหน้างานและ
บุคลากรภายในส่วนงาน มคีวามคดิเหน็ทีม่คีวามแตกต่างกนั ในเรื่องของทศันคต ิมุมมอง และ
ความเขา้ใจในการทํางานระหว่างหวัหน้าส่วนงานกบับุคลากรภายในส่วน บุคลลากรขาดความ
ศรทัธาในตวัผูนํ้า สง่ผลใหก้ารดาํเนินงานการจดัทาํตวัชีว้ดัตามกระบวนของสว่นงานมขีอ้จาํกดั
เกดิขึน้ ทา้ยสุดส่งผลใหก้ารจดัทําตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน เป็นการรบัรูแ้ละเขา้ใจของหวัหน้างาน
เพยีงฝา่ยเดยีว 
 6.  การตัง้ตวัชีว้ดัของสาํนกังานก.พ.ร. เน่ืองจากการกําหนดตวัชีว้ดัของสาํนกังาน
ก.พ.ร. ในบางตวัชีว้ดัไม่สอดคลอ้งกบัการดําเนินงานขององคก์ร ทีมุ่่งเน้นถงึการดาํเนินงานใน
ระดบัพื้นที่ อีกทัง้การทํางานในลกัษณะงานพฒันาในระดบัพื้นที่ ตวัชี้วดัที่สํานักงานก.พ.ร.
กําหนด ไม่สามารถสนับสนุนรวมทัง้ไม่สะท้อนถึงผลลัพธ์สุดท้าย และขาดความสวยงาม 
(Movement) ของการทํางานในเชงิการพฒันาชุมชนทอ้งถิน่ได ้หรอืกล่าวไดว้่าเป็นการเพิม่ภาระ
งานแก่เจา้หน้าทีผู่ป้ฏบิตังิานในระดบัพืน้ที ่ในการดําเนินการจดัทําเอกสารหลกัฐานอา้งองิเพื่อ
ตอบโจทยต์ามตวัชีว้ดัทีส่าํนกังานก.พ.ร.กาํหนดในบางตวัชีว้ดั  
 7.  ภารกจิงานที่เพิม่มากขึน้ บุคคลากรที่เกี่ยวขอ้งกบัการทําเอกสารสําหรบัใช้
ระบบการประเมนิผลดว้ยเครื่องมอื Balanced Scorecard มคีวามรูส้กึว่าภาระงานเพิม่มากขึน้ 
เน่ืองจากต้องจดัทําเอกสารหลกัฐานเพื่ออา้งองิผลการดําเนินงานตามตวัชี้วดั ซึ่งเป็นการเพิม่
ภาระงานทีน่อกเหนือจากงานประจาํ  



 
บทท่ี 5 

 

อภิปรายผล สรปุ และข้อเสนอแนะ 
 
การศึกษาในครัง้น้ีเป็นการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพที่มวีตัถุประสงค์การศึกษาที่มุ่งทํา

ความเข้าใจ มใิช่หาความถูกต้องของสิง่ที่ปรากฏอยู่ มวีิธีการค้นหาความจรงิโดยไม่ดึงเอา
เหตุการณ์หน่ึงๆออกจากสภาพแวดลอ้มตามความเป็นจรงิ (Naturalistic Context) แต่พยายาม
วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของเหตุการณ์กบัสภาพแวดล้อมหรอืระบบทัง้หมด เพื่อใหเ้กิดความ
เขา้ใจอย่างถ่องแท ้โดยใชว้ธิกีารสมัภาษณ์ สงัเกต จดบนัทกึ และวเิคราะห ์มวีตัถุประสงคเ์พื่อ
ศกึษาขัน้ตอนกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัขององคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard รวมถงึ
ปจัจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวชี้ว ัดตามแนวคิด Balanced 
Scorecard เพือ่เสนอแนวทางการพฒันาประสทิธผิลการดาํเนินงานขององคก์ร ซึง่ผูศ้กึษาไดท้าํ
การบรรยายเชงิพรรณา เพือ่ตอบคาํถามในการศกึษาทีก่าํหนดไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 

1.  เหตุผลทีอ่งคก์รนําระบบ Balanced Scorecard มาใช ้
2.  ขัน้ตอนกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัขององคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
3.  ปจัจยัสนับสนุนต่อประสทิธิผลการดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตามแนวคิด Balanced 

Scorecard 
4.  ปจัจยัทีเ่ป็นอุปสรรคต่อประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced 

Scorecard 
 

5.1 อภิปรายผล 
 

ผลการศกึษาสามารถสรปุตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา ไดด้งัน้ี 
5.1.1 เหตผุลท่ีองคก์รนําระบบ Balanced Scorecard มาใช้ 
ผลการศกึษาพบว่า สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ไดเ้ริม่มกีารวดัผลองคก์ร

โดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ตัง้แต่ปีพ.ศ.2548 เน่ืองจากในพระราชบญัญตัิ
องคก์ารมหาชน พ.ศ.2542 ไดบ้ญัญตัใิหม้กีารตรวจสอบและประเมนิผลองคก์ารมหาชนภายใต้
ระบบการประเมนิผลขององคก์ารมหาชนตามทีค่ณะรฐัมนตรกีําหนด ซึ่งคณะรฐัมนตรไีดม้มีติ
เมื่อวนัที ่7 กนัยายน พ.ศ.2547 เหน็ชอบในหลกัการกําหนดระบบการประเมนิผลองคก์าร
มหาชน โดยใหส้าํนกังาน ก.พ.ร. เป็นผูป้ระเมนิผลงานขององคก์ารมหาชน การประเมนิผลการ
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ปฏบิตังิานตามคํารบัรองการปฏบิตังิานของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) นัน้ 
สาํนกังานก.พ.ร. ไดใ้ชก้ารวดัผลการดาํเนินงานตามแนวคดิ Balanced Scorecard โดยกําหนด
กรอบการประเมนิผล ใหอ้ยู่ภายใต้กรอบการประเมนิผล 4 มติปิระกอบดว้ย มติทิี่ 1 ดา้น
ประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน มติทิี ่2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร มติทิี ่3 ดา้นประสทิธภิาพ
ของการปฏบิตังิาน และมติทิี ่4 ดา้นการกาํกบัดแูลกจิการและการพฒันาองคก์าร  

ต่อมาในปีพ.ศ.2551 สาํนกังานก.พ.ร. ไดก้ําหนดตวัชีว้ดั เพื่อวดัผลการปฏบิตังิานจาก
ระดบัความสําเร็จของการถ่ายทอดตวัชี้วดั และเป้าหมายของระดบัองค์กรสู่ระดบัส่วนงาน 
วตัถุประสงคข์องการวดัผลตามตวัชีว้ดัน้ี เพื่อใหอ้งคก์รมรีะบบการจดัทําตวัชีว้ดัและถ่ายทอด
ตวัชีว้ดัทีไ่ดจ้ดัทําสู่ระดบัส่วนงาน และใหใ้ชผ้ลการดําเนินงานตามตวัชีว้ดั เป็นเครื่องมอืในการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานภายในองคก์ร ซึง่ผูบ้รหิารไดเ้ลง็เหน็ความสาํคญัของการดําเนินการ
ตามตวัชีว้ดัน้ี และเกดิการยอมรบัการนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยุกตใ์ชใ้นการ
วดัผลการดําเนินงานในระดบัส่วนงาน จงึจา้งบรษิทัทีป่รกึษา (บรษิทั บสิซเินส เอก็เซลเลนซ ์
คลัซลัติง้ จาํกดั) ในปี พ.ศ. 2553 เขา้มาช่วยใหค้วามรู ้และแนะนําเชงิวชิาการ รวมทัง้จดัอบรม
เชงิปฏบิตักิารต่อผูบ้รหิาร หวัหน้าสว่นงาน และเจา้หน้าทีผู่ท้ ีไ่ดร้บัมอบหมาย เพือ่รว่มกบับรษิทั
ฯทีป่รกึษา ในการดําเนินการจดัทาํตวัชีว้ดัในระดบัสว่นงานตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาเรือ่งการนําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใช้
ในบรษิทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์ของพสุ เดชะรนิทร ์(2547) ทีก่ล่าวว่าถ้าจะใชท้ีป่รกึษา
จากภายนอกกจ็ะเป็นลกัษณะของการทํางานร่วมกนัระหว่างทีป่รกึษาและผูบ้รหิารของบรษิทั
และการระดมความคดิเหน็ร่วมกนัระหว่างผูบ้รหิารของบรษิทั จะเป็นวธิกีารทีใ่ชก้นัมากทีสุ่ดใน
การพฒันาและออกแบบการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard  

ภายหลงัจากการรว่มจดัทาํกบับรษิทัทีป่รกึษาในการนําแนวคดิ Balanced Scorecard 
มาประยุกต์ใชใ้นการวดัผลการดําเนินงานในระดบัส่วนงานในปีดงักล่าว ผูบ้รหิารจงึมนีโยบาย
ใหอ้งคก์รดาํเนินการจดัทาํตวัชีว้ดัในระดบัสว่นงานตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้น
องคก์รตลอดมาจนถงึปจัจุบนั (ปีงบประมาณ 2555) 

สรุปไดว้่า จากจุดเริม่ตน้ตามบทบญัญตัติามพระราชบญัญตัอิงคก์ารมหาชน พ.ศ.2542 
ซึ่งสํานักงานก.พ.ร. ได้ประเมนิผลงานโดยกําหนดกรอบการประเมนิตามแนวคดิ Balanced 
Scorecard สง่ผลใหผู้บ้รหิารขององคก์รไดนํ้าแนวคดิ Balanced Scorecard มาปรบัใชใ้นระดบั
สว่นงานขององคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ พสุ เดชะรนิทร ์(2547) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่องการ
วจิยัเบือ้งตน้เกีย่วกบัการใชแ้นวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ของ
บรษิทัในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย ซึง่พบว่า ผูบ้รหิารระดบัสงูเป็นบุคคลผูร้เิริม่ทีจ่ะนํา
หรอืนําแนวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชม้ากทีสุ่ด ซึง่แสดงตาม
ตารางที ่5.1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 5.1 จาํนวนผูร้เิริม่แนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์ร  
 

ผูนํ้ามาใช้ เปอรเ์ซน็ต ์

 ผูบ้รหิารระดบัสงู 71.5% 

 ฝา่ยบุคคล 14.6% 

 ฝา่ยบญัช/ีการเงนิ 2.4% 

 ฝา่ยวางแผน 6.5% 

 ฝา่ย IT 0% 

 ฝา่ยอื่นๆ 4.9% 
 

ในเรื่องของวตัถุประสงค์หรอืเป้าหมายในการนําแนวคดิดงักล่าวมาใชน้ัน้ ผูบ้รหิารมี
ความคาดหวังจะใช้การวัดประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวชี้ว ัดตามแนวคิด Balanced 
Scorecard เพื่อเป็นเครื่องมอืในการสื่อสารใหส้่วนงานในองคก์รสามารถดาํเนินงานไปในทศิทาง
เดยีวกนั รวมทัง้สามารถแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏบิตั ิรวมทัง้มนีโยบายใหม้กีารเชื่อมโยงการ
พจิาณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนกบัผลสําเรจ็การปฏบิตังิานตามตวัชี้วดั ซึ่งถอืเป็นรางวลัที่ส่วนงาน
ภายในองคก์รสามารถดําเนินการตามตวัชีว้ดัใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึง่วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
ดงักล่าวสอดคล้องกบับรษิทัอื่นๆ ในตลาดหลกัทรพัยท์ี่ไดนํ้าแนวคดิดงักล่าวมาดําเนินการใน
องค์กร ดงัที่ พสุ เดชะรนิทร์ (2547) ได้ทําการศกึษา เรื่อง การวจิยัเบื้องต้นเกี่ยวกบัการ
ใชแ้นวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ของบรษิทัในตลาดหลกัทรพัย์
แหง่ประเทศไทย ไดส้รปุผลการศกึษาตามตารางที ่5.2 
 
ตารางท่ี 5.2 วตัถุประสงคข์อง Balanced Scorecard 

 
วตัถปุระสงค ์ เปอรเ์ซน็ต ์

เป็นเครือ่งมอืในการประเมนิผลการดาํเนินงาน 36.4% 

เป็นเครือ่งมอืในการนํากลยทุธส์ูก่ารปฏบิตั ิ 38.8% 

เป็นระบบในการจดัการ 9.9% 

เป็นเครือ่งมอืในการประเมนิผลสว่นบุคคล 0.8% 

อื่น ๆ 14.1% 
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5.1.2  ขัน้ตอนกระบวนการจดัทําตวัช้ีวดัขององค์กรตามแนวคิด Balanced 
Scorecard 

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) มกีระบวนการในการจดัทําตวัชีว้ดัของ
องค์กรตามแนวคิด Balanced Scorecard โดยมขี ัน้ตอนกระบวนการจดัทํา แบ่งเป็น 3 
ระยะไดแ้ก่  

1. การจดัทาํยทุธศาสตรแ์ละแผนงานประจาํปีขององคก์ร 
2. การจดัทาํตวัชีว้ดัของสาํนกังานก.พ.ร. 
3. การจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน 

จากกระบวนการจดัทาํทัง้ 3 ระยะ สามารถสรปุเป็นภาพรวมของขัน้ตอนกระบวนการ
จดัทาํตวัชีว้ดัขององคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ไดต้ามภาพที ่5.1 ดงัน้ี 

 

  
 
ภาพท่ี 5.1 ขัน้ตอนกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัขององคก์ร 

จากแผนภาพที่ 4.23 .แสดงถึงขัน้ตอนกระบวนการจดัทําตัวชี้ว ัดขององค์กรตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard ที่แบ่งเป็น 3 ระยะ ซึ่งสามารถสรุปและอธบิายขัน้ตอน
กระบวนการจดัทาํ ไดด้งัน้ี 

1. การจดัทาํยทุธศาสตรแ์ละแผนงานประจาํปีขององคก์ร 
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 การจดัทํายุทธศาสตร์และแผนงานประจําปี สถาบันพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การ
มหาชน) มกีระบวนการขัน้ตอน ดงัน้ี  

1)  วเิคราะหส์ถานการณ์เพื่อใหท้ราบว่าสถานะและสถานการณ์ขององคก์รปจัจุบนั
เป็นอยา่งไร โดยทาํการประเมนิสถานการณ์ทีส่ง่ผลกระทบต่อการพฒันาของชุมชนทอ้งถิน่และ
สงัคม วเิคราะหท์างกลยุทธ ์(SWOT Analysis) รวมทัง้การวเิคราะหภ์าคสีมาชกิและผูม้สีว่นได้
สว่นเสยีขององคก์ร ซึง่จะนํามาสูก่ารกาํหนดกลยทุธข์ององคก์ร   

2) ร่วมกนัทบทวนวสิยัทศัน์และพนัธกจิของสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การ
มหาชน)  

3) ใชก้ารมสี่วนร่วมในการกําหนดประเดน็ยุทธศาสตรแ์ละวตัถุประสงคเ์ชงิกลยุทธ ์
เพื่อใหก้ารดําเนินการของสถาบนัฯ สอดคลอ้งกบัแผนงานและสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่
เกดิขึน้ พรอ้มทัง้นําขอ้มูลการวเิคราะหท์ีไ่ด ้นํามาจดัทําแผนที่กลยุทธ์ (Strategy Map)ของ
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน พ.ศ.2555- 2559 เพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสื่อสารถงึทศิทางและ
เป้าหมายการทาํงานภายในองคก์ร รวมถงึการสือ่สารแก่สาธารณะภายนอก 

4) ร่วมกันกําหนดเป้าหมาย  กระบวนการทํางาน  และตัวชี้ว ัดในรูปแบบ
ความสมัพนัธเ์ชงิเหตุและผลทีส่อดคลอ้งกบัประเดน็ยทุธศาสตร ์เป้าประสงคแ์ละกลยทุธ ์ 

5)     จดัทาํเป็นแผนยทุธศาสตร ์4 ปี ขององคก์ร 
6) ดาํเนินการจดัทําแผนงานประจําปีของส่วนงานในองคก์ร ซึง่ในแผนงานประจําปี

ของแต่ละส่วนงาน จะประกอบด้วย แผนงาน/โครงการ วัตถุประสงค์ กิจกรรม ตัวชี้ว ัด 
เป้าหมายเชิงปรมิาณและเป้าหมายเชิงคุณภาพ งบประมาณที่ใช้ในการดําเนินการ รวมถึง
ระยะเวลาในการดาํเนินการตามแผนงาน/โครงการ 

2.  การจดัทาํตวัช้ีวดัของสาํนักงานก.พ.ร. 
 การจดัทําตวัชี้วดัของสํานักงานก.พ.ร. ที่ใชป้ระเมนิผลงานของสถาบนัพฒันาองค์กร
ชุมชน (องคก์ารมหาชน) สาํนกังานก.พ.ร. จะกาํหนดกรอบการประเมนิผล และปฏทินิการจดัทาํ
คํารบัรอง ซึ่งกรอบการประเมนิผลที่สํานักงานก.พ.ร. กําหนด เป็นการกําหนดกรอบภายใต้
แนวคดิ Balanced Scorecard ประกอบดว้ย 4 มติ ิคอื มติทิี ่1 มติดิา้นประสทิธผิลของการ
ปฏบิตัิงาน มติิที่ 2 มติิด้านคุณภาพการให้บรกิาร มติิที่ 3 มติิด้านประสทิธภิาพของการ
ปฏบิตังิาน และมติทิี ่4 มติดิา้นการกาํกบัดแูลกจิการและการพฒันาองคก์าร  

ภายหลงัจากที่สํานักงานก.พ.ร. กําหนดกรอบการประเมนิแล้วนัน้ สถาบนัฯ จะเสนอ
ตวัชีว้ดั น้ําหนกั ค่าเป้าหมาย และเกณฑก์ารใหค้ะแนน พรอ้มขอ้มลูแผนยุทธศาสตร ์4 ปี และ
แผนงานประจําปี เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการเจรจาความเหมาะสมของตวัชี้วดั ซึ่งเป็นการเจรจา
ระหว่างคณะกรรมการเจรจาข้อตกลงและประเมนิผลองค์การมหาชนกบัประธานกรรมการ 
ผูอ้าํนวยการ ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการและเจา้หน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายใหเ้ขา้รว่มเจรจา เมื่อการเจรจา
ดงักล่าวเสรจ็สิน้ สถาบนัฯจงึจดัใหม้กีารลงนามคาํรบัรองการปฏบิตังิานระหว่างรฐัมนตรทีีก่ํากบั
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ดูแลกบัประธานกรรมการสถาบนัฯ และระหว่างประธานกรรมการสถาบนัฯกบัผู้อํานวยการ
สถาบนัฯ หลงัจากนัน้สถาบนัฯจงึดาํเนินการตามตวัชีว้ดั และจดัทาํเอกสารหลกัฐานอา้งองิ เพื่อ
ใชป้ระกอบการรายงานผลการปฏบิตังิานตามตวัชีว้ดัต่อสาํนกังานก.พ.ร. 

ซึง่การตดิตามประเมนิผลการดาํเนินการจามตวัชีว้ดั สาํนกังานก.พ.ร.กาํหนดใหส้ถาบนั
ฯรายงานผลการประเมนิตนเอง 2 รอบ คือ รอบ 6 เดอืน และรอบ 12 เดือน พร้อมกบัการ
รายงานผลการประเมนิตนเองผา่นระบบ e – Sar Card ในระบบเวบ็ไซต ์www.opdc.go.th โดย
สํานักงานก.พ.ร.และที่ปรึกษาด้านประเมินผลจะเข้าติดตามประเมินผลที่สถาบนัฯ ในการ
ตดิตามผลรอบ 12 เดอืน พรอ้มทัง้ตรวจสอบเอกสารหลกัฐานอา้งองิ จากนัน้จงึแจง้คะแนนผล
การประเมินการปฏิบัติงานตามคํารบัรองการปฏิบัติงานประจําปีให้กับทางสถาบันฯ และ
รฐัมนตรทีีก่าํกบัดแูลต่อไป 

3.  การจดัทาํตวัช้ีวดัระดบัส่วนงาน 
ตวัชีว้ดัของส่วนงานในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ประกอบดว้ย 2 

ลกัษณะ คอื ตวัชีว้ดัทีม่าจากงานตามกลยุทธใ์นระดบัองคก์รถ่ายทอดมาสู่สว่นงาน และตวัชีว้ดั
ทีม่าจากงานตามภารกจิของสว่นงาน ซึง่กระบวนการขัน้ตอนการจดัทาํตวัชีว้ดัในระดบัสว่นงาน 
มดีงัน้ี 

1) ส่วนงานวิเคราะห์งานจากภารกิจหน้าที่ตามโครงส้างที่องค์กรมอบหมายเพื่อ
กาํหนดตวัชีว้ดั และผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการดาํเนินงาน ดว้ยการจดัทาํ Key Result Area (KRA) 

2) เชื่อมโยงตวัชี้วดัระดบัองค์กรสู่ส่วนงาน ด้วยการจดัทํา Influence ซึ่งเป็นการ
พจิารณาตวัชี้วดัขององค์กร และทบทวนภารกจิหน้าที่ของส่วนงาน เพื่อกําหนดวตัถุประสงค์
ของการสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์องค์กร พร้อมทัง้กําหนดตัวชี้ว ัดในการดําเนินการ 
หลงัจากนัน้จงึนําขอ้มลู Influence ทีแ่ต่ละส่วนงานไดจ้ดัทํา นํามารวบรวมเพื่อทบทวนความ
เชื่อมโยงตวัชีว้ดัในระดบัสว่นงาน หรอื การจดัทาํ Influence Matrix โดยใชก้ารประชุมร่วมกนั
ของหวัหน้าทุกสว่นงานภายในองคก์ร  

3) ส่วนงานจะนําขอ้มูลที่ไดจ้ากการจดัทํา KRA และผลลพัธ์ที่ไดจ้ากการจดัทํา 
Influence Matrix มาจดัทาํแผนทีก่ลยุทธ ์(Strategy Map) ของสว่นงาน ภายใตมุ้มมอง 4 มติิ
ตามแนวคดิ Balanced Scorecard ไดแ้ก่ มติทิี ่1  มติดิา้นประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน มติทิี ่
2 มติดิา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร มติทิี ่3 มติดิา้นประสทิธภิาพของการปฏบิตังิาน และมติทิี ่4 
มติดิา้นการกาํกบัดแูลกจิการและการพฒันาองคก์าร  

4) ถ่ายทอดตวัชีว้ดัลงสู่ส่วนงานหรอืการกําหนดตวัชีว้ดัระดบัส่วนงานนัน้ ส่วนงาน
จะนําวตัถุประสงค์ที่ได้จากแผนที่กลยุทธ์ของส่วนงาน มากําหนดตวัชี้วดั ค่าเป้าหมาย และ
แผนงาน/โครงการ เพื่อนําผลสําเรจ็ของการจดัทํามาใชใ้นการพจิารณาเลอืกตวัชี้วดัทีจ่ะใชใ้น
การวดัผลและประเมนิผลการดําเนินงานของส่วนงาน ซึ่งตวัชีว้ดัทีไ่ดพ้จิารณาคดัเลอืกแล้วจะ
นํามาจดัทาํรายละเอยีดตวัชีว้ดั (KPI Template) ต่อไป 
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 จากกระบวนการในการจดัทาํตวัชีว้ดัของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) 
ตามแนวคดิ Balanced Scorecard ทีแ่บ่งเป็น 3 ระยะ พบว่า มคีวามสอดคลอ้งกบัการเสนอวธิี
ในการนําแนวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์รไว ้
ตามทีพ่ส ุเดชะรนิทร ์(2546) ได ้เสนอไว ้ดงัน้ี 

1.  การวเิคราะหท์างกลยทุธ ์โดยการวเิคราะหจุ์ดแขง็ จุดออ่น อุปสรรค และโอกาส เพื่อ
ทราบสถานะพืน้ฐานขององคก์ร ในการกาํหนดทศิทางและกลยทุธท์ีช่ดัเจนขององคก์ร  

2.  การกาํหนดวสิยัทศัน์ และกลยทุธข์ององคก์ร 
3.  การวเิคราะห ์และกําหนดว่าการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard 

ขององคก์รควรมกีีม่มุมองและในแต่ละมมุมองควรมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งไร 
4.  การจดัทาํแผนทีก่ลยทุธ ์โดยการกาํหนดวตัถุประสงคภ์ายใตม้มุมอง และพจิารณาวา่

การทีอ่งคก์รสามารถดําเนินงานและบรรลุวสิยัทศัน์และกลยุทธข์องหน่วยงานไดน้ัน้ ต้องบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ดบา้ง 

5.  การยนืยนัแผนที่กลยุทธ์ กลุ่มผูบ้รหิารระดบัสูงต้องมกีารประชุมร่วมกนัเพื่อยนืยนั
และเหน็ชอบในแผนทีก่ลยทุธท์ีส่รา้งขึน้ 

6.  การกําหนดรายละเอียดการวัดภายใต้วัตถุประสงค์แต่ละประการต้องกําหนด
รายละเอียดของวัตถุประสงค์นัน้ในด้านต่างๆ ทัง้ในด้านของตัวชี้วดัฐานข้อมูลในปจัจุบัน 
เป้าหมายทีต่อ้งการบรรลุ รวมทัง้แผนงานกจิกรรมโครงการ (Initiatives) ทีจ่ะตอ้งทาํ 

7.  กาํหนดตวัชีว้ดัผลงาน เมือ่จดัทาํแผนงานหรอืโครงการเสรจ็สิน้แลว้สามารถ
แปลง (Cascade) ตวัชีว้ดัและเป้าหมายระดบัองคก์รใหเ้ป็นของผูบ้รหิารรองลงไป เพือ่ให้
ผูบ้รหิารระดบัรองลงมาไดจ้ดัทาํแผนปฏบิตักิารตามแผนงาน หรอืโครงการพรอ้มทัง้การ
กาํหนดตวัชีว้ดั 

 
5.1.3 ปัจจยัสนับสนุนต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด 

Balanced Scorecard 
 จากการศึกษา การดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตามแนวคิด Balanced Scorecard ของ
สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่า ปจัจยัที่สนับสนุนต่อประสทิธิผลการ
ดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ขององคก์รมดีงัน้ี 

5.1.3.1 ปจัจยัดา้นผูนํ้า 
ผูบ้รหิารของสถาบนัฯ ใหค้วามสนใจกบัการประเมนิประสทิธผิลการดาํเนินงาน 

รวมทัง้ยอมรบัและใหก้ารสนบัสนุนการจดัทาํตวัชีว้ดั เน่ืองจากมคีวามเชื่อวา่การจดัทาํตวัชีว้ดั
ตามแนวคดิ Balanced Scorecard เป็นเครือ่งมอืในการสือ่สารใหส้ว่นงานในองคก์รสามารถ
ดาํเนินงานไปในทศิทางเดยีวกนั รวมทัง้สามารถแปลงกลยทุธไ์ปสูก่ารปฏบิตั ิซึง่สอดคลอ้งกบั
แคปแลน และนอรต์นั (อา้งใน นภดล รม่โพธิ,์ 2548) ทีก่ล่าววา่ปจัจยัดา้นผูนํ้า ผูบ้รหิาร
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ระดบัสงูใหก้ารสนบัสนุนเหน็คุณคา่และความสาํคญัของแนวคดิการวดัผลองคก์รตามแผนวคดิ
Balanced Scorecard รวมถงึการสนบัสนุนดา้นทรพัยากรอยา่งพอเพยีง ซึง่สอดคลอ้งกบั
การศกึษาของพส ุเดชะรนิทร ์(2544) ทีก่ล่าววา่ ผูบ้รหิารระดบัสงูจะตอ้งใหก้ารสนบัสนุนอยา่ง
เตม็ที ่ถา้ขาดการสนบัสนุนอยา่งเตม็ทีจ่ากผูบ้รหิารระดบัสงูสดุแลว้ ยากทีจ่ะประสบความสาํเรจ็  

นอกจากน้ี จากการศกึษาของสราญ ประมวลชาต ิ(2544) ทีไ่ดศ้กึษาปจัจยัสนบัสนุน
และอุปสรรคในการนํา Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์รกลุ่มธุรกจิการสื่อสารของไทย : 
กรณีศกึษา Telecom Asia Public Company Limited (TA) และ Advanced Info Service 
Limited (AIS) นัน้ พบวา่ การทีผู่นํ้าเหน็คุณค่าและสนบัสนุนการนําระบบ Balanced Scorecard มา
ใช ้เป็นปจัจยัสําคญัทีส่่งผลใหก้ารนําระบบ Balanced Scorecard มาใช้ในองคก์รประสบผลสําเรจ็ 
และสอดคลอ้งกบั สุรสทิธิ ์วชริขจร (2553) ทีก่ล่าวว่า การสนบัสนุนจรงิจงัของผูบ้รหิารระดบัสงู 
ถอืเป็นเงือ่นไขทีส่าํคญัต่อความสาํเรจ็ของการจดัทาํ Balanced Scorecard หากผูบ้รหิารระดบัสงูไม่
มกีารปรบัตวัและไม่ใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคห์ลกัของ Balanced Scorecard 
รวมทัง้ไม่เชื่อหรอืไม่มคีวามเชื่อมัน่ในเครื่องมอืดงักล่าว จะทําใหก้ารดําเนินงานประสบปญัหา
อย่างยิ่ง ดังนัน้ สิ่งสําคัญก็คือ ผู้บริหารระดับสูงจะต้องแสดงออกถึงการเป็นผู้นําในการ
ดาํเนินงานตามโครงการจดัทาํ Balanced Scorecard ทัง้ทางคาํพดูและการกระทาํอยา่งแทจ้รงิ 

5.1.3.2 นโยบายของผูบ้รหิารองคก์ร 
นโยบายของผูบ้รหิารในการสนับสนุนการจดัทําตวัชี้วดัตามแนวคดิ Balanced 

Scorecardจากการผูบ้รหิารของสถาบนัฯ ไดส้นับสนุนใหส้่วนงานมกีารจดัทําตวัชี้วดั อกีทัง้มี
นโยบาย ใหม้กีารเชื่อมโยงการพจิาณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนกบัผลสาํเรจ็การปฏบิตังิานตามตวัชีว้ดั 
เพื่อเป็นรางวลัที่ส่วนงานภายในองค์กรสามารถดําเนินการตามตวัชี้วดัใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึ่ง
นโยบายดงักล่าวของผูบ้รหิาร สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Yulk (1994) ทีไ่ดก้ล่าวถงึการกําหนด
บทบาทหน้าทีข่องผูนํ้าไว ้14 ประการ โดยบทบาทหน่ึงที ่Yulk ไดก้ล่าวไว ้คอื การใหร้างวลั 
โดยผูนํ้าตอ้งมกีารใหร้างวลัทีจ่บัตอ้งได ้เช่น การเพิม่เงนิเดอืนหรอืการเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่ง 
สําหรบัการปฏิบตัิงานที่มปีระสทิธิภาพ ความสําเร็จที่สําคญั และการแสดงความสามารถที่
เดน่ชดั 

5.1.3.3 การจดัการขอ้มลู 
สถาบนัฯ ได้ใช้ระบบสารสนเทศด้วยการจดัทําฐานโปรแกรมงานต่างๆ เพื่อ

จดัเก็บ และบนัทึกข้อมูลความก้าวหน้าการดําเนินการที่เป็นปจัจุบนั ในการสนับสนุนการ
ดําเนินการโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ส่งผลใหข้อ้มูลการดําเนินการที่
รวบรวมได้เกดิการจดัการขอ้มูลที่ดแีละสามารถนําไปใช้ประโยชน์ได ้ซึ่งสราญ ประมวลชาต ิ
(2544) ได้กล่าวว่า สําหรบัระบบ Balanced Scorecard นัน้ เทคโนโลยสีารสนเทศที่มี
ประสทิธภิาพนัน้มบีทบาทสาํคญัในการทําใหเ้กดิการเชื่อมโยงของมุมมองทัง้ 4 ดา้นของระบบ 
น้ี และยงัเป็นการสนับสนุนการกระจายอํานาจ ความซบัซ้อนงานลดลง รวมทัง้แคปแลน และ
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นอร์ตัน (อ้างใน นภดล ร่มโพธิ,์ 2548) ได้กล่าวว่าบทบาทที่สําคัญของปจัจัยด้านระบบ
สารสนเทศ คอื การเกบ็รวบรวมขอ้มูลอย่างเป็นระบบ สามารถวเิคราะหถ์งึความเชื่อมโยงได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

5.1.3.4 ความสมัพนัธภ์ายในสว่นงาน  
กระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ของสถาบนัพฒันา

องค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ได้ใช้กระบวนการมสี่วนร่วมในการจดัทําจากเจ้าหน้าที่ทุก
ระดบั รวมถงึการร่วมมอืกนัในการดําเนินการตามตวัชีว้ดัใหป้ระสบผลสําเรจ็ ซึ่งสอดคลอ้งกบั
กจิต ิทองช่วย(2551) ทีศ่กึษาศกึษาเรื่องประสทิธผิลการดําเนินงานการศกึษาศูนยพ์ฒันาเดก็
เลก็เทศบาลเมอืง พบว่า การมสี่วนร่วมของบุคลากร เป็นปจัจยัหน่ึงทีส่่งผลต่อประสทิธผิลการ
ดาํเนินงานการศกึษาศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็เทศบาลเมอืง นอกจากน้ีแคปแลน และนอรต์นั (อา้งใน 
นภดล รม่โพธิ,์ 2548) ไดก้ล่าววา่ ปจัจยัทีม่ผีลต่อความสาํเรจ็ในการนําแนวคดิการวดัผลองคก์ร
ตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยุกตใ์ชน้ัน้ การมสีว่นรว่ม การรบัรูข้องพนกังาน และ
การกระจายอาํนาจในกระบวนการตดัสนิใจแก่พนกังานในระดบัต่างๆ และการใหข้อ้มลูขา่วสาร
เพื่อให้พนักงานสามารถทํางานเป็นไปตามเป้าหมายในระดบัต่างๆ ที่กําหนดไว้ แนวทาง
ดงักล่าวน้ีนอกจากจะทาํใหพ้นกังานมคีวามรูค้วามเขา้ใจในแนวคดิการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard แลว้ยงัทาํใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึภาคภูมใิจว่าตนเองเป็นสว่นหน่ึงของ
ความสาํเรจ็ขององคก์ร อนัจะทาํใหเ้กดิกระบวนการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  

5.1.3.5 การสือ่สารภายในสว่นงาน 
สถาบนัฯ ไดใ้ชก้ารสื่อสารเพื่อสรา้งความเขา้ใจ รวมทัง้ภายในส่วนงานเองไดม้ี

การสือ่สารเพือ่ชีแ้จงทาํความเขา้ใจเกีย่วกบัการจดัทาํตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
พรอ้มกบัมกีารมอบหมายผูร้บัผดิชอบในการดาํเนินการตามตวัชีว้ดัภายในสว่นงานอยา่งชดัเจน 
สง่ผลใหบุ้คลากรภายในสว่นงาน รบัรูถ้งึหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของตนในการดาํเนินการให้
ตวัชี้วดัทีต่นเองรบัผดิชอบประสบผลสําเรจ็บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษา
ของพมิพ์พร มงัคลกุิล (2547) ที่ได้ศกึษาการพฒันาดชันีชี้วดัผลการดําเนินงานตามแนวทาง
ระบบการวดัผลดุลยภาพสาํหรบัธุรกจิซือ้มาขายไป กรณศีกึษา บรษิทั มกิ ิ(ประเทศไทย) จาํกดั 
ทีพ่บวา่ การสือ่สารและการเชื่อมโยงวตัถุประสงคข์ององคก์รกบัหน่วยงานและการวดัผลองคก์ร 
ตอ้งมกีารสือ่สารถงึกลยทุธ ์เป้าหมายและวตัถุประสงค ์ตลอดจนการวดัผลใหพ้นกังานทุกคนใน
องค์กรได้รบัทราบอย่างทัว่ถึง โดยผ่านสื่อต่างๆ เช่น สิง่พมิพ์ วดีทีศัน์ กระดานข่าว การจดั
ประชุมพนักงานอย่างเป็นทางการ หรอืการใชร้ะบบเครอืข่ายคอมพวิเตอรภ์ายในองคก์ารเพื่อ
ประชาสมัพนัธใ์หพ้นักงานทุกคนในองคก์ารทราบถงึแผนกลยุทธ ์เป้าหมายและวตัถุประสงคท์ี่
ตอ้งทําใหส้าํเรจ็จากผูบ้รหิารระดบัสงู และพนักงานในแต่ละหน่วยงานจะใชเ้ป็นแนวทางในการ
กําหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องหน่วยงานใหส้อดคลอ้งไปในทศิทางเดยีวกบักลยุทธแ์ละ
เป้าหมายหลกัขององค์กร รวมถึงการสร้างแผนปฏิบตัิการเพื่อสนับสนุนให้เกิดความสําเร็จ 
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นอกจากน้ีแคปแลน และนอร์ตนั (อ้างใน นภดล ร่มโพธิ,์ 2548) ได้กล่าวถึงปจัจยัด้านการ
สื่อสารไว้ว่า การสื่อสารมบีทบาทสําคญัในการถ่ายทอดเป้าหมายองค์กร วิสยัทศัน์ กลยุทธ์
องคก์ร และตวัชีว้ดัมุมมองดา้นต่างๆ ทัง้น้ี เน่ืองจากการมสี่วนร่วมจะช่วยใหพ้นกังานทุกระดบั
ในองค์กรเกดิความเขา้ใจและสามารถนําเป้าหมายองค์กรไปใชใ้นทางปฏบิตัไิดด้ยีิง่ขึน้ โดยมี
ความคดิว่าแนวคดิการวดัผลตามแนวคดิ Balanced Scorecard เป็นสว่นหน่ึงของงานประจาํที่
ทาํอยู ่และจากการศกึษาของพสุ เดชะรนิทร ์(2547) พบว่า ความคาดหวงัและผลลพัธท์ีไ่ดจ้าก
การนําการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ไปใชผ้ลลพัธท์ีไ่ดท้ีด่ทีีสุ่ด คอื การที่
สมาชกิองค์กรเขา้ใจเป้าหมายและกลยุทธ์องค์กรในทศิทางเดยีวกนั และผูบ้รหิารมมีุมมองที่
กวา้งและครบถว้นมากขึน้ 

5.1.3.6 การตดิตามประเมนิผล 
สถาบนัฯ ได้มอบหมายให้สํานักนโยบายและแผนติดตามผลการดําเนินงาน

ตัวชี้ว ัดรายไตรมาสก์และนําเสนอต่อผู้บริหาร และบุคลากรภายในส่วนงาน เพื่อให้ร ับรู้
ความกา้วหน้าในการดาํเนินการตามตวัชีว้ดั อกีทัง้ ยงัรบัทราบถงึขอ้จาํกดัในการดําเนินงานใน
บางตวัชี้วดั ส่งผลใหเ้กดิการหาแนวทางแก้ไขในการปฏบิตังิานใหต้วัชี้วดัขององค์กรประสบ
ผลสําเรจ็ตามเป้าหมายได้ทนัท่วงท ีซึ่งสอดคล้องกบัพมิพ์พร มงัคลกุิล (2547) ที่ได้กล่าวถึง
กระบวนการในการแปลงแผนกลยุทธ ์(Strategy) ไปสู่แผนการปฏบิตั ิ(Action Plan) ตาม
แนวคดิระบบการวดัผลองคก์รตามแนวคดิ Balanced Scorecard ไวว้่า การตรวจสอบผล
สะท้อนกลับ องค์กรต้องวางกรอบการปฏิบัติงานและการติดตามผลการปฏิบัติการอย่าง
สมํ่าเสมอ ซึง่เป็นขัน้ตอนสาํคญัมากในระบบการควบคุมกลยุทธข์องระบบการวดัผลองคก์รตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard การตรวจสอบผลสะทอ้นกลบัและการปรบัเปลีย่นแผนใหเ้กดิ
ความเหมาะสมเป็นกจิกรรมทีต่อ้งกระทาํอยา่งต่อเน่ือง โดยมจุีดมุง่หมายในการบรรลุเป้าหมาย
ทีก่ําหนดไวน้ัน่เอง นอกจากน้ี การศกึษาของสุชญา คุปตยิานุวฒัน์ (2543) ซึง่ศกึษาดชันีวดัผล
การดําเนินงาน กรณีศกึษาการปิโตรเลยีมแห่งประเทศไทย (ปตท.) พบว่า การปิโตรเลยีมแห่ง
ประเทศไทย (ปตท.) ไดพ้ฒันาดชันีวดัผลการดาํเนินงานตามแนวคดิระบบการวดัผล Balanced 
Scorecard  โดยจดัทาํดชันีวดัผลการดาํเนินงานทัง้ระดบัองคก์ารและระดบัหน่วยกลยุทธธุ์รกจิ 
และมกีารรายงานผลตามช่วงระยะเวลาเป็นรายปี รายไตรมาสและรายเดอืน โดยเปรยีบเทยีบ
กบัเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้ 

5.1.3.7 การพฒันาความรูค้วามสามารถของบุคลากรในองคก์ร  
ในปี 2553 สถาบนัฯ ไดจ้า้งบรษิทัที่ปรกึษา (บรษิทั บสิซเินส เอก็เซลเลนซ ์

คลัซลัติ้ง จํากดั) เขา้มาช่วยใหค้วามรู ้และแนะนําเชงิวชิาการ รวมทัง้จดัอบรมเชงิปฏบิตักิาร
ใหก้บับุคลากร สง่ผลใหบุ้คลากรในองคก์รเกดิความรู ้ความเขา้ใจถงึการดาํเนินงานตามตวัชีว้ดั 
และเหน็ถงึประโยชน์ของการจดัทํา ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของแคปแลน และนอรต์นั (อา้งใน 
นภดล รม่โพธิ,์ 2548) ไดก้ล่าวถงึปจัจยัทีม่ผีลต่อความสาํเรจ็ในการนําแนวคดิการวดัผลองคก์ร
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ตามแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยุกต์ใช ้ว่าการใหค้วามสําคญัในดา้นการฝีกอบรม 
การสัมมนาทําให้พนักงานมีความรู้ความเข้าใจในแนวคิดการวัดผลองค์กรตามแนวคิด 
Balanced Scorecard แลว้ยงัทาํใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึภาคภูมใิจว่าตนเองเป็นสว่นหน่ึงของ
ความสาํเรจ็ขององคก์ร 

 
5.1.4 ปัจจยัท่ีเป็นอปุสรรคต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด 

Balanced Scorecard 
 จากการศึกษา การดําเนินงานโดยตวัชี้วดัตามแนวคิด Balanced Scorecard ของ
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) พบว่า ปจัจยัที่เป็นอุปสรรคต่อประสทิธผิลการ
ดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ขององคก์รมดีงัน้ี 

5.1.4.1 ความไมเ่ขา้ใจ และความวติกกงัวลของบุคลากร 
จากการที่สถาบนัฯได้นําระบบระบบประเมนิผลการปฏิบตัิงานขององค์กร มา

เชื่อมโยงกบัผลการปฏบิตังิานตามตวัชีว้ดั ทําใหบุ้คลากรของสถาบนัฯ เกดิความวติกกงัวลใน
การดาํเนินงานตามตวัชีว้ดัใหป้ระสบผลสาํเรจ็ สง่ผลใหเ้กดิการตัง้เป้าหมายการดาํเนินงานตาม
ตวัชี้วดัที่ไม่ยาก เพื่อใหบ้รรลุผลตามตวัชี้วดัได้โดยง่าย ซึ่งจากการศกึษาของพสุ เดชะรนิทร ์
(2544) ไดก้ล่าวถงึ ขอ้ควรระวงัและขอ้คดิในการจดัทํา Balanced Scorecard ไว่ว่า ต้องระวงั
อย่าใหร้ะบบ Balanced Scorecard กลายเป็นเครื่องมอืในการจบัผดิพนักงาน รวมทัง้เป็น
เครื่องมอืทีใ่ชล้ดเงนิเดอืนหรอืใหพ้นักงานลาออก การนําระบบ Balanced Scorecard มาใช้
จะตอ้งมวีตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนวา่จะทาํไปเพือ่อะไร และตอ้งการผลลพัธใ์ด รวมทัง้ตอ้งระวงัไมใ่ห้
การจดัทาํตวัชีว้ดั และเป้าหมายมคีวามงา่ยหรอืยากเกนิไป ซึง่การนําเครื่องมอืหรอืสิง่ใหม่ๆมา
ใชภ้ายในองคก์ร ยอ่มตอ้งเจอกบัการต่อตา้นซึง่การต่อตา้นและเกดิขอ้สงสยัเป็นเหตุการณ์ปกติ
ของการนําสิง่ใหม่ๆ มาใชไ้มว่่าสิง่นัน้จะดเีพยีงใด ฉะนัน้ขัน้ตอนของการสื่อสารและการทาํความ
เขา้ใจกบัพนกังานจงึเป็นขัน้ตอนสาํคญัสาํหรบัการจดัทาํ Balanced Scorecard นอกจากน้ี จาก
ผลการศกึษาของปรญิญา อนิรกัษา (2550,บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาการประยุกต์ใชต้วัชีว้ดัผลการ
ดาํเนินงาน (KPIs : Key Performance Indicators) ตามแนวคดิ Balanced Scorecard (BSC) : 
กรณีศกึษา บรษิทั ทโีอเอ เคมคิอล อนิดสัตรสี ์จาํกดั ซึง่จากการวจิยัพบว่า การทีพ่นกังานขาด
ความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัตวัชี้วดัผลการดําเนินงานทีด่พีอ ทําใหอ้าจเกดิความเครยีดในการ
ปฏบิตังิานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย และการไมเ่ขา้ใจระบบการประเมนิผลทีด่พีอ สง่ผลใหต้วัชีว้ดัผล
การดําเนินงานที่ได้กําหนดขึ้นไม่สมัพนัธ์กนั และไม่สอดคล้องกนั ทําให้เป้าหมายไม่ชดัเจน 
สง่ผลใหท้าํงานไมส่าํเรจ็ตามเป้าหมาย 

5.1.4.2 ความซบัซอ้นของการจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน 
กระบวนการจดัทําตวัชี้วดัระดบัส่วนงาน มขีัน้ตอนและรายละเอยีดที่มาก การ

จดัทําตวัชีว้ดัขึน้อยู่กบัความสนใจของบุคลากร และนโยบายการทาํงานของหวัหน้าส่วนงานใน
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แต่ละส่วนงาน ในการใหค้วามสําคญัต่อการทําตวัชี้วดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard 
สอดคลอ้งกบัพสุ เดชะรนิทร ์(2544: 79-81) ไดก้ล่าวถงึขอ้ควรระวงัและขอ้คดิในการจดัทํา 
Balanced Scorecard ไว้ว่าผู้บรหิารระดบัสูงจะต้องใหก้ารสนับสนุนอย่างเต็มที่ ถ้าขาดการ
สนับสนุนอย่างเต็มที่จากผู้บริหารระดบัสูงสุดแล้ว ยากที่จะประสบความสําเร็จ และทุกคน
ภายในองคก์รจะตอ้งมสี่วนรบัรูแ้ละใหก้ารสนับสนุนในการนําระบบการประเมนิไปใช ้เน่ืองจาก
การนํา Balanced Scorecard ไปใชจ้ะตอ้งเกีย่วขอ้งกบัทุกคนภายในองคก์ร ซึง่หวัหน้าสว่นงาน
ถอืเป็นผูบ้รหิารระดบัสูงในดบัส่วนงาน ดงันัน้ หวัหน้าส่วนงานจงึต้องใหก้ารสนับสนุนในการ
จดัทาํ รวมทัง้บุคลากรในสว่นงานเองตอ้งใหค้วามสนใจและใหก้ารสนบัสนุนในการจดัทาํ 

5.1.4.3 การตัง้ตวัชีว้ดัสว่นงาน 
การกําหนดตัวชี้วดัของกลุ่มงานสนับสนุนพื้นที่ และกลุ่มงานบริหารกําหนด

ค่อนขา้งยาก เน่ืองจากต้องรอเป้าหมายรวมจากตวัชี้วดักลุ่มงานพื้นที่ จงึจะสามารถกําหนด
ตวัชีว้ดัของสว่นงานตนเองได ้ ซึง่แคปแลน และนอรต์นั (อา้งในนภดล รม่โพธิ,์ 2548) ไดก้ล่าว
ไว้ว่าการจดัทําตวัชี้วดั เป้าหมายระดบัส่วนงานต้องมคีวามสอดคล้องไปในทิศทางเดยีวกนั
เพื่อให้เครื่องวัดสามารถทําการวัดผลการปฏิบัติงานของมุมมองในแต่ละด้านได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ ดงันัน้การกาํหนดตวัชีว้ดัของกลุ่มงานสนบัสนุนพืน้ที ่และกลุ่มงานบรหิารกําหนด 
จงึมคีวามจาํเป็นตอ้งรอเป้าหมายรวมจากตวัชีว้ดักลุ่มงานพืน้ที ่เพื่อใหเ้ป้าหมายระดบัสว่นงาน
เกดิความสอดคลอ้งไปในทศิทางเดยีวกนั 

5.1.4.4 ระยะเวลาในการจดัทาํ 
จากการที่การจดัทําตวัชี้วดัของส่วนงานต้องใช้ระยะเวลาในการจดัทําค่อนขา้ง

นาน ส่งผลใหห้วัหน้าส่วนงานกลุ่มงานพืน้ทีบ่างพืน้ที ่ไม่สามารถเขา้ร่วมกระบวนการจดัทําได้
ตลอดระยะเวลา ซึง่แคปแลน และนอรต์นั (อา้งใน สราญ ประมวลวรชาต,ิ 2544: 42) ไดก้ล่าว
ไว้ว่า การกําหนดระยะเวลาที่เหมาะสม จะเป็นปจัจยัที่มผีลต่อความสําเรจ็ในการนําแนวคดิ 
Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์ร 

5.1.4.5 ความศรทัธาของบุคลากรต่อหวัหน้างาน 
เน่ืองจากกระบวนการจดัทําตวัชี้วดัภายในส่วนงาน ต้องอาศยัการระดมสมอง

ภายในส่วนงานในการร่วมกนัวเิคราะห์และจดัทํา แต่บางส่วนงานขาดการมสี่วนร่วมในการ
จดัทํา เน่ืองจากหวัหน้างานและบุคลากรภายในส่วนงาน มคีวามคดิเหน็ที่มคีวามแตกต่างกนั 
อกีทัง้บุคลลากรขาดความศรทัธาในตวัผูนํ้า สง่ผลใหเ้กดิขอ้จาํกดัในการจดัทาํตวัชีว้ดัใหป้ระสบ
ผลสาํเรจ็ ซึง่สอดคลอ้งกบัรสลนิ เจยีมเจรญิ (2550: บทคดัยอ่) ทีไ่ดศ้กึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อ
ประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการสาํนักงบประมาณ ซึง่พบว่า ความศรทัธาต่อผูนํ้าเป็น
ปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการสาํนกังบประมาณ 

5.1.4.6 การกาํหนดตวัชีว้ดัของสาํนกังานก.พ.ร.  
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การกําหนดตวัชี้วดัของสํานักงานก.พ.ร. บางตวัชี้วดั ไม่สอดคล้องกบักบัการ
ดําเนินงานขององค์กร ซึ่งการศึกษาของภิญญดา วิริยะ (2545) ที่ได้ศึกษาถึง ปญัหาการ
ประยกุตใ์ชต้วัชีว้ดัผลการดาํเนินงานและขอ้เสนอแนะสาํหรบั บรษิทั ยนิู-เพรสซเิดนท ์(ประเทศ
ไทย) พบว่า บริษัทประสบปญัหาหลายประการในการประยุกต์ใช้ระบบตัวชี้ว ัดผลการ
ดําเนินงาน (KPIs) เน่ืองจาก ตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานไม่สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ ภารกจิ และ
กลยทุธข์ององคก์ร 

5.1.4.7 ความรูส้กึของบุคลากร 
บุคคลากรที่เกี่ยวข้องกับการทําเอกสารสําหรบัใช้ระบบการประเมินผลด้วย

เครื่องมอื Balanced Scorecard มคีวามรูส้กึว่าภาระงานเพิม่มากขึน้ เน่ืองจากต้องจดัทํา
เอกสารหลักฐานเพื่ออ้างอิงผลการดําเนินงานตามตัวชี้ว ัด ซึ่งปจัจัยในเรื่องความรู้สึกน้ี 
สอดคลอ้งกบัขอ้ควรระวงัและขอ้คดิในการจดัทํา Balanced Scorecard ทีพ่สุ เดชะรนิทร ์
(2544: 79-81)  ไดก้ล่าวไวว้า่ การนําเครือ่งมอืหรอืสิง่ใหม่ๆ มาใชภ้ายในองคก์ร ยอ่มตอ้งเจอกบั
การต่อต้านจากผูบ้รหิารหรอืพนักงานบางกลุ่ม ซึ่งการต่อต้านและเกดิขอ้สงสยัเป็นเหตุการณ์
ปกตขิองการนําสิง่ใหม่ๆมาใชไ้มว่่าสิง่นัน้จะดเีพยีงใด ฉะนัน้ขัน้ตอนของการสื่อสารและการทํา
ความเขา้ใจกบัพนกังานจงึเป็นขัน้ตอนสาํคญัสาํหรบัการจดัทาํ Balanced Scorecard  

 
5.2 สรปุ 

 
 การศกึษาเรื่อง "ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard กรณีศกึษาสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน)" น้ี 
เป็นการศกึษาและประมวลความรูต่้างๆทีเ่กี่ยวขอ้งกบัประสทิธผิลการดําเนินงาน แนวคดิการ
ประเมนิผล แนวคดิ Balanced Scorecard แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ความศรทัธาต่อผู้นํา นโยบายและการบริหารงาน และสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบตัิงาน ประกอบกบัขอ้มูลจากการสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างซึ่งเป็นผู้ที่เกี่ยวขอ้งและมี
ความรบัผดิชอบในการดําเนินการโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ในสถาบนั
พฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) 
 ผลที่ได้จากการศึกษาและวิเคราะห์นัน้ สามารถสรุปได้ว่ามีปจัจัยที่สนับสนุนต่อ
ประสทิธผิลการดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ประกอบดว้ย 7 ปจัจยั 
ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นผูนํ้า นโยบายของผูบ้รหิารองคก์ร ดา้นการจดัการขอ้มลู ความสมัพนัธภ์ายใน
ส่วนงาน การสื่อสารภายในส่วนงาน การตดิตามประเมนิผล การพฒันาความรูค้วามสามารถ
ของบุคลากรในองคก์ร และปจัจยัทีเ่ป็นอุปสรรคต่อประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard ประกอบดว้ย 7 ปจัจยั ไดแ้ก่ความไมเ่ขา้ใจ และความวติกกงัวล
ของบุคลากร ความซับซ้อนของการจัดทําตัวชี้ว ัดระดับส่วนงาน การตัง้ตัวชี้ว ัดส่วนงาน 
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ระยะเวลาในการจดัทํา ความศรทัธาของบุคลากรต่อหวัหน้างาน การกําหนดตัวชี้ว ัดของ
สาํนกังานก.พ.ร. และความรูส้กึของบุคลากร 
 โดยปจัจยัต่างๆ มคีวามเกี่ยวขอ้งและเป็นปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อประสทิธผิลการ
ดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ Balanced Scorecard ทัง้น้ีปจัจยัทีผู่ศ้กึษาไดก้ล่าวถงึเป็น
เพยีงสว่นหน่ึงทีม่อีทิธพิลต่อความสาํเรจ็ของการนําระบบ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์ร 
ยงัมปีจัจยัสําคญัอื่นๆทีอ่าจไม่ไดก้ล่าวถงึในทีน้ี่ แต่เป็นปจัจยัทีส่่งผลกระทบต่อองคก์รอื่นๆใน
การนําระบบ Balanced Scorecard มาประยุกต์ใช ้ซึง่ปจัจยัสาํคญัต่างๆสามารถเป็นไดท้ัง้
ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความสาํเรจ็หรอืลม้เหลวของการนําระบบน้ีมาใช ้ขึน้อยูก่บัการดาํเนินงานของ
แต่ละองค์กรว่าตระหนักถึงความสําคญัในแต่ละปจัจยัมากน้อยขนาดไหน มกีารนํามาใช้ใน
ลกัษณะใด และมกีารเตรยีมความพรอ้มก่อนการนําระบบน้ีมาดาํเนินการอยา่งไร อนัจะสง่ผลต่อ
ปจัจยัสาํคญัต่างๆ ในการกลายมาเป็นปจัจยัสนบัสนุนหรอืปจัจยัอุปสรรคในการนําระบบน้ีมาใช ้
ทีม่คีวามแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์ร 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 
 การศกึษาในเรื่องปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัตาม
แนวคดิ Balanced Scorecard กรณศีกึษาสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ผูศ้กึษามขีอ้เสนอแนะต่อ
การนําแนวคดิน้ีมาดาํเนินการไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ดงัน้ี 
 1. ผู้บริหารทุกระดับเป็นผู้ที่มีบทบาทสําคัญในการนําแนวคิดน้ีมาดําเนินการ 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ผูบ้รหิารระดบัสูงที่เป็นผูม้อีํานาจ ซึ่งลําพงการเหน็ถงึความสําคญัและการ
สนับสนุนอาจไม่เพยีงพอ แต่ผู้บรหิารระดบัสูงยงัต้องเป็นผูนํ้าในการเปลี่ยนแปลงและมกีาร
ดาํเนินการอยา่งจรงิจงัและต่อเน่ือง 
 2.  แต่ละองคก์รควรมกีารนําแนวคดิน้ีมาประยุกตใ์ชใ้หม้คีวามเหมาะสมกบัลกัษณะการ
ดาํเนินงาน เพราะการนําแนวคดิน้ีมาปรบัใชอ้ยา่งเหมาะสมจะเป็นการช่วยสง่เสรมิซึง่กนัและกนั 
ในทางตรงกนัขา้มหากไม่ดูถงึความเหมาะสม เป็นไปไดท้ี่แนวคดิน้ีกบัระบบต่างๆขององค์กร
อาจเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินงานของกนัและกนัได ้
 3.  การมสีว่นรว่มของทุกฝา่ยในการดาํเนินการของระบบ Balanced Scorecard นัน้มี
ความสาํคญัต่อการยอมรบั และความสาํเรจ็ของระบบน้ี 
 4.  การพฒันาขดีความสามารถของบุคลากรเป็นสิง่จําเป็นต่อองค์กร ผูบ้รหิารต้องเร่ง
ดําเนินการ โดยใชก้ระบวนการบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล เพื่อใหบุ้คลากร
ไดม้กีารปรบัปรงุ เกดิความเขา้ใจ และพฒันาผลการปฏบิตังิานอยา่งสมํ่าเสมอ อนัจะนําไปสูก่าร
พฒันาเพื่อยกระดบัผลการปฏบิตังิานใหส้งูขึน้ และมศีกัยภาพในการทํางานทีส่ามารถบรรลุผล
สาํเรจ็ตามเป้าหมายทีก่าํหนดไวต้ามตวัชีว้ดั วสิยัทศัน์ และพนัธกจิขององคก์รต่อไป 
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5.4 ข้อเสนอแนะสาํหรบัการศึกษาครัง้ต่อไป 
 

ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบการนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาใชใ้นองคก์ร 
ระหว่างองคก์รภาคเอกชนกบัหน่วยงานภาครฐั เพื่อใหไ้ดท้ราบถงึกระบวนการ และปจัจยัที่มี
ความสมัพนัธต่์อการนําแนวคดิน้ีมาใช ้ว่ากระบวนการในการจดัทํา และปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์
นัน้ มคีวามแตกต่างหรอืมคีวามเหมอืนกนัอยา่งไร 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสมัภาษณ์ 
 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลการดาํเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced 
Scorecard : กรณีศึกษา สถาบนัพฒันาองคก์รชมุชน (องคก์ารมหาชน) 

 
1. เหตผุลท่ีองคก์รนําระบบ Balanced Scorecard มาใช้ 

1.1 ทาํไมองคก์รจงึนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ช ้
1.2 จุดเริม่ตน้ของการนําแนวคดิ Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ช ้
 

2. ขัน้ตอนกระบวนการจดัทาํตวัช้ีวดัขององคก์รตามแนวคิด Balanced Scorecard 
2.1 ขัน้ตอนกระบวนการจดัทาํตวัชีว้ดัขององคก์ร มขีัน้ตอนกระบวนการจดัทาํอยา่งไร 
2.2 องคก์รมกีารตดิตามผลการดาํเนินงานอยา่งไร 
2.3 ระยะเวลาในการตดิตามผลการดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัมคีวามถีม่ากน้อยเพยีงใด  
2.4 ผลที่ได้จากการดําเนินงานตามตวัชี้วดั องค์กรนําผลดงักล่าวมาใช้ประโยชน์

อยา่งไร 
 

3. ปัจจยัสนับสนุนต่อประสิทธิผลการดําเนินงานโดยตัวช้ีวดัตามแนวคิด Balanced 
Scorecard 
 3.1 มปีจัจยัใดบา้งทีส่นับสนุนต่อประสทิธผิลการดําเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard 
 
4. ปัจจยัท่ีเป็นอปุสรรคต่อประสิทธิผลการดาํเนินงานโดยตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced 
Scorecard 
 4.1 มปีจัจยัใดบา้งทีเ่ป็นอุปสรรคต่อประสทิธผิลการดาํเนินงานโดยตวัชีว้ดัตามแนวคดิ 
Balanced Scorecard 

 
 
 
 
 



 
140 

 

ภาคผนวก ข 
 

ข้อมลู แบบฟอรม์การจดัทาํตวัช้ีวดัตามแนวคิด Balanced Scorecard  
สถาบนัพฒันาองคก์รชมุชน (องคก์ารมหาชน) 

 

1. เป้าหมาย กระบวนการทาํงาน ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานใน 5 ปีข้างหน้า (ปี2555 – ปี
2559) ของสถาบนัพฒันาองคก์รชมุชน (องคก์ารมหาชน) 
 

ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์
การพฒันาโดยใชพ้ืน้ทีเ่ป็นตวัตัง้ สนบัสนุน
ใหชุ้มชนทอ้งถิน่มรีะบบทีพ่ฒันาไปสูก่าร
จดัการตนเอง 

ขบวนชุมชนสามารถแก้ไขปญัหา เพื่อสร้างคุณภาพ
ชวีติและความมัน่คงของชุมชนทอ้งถิน่ 

กลยทุธ ์
สนับสนุนใหข้บวนองค์กรชุมชนสามารถขบัเคลื่อนการแก้ไขปญัหาตามแนวทางการพฒันาและ
ฟ้ืนฟูชุมชนทอ้งถิน่สูก่ารจดัการตนเอง 

แนวทาง เป้าหมาย/ผลลพัธ ์ ปี พ.ศ. 2555 - 2559 
การสนบัสนุนการแกป้ญัหาที่
อยูอ่าศยัและทีด่นิทาํกนิของ
ชุมชนทอ้งถิน่ 

ชุมชนมคีวามมัน่คงในที่อยู่อาศยัและที่ดนิทํากนิ   เกดิการจดัการและการวาง
แผนการใชป้ระโยชน์ในทีด่นิของชุมชนทอ้งถิน่รว่มกนั 

การพฒันาระบบสวสัดกิาร
ชุมชนทอ้งถิน่ 

เกดิระบบและกองทุนสวสัดกิารพื้นฐานที่เขม้แขง็ของชุมชนท้องถิน่อย่างครบ
วงจร   สามารถดูแลคนในชุมชนท้องถิ่นตัง้แต่เกิดจนตาย   ทําให้สมาชกิใน
ชุมชนทอ้งถิน่มคีุณภาพชวีติทีด่ ีและสามารถเชื่อมโยงกบัระบบสวสัดกิารสงัคม 

การสนบัสนุนใหอ้งคก์รการเงนิ
ชุมชนมคีวามเขม้แขง็ 

ชุมชนมฐีานทุนทีเ่ขม้แขง็เพื่อการพฒันาเศรษฐกจิของสมาชกิและชุมชนทอ้งถิน่
ให้สามารถพึ่งตนเองได้  เกิดการบูรณาการกองทุนนําไปสู่การแก้ไขปญัหา
หน้ีสนิ 

การป้องกนัและฟ้ืนฟูชุมชนที่
ประสบภยัพบิตั ิ

ชุมชนในพื้นที่ประสบภยัพบิตัเิกดิการจดัทําแผนป้องกนัภยัพบิตัใินพื้นที่เสีย่ง
ภยั  จดัระบบเฝ้าระวงัและเตอืนภยั  ช่วยเหลอืเกือ้กูลซึง่กนัและกนั นําไปสูก่าร
จดัการแกไ้ขปญัหารว่มกนัของชุมชน  

การฟ้ืนฟูทรพัยากรธรรมชาติ
และสิง่แวดลอ้ม 

ชุมชนท้องถิ่นมีบทบาทสําคัญในการจดัการ ฟ้ืนฟู  ดูแล  รกัษาทรพัยากร 
ธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้มในชุมชน 

ตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย/ผลลพัธก์ารดาํเนินการ 

ปี 2555 ปี 2556 ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 

จํานวนตําบลที่มกีารฟ้ืนฟูชุมชนท้องถิ่นอย่าง
เป็นรปูธรรม 

2,000 
ตาํบล 

3,000 
ตาํบล 

4,000 
ตาํบล 

5,000 
ตาํบล 

6,000 
ตาํบล 

จํานวนครวัเรอืนที่มกีารพฒันาที่อยู่อาศยัและ
ทีด่นิทาํกนิ 

15,000 
ครวัเรอืน 

25,000 
ครวัเรอืน 

25,000 
ครวัเรอืน 

30,000 
ครวัเรอืน 

17,000 
ครวัเรอืน 
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ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์
การพฒันาโดยใชพ้ืน้ทีเ่ป็นตวัตัง้ สนบัสนุนให้
ชุมชนทอ้งถิน่มรีะบบทีพ่ฒันาไปสูก่ารจดัการ
ตนเอง 

ขบวนชุมชนทุกระดบั (ตาํบล  จงัหวดั  ภาค) มศีกัยภาพและ
ความสามารถในการบรหิารจดัการงานและบรหิารขบวน 

กลยทุธ ์
1. เสรมิศกัยภาพขบวนองคก์รชุมชนในระดบัตาํบลและจงัหวดัในการบรหิารขอ้มลูและจดัการสารสนเทศชุมชน 
2. สนบัสนุนการขบัเคลื่อนขบวนชุมชนในระดบัตําบลและระดบัจงัหวดัใหม้แีผนพฒันาชุมชนทอ้งถิน่ทีค่รอบคลุมการ
พฒันาของชุมชนทอ้งถิน่อยา่งมสีว่นรว่ม (สงัคม  เศรษฐกจิ  ทรพัยากรและสิง่แวดลอ้ม) 

กระบวนการ 
1. พฒันาระบบขอ้มลูชุมชนทอ้งถิน่ 
2. พฒันาระบบเครือ่งมอืและมาตรฐานแผนพฒันา/ตวัชีว้ดัการพฒันาและระบบตดิตาม 
3. พฒันาระบบสารสนเทศเพือ่การบรหิารจดัการตนเองขององคก์รชุมชน 
4. การเสรมิศกัยภาพขบวนองคก์รชุมชนจงัหวดัใหส้ามารถบรหิารแผนงานและเชื่อมโยงบรูณาการแผนและงบประมาณกบั
จงัหวดั 

เป้าหมาย/ผลลพัธ ์
ปี พ.ศ. 2555 - 2556 ปี พ.ศ. 2557 - 2559 

 ขบวนองคก์รชุมชนระดบัตาํบล/เมอืงมชีุด
ขอ้มลูเพื่อการวเิคราะหต์นเองและจดัทาํ
แผนพฒันาชุมชนทอ้งถิน่ระยะสัน้และปาน
กลาง   โดยกระบวนการมสีว่นรว่มของคน
ในตาํบล  ทอ้งที ่ ทอ้งถิน่ 

 ขบวนองคก์รชุมชนระดบัจงัหวดัมขีอ้มลู
ประเมนิสถานะงานพฒันาระดบัตาํบลและ
เชื่อมโยงสูภ่าพรวมระดบัจงัหวดั 

 ขบวนองคก์รชุมชนระดบัจงัหวดัสามารถ
เชื่อมโยงฐานขอ้มลูงานพฒันากบั
ฐานขอ้มลู   งานพฒันาของ พอช. และ
สามารถออกรายงานผลการพฒันาระดบั
ตาํบลและจงัหวดั 

 ขบวนองคก์รชุมชนจงัหวดัมบีทบาทหนุน
เสรมิและเชื่อมโยงการขบัเคลื่อนการจดัทาํ
แผนพฒันาระดบัจงัหวดัรว่มกบัภาคทีี่
เกีย่วขอ้ง 

 ขบวนองคก์รชุมชนจงัหวดัมรีะบบ/เครื่องมอื/
กระบวนการในการตดิตามงานพฒันา 

 ขบวนองค์กรชุมชนระดบัจงัหวดัสามารถสื่อสาร  รายงานขอ้มูล
สารสนเทศชุมชนบนเวป็ไซด ์ เช่น  รายงานผลการพฒันา  พืน้ที่
รปูธรรมต่าง ๆ  แผนงาน/โครงการของจงัหวดั 

 ขบวนองค์กรชุมชนทัว่ประเทศสามารถออกรายงานผลการ
ดําเนินงานพฒันาประจําปีในภาพรวมทัง้หมด ทัง้ในเชงิพืน้ที่และ
ประเดน็งาน 

 แผนพฒันาชุมชนทอ้งถิน่ระดบัจงัหวดัเชื่อมโยงและบูรณาการกบั
แผนพฒันาจงัหวดั 
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ตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย/ผลลพัธก์ารดาํเนินการ 

ปี 2555 ปี 2556 ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 
 จาํนวนตาํบล (สะสม) ทีม่ขีอ้มลูเพื่อการ
วเิคราะหต์นเองและมกีระบวนการ
ขบัเคลื่อนการจดัทาํแผนพฒันาในพืน้ที่
ของตนเอง 

1,500 
ตาํบล 

2,500 
ตาํบล 

3,500 
ตาํบล 

4,500 
ตาํบล 

5,500 
ตาํบล 

 จาํนวนจงัหวดั (สะสม) ทีม่ขีอ้มลูประเมนิ
สถานะงานพฒันาระดบัตาํบล 

22 
จงัหวดั 

50 
จงัหวดั 

77 จงัหวดั   

 จาํนวนจงัหวดั (สะสม) ทีม่กีารเชื่อมโยง
แผนพฒันาจากระดบัตาํบลสูร่ะดบัจงัหวดั 

22 
จงัหวดั 

50 
จงัหวดั 

77 จงัหวดั   

 จาํนวนจงัหวดั (สะสม) ทีม่รีายงานผลการ
พฒันาระดบัจงัหวดั 

11 
จงัหวดั 

50 
จงัหวดั 

77 จงัหวดั   

 
ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์

  การพฒันาโดยใชพ้ืน้ทีเ่ป็นตวัตัง้   สนบัสนุนให้
ชุมชนทอ้งถิน่มรีะบบที่พฒันาไปสู่การจดัการ
ตนเอง 

ขบวนชุมชนทุกระดบั (ตาํบล  จงัหวดั  ภาค) มศีกัยภาพและ
ความสามารถในการบรหิารจดัการงานและบรหิารขบวน 

กลยทุธ ์
พฒันาและเสรมิศกัยภาพในการบรหิารจดัการขบวนองคก์รชุมชน 

กระบวนการ 
1. พฒันาระบบบรหิารจดัการทุกระดบัทีม่สีว่นรว่มจากหลายฝา่ย 
2. สรา้งระบบการจดัการพืน้ทีร่ว่ม  เชื่อมโยงกลุม่/องคก์ร/สถาบนัการศกึษา/หน่วยงานภาครีว่มจดัการงาน
พฒันา 
3. พฒันาและเสรมิศกัยภาพคนในขบวน 

เป้าหมายผลลพัธปี์ พ.ศ. 2555 - 2559 
1. สภาองค์กรชุมชนตําบลมคีุณภาพ  เป็นเวทกีลางเชื่อมโยงกลุ่ม/องค์กรต่าง ๆ ในพื้นที่ในการพฒันาและ
แกไ้ขปญัหาสูก่ารจดัการตนเอง 
2. เกดิคณะทํางานร่วมระดบัจงัหวดัที่มอีงค์ประกอบ  ขบวนองค์กรชุมชน (เชงิพื้นที่/เชงิประเดน็)  อปท.  
หน่วยงาน  ประชาสงัคม  สถาบนัการศกึษา  ภาคเอกชนและอื่น ๆ  
3. เกดิระบบการจดัการงานพฒันารว่มทีจ่งัหวดั  เพื่อสรา้งโอกาสการรบัรู ้ การแลกเปลีย่นไดค้วามรูแ้ละมสีว่น
รว่มในเรือ่งราวของสงัคม  ประเทศเพือ่พฒันาระบบประชาธปิไตยจากฐานราก 
4. คนในชุมชนทอ้งถิน่มโีอกาสรบัรู ้  ขอ้มลูขา่วสาร เพื่อสรา้งความเท่าทนัการเปลีย่นแปลง  อนัเน่ืองมาจาก
สถานการณ์ภายนอก 
5. เกดิการพฒันาการเรยีนรูร้่วมกนัในการจดัการตนเอง  สรา้งความสมัพนัธ์ใหม่  เชื่อมโยงกบัหลกัสูตร
การศกึษาในทอ้งถิน่ 
6. คนในชุมชนทอ้งถิน่มคีวามรูค้วามสามารถและมสีว่นรว่มในการพฒันาชุมชนทอ้งถิน่ 
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ตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย/ผลลพัธก์ารดาํเนินการ 

ปี 2555 ปี 2556 ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 
 จาํนวนสภาองคก์รชุมชนตําบลทีม่กีารจด
แจง้จดัตัง้และพฒันาคุณภาพ 

     

- จดแจง้จดัตัง้ (สะสม)   
   (ณ ปี 2554  ม ี2,767 ตาํบล) 

3,267 
ตาํบล 

3,767 
ตาํบล 

4,267 ตาํบล 5,267 
ตาํบล 

6,267 
ตาํบล 

- พฒันาคุณภาพ (รอ้ยละของสภาองคก์ร
ชุมชนตาํบล) 

50 60 70 70 70 

 จาํนวนผูนํ้าใหมท่ีเ่ขา้สู่
กระบวนการพฒันาชุมชนทอ้งถิน่ 

10,000 
คน 

10,000 
คน 

10,000 คน 10,000 
คน 

10,000 
คน 

 
ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์

การประสานความรว่มมอืกบัชุมชนทอ้งถิน่และ
ภาคทีีเ่กีย่วขอ้ง  เพือ่สนบัสนุนความเขม้แขง็
ขององคก์รชุมชนนําไปสูค่วามเปลีย่นแปลง
โครงสรา้งและนโยบาย 

ภาคีความร่วมมือสนับสนุนงานฟ้ืนฟูชุมชนท้องถิ่นจัดการ
ตนเอง 

กลยทุธ ์
ประสานและสรา้งความรว่มมอืกบัหน่วยงานภาครฐั/ทอ้งถิน่/ทอ้งที/่สถาบนัการศกึษา/ภาคประชาสงัคมและ
ภาคเอกชน 

กระบวนการ 
1. สรา้งความเขา้ใจในทศิทาง/เป้าหมาย  บทบาท  ภารกจิความรบัผดิชอบรว่ม 
2. สรา้งพืน้ทีร่ปูธรรมในการขบัเคลื่อนงานรว่มระหวา่งองคก์รชุมชน  พอช. และภาค ี
3. สรา้งระบบบรหิารจดัการพืน้ทีร่ว่ม 
4. ยกระดบัการทาํงานขององคก์รชุมชนสูน่โยบายสาธารณะ 

เป้าหมาย/ผลลพัธ ์
ปี พ.ศ. 2555 - 2556 ปี พ.ศ. 2557 - 2559 

1. เกดิความรว่มมอืในการหนุนเสรมิใหเ้กดิพืน้ทีร่ปูธรรม
ของตาํบลจดัการตนเองและจงัหวดัจดัการตนเอง 
2. ภาคคีวามร่วมมอืให้การสนับสนุน เช่น เชื่อมโยง
แผนงานและอุดหนุนงบประมาณ  กฏระเบยีบทีเ่กี่ยวขอ้ง
ได้รบัการแก้ไข  การยอมรบัให้องค์กรชุมชนมีบทบาท
รว่มในการพฒันาทอ้งถิน่ 

3. ยกระดบัพืน้ที่ปฏบิตักิารร่วมเป็นศูนยเ์รยีนรู้
พืน้ทีจ่ดัการตนเอง 
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ตวัช้ีวดั 
ค่าเป้าหมาย/ผลลพัธก์ารดาํเนินการ 

ปี 2555 ปี 2556 ปี 2557 ปี 2558 ปี 2559 
 รอ้ยละของพืน้ทีป่ฏบิตักิารระดบัตาํบลและ
จงัหวดัทีม่รีะบบการทาํงานรว่มและเกดิ
การบรูณาการแผนงานและงบประมาณหรอื
การขบัเคลื่อนนโยบายสาธารณะหรอื
ผลงานทีเ่ป็นรปูธรรม 

รอ้ยละ 
10 

รอ้ยละ 20 รอ้ยละ 
30 

รอ้ยละ 
40 

รอ้ยละ 
50 

 
ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์

การพฒันาระบบบรหิารจดัการของ พอช. ระบบขอ้มลูและสารสนเทศงานชุมชนทนัสมยั   พรอ้มใช ้
กลยทุธ ์

พฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สารสารสนเทศชุมชน 
กระบวนการ 

1. พฒันาโครงสรา้งพืน้ฐานเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร 
2. พฒันาระบบการรายงานผลเพือ่การบรหิารองคก์รและการรายงานผลงานพฒันาของชุมชน 
3. สรา้งวฒันธรรมการทาํงานทีใ่ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศสนบัสนุนการทาํงาน 

เป้าหมาย/ผลลพัธ ์
ปี พ.ศ. 2555 - 2556 ปี พ.ศ. 2557 - 2559 

1. เกดิการเชื่อมโยงระบบฐานขอ้มลูแต่ละประเดน็งาน
เป็นขอ้มลูเชงิพืน้ทีแ่ละสามารถออกรายงานเชงิพืน้ที่
ได ้
2. เกดิระบบการรายงานเพือ่สนบัสนุนการทาํงานและ
ตดัสนิใจ (DSS) ขององคก์รและสามารถรายงานต่อ
สาธารณะได ้
3. เกดิการเชื่อมโยงฐานขอ้มลูองคก์รชุมชนกบั
ฐานขอ้มลู พอช. 

1. ภาค ี หน่วยงานและประชาชนทัว่ไปสามารถ
เขา้ถงึและสบืคน้ขอ้มูล  ชุดความรูง้านพฒันาชุมชน
ผา่นระบบเวบ็ไซต ์
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ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์
การพฒันาระบบบรหิารจดัการของ พอช. เพิม่ประสทิธภิาพการบรหิารจดัการขององคก์ร 

กลยทุธ ์
พฒันาประสทิธภิาพการบรหิารจดัการแผนงานงบประมาณและตดิตามผล 

กระบวนการ 
1. สรา้งความรูค้วามเขา้ใจในเจตนารมณ์  หลกัเกณฑก์ารสนบัสนุนของโครงการหลกั 
2. กระจายการบรหิารจดัการสูพ่ืน้ที ่
3. ปรบัระบบเอกสารเบกิจา่ยใหค้ลอ่งตวั 
4. พฒันาระบบและเครือ่งมอืตดิตามผล 

เป้าหมาย/ผลลพัธ ์
ปี พ.ศ. 2555 - 2556 ปี พ.ศ. 2557 - 2559 

1. เกดิคู่มอืการดําเนินงานโครงการทุกโครงการที ่พอช. ให้
การสนับสนุน เพื่อเป็นเครื่องมอืในการบรหิารจดัการโครงการ
และงบประมาณ 
2. ขบวนจงัหวดัมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการแผนงาน
โครงการและเบกิจา่ยงบประมาณไดถ้กูตอ้งตามหลกัเกณฑ ์
3. เกดิระบบและขบวนการตดิตามผลในระดบัจงัหวดัและภาค   

1. พอช. มแีผนงานงบประมาณระยะ 3- 5 ปี 
ซึง่เป็นแผนทีเ่ชื่อมโยงจากแผนพืน้ทีแ่ละแผน
ประเดน็งานของขบวนองคก์รชุมชน 
 

  
ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์

การพฒันาระบบบรหิารจดัการของ พอช. พฒันาบุคลากรให้มคีวามรูค้วามสามารถปฏบิตังิานอย่างมี
ความสขุและมปีระสทิธภิาพ 
กลยทุธ ์

บรหิารและพฒันาบุคลากรใหม้คีวามรูค้วามสามารถเทา่ทนัการเปลีย่นแปลงและสามารถหนุนเสรมิงานพฒันาสู่
การเปลีย่นแปลงเชงิโครงสรา้ง 

กระบวนการ 
1. พฒันาระบบการบรหิารบุคลากร 
       - ระบบการจา้ง 
       - ระบบการประเมนิ 
       - ระบบคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
       - ระบบความกา้วหน้า 
       - จรรยาบรรณและวนิยั 
2. พฒันาศกัยภาพบุคลากร 
       - กาํหนดสมรรถนะ 
       - ประเมนิจดัทาํแผนพฒันาระดบัองคก์ร  สว่นงานและบุคคล 
       - กระบวนการสมดุลระหวา่งการพฒันาความรู ้ ความคดิ จติใจ  ความสามารถ 
       - เชื่อมโยงระบบพฒันาบุคลากรกบัการประเมนิผล  การยกระดบัความรบัผดิชอบและต่อสญัญาจา้ง 
3. ผูป้ฏบิตังิาน พอช. มอุีดมการณ์เป็น คนด ี คนเก่ง  มคีวามสขุ  มวีฒันธรรมองคก์ร 
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เป้าหมาย/ผลลพัธ ์
ระยะเร่งด่วน 3  เดือน ปี พ.ศ. 2555 - 2556 

1. ปรับโครงสร้างองค์กรและระบบ
ความสมัพนัธก์ารทํางานใหส้ามารถรองรบัการ
หนุนเสริมการพฒันาองค์กรชุมชนได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 

1. กําหนดนโยบายด้านบุคลากรที่เป็นรูปธรรม (กรอบ
อตัรากาํลงั  ระบบการจา้ง  ระบบการประเมนิ)  
2. จดัทาํแผนยุทธศาสตรก์ารพฒันาบุคลากรและแผนปฏบิตัิ
การและดาํเนินการตามแผน 
3. ทบทวน  ปรบัปรุงระเบยีบขอ้บงัคบัเกี่ยวกบับุคลากร  
ไดแ้ก่   ระบบการจา้ง  ระบบการประเมนิ  ระบบค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร   และระบบการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

 
ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เป้าประสงค ์

การพฒันาระบบบรหิารจดัการของ พอช. กองทุน พอช. เป็นกองทุนพฒันาที่มรีูปแบบการสนับสนุน
หลากหลายเป็นเครือ่งมอืนําไปสูชุ่มชนทอ้งถิน่จดัการตนเอง 
กลยทุธ ์

พฒันากองทุนและสนิเชื่อ พอช. ใหม้คีวามยดืหยุน่และคลอ่งตวั 
กระบวนการ 

1. ศกึษาระบบและแนวทางการสนบัสนุนทางการเงนิใหก้บัองคก์รชุมชน 
2. การบรหิารกองทุนใหม้คีวามยัง่ยนืและบรหิารสนิเชื่อใหม้ปีระสทิธภิาพ 

เป้าหมาย/ผลลพัธ ์
ปี พ.ศ. 2555 - 2556 ปี พ.ศ. 2557 - 2559 

1. ศกึษาความเป็นไปไดใ้นแนวทางการสนับสนุน
ทางการเงนิใหก้บัองคก์รชุมชน 
2. ดาํเนินโครงการนํารอ่งเพือ่สรา้งนวตักรรม 
3. บรหิารกองทุนและสนิเชื่อใหเ้กดิผลตอบแทน
เหมาะสม 
4. กําหนดมาตรการในการเสรมิสรา้งสนับสนุน
องค์กรผู้ใช้สินเชื่อ   เป็นลูกหน้ีที่ดีและมีระบบ
บรหิารจดัการทีด่ ี
5. ปรบัปรุงมาตรการทางเลอืกในการแกไ้ขปญัหา
หน้ีผดินดั 
6. พฒันาระบบความรู้   เครื่องมอืการบรหิาร
สนิเชื่อทีด่เีพือ่สนบัสนุนการทาํงานพืน้ที ่
7. สง่เสรมิบทบาทของขบวนองคก์รชุมชนในการ
พฒันาคุณภาพองคก์รผูใ้ชส้นิเชื่อ 

1. ดาํเนินการตามผลการศกึษา 
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2. แบบฟอรม์ Key Result Area 
Form Key Result Area 

ชื่อหน่วยงาน : สาํนกันโยบายและแผน          วนัทีจ่ดัทาํ 3 กุมภาพนัธ ์2554 
              แกไ้ขครัง้ที ่2   

งานหลกั ผลลพัธท์ี่ต้องการ ดชันีชี้วดั สตูรคาํนวณ 
งานประจาํ       
1. การจดัทาํคาํขอ
แผนงานงบประมาณ
ของสถาบนัฯ 
ประจาํปีงบประมาณ  

แผนงานและ
งบประมาณ  

ไดร้บัการอุดหหนุน
จากรฐั  

 ระดบัความสาํเรจ็
ของการจดัทาํ
แผนงานและ
งบประมาณประจาํปี 

1.ความครบถว้นของขอ้มลู แผนงานโครงการ พืน้ทีเ่ป้าหมาย กลุม่องคก์รเป้าหมาย รายละเอยีดโครงการ วธิกีาร
ทาํงาน หลกัเกณฑ ์การสนบัสนุน ผลการดาํเนินงานทีผ่า่นมา  
2. แผนระยะปานกลาง แผนระยะยาวแต่ละประเดน็งาน 
3. การประสานงานสรา้งความเขา้ใจกบักรรมมาธกิาร สาํนกังบฯ เอกสารคูม่อืโครงการ ขอ้มลูชีแ้จงกรรมมาธกิาร  

2. การพฒันา
ยทุธศาสตรก์าร
ดาํเนินงานของ
สถาบนัฯ 

แผนยทุธศาสตร ์
การดาํเนินงานของ

สถาบนัฯ 

 ระดบัความสาํเรจ็
ของการจดัทาํแผน
ยทุธศาสตร ์
การดาํเนินงานของ
สถาบนัฯ 

1. การมสีว่นรว่มในการจดัทาํแผนยทุธศาสตร ์ไดแ้ก่ คณะกรรมการสถาบนัฯ ผูแ้ทนชุมชน ฝา่ยบรหิาร และภาคทีี่
เกีย่วขอ้ง  
2. การวเิคราะหป์จัจยัภายใน ไดแ้ก่ ผลการปฏบิตังิานทีผ่า่นมา ขอ้จาํกดัและปญัหาอุปสรรคการดาํเนินงาน 
3. การวเิคราะหป์จัจยัภายนอก ไดแ้ก่ ผูม้สีว่นไดเ้สยี นโยบายรฐั ยทุธศาสตรช์ุมชน ยทุธศาสตรก์ระทรวงฯ 
4. ความครบถว้นสมบรูณ์ของเนื้อหา แผนยทุธศาสตร ์ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ พนัธกจิ วตัถุประสงคก์ลยทุธ ์เป้าหมาย 
5. คณะกรรมการไดใ้หค้วามเหน็ชอบแผนยทุธศาสตรข์องสถาบนัฯ  

3. การพฒันา
แผนปฏบิตักิาร
ประจาํปีของสถาบนั  

แผนปฏบิตังิาน
ประจาํปี 

ของสถาบนัฯ 

ระดบัความสาํเรจ็
ของการจดัทาํ
แผนการปฏบิตังิาน
ประจาํปีของสถาบนั
ฯ 

1. การมสีว่นรว่มในการจดัทาํแผนการปฏบิตังิานของสถาบนัฯ ไดแ้ก่ สว่นงานต่างๆในสถาบนัฯ และฝา่ยบรหิาร 
2. การวเิคราะหป์จัจยัภายใน ไดแ้ก่ ผลการปฏบิตังิานทีผ่า่นมา ขอ้จาํกดัและปญัหาอุปสรรคการดาํเนินงาน 
3. การวเิคราะหป์จัจยัภายนอก ไดแ้ก่ ผูม้สีว่นไดเ้สยี นโยบายรฐั ยทุธศาสตรช์ุมชน ยทุธศาสตรก์ระทรวงฯ 
4. ความครบถว้นสมบรูณ์ของเนื้อหา แผนปฏบิตังิานประจาํปีของสถาบนัฯ ไดแ้ก่ ยทุธศาสตรอ์งคก์ร กจิกรรม 
เป้าหมาย ตวัชีว้ดั งบประมาณและระยะเวลาดาํเนินการ 
5. คณะกรรมการไดใ้หค้วามเหน็ชอบแผนการปฏบิตังิานประจาํปีของสถาบนัฯ  
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4. ประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานตามคาํ
รบัรองการ
ปฏบิตังิานของ
สถาบนัฯ 

ผลการปฏบิตังิาน 
ตามคาํรบัรองของ

สถาบนัฯ 

ระดบัความสาํเรจ็
ของการจดัทาํ 
คาํรบัรองการ
ปฏบิตังิานของ
สถาบนัฯ 

1) การประสานใหเ้กดิการเจรจาความเหมาะสม คาํรบัรองการปฏบิตังิานของสถาบนัฯ 
2) การลงนามคาํรบัรองการปฏบิตังิานระหวา่งรฐัมนตรฯี กบั ประธานกรรมการสถาบนัฯ และระหวา่งประธาน
กรรมการสถาบนัฯ กบัผูอ้าํนวยการสถาบนัฯ 
3) การทาํความเขา้ใจคาํรบัรองการปฏบิตังิานของสถาบนักบัหน่วยงานภายในของสถาบนัฯ    
4) จดัทาํคูม่อืตวัชีว้ดัคาํรบัรองการปฏบิตังิานของสถาบนัฯ    
5)ตดิตามและรายงานผลต่อคณะกรรมการสถาบนัฯราย 6 เดอืน 9 เดอืน และ12 เดอืน  

5. การพฒันาตวัชีว้ดั
การปฏบิตังิานระดบั
สว่นงาน 

ทุกสว่นงานมี
ตวัชีว้ดัการ
ปฏบิตังิาน 

ระดบัความสาํเรจ็ใน
การพฒันาตวัชีว้ดั
การปฏบิตังิานระดบั
สว่นงาน 

1) การสรา้งความรูค้วามเขา้ใจการจดัทาํตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน  
2) การจดัทาํแผนทีย่ทุธศาสตรร์ะดบัสว่นงานในสถาบนัฯ 
3) มกีารลงนามคาํรบัรองการปฏบิตังิานทัง้ 18 สว่นงาน ของสถาบนัฯ  
4) จดัทาํคูม่อืการพฒันาตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน 
5) จดัทาํคูม่อืการตดิตามและรายงานผลตามตวัชีว้ดัระดบัสว่นงาน 
6) ตดิตามและจดัทาํรายงาน สรุปผลการปฏบิตังิานตามตวัชีว้ดัสว่นงานรายไตรมาส 

6. การตดิตามและ
รายงานผลการ
ปฏบิตังิานของ
สถาบนัฯ 

ผลการปฏบิตังิาน
ของสถาบนัฯ 

ระดบัความสาํเรจ็การ
ตดิตาม 
และรายงานผลการ
ปฏบิตังิาน 
ของสถาบนัฯ 

1) สรา้งเครือ่งมอืแบบตดิตามการปฏบิตังิานของสถาบนัฯ 
2) เปรยีบเทยีบผลการดาํเนินงานกบัเป้าหมายตามแผนงาน 
3) มกีารวเิคราะหผ์ลการดาํเนินงานและปญัหาอุปสรรค 
4) มกีารรายงานผลการดาํเนินงานต่อคณะกรรมการสถาบนัฯ รายไตรมาส 
5) มกีารรายงานผลการดาํเนินงานต่อรฐัมนตรทีีก่าํกบัดแูลรายไตรมาส 

7. การบรหิารจดัการ
โครงการเสรมิสรา้ง
ขดีความสามารถฯ 

ระบบการบรหิาร
จดัการโครงการ
เสรมิสรา้งทีม่ ี
ประสทิธภิาพ 

ระดบัความสาํเรจ็
ของการบรหิาร
จดัการโครงการ
เสรมิสรา้งขดี
ความสามารถฯ 

1) มกีลไกแนวทางหลกัเกณฑใ์นการสนบัสนุนตามโครงการเสรมิสรา้งขดีความสามารถฯ ในแต่ละปีงบประมาณ 
2) มคีูม่อืการสนบัสนุนตามโครงการเสรมิสรา้งขดีความสามารถฯ 
3) มฐีานขอ้มลูโครงการทีไ่ดร้บัการสนบัสนุน 
4) มกีารตดิตามและรายงานความคบืหน้าการบรหิารงบประมาณโครงการฯ 
5) การจดัทาํเอกสารวาระการประชุม และรายงานการประชุมแลว้เสรจ็ ภายใน 5 วนัทาํการ 
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8. การพฒันาระบบ
บรหิารความเสีย่ง 

มรีะบบการบรหิาร
ความเสีย่ง 
ของสถาบนัฯ 

ระดบัความสาํเรจ็
ของการพฒันาระบบ
บรหิารความเสีย่ง
ของสถาบนัฯ 

1) มกีลไกในการดาํเนินการบรหิารความเสีย่งของสถาบนัฯ  
2) มกีารจดัทาํแผนแมบ่ทการบรหิารความเสีย่งของสถาบนัฯ 
3) มกีารจดัทาํแผนบรหิารความเสีย่งประจาํปีของสถาบนัฯ 
4) มกีารตดิตามและประเมนิผลรายไตรมาส 
5) มกีารรายงานผลต่อคณะอนุกรรมการบรหิารความเสีย่ง และคณะกรรมการสถาบนัฯ  

งานปรบัปรงุ/พฒันาภายในหน่วยงาน (ทีไ่ม่มีในแผนกลยทุธ)์ 

9. การพฒันาชอ่ง
ทางการเผยแพร่
ขอ้มลูดา้นนโยบาย
และแผนงาน 

การเผยแพรร่ะบบ
ขอ้มลู 

ดา้นนโยบาย และ
แผนงานเพือ่

นําไปใชป้ระโยชน์
ในการทาํงาน 

จาํนวนระบบขอ้มลู*
ในการเผยแพรข่อ้มลู
ดา้นนโยบายและ
แผนงาน ทีค่รบถว้น
สมบรูณ์และเป็น
ปจัจุบนั  

1) มขีอ้มลูเผยแพร ่แต่ไมค่รบทัง้ 5 ระบบ 
2) มขีอ้มลูเผยแพร ่ครบทัง้ 5 ระบบ 
3) มขีอ้มลูเผยแพร ่ครบทัง้ 5 ระบบ ครบถว้นสมบรูณ์และเป็นปจัจุบนั 
4) มขีอ้มลูเผยแพร ่ครบทัง้ 5 ระบบ ครบถว้นสมบรูณ์และเป็นปจัจุบนั และมกีารวเิคราะหข์อ้มลูแต่ไมค่รบทัง้ 5 
ระบบ 
5) มขีอ้มลูเผยแพร ่ครบทัง้ 5 ระบบ ครบถว้นสมบรูณ์ และเป็นปจัจุบนั และมกีารวเิคราะหข์อ้มลูครบทัง้ 5 ระบบ 

หมายเหตุ* ระบบขอ้มลูในเรือ่งการพฒันาชอ่งทางการเผยแพรข่อ้มลูดา้นนโยบายและแผนงาน ประกอบดว้ย 1) ขอ้มลูแผนงานงบประมาณประจาํปีของสถาบนัฯ  2) ขอ้มลูยทุธศาสตร์
การดาํเนินงานของสถาบนัฯ 3) ขอ้มลูโครงการเสรมิสรา้งขดีความสามารถฯ 4) รายงายผลการดาํเนินงานรายไตรมาส 5) รายงานผลคาํรบัรองการปฏบิตังิานของสถาบนัฯ และระดบั
สว่นงาน 
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3. แบบฟอรม์ Influence 
Form Influence 

ประเดน็ยทุธศาสตร ์
Measurements ส่วนงาน : สาํนักงานปฏิบตัิการภาคเหนือ 

รหสั
ตวัชี้วดั 

ตวัชี้วดัระดบัองคก์ร 
วตัถปุระสงคข์องส่วนงานที่สนับสนุน

ประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์ร 
ตวัชี้วดัในระดบัส่วนงาน 

1. การสนบัสนุนการพฒันาทีอ่ยูอ่าศยัในเมอืงและ
ทีด่นิทาํกนิในชนบท 

1-1 จาํนวนครวัเรอืนทีม่คีวามมัน่คงในการอยูอ่าศยั
ภายใตก้ารดาํเนินโครงการบา้นมัน่คง (ตวัชีว้ดั 
กพร. ที ่1.1) 

การแกไ้ขปญัหาทีอ่ยูอ่าศยัของชุมชนเมอืงและ
ชนบท 

จาํนวนครวัเรอืนทีม่คีวามมัน่คงในการอยู่
อาศยัภายใตก้ารดาํเนินโครงการบา้นมัน่คง 

1-2 ความสาํเรจ็ของจาํนวนพืน้ทีท่ีม่กีารแกไ้ขปญัหา
ทีด่นิทาํกนิ (ตวัชีว้ดัตามประเดน็ยุทธศาสตร)์ 

การแกไ้ขปญัหาทีด่นิทาํกนิของชุมชนเมอืงและ
ชนบท 

1.จาํนวนตาํบล เมอืง เทศบาล ทีไ่ดร้บัการ
แกไ้ขปญัหาทีด่นิทาํกนิ  
2.จาํนวนครวัเรอืนทีไ่ดร้บัการแกไ้ขปญัหา
ทีด่นิทาํกนิ 

1-3 รอ้ยละเฉลีย่ถ่วงนํ้าหนกัของการดาํเนินการ
โครงการแกไ้ขปญัหาความเดอืดรอ้นทีอ่ยูอ่าศยั
และทีด่นิทาํกนิโดยชุมชนทอ้งถิน่เป็นแกนหลกั 
(5 จงัหวดัชายแดนภาคใต)้  

  

2. การพฒันาองคก์รการเงนิ/การจดัการทุนชุมชน
และสวสัดกิารชุมชน 

2-1 จาํนวนองคก์รผูใ้ชส้นิเชือ่และองคก์รการเงนิ
ชุมชนมรีะบบการบรหิารจดัการตนเองทีด่เีชงิ
คุณภาพ 

การพฒันาระบบบรหิารจดัการตนเองทีด่แีละมี
คุณภาพขององคก์รผูใ้ชส้นิเชือ่และองคก์ร
การเงนิชุมชน 

จาํนวนองคก์รผูใ้ชส้นิเชือ่และองคก์รการเงนิ
ชุมชนมรีะบบการบรหิารจดัการตนเองทีด่ี
เชงิคุณภาพ 

2-2 รอ้ยละของสนิเชือ่ทีม่ปีญัหาต่อสนิเชือ่คงเหลอื
ทัง้หมด (ตวัชีว้ดั กพร. ที ่1.5) 

การแกไ้ขปญัหาสนิเชือ่คงเหลอืลดลง รอ้ยละของสนิเชือ่ทีม่ปีญัหาต่อสนิเชือ่
คงเหลอืทัง้หมด 

2-3 จาํนวนกองทุนชุมชนระดบัตาํบลทีม่กีารจดัตัง้ สนบัสนุนและพฒันากองทุนชุมชนทีม่กีารจดัตัง้ จาํนวนกองทุนชุมชนระดบัตาํบลทีม่กีาร
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ประเดน็ยทุธศาสตร ์
Measurements ส่วนงาน : สาํนักงานปฏิบตัิการภาคเหนือ 

รหสั
ตวัชี้วดั 

ตวัชี้วดัระดบัองคก์ร 
วตัถปุระสงคข์องส่วนงานที่สนับสนุน

ประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์ร 
ตวัชี้วดัในระดบัส่วนงาน 

และดาํเนินการอยา่งเป็นรปูธรรม จดัตัง้และดาํเนินการอยา่งเป็นรปูธรรม 
 2-4 จาํนวนตาํบลทีม่กีารจดัสวสัดกิารชุมชน สนบัสนุนการจดัตัง้สวสัดกิารชุมชน จาํนวนตาํบลทีม่กีารจดัสวสัดกิารชุมชน 

2-5 จาํนวนตาํบลทีม่กีองทุนสวสัดกิารทีจ่ดัตัง้และ
ดาํเนินงานไดอ้ยา่งมคีุณภาพ (ตวัชีว้ดั กพร.) 

สนบัสนุนและพฒันากองทุนสวสัดกิารทีม่กีาร
จดัตัง้แลว้ 

จาํนวนตาํบลทีม่กีารจดัสวสัดกิารชุมชน 

3. การสนบัสนุนการพฒันาโดยใชพ้ืน้ทีเ่ป็นตวัตัง้ 3-1 จาํนวนตาํบลทีม่กีารฟื้นฟูชุมชนทอ้งถิน่เกดิผล
สาํเรจ็จากการฟื้นฟู 

สนบัสนุนและพฒันาตาํบลทีม่งีานพฒันาชุมชน
อยา่งเป็นรปูธรรม 2-3 ดา้น  

จาํนวนตาํบลทีม่กีารฟื้นฟูชุมชนทอ้งถิน่
เกดิผลสาํเรจ็จากการฟื้นฟู 

3-2 จาํนวนองคก์รชุมชนทีไ่ดร้บัการรบัรอง
สถานภาพองคก์รชุมชนและมกีารดาํเนินงาน
อยา่งเป็นรปูธรรม (องคก์รใหม)่(ตวัชีว้ดั กพร. ) 

การรบัรองสถานภาพองคก์รชุมชนทีม่กีาร
ดาํเนินงานอยา่งเป็นรปูธรรม 

จาํนวนองคก์รชุมชนทีไ่ดร้บัการรบัรอง
สถานภาพองคก์รชุมชนและมกีารดาํเนินงาน
อยา่งเป็นรปูธรรม (องคก์รใหม)่ 

3-3 รอ้ยละขององคก์รชุมชนทีไ่ดร้บัการรบัรอง
สถานภาพยงัคงสถานภาพและดาํเนินงานเป็น
รปูธรรมอยา่งต่อเนื่อง 

การตดิตามสถานะความคงอยูข่ององคก์รชุมชน
ทีไ่ดร้บัการรบัรองสถานภาพและดาํเนินงานเป็น
รปูธรรมอยา่งต่อเนื่อง 

รอ้ยละขององคก์รชุมชนทีไ่ดร้บัการรบัรอง
สถานภาพยงัคงสถานภาพและดาํเนินงาน
เป็นรปูธรรมอยา่งต่อเนื่อง 

3-4 จาํนวนสภาองคก์รชุมชนตาํบลทีม่ผีลการ
ดาํเนินงานอยา่งเป็นรปูธรรม(ตวัชีว้ดั กพร. ) 

สง่เสรมิการจดัตัง้สภาองคก์รชุมชน จาํนวนสภาองคก์รชุมชนตาํบลทีม่ผีลการ
ดาํเนินงานอยา่งเป็นรปูธรรม 

3-5 จาํนวนองคก์รชุมชนทีม่รีะบบการบรหิารจดัการ
ทีด่ไีดร้บัการพฒันาอยา่งเป็นรปูธรรม 

การพฒันาระบบการบรหิารจดัการทีด่ขีอง
องคก์รชุมชน 

จาํนวนองคก์รชุมชนทีม่รีะบบการบรหิาร
จดัการทีด่ไีดร้บัการพฒันาอยา่งเป็นรปูธรรม 

4. การพฒันาเผยแพรอ่งคค์วามรูชุ้มชนยกระดบัสู่
นโยบาย 

4-1 จาํนวนศนูยก์ารเรยีนรูชุ้มชนมกีารพฒันา การพฒันาศนูยเ์รยีนรูข้องชุมชน จาํนวนศนูยก์ารเรยีนรูชุ้มชนมกีารพฒันา 
4-2 จาํนวนศนูยข์อ้มลูชุมชนทอ้งถิน่ การพฒันาศนูยข์อ้มลูระดบัตาํบลและจงัหวดั จาํนวนศนูยข์อ้มลูชุมชนทอ้งถิน่ 

 4-3 ผลสมัฤทธิข์องการสนบัสนุนใหเ้กดิองคค์วามรู้
ระดบัชุมชนและความรว่มมอื 

ประสานความรว่มมอืเพือ่ใหเ้กดิการจดัการองค์
ความรูร้ะดบัชุมชน 

ผลสมัฤทธิข์องการสนบัสนุนใหเ้กดิองค์
ความรูร้ะดบัชุมชนและความรว่มมอื 

4-4 จาํนวนชุดองคค์วามรูข้ององคก์รชุมชนที่
เผยแพรสู่ร่ะดบันโยบาย/สาธารณะและมกีาร
นําไปดาํเนินงานอยา่งเป็นรปูธรรม (ตวัชีว้ดั 

1) ประสานงานเพือ่กาํหนดพืน้ทีใ่นการจดัทาํชุด
ความรูเ้พือ่เผยแพร ่                                    
2) ประสานงานวชิาการ                                

ระดบัความสาํเรจ็ในการกระบวนการมสีว่น
รว่มของพืน้ทีใ่นการวจิยัถอดชุดความรู้
ภายใต ้3 วตัถุประสงค ์
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ประเดน็ยทุธศาสตร ์
Measurements ส่วนงาน : สาํนักงานปฏิบตัิการภาคเหนือ 

รหสั
ตวัชี้วดั 

ตวัชี้วดัระดบัองคก์ร 
วตัถปุระสงคข์องส่วนงานที่สนับสนุน

ประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์ร 
ตวัชี้วดัในระดบัส่วนงาน 

กพร.) 3)จดัเวทใีนการกาํหนดกรอบเนื้อหา 
5. การเสรมิสรา้งศกัยภาพองคก์รชุมชนและ
เครอืขา่ยองคก์รชมุชนเชือ่มโยงทอ้งถิน่และภาคี
พฒันา 

5-1 จาํนวนองคก์รชุมชนมกีารจดัทาํระบบการกาํกบั 
ดแูล และตรวจสอบตนเอง 

พฒันาระบบการกํากบั ดแูล และตรวจสอบ
ตนเองขององคก์รชุมชน 

จาํนวนองคก์รชุมชนมกีารจดัทาํระบบการ
กาํกบั ดแูล และตรวจสอบตนเอง 

5-2 จาํนวนผูน้ําทีไ่ดร้บัการพฒันาตามเกณฑ ์ การพฒันาศกัยภาพผูน้ําชุมชน จาํนวนผูน้ําทีไ่ดร้บัการพฒันาตามเกณฑ ์
5-3 จาํนวนโครงการความรว่มมอืกบัภาคประชา

สงัคม 
การสนบัสนุนและประสานความรว่มมอืกบัภาค
ประชาสงัคม 

จาํนวนโครงการความรว่มมอืกบัภาคประชา
สงัคม 

6. การพฒันาความเขม้แขง็ขององคก์ร พอช. 6-1 ระดบัความสาํเรจ็ของการจดัทาํตน้ทุนต่อหน่วย
ผลผลติ (ตวัชีว้ดั กพร. ที ่3.1) 

1.การใชง้บประมาณทีต่รงตามแผน                    
2.รายงานผลผลติตรงตามเวลา 

ประสทิธภิาพของการรายงานผลการ
ดาํเนินงาน 

6-2 ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันาขดีสมรรถนะ
บุคลากร 

การพฒันาศกัยภาพบุคลากรภายในภาค ใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลการทาํงาน 

ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากร 

6-3 ระดบัการพฒันาดา้นการกาํกบัดแูลกจิการและ
การพฒันาองคก์าร (ตวัชีว้ดั กพร.)  

  

 6-4 ระดบัความสาํเรจ็ของการถ่ายทอดตวัชีว้ดัและ
เป้าหมายของระดบัองคก์รสูร่ะดบัสว่นงาน 
(ตวัชีว้ดั กพร.) 

  

6-5 ระดบัคุณภาพของการบรหิารจดัการระบบ
ฐานขอ้มลูสารสนเทศ 

เพือ่การพฒันาคุณภาพของการบรหิารจดัการ
ระบบฐานขอ้มลูสารสนเทศในการสนบัสนุนการ
ทาํงานตรงตามความตอ้งการของผูบ้รหิารและ
ขบวนองคก์รชุมชน 

ระดบัคุณภาพของการบรหิารจดัการระบบ
ฐานขอ้มลูสารสนเทศ 

6-6 ระดบัความสาํเรจ็ของการเผยแพร่
ประชาสมัพนัธผ์า่นชอ่งทางสือ่ต่าง ๆ สู่
กลุ่มเป้าหมาย 

เพือ่พฒันาประสทิธภิาพการเผยแพร่
ประชาสมัพนัธผ์า่นชอ่งทางสือ่ต่าง ๆ สู่
กลุ่มเป้าหมาย 

ระดบัความสาํเรจ็ของการเผยแพร่
ประชาสมัพนัธผ์า่นชอ่งทางสือ่ต่าง ๆ สู่
กลุ่มเป้าหมาย 

6-7 รอ้ยละระดบัความพงึพอใจในการใหบ้รกิาร 
(ตวัชีว้ดั กพร. ที ่2.1) 

เพือ่ยกระดบัความพงึพอใจในการใหบ้รกิารของ
ภาค 

รอ้ยละระดบัความพงึพอใจในการใหบ้รกิาร 
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ประเดน็ยทุธศาสตร ์
Measurements ส่วนงาน : สาํนักงานปฏิบตัิการภาคเหนือ 

รหสั
ตวัชี้วดั 

ตวัชี้วดัระดบัองคก์ร 
วตัถปุระสงคข์องส่วนงานที่สนับสนุน

ประเดน็ยทุธศาสตรข์ององคก์ร 
ตวัชี้วดัในระดบัส่วนงาน 

6-8 ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันาระบบ
สารสนเทศทางภมูศิาสตร ์GIS (ตวัชีว้ดั กพร.) 

เพือ่พฒันาการใชร้ะบบสารสนเทศทาง
ภมูศิาสตร ์GIS สนบัสนุนการทาํงานทีม่ ี
ประสทิธภิาพ 

ระดบัความสาํเรจ็ของใชร้ะะบบสารสนเทศ
ทางภมูศิาสตร ์GIS ในการปฏบิตังิาน 

 
 
 
 

4. การจดัทาํข้อมลูในแบบฟอรม์ OMTI 
วตัถปุระสงคข์องส่วนงาน วตัถปุระสงคย์่อย ตวัชี้วดัของวตัถปุระสงคย์่อย ตวัชี้วดัของส่วนงาน ค่า

ปัจจบุนั 

เกณฑก์ารให้
คะแนน 

ค่า
นํ้าหนัก 

แผนงาน/โครงการ 

มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผล     1 2 3 4 5 30  

แผนงานและงบประมาณทีส่าํคญั
ของสถาบนัฯมคีวามครบถว้น
สมบรูณ์ในการเสนอขอรบัการ
สนบัสนุนจากรฐับาล  
 

แผนงานและงบประมาณ
โครงการบา้นมัน่คงมคีวาม
ครบถว้นสมบรูณ์ในการเสนอ
ขอรบัการสนบัสนุนจาก
รฐับาล 

ระดบัความสาํเรจ็ของแผนงาน
และงบประมาณโครงการบา้น
มัน่คงบรรลุตามเป้าหมาย 
 

1. ระดบัความสาํเรจ็ของแผนงานและ
งบประมาณทีส่าํคญัของสถาบนับรรลุ
ตามเป้าหมาย 
 

- 1 2 3 4 5 10 การพฒันาแผนงานและ
ยุทธศาสตรพ์อช. 
 

 แผนงานและงบประมาณ
โครงการแกไ้ขปญัหาความ
เดอืดรอ้นฯ มคีวามครบถว้น
สมบรูณ์ในการขอรบัการ
สนบัสนุนจากรฐับาล(5 
จงัหวดัชายแดนใต)้ 

ระดบัความสาํเรจ็ของแผนงาน
และงบประมาณโครงการ
โครงการแกไ้ขปญัหาความ
เดอืดรอ้นฯ บรรลุตามเป้าหมาย 
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วตัถปุระสงคข์องส่วนงาน วตัถปุระสงคย์่อย ตวัชี้วดัของวตัถปุระสงคย์่อย ตวัชี้วดัของส่วนงาน ค่า

ปัจจบุนั 

เกณฑก์ารให้
คะแนน 

ค่า
นํ้าหนัก 

แผนงาน/โครงการ 

 แผนงานและงบประมาณการ
จดัสวสัดกิารชุมชนมคีวาม
ครบถว้นสมบรูณ์ในการ
ขอรบัการสนบัสนุนจาก
รฐับาล 

ระดบัความสาํเรจ็ของแผนงาน
และงบประมาณการจดัสวสัดกิาร
ชุมชนบรรลุตามเป้าหมาย 
 

         

 แผนงานและงบประมาณสภา
องคก์รชุมชนมคีวาม
ครบถว้นสมบรูณ์ในการ
ขอรบัการสนบัสนุนจาก
รฐับาล 

ระดบัความสาํเรจ็ของแผนงาน
และงบประมาณสภาองคก์รชุมชน
บรรลุตามเป้าหมาย 
 

         

แผนยุทธศาสตรแ์ละแผนปฏบิตัิ
การการดาํเนินงานของสถาบนัฯ  
 

การพฒันายุทธศาสตรก์าร
ดาํเนินงานของสถาบนัฯ 

 ระดบัความสาํเรจ็ของการจดัทาํ
แผนยุทธศาสตรก์ารดาํเนินงาน
ของสถาบนัฯ 

2. ระดบัความสาํเรจ็ของการจดัทาํ
แผนยุทธศาสตรก์ารดาํเนินงานของ
สถาบนัฯ 

5 1 2 3 4 5 10 (1) การพฒันาแผนงานและ
ยุทธศาสตร ์พอช. 
(2) การเพิม่ประสทิธภิาพองคก์ร
โดยการจดัการเชงิกลยุทธ ์

 การพฒันาแผนปฏบิตักิาร
ประจาํปีของสถาบนัฯ  

ระดบัความสาํเรจ็ของการจดัทาํ
แผนการปฏบิตังิานประจาํปีของ
สถาบนัฯ 

3.ระดบัความสาํเรจ็ของการจดัทาํ
แผนการปฏบิตังิานประจาํปีของ
สถาบนัฯ 

5 1 2 3 4 5 10 การพฒันาแผนงานและ
ยุทธศาสตร ์พอช. 
 

มติทิี ่2 ดา้นคุณภาพการใหบ้รกิาร          5  

ความพงึพอใจของกลุ่มเป้าหมาย สนบัสนุนการดาํเนินงานของ
กลุ่มเป้าหมายไดร้วดเรว็และ
ครบถว้น สมบรูณ์ทนักาล 

รอ้ยละระดบัความพงึพอใจในการ
ใหบ้รกิารกบักลุ่มเป้าหมาย 

4.รอ้ยละระดบัความพงึพอใจในการ
ใหบ้รกิารกบักลุ่มเป้าหมาย 

รอ้ยละ 
71 (3) 

1 2 3 4 5 5  

มติทิี ่3 ดา้นประสทิธภิาพ          50  

การใชง้บประมาณทีต่รงตามแผน
รายงานผลผลติตรงตามเวลา  

การใชง้บประมาณทีต่รงตาม
แผนรายงานผลผลติใหต้รง
ตามเวลา 

รอ้ยละของการใชง้บประมาณที่
ตรงตามแผนและรายงานผลผลติ
ตรงตามเวลา 

5.การใชง้บประมาณทีต่รงตามแผน
และรายงานผลผลติตรงตามเวลา 

- 1 2 3 4 5 5 การพฒันาระบบตดิตาม
ประเมนิผลและรายงานผลการ
ดาํเนินงาน 
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วตัถปุระสงคข์องส่วนงาน วตัถปุระสงคย์่อย ตวัชี้วดัของวตัถปุระสงคย์่อย ตวัชี้วดัของส่วนงาน ค่า

ปัจจบุนั 

เกณฑก์ารให้
คะแนน 

ค่า
นํ้าหนัก 

แผนงาน/โครงการ 

 
ระบบการบรหิารจดัการโครงการ
เสรมิสรา้งทีม่ปีระสทิธภิาพ  

การบรหิารจดัการโครงการ
เสรมิสรา้งขดีความสามารถฯ 

ระดบัความสาํเรจ็ของการบรหิาร
จดัการโครงการเสรมิสรา้งขดี
ความสามารถฯ 

6.ระดบัความสาํเรจ็ของการบรหิาร
จดัการโครงการเสรมิสรา้งขดี
ความสามารถฯ 

2 1 2 3 4 5 5 การสนบัสนุนแผนยุทธศาสตร์
ชุมชนและงบประมาณโครงการ
เสรมิสรา้งขดีความสามารถของ
ชุมชน 

ตดิตามและประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานตามตวัชีว้ดัองคก์รและ
สว่นงาน  

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ตามคาํรบัรองการปฏบิตังิาน
ของสถาบนัฯ 

ระดบัความสาํเรจ็ของการจดัทาํ 
คาํรบัรองการปฏบิตังิานของ
สถาบนัฯ 

7.ระดบัความสาํเรจ็ของการจดัทาํ 
คาํรบัรองการปฏบิตังิานของสถาบนัฯ 

5 1 2 3 4 5 9 การประเมนิผลการปฏบิตังิาน
ตามคาํรบัรองการปฏบิตังิาน 
ปีงบประมาณ 2552 

  การพฒันาตวัชีว้ดัการ
ปฏบิตังิานระดบัสว่นงาน 

ระดบัความสาํเรจ็ในการพฒันา
ตวัชีว้ดัการปฏบิตังิานระดบัสว่น 

8.ระดบัความสาํเรจ็ในการพฒันา
ตวัชีว้ดัการปฏบิตังิานระดบัสว่นงาน 

4 1 2 3 4 5 9 การเพิม่ประสทิธภิาพองคก์รโดย
การจดัการเชงิกลยุทธ ์

  การตดิตามและรายงานผล
การปฏบิตังิานของสถาบนัฯ 

ระดบัความสาํเรจ็การตดิตาม 
และรายงานผลการปฏบิตังิาน 
ของสถาบนัฯ 

9.ระดบัความสาํเรจ็การตดิตาม 
และรายงานผลการปฏบิตังิาน 
ของสถาบนัฯ 

- 1 2 3 4 5 8 การพฒันาระบบการตดิตาม
ประเมนิผลและรายงานผลการ
ดาํเนินงาน 

การเผยแพรร่ะบบขอ้มลูดา้น
นโยบาย และแผนงานเพือ่นําไปใช้
ประโยชน์ในการทาํงาน  

การพฒันาชอ่งทางการ
เผยแพรข่อ้มลูดา้นนโยบาย
และแผนงาน 

จาํนวนระบบขอ้มลูในการ
เผยแพรข่อ้มลูดา้นนโยบายและ
แผนงาน ทีค่รบถว้นสมบรูณ์และ
เป็นปจัจบุนั 

10.จาํนวนระบบขอ้มลูในการเผยแพร่
ขอ้มลูดา้นนโยบายและแผนงาน ที่
ครบถว้นสมบรูณ์และเป็นปจัจบุนั 

- 1 2 3 4 5 5 การพฒันาชอ่งทางการเผยแพร่
ขอ้มลูดา้นนโยบายและแผนงาน 

มรีะบบการบรหิารความเสีย่งของ
สถาบนัฯ  

การพฒันาระบบบรหิารความ
เสีย่ง 

ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันา
ระบบบรหิารความเสีย่งของ
สถาบนัฯ 

11.ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันา
ระบบบรหิารความเสีย่งของสถาบนัฯ 

- 1 2 3 4 5 9 โครงการพฒันาระบบบรหิาร
ความเสีย่งและการควบคุมภายใน
ของสถาบนั ประจาํปี 2553 

มติทิี ่4 ดา้นการพฒันาองคก์ร          15  

พฒันาศกัยภาพบุคลากรภายใน
หน่วยงาน  

บุคลากรภายในหน่วยงานมี
ความรูค้วามสามารถรองรบั
ภารกจิงานไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพ 

ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรในหน่วยงาน 

12.ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรในหน่วยงาน 

5 1 2 3 4 5 5 การพฒันาระบบบรหิารความ
เสีย่ง 
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วตัถปุระสงคข์องส่วนงาน วตัถปุระสงคย์่อย ตวัชี้วดัของวตัถปุระสงคย์่อย ตวัชี้วดัของส่วนงาน ค่า

ปัจจบุนั 

เกณฑก์ารให้
คะแนน 

ค่า
นํ้าหนัก 

แผนงาน/โครงการ 

พฒันาระบบการควบคุมภายในและ
การบรหิารความเสีย่ง 

พฒันาระบบการควบคุม
ภายในและการบรหิารความ
เสีย่ง 

ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันา
ระบบการควบคุมภายในและการ
บรหิารความเสีย่งในสว่นงาน 

13.ระดบัความสาํเรจ็ของการพฒันา
ระบบการควบคุมภายในและการ
บรหิารความเสีย่งในสว่นงาน 

- 1 2 3 4 5 5 การพฒันาศกัยภาพบุคลากรใน
ขบวนองคก์รชุมชน 

การถ่ายทอดตวัชีว้ดัและเป้าหมาย
ระดบัองคก์รสูร่ะดบัสว่นงาน 

การถ่ายทอดตวัชีว้ดัและ
เป้าหมายระดบัองคก์รสู่
ระดบัสว่นงาน 

ระดบัความสาํเรจ็ของการ
ถ่ายทอดตวัชีว้ดัและเป้าหมาย
ระดบัองคก์รสูร่ะดบัสว่นงาน 

14.ระดบัความสาํเรจ็ของการถ่ายทอด
ตวัชีว้ดัและเป้าหมายระดบัองคก์รสู่
ระดบัสว่นงาน 

- 1 2 3 4 5 5 การเพิม่ประสทิธภิาพองคก์รโดย
การจดัการเชงิกลยุทธ ์ 

                รวมค่านํ้าหนักทัง้ 4 มิติ 100  
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