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ตอนที่ 1 มโนทศน ์เก ี่ยวก ้บการประเม ิน

1.1 ความหมายของการประเม ิน
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ความหมายของการประเมินมีพัฒนาการมาอย่างต่อเนื่อง สิริชัย กาญจนวาสี (2545, 
13-22) ได้กล่าวถึงการพัฒนาความหมายของการประเมินไว้ว่ามีจุดเริ่มต้นจากความเข้าใจที่ว่าการ 
ประเมินเป็นส่ิงเดียวกับการวัดผลการเริยนรู้ (Measurement-oriented) ต่อมาเม่ือพิจารณาถึงกิจกรรม 
การประเมิน ความหมายของการประเมินจึงได้รับการพัฒนาว่าเป็นกระบวนการคืกษาสิ่งต่างๆ โดย 
ใช้ระเบียบวิธีวิจัย (Research-oriented), การตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ 
(Objective-oriented), การเลนอสารลนเทศเพื่อการตัดสินใจ (Decision-oriented), การลนอง 
สารสนเทศแก่ผู้ที่เกี่ยวช้องทั้งหลายด้วยการบรรยายอย่างลุ่มลึก (Description-oriented) และสุดท้าย 
ความหมายของการประเมินที่เป็นที่ยอมรับมากที่ลุดในปัจจุบัน คือ เป็นการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ 
มุ่งประเมิน (Judgment-oriented)

1.2 ความสำค ัญ และประโยชน ์ของการประเม ิน

การประเมินมีความสำคัญต่อศาสตร์ในสาขาต่างๆ มากมาย โดยผลของการประเมิน 
จะให้ลารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ ปรับปรุง และพัฒนาส่วนต่างๆ ของส่ิงท่ีมุ่งประเมิน 
พสุ เดชะรินทร์ (2544: 10)ได้สรุปประเด็นสำคัญของการประเมินผลไว้3 ข้อ คือ

1) การประเมินผลทำให้ทราบถึงสถานะของตนเองว่าอยู่ ณ จุดใด หริอลถานการณ ์
ในขณะน้ันเป็นอย่างไร ตังน้ันถ้าไม่ลามารถประเมินผลก็ไม่ลามารถบริหารตนเองได้ดี ตังคำกล่าวที่ว่า 
“If you can't measure, you can’t managed"

2) การประเมินผลทำให้ทราบว่ามีการพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงในองค์กรมากน้อย 
เพียงใด ซ่ึงจะนำไปล่การพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงต่อไป ตังคำกล่าวที่ว่า “If you can’t measure, 
you can’t improve"

3) ตามธรรมชาติของมนุษย์ ถ้าสิ่งใดได้รับความลนใจหรือได้รับการติดตามวัดและ 
ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง ผู้รับผิดชอบกิจกรรมน้ันจะมีความรับผิดชอบและมุ่งม่ันท่ีจะทำกิจกรรมบัน 
มากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ยังมีเป้าหมายและตัวบ่งชี้ที่ชัดเจน ตังคำกล่าวที่ว่า “What gets measure, gets 
done"

สิริ'ชัย กาญจนวาสี (2545) อธิบายถึงความสำคัญของการประเมิน โดยพิจารณาใน 
ประเด็นสำคัญ 3 ด้าน คือ

1) ด้านการบริหาร ลามารถใช้ผลการประเมินเป็นเคริ่องมือของผู้บริหารลำหรับการ 
กำกับติดตามการดำเนินงานให้เป็นไปตามแบบแผนที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
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2) ด้านจิตวิทยา สามารถใช้การประเมินเป็นกลยุทธ์สำหรับกระตุ้นเร้าความลนใจและ 
สร้างความตื่นตัวในการทำงานของผู้ปฏิบัติงาน

3) ด้านรัฐศาสตร์ ลามารถใช้ในการประเมินเป็นเครื่องมือตรวจสอบความรับผิดชอบ 
ต่อการปฏิบัติตลอดจนลามารถใช้เป็นกลไกในการสร้างแรงสนับสนุนจากสาธารณะ

ในทางการศึกษา Worthen and Sanders (1987 อ้างถึงใน สมหวัง พิธิยานุวัฒน์, 
2541:64) ได้กล่าวถึงบทบาทสำคัญของการประเมินอย่างเป็นทางการในทางการศึกษาไว้ 5 ประการ 
คอ

1) เพ่ือเป็นสารสนเทศ สำหรับการตัดสินใจและการกำหนดนโยบาย
2) เพ่ือประเมินผลลัมฤทธิ*ทางการเรียนของผู้เรียน
3) เพ่ือประเมินหลักสูตร
4) เพ่ือรับรองวิทยฐานะสถานศึกษา
5) เพื่อปรับปรุงวัสดุอุปกรณ์ทางการศึกษาและโปรแกรมการศึกษา

นอกจากน้ี ลมคิด พรมจุ้ย (2535) ใด้อธิบายรายละเอียดของประโยชน์ของการประเมิน 
ต่อการวางแผนและการบริหารงาน ซ่ึงลามารถสรุปได้ตังนี

1) ช่วยให้ได้สารสนเทศต่างๆ เพ่ือนำไปใช้ในการตัดสินใจเก่ียวกับการกำหนดแผนงาน 
และโครงการ การตรวจสอบความพร้อมของทรัพยากรต่างๆ ที่จำเป็นต้องใช้ในการดำเนินงาน ตลอดจน 
ความเป็นไปได้ในการจัดกิจกรรม

2) ช่วยในการจัดหาสารสนเทศเชิงความก้าวหน้า โดยนำปัญหาและอุปสรรคของ 
การดำเนินงานมาใช้ในการตัด่สินใจเกี่ยวกับการปรับปรุงงาน หรือเปลี่ยนแปลงแก้ไขการดำเนินงาน 
โครงการให้เป็นไปตามทิศทางที่ต้องการ

3) ช่วยในการจัดหาสารสนเทศเกี่ยวกับความสำเร็จและความล้มเหลวของกิจกรรม 
ที่นำมาใช้เพื่อการตัดสินใจและวินิจฉัยการดำเนินงานต่อไปว่าลมควรจะยกเลิกหรือขยายการ 
ดำเนินงานต่อไปหรือไม่

4) ช่วยให้ใต้สารสนเทศที่บ่งบอกถึงประสิทธิภาพการดำเนินงานว่าเป็นอย่างไรคุ้มค่า 
ต่อการลงทุนต่อไปหรือไม่

5) เป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับสารสนเทศเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานนำ 
สารสนเทศท่ีได้มาใช้ไนการปรับปรุงพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ
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1.3 ค ุณ ล ักษณ ะของการประเม ิน ท ี่ด ี

ผลที่ได้จากการประเมินนันจะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจของผู้บริหารมากน้อย 
เพียงใดจะขึ้นอยู่กับคุณภาพของงานประเมิน ซึ่งประเด็นของคุณลักษณะที่ดีในการประเมินมีตังนี ้
(สมหวัง พีธิยานุวัฒน์, 2525)

1) มีความตรงสูง (Validity) ผลการประเมินจะมีความตรงสูงก็ต่อเมื่อเครองมือที่ใข้ 
วัดมีความตรงสูง ซึ่งขึ้นอยู่กับมาตรฐานของเครื่องมีอที่ใช้โนการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นสำคัญ

2) มีความเที่ยงสูง (Reliability) การประเมินที่ดีต้องมีความคงเลันคงวาของการ 
ประเมิน นักประเมินจึงจำเป็นต้องควบคุมการวัดทุกขั้นตอนการประเมินให้มีความคลาดเคลื่อน 
มากท่ีลุด

3) มีความเป็นปรนัย (Objectivity) ปราศจากอคติ (Bias) ซึ่งนักประเมินควร 
ระมัดระวังเรื่องความผูกพัน อาจทำให้เกิดการประเมินที่เอนเอียงไปในทางบวกเกินความเป็นจริงได้

4) ครอบคลุมเรื่องราวการประเมินอย่างครบถ้วน เพื่อเลนอแนะการตัดสินใจของ 
ผู้บริหารในทุกแง่มุม

5) มีความสะดวกและประหยัด มีความเป็นไปได้สูง ผลที่ได้มีค่าคุ้มกับการลงทุน
6) ต้องให้ผลการประเมินเป็นที่ยอมรับ (Creditability) ทั้งในหมู่นักประเมินอาชีพ 

ผู้บริหาร และบุคคลหริอองค์กรที่เกี่ยวข้อง
7) ต้องให้ผลการประเมินแก่ผู้บริหารได้ทันท่วงที (Timeliness) กล่าวคือผลการประเมิน 

ต้องได้ก่อนท่ีผู้บริหารจะตัดสินใจในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมิน
8) ในการประเมินผลโครงการประชุม ควรรบกวนผู้เข้าประชุมน้อยท่ีสุด เฉพาะท่ีจำเป็น 

เท่าน้ัน มิใช่นำกิจกรรมการประเมินผลมาเป็นภาระและอุปสรรคในการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมประชุม
9) ควรมีการวางแผนประชุมก่อนเข้าร่วมโครงการ ตลอดจนกำหนดแผนการประเมิน 

ให้เด่นชัดและเป็นขั้นตอนก่อนเร่ิมมีโครงการ

1 .4 จุดหมาย และบทบาทข'องการประเมิน
จุดหมายของการประเมินมีเพียงประการเดียวซึ่งเป็นการตอบคำถามเซิงประเมินที ่

สำคัญ คือประเมินเพ่ือตัดสินคุณค่าของลิ่งที่มุ่งประเมิน ในขณะท่ีบทบาทของการประเมิน คือการนำ 
คำตอบเซิงประเมินท่ีได้ใปใช้ประโยชน์ในด้านต่างๆ (Scriven, 1973 อ้างถึงใน ลมหวัง พีธิยานุวัฒนํ, 
2541: 63-64)

การประเมินมีหน้าที่อย่างน้อย 4 ประการ คือ การประเมินความก้าวหน้าเพื่อการ 
ปรับปรุงพัฒนา, การประเมินรวมสรุปเพื่อแสดงผลสำเร็จหรือไม่สำเร็จของการดำเนินงานที่ผ่านมา
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เพื่อตัดสินใจเกี่ยวกับการดำเนินงานในอนาคต, การประเมินในเชิงจิตวิทยาและสังคมเพ่ือเพ่ิมความ 
ระมัดระวังหรือเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงาน และการประเมินเพื่อการตัดสินใจทางการบริหารต่างๆ

1.5 การประเมินผลการดำเนินงาน
การติดตามประเมินผลการดำเน ินงานเป็นหนึ่งในวงจรของการบริหารงานที ่

ก่อให้เกิดผลสำเร็จ ซึ่งเป็นเป้าหมายขององค์กรทุกแห่ง การดำเนินงานเพื่อให้บรรลุความมุ่งหมาย 
ระตับต่างๆ น้ัน จำเป็นต้องมีกลยุทธ์การดำเนินงานและกิจกรรมที่เหมาะสม การลร้างโมเดลเชิง 
ตรรกะของการดำเนินงานสู่สัมฤทธิผลเพื่อช่วยในการปฏิบัติงานจะบังเกิดผลโดยตรงต่อการบรรล ุ
เป้าหมายของความสำเร็จ ด้วยการพิจารณาถึงองค์ประกอบสำคัญที่มีผลต่อความสำเร็จและ 
กิจกรรมที่จำเป็นของแต่ละองค์ประกอบ เพื่อลร้างโครงข่ายของการปฏิบัติงานพร้อมทั้งกำกับ 
ติดตามเพ่ือปรับปรุงแก้ไข และประเมินสรุปผลการดำเนินงาน

ผลสำเร็จของการดำเนินงานหรือสัมฤทธิผลนั้น เป็นคำรวมของสิ่งที่เกิดขึ้นทั้งหมด 
อันเนื่องมาจากการดำเนินงาน ซ่ึงประกอบด้วยส่วนประกอบของ “ผล” หลายส่วนที่มีความเกี่ยวข้อง 
เช่ือมโยงกัน ลามารถเรียงลำดับจากรูปธรรมสู่นามธรรมได้ตังนี้

1) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นทันทีจากการดำเนินงานหรือผลเบื้องต้น 
ของผลผลิตท่ีเกิดข้ึนโดยตรงอันเน่ืองมาจากกิจกรรมหรือการปฏิบัติงาน

2) ผลกระทบ (Impact) หมายถึง ผลระยะกลาง อันเนื่องมาจากผลผลิต
3) ผลลัพธ์ (Outcome) หมายถึง ผลระยะยาว หรือผลจุดหมายปลายทางอันเป็นผล 

มาจากผลกระทบ

จากการวิเคราะห์ลภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กรลามารถนำไปสู่การพัฒนา 
ความมุ่งหมายในระดับต่างๆ ขององค์กร ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) อันเป็นสภาพขององค์กร 
ที่จะเป็นในอนาคต, การสร้างพันธกิจ (Mission) ซ่ึงมีหน้าท่ีหรืองานพ้ืนฐานขององค์กร, การระบุ 
จุดมุ่งหมาย (Goals) อันเป็นจุดหมายปลายทางในการดำเนินงานขององค์กร, การสร้างวัตถุประลงค์ 
(Objective) อันเป็นจุดมุ่งหมายที่จำแนกรายละเอียดตามแผนปฏิบัติงานในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และ 
การกำหนดเป้าหมาย (Target) ซ่ึงเป็นรูปธรรมของความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ความมุ่งหวังของ 
องค์การลามารถวิเคราะห์ออกมาเป็น “ผลการดำเนินงานที่คาดหวัง,’ (Expected performance) 
และเมื่อกลุ่มของบุคคลที่ทำงานร่วมกันในองค์การลงมือปฏิบัติงาน ย่อมทำให้เกิดผลงานที่เรืยกว่า 
“ผลการดำเนินงานที,เกิดขึ้นจริง” (Actual performance) ซึ่งลามารถนำไปเปรียบเทียบกับผลการ 
ดำเนินงานท่ีคาดหวัง สำหรับตัดสินสัมถุทธิผลของการดำเนินงาน ตังรูปท่ี 1
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รูปท่ี 1 ความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งหวังการดำเนินงาน และผลการดำเนินงาน 
(สัริชัย กาญจนวาสี, 2545: 135)
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ดอนที่ 2 ห ล ักการและแน วค ิดของบาลาน ซ ์ สกอร ์คาร ์ด (The Balanced Scorecard: BSC)

บาลานซ์ ลกอร์คาร์ด (Balanced Scorecard: BSC) เป็นหน่ึงในเคร่ืองมือทางการบริหาร 
ที่นิยมใช้กันมากในปัจจุบัน ทั้งนี้เนื่องจากเริ่มมืความตระหนักถึงความจริงที่ว่าระบบการวัดผลการ 
ปฏิบัติงานขององค์กรมืบทบาทสำคัญยิ่งท้ังในด้านการส่ือลาร (Communicating), การกระตุ้นให้เกิด 
(Incentive), และการติดตาม (Tracking) ความสำเร็จของการดำเนินกลยุทธ์ในแต่ละด้านขององค์กร 
(วรคักด้ี ทุมมานนท์, 2542: 36)

2.1 ความเป ็นมาของ Balanced Scorecard

ในปี 1987 ศาลตราจารย์ Robert ร. Kaplan อาจารย์ประจำมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด 
และ David P. Norton ที่ปรึกษาทางด้านการจัดการได้ศึกษาและสำรวจถึงสาเหตุของการที่ตลาดหุ้น 
ในอเมริกาประลบปัญหา และพบว่าเป็นเพราะองค์กรส่วนใหญ่ในอเมริกานิยมใช้แต่ตัวบ่งชี้ด้าน 
การเงินเป็นหลัก ตังน้ันในปี 1992 Kaplan และ Norton จึงเสนอแนวคิดในการประเมินผลองค์กร 
แบบใหม่ชึ่งมืจุดประสงค์เพื่อเอาชนะข้อจำกัดด้านการบริหารจัดการอันเนื่องมาจากการวัดผลงาน 
เฉพาะด้านการเงินเพียงอย่างเดียว ท่ีเรียกว่า Balanced Scorecard ฃึน โดยตีพิมพ์เป็นครังแรกใน 
บทความเรือง "The Balanced Scorecard: Measure that Drive Performance” ของ Harvard 
Business Review ซึ่งมีสาระสำคัญ1ว่า ระบบวัดผลการดำเนินงานแบบใหม่ที่เรียกว่า Balanced 
Scorecard นอกจากจะให้ข้อมูลท่ีรวดเร็วทันใจแล้ว บังลามารถให้ภาพท่ีซัดเจนและครอบคลุมในทุกๆ 
มุมมองของการดำเนินงานทางธุรกิจด้วย โดยระบบตังกล่าวนี้ประกอบด้วยตัวบ่งช้ีผลการดำเนินงาน 
ในด้านการเงินซึ่งสะท้อนถึงผลการดำเนินงานที่เกิดขึ้นแล้ว และตัวบ่งชี้ผลการดำเนินงานในระตับ 
ปฏิบัติการซ่ึงสะท้อนถึงความพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) กระบวนการภายใน (Internal 
Process) และนวัตกรรมและกิจกรรมการพัฒนา (Innovation and Improvement Activities) ซึง 
Kaplan และ Norton เชื่อว่าตัวบ่งชี้ผลการดำเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงินเหล่านี้จะช่วยผลักตันให ้
ผลการดำเนินงานด้านการเงินไปในทางที่ดีฃึนเองในอนาคต ตังบัน ระบบ Balanced Scorecard 
จึงช่วยให้ผู้บริหารลามารถมองเห็นผลการปฏิบัติงานในหลายๆ ด้านในเวลาเดียวกัน (Kaplan and 
Norton, 1992)

หลังจากที่บทความใด้ถูกนำเลนอออกไป แนวคิด Balanced Scorecard กิเร่ิมเป็น 
ที่รู้จักและใช้กันอย่างแพร่หลายตั้งแต่ต้นศตวรรษท่ี 1990 พร้อมทังได้มืการการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
โดยในปัจจุบัน Balanced Scorecard เป็นมากกว่าเพียงแค่ระบบในการประเมินองค์กรเท่านั้น 
หากแต่ได้กลายเป็นเครื่องมือในการนำกลยุทธ์ไปล่การปฏิบัติและเป็นเครื่องมือในการบริหารที่ช่วย 
ทำให้องค์กรมุ่งเน้นและให้ความสำคัญกับกลยุทธ์มากขึ้น
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2.2 ความหมายของ Balanced Scorecard

คำว่า “ Balanced Scorecard”  มีผู้รู้หลายท่านพยายามให้คำแปลความหมายเป็น 
ภาษาไทย ซึ่งมีหลากหลาย อาทิเซ่น ระบบวัดผลปฏิบัติงานดุลยภาพ ระบบการวัดผลดุลยภาพ 
หรือการประเมินองค์กรแบบสมดุล แต่ พสุ เดชะรินทร์ ผู้เชี่ยวชาญด้าน Balanced Scorecard คน 
หน่ึง ให้ความเห็นว่าคำเหล่านี้บังไม่ลามารทสื่อแทนความหมายได้อย่างซัดเจน (2544: 137) และอาจ 
เกิดความสับสนต่อผู้คืกษา1ได้ ดังน้ันในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงเห็นควรทับศัพท์เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที ่
สอดคลองดัน

สำหรับความหมายของ Balanced Scorecard น้ัน มีผู้เชี่ยวชาญหลายท่านได้ให ้
คำจำกัดความเอาไว้ ซึ่งมีลักษณะที่คล้ายดัน ดังน้ี

Kaplan และ Norton (1996 อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุฒ, 2546: 25) เจ้าของแนวคิด 
Balanced Scorecard ได้ให้คำจำดัดความของ Balanced Scorecard ในช่วงแรกไว้ว่าเป็นระบบ 
การจัดการเชิงกลยุทธ์ (ล strategic Management system) แต่ต่อมาล่าสุดในปี 2001 Kaplan และ 
Norton (อ้างถึงใน พลุ เดชะรินทร์, 2544: 4) ได้ให้นิยามใหม่ของ Balanced Scorecard ว่า BSC 
เป็นเครื่องมือทางด้านการจัดการที่ช่วยในการนำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ โดยอาศัยการวัดหรือการ 
ประเมินที่ช่วยทำให้องค์กรเกิดความสอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวดันและมุ่งเน้นในสิ่งที่มีความ 
สำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร

ดนัย เทียนพุฒ (2545: 22) ได้สรุปความหมายของ Balanced Scorecard ไว้ว่าเป็น 
ระบบการจัดการกลยุทธ์ หรือระบบควบคุมกลยุทธ์ ซ่ึงจะแปรภารกิจและกลยุทธ์องค์กรไปสู่ชุดของ 
การวัดผลสำเร็จที่กำหนดกรอบสำหรับการวัดกลยุทธ์และระบบการจัดการ โดยจะมุ่งไปสู่การวัดผล 
สำเร็จขององค์กรหรือธุรกิจท้ังท่ีเป็นวัตถุประสงค์ด้านการเงินและไม่ใช่การเงิน ซ่ึงครอบคลุมใน 4 ด้าน 
คือ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และการเติบโต

ณรงค์วิทย์ แลนทอง (2545: 188) ได้กล่าวถึงความหมายของ Balanced Scorecard 
ว่า หมายถึง เครื่องมือที่ใข้ในการถ่ายทอดและแปลงวิสัยทัศน์ (Vision) ลงไปสู่เป้าหมายในระดับต่างๆ 
จนถึงการปฏิบัติงาน (Action) รวมทั้งใช้เป็นเครื่องมือในการควบคุมและติดตามผลการดำเนินงาน 
ทางธุรกิจในทุกข้ันตอน

สิทธิศักด้ิ พถุกษ์ปิติกุล (2546: 15) ได้สรุปความหมายของ Balanced Scorecard 
ไว้ว่าเป็นระบบการจัดการแบบมุ่งผลลัมฤทธิ้ฃองงานแบบลมดุลแบบหนึ่ง ประกอบด้วยมุมมองต่างๆ 
4 ด้านได้แก่ ด้านการเงินด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายในและด้านการเรียนรู้
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วรดักด้ิ ทุมมานนท์ และธีระยุล วัฒนาศุภโชค (2545: 257) ได้เขียนถึงความหมาย 
ของ Balanced Scorecard ไว้ว่าเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งทางการจัดการที่ช่วยให้องค์กรลามารถที ่
จะถ่ายทอดรายละเอียดของแผนกลยุทธ์ไปลู่บุคคลทุกระดับที่เกี่ยวข้องในองค์กรรวมถึงจะช่วยให ้
องค์กรสามารถประเมินผลลัพธ์ของการนำแผนไปปฏิปัติ และสามารถวิเคราะห์ได้ว่าเกิดข้อบกพร่อง 
หรือปัญหาขึ้นในด้านใด เพ่ือจะนำข้อมูลดังกล่าวไปแก้ไขปัญหาได้ตรงจุดมากขึน

จากความหมายข้างต้น ลามารถสรุปได้ว่า Balanced Scorecard เป็นเคร่ืองมือหรือ 
ระบบท่ีใข้ในการจัดการ ซ่ึงใช้ไนการแปลงวิลัยทัศน์และถ่ายทอดกลยุทธ์จนถึงแผนการปฏิบัติงานลง 
ไปลู่บุคคลทุกระดับท่ีเก่ียวข้องในองค์กร โดยอาศัยการวัดหรือการประเมินท้ังมุมมองด้านการเงินและ 
ไม่ใช่การเงิน เพื่อช่วยให้องค์กรเกิดความสอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมุ่งเน้นในส่ิงท่ีมีความ 
สำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร

2.3 หล ักการและแนวค ิดพ ื้นฐานของ Balanced Scorecard
แนวคิด Balanced Scorecard ทีคิดขืนโดย Kaplan และ Norton ตังอยู่บนหลักการ 

พ้ืนฐานท่ีว่า การประเมินผลองค์กรไม่ลามารถใช้ตัวบ่งซ่ึด้านการเงินเพียงอย่างเดียว เพราะการวัดผล 
ทางการเงินเป็นการรายงานผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นแล้ว ซ่ึงถือเป็นตัวชี1วัดตาม (Lagging Indicators) ไม่ 
ลามารถสื่อถึงผลการดำเนินงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคตซึ่งขึ้นอยู่กับความลามารถในการสร้าง 
มูลค่าเพิ่มให้แก่เงินที่ลงทุนไปกับลูกค้า พนักงาน เทคโนโลยี และนวัตกรรม ได้ ดังบัน Balanced 
Scorecard จึงมีกรอบแนวคิดที่ใช้สำหรับวิเคราะห์กลยุทธ์ในการสร้างมูลค่าเพิ่มจากทั้งมุมมองด้าน 
การเงินและไม่ใช่การเงิน 4 ด้าน อันประกอบด้วย มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) 
มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process 
Perspective) และมุมมองด้านการเรียนเการเติบโต (Learning Perspective) โดยในแต่ละมุมมอง 
ก็จะประกอบด้วยข้อมูล 4 ด้าน คือ

- วัตถุประสงค์ (Objectives) คือ ส่ิงท่ีองค์กรมุ่งหวังหรือต้องการท่ีจะบรรลุในด้านต่างๆ
- ตัวบ่งชี (Measures หรือ Key Performance Indicator) คือ เครืองมือทีใช้ไนการ 

วัดว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านหรือไม่
- เป้าหมาย (Target) คือ เป้าหมายหรือตัวเลขท่ีองค์กรต้องการจะบรรลุของตัวบ่งชี 

แต่ละประการ
- แผนงาน (Initiatives) คือ โครงการท่ีองค์กรจะจัดทำเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดขึ้น 

โดยในฃ้ันน้ียังไม่ใช่แผนปฏิบัติการท่ีจะทำ แต่เป็นเพียงแผนงานเบ้ืองต้นทีต้องทำ 
เพื่อบรรลุเป้าหมาย

ดังแสดงในรูปท่ี 2
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รูปท่ี 2 องค์ประกอบความสมดุลของระบบ (แปลงจาก Kaplan & Norton, 1996: 9)

จากรูปท่ี 2 ซ่ึงแสดงแนวคิดพ้ืนฐานของ Balanced Scorecard จะเห็นว่าแต่ละมุมมอง 
เชื่อมโยงเข้าด้วยกันโดยมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์เป็นจุดศูนย์กลางของทั้ง 4 มุมมอง ที่มีความสำคัญ 
ดังธ้

2.3.1 มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective)
เป็นมุมมองที่เกี่ยวข้องกับผลประกอบการทางด้านการเงินทั้งหมด ซ่ึงถืงแม้มี 

ข้อจำกัด แต่ยังคงมีความสำคัญอย่างยิ่งเพราะเป็นประโยชน์ต่อการสรุปผลกระทบเชิงเศรษฐกิจ 
ท้ังหมดและเป็นมุมมองท่ีสะท้อนถึงความคาดหวังของผู้ถือหุ้นหรือเจ้าของ
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2.3.2 มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective)
เป็นมุมมองท่ีจะเป็นตัวอธิบายถึงวิธีการสร้างคุณค่าแก่ลูกค้า และจะช่วยสะท้อน 

ให้เราเข้าใจว่าคุณค่าในลักษณะใดที่จะก่อให้เกิดความพึงพอใจของลูกค้า ซ่ึงเท่ากับว่ากระบวนการ 
ภายในและความพยายามในการพัฒนาค้านต่างๆ น้ัน จะต้องถูกซี้นำด้วยมุมมองนี้

2.3.3 มุมมองค้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective)
เป็นมุมมองที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการดำเนินงานภายในองค์กร โดยจะ 

พิจารณาถึงกลยุทธ์ที่เกี่ยวกับกระบวนการดำเนินงานภายในที่สำคัญ ท่ีจะนำไปสู่ความพึงพอใจของ 
ลูกคา

2.3.4 มุมมองค้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective)
เป็นมุมมองท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาองค์กร ท้ังการสร้างบรรยากาศซ่ึงเอื้อต่อ

การปรับเปล่ียน และการสร้างนวัตกรรมต่างๆ เพ่ือทำให้ประสิทธิภาพของกระบวนการภายในท้ังหมด 
ขององค์กรดีข้ึน และเกิดความม่ันใจไค้ว่าศักยภาพและความสามารถในระยะยาวยังคงอยู่และจะไค้รับ 
การต่อยอดเพ่ิมพูนอยู่ตลอดทุกยุคทุกสมัย และสุดท้ายจะนำไปสู่การตอบสนองความต้องการของ 
ลูกค้าไค้ดียิ่งขึ้นด้วย

ถึงแม้ว่าแนวคิด Balanced Scorecard ที่นำเสนอจะมีลำดับฃั้นที่ชัดเจน แต่ก็เป็น 
แนวคิดท่ียืดหยุ่น ไม่จำเป็นต้องมี 4 มุมมองตามแนวคิดด้ังเดิม การท่ีจะมีกี่มุมมองข้ึนอยู่กับปรัชญา 
และพื้นฐานที่สำคัญขององค์กรมากกว่า ดังน้ันจำนวนมุมมองจึงมักข้ึนอยู่กับลักษณะพ้ืนฐานของ 
ธุรกิจเป็นหลัก เพียงแต่โดยทั่วๆ ไปมักจะมี 4 มุมมองมาตรฐาน (พลุ เดชะรินทร์, 2544: 46-47) ซ่ึง 
มุมมองท้ัง 4 ท่ีเป็นมาตรฐานก็มีความสัมพันธ์กัน แสดงไค้ดังน้ี

กระบวนการภายใน (ทำส่ิงท่ีถูกต้อง เกิดกระบวนการท่ีดี สร้างผลงานยอดเย่ียม) 
การเรียนรู้และการเติบโต (มีคนท่ีเหมาะสม เก่งคิด การวิจัย การพัฒนา)

รูปท่ี 3 ความสัมพันธ์ของมุมมองท้ัง 4 (ดัดแปลงจาก วรคักด้ิ ทุมมานนท์, 2546: 41 และสิทธิคักด้ี
พฤกษ์ปีติกุล, 2546: 12)
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ในส่วนของหลักการความสมดุล หากพิจารณาคำว่า Balanced Scorecard แล้วจะ 
สามารถแยกลัพท์ออกได้เป็น 2 คำ คือ Balanced และ Scorecard โดยคำว่า Scorecard น้ันมี 
ความหมายว่าบัตรคะแนน ซึ่งในความหมายโดยนัยแล้ว บัตรคะแนนในที่นี้คือระบบข้อมูลหรือ 
Support Sheet รายงานสรุปผลลัมฤทธ๋ึท่ีองค์กรบรรลุ ลำหรับผู้บริหารให้ลามารถติดตามความก้าวหน้า 
ของการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (ดนัย เทียนพุฒ, 2545: 13 และ ก.พ., 2545: 15)

ลำหรับคำว่า Balanced ซ่ึงหมายถึงความสมดุล เป็นสื่อความหมายว่า Balanced 
Scorecard เป็นเคร่ืองมีอท่ีช่วยในการควบคุมความสมดุลให้กับองค์กร ลันประกอบด้วยความสมดุล 
ดังต่อไปน้ี (พสุ เดชะรินทร์, 2544: 37, ณรงค์วิทย์ แลนทอง, 2545: 188-191,วรดักด้ี ทุมมานนท์, 
2546: 43, และสิทธิดักดี้พฤกษ์ปิติกุล, 2546: 9-10)

1) มีความสมดุลในแง่ของการประกอบด้วยตัวบ่งซ้ีท่ีเป็นท้ังด้านการเงิน (มุมมองด้าน 
การเงิน) และตัวบ่งชี้ที่ไม่ใช่ด้านการเงิน (มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และ 
มุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา) ทำให้องค์กรไม่มุ่งเน้นในด้านใดด้านหนึ่งมากเกินไป

2) มีความสมดุลในแง่ของการประกอบด้วยวัตถุประสงค์และตัวบ่งช้ี ท่ีแสดงถึงปัจจัย 
ภายในองค์กร (มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และ 
พัฒนา) และปัจจัยภายนอกองค์กร (มุมมองด้านลูกค้า)

3) มีความสมดุลในแง่ของการประกอบด้วยตัวบ่งช้ีที่มุ่งเน้นทั้งในระยะส้ัน (ภายใต้ 
มุมมองด้านการเงิน) และระยะยาว (ภายใต้มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา)

4) มีความสมดุลระหว่างตัวบ่งช้ีนำ (Lead indicators or Drivers) และตัวบ่งชี้ตาม 
(Lag Indicators or Outcomes) โดยตัวบ่งช้ีตามจะเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากตัวบ่งช้ีนำ ซ่ึงทำให้ลามารถ 
คาดเดาได้ถึงโอกาสหรือปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตจากการพิจารณาตัวบ่งชี้นำ

5) มีความสมดุลระหว่างทรัพย์สินท่ีจับต้องได้ อาทิ ด้านการเงิน กับทรัพย์สินท่ีจับต้อง 
ไม่ได้ อาทิ ทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านทรัพย์สินทางปัญญา หรือนวัตกรรม

6) สร้างความสมดุลระหว่างเป้าหมายกับผลงานที่เกิดขึ้นจริง
7) วัตถุประสงค์และตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความเชื่อมโยงและสัมพันธ์กันในลักษณะของ

เหตุและผล

2.4 กระบวนการในการพัฒนาและจัดทำ Balanced Scorecard

เนื่องจากแต่ละองค์กรมีลักษณะหรือเอกลักษณ์เฉพาะองค์กร ดังน้ันกระบวนการใน 
การพัฒนาและจัดทำ Balanced Scorecard ในแต่ละองค์กรจึงมีลักษณะขั้นตอนที่แตกต่างกัน 
ออกไป (วรดักด้ิ ทุมมานนท์, 2542: 42) โดยมีผู้ท่ีเสนอข้ันตอนการจัดทำ Balanced Scorecard ท่ี 
แตกต่างกัน ดังน้ี
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1) กำหนดลักษณะธุรกิจ และความเป็นมา รวมถึงบทบาทขององค์กร
2) กำหนดและยืนยันในวิลัยทัศน์ขององค์กร
3) กำหนดมุมมองที่เหมาะลม
4) กระจายวิลัยทัศน์ออกไปในแต่ละมุมมอง และกำหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์เดยรวม
5) กำหนดปัจจัยที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จ
6) พัฒนาวิธีการวัด กำหนดมูลเหตุและผลที่เกิด รวมถึงการลร้างความลมดุล
7) กำหนด Scorecard ดับองค์กรให้ซัดเจน
8) แยกย่อยและกระจาย Scorecard รวมถึงวิธีวัดไปยังหน่วยงานต่างๆ
9) กำหนดเป้าหมาย
10) จัดทำแผนปฏิบัติการ
11) การนำ Scorecard ไปใช้งาน

Olve, Roy, and Wetter (1999 อ้างถึงใน วีรวุธ มาฆะติรานนท์ และณัฎฐพันธ์
เขจรนันทน์, 2546: 63-66) แบ่งข้ันตอนในกระบวนการลร้าง Balanced Scorecard ออกเป็น 11
ข้ันตอน ดังน้ี

Kaplan and Norton (2001 อ้างถึงใน ณรงค์วิทยั แลนทอง, 2545: 194-203) เลนอ 
ขั้นตอนในการนำเทคนิค Balanced Scorecard ไปใช้ปฏิบัติ 6 ข้ันตอน ได้แก่

1) กำหนดวิลัยทัศน์ขององค์กร (Vision)
2) กำหนดมุมมองในแต่ดะด้านของวิสัยทัศน์ (Perspective Setting)
3) กำหนดเปัาหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Aim)
4) กำหนดปัจจัยล่ความสำเร็จที่สำคัญ (Critical Success Factors)
5) กำหนดกลยุทธ์ในการวัดผล (Strategic Measures)
6) กำ,หนดแผนการท่ีจะต้องดำเนินการ (Action Plan)

พสุ เดชะรินทร์ (2544: 47-49) กล่าวถึงกระบวนการในการจัดทำ Balanced Scorecard 
ซ่ึงประกอบด้วยข้ันตอนต่างๆ ดังน้ี

1) การวิเคราะห์ทางกลยุทธ์ซ่ึงได้แก่การทำ SWOT Analysis เพื่อให้ได้ทิศทางและ 
กลยุทธ์ขององค์กรท่ีซัดเจน

2) กำหนดวิลัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร โดยกำหนดเป็นกลยุทธ์หลัก (Strategic 
Themes) ท่ีสำคัญขององค์กร

3) วิเคราะห์และกำหนดว่า Balanced Scorecard ขององค์กรควรจะมีทั้งหมด 
ก่ีมุมมอง และมุมมองแต่ละมุมมองควรจะมีความสัมพันธ์กันอย่างไร
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4) จัดทำแผนท่ีทางกลยุทธ์ (Strategic Map) ระดับองค์กร โดยกำหนดวัตลุประลงค์ท่ี 
สำคัญภายใต้แต่ละมุมมอง โดยพิจารณาว่าในการที่องค์กรจะลามารถดำเนินงาน 
และบรรลุวิจัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กรไต้ จะต้องบรรลุวัตถุประสงค์ไนต้านใด
- ถ้าภายใต้แต่ละมุมมองประกอบด้วยวัตถุประสงค์จำนวนมาก ต้องมีการ 

จัดลำดับความสำคัญของวัตถุประสงค์แต่ละประการ โดยเทียบกับการที่ 
วัตถุประสงค์นั้นจะช่วยให้องค์กรบรรลุวิจัยทัศน์ท่ีต้องการหรือไม่

- ต้องมีการสร้างความเช่ือมโยงระหว่างวัตถุประสงค์โนแต่ละต้านอย่างชัดเจน 
ในลักษณะของความจัมพันธ์ในเชิงเหตุและผล

5) กลุ่มผู้บริหารระดับสูงจะต้องมีการประชุมร่วมกันเพ่ือยืนยันและเห็นชอบในแผนท่ี 
ทางกลยุทธ์ท่ีสร้างข้ึน

6) ภายใต้วัตถุประสงค์แต่ละประการ ต้องกำหนดรายละเอียดของวัตถุประสงค์นั้นใน 
ต้านต่างๆ ท้ังในด้านตัวบ่งช้ี ฐานข้อมูลปัจจุบัน เป้าหมายท่ีต้องบรรลุ และแผนงาน 
กิจกรรม หรือโครงการท่ีจะต้องทำ ช่ึงภายใต้ข้ันตอนน้ีสามารถท่ีจะแยกเป็นประเด็น 
ต่างๆ ได้แก่
- การจัดทำคัวบ่งชี้
-  การกำหนดเป้าหมาย
- การจัดทำแผนงานและกิจกรรมท่ีจะต้องทำเพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดข้ึน

7) เม่ือจัดทำแผนงานหรือโครงการแล้ว สามารถที่จะแปลงตัวบ่งช้ีและเป้าหมายระดับ 
องค์กรให้เป็นของผู้บริหารรองลงไป เพื่อให้ผู้บริหารระดับรองๆ ลงไปได้จัดทำ 
แผนปฏิบัตการตามแผนงานหรือโครงการหลัก และกำหนดตัวบ่งชี้ให้กับผู้บริหาร 
ในระดับรองๆ ลงไป

วรดัก^ ทุมมานนท์ และ ธีรยุส วัฒนาศุภโชค (2545: 269) สรุปรายละเอียดและ 
ข้ันตอนของการจัดทำ Balanced Scorecard ไว้ 7 ข้ันตอน ได้แก่

1) วิเคราะห์แผนงานขององค์กร
2) นำข้อมูลจากแผนมากำหนดเป็นมุมมองต่างๆ ท่ีองค์กรมุ่งเน้น
3) กำหนดความสัมพันธ์ของแต่ละมุมมอง
4) กำหนดวัตถุประสงค์ภายในแต่ละมุมมอง
5) กำหนดตัววัด หรือ KPIs สำหรับแต่ละวัตถุประสงค์
6) กำหนดเป้าหมายของแต่ละ KPI
7) กำหนดกิจกรรมหลักที่ต้องทำเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละ KPIs ท่ีกำหนดไว้
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พรลรัญ รุ่งเจริญกิจกุล (2545: 142-144) กล่าวถึงวิธีการดำเนินการเพ่ือให้เกิด Balanced 
Scorecard ไว้ว่ามี 11 ข้ันตอน ได้แก่

1) พิจารณาลักษณะของอุตสาหกรรมที่กิจการดำรงอยู่ อธิบายการพัฒนาของ 
อุตสาหกรรม และบทบาทของบริษัท

2) กำหนดและยืนยันวิสัยทัศน์ของกิจการ
3) กำหนดมุมมอง
4) การแตกวิสัยทัศน์ให้เป็นแต่ละมุมมอง และกำหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์
5) บ่งซี้ปัจจัยท่ีจำเป็นต่อความสำเร็จ
6) กำหนดตัวบ่งช้ี ระบุเหตุและผล และจัดความลมดุล
7) กำหนด BSC ท่ีสรุปเบ็ดเสร็จ
8) การแยกย่อย BSC และตัวบ่งช้ีลงไปในระดับหน่วยธุรกิจ
9) กำหนดวัตถุประสงค์
10) จัดทำแผนการปฎิบ้ติงาน
11) การดำเนินการตาม BSC

จากการศึกษาขั้นตอนการพัฒนาและจัดทำ Balanced Scorecard ข้างต้น จะเห็นว่า 
ถึงแม้ขั้นตอนจะมีมากน้อยแตกต่างกัน แต่โดยภาพรวมแล้วแต่ละขั้นตอนมีล่วนที่คล้ายคลึงกัน โดย 
ผู้วิจัยเห็นว่ากระบวนการจัดทำ Balanced Scorecard ของ ดร.พสุ เดซะรินทร์ มีข้ันตอนท่ีครอบคลุม 
และชัดเจน ดังน้ันในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงจะยึดแนวทางการจัดทำ Balanced Scorecard ของ ดร.พลุ 
เดชะรินทร์ เป็นหลัก โดยปรับให้เข้ากับลักษณะและขอบเขตการวิจัย

โดยสรุปภาพรวมของการพัฒนา Balanced Scorecardจากเป้าหมายระดับต่างๆ จนถึง 
แผนการปฏิบั]ติการท่ีเป็นรูปธรรม ซึ่งเป็นกรอบความคิดที่สำคัญในการสร้าง Balanced Scorecard 
เป็นดังน้ี
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วิสัยทัศน์

มุมมอง

เป้าหมายเซิงกลยุทธ์ 

ปัจจัยแห่งความสำเร็จ 

การวัดเซิงกลยุทธ์ 

แผนปฎิบ้ติการ

รูปท่ี 4 ภาพรวมของกระบวนการ (คัดลอกจาก Olive, Roy, and Watter, 1999: 42)

2.5 ตัวบ่งสัผลการดำเนินงานสำคัญ (Key Performance Indicators)
ตัวบ่งช้ีผลการดำเนินงานสำคัญ (Key Performance Indicators: KPI) หมายถึง ตัวแปร 

หรือดัชนีท่ีใซ้บ่งบอกสถานภาพ หรือสะท้อนลักษณะผลการดำเนินงานในด้านต่างๆ ขององค์กร ซ่ึง 
แนวทางในการกำหนดตัวบ่งช้ีมีหลายวิธี Balanced Scorecard ก็เป็นแนวทางหน่ึงท่ีช่วยในการกำหนด 
ตัวบ่งชี้ผลการดำเนินงานสำคัญ

การจัดทำตัวบ่งชี้ตามแนวทางของ Balanced Scorecard น้ัน ต้องเร่ิมต้นจากการ 
กำหนดวัตถุประสงค์ในแต่ละมุมมอง โดยพิจารณาว่าภายใต้วัตถุประสงค์ในด้านต่างๆ อะไรคือตัวบ่งช้ี 
ที่จะทำให้ทราบได้ว่าลามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ซ่ึง Norton และ Kaplan ได้แบ่ง 
ตัวบ่งช้ีออกเป็น 2 ประเภท คือ

2.5.1 ตัวบ่งช้ีนำ (Leading Indicators) คือ ตัวบ่งช้ีท่ีเป็นสาเหตุของตัวบ่งช้ีอ่ืนๆ ซ่ึง 
ส่งผลนำไปส่ผลลัพธ์ที่ต้องการ และเป็นตัวบ่งชี้ที่สามารถทำนายผลลัพธ์ที่ต้องการ สามารถแก้ไข 
ผลลัพธ์ได้

2.5.2 ตัวบ่งช้ีตาม (Lagging Indicators) คือ ตัวบ่งช้ีท่ีเป็นผลลัพธ์ของตัวบ่งช้ีนำ 
เป็นตัวบ่งช้ีท่ีล้าหลัง ไม่ทันสมัย ไม่สามารถใช้ตัดสินใจปรับเปล่ียนอะไรไต้แล้วนอกจากใซิในการคืกษา 
ย้อนหลัง จึงมักเป็นตัวบ่งซี้ที่ใช้บอกผลลัพธ์สุดท้ายที่ไม่สามารถแก้ใขสถานการณ์อะไรได้แล้ว
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เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการดำเนินการ การกำหนดตัวบ่งซ้ีท่ีดีจึงควรประกอบด้วย 
ลมดุลระหว่าง Lagging และ Leading Indicator เสมอ นอกจากนี้ตามเกณฑ์ซอง Kaplan and 
Norton แล้ว Balanced Scorecard หน่ึง  ๆ ควรประกอบด้วยตัวบ่งช้ีระหว่าง 20-25 ตัว เพ่ือให้มุ่งเน้น 
ประเมินเฉพาะส่ิงที่สำคัญเท่าน้ัน ท้ังน้ี Kaplan and Norton ยังพบอีกว่าในการลร้างตัวบ่งชี้ของ 
องค์กรต่างๆน้ันมักประกอบด้วยตัวบ่งชี้ภายใต้มุมมองด้านการเงิน ร้อยละ 22 ภายใต้มุมมองด้าน 
ลูกค้า ร้อยละ 22 ภายใต้มุมมองด้านกระบวนการภายในองค์กร ร้อยละ 34 และภายใต้มุมมองด้าน 
การเรียนรู้และการพัฒนา ร้อยละ 22

ลักษณะของต ัวบ ่งท ี่ทด ี และเกณ ฑ ์ท ี่ใช ิใน การท ดสอบค ุณ ภาพ ของต ัวบ ่งส ั

เมื่อได้กำหนดตัวบ่งชี้ชี้นมาแล้ว ปัญหาหนึ่งที่มีการถามคันมากคือแล้วจะทราบได ้
อย่างไรว่าตัวบ่งชี้ท่ีจัดทำข้ึนมาน้ันมีคุณภาพหรีอไม่ จึงได้มีการกำหนดลักษณะของตัวบ่งชี้ที่ดี ดังน้ี 
(พลุ เดซะรินทร์, 2541: 65-67 และวรคัก่ดิ้ ทุมมานนท์, 2546: 51-52)

1) มีความลอดคล้องคับวิสัยท์ศน์ภารกิจ วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร
2) ควรเป็นตัวบ่งชี้ซ่ึงแสดงถึงส่ิงท่ีมีความสำคัญเท่าน้ัน ซ่ึงมี 2 ลักษณะ คือ ตัวบ่งช้ี 

ท่ีแสดงถึงผลการดำเนินงานท่ีสำคัญขององค์กรท่ีเรียกว่า Performance Indicator 
และตัวบ่งชี้กิจกรรมหรืองานที่มีความสำคัญแต่ไม่ค่อยผิดพลาดที่เรียกว่า 
Danger Indicator

3) ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ท่ีเป็นทั้งด้านการเงินและไม่ใช่การเงิน
4) ประกอบด้วยตัวบ่งช้ีนำ (Leading Indicators) และตัวบ่งช้ีตาม (Lag Indicators)
5) ตัวบ่งช้ีท่ีลร้างข้ึนต้องมีผู้รับผิดชอบทุกตัว
6) ตัวบ่งชี้ท่ีสร้างข้ึนมาควรเป็นตัวบ่งชี้ท่ีสามารถควบคุมได้อย่างน้อยร้อยละ 80
7) เป็นตัวบ่งชี้ที่ผู้อื่นลามารถทำความเข้าใจได้
8) ลามารถใช้เป็นเครื่องมือในการติดตามการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ได้ดี มิใช่เพียง 

เครื่องมือในการควบคุมหรือการวัดเท่านั้น
9) ตัวบ่งชี้ที่ดีต้องไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานและบุคลากรในองค์กร

สำหรับการทดลอบคุณภาพของตัวบ่งช้ีน้ัน สามารถทำได้โดยพิจารณาเปรียบเทียบ
ตัวบ่งช้ีคับเกณฑ์ต่างๆ แล้วให้คะแนนคุณภาพของตัวบ่งช้ีแต่ละตัวภายใต้เกณฑ์น้ันๆ ซ่ึงเกณฑ์ท่ี
นิยมใช้(พสุ เดชะรินทร์, 2541: 68-69)ได้แก่
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1) ความพร้อมของข้อมูล (Data availability) ประเมินว่าภายใต้ตัวบ่งชี้แต่ละตัวมี 
ข้อมูลเพียงพอหรือไม่

2) ความถูกต้องของข้อมูล (Data accuracy) ประเมินว่าข้อมูลที่มีอยู่ของตัวบ่งชี ้
แต่ละตัวมีความถูกต้องแม่นยำเพียงใด

3) ความทันสมัยของข้อมูล (Timeliness of data) ประเมินว่าข้อมูลท่ีมีอยู่ของตัวบ่งช้ี 
แต่ละตัวมีความทันสมัยหรือไม่ ท้ังน้ีเน่ือง1จากบางครั้งข้อมูลท่ีมีอยู่พร้อมและถูกต้อง แต่เป็นข้อมูลเม่ือ 
อดีต 2 ปีท่ีแล้ว

4) ต้นทุนในการจัดหาข้อมูล (Cost of data collection) ประเมินว่าถ้าต้องการข้อมูล 
สำหรับตัวบ่งชี้แต่ละตัวต้นทุนในการจัดหามากหรือน้อยเพียงใด และมีความคุ้มหรือไม่ที่จะหาข้อมูล 
เพ่ือตัวบ่งช้ีน้ันๆ

5) ความชัดเจนของตัวบ่งชี้ (Clarity of KPI) ประเมินว่าตัวบ่งช้ีน้ันๆ มีความชัดเจน 
เป็นที่เข้าใจร่วมกันของทุกๆ ฝ่ายท่ีเก่ียวข้องหรือไม่

6) สะท้อนให้เห็นถึงผลการดำเนินงานท่ีแท้จริง (Validity of KPI) ประเมินว่าตัวบ่งช้ี 
น้ัน  ๆ สามารถแสดงให้เห็นถึงส่ิงท่ีจะวัดหรือไม่

7) ความลามารถในการเปรียบเทียบ (Comparability of KPI) ประเมินว่าตัวบ่งช้ีน้ัน 
สามารถนำไปใช้ในการเปรียบเทียบผลการดำเนินงานกับองค์กรหรือหน่วยงานอื่น หรือกับผลการ 
ดำเนินงานในอดีตไต้หรือไม่

8) ความสัมพันธ์กับตัวบ่งช้ีอื่น (Relationships with other KPIs) ประเมินว่าตัวบ่งช้ี
น้ันมีความสัมพันธ์กับตัวบ่งช้ีอ่ืนในเชิงเหตุและผลหรือไม่

»

ข้อพึงระวังในการทดสอบตัวบ่งชี้ในลักษณะน้ี คือหลังจากรวบรวมคะแนนในการทดสอบ 
ตัวบ่งชีแล้ว ควรทบทวนตัวบ่งชีท่ีจะคัดออกอีกทีว่ามีจุดด้อยตรงไหน เพราะตัวบ่งช้ีน้ันอาจเป็นตัวบ่งช้ี 
ท่ีดี ถ้าปรับแก้จุดด้อยได้ในอนาคตจะเกิดสารสนเทศที่เพิ่มขึ้นมากน้อยเพียงใด เพื่อการตัดสินใจใช้ 
ตัวบ่งช้ีน้ันในอนาคต

2.6 การต ั้ง เป ้าห มาย (Target)

การกำหนดเป้าหมายตัวชีวัดผลการดำเนินงานสำคัญเป็นหน้าที่ของผู้บริหารระคับสูง 
ขององค์กร เพราะผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้กำหนดนโยบายการปฏิบัติงาน เป็นผู้ช้ี'ทิศทางขององค์กร 
และเป็นผู้รับผิดชอบผลการดำเนินงานในภาพรวม การกำหนดเป้าหมายนั้นถือเป็นสิ่งที่ยุ่งยากและ 
ซับซ้อน และมักจะเกิดปัญหาในเรื่องของการยอมรับตัวเป้าหมายที่กำหนดขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากการ 
กำหนดเป้าหมายจะส่งผลต่อประโยชน์หรือแรงจูงใจที่ผู้บริหารและบุคลากรจะรับ
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สำหรับองค์กรท่ีเร่ิมนำระบบมาใช้เป็นคร้ังแรกและไม่มีข้อมูลท่ีจะใช้ประกอบการกำหนด 
เป้าหมาย อาจใช้วิธีพิจารณาผลการปฏิบัติงานย้อนหลัง 3 - 5 ปี/ช่วงเวลา เพื่อกำหนดเป้าหมายใน 
ระดับที่คาดว่าจะเป็น ต่อเมื่อทดลองปฏิบัติได้ช่วงเวลาหนึ่งแล้วจึงปรับเป้าหมายเก่าให้ใกล้เคียงกับ 
ความเป็นจริงใหม่ และใช้ข้อมูลใหม่ที่ได้เป็นฐานข้อมูลในการกำหนดเป้าหมายระยะต่อไป อย่างไร 
ก็ตามการกำหนดเป้าหมายกระทำได้หลายแบบขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของผู้ใช้ (สำนักงานลวัลดิการ 
ช้าราชการและพลเรือน [ก.พ.], 2545: 67-68) อาทิ

1) เป้าหมายที่ละท้อนถึงการปฏิบัติงานตามที่กฎหมายกำหนด ระดับของผลการ 
ปฏิบัติงานบางประเภทมีการกำหนดอยู่ในระเบียบข้อบังคับ

2) เป้าหมายท่ีตั้งตามระดับผลการปฏิบัติ'งานปัจจุบัน เป้าหมายชนิดน้ีแสดงให้เห็น 
ว่าผลการปฏิบัติงานที่เป็นอยู่น่าพึงพอใจและไม่ควรตํ่ากว่านี้ เหมาะสำหรับองค์กรที่เริ่มนำระบบมา 
ทดลองใช้เป็นครั้งแรก

3) เป้าหมายในระดับที่ลามารถบรรลุผลได้ เป็นการตั้งเป้าหมายให้อยู่เหนือระดับ 
ผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ไม่กำหนดให้อยู่สูงเกินไป เพียงระดับท่ีสามารถบรรลุถึงได้โดยไม่ต้อง 
ทุ่มเททรัพยากรทางการบริหารมาก

4) เป้าหมายที่ท้าทาย สำหรับองค์กรท่ีมีความจำเป็นเร่งด่วนและผู้บริหารระดับสูง 
ต้องการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้เห็นการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน ควรกำหนดเปาหมายแบบ 
ท้าทายเพื่อกระตุ้นผลการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ทั้งนี้ระดับเป้าหมายต้องอยู่ในระยะที่ลามารถทำให้ 
สำเร็จได้ เมื่อใช้'[ประยะหนึ่งแล้วควรทบทวนเป้าหมายและค่อยปรับระดับเพิ่มขึ้นเล็กน้อย การ 
ตั้งเป้าหมายแบบนี้องค์กรจะได้รับผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่าเดิมอย่างมากในที่สุด

ส่วนแนวทางหลักในการกำหนดหรือตั้งเป้าหมาย พสุ เดชะรินทร์ (2546: 119-127) 
ได้เขียนไว้ในหนังสือว่ามีอยู่ลามประการ ได้แก่

1) การตั้งเป้าหมายเป็นจุด (Spot Target) เป็นลักษณะของการตั้งเป้าหมายที่มักจะ 
พบเห็นในองค์กรท่ัวๆ ไป กล่าวคือเป้าหมายของดัวช้ีวัดจะเป็นจุดหรือตัวเลขท่ีกำหนดข้ึน ซ่ึงการ 
กำหนดเป้าหมายเป็นจุดมีท้ังข้อดีและข้อเสีย ช้อดีก็คือตั้งได้ง่าย โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้ามีข้อมูลปีฐาน 
เป็นข้อมูลอ้างอิงอยู่แล้ว ส่วนข้อจำกัดคือขาดยุติธรรมและความเหมาะลม ไม่ลามารถนำผลการ 
ดำเนินงานท่ีตั้งเป้าหมายต่างกันมาเปรียบเทียบกันได้

2) การตั้งเป้าหมายเป็นช่วง (Range Target) วิธีนี้แทนที่จะกำหนดเป้าหมายเป็น 
จุด กลับกำหนดเป็นช่วงแทน โดยการกำหนดเป็นช่วงน้ันอาจจะเป็นช่วงต้ังแต่ 1 -  4 หรือ 1 -  5 หรือ 
1 -  7 หรือ 1 - 1 0  ก็ได้ กล่าวคือการกำหนดจำนวนช่วงหรือจำนวนข้ันน้ันข้ึนอยู่กับองค์กรแต่ละแห่ง 
การกำหนดเป้าหมายในลักษณะนี้มีประโยชน์หลายประการ คือ ก่อให้เกิดความยุติธรรมสำหรับ
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ผู้รับผิดชอบต่อการบรรลุเป้าหมาย ทำให้สามารถเปรียบเทียบผลการดำเนินงานระหว่างกันได้ชัดเจน 
กว่า

3) การตั้งเป้าหมายโดยอาชัยหลักการของ Scenario การต้ังเป้าหมายชนิดน้ีเป็นอีก 
แนวทางหน่ึงในการกำหนดเป้าหมาย ภายใต้แนวทางนีจะนำหลักของ Scenario ซ่ึงเป็นการคาดการณ์ 
สถานการณ์ในอนาคตเช้ามาใช้ร่วมในการกำหนดเป้าหมาย โดยผู้บรีหารลามารถกำหนดได้เลยว่า 
ถ้าสถานการณ์เป็นไปตาม Scenario แรกน้ัน เป้าหมายของตัวช้ีวัดควรจะเป็นเท่าไร และถ้าเป็นไป 
ตาม Scenario ท่ีสอง สาม หรือส่ี เป้าหมายควรจะวางอย่างไร ตามลำตับ การตั้งเป้าหมายตาม 
แบบนี้เหมาะลมกับองค์กรอุตสาหกรรมท่ีมีลักษณะ Dynamic หรือมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
และยากที่จะตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน

ปัจจัยที่ควรคำนึงถึงเมื่อจะตั้งเป้าหมายในระบบการบริหารแบบมุ่งผลลัมถุทธิ ้
(ลำนักงานสวัสดิการช้าราชการและพลเรือน[ก.พ.], 2545: 69) ประกอบด้วย

- วิลัยทัศน์พันธกิจ วัตถุประลงค์ทางกลยุทธ์ขององค์กร
- กฎหมาย ระเบียบ มาตรฐานท่ีเก่ียวช้อง
- ระดับผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน
- ทิศทางและนโยบายของผู้บริหาร
- สถานการณ์ปัจจุบันหรือสิ่งแวดล้อมที่ลํงผลกระทบต่อระตับผลการปฏิบัติงาน
- สิ่งจูงใจหรือความท้าทาย

2.7 Balanced Scorecard ก ้บองค ์กรไม ่แสวงหากำไร และองค ์กรภาคร ฺฐ

องค์กรไม่แสวงหากำไรและองค์กรภาครัฐส่วนมากมักประลบปัญหากับการประยุกตัใช้ 
Balanced Scorecard ตามโครงลร้างท่ัวไป ซ่ึงมีมุมมองด้านการเงินอยู่ ณ จุดสูงสุดของโครงลร้าง 
เนื่องจากองค์กรเหล่านี้มิได้ประกอบการเพื่อหวังผลกำไรสูงสุด แต่มุ่งเน้นแผนความเป็นเลิศในการ 
ปฏิบัติงานเป็นสำคัญ โดยพยายามลร้างประสิทธิภาพด้วยการลดด้นทุน ทำการผิดพลาดให้น้อยลง 
การปฏิบัติงานท่ีรวดเร็วข้ึน และการลร้างความพึงพอใจของลูกค้ามากที่สุดภายใต้กรอบงบประมาณ 
ที่มีอยู่อย่างจำกัด ตังนั้นเมื่อผลในด้านการเงินมิใซ่จุดประสงค์หลักขององค์กรเหล่าน้ี เราจึงลามารถ 
จัดเรียงโครงลร้างของ Balanced Scorecard ใหม่ โดยให้ด้านลูกค้า ลังคม หรือผู้มีล่1วน'ได้ส่วนเลีย 
อยู่ ณ จุดสูงสุดของโครงลร้างแทน
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การเรียนรู้และการเติบโต (คนเก่งคิด เกิดการเรียนรู้ การวิจัย การพัฒนา)
การเงิน (ใช้งบประมาณคุ้มค่า)

รูปท่ี 5 ความสัมพันธ์ของมุมมองท้ัง 4 สำหรับการประยุกตํใช้ในองค์กรไม่หวังผลกำไร (ดัดแปลงจาก 
วรดักดิ้ทุมมานนท์, 2546: 41 และ สิทธิดักดี้พฤกษ์ปิติกุล, 2546: 110)

โดยวัตถุประลงค์ของแต่ละมุมมองในองค์กรที่ไม่หวังผลกำไรหรือองค์กรภาครัฐมีวิธีคิด 
ที่แตกต่างออกไปเล็กน้อย ดังน้ี

2.7.1 มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective)
แทนท่ีองค์กรจะพยายามสนองตอบต่อความต้องการของผู้ถือหุ้น องค์กรจะต้อง 

ให้ความสำคัญกับการประหยัดทรัพยากรทางการบริหาร พยายามใช้งบประมาณที่ได้มาในวงเงินที่ 
จำกัดให้เกิดประโยชน์คุ้มค่าที่สุด มีประสิทธิภาพและผลิตภาพลูงสุดแทน

2.7.2 มุมมองด้านลูกค้า หรือสังคม (Customer Perspective)
ลูกค้าขององค์กรไม่หวังผลกำไรและองค์กรภาครัฐอาจเป็นเป็นกลุ่มประชากร 

เป้าหมายที่ต้องดูแลหรือชุมชนที่รับผิดชอบซ่ึงลิ่งที่ลูกค้าคาดหวังจากองค์กรนอกจากความพึงพอใจ 
ในการรับการบริการแล้วก็คือ ผลสำเร็จตามพันธกิจหรือวิสัยทัศน์ท่ีกำหนด เพราะพันธกิจหรือวิสัยทัศน์ 
องค์กรมักผูกพันกับความคาดหวังของลูกค้าและความคาดหวังของสังคม

2.7.3 มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Perspective)
เป็นการพยายามลร้างกระบวนการที่เป็นเลิศ เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ีลูกค้าหรือ 

ชุมชนคาดหวัง ในขณะเดียวกันก็ต้องควบคุมกระบวนการให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 
ภายใต้งบประมาณที่จำกัด

2.7.4 มุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective)
วัตถุประสงค์ของมุมมองด้านการเรียนรู้ของบุคลากร เป็นการพัฒนาความลามารถ

ของบุคลากรเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และลามารถลร้างผลงานตามที่ลูกค้าหรือสังคมคาดหวัง
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ลำหรับองค์กรที่ไม่แสวงหากำไรและองค์กรภาครัฐซึ่งมักเน้นแผนความเป็นเลิศในการ 
ปฏิบัติงานเป็นสำคัญ ตามความเป็นจริงองค์กรเหล่าน้ีจึงควรกำหนดให้วัตถุประสงค์หลักขององค์กร 
(Overarching Objective) อยู่ ณ จุดสูงสุดของ Scorecard ในฐานะเป้าหมายระยะยาวขององค์กร 
เน่ืองจาก การปฏิบัติตามพันธกิจของหน่วยงานควรได้รับการตรวจวัด ณ จุดสูงสุดของ Scorecard 
องค์กร การกำหนดให้วัตถุประสงค์หลักปรากฏอยู่ใน Balanced Scorecard ขององค์กรไม,แสวงหา 
กำไรและองค์กรภาครัฐ นับเป็นการส่ือสารถึงพันธกิจในระนามขององค์กรได้อย่างชัดเจน ดังรูปท่ี 6

พันธกิจ (Mission)

“เพ่ือบรรลุความสำเร็จ เราจักต้องให้ความสำคัญ 
กับผู้สนับสนุนเงินทุนของเราอย่างไรบ้าง’’

▲

“เพ่ือบรรลุตามวิลัยทัศน์ เราจักต้องให้ 
ความสำคัญกับลูกค้าของเราอย่างไรบ้าง’’

r

“กระบวนการดำเนินงานใดบ้างท่ีเราจะต้องสร้างให้มีความเป็นเลิศเพ่ือนำมา 
ซ่ึงความพึงพอใจของลูกค้า และผู้สนับสนุนเงินทุน ขององค์กรได้"

2 .

“บุคลากรองเราจะต้องเรียนรู้ ส่ือสาร และทำงานร่วมกันอย่างไร 
เพ่ือการบรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กร”

รูปท่ี 6 การดัดแปลงหลักการ Balanced Scorecard เพ่ือใช้กับองค์กรไม่แสวงหากำไร 
(ทรงวิทย์ เขมเศรษฐ์ และหทัยชนก เตซะรัตนวิโรจน์, 2546: 198)

ระบบการบริหารงานโดยเน้นผลงานและการบริหารเซิงกลยุทธ์แบบ Balanced 
Scorecard ลามารถประยุกต้ใช้อย่างได้ผลในองค์กรท่ีไม่หวังผลกำไรหรือองค์กรภาครัฐ โดยมุมมอง 
ทังล่ีด้านอาจต้องมีการปรับเปลี่ยนบ้างเพื่อให้เหมาะกับวิลัยทัศน์พันธกิจ กลุ่มลูกค้า ชุมชน ตลอดจน 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ

สิ่งสำคัญที่สุดต่อความสำเร็จ1ในการประยุกต์ใช้ คือ ความเข้าใจและความมุ่งมั่นของ 
ผู้บริหารสูงสุด ซึ่งนอกจากจะต้องมีล่วนร่วมในการผลักดันและทำเป็นตัวอย่างแล้วจะต้องพยายาม 
ชับเคลื่อนองค์กรให้สามารถผ่านแรงต้านทานที่เกิดขืนในองค์กร เพราะการใช้ระบบการบริหารงาน 
แบบนีต้องการการปรับตัวอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างย่ิงองค์กรท่ีไม่เคยมีระบบและวัฒนธรรมของการ 
ประเมินผลงานมาก่อน เพราะฉะน้ันการจัดการการเปลี่ยนแปลงจึงมีความสำคัญในการที่จะช่วยลด 
แรงต้านทาน และเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการทำงานจากระบบที่ไม่มีการวัดผลการดำเนินงานมา 
เป็นการมุ่งผลงานและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยทุกคนต้องรับผิดชอบงานในหน้าท่ีของตนอย่าง 
เต็มที่และทำให้ระบบนี้ลามารถดำรงอยู่อย่างยั่งยืนในองค์กร(สิทธิคักดิ้พฤกษ์ป็ติกุล,2546: 114)
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2.7.1 การป ระย ุกต ๊ใช ้ Balanced Scorecard ใน การป ระเม ิน ผลองค ์กร

ในประเทศไทยมีการนำระบบ Balanced Scorecard มาใช้ประเมินผลองค์กร 
ท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจ บริษัทในตลาดหลักทรัพย์และธนาคารพาณิชย์ต่างประเทศหลายแห่ง แต่จากการ 
ค้นคว้าพบว่ามีรายงานการสืกษาไม่มากนัก มีรายละเอียดดังนี้

สำนักงานสวัสดิการข้าราชการและพลเรือน (2545: 17-18) ดำเนินการการ 
ทดลองปฏิบัติการพัฒนาระบบการบริหารมุ่งผลลัมฤทธ๋ึในส่วนราชการไทย โดยปรับองค์ประกอบของ 
แต่ละมุมมองดังน้ี

1 ) มุมมองด้านผู้มีส่วนเก่ียวข้องภายนอกองค์กร (External Perspective) เป็น 
การพิจารณาองค์กรในมุมมองของประชาชนผู้รับบริการลาธารณชนทั่วไปที่อยู่ในสภาวะแวดล้อม 
ภายนอกองค์กร ผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ต่างๆ รัฐบาล หน่วยงานราชการอื่นๆ รัฐวิสาหกิจ องค์กร 
พัฒนาเอกชน และสถาบันการดีกษา

2) มุมมองด้านองค์ประกอบภายในองค์กร (Internal Perspective) พิจารณา 
ย้อนกลับไปท่ีโครงสร้างองค์กร กระบวนการทำงาน ทรัพยากรมนุษย์ ความสามารถหลักขององค์กร 
วัฒนธรรม และค่านิยม

3) มุมมองด้านนวัตกรรม (Innovation Perspective) พิจารณาความลามารถ 
ขององค์กรต่อความเปลี่ยนแปลง การมองไปในอนาคตว่าองค์กรควรริเร่ิมสร้างสรรค์อย่างไร เพ่ือให้ 
ลามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดียิ่งกว่าเดิม

4) มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) จะให้ความสำคัญกับการ 
ประหยัดทรัพยากรทางการบริหาร ความคุ้มค่าของเงินงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาความลามารถ 
ของการให้บริการเทียบกับผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา รวมถึงตรวจลอบการทุจริตและความประพฤติ 
มิชอบท่ีปรากฏ

2.6 เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ Balanced Scorecard
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'‘ผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องภายนอกองค์กร'’
ประซารนผู้รับบริการ,

รัฐบาลผู้มีส่วน'ได้ค์วนเลีย,
หน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ. นัก'วิชากา?

‘'องค์ประกอบภายใใiองค์กร" 
ความเความสามารทของบุคลากร, 

วัฒนธรรมองค์กร, ขวัญและกำลังไจ, 
ทักษะ, กระบวนการทำงาน, จริยธรรม

''นวัตกรรม,' ''การเงิน’'
การสร้างเครือข่ายระบบการตรวจ, ความคุ้มค่าชองการใช้ทรัพยากร,

การป้องก้นการทฺจรืตและประพฤตมชอบ, การตรวจสอบป้องก้นการรัวไหล,
งานวิจัยท่ีสามารถนำไปใช้ประโยชน์, ค้นข้อมูล, ความประหยัด, ความมีประสิทธิภาพ,

ระบบเทคโนโลยีสารลนเทศ, การพัฒนาระบบงาน การใช้งบประมาณไห้ตรงตามวัตถุประสงค์

รูปท่ี 7 ตัวแบบประยุกต์ของ Balanced Scorecard ท่ีปรับใช้กับส่วนราชการของไทย โดย 
สำนักงานสวัสดิการข้าราชการและพลเรือน (2545: 18)

สุจิตรา วัซรจิตติภัณฑ์ (2544) ทำการประเมินผลโครงการส่งเสริมประสิทธิภาพกรม 
ที่ดินด้วยตัวบ่งชี้ของระบบวัดผลปฏิบัติงานดุลยภาพ (Balanced Scorecard) โดยการติดตามผล 
ของโครงการส่งเสริมประสิทธิภาพกรมท่ีดินท่ีได้มีการดำเนินงานพัฒนากระบวนการใหม่ไปก่อนหน้า 
นีแล้ว ด้วยการกำหนดตัวชีวัดตามแนวติดของ Balanced Scorecard ขอบเขตงานและขั้นตอนการ 
ดำเนินงานมี 3 ข้ันตอน คือ คืกษากระบวนการแบบเก่าและกระบวนการแบบใหม่ในส่วนของงานด้าน 
ท่ีมีการพัฒนาประสิทธิภาพ โดยศึกษาเปรียบเทียบระหว่างสำนักงานของกรมท่ีดินท่ีดำเนินการตาม 
กระบวนงานเก่าและกระบวนงานใหม่, ทำการวิเคราะห์หลักเกณฑ์ที่เหมาะลมเพื่อใช้ในการกำหนด 
ตัวชีวัดของ Balanced Scorecard และสุดท้ายทำการกำหนดตัวชีวัดของ Balanced Scorecard 
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วยสำนักงานที่ดินซึ่งใช้กระบวนงานแบบเก่าและสำนักงานที่ดิน 
ซ่ึงใช้กระบวนงานแบบใหม่จำนวนท้ังส้ิน 30 แห่ง ผลการวิจัยประกอบด้วย 2 ส่วน ส่วนแรกของการ 
เปรียบเทียบผลพบว่ากระบวนงานแบบใหม่สามารถพัฒนากระบวนการภายในจากเดิมมาสู,ความมี 
ประสิทธิภาพภายใต้เงื่อนไขข้อจำกัดทางทรัพยากรที่กรมท่ีดินเผชิญอยู่ได้ ส่วนท่ีลองของการพัฒนา 
ระบบการวัดผลการปฏิบัติงานดุลยภาพ ผู้วิจัยทำการศึกษาเพื่อกำหนดปัจจัยที่เป็นนามธรรมในการ 
วัดผลการปฏิบัติงานที'มีความสมดุลและสอดคล้องกับนโยบายและแผนงานขององค์กร โดยกำหนด 
มุมมองของ Balanced scorecard ออกเป็น 4 มุมมอง ท่ีมีความสมดุลเหมาะลมสำหรับระบบราชการ 
อันประกอบด้วย มุมมองของผู้จัดสรรเงินทุน, มุมมองของผู้รับบริการ, มุมมองของข้าราชการ และ 
มุมมองของผู้ใต้บังคับบัญชา จากน้ันกำหนดตัวชี้ผลการปฏิบัติงาน ค่าอ้างอิง และวิธีกับกระบวนการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สุดท้ายผลการวิจัยได้ตัวชี้วัดในแต่ละประเภทของรายงานเพื่อใช้ในการ 
แสดงผลการปฏิบัติงานในเชิงวัดผลแบบดุลยภาพ โดยกำหนดตัวชี้วัดในแต่ละประเภทของรายงาน
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ป'ระขไ ÏW
+

รูปท่ี 8 แผนภาพความมีดุลยภาพของสำนักงานที่ดิน (ลุจิตรา วัชรจิตติภัณฑ์, 2544: 37)

กฤษณา ปุณยางกูล (2545) ศึกษาการประยุกต์ใช้หลักการ Balanced Scorecard 
ในการประเมินลัมฤทธิผลงานวิจัยของสถาบันพาณิชยนาวี โดยมีวัตถุประสงค์ 2 ประการคือ เพ่ือระบุ 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ (Key Success Factors) และพัฒนาดัชนีวัดลัมฤทธิผลงานวิจัยของสถาบัน 
พาณิชยนาวี (Key Performance Indicators: KPIs) และทดลอบความลามารถในการใช้ประโยชน ์
ของดัชนีวัดลัมถุทธิ,ผลท่ีได้ถูกพัฒนาข้ึน โดยการประเมินคร้ังน้ีกำหนดมุมมองการประเมินออกเป็น 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านพันธกิจ, ด้านกลุ่มเป้าหมาย, ด้านกระบวนการวิจัย และด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
วิธีการท่ีใช้ในการพัฒนาดัชนีวัดลัมฤทธิผลแบ่งออกเป็น 4 ข้ันตอนหลัก ได้แก่ การถ่ายทอดวิสัยทัศน ์
ส่การวัดลัมฤทธิผล, การกำหนดปัจจัยแห่งความสำเร็จ, การกำหนดดัชนีวัดลัมฤทธิผลเบื้องต้น และ 
การดัดเลือกดัชนีวัดลัมฤทธิ,ผล หลังจากกำหนดดัชนีวัดลัมฤทธิผลได้จะทำการทดสอบความลามารถ 
ในการใช้งานของดัชนีวัดลัมฤทธิ,ผลโดยมีวิธีการดำเนินงาน 4 ข้ันตอน คือ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล การ1วัดลัมฤทธิผล และสรุปผลการวิจัยพร้อมเสนอแนะ ผลจากการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จทุกตัวมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกันอย่างเป็นเหตุเป็นผล ดัชนี1วัดลัมฤทธิผลท่ี 
พัฒนาข้ึนมาครบท้ัง 4 มุมมอง 22 ดัชนี โดยเป็นดัชนีในด้านพันธกิจ 5 ดัชนี ด้านกลุ่มเป้าหมาย 4 
ดัชนี ด้านกระบวนการวิจัย 7 ดัชนี และด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 6 ดัชนี และจากการนำไป 
จัดทำขึ้นเป็นแบบลอบถามเพื่อใข้ในการทดลองประเมินโครงการเพื่อให้ทราบถึงความลามารถใน 
การใช้งานของดัชนีวัดลัมฤทธิผล พบว่ามีผู้สามารถนำดัชนีไปใช้ประเมินได้ถึงร้อยละ 91.25 โดยแต ่
ละดัชนีลามารถปรับเปลี่ยนและหาวิธีที่เหมาะลมสำหรับแต่ละโครงการได้
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รูปท่ี 9 แผนที่ทางกลยุทธ์ของลํเมฤทธิผลงานวิจัยของสถาบันพาณิชยนาวี 
(กฤษณา ปุณยางกูล, 2545: 41)

ในต่างประเทศ Balanced Scorecard ถูกนำ!ปประยุกต์ใช้ในองค์กรไม่แลวงหากำไร 
และองค์กรภาครัฐอย่างแพร่หลาย โดยมีองค์กรท่ีมีพันธกิจเก่ียวกับการให้บริการ ดำเนินงานวิจัย ดังน้ี

สถาบันเมย์ (อ้างถึงใน ทรงวิทย์ เฃมเศรษฐ์ และหทัยชนก เตซะรัตนวิโรจน์, 2546: 
214-219) ซึ่งมีพันธกิจเก่ียวกับการให้บริการ ดำเนินงานวิจัย และจัดแกอบรมด้วยความเป็นเลิศ และ 
เป็นไปตามมาตรฐานขั้นในด้านการบำบัดรักษาปัญหาสุขภาพเชิงพฤติกรรม เร่ิมดำเนินงานโครงการ 
Balanced Scorecard ขึ้นเพื่อเป็นแนวทางลำหรับการขยายองค์กรและขยายขอบเขตการดำเนินงาน
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ขององค์กร โดยกำหนดมุมมองในแผนท่ีกลยุทธ์ออกเป็น 4 มุมมองตามมุมมองมาตรฐาน คือ มุมมอง 
ด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา และมุมมองด้าน 
การเงิน จากการดำเนินงานพบว่า Balanced Scorecard ลามารถช่วยให้บุคลากรของสถาบันเมย์ 
มีความเข้าใจถึงวามสำคัญขององค์กรในแง่มุมเชิงธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านงบประมาณ และ 
กิจกรรมต่างๆ ในด้านการตลาด ในทางตรงกันข้าม Balanced Scorecard ลามารถสื่อสารบทบาท 
ของการให้บริการและการพัฒนาบุคลากรให้แก่คณะกรรมการซ่ึงเป็นนักธุรกิจท่ีมีความรู้เฉพาะในด้าน 
การเงินให้เข้าใจได้ ซึ่งทำให้เกิดความสมดุลยิ่งขึ้นในระหว่างการประชุมคณะกรรมการ นอกจากนี้ 
Scorecard ยังได้ถูกนำมาใช้เพื่อเน้นความสำคัญของกระบวนการในด้านทรัพยากร โดยเฉพาะการ 
รักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร และการสรรหาพนักงานใหม่ภายใต้สภาวะตลาดแรงงานท่ีมีทางเลือก 
จำกัด

ค้านลูกค้า
a สข้พ«วามฟ้งทอใจแก่ลูกค้า ครอบครัว และ 

ผู้สนับสนุนเงินทุน
■  สร้างคT;มยอมรับไนฐานะเป็นผู้น่าค้านการ 

วจ้ยและ»ทรเผยเทพ่ผลงานวจัย
a  เสริมสร้างคุถเ̂ า'พชีวิต
■  เสรมสร้างความยอมรับซรงสือ นละฝาย 

นิติบัญญัติมีร!อองค์กร

ด้านการเรียนรู้และพัฒนา ด้านกระบวนการกายใน

! a  ยศม ั่น ไน ห ล ้กm รบรบ'บ่รุง;.เสทารคา้เนนิงาน !
PDCA {Plan Do, C heck, Ac;,' หัวทั้งองค์กร 

a  พนกังานทุทคนสามารถไค้รับ?'' เรพ้«เนาอ •’•พ ี.
นละการสอาพาน (Mentoring) : II.   ■ .1..แ -.^»»

a  วเิคราะห้ซอบเซตคว'ม รับผิตซอบร)องานสำหรับ I 
ต่าแหน่ง.ทนในทกุระคบั!'.4 I

; ■  ผลผลต'ของ?«นั;''เงาน ;

■  ระบนซอมลสารสนเทศทครอบคสุม"นิลิะมประส็าาธผล 
(การสิเ!สารกายใ'พเสร/ทยพฮทองค์กร)

■  ให้การรักษาพยาบารเนาลูกค้าไส้อย่างมประสิทธิผล «รรุ»น 
คลุมแสะคุ้มคา

■  ปเฟ้องสิทธิรพวามรันผิ«ชอบนละจm าบm i l«ยใข้ทลไก. 
‘รองสำนักงานตรวจสอบการปฎ็พ)งานตามนนวไ'ทงททา'/เนต

■  ให้«รวมร่วมมอ และร่วมเป็น•.รันธมิ?]รกับหน่วยงานผู้แทน 
รน•ไ นละผู้สนับสนุ'นเงิน'ทุน

ด้านการเงิน

■  ปรับปรุงพั«เนาอย่าง«อเน็องในค้านทารบริ’»าาร 
สินทรัพย์สุทธิ แสะสภาพคลองเพ่ีอสนับสนุน 
ตอการพัฒนาบ่ริกา'น้หม่  ๆ

a  เข้รมโยงระขบข้อยูลค้านการรัทราพยาบาลนละ 
ค้านท รเงินเข้ากับ?าระบวนการตัดสินใจ 

i a  เช่ือมโยงระบบค่าตอบแทนทนัก'ทนกับผลการ 
ปฏิบัติงาน น»รก•'รให้ปริ»ฑร 

; a  พยายามVทเงิน'ทุนให้เพยงพอเพ่ีอส'นมสพรเแ;m 
ง-น /  งานบริการทุกอย่างให้ไต้

รูปที 10 Balanced Scorecard ของสถาบันเมย์
(อ้างถึงใน ทรงวิทย์ เขมเศรษฐ์ และหทัยชนก เตซะรัตนวิโรจน์, 2546: 218)
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2.7.2.1 การศึกษ'าค1วามคิดเห็นเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้ Balanced Scorecard ใน
สถานศึกษา

Bailey, Chow, and Haddad (1999) ทำการศึกษาการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
ในธุรกิจการศึกษา โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ส่วน โดยส่วนแรกเลนอผลการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับ 
การประยุกต์ใช้ Balanced Scorecard ในองค์กรที่ไม่มีผลประโยชน์ ส่วนท่ีลองดำเนินการสำรวจ 
ความคิดเห็นของผู้บริหารของ AACBS ถึงมุมมองท่ีสมดุลของ Balanced Scorecard ท่ีจะนำมา 
ประยุกต์ใช้ใน'วงการศึกษา โดยการสำรวจใช้แบบลอบถามที่แบ่งออกเป็น 2 ตอน ในตอนแรกเป็น 
การอธิบายลักษณะของ Balanced Scorecard ส่วนตอนที่ลองทำเป็นตารางเพื่อให้เติมเป้าหมาย 
และการวัด โดย 4 ตารางแรกให้เติมซ่ือของมุมมองทางการศึกษาท่ีสมดุลกัน ส่วนอีก1 ตารางท่ีเหลือ 
สำหรับมุมมองอื่นที่ผู้ตอบแบบลอบถามเชื่อว่ามีความสำคัญเพิ่มเติม คำตอบที่ได้จากแบบสอบถาม 
38 ฉบับจากทั้งหมด 500 ฉบับ พบว่าโดยรวมผู้บริหารเห็นว่าการนำ Balanced Scorecard ไป 
ประยุกต่ใช้จะเป็นประโยชน์อย่างมาก และได้มุมมองของ Balanced Scorecard สำหรับองค์กรทาง 
การศึกษาที่เหมาะสมอย่างหลากหลาย สุดท้ายในส่วนที่ลามของการศึกษาเป็นการอภิปรายเกี่ยวกับ 
การพัฒนาและการจัดทำ Balanced Scorecard ในธุรกิจการศึกษา ในมุมมองจากประลบการณ์และ 
การศึกษาของผู้วิจัย

Southern (2002) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับการทำ Balanced Scorecard 
ในองค์กรต่างๆ โดยเลือกลุ่มกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นนักศึกษาภาคบริหารที่ลงเรียนวิชาเลือก 
เกี่ยวกับ Balanced Scorecard และมีหน้าที่การทำงานในองค์กรต่างๆ โดยพิจารณาว่าหลังจาก 
การเรียน การลงมือปฏิบัติ และเขียนโครงร่างวิจัยแล้ว จะมีความเห็นอย่างไรในการนำ Balanced 
Scorecard ใปประยุกตัใช้ใน1องค์กร1ของตน เครื่องมือที่ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบลอบถาม 
ซ่ึงมี 2 ตอน ตอนแรกเป็นแบบลอบถามให้อธิบายความรูทั้วไป ส่วนในตอนท่ีลองเป็นความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการพัฒนา Balanced Scorecard ในองค์กรต่างๆ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบลอบถามท่ี 
เป็นผู้บริหารมหาวิทยาลัยส่วนมากไม่เคยได้ยินเทคนิคการจัดทำ Balanced Scorecard มาก่อน และ 
เห็นว่ายากต่อการนำ Balanced Scorecardไปจัดทำในมหาวิทยาลัยในอนาคต แต่มีฃ้อเลน'อ'ว่าอาจ 
ให้มีการทดลองทำในโครงการต่างๆ หรือในหน่วยงานสวัสดิการได้

2.7.2 งานวิจ้ยต่างประเทศที่เกี่ยวกับ Balanced Scorecard ในวงการศึกษา
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ในลทานศึกษา
Stewart และ บทาesh (2002) ทำการศึกษาประเมินผลกระทบซึ่งเกิดจาก 

การเปลี่ยนแปลงนโยบายของคณะผู้บริหารในมหาวิทยาลัยของประเทศพิเจิ ซึ่งนำเอาเทคนิคการ 
บริหารลัดการแบบใหม่ของการเงินการตลาดและตรรกวิทยาการทางบัญชี คือ TQM (Total quality 
management) และ Balanced Scorecard มาประยุกต์ใช้ โดยการประเมินมีกรอบแนวคิดของทฤษฎี 
การพัฒนาโครงสร้างของฮาร์เบอร์มา (Habermas’s theory of societal development) งานวิจัยนิ 
เป็นการวิลัยกรณีศึกษาโดยศึกษาที่มหาวิทยาลัย DXL (DXL University) ท่ีมีการลัดทำ Balanced 
Scorecard แล้ว การเก็บรวบรวมข้อมูลดำเนินการด้วยการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวช้อง การลัมภาษณ์ 
แบบเป็นทางการ และแบบสอบถาม ผลการวิลัยพบว่า เมื่อใช้ดัชนีชี้วัดความสำเร็จของ Balanced 
Scorecard แล้ว มีบัญหาเนื่องจากข้อมูลของมหาวิทยาลัยมีความซับช้อนยากต่อการวัด มีความไม่ 
น่าเชื่อถือในการปรับปรุงนโยบาย การที่การศึกษานำเอาเทคนิคการประเมินแบบใหม่เช้ามาใช้อาจ 
เป็นอันตราย

Eveline (2001) ทำการศึกษาเรือง The Balanced Scorecard approach:
maximizing return on investment in flexible delivery โดยใช้ Balanced Scorecard เป็น
เครื่องมือในการติดตามผลความก้าวหน้า ผลการวิลัยพบว่า RMIT University นำเอา Balanced
Scorecard มาใช้เป็นระบบข้อมูลป้อนกลับ โดยเทคนิค Balanced Scorecard จะช่วยในการพัฒนา
กลยุทธ์ใหม่ได้อย่างลึกซ้ึงและลามารถทำงานเป็นทีมได้ดี ช่วยให้แปลงวิลัยทศนํในการส่งมอบอำนาจ
ได้ง่าย เกิดการลื่อสารท่ัวท้ังองค์กรและช่วยให้ครูมีการออกแบบทางเลือกใหม่ในการสอนทำให้กลยุทธ์

*

สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เป็นเหตุให้เกิดความสุขต่อนักเรียน
โดยสรุปจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวช้องกับ Balanced Scorecard ลามารถแบ่ง 

งานวิจัยออกได้เป็น 2 ประ๓ ท คือ งานวิจัยที่ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้ Balanced 
Scorecard และงานวิจัยที,ประยุกต์ใช้ Balanced Scorecard ในองค์กร ซึ่งผลจากการวิลัยในส่วน 
ของความคิดเห็นพบว่า ผู้บริหารและบุคลากรทางการศึกษาส่วนมากไม่รู้จัก Balanced Scorecard 
และเห็นว่ายากต่อการนำไปลัดทำในมหาวิทยาลัย แต่คิดว่าการไปใช้จะเป็นประโยชน์อย่างมาก จึง 
มีช้อเสนอว่าอาจให้มีการทดลองทำในโครงการหรือในหน่วยเล็กๆ ก่อน สำหรับในการประยุกต์ใช ้
Balanced Scorecard ในองค์กร พบว่าแต่ละองค์กรจะกำหนดมุมมองในการประเมินแตกต่างกัน 
ออกไป แต่โดยรวมจะมีการประเมิน 4 มุมมอง ซึ่งตัวบ่งชี้สามารถปรับเปล่ียนและหาวิธีที่เหมาะสม 
สำหรับแต่ละโครงการได้ โดย Balanced Scorecard จะช่วยในการพัฒนากลยุทธ์ใหม่ได้อย่างลึกซึ้ง 
และลามารถทำงานเป็นทีมได้ดี ช่วยให้เกิดการลื่อสารท่ัวทั้งองค์กร และผลักดันให้บรรลุวิลัยทัศน ์
แต่ถ้าข้อมูลของมีความซับช้อนจะยากต่อการวัด และไม,น่าเชื่อถือในการปรับปรุงนโยบาย

2 .12.2 การประยุกต์ใช้และผลการประเมินการประยุกต์ใช้ Balanced Scorecard
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ตอนที่ 3 ผลการปฏ ิบ ัต ิงานด ้านการว ิจ ัย  (Research Performance)

3.1 มโนท ัศน ์เก ี่ยวจ ับการว ิจ ัย

- ความหมายของการว ิจ ัย
เป็นท่ียอมรับกันว่า การวิจัย เป็นหน่ึงในวิธีท่ีนำมาซ่ึงความรู้หรือวิทยาการใหม่ๆ ท่ี 

เช่ือถือได้ด้วยวิธีการท่ีเป็นระบบระเบียบ เพื่อให้เกิดความเข้าใจในความหมายของคำว่า “การวิจัย” 
มากย่ิงข้ึน ผู้วิจัยขอนำเสนอคำนิยามของ Kerlinger ดังน้ี

Kerlinger (1986) กล่าวว่า การวิจัย คือ การศึกษา สำรวจปรากฎการณ์ต่างๆ ทาง 
ธรรมชาติ อย่างมีกระบวนการที่มีระเบียบแบบแผน มีการควบคุมรัดกุม และใช้ข้อมูลเซิงประจักษ์ 
โดยมีแนวคิดจากทฤษฎีและลมมติฐานจากความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์ต่างๆ

จากความหมายที่กล่าวมาจะเห็นว่า การวิจัย เป็นเครื่องมือสำคัญในการแก้ปัญหา 
ท่ีมีระบบ ต้องมีแนวคิดจากทฤษฎีมาสนับลนุนสมมติฐานการวิจัย ใม่ใช่เกิดจากความเชื่อหรือความ 
นึกคิดของผู้วิจัย ด้วยเหตุนี้ผลการวิจัยจึงเป็นที่ยอมรับจากสังคมอย่างมาก และส่งผลให้เกิดการทำ 
วิจัยอย่างแพร่หลาย โดยลักษณะของงานที่ถือว่าเป็นการวิจัย (จุมพล สวัสดิยากร, 2520) ควร 
ประกอบด้วยข้ันตอนการดำเนินงานท่ีสำคัญๆ ดังน้ี

1) การคัดเลือกนัวข้อในการวิจัย (Selection of problem area)
2) วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูล (Method of gathering data)
3) การวิเคราะห์และตีความข้อมูล (Analysis and interpretation of the data)
4) การเสนอผลการวิจัยและข้อสรุป (Conclusions and final report)

- บทบาทข'องการว ิจ ัยในสถาบ ันอ ุดมศ ึกษา
ลถาบันอุดมศึกษามีบทบาทหน้าที่อยู่หลายด้าน โดยภารกิจหลักประการหนึ่งของ 

สถาบันอุดมศึกษาตามที่ทบวงมหาวิทยาลัยกำหนดไว้คือ การวิจัย
การวิจัยมีบทบาทอย่างยิ่งในองค์กรทางการศึกษา ดังท่ี จรัล สุวรรณเวลา (2545) 

วิเคราะห์ไว้ 4 ประการ คือ บทบาทในการสร้างความรู้ บทบาทในสร้างคุณลักษณะของคน บทบาท 
ในสร้างความสามารถจัดการความรู้ และบาทบาทของการเป็นเครื่องมือในการลร้างพลัง ซ่ึงในระยะท่ี 
ผ่านมาสถาบันอุดมศึกษามีบทบาทสำคัญในการชี้นำลังคม และลังคมโดยท่ัวไปก็ให้การยอมรับและ 
ให้ความสำคัญกับการวิจัยของสถาบันอุดมศึกษาอย่างต่อเนื่อง (วันชัย คิริชนะ, 2540) ในปัจจุบัน 
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยต่างพัฒนาบทบาททางด้านการวิจัยของตนและวางเป้าหมายที ่
มุ่งจะก้าวไปล่การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัย โดยการจัดลภาพแวดล้อมและบรรยากาศให้เอื้ออำนวยต่อ 
การค้นคว้าวิจัยของนักวิชาการ อาจารย์ หรือนักวิจัยท่ีอยู่ในสถาบันน้ันๆ ซ่ึง วิจารณ์ พานิช (2540)
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ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยในมหาวิทยาลัยว่า การที่จะทำให้การวิจัยในมหาวิทยาลัยมีคุณภาพ 
และเจริญก้าวหน้านั้นต้องขึ้นอยู่กับองค์กรในมหาวิทยาลัยที่ทำงานวิจัยลามารทสะสมองค์ความรู ้
ความลามารถและทำงานวิจัยได้อย่างจริงจัง ส่วนนักวิจัยใหม่ๆ จะต้องสร้างทีมงานวิจัยกับนักวิจัย 
ท่ีเก่ง โดยเข้าไปแกกับนักวิจัยที่มีประสบการณ์และมีความลามารถ ต้องยึดหลักคุณภาพ ยึดหลัก 
คุณความดี ขณะเดียวกันสถาบันอุดมคิกษาจะต้องมองการวิจัยในภาพที่ผสมผสานไปกับการสอน 
และภารกิจอ่ืนๆ ของสถาบัน และการวิจัยในอนาคตควรเป็นการวิจัยท่ีครอบคลุมในประเด็นของ การ 
จัดสรรทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพ ความเป็นอิสระของสถาบัน ความร่วมมือของท้องถ่ินและชุมซน 
ในการจัดการคิกษา ตลอดจนการเพิ่มพูนคุณภาพของบัณฑิตในการระดับอุดมคิกษา

3.2 ผลการปฏ ิบ ้ต ิงานด ้านการว ิจ ัย

- ความหมายของผลการปฏ ิบ ัต ิงานด ้านการว ิจ ัย
ผลการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรที่ได้รับอิทธิพลมาจากความผูกพันต่อเป้าหมายงาน 

และความเพียรทางปัญญา (ดิเรก สุฃลุนัย: 2547) Schermerhom และ Osborn (1991 อ้างถึงใน 
เบญจรัตน์ เดชนุวัฒนชัย, 2541) ให้'นิยามของผลการปฏิร่ติงาน ไว้ว่า เป็นปริมาณและคุณภาพของ 
งานที,ทำได้สำเร็จของบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร ในขอบเขตที่สำเร็จตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ 
ดังน้ัน

ผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัย หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของงานที่เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานด้านการวิจัยที่ทำได้สำเร็จของบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร ในขอบเขตที่สำเร็จตาม 
เป้าหมายที่ได้กำหนดไว้

3.2.1 เอกสารและงานว ิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้องจ ับด ้วบ ่งซ ื่ดานการว ิจ ัยในสถาบ ัน
อ ุดม ศ ึกษ า

Vinsonhaler (1991) พัฒนาฐานข้อมูลเพ่ือติดตามและตรวจสอบคุณภาพของ 
มหาวิทยาลัยท่ีเปิดสอนระดับปริญญาเอกของสหรัฐอเมริกา โดยใช้ฐานข้อมูลท่ีซ่ือว่า DIQDB (The 
Doctoral Institution Quality Data Base) ซึงในฐานข้อมูลนีมีตัวบ่งชีคุณภาพ (Quality Indicators) 
เป็นตัวแปร “Output” ที่เป็นตัวแปรคุณภาพทางวิชาการรวมอยู่ด้วย ได้แก่ ผลงานทางวิชาการของ 
อาจารย์ในวารสาร จำนวนและขนาดของเงินสนับสนุนด้านการวิจัยท่ีรัฐให้แก่สถาบันและการประเมิน 
ความมีช่ือเสียงของอาจารย์หรือหลักสูตร

Webster (1983) กล่าวว่าการประเมินคุณภาพอุดมคิกษาท่ีนิยมใช้ในอดีตมี
6 วิธี ท่ีถือเกณฑ์แตกต่างกันโดยในแต่ละวิธีก็มีข้อดีข้อเสียแตกต่างกัน 1) การจัดอันดับคุณภาพโดย
ใช้เกณฑ์ความมีช่ือเสียง โดยผู้เช่ียวชาญ (Reputation ranking) 2) ใช้เกณฑ์ความสำเร็จของ
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อาจารย์ โดยดูจากเกียรติยศ ซ่ือเสียง และรางวัลท่ีอาจารย์ได้รับ 3) การใช้เกณฑ์จำนวนการอ้างอิง 
ในดัชนีการอ้างอิงทางวิชาการ (Citation in Citation Index) โดยนับจำนวนการอ้างอิงทางวิชาการของ 
อาจารย์ต่อคน จากเอกลารที่พิมพ์เผยแพร่ 4) การใช้เกณฑ์ความสำเร็จในชีวิตนักศึกษา 5) การใช้ 
เกณฑ์คะแนนสอบเข้ามหาวิทยาลัย 6) การใช้เกณฑ์ปริมาณทรัพยากรทางวิชาการของลถาบัน

Tan (1992) ทำการศึกษาการใช้ตัวแปรหลายตัวในการประเมินคุณภาพของ 
ภาควิชาที่เปิดสอนหลักสูตรปริญญาเอกทางลังคมศาสตร์ โดยวิเคราะห์องค์ประกอบแบบ Principal 
Component Factor Analysis เพื่อหากลุ่มของตัวแปรที่ใช้ในการบ่งชี้ความเป็นเลิศทางวิชาการ 
และหาตัวบ่งชี้ที่ใช้ในการประเมินคุณภาพหรือความเป็นเลิศด้วยการหาค่าลัมประสิทธิ”ลหสัมพันธ์ 
ระหว่างการลัดเรียงสำตับความเป็นเลิศของภาควิชา สำหรับตัวแปรที่นำมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
คือ ตัวแปรที่ส่งผลต่อคุณภาพทางวิชาการของภาควิชา 12 ตัวแปร หลักการในการตัดเลือกมีเหตุผล 
3 ประการ คือ ประการแรก คือ ข้อมูลของตัวแปรเหล่านี้ใด้มาจาก Conference Board ประการท่ี 
สอง คือ เป็นตัวแปรที่นักวิจัยใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับตัวบ่งชี้คุณภาพทางวิชาการ ประการท่ีลาม คือ 
กลุ่มตัวแปรเหล่านี้เป็นตัวแปรท่ีผู้วิลัยนิยมใช้ในการประเมินคุณภาพการศึกษา ผลชองการวิเคราะห์ 
องค์ประกอบ ได้กลุ่มตัวแปร 3 กลุ่มใหญ่ คือ กลุ่มตัวแปรการวิลัยของอาจารย์ กลุ่มตัวแปรปัจจัย 
นำเข้า และกลุ่มตัวแปรนักศึกษา ซ่ึงตัวแปรท้ัง 3 กลุ่มน้ี Tan ลามารถสร้างเป็นตัวบ่งชี้รวมความ 
เป็นเลิศทางวิชาการได้7 ตัวใหญ่ๆ คือ (1) ตัวบ่งช้ีท่ี 1 กลุ่มตัวแปรการวิลัยของอาจารย์ประกอบด้วย 
กิจกรรมการวิลัยของอาจารย์ จำนวนเอกลารทางวิชาการโดยเฉลี่ยของอาจารย์ ร้อยละของอาจารย ์
ทีมี one or publication faculty granmanship และทรัพยากรห้องสมุด (2) ตัวบ่งชีที 2 กลุ่มตัวแปร 
ปัจจัยนำเข้า ประกอบด้วย จำนวนนักศึกษาในโปรแกรม จำนวนอาจารย์ ค่าใช้จ่ายในการวิลัยของ 
ภาควิชา จำนวนผู้สำเร็จการ’ศึกษาที่ใด้รับปริญญาเอกตามหลักสูตร (3) กลุ่มตัวแปรนักศึกษา (4) 
เกิดจากการรวมกันของของตัวแปรการวิลัยของอาจารย์และกลุ่มตัวแปรปัจจัยนำเข้า (5) เกิดจากการ 
รวมกันของตัวแปรการวิลัยของอาจารย์และกลุ่มตัวแปรนักศึกษา (6) เกิดการรวมกันของของตัวแปร 
กลุ่มตัวแปรปัจจัยนำเข้าและกลุ่มตัวแปรนักศึกษา (7) เกิดจากการรวมกันของของตัวแปรการวิลัยของ 
อาจารย์กลุ่มตัวแปรปัจจัยนำเข้าและกลุ่มตัวแปรนักศึกษา ผลจากการวิเคราะห์พบว่าตัวบ่งช้ีท่ีดีท่ีลุด 
ในการประเมินความเป็นเลิศของสถาบันน่ันคือตัวบ่งชี้ท่ี 4 และตัวบ่งช้ีท่ี 7 เน่ือง1จากมีค่าลัมประสิทธี ้
สหลัมพันธ์ของลเปียร์แมนกับการลัดอันตับของผู้ทรงคุณวุฒิ เท่ากับ .896 และ .833 ตามสำตับ

Woodhouse (1995) เขียนถึงกระบวนการตรวจลอบในประเทศนิวซีแลนด์ 
ว่ามีองค์ประกอบที่ใช้ในการพิจารณาตรวจสอบอยู่ 8 องค์ประกอบใหญ่ คือ (1) บริบทของสถาบัน: 
โครงสร้างและการวางแผนของสถาบัน (2) บริบทของสถาบัน:ระบบการลัดการคุณภาพ(3) คณาจารย์
(4) หลักสูตรและโปรแกรมสาขาวิชา (5)การเรียนและการประเมินผล (6)การวิลัยและการลอน (7) ส่ิง 
ท่ีสนับสนุนนักศึกษา และ (8) ทรัพยากร
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บุญรอด วุฒิศาลตร์กุล (2537) ทำการศึกษาเกณฑ์ความเป็นเลิศของสถาบัน 
อุดมศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารวิชาการระดับรองอธิการบดีและหัวหน้าภาควิชา พบว่า 
องค์ประกอบความเป็นเลิศของลถาบันมี 5 องค์ประกอบสำคัญ คือ (1) คุณภาพของอาจารย์หรือ 
ผู้ลอน (2) หลักสูตร'ท่ีใช้ในการลอน (3) ห้องสมุดหรือศูนย์การค้นคว้า (4) คุณภาพของนักสืกษา และ
(5) การวิจัยและผลงานทางวิชาการของอาจารย์

สุทธนู ศรีไลย และคณะ (2540) คิกษาดัชนีแสดงคุณภาพงานวิชาการของ 
อาจารย์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยตามการรับเของอาจารย์และผู้บริหารต่างๆ จำแนกตามภาพรวม 
และลาขาวิชา ผลการวิจัยพบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัยให้ความสำคัญกับองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง 
กับคุณภาพงานวิชาการของอาจารย์ 6 องค์ประกอบ เรียงตามลำดับความสำคัญ ได้แก่ ภาระงาน 
สอน คุณภาพการสอน การได้รับการสน้บสนูนการวิจัย ผู้นำทางวิชาการ การเผยแพร่ผลงานทาง 
วิชาการและผลงานสร้างสรรค์ สำหรับสาขาลังคมศาสตร์ ให้ความสำคัญกับ 7 องค์ประกอบ คือ 
การได้รับการยอมรับทางวิชาการ ภาระงานลอน ผู้นำทางวิชาการ คุณภาพการสอน การเผยแพร่ 
ผลงานทางวิชาการ ผลงานสร้างสรรค์ และการได้รับการสนับลนูนการวิจัย สำหรับสํวนสาขา 
วิทยาศาสตร์กายภาพให้ความสำคัญกับ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ภาระงานลอน คุณภาพการสอน 
การได้รับสนับลนูน การวิจัย การเผยแพร่ผลงานวิชาการ ผลงานสร้างสรรค์ และการได้รับการ 
ยอมรับทางวิชาการ สุดท้ายสาขาวิชามนุษยศาสตร์ ให้ความสำคัญกับ 3 องค์ประกอบ คือ 
คุณภาพการลอน ภาระงานลอน และผู้นำทางวิชาการ

อาทิตยา ดวงมณี (2540) คิกษาเรองการพัฒนาตัวบ่งชี้รวมสำหรับความ 
เป็นเลิศทางวิชาการของสาขๅวิซาทางการวิจัยการคิกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและวิเคราะห ์
ตัวบ่งชี้รวมสำหรับความเป็นเลิศทางวิชาการของสาขาวิชาทางการวิจัยทางการคิกษาในมหาวิทยาลัย 
ของรัฐ การวิจัยประกอบด้วยกลุ่มตัวอย่าง 3 กลุ่ม คือ ผู้เชี่ยวชาญสำหรับคัดเลือกตัวบ่งชี้โดยเทคนิค 
เดลฟายจำนวน 17 คน กลุ่มหัวหน้าภาค / อาจารย์ไนสาขาวิชาทางวิจัยการคิกษาจำนวน 62 คน 
และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญสำหรับจัดอันดับความเป็นเลิศทางวิชาการของสาขาวิชาทางการวิจัยทางการ 
ศึกษา 7 คน ผลการวิจัย ได้ตัวบ่งช้ีรวม 6 ตัวบ่งช้ี หรือ 6 มิติ ซึ่งประกอบด้วยตัวบ่งช้ีย่อยจำนวน 61 
ตัวบ่งช้ี คือ ตัวบ่งชี้ด้านคุณภาพอาจารย์ 16 ตัวบ่งช้ี ตัวบ่งชี้ด้านการวิจัย/ผลงานทาวิชาการของ 
อาจารย์ 9 ตัวบ่งช้ี ตัวบ่งช้ีด้านทรัพยากรสนับสนูนทางวิชาการ 8 ตัวบ่งช้ี ตัวบ่งช้ีด้านคุณภาพนิสิต 
12 ตัวบ่งช้ี ตัวบ่งชี้ด้านหลักสูตรที่ใชในการจัดการเรียนการสอน7 ตัวบ่งช้ี และตัวบ่งช้ีด้านภาวะผู้นำ 
ทางวิชาการของหัวหน้าภาค / สาขา วิชา 9 ตัวบ่งช้ี

คักดิ๋ชาย เพชรช่วย (2541) ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชี้รวมคุณภาพการศึกษา 
ของคณะครุศาสตร์ในสถาบันราชภัฎ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้รวมคุณภาพการคิกษาฃอง
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คณะครุศาสตร์ในสถาบันราชภัฏ และเพ่ือทดสอบความลอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้าง 
คุณภาพการศึกษาของคณะครุศาสตร์ในสถาบันราชภัฏ โดยทำการศึกษ’ากับกลุ่มตัวอย่าง 3 กลุ่ม 
กลุ่มแรก คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ 9 คน สำหรับพิจารณาความเหมาะลม ความสอดคล้อง และความตรง 
เซิงเนื้อหาขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้ที่ล่งผลต่อคุณภาพการคืกษาฃองคณะครุศาสตร์ในสถาบัน 
ราชภัฎ เพื่อนำมาสร้างแบบลอบถามสำหรับการวิจัย กลุ่มสอง คือ คณบดี และอาจารย์สังกัดคณะ 
ครุศาสตร์ ในสถาบันราชภัฏทั้ง 36 แห่ง จำนวน 452 คน ใช้ลำหรับเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาความ 
เหมาะลมของตัวบ่งช้ี กลุ่มท่ี 3 คือ ผู้ทรงคุณวุฒิสังกัดสำนักงานสภาสถาบันราชภัฎ ซ่ึงประกอบด้วย 
อธิการบดีในสังกัดคณะครุศาสตร์ คณะกรรมการสภาวิชาการ คณาจารย์ประจำสถาบัน บุคลากร 
หน่วยศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงานสภาสถาบันราชภัฎ รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการของสถาบันราชภัฎ 
รวม 105 คน สำหรับตรวจสอบความตรงขององค์องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีเพ่ือนำมาใช้ในการหาคะแนน 
ตัวบ่งชี้รวมคุณภาพการศึกษาของคณะครุศาสตร์ ในสถาบันราซภัฎ ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งช้ีรวม 
คุณภาพการศึกษาของคณะครุศาสตร์ในสถาบันราชภัฏ มีท้ังหมด 75 ตัวบ่งช้ี วัดคุณภาพการศึกษา 
จาก 11 องค์ประกอบ คือ (1 )ปรัชญา พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของคณะ (2 )หลักสูตร(3 )อาจารย์
(4) นักศึกษา (5) การจัดการการเรียนการสอน (6) กิจการนักศึกษา (7) แหล่งทรัพยากรการเรียนรู้
(8) การบริหารและการจัดการ(9) การเงินงบประมาณ(10)อาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม (11) 
การวิจัย

จรินทร์ เทศวานิซ (2541) ทำการวิจัย เร่ือง การประกันคุณภาพการศึกษา 
ระดับอุดมศึกษา: กรณีศึกษาสาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช มีวัตถุประสงค์ 
เพื่อทำการพัฒนาตัวบ่งชี้คุณภาพการดำเนินงานของสาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ สำหรับนำมาใช้ในการ 
ตรวจลอบและการประเมินผลการดำเนินงานของสาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ กระบวนการพัฒนาตัวบ่งช้ี 
เริ่มจากการกำหนดตัวบ่งชี้คุณภาพ และกำหนดนํ้าหนักความสำคัญของตัวบ่งชี้คุณภาพโดยกำหนด 
เป็นค่าเปอร์เซ็นต์ไทลั โดยยึดกรอบของทบวงมหาวิทยาลัย เป็นหลักสำคัญ ผลการประเมินคัวบ่งช้ี 
แต่ละตัวด้วยการประในตนเองในส่วนของด้านการวิจัย คือ .6 จาก 10 ของ นโยบายและแผนงาน 
ด้านการวิจัยอย่างชัดเจน .8 จาก 1 ของสนับลนุนด้านแหล่งเงินทุนวิจัยและการจัดสรรทุนให้อย่าง 
ต่อเน่ือง 1.6 จาก 2 ของการพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยอย่างต่อเนื่อง .5 จาก 1 ของมีหน่วยงาน 
ล่งเสริมสนับลนุนการวิจัยทั่วไปและการวิจัยสถาบัน .5 จาก 1 ของ มีเครือข่ายการวิจัยและสนับสนุน 
เพ่ือการวิจัย 1.0 จาก 2 ของผลงานด้านการวิจัยของอาจารย์ที่เผยแพร่ และ 1 จาก 2 ของจำนวน 
การวิจัยที่ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาสังคม
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ลลิตา จันทร์แก้ง (2543) ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชี้ระบบประกันคุณภาพ 
ของคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ตามแนวทบวงมหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาตัวบ่งช้ี 
ระบบประกันคุณภาพการศึกษาตามองค์ประกอบของคุณภาพ 9 องค์ประกอบ และเพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ี 
ระบบประกันคุณภาพของคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ในสถาบันอุดมศึกษา ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
ที่อยู่ในโครงการนำร่องเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร อาจารย์ 
และข้าราชการที่ลังกัดคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ในสถาบันอุดมศึกษาลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ท่ี 
อยู่ในโครงการนำร่องการประกันคุณภาพการศึกษาของทบวงมหาวิทยาลัย จำนวน 289 คน ผลกาทิจัย 
ได้ตัวบ่งช้ีระบบประกันคุณภาพของคระครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ในสถาบันอุดมศึกษา 9 องค์ประกอบ 
ได้แก่ (1) ปรัชญา พันธกิจ และวัตถุประสงค์และแผนดำเนินงาน (2) การเรียนการสอน (3) กิจกรรม 
การพัฒนานิสิตนักศึกษา (4) การวิจัย (5) การบริการวิชาการแก่ลังคม (6) การทำนุบำรุงศึลปวัฒนธรรม
(7) การบริหารและจัดการ (8) การเงินและงบประมาณ (9) ระบบและกลไกการประกันคุณภาพ

3.2.2 ส ร ุป ผลล ังเค ราะห ์ต ัวบ ่งช ี่เก ี่ยวการป ฏ ิบ ัต ิงาน ด ้าน การว ิจ ัย ใน  
สถาบ ัน อ ุดมศ ึกษา

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินสถาบันอุดมศึกษา 
และเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ Balanced Scorecard เพื่อลังเคราะห์ตัวบ่งชี้เกี่ยวกับการ 
ปฏิบัติงานด้านการวิจัยใน 4 ด้าน คือ ด้านลูกค้าหรือลังคม ด้านกระบวนการภายใน ด้านการเรียนรู้ 
และการเติบโต และด้านการเงิน มีตังน้ี

1) วัฒนา พัฒนพงค์ (2546) 2) กฤษณา ปุณยางทูล (2545) 3) แผนพัฒนาจุฬาลงกรณ์- 
มหาวิทยาลัย (2545)4)ลำนัคงานมาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา (2544)5)อุทุมพร จามรมาน 
(อ้างถึงใน สรชัย พิศาลบุตร และ สุจิตรา ซีวธนรักษ์, 2544) 6) Asia week (อ้างถึงใน สรชัย พิศาล 
บุตร และ สุจิตรา ซีวธนรักษ์, 2544) 7) บ.ร. newa & World report (อ้างถึงใน สรชัย พิศาลบุตร และ 
สุจิตรา ชีวธนรักษ์, 2544) 8) สรชัย พิศาลบุตร และ สุจิตรา ชีวธนรักษ์ (2544) 9) Vinsonhaler (1991)
10) Webster (1983) 11) Tan (1992) 12) Woodhouse (1995) 13) บุญรอด วุฒิศาสตร์สถุล 
(2537) 14) สุทธนู ศรีไสย และคณะ (2540) 15) อาทิตยา ดวงมณี (2540) 16) ตักต่ี'ชาย เพชรช่วย 
(2541) 17) จรินทร์ เทศวานิซ (2541) 18) ลลิตา จันทร์แท้ง (2543)

ลามารถสรุปการลังเคราะห์ได้ดังตารางที่ 1
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ตารางท่ี 1 สรุปผลสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวช้องกับการปฏิบัติงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา

ตัวบ่งช้ี ผู้ศึกษา
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1า 1

2
1
3

1
4

15 16 1
7

18
มุมมองลูกค้าหรีอสังคม
1. ความมีช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย
1.1 ความมีช่ือเสียงของมหาวิทยาลัยโดยให้ผู้บริหาร 
มหาวิทยาลัยอ่ืน
1.2 ความมีช่ือเสียงด้านวิชาการ
1.3 การจัดอันดับคุณภาพโดยใช้เกณฑ์ความมี 
ช่ือเสียง โดยผู้เช่ียวชาญ

y y y

2. ความพึงพอใจของลูกค้า 
2.1 ผลการสำรวจความพึงพอใจของลูกค้า

y

3. การยอมรับผลงานวิจัย 
- งานวิจัยได้รับการอ้างอิง

3.1 ได้รับการอ้างอิงในวารสารทางวิชาการ โดย 
Journal Citation Index
3.2 จำนวนงานวิจัยโดยเฉล่ียของอาจารย์ในสาขา 
วิชาท่ีได้รับการอ้างอิงในวารลารวิชาการระดับชาติ 
หรือนานาชาติ
3.3 จำนวนผลงานท่ีได้รับการอ้างอิงในระดับ 
นานาชาติ
3.4 จำนวนการอ้างอิงโดยผู้เขียนคนอ่ืนๆ
3.5 งานวิจัยถูกนำไปอ้างอิงในงานด้านอ่ืนๆ
3.6 จำนวนการอ้างอิงทางวิชาการของอาจารย์ต่อ 
คนจากเอกสารท่ีพิมพ์เผยแพร่
3.7 จำนวนงานวิจัยท่ีถูกนำไปใช้อ้างอิง

y
I

/
I

/
I

/ y
I

y ✓
I

y y
I

y y
I

- งานวิจัยได้รับสิทธิบัตร
3.8 จำนวนสิทธิบัตรที,ได้รับ
3.9 จำนวนสิทธิบัตรท่ีย่ืนต่อนักวิจัยหน่ึงคน
3.10 จำนวนสิทธิบัตรท่ีจด

I I I

- งานวิจัยได้รับรางวัล
3.11 จำนวนโครงการท่ีได้รับรางวัล

I I
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ตารางท่ี 1 สรุปผลสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา (ต่อ)

ตัวบ่งช้ี ผู้ศึกษา
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1

1
1
2

1
3

1
4

1
5

16 1
7 ;

3.12 จำนวนนักวิจัยท่ีได้รับรางวัลระดับชาติ 
นานาชาติ
3.13 รางวัลท่ีอาจารยไ,ด้รับ
- งานวิจัยได้รับการตีพิมพ์
3.14 จำนวนงานวิจัยโดยเฉล่ียของอาจารย์ในสาขา 
วิชาท่ีได้รับการเผยแพร่ ตีพิมพ์และนำเสนอในการ 
ประชุม สัมมนาทางวิชาการ ระดับชาติ นานาชาติ
3.15 จำนวนหนังสือวิชาการหรือตำราโดยเฉล่ียท่ีมี 
อาจารย์ในสาขาวิชาเป็นซ่ือแรกท่ีได้รับการตีพิมพ์ 
เผยแพร่ในรอบ 5 ปี
3.16 จำนวนผลงานท่ีตีพิมพ์ระดับนานาชาติ
3.17 งานวิจัยได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสาร 
ระดับนานาชาติ
3.18 จำนวนผลงานวิจัยท่ีตีพิมพ์ในวารสารทาง 
วิชาการระดับชาติและนานาชาติ
3.19 ผลงานด้านการวิจัยของอาจารย์ท่ีเผยแพร่
3.20 จำนวนบทความวิจัยท่ีพิมพ์เผยแพร่และงาน 
สร้างสรรค์ต่อจำนวนอาจารย์ประจำทุกระดับ
3.21 จำนวนบทความในวารสารต่อนักวิจัยหน่ึงคน
3.22 มีบทความทางวิชาการในวารสารวิชาการ
3.23 จำนวนบทความโดยเฉล่ียต่อปีของอาจารย์ใน 
สาขาวิชาท่ีมีอาจารย์เป็นช่ือแรกท่ีได้รับการตีพิมพ์ 
ในวารสารวิชาการ
3.24 จำนวนเอกสารทางวิชาการโดยเฉล่ียของ 
อาจารย์
3.25 จำนวนผลงานทางวิชาการของอาจารย์ใน 
วารสาร

I I I ! I I I I

- การนำเสนอผลงานวิจัย
3.26 มีผลงานเสนอในท่ีประชุมระดับชาติ

I
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ตารางท่ี 1 สรุปผลสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา (ต่อ)

ตัวบ่งช้ี ผู้ศึกษา
1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 11 12 1

3
1
4

1
5

16 า7 18
4. การนำผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์
4.1 จำนวนงานวิจัยท่ีนำไปใช้ประโยชน์ต่ออาจารย์ 
ประจำ
4.2 งานวิจัยถูกนำไปใช้ในการพัฒนาประเทศใน 
ด้านต่างๆ
4.3 จำนวนงานวิจัยท่ีใช้ประโยชน์ในการพัฒนา 
สังคม
4.4 จำนวนงานวิจัยท่ีสามารถนำไปใช้ได้จริง

/ / y

5. คุณภาพของงานวิจัย
5.1 จำนวนผลงานวิจัยท่ีมีความแม่นยำและ 
ถูกต้อง
5.2 ปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนระหว่างดำเนิน 
โครงการ
5.3งานเปีนไปตามข้อตกลงในสัญญา

6. ความทันเวลาของงานวิจัย 
6.1 จำนวนผลงานวิจัยท่ีสำเร็จตามเวลา 
6.2สัดสํวนโครงการวิจัยท่ีทำสำเร็จต่อโครงการ 

ท้ังหมด ’
6.3ความสามารถในการสํงมอบงานวิจัย

/

มุมมองกระบวนการภายใน
1. การดำเนินการเผยแพร่งานวิจัย 
1.1 มีการเผยแพร่งานวิจัยของมหาวิทยาลัย 
1,2จำนวนฐานข้อมูลท่ีดำเนินการ 
1.3ระบบข้อมูลของคณะมีความทันสมัย 
1.4จำนวนช่องทางท่ีเผยแพร่

/ / v/

2. การผลิตงานวิจัย
2.1 เวลาในการเขียนบทความเสร็จตามท่ีกำหนด 
โดยการสำรวจ
2.2อัตราลดเวลาในกระบวนการผลิต 
2.3อัตราการผลิต

/
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ตารางท่ี 1 สรุปผลสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานวิจัยในสถาบันอุดมสืกษา (ต่อ)

ตัวบ่งช้ี ผู้สืกษา
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 1

4
1
5

16 1
7

18
2.4 ระยะเวลาในการส่งมอบ 
2.5จำนวนรายงานท่ีทำเสร็จต่อนักวิจัยหน่ึงคน 
2.6 การส่งเสริมและสนับสนุนการทำ'วิจัยอย่าง 
ต่อเน่ือง

3. การบริหารจัดการ 
- หน่วยงานส่งเสริม ประสานงาน 
3.1 มีหน่วยงานส่งเสริมสนับลนุนการวิจัยท่ัวไป 
และการวิจัยสถาบัน
3.2มีเครือข่ายการวิจัยและสนับสนุนเพ่ือการวิจัย 
3.3มีคณะผู้รับผิดชอบประสานงานวิจัย
3.4 มีผิายวิจัยหรือหน่วยงานท่ีทำหน้าท่ีส่งเสริม 
และประสานงานวิจัย
3.5 จำนวนหน่วยปฎิบ้ติการท่ีมีศักยภาพท่ีจะ 
พัฒนาไปเป็นศูนย์เช่ียวชาญเฉพาะทาง

✓ / ✓
I

y
I

y / y
I

y
I

- การกำหนดนโยบายและแผนงานด้านการวิจัย 
3.6มีนโยบายและแผนงานด้านการวิจัยอย่างซัดเจน
3.7 นโยบาย แผนงาน และระบบการสนับสนุนการ 
วิจัยท่ีกำหนดข้ึนสามารถปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม
3.8 นโยบายของสถาบันมีส่วนส่งเสริมและ 
สนับลนุนให้อาจารย์ทำการวิจัยและผลิตผลงาน 
ทางวิชาการ

I I ! !

- การวางแผนดำเนินงาน
3.9 การจัดทำแผนพัฒนาคณะประจำปี และ 
แผนงานระยะยาวล่วงหน้า
3.10 การวางแผนอย่างซัดเจน
3.11 การกำหนดหน้าท่ีรับผิดชอบ
3.12 การกำหนดแผนระยะเวลา

I I

- การส่งเสริม และอำนวยความสะดวก I I I I I
3.13 การส่งเสริมและสนับสนุนการทำวิจัยอย่าง 
ต่อเน่ือง
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ตารางท่ี 1 สรุปผลสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา (ต่อ)

ตัวบ่งช้ี ผู้ศึกษา
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1

3
1
4

1
5

16 1
7

18
3.14 มีเคร่ืองมือและโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลท่ีมี 
ประสิทธิภาพและทันสมัยต่อการทำวิจัย
3.15 สัดส่วนการใช้เคร่ืองมือสนับสนุน
3.16 ระตับความพร้อมของเคร่ืองมือ/ส่ิงอำนวย 
ความสะดวก
3.17 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการติดต่อประสานงานให้ 
เข้าใจตรงกัน
3.18 ทรัพยากรห้องสมุด

4. การติดตามและประเมินผล
4.1 ความชัดเจนของระบบการติดตามประเมิน 
และรายงานผลการบริหารงานในคณะ
4.2 มีรายงานการตรวจสอบและประเมินผลการ 
ดำเนินงาน แผนงาน
4.3 ความร่วมมือและความสม่ําเสมอในการ 
ประชุมการประเมินผลวิธีการท่ีใช้ในการประเมิน
4.4 มีการประเมินแผนดำเนินงาน

/ y

5. การดำเนินการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร
5.1 การพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยอย่างต่อเน่ือง
5.2 มีแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี
5.3 การจัดอบรมสัมมนา การทำวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ 
รายวิชาท่ีสอนท้ังภายในและภายนอก
5.4 จำนวนผู้เข้ารับการปีกอบรมจริงต่อจำนวน 
โครงการปีกอบรม

/ / / y

มุมมองการเรียนรู้และการเติบโต
1. การพัฒนาบุคลากร 

- คุณวุฒิ
1.1 สัดส่วนตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ใน 
คณะระหว่างศาสตราจารย์: รองศาสตราจารย์:
ผู้ช่วยศาสตราจารย์: อาจารย์
1.2 สัดส่วนคุณวุฒิของอาจารย์ประจำในคณะ 
ระหว่างปริญญาเอก: ปริญญาโท: ปริญญาตรี

/ / /
I

/ y y
I
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ตารางท่ี 1 สรุปผลสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา (ต่อ)

ตัวบ่งช้ี ผู้ศึกษา
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 1

4
1
5

16 1
7

18
1.3 บุคลากร'ท่ีมี'วุฒิการศึกษ'าสูงข้ึน 
- การพัฒนาความรู้ การอบรม
1.4 จำนวนหัวข้อติกอบรมต่อปีต่อพนักงาน 1 คน
1.5 การเข้าร่วมอบรม สัมมนาทางวิชาการ
การศึกษาดูงาน หรอการเสนอผลงานเป็นไปอย่าง 
ต่อเน่ือง
1.6 ให้อาจารย์เข้าร่วมสัมมนา ติกอบรม เพ่ือ 
กระตุ้นให้ทำวิจัยในแต่ละปีการศึกษา
1.7 การอบรมพัฒนาท่ีนักวิจัยได้รับ
1.8 คะแนนก่อนและหลังการทดสอบจากโครงการติก

I I ! I

2. การร่วมมือและทำงานเป็นทีม
2.1 จำนวนโครงการ/ความร่วมมือ/การให้บริการ
2.2 จำนวนโครงการวิจัยท่ีท่ีคณะและสถาบันทำ 
ร่วมกัน
2.3 จำนวนโครงการวิจัยท่ีคณะและสถาบันทำ 
ร่วมกันท่ีสำเร็จต่อโครงการท้ังหมด
2.4มืทีมงานท่ีเหมาะสม
2.5ระดับความพึงพอใจในทีมงาน

/

3. การเช่ือมโยงผลตอบแทน 
3.1 ระดับผลตอบแทนท่ีได้รับ

/

4. ความพึงพอใจในการวิจัย 
4.1 ระดับความพึงพอใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย 
4.2มีจำนวนนักวิจัย และปริมาณงานวิจัยเพ่ิมมากข้ึน

5. ภาระงาน
5.1 ปริมาณงานประจำท่ีได้รับมอบหมายเอ้ือต่อ 
การทำวิจัย หรือผลิตผลงานวิจัยอย่างต่อเน่ือง
5.2 การกำหนดภาระงานด้านการวิจัยเป็นภาระงาน 
ในคณะ
5.3ปริมาณงานวิจัยและการสอนของอาจารย์

/ y /



50

ตารางท่ี 1 สรุปผลสังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวช้องกับการปฏิบัติงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา (ต่อ)

ตัวบ่งช้ี ผู้ศึกษา
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 1

4
15 16 17 18

ม ุม ม อ งก ารเง ิน
1. การบริหารและจัดการเก่ียวกับงบประมาณ 
1.1มีระบบการเงินและการใช้เงิน 
1.2มีข้ันตอนการเบิกจ่ายและรับ
1.3 การจัดทำปฏิทินและแผนการปฏิบัติงาน 
เก่ียวกับงบประมาณภายในคณะอย่างชัดเจน
1.4 จัดทำหลักฐานและระบบบัญชีท่ีถูกต้องและ 
เป็นปัจจุบัน
1.5 มีการจำแนกการใช้เงินแต่ละกิจกรรม
1.6 การใช้เงินตรงตามวัตถุประสงค์และประ๓ท 
ของเงิน
1.7 มีการวิเคราะห์งบประมาณในแต่ละแผนงาน 
อย่างชัดเจน
1.ธมีการประเมินการแสวงหารายได้และการใช้เงิน 
1,9มีเจ้าหน้าท่ีการเงินท่ีมีวุฒิทางการเงิน

/
1

y

2. การจัดการและจัดสรรงบประมาณเพ่ือการวิจัย 
2.1จำนวนงบประมาณด้านการวิจัยท่ีได้รับเพ่ืมต่อบิ 
2.2งบประมาณของสถาบันท่ีจะสนับสนุนการวิจัย
2.3 จำนวนและขนาดของเงินสนับสนุนด้านการ 
วิจัยท่ีรัฐให้แก่สถาบัน
2.4 สนับสนุนด้านแหล่งเงินทุนวิจัยและการจัดสรร 
ทุนให้อย่างต่อเน่ือง
2.5 จำนวนเงินทุนท่ีอุดหนุนการทำวิจัยมีอย่าง 
เพียงพอกับความต้องการของนักวิจัย
2.6 สัดล่วนของงบประมาณแต่ละภารกิจเป็นไป 
อย่างเหมาะลม
2.7 หัวหน้าหน่วยงานหรือองค์กรในคณะมีล่วน 
ร่วมในการพิจารณาและจัดสรรงบประมาณอย่าง 
เหมาะสม
2.8 งบประมาณการวิจัยต่อจำนวนอาจารย์ท้ังหมด

y y y
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ตารางท่ี า สรุปผลลังเคราะห์งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานวิจัยในสถาบันอุดมสืกษา (ต่อ)

ตัวบ่งช ี้
ผู้สืกษา

1 2 3 4 5 6 7 8 9 111 12 1
3

1
4

1
5

16 1
7

18
2.9 ทุนวิจัยท่ีได้รับ
2.10 จำนวนเงินทุนภายในสถาบันโดยเฉล่ียท่ี 
อาจารยิใด้รับ
2.11 จำนวนเงินทุนวิจัยภายในสถาบันโดยเฉล่ียท่ี 
อาจารย์ในสาขาวิชาได้รับในรอบ 5 บ ี

2.12 จำนวนเงินสน์บลนุนงานวิจัยภายในสถาบัน 
ต่ออาจารย์ประจำทุกระดับ
2.13 จำนวนทุนวิจัยภายนอกสถาบันโดยเฉล่ียท ี่ 

อาจารย์ในสาขาวิชาได้รับในรอบ 5 บ ี

2.14 จำนวนแหล่งทุนอุดหนุนการวิจัยจากแหล่ง 
ภายนอกมหาวิทยาลัยม ีเพียงพอ
2.15 จำนวนเงินสนับสนุนงานวิจัยภายนอกต่อ 
อาจารย์ประจำทุกระดับ
2.16 จำนวนเงินทุนวิจัยภายนอกมากข้ึน

ตอนที่ 4 การว ิจ ัยของคณ ะคร ุศาสตร ์ จ ุฬ าลงกรณ ์มหาว ิทยาล ัย

การวิจัยเป็นหน่ึงในวิธีท่ีนำมาซ่ึงองค์ความรู้หรือวิทยาการใหม่ๆ ด้วยวิทยาการท่ีเป็นระบบ 
ระเบียบ ยิ่งเป็นหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับการสืกษาแล้ว การวิจัยย่ิงทวีความสำคัญในอันท่ีจะเสริมสร้าง 
ความรู้ท้ังทางวิชาการและด้านการเรียนการสอน

สำหรับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยท่ีมุ่งความเป็นเลิศทางวิชาการแล้ว จะเห็นได้ว่าเป็นองค์กร 
ให้ความสำคัญกับการวิจัยเป็นอย่างยิ่ง โดยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีนโยบายเพ่ือตอบสนองพันธกิจ 
และวิสัยทัศน์ในการบุกเบิกองค์ความรู้และบูรณาการองค์ความรู้เพ่ือประโยชน์ต่อสังคมโดยการสร้าง 
ความเชื่อมโยงและความร่วมมือกับประชาคมทุกระดับ โดยมุ่งหวังว่าจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยจะมี 
สถานกาพเป็นมหาวิทยาลัยวิจัย: Research University (แผนพัฒนาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฉบับท่ี 
9, 2544: 5)

เพื่อให้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย คณะครุศาสตร์ซ่ึงเป็นหน่ึงใน 
หน่วยงานของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยจึงกำหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจในทิศทางที่สอดคล้องกับ 
องค์กรหลักโดยมีความมุ่งหวังเซ่นเดียวกันว่าจะมีสถานภาพเป็นคณะวิจัย: Research Faculty เซ่นกัน
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ด้วยเล็งเห็นถึงความสำคัญของการวิจัยว่าจะช่วยพัฒนาองค์ความรู้ทางครุศาสตร์ซึ่งเป็น 
ฐานในการพัฒนาการศึกษาและลังคม ดังน้ันคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหา'วิทยาสัยจึงสํงเสริม'ให้ 
มีการวิจัยควบคู่ใปกับการผลิตบัณฑิต โดยจัดตั้งฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการข้ึนเพ่ือบริหารจัดการการ 
วิจัยให้เกิดการประลานและเอื้ออำนวยต่อทั้งคณาจารย์ที่ดำเนินการวิจัยและกลุ่มผู้ใช้ผลวิจัย

ฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการมีภาระความรับผิดชอบในการดำเนินการบริหารและบริการด้าน 
วิจัยการศึกษารวมถึงสนับลนุนและประลานงานการวิจัยทั้งในคณะและภายในภายนอกมหาวิทยาลัย 
อีกท้ังยังทำหน้าท่ีจัดสรรแหล่งเงินทุนเพ่ือสนับลนุนการวิจัยของคณาจารย์ในคณะ และเผยแพร่ข่าวสาร 
รายงานการวิจัยของคณะครุศาสตร์ เพื่อให้คณะครุศาสตร์มีผลงานทางวิชาการและงานวิจัยที่เป็น 
การสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่ในการพัฒนาศาสตร์การพัฒนาวิชาชีพครูรวมทั้งการพัฒนาการศึกษา 
ของประเทศและนานาชาติ วิชาการก้าวไกล นำภูมิปัญญาครูไทยล่นานาชาติ โดยฝ่ายวิจัยและบริการ 
วิชาการมีโครงสร้างการบริหาร พันธกิจ และภาระหน้าท่ีดังน้ี (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,
คณะครุศาสตร์, Online http://www.edu.chula.ac.th/resch/)

งานบริการและ 
ส่งเสริมวิจัย

ฝ่ายวิจัย

งานสนับสนุน 
ส่งเสริมคูนย”วิจัย

โครงการร่วมมือระหว่าง 
คณาจารย์ภาควิชาและ ร.ร.สาธิต

- งานบริการทุน
- งานประซาสัมพันธ์
- งานส่งเสริมความรู้
- งานบริการให้คำปรึกษา
- งานติดตามผู้ท่ีได้รับทุน

- ศูนย์วิจัยการเรียนการลอน
- ศูนย์วิจัยนโยบายทางการศึกษา
- ศูนย์ทดสอบทางการศึกษา
- ศูนย์การศึกษาเพ่ือเด็กด้อยโอกาส 
•ศูนย์ส่ิงแวดล้อมศึกษาและโลกศึกษา

- งานร่วมมือกับฝ่ายต่างๆ
- งานเผยแพร่

•ศูนย์วัฒนธรรมศึกษา

- งานสนับสนุนนักวิจัยรุ่นใหม่ และการวิจัยท่ีต่อเน่ือง
- งานแลกเปล่ียนและร่วมมือทางวิจัยกับต่างประเทศ
- งานจัดทำระบบข้อมูลวิจัยและงานวิชาการ
- งานพัฒนาองค์ความรู้ทางครุศาสตร์
- งานบริหารธุรการและอ่ืนๆ

รูปท่ี 11 โครงสร้างการบริหารงานของฝ่ายวิจัย (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, คณะครุศาสตร์,
Online http://www.edu.chula.ac.th/resch/organization.htm)

http://www.edu.chula.ac.th/resch/
http://www.edu.chula.ac.th/resch/organization.htm
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ในส่วนของการลนับสนุนการวิจัย คณะครุศาสตร์มีแหล่งพินทุนทั้งภายในและภายนอก 
คณะ ที่ให้การสนับสนุนการทำวิจัย ฃึ่งมีขั้นตอนการดำเนินการดังน้ี

รูปท่ี 12 ขั้นตอนการเสนอโครงการเพื่อขอสนับลนุนโครงการวิจัยของคณะครุศาสตร์ 
(คณะครุศาสตร์, Online http://www.edu.chula.ac.th/resch/order.htm)

http://www.edu.chula.ac.th/resch/order.htm
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ฝ่ายวิจัยของคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีพันธกิจในการส่งเสริมให้อาจารย์ 
คณะครุศาสตร์สร้างสรรค์ผลงานวิชาการ พัฒนาองค์ความรู้และนวัตกรรมทางครุศาสตร์ท่ีมีผลต่อ 
การพัฒนาคุณภาพ บัณฑิต ผลงานวิจัย การบริการวิชาการและการส่งเสริมอนุรักษ์วัฒนธรรมไทย 
โดยมีภาระหน้าที ดังน้ี

5) ส่งเสริมและกำกับดูแลการพัฒนาผลงานการวิจัยและการเผยแพร่ของคณาจารย ์
คณะครุศาสตร์

ธ) ส่งเสริมและลนับสนุนการพัฒนาอาจารย์ด้านวิชาการและวิจัย
7) ส่งเสริมและกำกับดูแลการพัฒนาการวิจัยของศูนย์6 ศูนย์ได้แก่ ศูนย์วิจัยการเรียน 

การลอน, ศูนย์วิจัยนโยบายการศึกษา, ศูนย์วิจัยการศึกษาเพื่อเด็กด้อยโอกาส, ศูนย์ 
ทดสอบทางการศึกษา, ศูนย์วิจัยสิ่งแวดล้อมศึกษาและโลกศึกษา และศูนย์วิจัย 
วัฒนธรรมศึกษา

8) ส่งเสริมและกำกับดูแลการพัฒนางานวิชาการและโครงการความร่วมมือระหว่าง 
คณาจารย์ภาควิชาและโรงเรียนสาธิต

เพื่อทำให้การปฏิบัติตามพันธกิจของคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยบรรลุตาม 
วัตลุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีคุณภาพ เป็นท่ีพึงพอใจของผู้เข้ารับบริการ และก่อให้เกิดประโยชน์ 
ต่อลังคม ตลอดจนมีการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
จึงกำหนดนโยบายคุณภาพและวัตลุประสงค์อย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรทุกคนในคณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีความเข้าใจ และนำไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างจริงจัง 
(จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ’คณะครุศาลตร์, Online http://www.edu.Chula.ac.th/resch/) ซ่ึง 
พบว่าการวิจัยเป็นประเด็นสำคัญประเด็นหนึ่งของนโยบายคุณภาพ และวัตถุประสงค์

นโยบาย
'‘มุ่งความเป็นเลิศในการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการทางครุศาสตร์ เพ่ือการพัฒนาท่ีย่ังยืน" 

วัตถุประสงค์
1) เพื่อผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพสูงทั้งทางด้านวิชาการวิชาชีพ และคุณธรรม
2) เพื่อผลิตงานวิจัยที่มีดักยภาพสูงในการสร้างลรรค์ลังคมใหม่ที่มีการพัฒนาอย่างยั่งยืน
3) เพ่ือให้การบริการทางวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์องค์กรแห่งการเรียนรู้ลังคม 

แห่งการเรียนรู้ การสร้างลรรค์องค์ความรู้ และผลิตภัณฑ์ใหม่
และเพ่ือทำให้เกิดการปฏิบัติตามพันธกิจ คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จึงได้ 

พัฒนาระบบประกันคุณภาพตามแนวของทบวงมหาวิทยาลัยขึ้น โดยเรียกว่า ระบบคุณภาพคณะ

http://www.edu.Chula.ac.th/resch/
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ครุศาสตร์ 2000 และได้ปรับแก้ไขจากโครงการผดุงคุณภาพส่ระบบการประกันคุณภาพของคณะ 
ครุศาสตร์

การประกันคุณภาพในเบื้องด้นแบ่งการดำเนินการประกันคุณภาพเป็น 2 โดยระยะแรกมี 
การดำเนินการที่ได้ทำแล้วและกำลังดำเนินการอยู่ 2 ส่วน คือ ส่วนของการพัฒนาระบบและกลไก 
ประกันคุณภาพ กับส่วนของการตรวจลอบคุณภาพภายใน และระยะท่ีสองซ่ึงเร่ิมข้ึนภายหลังจากท่ี 
ได้รับการตรวจสอบคุณภาพโดยทบวงมหาวิทยาลัย เป็นการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพครุศาสตร์2000 
และคู่มือคุณภาพ EQS 2000 ให้ลอดคล้องกับ CUQA ของมหาวิทยาลัย ในปี 2545

ผลการตรวจสอบคุณภาพภายในจากผู้เชี่ยวชาญด้านการประกันคุณภาพในระยะที่ลอง 
พบว่า การตรวจลอบผ่านการพิจารณาจากคณะอนุกรรมการมาตรฐานการคืกษาระดับอุดมศึกษา 
โดยมีความเห็นว่า "คณะครุศาสตร์มีกลไกตามองค์ประกอบคุณภาพการศึกษาท้ัง 9 องค์ประกอบ มี 
การดำเนินการตามตัวบ่งชี้จำนวน 50 ตัวบ่งช้ี และมีการดำเนินการตามเกณฑ์ที่กำหนดจำนวน 67 
เกณฑ์ซึ่งจะทำให้การจัดการศึกษาครุศาสตร์ มีคุณภาพดัชนีตัวช้ีวัดท่ีกำหนดไว้"

จากนั้นในปี 2546 ก็มีการตรวจประเมินตนเอง (SAR-QA-0027) ตามมาตรฐานอ้างอิง 
EQS 2002 ซ่ึงสอดคล้องกับ CUQA ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้บทสรุปของผู้ตรวจประเมินตังน้ี 
(รายงานผลการประเมินตนเอง, 2546)

จุดเด่นและศักยภาพของหน่วยงาน
1) คณะครุศาสตร์มีการพัฒนาคณะอย่างซัดเจน โดยจัดทำไว้ในทิศทางการพัฒนาคณะ 

ครุศาสตร์ า5 ปี พ.ศ.2540-2554 และได้มีการพยายามท่ีจะให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ในแผน เช่น 
ในเรื่องความเป็นนานาชาติ ความเป็นผู้นำในศาสตร์ และวิชาชีพ

2) คณะมีความพยายามที่จะพัฒนาระบบฐานข้อมูล ซ่ึงสามารถเช่ือมโยงได้ท้ังองค์กร
3) คณะได้นำนวัตกรรมทางการศึกษามาใชในการเรียนการสอนให้ทันต่อความก้าวหน้า 

ทางวิชาการในหลายสาขาวิชา
4) บุคลากรให้ความร่วมมือในการทำระบบประกันคุณภาพของคณะ

จุดเด่นและศักยภาพของหน่วยงาน-การจัดเตรียมเอกสารสนับสนุนยังไม่พร้อมต่อการตรวจ 
ประเมิน

ความคิดเห็นท่ัวไปเก่ียวกับการประเมิน - ดัชนีท่ีใช้เกณฑ์จากจำนวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม น่าจะ
เป็นปัญหาในการปฏิบัติ และอาจทำให้เป็นอุปสรรคในการเก็บข้อมูล
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กรอบแนวคิด
จากการศึกษาเอกสารและรายงานวิจัยที่เก่ียวข้อง สรุปได้ว่า ถึงแม้ Balanced Scorecard 

จะเป็นแนวคิดท่ียืดหยุ่นไม่จำเป็นต้องมีสี,มุมมองตามแนวคิดดั้งเดิมก็ตาม แต่องค์กรส่วนมากก็ยังคง 
กำหนดให้มีมุมมองในการประเมินส่ีมุมมอง เพียงแต่อาจปรับเปลี่ยนมุมมองให้เหมาะสมตามลักษณะ 
พ้ืนฐานขององค์กร แต่โดยท่ัวๆ ไปแล้วยังคงใช้สี่มุมมองมาตรฐาน

ดังน้ันในการวิจัยท่ีมุ่งประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัยของคณะครุศาสตร์น้ี ผู้วิจัย 
จึงเลือกท่ีจะประเมินตาม 4 มุมมองมาตรฐาน แต่จะปรับให้เหมาะสมกับองค์กรท่ีไม่หวังผลกำไร โดย 
แทนท่ีจะใช้มุมมองด้านการเงินเป็นเป้าหมายส่วนบนขององค์กร กลับใช้มุมมองด้านการเงินเป็นฐาน 
ในการส่งเสริมมุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโตกับด้านกระบวนการภายในที่ดีฃององค์กร เพ่ือ 
สุดท้ายคือมุมมองด้านลูกค้าหรือลังคมได้รับผลงานและความพึงพอใจมากท่ีสุดแทน ดังกรอบแนวคิด 
ในรูปท่ี13

วิลัยทัศน์ แหล่งความรู้ และแหล่งอ้างอิงของแผ่นดิน

เป ้าหมาย: ระด ับมหาว ิทยาล ัย มหาว ิทยาล ัยว ิจ ัย '"'"'V
Research University

รูปท่ี 13 กรอบแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัย ของคณะครุศาสตร์
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
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