
บทท่ี 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
2.1 นําเร่ือง 

 ในการวิเคราะหกลยุทธของการบริหารจัดการทรัพยากรกายภาพโครงการหมูบานจัดสรร 
กรณีศึกษา อําเภอเมืองเชียงใหม โดยใชผูเช่ียวชาญ จะเริ่มตนจากการใชทฤษฎีเทคนิคเดลฟาย 
(Delphi Technique) เพื่อระบุปญหาที่เกิดข้ึนในการบริหารทรัพยากรกายภาพโครงการหมูบาน
จัดสรร โดยประกอบกับทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรกายภาพ (Facility Management, 
FM) แลวทําการวิเคราะหกลยุทธและพัฒนาแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรกายภาพท่ี
เหมาะสมกับโครงการหมูบานจัดสรร โดยใชระบบ Balanced Scorecard 

ในการวิเคราะหกลยุทธของการบริหารจัดการทรัพยากรกายภาพโครงการหมูบานจัดสรร ท่ี
กลาวมาเบ้ืองตนทั้งหมด มีทฤษฎีและหลักการ รวมถึงงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี้ 
 
2.2 การบริหารทรัพยากรกายภาพ (Facility Management, FM) 

ระบบบริหารจัดการทรัพยากรกายภาพ เปนองคความรูใหมท่ีเกิดจากปญหาการใชและการ
ดูแลรักษาอาคาร การพัฒนาของเทคโนโลยี และเทคโนโลยีสารสนเทศ ดวยคาใชจายท่ีมากข้ึน 
ในขณะท่ีงบประมาณขององคกรมีจํากัด รวมถึงปญหาดานการดูแลรักษาอาคารสถานท่ีท่ีสงผล
กระทบตอการใชงาน ความงาม และสภาพแวดลอม 

ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรกายภาพ ประกอบดวย คําจํากัดความ ความเปนมา ประโยชน 
และโครงสรางการดําเนินงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
2.2.1 คําจํากัดความของการบริหารทรัพยากรกายภาพ 

ไดมีผูใหคําจํากัดความเกี่ยวกับ การบริหารทรัพยากรกายภาพ หรือ Facility 
Management ไวหลายทานดังนี้ 

Bev Nutt (1996) การบริหารทรัพยากรกายภาพ คือ การบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร
และงานบริการท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหทรัพยากรอาคารนี้สนับสนุนการทํางานและกิจการขององคกร
นั้นๆ ตลอดเวลา 
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CIOB (Chartered Institute of Building) (1999) การบริหารทรัพยากรกายภาพ เปนการ
ทํางานท่ีตอเนื่องของการวางแผน การจัดหา การดําเนินการ และการบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร
ท้ังหมด รวมท้ังงานบริการที่เกี่ยวของ เพื่อกอใหเกิดสภาพแวดลอมท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
อันจักเกิดมูลคาสูงสุดทางการลงทุน โดยอยูภายใตการใชทรัพยากรอยางเหมาะสม 

David Kincaid (1996) การบริหารทรัพยากรกายภาพ คือ กระบวนการที่สงเสริม
สภาพแวดลอมในการทํางานเพ่ือใหองคกรสามารถทํางานไดอยางสมบูรณ 

IFMA (The International Facility Management Association) (2001) การบริหาร
ทรัพยากรกายภาพ คือ กระบวนการประสานการทํางานระหวาง สถานท่ีทํางาน กับผูคน และงาน
ขององคกร โดยเปนการประสานความรูรวมกันทางดานการบริหารธุรกิจ กับศาสตรดาน
สถาปตยกรรม พฤติกรรม และวิศวกรรม 

บัณฑิต จุลาสัย และ เสริชย โชติพานิช (2547) การบริหารทรัพยากรกายภาพ คือ 
กระบวนการทํางาน บริหารจัดการ กํากับการใชและดูแลซอมบํารุงอาคารและทรัพยากรกายภาพ 
ไดแก ส่ิงกอสราง อุปกรณอาคาร อุปกรณสํานักงาน สถานท่ีและสภาพแวดลอม ใหมีความพรอม
และตอบสนองการใชงาน เอ้ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูใชและเจาของอาคาร โดยกําหนดให
กิจกรรมและเปาหมายขององคกรเปนศูนยกลาง อาคารเปนเคร่ืองมือสนับสนุนองคกร ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
2.2.2  ความเปนมาของระบบบริหารทรัพยากรกายภาพ 

อาคารเปนส่ิงปลูกสรางสําหรับอยูอาศัยและทํากิจกรรมตางๆ เพื่อใหเกิดความ
สะดวกสบายปลอดภัย และประโยชนแกผูใชอาคาร ในการกอสรางอาคารจําเปนตองไดรับการดูแล
โดยการดูแลแตเดิมมีขอบเขตการดําเนินงานจํากัด เกี่ยวของกับการดูแลรักษาระบบประกอบอาคาร
เปนหลัก  โดยมีหนวยชางซอมบํารุงรับผิดชอบดําเนินการซอมแซม  เม่ือระบบประกอบอาคาร
ชํารุดเสียหาย  ซ่ึงมักจะดําเนินงานลาชา  ทําใหเปนอุปสรรคตอการทํากิจกรรมตางๆ  และไม
สามารถใชงานอาคารอยางมีประสิทธิภาพ  และตอบสนองตอความตองการของผูใชอาคารที่
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  รวมทั้งเกิดภาระคาใชจายอาคารท่ีสูง  โดยเฉพาะการใชงานของผูใช
อาคารท่ีเปนองคกรธุรกิจ   ซ่ึงตองการใชงานอาคารท่ีมีประสิทธิภาพ   ตอบสนองตอการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  ลดภาระคาใชจาย  ซ่ึงเปนตนทุนการผลิตอยางหน่ึง  รวมท้ังมีงาน
บริการที่สามารถสนับสนุนการประกอบธุรกิจหลักขององคกรไดเปนอยางดี  อันจะทําใหผลผลิต
ขององคกรเพิ่มข้ึนและมีความสามารถในการแขงขันทางธุรกิจ 
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ดังนั้น ในชวงปลายป ค.ศ.1980 ประเทศตางๆ ในยุโรปและสหรัฐอเมริกา จึงผนวกงาน
ดานอาคารสถานท่ีท่ีเกี่ยวของกับการใชอาคาร ประกอบดวย งานดูแลรักษาอาคาร (Building 
Operation and Maintenance) เขาดวยกัน เรียกวา “ระบบบริหารทรัพยากรกายภาพ” หรือ “Facility 
Management” เรียกอยางยอวา FM 

 
2.2.3 ประโยชนของระบบบริหารทรัพยากรกายภาพ 

การบริหารทรัพยากรกายภาพอยางมีประสิทธิภาพจะทําใหประโยชนแกองคกร ดังนี้ 
 ลดคาใชจายในการดําเนินงาน 
 เพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพของระบบกายภาพ 
 เพิ่มผลผลิตในการดําเนินธุรกิจ 

ผลพลอยไดของการบริหารทรัพยากรกายภาพ  คือ 
 ชวยเพิ่มความยืดหยุนใหกับอาคาร 
 ชวยเพิ่มอายุการใชงานอาคาร 
 เพิ่มหรือรักษามูลคาของอาคาร 
 สงเสริมใหทรัพยากรกายภาพเกิดประโยชนและตอบสนองตอองคกร 

ธุรกิจขององคกร และผูใชอาคาร อยางมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
 สงเสริมและเพิ่มพูนคุณภาพชีวิตของผูใชอาคาร 
 การพัฒนารูปแบบการจัดการและการทํางานของทรัพยากรกายภาพที่เปน

สากลและไดมาตรฐาน 
 ขอมูลท่ีจะเปนประโยชนในการออกแบบอาคารใหมหรือปรับปรุงอาคาร

สถานท่ี 
 

2.2.4 โครงสรางการดําเนินงานบริหารทรัพยากรกายภาพ 
การดําเนินงานบริหารทรัพยากรกายภาพแบงเปน 2 ระดับ ระดับบริหารจัดการ และ

ระดับปฏิบัติการ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

2.2.4.1 ระดับบริหารจัดการ (Strategic & Management FM) 
การดําเนินงานจะมุงเนนท่ีประสิทธิภาพ คุณภาพ การตอบสนองของทรัพยากร

กายภาพอยางตอเนื่องในระยะยาว สามารถแบงการดําเนินงานบริหารทรัพยากรกายภาพเปน 3 สวน 
ดังนี้ 
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(1) งานบริหาร (Strategic FM) ไดแก  การกําหนดนโยบาย  การวางแผน  
การกําหนดกลยุทธ การกําหนดมาตรฐาน การประเมินผล 

(2) งานจัดการ (Management FM) ไดแก การกํากับ ควบคุม ติดตาม 
ตรวจสอบ เพื่อใหดําเนินงานในอาคารเปนไปตามแผนและมาตรฐานท่ี
กําหนดไว 

(3) งานปฏิบัติการ (Operational FM) ไดแก การกํากับ ควบคุม ติดตาม 
ตรวจสอบ เพ่ือใหการดําเนินงานในอาคารเปนไปตามแผนและมาตรฐาน
ท่ีกําหนดไว 
(3.1)  งานดูแลรักษาอาคาร (Operational & Maintenance) เปนงาน

บริการสําหรับทรัพยากรกายภาพ ไดแก งานควบคุมดูแลการใช 
(Operation) งานบํารุงรักษา (Maintenance) และงานซอมแซม 
(Repairs)  

(3.2) งานบริการอาคาร (Services) ไดแก งานบริการทั่วไป (General 
Services) งานบริการสํานักงาน (Office Services) และงานบริหาร
ทรัพยสินอาคาร  (Property Management)  

 
2.2.4.2 ระดับปฏิบัติการ (Operational FM)  

การดําเนินงานจะมุงเนนท่ีการจัดการกับปญหาเฉพาะหนาและการดําเนินงาน
รวมกับการดําเนินงานประจําวัน สามารถจําแนกลักษณะงานออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก 

(1) งานประจํา (Works) เปนงานท่ีเกิดข้ึนเปนประจํา เปนระยะตลอดเวลา 
เม่ืออาคารมีการใชงาน โดยสามารถแบงได 3 ประเภท คือ งานประเภท
ประจําวัน (Daily) งานดําเนินการตามแผน (Planned) และ งานเฉพาะกิจ
หรืองานฉุกเฉิน (Order/Emergency) 

(2) โครงการ (Project) เปนงานท่ีเกิดข้ึนตามความตองการในแตละชวงเวลา 
มีกําหนดระยะเวลาเร่ิมตนและจบโครงการอยางชัดเจน โดยสามารถแบง
ได 3 ประเภท คือ โครงการกอสราง (Construction) โครงการปรับปรุง 
(Improvement) และ โครงการจัดหา (Procurement) 
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การดําเนินงานบริหารทรัพยากรกายภาพมีโครงสรางการดําเนินงานดังรูปท่ี 2.1  
 

 
รูปท่ี 2.1   โครงสรางการดําเนินงานของการดําเนินงานบริหารทรัพยากรกายภาพ 

 
2.3 เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) 

เปนเทคนิคการวิจัยท่ีไดรับการยอมรับและเปนท่ีนิยมแพรหลาย ไมวาจะเปนดานธุรกิจ 
การเมือง เศรษฐกิจ และการศึกษา สําหรับทางเทคโนโลยีการศึกษาไดมีการนํามาใชอยางกวางขวาง 
เชน การวิจัยเกี่ยวกับแนวโนมของเทคโนโลยีการศึกษา อีก 5 ป ทิศทางการวิจัยเทคโนโลยี
การศึกษาในอนาคต แนวทางการพัฒนาการเรียนการสอนแบบ e –Learning ของประเทศไทย เปน
ตน ซ่ึงเทคนิคเดลฟายเปนวิธีการวินิจฉัยหรือตัดสินใจปญหาตางๆ อยางเปนระบบ โดยไมมีการ
เผชิญหนากันโดยตรงของกลุมผูเช่ียวชาญ เชนเดียวกันกับการระดมสมอง (Brain storming) ทําให
ผูเช่ียวชาญแตละคนสามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองอยางเต็มท่ีและอิสระ โดยไมตองคํานึงถึง
ความคิดเห็นของผูอ่ืน นอกจากนี้ผูเช่ียวชาญยังมีโอกาสกล่ันกรองความคิดเห็นของตนอยาง
รอบคอบทําใหไดขอมูลที่นาเช่ือถือและนําไปใชประกอบการตัดสินใจในดานตาง ๆ ได 
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2.3.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 
เจนเซน (Jensen. 1996 : 857) ไดใหคํานิยามของเทคนิคเดลฟาย วา เปนโครงการจัดทํา

รายละเอียดรอบคอบ ในการที่จะสอบถามบุคคลดวยแบบสอบถามในเร่ืองตางๆ เพื่อจะไดใหขอมูล
และความคิดเห็นกลับมา โดยมุงท่ีจะรวบรวมการพิจารณาการตัดสินใจและสรางความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความเปนไปไดในอนาคตจอหนสัน (Johnson. 1993 : 982) ไดให
ความหมายของเทคนิคเดลฟายวา เปนเทคนิคของการรวบรวมการพิจารณาการตัดสินใจท่ีมุงเพื่อ
เอาชนะจุดออนของการตัดสินใจ แตเดิมท่ีจําเปนตองข้ึนอยูกับความเห็นของผูเช่ียวชาญคนใดคน
หนึ่งโดยเฉพาะหรือความคิดเห็นของกลุมหรือมติของท่ีประชุมจากความหมายสรุปไดวา เทคนิค
เดลฟาย คือ กระบวนการหรือเคร่ืองมือท่ีใชในการตัดสินใจหรือลงขอสรุปในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งอยาง
เปนระบบท่ีปราศจากการเผชิญหนาโดยตรงของกลุมผูเช่ียวชาญโดยรวบรวมและสอบถามความ
คิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 

 
2.3.2 คุณลักษณะของเทคนิคเดลฟาย 
 เทคนิคเดลฟายเปนเทคนิคท่ีมุงแสวงหาขอมูลจากความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ

ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ดวยการตอบแบบสอบถาม ดังนั้นผูเช่ียวชาญจึงจําเปนตอง
ตอบแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดกําหนดข้ึนในแตละข้ันตอนการตอบหรือการ
ตัดสินใจของผูเช่ียวชาญจะมีความถูกตองและความตรงสูง เม่ือผูเช่ียวชาญนั้นเปน
ท่ีผูท่ีมีความรูและมีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีศึกษา 

 เปนเทคนิคท่ีผูเช่ียวชาญแตละคนท่ีรวมในการวิจัยจะไมทราบวาใครเปนใครบาง 
ท่ีมีสวนออกความเห็นและไมทราบวาแตละคนมีความคิดเห็นในแตละขออยางไร 
ซ่ึงนับวาเปนการขจัดอิทธิพลของกลุมท่ีสงผลตอความคิดเห็นของตน 

 เทคนิคเดลฟายนี้ไดขอมูลมาจากแบบสอบถาม หรือรูปแบบอยางอ่ืนท่ีไมตองให
ผูเช่ียวชาญมาพบกัน โดยผูเช่ียวชาญจะตองตอบแบบสอบถามครบทุกข้ันตอน 
เพื่อใหไดความเห็นท่ีถูกตอง เช่ือถือไดจึงตองมีการใชแบบสอบถามหลาย ๆ รอบ 
ซ่ึงโดยท่ัว ไปแบบสอบถามในรอบท่ี 1 มักเปนแบบสอบถามแบบปลายเปดและ
ในรอบตอ ๆ ไป จะเปนแบบสอบถามปลายปด แบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 

 เพื่อใหผูเช่ียวชาญแตละคนไดตอบแบบสอบถามโดยกล่ันกรองอยางละเอียด 
รอบคอบและใหคําตอบไดมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งข้ึน ผูทําวิจัยจะแสดง
ความคิดเห็นท่ีผูเช่ียวชาญเห็นสอดคลองกันในคําตอบแตละขอของแบบสอบถาม
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ท่ีตอบลงไปในคร้ังกอนแสดงในรูปสถิติ คือ คามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอ
ไทล แลวสงกลับใหผูเช่ียวชาญแตละคนพิจารณาวาจะคงคําตอบเดิมหรือ
เปล่ียนแปลงใหม 

 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะเปนสถิติเบ้ืองตน คือ การวัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง 
ไดแก ฐานนิยม (Mode) มัธยฐาน (Median) คาเฉล่ีย (Mean) และการวัดการ
กระจายของขอมูล คือ คาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) 
 

2.3.3 ขั้นตอนการดําเนินการวิจัยของเทคนิคเดลฟาย  
(1) กําหนดปญหาท่ีจะศึกษา ปญหาท่ีจะวิจัยดวยเทคนิคเดลฟายควรเปนปญหาท่ียังไมมี

คําตอบท่ีถูกตองแนนอน และสามารถวิจัยปญหาไดจากการใหผูเช่ียวชาญในสาขา
นั้นๆ เปนผูตัดสินประเด็นปญหาควรจะนําไปสูการวางแผนนโยบายหรือการ
คาดการณในอนาคต 

(2) การเลือกกลุมผูเช่ียวชาญ ข้ันตอนนี้มีความสําคัญมากเนื่องจากคุณลักษณะเฉพาะ
ของการวิจัยแบบเทคนิคเดลฟาย คือ การอาศัยขอคิดเห็นจากการตอบของผูเช่ียวชาญ
ผลการวิจัยจะนาเช่ือถือหรือไมข้ึนอยูกับวากลุมผูเ ช่ียวชาญที่เลือกสรรมาน้ัน 
สามารถใหขอมูลท่ีนาเช่ือถือไดเพียงใด ดังนั้นส่ิงท่ีผูวิจัยจะตองคํานึงถึงในการเลือก
กลุมผูเช่ียวชาญ ไดแก ความสามารถของกลุมผูเช่ียวชาญ ความรวมมือของ
ผูเช่ียวชาญ จํานวนผูเช่ียวชาญ และวิธีการเลือกสรรผูเชี่ยวชาญ เปนตน 

(3) การทําแบบสอบถาม ในกระบวนการวิจัยโดยใชเทคนิคเดลฟายน้ี จะใหผูเช่ียวชาญ
ตอบแบบสอบถามจํานวน 4 รอบ ดังนี้ 

การสรางแบบสอบถามรอบท่ี 1  การทําแบบสอบถามฉบับแรก โดยท่ัวไป
แบบสอบถามฉบับแรกเปนแบบสอบถามปลายเปดและเปนการถามแบบกวางๆ ให
ครอบคลุมประเด็นปญหาท่ีจะวิจัยนั้น เพ่ือระดมความคิดเห็นของกลุมผูเช่ียวชาญ 
โดยทางไปรษณียท่ีสอดซองซ่ึงจาหนาและปดดวงตราไปรษณีย เพ่ืออํานวยความ
สะดวกแกผูเช่ียวชาญ กําหนดเวลาในการสงคําตอบนี้คืนภายใน 2 สัปดาห ถา
ผูเช่ียวชาญคนใดไมสงคืนควรทวงถาม สําหรับการวิเคราะหคําตอบแบบสอบถาม
รอบแรกผูวิจัยจะตองรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะหโดยละเอียดและนํามา
สังเคราะหเปนประเด็น โดยตัดขอมูลท่ีซํ้าซอนออกเพื่อนําไปสรางแบบสอบถามใน
รอบตอไป 
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การสรางแบบสอบถามรอบท่ี 2 โดยการนําคําตอบท่ีวิเคราะหไดจากรอบ
แรกมา สรางเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) อาจใช 5 
ระดับเพื่อใหผูเช่ียวชาญแตละคนใหน้ําหนักความสําคัญของแตละขอ รวมท้ังเหตุผล
ท่ีเห็นดวยหรือไมเห็นดวยของแตละขอลงในชองวางท่ีเวนไวตอนทายประโยค หรือ
ควรการแกไขสํานวนผูเช่ียวชาญสามารถใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมได แลวสง
แบบสอบถามในรอบนี้ใหผูเช่ียวชาญกลุมเดิมและอํานวยความสะดวกในการสงคืน
ทางไปรษณีย เชนเดียวกับรอบแรก  และสําหรับการวิ เคราะห คําตอบจาก
แบบสอบถามรอบท่ี 2 โดยการนําคําตอบแตละขอมาหาคามัธยฐาน(Median) ฐาน
นิยาม (Mode) และคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) 

การวิเคราะหแบบสอบถามรอบท่ี 3 นําคําตอบแตละขอจากการวิเคราะห
รอบท่ี 2 โดยพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทล กลาวคือ ถาคาพิสัยระหวางควอ
ไทลแคบแสดงวา คําตอบท่ีวิเคราะหไดนั้นมีความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญที่
สอดคลองกัน ซ่ึงถาผูวิจัยไดขอมูลเพียงพอก็อาจสรุปผลการวิจัยไดรอบนี้เลย แตถา
ถาคาพิสัยระหวางควอไทลกวาง (มีคามาก) แสดงวา คําตอบท่ีวิเคราะหไดนั้นมี
ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญไมสอดคลองกัน (ตางกัน) ก็อาจสรางแบบสอบถาม
ใหมเปนแบบสอบถามรอบท่ี 3 โดยมีขอความเดียวกันกับแบบสอบถามรอบท่ี 2 แต
เพิ่มตําแหนงของคามัธยมฐาน คาพิสัยระหวางควอไทลและเคร่ืองหมายแสดง
ตําแหนงท่ีผูเช่ียวชาญทานนั้น ๆ ไดตอบในแบบสอบถามรอบท่ี 2 ลงไป แลว
สงกลับไปใหผูเช่ียวชาญทานนั้นไดยืนยันคําตอบเดิมหรือเปล่ียนแปลงคําตอบใหม 

การวิเคราะหแบบสอบถามรอบท่ี 4 ทําตามข้ันตอนหรือวิธีการเดียวกันกับ
รอบท่ี 3 ถาผลการวิเคราะหคร้ังนี้ปรากฏคําตอบท่ีไดมีความสอดคลองกัน นั่นคือ คา
พิสัยระหวางควอไทลแคบก็ยุติกระบวนการวิจัยได แตถาคําตอบท้ังหมดยังมีความ
ตางกันก็สรางแบบสอบถามใหมเปนแบบสอบถามรอบท่ี 4 โดยมีขอความเดียวกัน
กับแบบสอบถามรอบท่ี 3 ดวยวิธีการเดิมอีกคร้ังหนึ่ง ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวการวิจัยเดล
ฟายสวนใหญสามารถไดขอสรุปผลการวิจัยจากแบบสอบถามรอบท่ี 3 และหาก
ดําเนินการวิจัยรอบท่ี 4 ก็จะไดขอสรุปใกลเคียงกับรอบท่ี 3 

 
2.3.4 เคร่ืองมือท่ีใชในเทคนิคเดลฟาย 

การเก็บขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟาย จะใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือสําคัญ รูปแบบ
ของแบบสอบถามใชท้ังสองประเภท คือ แบบสอบถามปลายเปดและแบบสอบถามปลายปดชนิด
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มาตรประมาณคา (โดยท่ัวไปใชมาตรประมาณคา 5 ระดับ) เทคนิคเดลฟายท่ีพัฒนามาแบบดั้งเดิม 
จะเก็บขอมูลรอบแรกโดยใชแบบสอบถามปลายเปด สวนรอบตอมาจะใชแบบปลายปด การเก็บ
ขอมูลในรอบแรกโดยใชแบบสอบถามปลายเปดมีจุดมุงหมายเพื่อรวบรวมความคิดเห็นกวางๆ จาก
ผูเช่ียวชาญสําหรับแบบสอบถามในรอบท่ีสองพัฒนามาจากคําตอบของแบบสอบถามในรอบแรก 
โดยนําความคิดเห็นทั้งหมดจากผูเช่ียวชาญมาสังเคราะหสรางเปนแบบสอบถามปลายเปดชนิดมาตร
ประมาณคาแลวสงใหผูเช่ียวชาญจัดลําดับความสําคัญหรือคาดการณแนวโนมในแตละขอ 

 
2.3.5 จํานวนรอบท่ีเหมาะสม 

การเก็บขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟาย สามารถดําเนินการไดหลายรอบจนกวาจะได
คําตอบท่ีสอดคลองกันของสมาชิกในกลุม จํานวนรอบที่เหมาะสมของเทคนิคเดลฟาย ข้ึนอยูกับการ
ไดขอสรุปท่ีมีฉันทามติหรือจนกวาสามารถใหเหตุผลไดวาทําไมจึงไมสามารถไดขอสรุปท่ีมีฉันทา
มติ โดยปกติการรวบรวมขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟายอยางนอยท่ีสุดจะตองใช 2 รอบ แตไมควร
เกิน 4 รอบ อยางไรก็ตามผูรับผิดชอบกระบวนการไมสามารถคาดคะเนไดลวงหนาวาจะตองใช
กระบวนการเก็บขอมูลจํานวนกี่รอบ เนื่องจากข้ึนอยูกับระดับฉันทามติของกลุมวาจะสามารถ
บรรลุผลไดในรอบใด 
 
2.4 กลยุทธ Balanced Scorecard 

กลยุทธ Balanced Scorecard เปนกลยุทธในการบริหารงานสมัยใหม และไดรับความนิยมไป
ท่ัวโลกรวมทั้งประเทศไทย Balanced Scorecard ไดถูกพัฒนาข้ึนเม่ือป 1990 โดย Drs. Robert 
Kaplan จาก Harvard Business School และ David Norton จาก Balanced Scorecard Collaborative 
โดยตั้งช่ือระบบน้ีวา “Balanced Scorecard” เพื่อท่ีผูบริหารขององคกรจะไดรับรูถึงจุดออน และ
ความไมชัดเจนของการบริหารงานท่ีผานมา balanced scorecard จะชวยในการกําหนดกลยุทธใน
การจัดการองคกรไดชัดเจน โดยดูจากผลของการวัดคาไดจากทุกมุมมอง เพ่ือใหเกิดดุลยภาพใน   
ทุก ๆ ดาน มากกวาท่ีจะใชมุมมองดานการเงินเพียงดานเดียว อยางท่ีองคกรธุรกิจสวนใหญคํานึงถึง 
เชน รายได กําไร ผลตอบแทนจากเงินปนผล และราคาหุนในตลาด เปนตน การนํา balanced 
scorecard มาใช จะทําใหผูบริหารมองเห็นภาพขององคกรชัดเจนยิ่งข้ึน 

Balanced Scorecard คือระบบการบริหารงานและประเมินผลท่ัวท้ังองคกร และไมใชเฉพาะ
เปนระบบการวัดผลเพียงอยางเดียว แตจะเปนการกําหนดวิสัยทัศน (vision) และแผนกลยุทธ 
(strategic plan) แลวแปลผลลงไปสูทุกจุดขององคกรเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานของแต
ละฝายงานและแตละคน โดยระบบของ Balanced Scorecard จะเปนการจัดหาแนวทางแกไขและ
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ปรับปรุงการดําเนินงาน โดยพิจารณาจากผลท่ีเกิดข้ึนของกระบวนการทํางานภายในองคกร และ
ผลกระทบจากลูกคาภายนอกองคกร มานํามาปรับปรุงสรางกลยุทธใหมีประสิทธิภาพดีและ
ประสิทธิผลดียิ่งข้ึน เม่ือองคกรไดปรับเปล่ียนเขาสูระบบ Balanced Scorecard เต็มระบบแลว 
Balanced Scorecard จะชวยปรับเปล่ียนแผนกลยุทธขององคกรจากระบบ “การทํางานตามคําส่ัง
หรือส่ิงท่ีไดเรียนรูสืบทอดกันมา (academic exercise)” ไปสูระบบ “การรวมใจเปนหนึ่งเดียวของ
องคกร (nerve center of an enterprise) 

Kaplan และ Norton ไดอธิบายถึงระบบ Balanced Scorecard ท่ีคิดคนข้ึนมาใหมนี้ ดังนี้ 
“Balanced Scorecard จะยังคงคํานึงถึงมุมมองของการวัดผลทางการเงิน (Financial Measures) อยู
เหมือนเดิม แตผลลัพธทางการเงินท่ีเกิดข้ึนจะบอกถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับองคกรในชวงท่ีผานมา บอกถึง
เร่ืองราวของความสามารถกับอายุของบริษัทท่ีอยูในอุตสาหกรรมน้ี แตมันไมไดบอกถึงความสําเร็จ
ขององคกร ท่ีจะมีตอผูลงทุนท่ีจะมาลงทุนระยะยาวโดยการซ้ือหุนของบริษัท และความสัมพันธ
ของลูกคา (Customer Relationships) แตอยางใด จะเห็นไดวาเพียงการวัดผลทางการเงินดานเดียวไม
เพียงพอ แตอยางไรก็ตามมันก็ใชเปนแนวทางและการตีคาของผลการประกอบการขององคกร ใช
เปนขอมูลท่ีจะเพิ่มมูลคาขององคกรในอนาคตและสรางแนวทางสําหรับ ลูกคา (Customers)  ผูขาย
วัตถุดิบหรือสินคา (Suppliers)  ลูกจาง (Employees)  การปฏิบัติงาน (Processes) เทคโนโลยี 
(Technology) และการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ 

Balance Scorecard จะทําใหเราไดเห็นภาพขององคกรใน 4 มุมมอง และนําไปสูการพัฒนา
เคร่ืองมือวัดผล โดยวิธีการรวบรวมขอมูลและนําผลที่ไดมาวิเคราะห มุมมองท้ัง 4 ดังกลาว 
ประกอบดวย 

(1) The Learning and Growth Perspective เปนมุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต เชน 
การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงาน การพัฒนา
ระบบอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน 

(2) The Business Process Perspective เปนมุมมองดานกระบวนการทํางานภายในองคกร
เอง เชน การคิดคนนวัตกรรมใหมๆ การจัดโครงสรางองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ การ
ประสานงานภายในองคกร การจัดการดานสายงานผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ เปนตน 

(3) The Customer Perspective เปนมุมมองดานลูกคา เชน ความพึงพอของลูกคา 
ภาพลักษณ กระบวนการดานการตลาด การจัดการดานลูกคาสัมพันธ เปนตน 

(4) The Financial Perspective เปนมุมมองดานการเงิน เชน การเพ่ิมรายได ประสิทธิภาพ
ในการผลิตท่ีมีตนทุนต่ําและมีการสูญเสียระหวางผลิตนอย การหาแหลงเงินทุนท่ีมี
ตนทุนตํ่า เปนตน 
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  2.4.1  กระบวนการในการสราง  BSC 

 (1)   การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรค (SWOT Analysis) ของ     
  องคกรเพื่อใหทราบถึงสถานะ พื้นฐานขององคการ 

(2)   กําหนดวิสัยทัศน (Vision) และกลยุทธขององคการ 
(3)  การกําหนดมุมมอง (Perspective) ดานตาง ๆ ท่ีจะเปนตัวช้ีวัดความสําเร็จใน  

 การดําเนินกิจการมุมมองของแตละกิจการ จะแตกตางกันท้ังนี้ข้ึนอยูกับพื้นฐาน 
 ของการดําเนินกิจการ 

(4)  การจัดทําแผนท่ีทางกลยุทธ(Strategy  Map)ระดับองคการโดยกําหนด    
 วัตถุประสงคในแตละมุมมอง 

(5) ผูบริหารระดับสูงตองประชุมรวมกันเพื่อยืนยันและเห็นชอบในแผนท่ีทางกล 
 ยุทธท่ีชัดเจนขึ้น 

(6)  การกําหนดตัวช้ีวัด(Key Performance Indicators : KPIs)  และเปาหมาย   
 (Targer)  สําหรับแตละมุมมองพรอมท้ังเรียงลําดับความสําคัญ 

(7)  การจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 
 
2.4.2   ประโยชนท่ีองคกรจะไดรับจากการใช Balanced Scorecard 

1. ชวยชวยใหผลการดําเนินงานขององคการดีข้ึน 
2. ใหมองเห็นวิสัยทัศนขององคการไดชัดเจน 
3. ไดรับการความเห็นชอบและยอมรับจากผูบริหารทุกระดับ ทําใหทุกหนวยงาน

ปฏิบัติงานไดสอดคลองกันตามแผน 
4. ใชเปนกรอบในการกําหนดแนวทางการทํางานท่ัวท้ังองคกร 
5. ชวยใหมีการจัดแบงงบประมาณและทรัพยากรตาง ๆ สําหรับแตละกิจกรรมได

อยางเหมาะสม 
6. เปนการรวมแผนกลยุทธของทุกหนวยงานเขามาไวดวยกัน ดวยแผนธุรกิจของ

องคการ ทําใหแผนกลยุทธท้ังหมดมีความสอดคลองกัน 
7. สามารถวัดผลไดท้ังลักษณะเปนทีมและตัวบุคคล 
8.  ทําใหท้ังองคการมุงเนน  และ ใหความสําคัญตอกลยุทธขององคการ       โดย

ตองใหเจาหนาท่ีท่ัวท้ังองคการใหความสําคัญกับกลยุทธขององคการมากข้ึน 
และเปนเคร่ืองมือหนึ่งท่ีชวยในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ 
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9. ชวยในการปรับเปล่ียนพฤติกรรม และ วัฒนธรรมขององคการโดยอาศัยการ
กําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมายเปนเคร่ืองมือในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ
เจาหนาท่ี 

10. ทําใหพนักงานเกิดการรับรูและเขาใจวางานแตละอยางมีท่ีมาท่ีไปอีกท้ังผลของ
งานตนเองจะสงผลตอผลการดําเนินงานของผูอ่ืนและขององคการอยางไร 

 

อุปสรรคสําคัญท่ีทําใหกลยุทธไมสามารถนําไปสูการปฏิบัติ 
1. วิสัยทัศนและกลยุทธท่ีกําหนดข้ึนขาดการส่ือสารและการถายทอดไปยังผูบริหารระดับ

ตางๆและพนักงาน 
2. การท่ีผูบริหารระดับตางๆ และพนักงานยังขาดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติตามกลยุทธ 
3. ผูบริหารระดับสูงขององคการมักไมคอยใหความสนใจและใหความสําคัญกับกลยุทธ

มากนัก 
 

ขอควรระวังและขอคิดในการจัดทํา Balanced  Scorecard 
1.  ผูบริหารระดับสูงตองใหการสนับสนุนอยางเต็มท่ี 
2.  ทุกคนภายในองคการตองมีสวนรับรูและใหการสนับสนุนในการนําระบบการประเมิน  

ไปใช เนื่องจากการนํา Balanced  Scorecard  ไปใชตองเกี่ยวของกับทุกคนในองคการ 
3.  การเร่ิมนําระบบ Balanced  Scorecard  มาใชภายในองคการตองระวังวาเม่ือทําแลวควร 

จะรีบทําใหเห็นผลในระดับหนึ่งโดยเร็ว เพราะจะสงผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงาน 
4.  ตองระวังอยางใหระบบ  Balanced   Scorecard       กลายเปนเคร่ืองมือในการจับผิด

เจาหนาท่ี  จะเปนการใช  Balanced  Scorecard   อยางผิดวัตถุประสงค 
5.  ตองระวังไมใหการจัดทําระบบ Balanced  Scorecard  เปนเพียงแคโครงการท่ีมีกําหนด

ระยะเวลา  ท้ังนี้เพราะ Balanced  Scorecard  เปนส่ิงท่ีตองทําอยางตอเนื่องตลอดเวลาไมมี
การส้ินสุด ตองมีการปรับเปล่ียนตลอดเวลาเพื่อใหมีความเหมาะสมตอสถานการณท่ี
เปล่ียน 

6.  ตองระวังไมใหการจัดทําตัวช้ีวัดและเปาหมายมีความงายหรือยากเกินไป 
7.  ในการนําเครื่องมือหรือส่ิงใหม ๆ มาใชภายในองคการ  อาจจะตองพบการตอตานจาก

ผูบริหารหรือเจาหนาท่ีบางกลุม 
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8.    การนําระบบ Balanced  Scorecard  ไปผูกกับระบบการจายคาตอบแทนขององคกร ไม
ควรจะเรงรีบทําต้ังแตการเพิ่งพัฒนา Balanced  Scorecard   ไดใหม ๆ ควรตองรอให
ระบบท้ังหมดนิ่งกอน 

9.    บางคร้ังผูบริหารชอบท่ีจะกําหนดคาน้ําหนักความสําคัญในการกําหนดวัตถุประสงค
หรือตัวช้ีวัด เพื่อเปนการจัดลําดับความสําคัญของปจจัยแตละตัว แตตองระลึกไวเสมอ
วาคาน้ําหนักความสําคัญนี้เปนเพียงแคเคร่ืองมือท่ีชวยในการส่ือสารใหทุกคนเห็น
ความสําคัญของปจจัยแตละตัวเทานั้น  

10.  ผูบริหารและผูท่ีเกี่ยวของในการทํา Balanced  Scorecard  ทุกคนตองระลึกวาส่ิงท่ีกําลัง
ทําเปนเพียงสมมติฐาน เทานั้น ทุกส่ิงสามารถเปล่ียนแปลงและแกไขไดตลอดเวลา 

 
2.5 ดัชนีชี้วัดสมรรถนะหลัก  Key Performance Index  (KPI) 
  ดัชนีช้ีวดัสมรรถนะหลัก  (Key Performance Index: KPI)  เปนเคร่ืองมือท่ีชวยในการวดั 
ประเมิน และพัฒนากระบวนการ และผลลัพธของการดําเนินการท้ังหลายภายในองคกร  โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง  การดําเนินการอันเกี่ยวเนื่องและสงผลตอกลยุทธและบรรลุนโยบาย วิสัยทัศนขององคกร 
เคร่ืองมือนั้นคือ ดัชนีช้ีวดัสมรรถนะหลัก (Key Performance Index: KPI) 
  การวัดและประเมินดวย KPI นั้น มีวัตถุประสงคเพื่อชัดเจนในสถานะของตนเอง : รูจัก
ตนเองในปจจบัุน เกิดแรงกระตุนในการพฒันาตนเอง : รูจักพัฒนาตนเอง ผลักดันการปฏิบัติเพื่อ
บรรลุผล : รูผลไดของส่ิงท่ีทํา (วัดในส่ิงท่ีทํา - ทําในส่ิงท่ีวัด) ดวยเหตุผลการวัดเชนนี ้จึงมิใชเร่ือง
แปลกท่ีการวดัดวย KPI นี้ มักจะเปนการวัดท่ีเปนผลจากกิจกรรมเพ่ือสนองกลยทุธ (Strategic 
Operation) มากกวากิจกรรมเพ่ืองานประจํา (Normal peration) หรือถูกใชเปนเคร่ืองมือท่ีผนวกเขา
กับกลไกการวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning), การแปรนโยบายไปสูการปฏิบัติ (Policy 
Deployment) หรือแมแต Balanced Scorecard (BSC) ท่ีบัดนี ้ KPI ดูจะกลายเปนสวนหนึ่งของ
เคร่ืองมือเหลานั้นไปแลว  เห็นชัดวา หากไมไดมีระบบการวัดและประเมินท่ีด ี "ไมวาจะมีการ
ดําเนินการหรือไม การดําเนินการใหผลดีเพียงไร ผลรายแคไหน กระบวนการไหนลมเหลว หรือ
ประสบความสําเร็จมากหรือนอย ใชทรัพยากรไปเทาไร คุมคาหรือไม ฯ" ก็ดูเหมือนจะไมสามารถ
ตอบและพิสูจนไดอยางชัดเจนเลย 
 
 
 
 



 18

โดยส่ิงท่ีจะถูกวัดมักเปน กระบวนการ (Process), ผลลัพธ (Output), ผลได (Outcome) 

ของส่ิงท่ีเกิดจากการวางแผนกลยุทธ ดังรูป  
 

 
 

รูปท่ี 2.2   โครงสรางการดําเนินงานของการดําเนินงานบริหารทรัพยากรกายภาพ 
 

จากรูป จะเห็นไดอยางชัดเจนวา KPI นั้นจะเขาไปวัดผลและกระบวนการของส่ิงท้ังหลาย 

จากการแปรนโยบายท่ีเกิดข้ึน และในหลายคร้ัง อาจเขาไปวัดถึงกระบวนการหลัก (คือกระบวนการ
เพื่อใหไดผลลัพธขององคกร) และกระบวนการสนับสนนุ (คือ กระบวนการที่ไมไดทําใหเกดิผล
ลัพธ แตรองรับสนับสนุนกระบวนการหลัก)  
 

 2.5.1 ดัชนชีี้วดัสมรรถนะหลัก  (KPI) สามารถวัดในลักษณะใดไดบาง  

เกณฑขอเสนอการพิจารณาลักษณะ KPI  

ดานการเงิน:  ไมเกี่ยวกับการเงิน (Financial / Non-Financial)  
ดานระดับ/ประเภทกิจกรรม: กิจกรรมเพื่อการพัฒนา-งานประจํา (Strategic/Normal-
Operation)  
ดานหนาท่ี:  ติดตาม-ผลักดัน-ตรวจสอบ (Monitoring: Lag-Drive: lead)  
ดานระบบ:  ปจจัยนําเขา-กระบวนการ-ผลลัพธ (Input / Process / Output)  
ดานเกณฑเวลา:  ระยะส้ัน-ระยะยาว(Short-/ Long-Terms)หรือระยะเวลาท่ีใช (Timing)  

ดานคุณภาพ การดําเนนิการ: ประสิทธิภาพ – ประสิทธิผล - ผลิตผล (Efficiency / 
Effectiveness/Productivity) 
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ดานมุมมอง:  เชิงบวก-ลบ (Positive / Negative Viewpoint)  
 ดานคุณลักษณะ:  เชิงคุณภาพ-ปริมาณ (Quality / Quantity) 

 
 2.5.2  ขอแนะนําในการกําหนด ดัชนชีี้วัดสมรรถนะหลัก  (KPI)  

- มีความวองไวในการตอบสนอง การเปล่ียนแปลง ติดตาม และแสดงผล  
- สามารถนําไปเพื่อการเปรียบเทียบ และประเมินได  
- มีความชัดเจน และเขาใจได (ไมกํากวม หรือคลุมเครือ)  
- สามารถประสานและถายทอด จุดมุงหมายขององคกร ไปยังหนวยงาน และบุคลากร
ไดในท่ีสุด  

- สนับสนุนการประเมินอนาคต และรายงานผลในอดีต  
- มีความเปนไปไดในการไดมา และความคุมคาของขอมูล  
- มีจํานวนไมมากเกินไป คอยๆ ทยอยเพิม่ข้ึนจนคุนเคย นาจะเปนการดีกวา  
- สามารถสะทอนหรือเช่ือมโยงกับ ความคาดหวัง-ความตองการของลูกคา, คุณภาพ-
การควบคุม และการยกระดบัคุณภาพ, ความสามารถในการแขงขันได และ
จุดมุงหมายหลักขององคกร  

- สอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกบัวิสัยทัศน / พันธกิจ / กลยทุธ  
- วัดเปนตัวเลขได แตถาจําเปน (โดยเฉพาะในงานดานทรัพยากรมนษุย) อาจใชแค
ยืนยนัไดก็เพยีงพอ  

- สามารถเปล่ียนแปลงได หากไมเหมาะสม  
- มีผูรับผิดชอบท่ีชัดเจนทุกตัววดั 

 
2.6   สรุปสาระสําคัญจากเอกสารท่ีเก่ียวของ 

 ภคพร  ชอนทอง (2551) ไดทําการศึกษาการปฏิบัติงานดูแลทรัพยสวนกลางดานกายภาพ 
และพ้ืนท่ีสวนกลางของหมูบานจัดสรร โดยใชการรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณ ผูจัดการ
หมูบานและผูปฏิบัติงาน สังเกตุการปฏิบัติงาน จากหมูบานกรณีศึกษาจํานวน 30 หมูบานท่ีตั้งอยูใน
เขตกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 3 ระดับราคาไดแก  หมูบานระดับราคาตํ่า ราคาต้ังแต 
599,000 – 1,000,000 บาท   หมูบานระดับราคาปานกลาง ราคาตั้งแต 1,000,001 – 3,500,000 บาท
และหมูบานระดับราคาสูง ราคาต้ังแต 3,500,000  บาทข้ึนไป 
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จากการศึกษา พบงานบริการสําหรับพื้นท่ีสวนกลางของหมูบาน  7 งาน ไดแก  งานรักษา
ความปลอดภัย, งานดูแลสวนและภูมิทัศน, งานกวาดถนน, งานเก็บขยะ, งานดูแลบํารุงรักษาระบบ
สาธารณูปโภค, งานบํารุงรักษาสโมสร, งานกําจัดแมลง และพบวา งานบริการและวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีทุกหมูบานจัดใหมีเหมือนกันมี 4 งาน ไดแก  1. งานรักษาความปลอดภัยเกี่ยวของกับ
การตรวจตราการเขา-ออก บุคคลภายนอก และการลาดตระเวนโดยรอบโครงการ  2. งานดูแลสวน
และภูมิทัศน  ไดแก รดน้ําตนไม ตัดแตงกิ่ง – ตัดหญา ใสปุยปองกันศัตรูพืช  3. งานกวาดถนน 

วิรุจน สมโสภณ (2550) ไดทําการหาแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานการบริหาร
ทรัพยากรกายภาพ โดยใชเทคนิคเดลฟาย โดยการใชการสัมภาษณและแบบสอบถามกับกลุม
ผูเช่ียวชาญ 9 ทาน จํานวน 3 รอบ จากการศึกษาพบวา ตัวช้ีวัดท่ีควรใชในการวัดผลการปฏิบัติงาน 
FM มี 56 ตัว และหัวขอเร่ืองท่ีควรใชในการทํา Benchmarking ผลการปฏิบัติงาน FM มี 48 เร่ือง ซ่ึง
สามารถแบงไดเปน 7 กลุม ไดแก Cost Performance, Customer Satisfaction, Operating/Service 
Performance, Space Management Performance, Environment Health & Safety (EHS) 
Performance, Energy Consumption Performance และ Facility Performance ซ่ึงผูเช่ียวชาญสวน
ใหญเห็นดวยกับผลการศึกษาและเห็นวาตัวช้ีวัดและหัวเร่ืองท่ีไดจากการศึกษาน้ีสามารถนําไปใช
ในทางปฏิบัติได 

สุรเดช  เติมเจิม (2551) ไดทําการศึกษาวิธีบริหารนิติบุคคลหมูบานจัดสรรโครงการบาน 
แถว จากการศึกษาพบวา หมูบานกรณีศึกษามีลักษณะทางกายภาพเปนแถว ขนาดเล็ก และขนาด
กลาง  วิธีการบริหารนิติบุคคลหมูบานจัดสรรแบบบานแถว พบ 2 รูปแบบ ไดแก วิธีการท่ี 1 จัดจา
งบริษัทบริหารเอกชนมาดําเนินการ พบ 4 หมูบาน โดยคณะกรรมการใหนโยบายกับบริษัทบริหาร
เอกชนในการควบคุม ดูแลการใหบริการสาธารณะ และระบบสาธารณูปโภค   วิธีการที่ 2 
คณะกรรมการบริหารดําเนินการเอง พบ 9 หมูบาน  โดยเปนผูควบคุม ดูแล สวนการบริการ
บํารุงรักษาและซอมแซมระบบสาธารณูปโภค และการใหบริการสาธารณะดําเนินการจัดจางบริษัท
เอกชน หรือบุคคลธรรมดาเขาดําเนินการ โดยพบวิธีการที่ 2 สามารถจําแนกออกไดเปน 3 ลักษณะ 
คือ ลักษณะท่ี 1 คณะกรรมการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบ จํานวน 3 หมูบาน, ลักษณท่ี 2 
คณะกรรมการรวมงานบริหาร จํานวน 1 หมูบาน และลักษณะท่ี 3 คณะกรรมการวาจางบุคคล
ธรรมดาเขารวมบริหาร จํานวน 5 หมูบาน เหตุผลท่ีใชประกอบการเลือกวิธีบริหารนิติบุคคล
หมูบานจัดสรร ไดแก รายได ความสะดวก เวลาในการบริหารงาน และปริมาณบานภายในหมูบาน   
ปญหาของหมูบานจัดสรรแบบบานแถว ไดแก ปญหาการใชพื้นท่ีสวนกลาง  งบประมาณไมเพียงพอ 
การขาดประสิทธิภาพของบุคลากร และการขาดความรวมมือในการชําระคาบริการสาธารณะของ
เจาของบานภายในหมูบาน ปญหาดังกลาวพบในหมูบานท่ีมีการบริหารจัดการท้ัง  2 วิธี 
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การศึกษานี้ มีขอสังเกตวาทําเลท่ีตั้งและขนาดของนิติ บุคคลหมูบานจัดสรรไม มี
ความสัมพันธกันกับวิธีบริหารนิติบุคคลหมูบานจัดสรรอยางชัดเจน  ท้ังนี้การเลือกวิธีการบริหาร
นิติบุคคลหมูบานจัดสรร ควรพิจารณาการเลือกวิธีการบริหารใหสอดคลองกับลักษณะทางกายภาพ  
ความตองการ  และขอจํากัดของนิติบุคคลหมูบานจัดสรรเปนสําคัญ  แทนการเลือกตามอยางของ
หมูบานอ่ืน 

 
 
 


