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1. ชื่อวิชา   การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
 
2. หลักการ และแนวคิด 
 
 แนวทางการบริหารราชการภาครัฐแนวใหมที่ปรับเปลี่ยนไปสูการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์ 
โดยมีประชาชนเปนเปาหมายหลักในการทํางาน   มีการวางแผนกลยุทธ   กําหนดตวัช้ีวัดผล 
การดําเนนิงานที่เปนรูปธรรมเพื่อแสดงถึงผลการดําเนนิงานแกสาธารณชนอันเปนการยืนยันความ
รับผิดชอบ และความโปรงใส 
 
 การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์หรือการมุงผลสัมฤทธ์ิ จึงเปนสมรรถนะหลักที่สําคัญ
สมรรถนะหนึง่ของขาราชการครู และบุคลากรทางการศกึษาทุกคน    ทั้งนี้เพราะการมุงผลสัมฤทธ์ิ
หากนํามาใชในการทํางานจะทําใหไดขอมลูการปฏิบัติงานที่เปนผลลัพธการดําเนินงานขององคกร 
อีกทั้งหนวยงานยังสามารถคนพบจุดออน และจุดบกพรองในการบริหารจัดการภายในองคกรได  
อันจะสงผลใหบุคลากรทุกคนมีแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม   มี
เหตุผล และตอเนื่อง    การมุงผลสัมฤทธิ์ จึงเปนวิธีการจัดการที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงค  สอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงาน  องคกรโดยบุคลากรมีความตั้งใจ และ
มุงมั่นภายในที่จะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จ   รวมทั้งการแสวงหาวิธีการตางๆเพื่อสรางความสําเร็จ
ในเปาหมายทีก่ําหนด 
 
3. วัตถุประสงค 
 
 เพื่อใหขาราชการครู และบคุลากรทางการศึกษาไดตระหนักถึงความสําคัญของการทํางาน
ในองคกรใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิสามารถกําหนดแนวทางในการทํางาน   ระบุหลักการถายทอดความรู   
การทํางานที่เปนระบบ และนาเชื่อถือ   รวมทั้งมีแนวทางในการใหขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรค 
และมีประสิทธิภาพ 
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4. เนื้อหาสาระ 
 

4.1   ความเปนมา 
 ในชวงป  ค.ศ. 1980  กลุมประเทศในทวีปยโุรป  อเมริกาเหนือ  และออสเตรเลีย  ไดม ี
การปฏิรูประบบราชการอยางตอเนื่อง  อันเนื่องมาจากปญหาการขาดดุลของงบประมาณภาครัฐ  
และความเสื่อมศรัทธาของประชาชนตอบริการภาครัฐ  รัฐบาลประเทศตาง ๆ จึงไดนําเอาแนวคิด 
การปฏิรูประบบราชการ ที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์  ตรวจสอบไดและสามารถแสดงผลใหประชาชนเหน็
ไดวามกีารบริหารงาน  โดยใชทรัพยากรอยางประหยัด  มีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล   
การบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์จึงเปนสวนหนึ่ง ของการปฏิรูประบบราชการที่สามารถรายงานผลตอ
ประชาชน  โดยมีระบบการวดัผลการปฏิบัติงาน  (Performance Measurement) โดยประชาชน
ผูรับบริการมีสวนเกีย่วของในการประเมนิผล 
 สําหรับประเทศไทย  คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ  เมื่อ
วันที่  11  พฤษภาคม  2542  เพื่อใหภาครัฐสามารถนําบริการที่ดีสูประชาชน  อันจะทําใหประชาชน
มีคุณภาพชวีิตที่ดี  สังคมไทยมีเสถียรภาพ  ชาติไทยมีเกียรติภูมิ  ไดรับความเชื่อถือและมี
ความสามารถสูงสําหรับการแขงขันในเวทโีลก  แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐประกอบดวย  5  
แผนงานหลัก  คือ 
 1.  แผนการปรับเปลี่ยนบทบาท  ภารกิจ  และวิธีการบรหิารงานของภาครัฐ 
 2.  แผนการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณ  การเงิน  และการพัสด ุ
 3.  แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล 
 4.  แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย 
 5.  แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยม 
 ในสวนของการปรับปรุงระบบบริหารภาครัฐ  จะเปนการปรับเปลี่ยนไปเปน  “การบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม”  ซ่ึงหมายถึง  การปรับระบบและกลไกการบริหารจัดการภาครัฐ  เพื่อให
ภาครัฐมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานที่สามารถตอบสนองความตองการของประชาชน  
 การพัฒนาความมีสวนรวม ของประชาชน  รวมทั้ง  ความโปรงใสในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้เครื่องมือ
สําคัญที่ภาครัฐจะตองนํามาใช  คือ  การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  ซ่ึงหมายถึง  การบริหารโดยมุง
ผลลัพธที่เกิดกับประชาชนหรือผูรับบริการ  การปรับปรุงงานบริการใหมีคณุภาพ  ไดมาตรฐาน
ตามที่ประชาชนตองการ  และรายงานผลงานใหสาธารณะทราบ  มีความโปรงใสในการตัดสินใจ
และในกระบวนการทํางาน  โดยเปดโอกาสใหประชาชนไดรับรูขอมูลขาวสารทางราชการ   
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รวมแสดงความคิดเห็น  และมีสวนรวมในการทํางาน  รวมทั้งการใหความ สําคัญกับความประหยัด  
ความมีประสิทธิภาพ  และความมีประสิทธิผล  ผูบริหารจะบริหารอยางคลองตัว  แตในขณะเดียวกัน
ตองรับผิดชอบตอความสําเร็จของงานนั้น ๆ แทนการยึดมั่นในการทําใหถูกตองตามกฎ  ระเบียบ  
วิธีการอยางเดยีวเชนในอดีต 
 
 การมุงผลสัมฤทธิ์เมื่อนํามาใชในการทํางานจะทําใหไดขอมูลการปฏิบัติงานที่เปนผลลัพธ
การดําเนนิงานขององคกร และจากผลลัพธนี้เอง  องคกรสามารถคนพบจุดออนและจุดบกพรองใน
การบริหารจัดการภายในองคกร  อันจะทําใหผูบริหารมแีนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ไดอยางเหมาะสม   มเีหตุผล และตอเนื่อง   ผลการปฏิบัติงานเปนไปตามที่องคกรคาดหวังไว 
 

4.2   แนวคิดและเทคนิคท่ีเก่ียวของ 
 
  4.2.1   แนวคิด 
 
  การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ  (RBMs)  เปนการบริหารโดยมุงเนนที่ผลลัพธหรือ
ผลกระทบที่เกดิขึ้นจากผลงานหรอืบริการ โดยเปนเครื่องมือในการบรหิารที่ทําใหสามารถวดัผล 
การปฏิบัติงาน (Performance Measurement) ที่มีตัวช้ีวัด (Indicators) ที่เปนรูปธรรมในการแสดงถึง
ความสําเร็จของโครงการเพื่อพิสูจน ความสาํเร็จของโครงการ ผลสัมฤทธ์ิเขียนเปนสมการไดดังนี ้
 
 
 
 
 
 
  การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ  เปนวิธีการจดัการที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงค  สอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงาน  องคกรจะมผีลสัมฤทธ์ิเพียงใด  พิจารณา
ไดจากการเปรยีบเทียบผลผลิตและผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงกบัเปาหมายทีก่าํหนด 
  ผลผลิต  (Outputs)  หมายถึง งานบริการหรอืกิจกรรมที่เปนผลงานจากการดําเนินการ
ของหนวยงาน 

 

ผลสัมฤทธิ์  (Results)  = ผลผลิต (Outputs) + ผลลัพธ (Outcomes)   
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  ผลลัพธ (Outcomes)  หมายถึง ผลกระทบที่ตามมา มีความสัมพันธกับผลผลิตหรือ
ผลประโยชน ที่ประชาชน กลุมเปาหมาย ชุมชน ไดรับหลังจากเกิดผลผลิตแลว 
  ผลสัมฤทธิ์  (Results)  หมายถึง ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธสําหรับหนวยงาน
ราชการซึ่งมีภารกิจในการใหบริการประชาชนนั้น การดาํเนินงานไมไดวัดความสําเร็จ ความถูกตอง
ตามระเบียบหรือขั้นตอน แตวัดวาสงผลกระทบอยางไรตอสังคมและประชาชน โดยจะเนน
ผลสัมฤทธ์ิมากกวากฎระเบยีบ ขั้นตอน และปจจัยนําเขา (ทรัพยากรทีใ่ชในการผลิต)  
 

กรอบความคดิในเรื่องการวดัผลการปฏิบตัิงานแสดงไดตามภาพ  ดงัตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ความประหยดั  (Economy)    คือ การใชทรัพยากรนอยทีสุ่ดในการผลิต โดย 
การใชปจจยันาํเขา (Inputs) ซ่ึงไดแก ทรัพยากรในการผลิตดวยราคาต่าํที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
  ความมีประสิทธิภาพ  (Efficiency)   คือ การเปรียบเทียบปจจัยนําเขา (Inputs) กับ
ผลผลิต (Outputs) หากผลผลิตเพิ่มขึ้นมากกวาการเพิ่มขึน้ของปจจัยนําเขา แสดงถึงความมี
ประสิทธิภาพขององคกร 
  ความมีประสทิธิผล  (Effectiveness)  คือ การเปรียบเทยีบวาผลลัพธของโครงการ
นั้นบรรลุตามวัตถุประสงคหรือไมเพียงใด 

โครงการ 
                                                                                         

 
                                                                                             ผลสัมฤทธ์ิ  RESULTS 

 
 

     OBJECTIVES                INPUTS                        PROCESSES                                       OUTPUTS 
     OUTCOMES 
                                            ความประหยัด               ความมีประสิทธิภาพ 
 
               ความมีประสิทธิผล  

วัตถุประสงค ปจจัยนําเขา กิจกรรม ผลผลิต ผลลัพธ 



 285 

  แนวคดิในการนําการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์มาใช  เนื่องจากในการบริหารราชการ
แบบเดิมจะเนนที่การบริหารปจจัยนําเขา  (Inputs)  อันไดแกทรัพยากรตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน  
คือ  เงิน  คน  วัสดุ  ครุภณัฑตาง ๆ และเนนการทํางานตามกฎ  ระเบยีบ  และความถกูตองตาม
กฎหมาย  และมาตรฐาน  มีการทํางานที่ลดหล่ันตามสายการบังคับบัญชา  แตการบรหิารมุง
ผลสัมฤทธ์ิจะเปนวิธีการบรหิารจัดการที่มุง เนนที่ผลสัมฤทธิ์  (Outcomes)  ของงาน  เพื่อใหองคกร
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย  นําผลการปฏิบัติ งานมาใชในการปรบัปรุงงานใหมปีระสิทธภิาพ  
ประสิทธิผล  มีความรับผิดชอบตอประชาชนและยก ระดบัผลการปฏิบัติงานใหสามารถตอบสนอง
ความตองการขอผูรับบริการไดดียิ่งขึ้น  โดยมีการกําหนดตัวช้ีวัด ผลการดําเนินงานที่เปนรูปธรรม  
เพื่อใชเทยีบกบัเปาหมายทีก่าํหนด  หลักการพื้นฐานของการบริหารงานมุงผลสัมฤทธ์ิ  ประกอบดวย 
    ความคุมคา  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด  ประหยัด  
คุมคา   และมคีุณภาพ 
    ความโปรงใส  หมายถึง  การเปดเผยขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน  เขาใจงาย
และตรวจสอบได 
    ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การรับผิดชอบตอลูกคา  ผูมีสวนเกีย่วของ  และ
การยอมรับตอผลการดําเนินงาน 
    ความมีสวนรวม  หมายถึง  การเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมรับรู   และ
เสนอความเหน็ในการปรับปรุงงาน 
 
  4.2.2   เทคนิคท่ีเก่ียวของ  
  
  เทคนิคที่เกีย่วกับเรื่องการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  ไดแก  การวัดผลการปฏิบัติงาน  
(Performance  Measurement)  การเทียบงาน  (Benchmarking)  คุณภาพการใหบริการ  (Service  
Quality)  การตรวจสอบ ผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Auditing)  การประเมินผลโครงการ  
(Project  Evaluation)   
  (1)  การวัดผลการปฏิบตัิงาน  (Performance Measurement) 
  ในสวนของการวัดผลการปฏิบัติงานนั้น  ไดมีการนําเทคนิค  Balanced Scorecard 
เขามาใช ซ่ึงเปนเทคนิคที่พัฒนาขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1992 โดย Robert S.  Kaplan และ David P.  Norton  
จากมหาวิทยาลัยฮารวารด  Balanced  Scorecard   มีจุดมุงหมายเพื่อใชเปนกรอบในการวัดผล 
การปฏิบัติงาน  4  ดาน  คือดานลูกคา  (Customers)  ดานกระบวนงานภายในองคกร  (Internal  
Business  Process)  ดานการเรียนรูและพัฒนา  (Learning  and  Growth)  และดานการเงิน  
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(Financial)  เทคนิคนี้ไดมกีารนํามาใชในภาคเอกชนอยางแพรหลาย  สําหรับสวนราชการที่มีการนํา
ระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์มาใชในระดับ กรมแลว  จะมีการนําเทคนิค  Balanced  Scorecard   
มาประยุกตใชเปนกรอบแนวทางปจจยัหลักแหงความ สําเร็จและตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักของ
สวนราชการ  เพื่อใหมีการพิจารณาองคกรจากทุกมุมมองอยาง ครบถวน 
  (2)  การเทียบงาน  (Benchmarking)   
  แนวคดิของการเทียบงาน   (Benchmarking)   สามารถเขาใจไดไมยาก  เร่ิมจาก 
การหาองคการที่ปฏิบตัิงานที่ดีที่สุดในสาขาเดียวกับองคการที่เราทําอยู  แลวทําการศึกษาอยาง
ละเอียดวาองคการ นั้น  ทําไมถึงทํางานประสบความสําเร็จสูงสุดอยางนั้น  จากนั้นกว็างแผนทีจ่ะ
ยกระดับผลการปฏิบัติงานของเราใหถึงระดับองคกรตนแบบดําเนนิการตามแผนที่กําหนดไว  พรอม
ทั้งติดตามดูผลงานที่เกิดขึ้น  ซ่ึงการเทียบผลสัมฤทธ์ิของงานและกระบวนการทํางาน  กับวิธีปฏิบตัิ
ที่ดีที่สุด  (Best  Practice)  เพือ่หาทางปรับปรุงกระบวนงานใหดีขึ้น  และสามารถเทียบไดกับผล 
การปฏิบัติงานขององคการที่เปนตัวเทียบ 
  (3)  คุณภาพการใหบริการ  (Service Quality)   
  จุดเนนของเรื่องคุณภาพการใหบริการอยูทีก่ารใหหนวยงานของรัฐสนใจและ
ตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการทั้งในเรื่องการใหบริการและผลสัมฤทธิ์ของงาน  
ผูรับบริการจะทําหนาที่เปนทั้งผูประเมินผล  และผูเสนอแนะความเห็นในการปรับปรุงบริการตอไป  
เร่ืองคุณภาพการใหบริการนี้ เปนเรื่องที่จะมีผลกระทบหรือเกี่ยวของโดยตรงกับผูรับบริการมาก
ที่สุด  องคประกอบของคุณภาพการให บริการมีดงัตอไปนี้  คือ  เร่ืองการเขาถึง/ความสะดวก 
ในการไปรับบริการ  (Accessibility  and  Convenience)  เชน  สถานที่สามารถไปมาสะดวก  เวลาเปด 
ทําการที่เหมาะสม  ความพรอมของเจาหนาที่ในการใหบริการ  ความไมยุงยากหรืองายตอความเขาใจ  
(Simplicity)  เชน  แบบฟอรมสั้น  เขาใจงาย  ไมตองกรอกขอมูลซํ้าซอน  หรือภาษาที่งายไม
สลับซับซอน  การใหบริการอยางถูกตอง  (Accuracy)  การใหบริการที่รวดเรว็  (Timely)  และ 
การใหบริการที่ปลอดภัย  (Safety) 
  นอกจากเรื่องคุณภาพการใหบริการ ยังจะครอบคลุมถึงเรื่องการกําหนดกลุมเปาหมาย
ของผูรับบริการ  กลไกในการใหคําปรึกษาตอผูรับบริการ  การกําหนดมาตรฐานของการบริการ   
การใหรายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับการบรหิาร  การมีทางเลือกใหผูรับบรกิาร  และมีกลไกรับ 
ขอรองเรียนจากผูรับบริการดวย 
  (4)  การตรวจสอบผลการปฏิบัตงิาน  (Performance Auditing) 
    การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน  คือ  การตรวจสอบความถูกตองของการจัดทํา
ขอมูลการปฏบิัติงาน  ซ่ึงจะมีไดทั้งการตรวจสอบจากภายนอก  หรือการตรวจสอบจากภายในองคการ  
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ในปจจุบนั จุดเนนในการตรวจสอบอยูที่ผลการปฏิบัติงานแทนการตรวจสอบปจจยันําเขาหรือ
กระบวนการทาํงาน  การตรวจสอบบัญชี  หรือการตรวจสอบการปฏิบัติหนาที่ตามกฎหมาย  
ระเบียบเริ่มลดความสําคัญลง  แตจะมาดูที่ความสําเร็จของโครงการ  และผลสัมฤทธิ์ของงานมาก
ยิ่งขึ้น 
  (5)  การประเมินผลโครงการ  (Project Evaluation)   
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่ศึกษาลึกกวาการวัดผลโดยจะดูถึง
ความ คุมคาของนโยบาย  หรือโครงการของรัฐเมื่อเสร็จสิ้นโครงการแลว  โดยพยายามแจกแจง
ความสัมพันธของเหตุและผล  และอธบิายระดับผลการปฏิบัติงานที่ได  ผลการประเมินสามารถใช
เปนตัวกระตุนใหเกิดการเปลีย่นแปลงไดเพราะจะชี้ประเดน็ปญหาที่เกดิขึ้น  และมีขอเสนอแนะ
แนวทางแกไขไวให 
  นอกจากเทคนิคที่กลาวมาแลว  การบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์ยังมีสวนประกอบ
สําคัญอีกสวนหนึ่ง  คือ  การติดตามผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Monitoring)  ซ่ึงเปน
กระบวนการวดัผลอยางสม่ําเสมอ  และตอเนื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของหนวยงานวาเปนไปตาม
พันธกิจ  เปาหมาย  และวัตถุประสงคของงานที่ไดริเร่ิมโครงการ  หรือบทบาทของเจาหนาที่ที่ได
กําหนดไวมากนอยเพียงไร  นอกจากการติดตามผล การปฏิบัติงาน  ยังเปนการกํากับตรวจสอบให
การใชทรัพยากร  ในการปฏบิัติงานเปนไปอยางคุมคาดวย  ขอมูลเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
และประสิทธิภาพในการใหบริการเมื่อจัดเก็บอยางสม่ําเสมอ  มีความนาเชื่อถือแลว  จะเปนเครื่องมือ
ที่มีประสิทธิภาพของผูบริหารในการจัดสรรทรัพยากรและการตัดสิน ใจบริหารงานขององคการ 
  การติดตามผลการปฏิบัติงาน สามารถนําไปประยุกตใชกับโครงการของรัฐได
เกือบทุกโครงการ  การเก็บรวบรวม และการวิเคราะหขอมูลผลสัมฤทธิ์ของงานและคณุภาพของ
บริการเปนประจําจะชวยใหผูบริหารโครงการและเจาหนาที่มุงเนนการทํางาน  เพื่อผลสัมฤทธ์ิที่ให
ความสําคัญตอผูรับบริการ  และจะเปนแรงจูงใจเจาหนาที่ใหสนใจทํางานมากขึ้น  และที่สําคัญคือ
กระบวนการเพื่อการติดตามผลการปฏิบัติ งานมีคาใชจายไมแพงนัก  และไมตองใชความเชี่ยวชาญ
สูงเหมือนกับการประเมินโครงการ 

การติดตามผลการปฏิบัติงาน  มีประโยชนดังตอไปนี ้
  1.  ชวยกระตุนใหมกีารสื่อสารระหวางเจาหนาที่โครงการและผูบริหาร     
ตลอดจนผูเกีย่วของในเรื่องเปาหมาย  ความกาวหนา  อุปสรรคและผลสัมฤทธิ์ของโครงการ 
  2.  ชวยในการปรับปรุงการกาํหนดนโยบาย   โดยสามารถใหขอมูลสําคญัเกีย่วกบัผล
การปฏิบัติงาน ของโครงการแกผูกําหนดนโยบายได 
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  3.  ชวยใหมภีาพรวมแสดงสถานภาพของโครงการหรือนโยบาย  ไดขอมูลเพื่อ
ประเมินความกาว หนาหรือลดปญหาการดําเนินการ  ชวยแสดงใหเหน็ถึงปจจัยที่ชวยหรือเรงให
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามความมุงหมาย 
  4.  ชวยสงเสริมความนาเชื่อถือขององคการและทําใหประชาชนเกิดความมั่นใจ  
โดยการรายงานใหทราบถึงผลสัมฤทธ์ิของโครงการ 
  5.  ชวยในการจัดทําและแสดงเหตุผลในการของบประมาณไมวาจะเปน  (1)   
การกําหนดงานที่นํา ทรัพยากรที่มีอยูจํากัดไปใช  (2)  การขอเพิม่งบประมาณ  หรือ  (3)  การพยายาม
รักษาระดับของงบประมาณ ที่เคยไดรับอยูในปจจุบนัไว 
  6.  ชวยทําใหผลสัมฤทธิ์ที่ตองการมีความชดัเจนขึ้น  โดยนําความสนใจของ
ผูปฏิบัติงานใหมุงไป สูผลสําเร็จของงานทีต่องการโดยเฉพาะ 
  7.  ชวยสนับสนุนการวิเคราะหแนวโนมโดยการใชขอมูลการปฏิบัติงานและ
ผลสัมฤทธ์ิระยะยาว  แนวโนมที่เบี่ยงเบนตางไปจากเดิม  อาจนํามาใชเพื่อกระตุนใหมีการวิเคราะห
วาเหตใุดผลสําเร็จของงานจงึสูงขึ้นหรือลดลงได 
  8.  ชวยแสดงใหเห็นองคประกอบหรืองานในโครงการที่มีศักยภาพ  เพื่อจะไดมี
การศึกษาอยางจริงจังมากขึน้  เปนการชี้โอกาสในการประเมินโครงการที่ตองใชทรัพยากรมากขึน้  
และมีความละเอียดมากขึน้ 

4.3   วิธีการและขั้นตอนการพัฒนาระบบการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ ์
 ขั้นตอนการพฒันาการบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์  ประกอบดวย 

1.  การวิเคราะหวิสัยทัศนและพันธกจิ 
  1.1  วิสัยทัศน  (Vision)  คือ ภาพที่องคการตองการจะเปนหรือเปนเปาประสงค
โดยรวมที่องคการตองการ ณ เวลาใดเวลาหนึ่งในอนาคต 
  1.2  พันธกิจ  (Mission)  เปนหลักการพื้นฐาน จุดหมายหรือวัตถุประสงคของ 
การกอตั้งองคการและขอบขายการดําเนินงานขององคกร 
 2.  การกําหนดปจจยัหลักแหงความสําเร็จ 
 ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ  (Critical Success Factor – CSFs) แสดงถึงวิธีการที่องคกรจะ
สามารถบรรลุวิสัยทัศน ทําหนาที่ในการใหแนวทางหรือหลักการ หรือกระบวนการแกองคกรใน
การบรรลุวิสัยทัศน ทั้งนี้ ปจจัยหลักแหงความสําเร็จจะตอง 
  -  สัมพันธกับผลลัพธและผลผลติ 
  -  ไดรับการยอมรับจากผูบริหารขององคกร 
  -  เชื่อมโยงกับวิสัยทัศนขององคกร 
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  -  จําเพาะเจาะจงและเขาใจไดงาย 
 3.  การกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน  (Key Performance Indicators KPIs) 
  3.1  ตัวช้ีวดัผลการปฏิบัติงานจะตอง  SMART กลาวคือ 
  S  =  Specific            ความเฉพาะเจาะจง 
  M =  Measurable           เปนตัวช้ีวดัที่สามารถนําไปวัดผลการปฏิบัติงานไดจริง   

สามารถเปรียบเทียบและวิเคราะหทางสถิติได 
  A  =  Attainable             สามารถบรรลุผลได  (ควบคุมได) 
  R  =  Realistic             มีความสมจริง 
  T  =  Timely             สามารถใชวดัผลการปฏิบัติงานไดภายในเวลาทีก่าํหนด 
  3.2  คาของตัวช้ีวัด  แสดงเปนตวัเลขในลักษณะของ 
   1.  รอยละ  (Percentage) 
   2.  สัดสวน  (Proportion) 
   3.  อัตรา  (Rate) 
   4.  อัตราสวน  (Ratio) 
   5.  จํานวน  (Number) 
   6.  คาเฉลี่ย  (Average  or  Mean) 
  3.3  การกําหนดตัวช้ีวัดมีเทคนิค  ดังนี ้
   3.3.1  ศึกษาจากตัวอยางการกําหนดตัวช้ีวดัของหนวยงาน  ลักษณะ
คลายคลึงกันของตางประเทศ 
   3.3.2  จากประสบการณในการทํางานของหนวยงานเอง โดยการสัมมนา 
ปรึกษา หารือรวมกัน 
   3.3.3  ผูบริหารเปนผูคาดหวงัวาผลงานจะบรรลุตามวัตถุประสงคได   ตองใช
อะไร เปนตัววดั  ผูบริหารจึงเปนผูกําหนดตัวช้ีวดัเอง 
   3.3.4  จากการเก็บตัวอยางการดําเนินงานระยะเวลาหนึ่ง  เชน  6  เดือน  จะ
ทําให ทราบวามาตรฐานงานที่ควรกําหนดควรเปนอยางไร  เชน  คาใชจายตอผลผลิต 
 4.  การกําหนดแหลงขอมูล 
 5.  การกําหนดเปาหมาย 
 6.  การรวบรวมขอมูล  กําหนดเปาหมาย  วัตถุประสงค 
 7.  การบันทึกและอนุมัติขอมูล 
 8.  การวิเคราะหขอมูล 
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 9.  การรายงานผล 
 

4.4   การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ในสํานักงานประกันสังคม 
  4.4.1   ระดับปฏิบัติการ 
  สํานักงานประกันสังคม  เปนสวนราชการแหงแรกที่ไดนําระบบการบริหารโดย
มุงเนนผลสัมฤทธิ์มาใชในระดับปฏิบัติการ  โดยในชวงแรกไดมกีารทดลองนํารองที่สํานักงาน
ประกันสังคมจังหวดัสมุทรสาคร  และสํานักงานประกนัสังคมจังหวดัสมุทรสาคร  สาขากระทุม
แบน  ภายใตการดําเนินงานตามโครงการสงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการ  หลังจากการ
ทดลองนํารองไดมีการขยายผลไปยังสํานักงานประกนัสังคมจังหวดั  และสํานักงานประกันสังคม
เขตพื้นที่  ซ่ึงเปนหนวยงานใหบริการทัว่ประเทศในเดอืนมกราคม  2542  การพัฒนาระบบบริหาร
โดยมุงผลสัมฤทธิ์ระดับปฏิบัติการในสํานกังานประกันสังคม  มีขั้นตอนดังตอไปนี ้
  (1)  การกําหนดพันธกิจ  (Mission)   
  สํานักงานประกันสังคมไดกาํหนดพนัธกิจ  (Mission)  และวิสัยทัศน (Vision) ไว
ดังนี้ พันธกจิ (Mission)   ของสํานักงานประกันสังคม “ใหบริการดานประกนัสังคมที่มีคุณภาพสูง
แกสมาชิกและครอบครัว ซ่ึงจะกอประโยชนตอประเทศและสังคมโดยรวม” 
  (2)  การกําหนดวิสัยทัศน  (Vision) เปนองคกรชั้นนําในการบริการดาน
ประกันสังคมโดย 
    เปนการบรหิารองคกรที่ด ี
    มีระบบสารสนเทศที่ครอบคลุมทั่วประเทศ 
    มีบุคลากรที่มีทักษะสูง 
    มีการบริหารกองทุนที่มีประสิทธิภาพ” 
  (3)  การกําหนดปจจยัสูความสําเร็จขององคกรปจจัยแหงความสําเร็จของสํานักงาน
ประกันสังคม  ซ่ึงเปนปจจยัสนับสนุนใหบรรลุพันธกิจ  และวิสัยทัศนที่วางไว  ไดแก 
   -  ความสามารถในการจูงใจใหนายจางปฏิบัติตามกฎหมาย 
   -  ความสามารถในการบริหารและจัดการเกีย่วกับขอมูลปริมาณมาก 
   -  ความสามารถในการใหบริการและจายประโยชนทดแทนที่มีคุณภาพ 
   -  ความมั่นคงปลอดภัยของกองทุน 
  (4)  กําหนดประเภทงานที่จะทําการวดัผลพิจารณาจากกระบวนงานหลักของ
สํานักงานประกันสังคม  ไดแกงานขึน้ทะเบียน งานรับเงินสมทบ และงานจายประโยชนทดแทน
และกําหนดกลุมตัวช้ีวัดไว  4  ดาน  ดังภาพตอไปนี ้
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ตัวชี้วัด  (KPIs)  ของสํานักงานประกันสังคม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความคุมคาในการใช          วัดผลการทํางานวาบรรลุ 
ทรัพยากรเทียบกับผลผลิต                      วัตถุประสงคหรือไม 
    
    ประสิทธิภาพ      ประสิทธิผล 
    (Efficiency)    (Effectiveness) 
 
 
 
   คุณภาพการใหบริการ การปฏิบัติตามกฎหมายของ 
   (Quality Services) นายจาง  (Compliance) 
 
ผูรับบริการเกิดความ              ทําใหทราบถึงการใหความ 
พึงพอใจ                            คุมครองนายจาง 
 

 
ประสิทธิภาพ 
 
 
                                                                                                      
                                                                                                     
ประสิทธิผล 
 
 
 
 
การใหบริการ 
 
 
 
การปฏิบัติตามกฎหมาย 
ของนายจาง 

-  ประมาณงานตนทุน 
-  ผูประกันตนตอเจาหนาที่ 
-  ตนทุนตอผูประกันตน 

-  เปอรเซ็นตงานเสร็จภายในเวลามาตรฐาน 
-  เปอรเซ็นตการทํางานซ้ํา 
-  เปอรเซ็นตการบันทึกขอมูลผิดพลาด 

-  เสร็จตามเวลามาตรฐาน 
-  เปอรเซ็นตการรอคอยตามเวลาที่กําหนด 
-  เปอรเซ็นตความพึงพอใจของผูมารับบริการ 

-  เปอรเซ็นตนายจางที่ปฏิบัติตามกฎหมาย 
-  เปอรเซ็นตการจายเงินสมทบลาชา 
-  เปอรเซ็นตนายจางที่ขึ้นทะเบียนและจายเงิน 
   สมทบไมครบถวน
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  (5)    กําหนดวธีิการคํานวณหาคา  KPI  แหลงที่มาของขอมูล   
  (6)    กําหนดเปาหมายสําหรับแตละ  KPI  เทียบผลการปฏิบัติงาน  แสดงวาบรรลุ
วัตถุ ประสงคหรือไม 
  (7)    ออกแบบฟอรมที่ใชในการเก็บขอมูล  เพื่อคํานวณหา  KPI  รวมท้ัง
แบบสอบถาม 
  (8)    ออกแบบโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการประมวลผล 
  (9)    กําหนดรปูแบบรายงาน  การวิเคราะหผล  และวิธีการสงขอมูลเขาสวนกลาง 
  (10)  ทดลองดาํเนินการตามที่ออกแบบไว 
  (11)  จัดทาํเอกสารคูมือตาง ๆ สําหรับเจาหนาที ่
  การที่สํานักงานประกนัสังคมจะทราบวาไดดําเนนิงานบรรลุตามวัตถุประสงค 
หรือไมเพยีงใดตอง มกีารวดัผล  ประเมินผลการทาํงานเทยีบกับเปาหมายที่กาํหนดไว  และนําผลที่
ไดมาวเิคราะห  และนํามาใช ในการปรับปรงุงาน  วงจรในการวัดผลการปฏิบัติงานมี  4  ขั้นตอน  
คือ 
  1.  วางแผน  (Plan)   ไดแก การกําหนดกลยุทธ    แผนปฏิบัตงิาน   เปาหมาย   หรือ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับปจจัยหลักแหงความสําเร็จ วิสัยทัศน 
  2.  ปฏิบัติงาน  (Act)   ไดแก การปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานที่กําหนดไว และ
รวบรวมขอมลูเพื่อใชวัดผลการทํางาน 
  3.  วัดผล  (Measure)    คือ   การนําขอมูลผลการทํางานมาคํานวณ และวิเคราะหหา
คาคะแนนผลการปฏิบัติงาน เปรียบเทียบกับคาเปาหมายและมาตรฐานที่กําหนด   รวมทั้งวิเคราะห
สาเหตุของการปฏิบัติ งานไมไดตามเปาหมาย พรอมทั้งรายงานและเสนอแนวทางแกไข 
  4.  การปรับปรุงการปฏิบัติงาน  (Improve)   คือ กระบวนการยอนกลับไปสู 
การวางแผน โดยนํารายงานผลการปฏิบัติงาน และขอเสนอแนะของผูใชบริการมาแจงใหผูบริหาร 
และผูปฏิบัติงานทราบ ดําเนนิการปรับเปลี่ยนกลยทุธ วิธีการทํางาน ใหเปนไปตามมาตรฐานที่
กําหนด 
  4.4.2   การบริหารโดยมุงเนนผลสัมฤทธิ์ระดับกรม 
  การบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์ระดับกรม  เปนการมุงเนนถึงผลการปฏิบัติงานของ
สํานักงานประกัน สังคมในระดับกลยุทธระดับกลางถึงระยะยาว  เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของ
สํานักงานประกันสังคม  รวมท้ัง ตองคํานึงถึงผลการปฏิบัติงานในระดบัปฏิบัติการดวย  การพัฒนา
ระบบการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์ระดับกรม  มีเทคนิคที่นํามาใชเปนแนวทางในการกําหนดปจจยั
หลักแหงความสําเร็จและตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลักคือ  Balanced Scorecard ซ่ึงเปนเทคนิคที่
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พัฒนาขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1992 โดย Robert S.  Kaplan และ David  P.  Norton จากมหาวิทยาลัยฮารวารด มี
จุดมุงหมายเพื่อใชเปนกรอบวัดผลการปฏิบัติ งานระดับองคกรของภาคเอกชน 4 ดาน คือ 
   1.  ดานลูกคา  (Customer) 
  2.  ดานกระบวนงานภายในองคกร  (Internal Business Process) 
  3.  ดานการเรยีนรูและพัฒนา  (Learning and Growth) 
  4.  ดานการเงนิ  (Financial) 
  Balanced Scorecard หมายถึง เครื่องมือในการวัดผลการดาํเนินงานของธุรกิจ 
ทุกดาน ทั้งทางดานลูกคา กระบวนการบรหิารงานภายใน การเรียนรูขององคกร และดานการเงิน 
โดยสามารถมองเห็นความสมดุลและความสัมพันธของการดําเนินงานดานตาง ๆ อยางชัดเจน 
  ประโยชนของ  Balanced Scorecard   
  1.  ทุกคนในองคกรเห็นเปาหมายและกลยทุธขององคกรรวม 
  2.  สามารถปรับกลยุทธของบุคคลและหนวยงานเขาดวยกัน 
  3.  สามารถตรวจสอบกลยุทธไดตลอดเวลา 
  4.  กระจายความรับผิดชอบตอผลการดําเนินงานไดชัดเจนขึ้น 

การบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์ในระดับกรมของสํานักงานประกันสังคม  ไดนํา
เทคนิค  Balanced Scorecard มาเปนแนวทางในการกําหนดกรอบการประเมินผลสัมฤทธิ์ และ
ตัวช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั ดังรายละเอียดตอไปนี ้
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กรอบการประเมินผลสัมฤทธิ์ของสํานักงานประกันสังคมตามเทคนิค  Balanced Scorecard   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานผูมีสวนเกี่ยวของภายในองคกร 
 

นายจาง สมาชิก (ลูกจาง/ผูประกันตน และครอบครัวของ
ผูประกันตน) ประชาชน รัฐบาล สถานพยาบาล สถาบัน
การเงิน สื่อมวลชน องคกรระหวางประเทศ องคกรเอกชน 
บริษัทเอกชนและหนวยงานรัฐ นักวิชาการ 

ดานการเงิน 
 

การบริหารกองทุน 
การบริหารสินทรัพย 
ความคุมคาในการใชเงิน 
การควบคุมการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ดานองคประกอบภายในองคกร 
 

นโยบายและการบริหารจัดการ บุคลากร 
กฎหมาย ระบบฐานขอมูล และระบบ
คอมพิวเตอร เครื่องมือในการปฏิบัติงาน 
วัฒนธรรมองคกร 

ดานนวัตกรรม 
 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการบริการรูปแบบใหม 
ระบบงานประกันสังคม การขยายความคุมครอง การ
ปรับเปลี่ยนวิธีการรับเงินสมทบ และการจายประโยชน
ทดแทน การปรับระบบการบริหารกองทุน 
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สรุปปจจัยหลักแหงความสําเร็จและตัวชี้วัดผลการดาํเนนิงานหลัก 
 

ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลกั 

ดานผูมีสวนเกี่ยวของภายนอกองคกร 
1.1  รอยละของการทํางานเสร็จภายในเวลา
มาตรฐาน 
1.2  รอยละของจํานวนขอรองเรียน อุทธรณ และ
หารือที่ดําเนนิการเสร็จภายในเวลามาตรฐาน 

1.  นายจาง ลูกจาง/ผูประกนัตน ไดรับบริการ
ที่มีคุณภาพเปนมาตรฐานเดยีวกันทัว่ประเทศ 

1.3  รอยละของความพึงพอใจของผูมารับบริการ ณ 
สํานักงาน 

2.  นายจาง สมาชิกและผูมีสวนเกีย่วของที่มี
ความรูความเขาใจเกีย่วกับระบบ
ประกันสังคม 

2.1  รอยละของนายจาง สมาชิก และผูมีสวน
เกี่ยวของที่มีความรูความเขาใจเกีย่วกับระบบ
ประกันสังคม 
3.1  อัตราสวนของการรองเรียนตอผูรับบริการทาง
การแพทย  (ตอ 100,000 คน) 

3.ลูกจาง/ผูประกันตนไดรับบริการทาง
การแพทยที่มคีุณภาพ 

3.2  รอยละของความพึงพอใจของผูรับบริการทาง
แพทยจากสถานพยาบาลในโครงการประกนัสังคม 
4.1  รอยละของสถานพยาบาลที่ปฏิบัติตาม
หลักเกณฑและมาตรฐานของสํานักงาน
ประกันสังคม 

4.  สถานพยาบาลใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติตามหลักเกณฑที่สํานกังาน
ประกันสังคมกําหนด และสถานพยาบาล
ไดรับความเปนธรรม 4.2  รอยละของสถานพยาบาลที่มีสัดสวนระหวาง

รายได และคาใชจายเพียงพอ 
5.1  รอยละของนายจางที่ขึน้ทะเบียนตามกฎหมาย 
5.2  รอยละของนายจางที่ไมจายเงนิสมทบและ
จายเงินสมทบไมครบถวนของกองทุน
ประกันสังคม 
5.3  รอยละของนายจางที่ไมจายเงนิสมทบของ
กองทุนเงินทดแทน 

5.  นายจางปฏิบัติตามกฎหมายไดอยาง
ถูกตองและครบถวน 

5.4  รอยละของขอมูลผูประกันตนที่นายจางไมแจง
เปลี่ยนแปลงขอเท็จจริง 
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ดานองคประกอบภายในองคกร 
6.1  รอยละของการวินิจฉยัจายประโยชนทดแทน
และเงินทดแทนผิดพลาด 

6.  บุคลากรที่มีอุดมการณรวม  มีทกัษะสูง  
และมีขวัญกําลังใจสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ  และมีคุณภาพเปนที่พึงพอใจ
ของผูรับบริการ 

6.2 รอยละของผูรับบริการมีความพึงพอใจตอการ
ใหบริการของเจาหนาที ่

6.3  รอยละของเจาหนาที่ที่ไดรับการอบรมตาม
เกณฑที่กําหนด 

 

6.4  อัตราสวนผูประกันตนตอเจาหนาที ่
7.1  จํานวนการหารือขอกฎหมาย  แนวปฏิบัติและ
หลักเกณฑ 

7.  มีกฎหมาย  แนวปฏิบตัิและหลักเกณฑที่
สงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล 

7.2  จํานวนกฎหมาย  ระเบยีบ  ประกาศ  ที่ไดมีการ
ยกรางปรับปรุงแกไข 
8.1  รอยละของขอมูลที่ไมถูกตองในฐานขอมูล 
(เงินสมทบ) 
8.2  รอยละของขอมูลที่ไมเปนปจจุบันใน
ฐานขอมูล 

8.  ระบบฐานขอมูลที่ถูกตอง  ครบถวน  และ
เปนปจจุบนั  ชวยสนับสนนุการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิผล 

8.3  รอยละของนายจางทีน่ําสงเงินสมทบผานสื่อ
อิเลคทรอนิกส 
9.1  รอยละของเวลาที่  Net work ขัดของ 9.  สํานักงานประกันสังคมมีระบบ

คอมพิวเตอรทีม่ีคุณภาพ  และเพยีงพอกับการ
ปฏิบัติงาน 

9.2  รอยละของงานทีส่ามารถประมวลผลได
ภายในเวลามาตรฐาน  (Response  Time) 

ดานนวตักรรม 
10.  ความกาวหนาของการพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศและการบริการรปูแบบใหมที่
สามารถนําไปปฏิบัติงานไดจริง  และ
ตอบสนองความตองการของนายจางและ
สมาชิก 

10.1  รอยละความกาวหนาของการดําเนนิการตาม
แผน 
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11.  การพัฒนาแนวทาง  วิธีการใหความ
คุมครองและรูปแบบของสิทธิประโยชนที่
เปนสิทธิประโยชนที่เปนประโยชนตอ
สมาชิกและประชาชนทั่วไป 

11.1  รอยละของความกาวหนาของการดาํเนินการ
ตามแผนการขยายความคุมครอง 

12.  มีระบบการบริหารการลงทุนที่เปน
มาตรฐานสากล 

12.1  รอยละความกาวหนาตามแผนปฏิบัติการ
พัฒนาระบบการบริหารกองทุนที่เปน
มาตรฐานสากล 

ดานการเงนิ 
13.1  รอยละของจํานวนเงินประโยชนทดแทน 4 
กรณีตอจํานวนเงินสมทบ 4 กรณี (กองทุน
ประกันสังคม) 
13.2  รอยละของเงินประโยชนทดแทน 2 กรณีตอ
เงินสมทบ 2 กรณี  (กองทนุประกันสังคม) 
13.3  รอยละของผลตอบแทนจากการลงทุน (Rate 
of Return)  ของกองทุน 2 กรณี 
13.4  รอยละของผลตอบแทนจากการลงทุน (Rate 
of Return)  ของกองทุนสงเคราะหบุตรและชรา
ภาพ 
13.5  รอยละของรายจายตอรายรับ  (กองทุน
ประกันสังคม) 
13.6  รอยละของเงินทดแทนตอเงินสมทบ  
(กองทุนเงนิทดแทน) 

13.  กองทุนมีความเจรญิเติบโตและความ
มั่นคง 

13.7  รอยละของรายจายตอรายรับ  (กองทุนเงิน
ทดแทน) 
14.1  อัตราสวนตนทุนตอผูประกันสังคม 14.  การใชเงินและสินทรพัยอยางคุมคาตรง

ตามวัตถุประสงค 14.2  รอยละของการใชจายเงินตามวัตถุประสงค
หรือตามกําหนดเวลา 
15.1  รอยละของหนวยงานที่ตรวจพบวาไมปฏิบัติ
ตามระเบียบทีเ่ปนสาระสําคัญ 

15.  สํานักงานประกันสังคมมีการปฏิบัติงาน
ที่ปราศจากการทุจริตประพฤติมิชอบ 

15.2  จํานวนผูกระทําผิดวนิัยทางการเงิน 
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5.  บทเรียนจากประสบการณ  
 
 การนําระบบการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์เขามาใช  ทําใหสํานักงานประกันสังคมทราบวา
ปจจัยสําคัญที่จะทําใหการดําเนินการในเรื่องนี้ประสบความสําเร็จได  คือบุคลากรทุกระดับใน
สํานักงานประกัน สังคมที่มีบทบาทและหนาที่แตกตางกนั  กลาวคือ 
 1.  ผูบริหารระดับสูง     จะตองแสดงความมุงมั่นและใหความสนับสนนุในการนําผลที่
ไดรับจากการนําระบบการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์มาปฏิบัติไปใชประโยชนในการบริหารงาน  ทั้ง
ในสวนของการ แกไขปญหาที่เกิดขึ้น  การจัดสรรกําลังคนและงบประมาณใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับความเปนจริง  การยกยองชมเชย  รวมทั้งใหรางวัลหนวยงานที่ไดมีการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานจนเปนแบบ อยางใหแกหนวยงานอื่น ๆ  
 2.  ผูบริหารระดับกลาง  จะตองมีความเขาใจหลักการและแนวคดิในการนําระบบ 
การบริหารโดยมุงผลสัมฤทธ์ิมาใช  รวมทัง้ตองใหความสําคัญและใหโอกาสผูปฏิบัติงานใน 
การเสนอความคิดเห็น  เพื่อแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารระดับกลางจะตองมี
ความสามารถในการโนมนาว  ใหทกุคนในหนวยงานใหความรวมมอื 
 3.  เจาเหนาที่ผูใหปฏิบัติงาน  ตองเขาใจวาทุกคนมีสวนรวมในความสําเร็จของ 
การปฏิบัติงาน  แม วาจะไมมกีารวัดผลการทํางานโดยตรงก็ตาม  นอกจากนี้  การปลูกฝงความคิด
ที่วา  ทุกคนคอืฟนเฟองที่สําคัญในการที่จะนําองคกรไปสูวิสัยทัศนที่กาํหนดไว 
 นอกจากปจจยัเร่ืองบุคลากรแลว  ยังตองใหความสําคัญกบัการพัฒนาระบบเทคโนโลยทีี่
สนับสนนุ การพัฒนาระบบการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธ์ิ  รวมทั้งการทบทวนและปรับปรุงตัวช้ีวัด
และเปาหมายในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสถานการณดวย 
 ในสวนของประโยชนที่ไดรับจากการที่สํานักงานประกนัสังคม  ไดนาํระบบบริหารโดย 
มุงผลสัมฤทธิ์เขามาใช  กอใหเกิดประโยชนซ่ึงอาจแยกกลาวไดดังนี ้  
 1.  ประโยชนตอผูรับบริการ ซ่ึงเปนประโยชนที่สําคัญที่สุดเนื่องจากสาํนักงาน
ประกันสังคม  มุงเนนการใหบริการตอผูประกันตน  นายจาง  ใหไดรับบริการที่มีคุณภาพ  และมี
มาตรฐาน  สามารถแบงออกเปน  3  ประเภทคือ 
  *  ความถูกตอง  ชัดเจน 
  *  ความรวดเรว็ 
  *  ความสะดวก 
 2.  ประโยชนตอผูปฏิบัติงาน   การบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์  จะมุงเนนเจาหนาที่ทุกคนมี
สวนรวม ในการกาํหนดมาตรฐาน และสามารถทําใหทราบวาผลการทํางานเปนอยางไร เกิดจาก
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สาเหตุใดและสามารถนําผลที่ไดมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง  และระบบงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 3.  ประโยชนตอองคกร    หนวยงานที่ใชระบบการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์มาใช  จะมี
ลักษณะการบริหารจัดการทีมุ่งเนนหลายดาน  เชน 
  *  การทํางานที่เนนความคุมคา  (การเปรียบเทียบระหวางตนทุนและผลที่ได) 
  *  ความโปรงใส   ผูมารับบริการสามารถตรวจสอบไดวาการใหบริการนั้น  ชัดเจน
ทุกขั้น ตอนหรือไมอยางไร 
  *  การมีสวนรวม    นอกจากเจาหนาที่สามารถมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐาน
ตาง ๆ ในการทํางานไดแลว  ประชาชนยังสามารถมีสวนรวมในการกาํหนดมาตรฐานและวิธีการ
ทํางานไดดวย 
 นอกจากประโยชนที่ไดแบงกลาวเปน  3  ดานขางตนแลว  หากนําหลักการตามระเบยีบ 
สํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย  การสรางระบบบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี  พ.ศ. 2542  เขามา
วิเคราะหเปรียบเทียบ  จะเหน็ไดวา    การนําระบบบริการ  โดยมุงผลสัมฤทธิ์มาใช  ทําใหสํานักงาน
ประกันสังคมไดมีการพัฒนา การปฏิบัติงานเพื่อนําไปสูการบริหารกิจการบานเมือง และสังคมที่ดี  
ใน  4  หลักการคือ  ความโปรงใส  ความมีสวนรวม  ความรับผิดชอบ  และความคุมคา 
 
6.  สรุป 
 

 กลาวไดวาการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์เปนการบรหิารการปฏิบัติงานใหไดผลสําเรจ็ทัน
เหตกุารณ ตามแผนและเปาหมายที่กําหนดไว  เพื่อใหผลผลิตและการบริหารที่ตอบสนองตอความ
คาดหวังของผูที่เกี่ยวของ  (Stakeholders)  ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เนื่องจากใน 
การบริหารงานโดยมุงผล สัมฤทธ์ิ  จะตองมีการชี้แจงทําความเขาใจกับเจาหนาที่ทุกระดับในองคกร  
รวมถึงผูเกี่ยวของใหทราบและ เขาใจวิธีการ  วาจะตองมีการดําเนินการอยางไรบาง  วัตถุประสงค
ของการนําหลักการมุงผลสัมฤทธิ์มาใช  รวมถึงเปาหมายที่ผูบริหารกําหนด  ซ่ึงการทํางานบางอยาง
อาจตองมีการเปลี่ยนแปลง  ถาผูปฏิบัติไมเขาใจ ก็อาจเกดิการตอตานหรือไมสามารถดําเนินการได  
ตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนที่ทุกคนสามารถเขาใจไดตรงกัน  และมีการกําหนดเปาหมายภายใต
เหตุผลของความเปนไปไดในทางปฏิบัติดวย  เพราะถาเปาหมาย สูงเกินไปผูปฏิบัติไมสามารถปฏิบัติ
ไดกจ็ะเกิดความทอแทหรือไมสนใจที่จะปฏิบัติไปเลย  เพราะคิดวาคง เปนไปไมไดในทางปฏิบัติ   
ในสวนของผูบริหารตองมีการติดตามความคืบหนาของผลการปฏิบัติงานอยาง ตอเนื่องและจริงจัง  
รับฟงและยอมรับความจริงที่เกิดขึ้น  ซ่ึงผลที่เกิดขึ้นอาจประสบความสําเร็จหรือไมก็ได  การรับฟง
ความจริงและทําใหผูปฏิบัติกลาที่จะรายงานขอเท็จจริงที่เกิดขึ้น  ซ่ึงจะนําไปสูการแกปญหาใหเกดิ
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เปนผลสัมฤทธิ์อยางแทจริง  การบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์จึงเปนการกาํกับดแูลใหการปฏิบัติงานของ 
สวนตางๆ เปนไปตามแผนโดยการสื่อสารวัตถุประสงค  เปาหมาย  และความคืบหนาของผล 
การปฏิบัติ งานอยูเปนระยะ 
 นอกจากนี้  การบริหารโดยมุงเนนผลสัมฤทธิ์ยังเปนการพัฒนาการดําเนินการ  แสวงหาความ
รวม มือและปรับปรุงการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธเพื่อเชื่อมโยงโครงการ  การปฏิบัติงานตาง ๆ ให
ตอบสนองตอนโยบายขององคการและรัฐบาล  ตลอดจนเปนการกํากบัดูแลใหมกีารใชทรัพยากร
ตาง ๆ ที่มีอยู  ทั้งในและนอกองคกรอยางเหมาะสม  มีการปรับเปลีย่นความสําคัญและจาํเปน  ทัง้ยัง
สนับสนนุใหมีการปรับปรุง พัฒนางานอยางตอเนื่อง  มกีารติดตามประเมินผลเพื่อใหการปฏิบัติงาน
ประสบผลสําเร็จ  รวมทั้งกระตุนใหเกดิความคิดริเร่ิมใหม ๆ เพือ่ใหเกดิการเปลีย่นแปลงที่ดีขึ้น  ซ่ึง
ผลประโยชนสุดทายจะตกแกประชาชน ผูรับบริการนั่นเอง 
 
7.  ประเด็นการอภิปราย  
 

1.  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์    เปนกระบวนการและเทคนิคการบริหารที่จะนําไป
ดําเนินการในองคกรของทาน  เพื่อใหสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารใหสอดคลองกับยุค 
โลกาภิวัตน  และตามแผนปฏิรูประบบราชการไดดหีรือไม  เพียงใด  และอยางไร 
 2.  ขอจํากัดหรืออุปสรรคของการนําเอาระบบการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์  (RBMS)  
มาใชในองคกร  เปนอยางไร  และทานจะบรรเทาหรือแกไขอยางไร 
 3.  การบริหารที่คํานึงถึงความรับผิดชอบและสามารถตรวจสอบได     มีแนวคดิ/หลักการ
สําหรับผูบริหารในองคกรอยางไรบาง  และจะมีสวนสงเสริมสนับสนุนการใช RBMS และ 
การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงไดอยางไร 
 4.  ในฐานะทีท่านเปนบุคลากรในองคกร   ทานคิดวาควรมีวิธีการอยางไรที่จะบริหาร
ทรัพยากรในหนวยงานที่มอียูใหประหยดั  คุมคา  และเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงาน 
 
ประเด็นคําถาม-คําตอบ 
 
คําถาม             การนําระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิมาใชภายในองคกรตองเปลี่ยนแปลง
อยางไรบาง 
แนวคําตอบ   องคกรที่จะนําระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์มาใชนั้น  จะเปนการนําวิธีการวัดผล 
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การปฏิบัติ งานที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน   (ผลผลิตและผลลัพธ)  มาใชในการบริหารงาน  มีตัวช้ีวัด
สะทอนผลการปฏิบัติ งานออกมาเปนรูปธรรม  โดยเปนการเปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับเปาหมายที่
กําหนดไว   เพื่อนําไปสูการ ปรับปรุงหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ  บรรลุเปาหมาย  และ
วัตถุประสงคหลักของหนวยงาน  ดังนั้นกอนที่ หนวยงานจะมกีารนําระบบนี้มาใช  จาํเปนอยางยิ่งที่
จะตองมีการสราง 
 1.  วิสัยทัศน  หรือเปาหมายขององคกร 
 2.  กําหนดกลยุทธ  ในการทีจ่ะไปใหถึงวิสัยทัศนนัน้ 
 3.  กําหนดตัวช้ีวัดทีว่ัดผล  เพื่อแสดงความสําเร็จ 
 4.  การกําหนดเปาหมาย   เพื่อเปรียบเทียบใหเห็นวาสํานักงานไดบรรลุตามเปาหมายที่
กําหนดไวแลว 
 5.  การสรางวัฒนธรรมในการทํางานในองคกรใหม    เปนสวนหนึ่งที่สําคัญ     การทํางาน
แตเดิมมุงเนนที่กระบวนการทํางานพยายามทําตามกฎ  ระเบียบ  ใหมากที่สุด  แตสําหรับในระบบ
การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ  จะเปนการมุงเนนไปที่ผลลัพธสุดทาย  และการมุงบริการไปที่ผูมารับ
บริการของสํานักงานมากกวากระบวนการทํางาน  กฎ  ระเบียบ 
 6.  การปรับเปลี่ยนระบบการติดตามประเมนิผลงาน 
 7.  สรางความเขาใจในระบบใหม  ใหคนในองคกรไดทราบ 
 8.  ผูบริหารตองแสดงความมุงมั่นและใหการสนับสนุนในการนําระบบนี้มาใช 
 
คําถาม  ผลสัมฤทธ์ิที่เกิดขึ้นในรูปธรรมอยางชัดเจน  (ยกตัวอยาง) 
แนวคําตอบ 
 1.  มีการปรับปรุงในการบรกิารจากตวัเจาหนาที่  เชน  การแสดงความเปนมิตร   
การตอนรับของเจาหนาที่  การใหความชวยเหลือ  ใหคาํแนะนํา  การใหขอมูลที่ชัดเจน  ถูกตอง  ซ่ึง
การปรับปรุงในเรื่องนี้ไดจากแบบสอบถามและประเมนิผล  ที่ใหผูมาติดตอประเมินผล 
การใหบริการของสํานักงานไดทุกวันนัน่เอง 
 2.  ผูบริหารระมัดระวังเรื่องการใชจายในสํานักงานมากขึ้น  เชน  การกาํหนดเวลาเปด-ปด
เครื่อง ปรับอากาศ  การกาํหนดเวลาทํางานลวงเวลาใหเหมาะสมกับปริมาณงานที่เกดิขึ้น 
 
คําถาม  ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญ 
แนวคําตอบ  ปญหาและอุปสรรคที่สําคัญในการนําระบบการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์มาใชใน
สํานักงานประกันสังคม  คือ 
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 1.  ดานขอมูล 
  *  ความถูกตองของขอมูล  เปนสิ่งสําคัญในระบบ  RBM  ปจจุบันการเก็บขอมูลใน
ระบบ  RBM  ของสํานักงานประกันสังคม  เปนการเก็บขอมูลแบบ  Manual  ซ่ึงการเก็บและบันทกึ
ดวยมือ  จะทําใหขอมูลที่ไดยังไมถูกตองมากนัก 
 2.  ดานเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 
  *  เจาหนาที่ในจังหวัดทุกคน  ซ่ึงตองเกี่ยวของกับระบบนี้  ยังไมเขาใจแนวคดิของ  
RBM  อยางครบถวน  ทําใหไมทราบถึงประโยชนที่ไดรับจากการนาํระบบนี้มาใช  อันเนื่องมาจาก
วิธีการขยายผลที่มีการอบรมโดยใหเจาหนาที่  1 - 2  คน  เขารับการอบรม  และนําไปถายทอดทั้ง
แนวคดิ  และวธีิการ  ผูรับการอบรมไปไมสามารถถายทอดไดอยางครบถวนสมบูรณ 
  *  การไมใหความรวมมือ เนือ่งจากเหน็วาเปนการเพิ่มภาระงาน  รวมทัง้การมองวา
เปนการจับผิด  จากการที่มีการวัดผลการทํางานวาเสร็จภายในเวลาหรือไม 
 3.  ดานผูบริหาร 
  *  ผูบริหารตองยอมรับผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น  เนื่องจากผลการปฏิบัติงานเปน
เสมือน กระจกสองใหเห็นสภาพที่แทจริงในสํานักงานวา  เจาหนาทีป่ฏิบัติงานไดเปนอยางไร  มี
งานคางมากนอยเทาไร  การใชเวลาในการทํางานของเจาหนาที่เปนอยางไร  คุมคาแลวหรือไม   
การวัดผลการปฏิบัติงานในระบบ  RBM จึงเปนเครื่องมอืสําหรับผูบริหารทุกระดับใชใน 
การปรับปรุงการดําเนินงานในสํานักงานใหมีประสิทธิภาพ สามารถแกไขปญหาไดถูกตองตรงจุด 
การไมยอมรับผลการปฏิบัติงานบิดเบือนขอ เท็จจริง หนวยงานก็จะไมสามารถนําผลที่ไดมาใชใน 
การปรับปรุงระบบงานหรือเปล่ียนแปลงการทํางานใหดขีึ้น 
 4.  ดานการวิเคราะหผล 
  *  การวิเคราะหผลจากขอมูลที่ยังไมถูกตองทําใหสํานักงานไดขอมูลที่ใชใน 
การบริหารงาน ไมถูกตอง  ซ่ึงอาจสงผลใหการกําหนดนโยบายไมถูกตอง 
 5  ดานงบประมาณ 
  *  ใชงบประมาณสงู  ทั้งในเรือ่งการอบรม  การตดิตามงาน  เพื่อใหคําแนะนําทกุ
สํานักงาน ที่มกีารนําไปใช  รวมทั้งวัสดุทีใ่ช  เชน  กระดาษ 
 
คําถาม  แนวทางในการแกไขปญหาและอุปสรรคดังกลาว 
แนวคําตอบ 
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1.  ดานขอมูล  ที่ยังไมถูกตองนั้น  จะตองมีการพัฒนาระบบการเก็บขอมูลใหงายตอ
เจาหนาที่  ซ่ึง ปจจุบันจะมีการปรับแบบฟอรม  แตตอไประบบ  RBM นี้จะตองใชระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศชวยใหเปนระบบอัตโนมัติ 
 2.  ดานเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน  ควรแกปญหาโดยการใหความรูตลอดจนทําความเขาใจกับ
เจาหนาที่  เพื่อใหเหน็วาระบบนี้เปนระบบที่ชวยแกปญหาในการทาํงานไมใชระบบทีจ่ะมาจับผิด  
ปจจุบนั  สํานกังาน ประกันสังคมก็จะไดมีการจัดสัมมนาผูปฏิบัติงานในเรื่องนี้  เพื่อทบทวนทํา
ความเขาใจเปนระยะ  รวมทัง้ออกติดตามงานในจงัหวัดตาง ๆ เปนระยะ ๆ 
 3.  ดานผูบริหารควรมีการทําความเขาใจในเรื่องการนําไปใชการสงขอส่ังการตลอดจน
ขอสังเกตของผูบริหารสวนกลาง  ในเรื่องผลการปฏิบัติงานไปใหทุกหนวยงานทราบ 
 4.  ดานงบประมาณ    ผูบริหารใหการสนับสนุน    เนื่องจากในการนําระบบนี้มาใชใน
ระยะแรกตองมีการลงทุนเพือ่ใหไดผลลัพธที่ดีที่สุด 
 
คําถาม  สํานักงานประกันสังคมกําหนดกลยุทธในการโนมนาวใหทุกคนในองคกรให
ความรวมมือไวอยางไร 
แนวคําตอบ กลยุทธสําคัญในการโนมนาวใหทุกคนใหความรวมมือ 
 1.  การอบรม  สํานักงานประกันสังคม  ใชวิธีการอบรมการนําระบบ  RBM  ไปใชใหกับ
บุคลากร  2  ระดับ  คือ 
  *  ระดับผูบริหารของจังหวดั  เพื่อใหทราบหลักการ  แนวคิด  การนําไปใช 
  *  ระดับผูปฏิบัติงาน  เพื่อใหนําไปถายทอดวิธีการใหกับเจาหนาที่ในจงัหวัดใน 
การอบรม จะเนนย้ําใหจังหวดัสรางทีมงาน  เพื่อเปนตัวคูณในการทํางานใหทุกคนในสํานักงานมี
สวนรวมในการเก็บ ขอมูล  และเขาใจวาทุกคนมีสวนรวมในความสําเร็จของงานทุกเรือ่ง  รวมทั้ง
การใหทกุคนในสํานักงานไดรับทราบผลการปฏิบัตงิานที่ตนเองมีสวนรวมดวย  เปนประจําทกุ
เดือน 
 2.  การติดตามใหคําแนะนํา  เมื่อเร่ิมดําเนินการ  จะมีการออกติดตามใหคําแนะนําทันที 
ทุกจังหวัด 
 
คําถาม  RBM มาเกี่ยวของกับ Customer Focus อยางไร 
แนวคําตอบ  ส่ิงที่สําคัญสําหรับการปฏิบัติงานดานบรกิาร คือ  บริการนั้นตองเปนบรกิารทีด่ีมี
ประสิทธภิาพ  เปนทีพ่ึงพอใจของลูกคา  ซ่ึงผูปฏิบัติงานตองมีความกระตือรือรน  พรอมที่จะ
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ใหบริการตลอดมา  ตระหนัก ในคุณคาและใหความสนใจในตัวลูกคาหรือผูมารับบริการทุกคน  จะ
เห็นไดวา  งานการใหบริการจะใหความสาํคัญกับลูกคาเปนหลัก  (Customer  Focus) 
 ในการบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์  (RBM)  ของสํานักงานประกันสังคมมีดชันีบงชี้
ประสิทธิภาพ  ที่จะสามารถใชวัดผลความกาวหนาในการปฏิบัติงานของสํานักงานฯ  วาบรรลุ
ภารกิจหลัก  วิสัยทัศน  และปจจยัสูความสําเร็จที่ตั้งไวหรือไม  ในเชิงคุณภาพและปริมาณ  โดยมี
ประเภทของดชันีบงชี้ประสิทธิภาพ  4  ดานคือ  ดานประสิทธิภาพ  ดานประสิทธิผล  ดาน 
การใหบริการ  และดานการปฏิบัติตามกฎหมายของนายจาง  ในสวนของดัชนีบงชี้ประสิทธิภาพ
ดานการใหบริการ  เปนการวัดความสามารถในการใหบริการตอผูประกันตนโดยตรง  ซ่ึงเนนใน
ดานการขอรับประโยชนทดแทน  โดยมีตวัช้ีวดัที่เกีย่วของกับ  Customer  Focus  คือ 
  *  เวลาการใหบริการที่เสร็จภายในเวลามาตรฐาน 
  *  การรอคอยการใหบริการภายในเวลามาตรฐาน 
  *  การพึงพอใจของผูประกนัตน  ตอการใหบริการ 
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