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ความหมายของ “การวดัผล” และ “การประเมินผล”

การวดัผล คือ กระบวนการในการกาํหนดคาตวัเลขใหกับสิง่ของ
หรือเหตกุารณใด ๆ อยางมกีฎเกณฑตามระบบมาตราวัด

การประเมนิผล คอื “กระบวนการทีใ่ชดลุพินิจ 
( Judgment )” และ/หรอืคานยิม (Value) ใน
การพจิารณาตดัสนิคณุคา ความเหมาะสม 
ความคุมคาหรือสมัฤทธิผ์ลของเหตกุารณ 
โครงการ หรือสิ่งอื่นใด หลังจากการ
เปรยีบเทยีบผลทีว่ัดไดโดยวธิกีารใด ๆ กต็าม 
กบัเปาหมาย วตัถปุระสงค หรือเกณฑที่
กาํหนดไว
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ความหมายของ “การวดัผล” และ “การประเมินผล” (ตอ)

การประเมินผล = การวดัผล + ดุลยพินิจ/คานิยม
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Balanced Scorecard : BSCBalanced Scorecard : BSC

หนาทีข่องผูบรหิารปจจบุนัคือ “แปลงสนิทรัพยทีไ่มมีตวัตน สู
ผลลพัธทีเ่ปนรปูธรรม”
Converting intangible assets into tangible outcomes
ปจจุบนั  9 ใน 10 กจิการ ประสบความลมเหลวในการนาํกลยุทธ
ไปใช
Balances Scorecard หรือ BSC จะชวยองคกรของเรา 2 
ประการ คือ

1. วัดผลการดาํเนนิงานขององคกรไดอยางมีประสทิธผิล
2. นาํกลยุทธไปใชงานจรงิ
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Balanced Scorecard : BSC ( 2 / 3 )

Balanced Scorecard-BSC (การ
ประเมนิผลเชิงคณุภาพ การวดัผล
แบบสมดลุ ลขิติสมดุล ลขิติดชัน ีดลุ
ดัชน)ี
Key Performance Indicators –
KPIs (ตวัชีว้ดั)
ใชอยางกวางขวางทัง้ภาครฐัและ
เอกชน องคกรขนาดใหญ องคกร
ขนาดกลาง และวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดยอม
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มุมมองทัง้สี่ดานของ Balanced Scorecard

มมุมองดานการเรยีนรู
และพฒันา

มมุมองดาน
กระบวนการภายใน

มมุมองดานลกูคา

มมุมองดานการเงนิ

วสิยัทศัน และ
กลยทุธ
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I. มิติดานการพัฒนาศกัยภาพ
II. มิติดานความสามารถในการบริหารงานภายในของสวนราชการ
III. มิติดานความสามารถในการบริหารทรัพยากรดานการเงนิ
IV. มิติดานความพึงพอใจของผูรบับรกิาร และ
V. มิติดานประโยชนตอสังคมและประเทศชาติ

Balanced Scorecard : BSC ( 3 / 3 )
 ปจจบุนัสาํนกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.)
ไดหลกัการ BSC มาใชดัดแปลงและเปนเครื่องมือในการประเมนิการ
ดําเนนิงานของสวนราชการตาง ๆ แตแปลงเปนมติ ิ5 ดาน
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Five key principles for aligning an organization’s measurement 
and management system to strategy:
1. Mobilization : Mobilize change through executive 

leadership.: orchestrating change through executive 
leadership.

2. Strategy translation : Translate strategy into operational 
terms.: defining Strategy Maps, Balanced Scorecards, 
targets, and initiatives.

3. Organization alignment : Align the organization to the 
strategy.: aligning corporate, business units, support units, 
external partners, and boards with the strategy.

4. Employee motivation : Motivate to make strategy everyone’s 
job.: providing education, communication, goal setting, 
incentive compensation, and training of staff.

5. Governance : Govern to make strategy a continual process.: 
integrating strategy into planning, budgeting, reporting, and 
management reviews.
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The value creation that offsets these 
headquarters cost must arise from aligning 
decentralized units to create a new source of 
value, which we call enterprise-derived value.
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ปญหาและอปุสรรคทีพ่บไดบอยในการพัฒนาและการนาํ BSC ไปปฏบิตัิ

ไมมลีกัษณะตรงตามลกัษณะของ BSC ที่แทจริง แต
เปน KPI Scorecard มากกวา (เพราะถาเปน BSC 
จริงจะสามารถนาํกลยทุธไปสูการปฏิบตัไิด)
การตัง้เปาหมาย (Target) ซึง่ควรจะตองตั้งเปาหมาย
ที่ยดืหรือทาทาย (Stretch) ซึง่ตองอาศยัความ
พยายามในการบรรจเุปาหมาย 
[ เปาหมาย (Goals) – จุดมุงหมายทีเ่ปนรูปธรรมของ
องคการ ซึ่งโดยปกต ิเกีย่วกบัการอยูรอด (Survive) 
การเจรญิเตบิโต (Growth) การทาํกาํไร 
(Profitability) และการสรางความมั่นคงทางเศรษฐกจิ 
จะมีองคประกอบเปน SMART(E) ]
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ปญหาและอปุสรรคทีพ่บไดบอยในการพัฒนาและการนาํ BSC ไปปฏบิตัิ

การกาํหนดเปาหมายการกาํหนดเปาหมาย ( (Goal Setting)Goal Setting)

การตัง้เปาหมาย ซึง่ควรจะตองตัง้เปาหมายทีย่ดืหรอืทาทาย (Stretch) ซึง่
ตองอาศยัความพยายามในการบรรจเุปาหมาย
ควรตองวางเปาหมายทัง้ระยะสัน้และระยะยาว
เปาหมายระยะสั้นและระยะยาวตองเชือ่มโยง และสอดคลองกนัและมุงไปสู
พนัธกจิและวสิยัทศันทีว่างไว 

ตัวอยางเชน การแขงขนัเพือ่อนาคต หมายถงึ การพยายามสรางแหลงทีม่า
ของกาํไรของธรุกจิอยางตอเนือ่ง 



BSC1-Version 2.0-May 2006 Human Excellence 13

S = Specific (เฉพาะเจาะจง)
M = Measurable (สามารถวดัได)
A = Achievable/Appropriate (สามารถบรรลไุด/เหมาะสม)
R = Realistic (สมจรงิ)
T = Time-Bound (มกีรอบเวลา)
E = Enthusiasm (มคีวามกระตอืรอืรน)

หมายถงึ เปาหมายทีม่คีวามเฉพาะเจาะจง และมผีลลพัธทีส่ามารถวดัได
อยางเปนรปูธรรม องคประกอบเปน SMART(E)

โดยปกติ วัตถปุระสงค สามารถจาํแนกตามระยะเวลาออกเปน 2 
ระดบั คอื

1). วัตถปุระสงคระยะสัน้ ปกติไมเกนิ 1 ป
2). วัตถปุระสงคระยะยาว ปกตมิากกวา 1 ป (3, 5 หรอื 10 ปกม็)ี

วัตถปุระสงควัตถปุระสงค ( (Objective)Objective)
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ลกัษณะของเปาหมายทีด่ี

จงูใจ
เปนทีเ่ขาใจงาย
ผูกพนั
ความมสีวนรวม
เชือ่มโยง

วดัได
มคีวามเปนไปได
เหมาะสม
เปนทีย่อมรบั
ยดืหยุน

ตัวอยางเปาหมาย

สวนแบงตลาดเปน 20% ภายในป 2549
มกีาํไรเมือ่เทยีบกบัยอดขายเปน 15% ภายในป 2548
ตนทนุขายลดลงเหลอื 53% เมือ่เทยีบกบัยอดขายภายในป 2549
ไดรบั ISO 14001 ภายในป 2549
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ผูบรหิารระดบัสูงไมไดมองวา BSC เปนสิง่ที่
กอใหเกดิการเปลีย่นแปลงภายในองคกร หรือเปน 
Change Project –มองวาเปนเพียงแคแผนปฏบิตัิ
การ (Action Program) หรือการสรางตวัชีว้ัดเทานัน้
ผูบรหิารมองวา BSC เปนเพยีงแคโครงการ 
(Project) ที่มกีาํหนดระยะเวลาสิน้สดุ – อาจจะนาํแค
มาพิจารณาแคปละครั้งตอนสิน้ป
ผูบรหิารมองวา การจดัทาํ BSC นัน้จบลงแคการ
กาํหนดตัวชีว้ัด เปาหมาย และสิ่งที่จะทาํใหบรรลุ
เปาหมาย (initiatives) เทานัน้ (ไมผดิสาํหรับ
ผูบรหิารระดบัสูง) แตผูบริหารระดับรองลงมา ควรจะ
นาํ BSC ไปเชื่อมโยงและนาํไปสูการจดัทาํ
แผนปฏิบตักิารและการกาํหนดงบประมาณ

ปญหาและอปุสรรคทีพ่บไดบอยในการพัฒนาและการนาํ BSC ไปปฏบิตัิ
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กาํหนด
ตัวชีว้ัด เปาหมาย

สิง่ทีจ่ะทาํให
บรรลเุปาหมาย 

(initiatives)

แผนปฏบิัติ
การ 

(Action 
Program)

ผูบรหิารระดบัสูงผูบรหิารระดบัสูง ผูบรหิารระดบัรองผูบรหิารระดบัรอง

การ
กาํหนด

งบ
ประมาณ

ปญหาและอปุสรรคทีพ่บไดบอยในการพัฒนาและการนาํ BSC ไปปฏบิตัิ
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ความชดัเจนในเรือ่งของการเชือ่มโยง BSC เขากบั
ระบบการจายผลตอบแทนขององคกร ไมควรจาย
คาตอบแทนเรว็ไป หากระบบ BSC ยังไมนิง่ ควรดู
ชวงเวลาทีเ่หมาะสม (ควรจายผลตอบแทนกบั
ตัวชีว้ดัทีน่ิง่แลว เชนตวัชีว้ดัทางการเงนิ)
มมุมองทีม่กัจะมปีญหาคอนขางบอยและมากทีส่ดุ 
ไดแกมมุมองดานกระบวนการภายใน (Internal 
Business Process) มมุมองดานการเรยีนรูและ
พฒันา (Learning and Growth) – เพราะความเคย
ชนิตามสายงาน (Functional) มองภาพกระบวนการ
ทีส่าํคญัไมออก – ตัวชีว้ดัวดัไดลาํบาก เชน การวดั
ทกัษะหรอืความสามารถของพนักงาน หรอืแรงจงูใจ
ในการทาํงานของบคุลากร เปนตน
ปญหาเรือ่งการตอตานไมยอมรบัจากพนักงาน –ไม
เขาใจแนวคดิ ความกลวัวาจะกอผลในทางทีแ่ยแก
ตน

ปญหาและอปุสรรคทีพ่บไดบอยในการพัฒนาและการนาํ BSC ไปปฏบิตัิ
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พัฒนาการของการนาํเอาพัฒนาการของการนาํเอา Balanced Scorecard  Balanced Scorecard ไปใชไปใช

I. การใช BSC เพือ่เปนเครื่องมือในการประเมนิผล 
(Measurement) เริ่มแรก Norton และ Kaplan พัฒนา BSC ใน
การประเมนิผลครบสี่มุมมอง – สวนใหญองคกรในไทยนาํมาเปน
เครื่องมือในการประเมนิผลโดยมุงเนนทีต่วัชีว้ัด (KPI) เปนหลกั

II. การใช BSC เพือ่เปนเครื่องมือในการนาํกลยทุธไปสูการปฏบิตั ิ
(Strategy Implementation) เริ่มมกีารจดัทาํแผนทีท่างธุรกจิ 
(Strategy Map) การเชือ่มโยงระหวาง BSC กบัแผนปฏบิตักิาร
และระบบงบประมาณ

III. การใช BSC เพือ่เปนระบบในการบรหิารองคกร (Management 
System) นาํเอา BSC มาใชประเมนิและทบทวนกลยทุธทีท่าํไป 
และหาแนวทางในการพัฒนาองคกรใหดีขึน้ ชวงนี ้เรยีกวา 
Learning and Feedback

สามารถแบงพฒันาการของแนวคดินีอ้อกเปนสามชวงใหญ ๆ 
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การใช BSC เพือ่เปนระบบในการบรหิารองคกร 
(Management System)

การใช BSC เพือ่เปนระบบในการบรหิารองคกร 
(Management System)

เริ่มตนจากการทาํแผนกลยทุธ (Strategic Plan)
นาํแผนทีท่างกลยทุธ (Strategy Map) ตวัชี้วัด และเปาหมาย เพื่อใช
ในการอธิบายและทาํกลยทุธนัน้ในมีความชัดเจนขึน้
แปลงแผนกลยทุธไปสูแผนปฏบิตักิารและงบประมาณเพื่อใหเกดิ
กจิกรรมขึน้จริง ๆ 
เมื่อผลการดําเนนิงานเริ่มกลบัเขามาในแตละชวง ผูบรหิารมกีาร
เปรยีบเทยีบผลการดาํเนนิงานทีเ่กดิขึน้จริงกับเปาหมายทีว่างไว หาก
พบสิ่งใดทีผ่ดิปกตหิรือตางจากเปา กเ็รยีนรูหาขอผิดพลาด หา
แนวทางแกไข โดยอาจจะไปทาํการ Benchmark หรอืเรยีนรูจาก
ผูอืน่
เมื่อหาแนวทางแกไขไดแลว กน็าํแนวทางนัน้ไปปฏิบตั ิอาจมีการปรับ
กลยทุธทีว่างไว ปรับตวัชี้วัดหรือเปาหมาย หรือ การปรับเปลีย่น
แผนปฏิบตักิาร
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มุมมองดานลูกคา

มุมมองดานกระบวนการ
ภายใน

มุมมองดานการเรยีนรู
และพัฒนา

มุมมองดานการเงนิ

ทักษะของพนกังาน เทคโนโลยสีารสนเทศ
ที่ทันสมัย

วัฒนธรรมและ
โครงสรางองคกร

กระบวนการ
จดัสงทีร่วดเรว็

คณุภาพของ
สนิคาจาก
โรงงาน

กระบวนการ
ผลิตทีม่ี

ประสทิธิภาพ

การบรหิาร
วัตถุดบิที่ดี

การจดัสงที่ตรง
เวลา การบรกิารที่ดี สนิคามคีณุภาพ

การรกัษาลูกคาเกา การสรางความพึงพอใจใหกบัลกูคา

รายไดจากลูกคาเกาเพิ่ม รายไดจากผลิตภณัฑใหมเพิม่

การเพิ่มขึน้ของรายได การลดลงของตนทนุ

กําไรสงูสดุStrategy MapStrategy MapStrategy Map

รายไดจากลูกคาใหมเพิ่ม

การแสวงหาลูกคาใหม

ราคาทีส่ามารถแขงขันได
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การนาํ BSC มาเปนเครือ่งมอืในการบรหิารองคกรการนาํ BSC มาเปนเครือ่งมอืในการบรหิารองคกร

การจัดทาํแผนกลยทุธการจัดทาํแผนกลยทุธ

การสรางแผนที่ทางกลยุทธการสรางแผนที่ทางกลยุทธ  
ตัวชีว้ัดและเปาหมายตัวชีว้ัดและเปาหมาย  

เพื่อสื่อสารกลยุทธเพื่อสื่อสารกลยุทธ

การแปลงกลยทุธไปสูการแปลงกลยทุธไปสู
การปฏบิัติดวยการปฏบิัติดวย  

Strategic InitiativesStrategic Initiatives
แผนปฏบิัตกิารและงบประมาณแผนปฏบิัตกิารและงบประมาณ

เปรยีบเทียบผลเปรยีบเทียบผล
การดาํเนนิงานการดาํเนนิงาน

กบัเปาหมายทีต่ัง้ไวกบัเปาหมายทีต่ัง้ไว

ถาผลการดาํเนนิงานถาผลการดาํเนนิงาน
ต่ํากวาเปาหมายต่ํากวาเปาหมาย
ที่ตัง้ไวที่ตัง้ไว  ผูบรหิารผูบรหิาร
เกิดการเรยีนรูเกิดการเรยีนรู

ปรบัเปลีย่นกลยุทธปรบัเปลีย่นกลยุทธ  เปาหมายเปาหมาย  
หรือแผนปฏบิตัิการหรือแผนปฏบิตัิการ  เพื่อใหเพื่อให
ดําเนนิงานไดตามเปาหมายดําเนนิงานไดตามเปาหมาย



BSC1-Version 2.0-May 2006 Human Excellence 22

ขอจาํกัดของตัวชีว้ัดดานการเงนิ 
(Financial Indicators) ( 1 / 2 )
ขอจาํกัดของตัวชีว้ัดดานการเงนิขอจาํกัดของตัวชีว้ัดดานการเงนิ  
(Financial Indicators) ( 1 / 2 )(Financial Indicators) ( 1 / 2 )

การไมสามารถประเมนิในสิง่ที่จับตองไมได
ปจจัยทีก่อใหเกดิความไดเปรยีบในการแขงขัน มกัเปนทรัพยากรหรือ
ความสามารถที่จบัตองไมได (Intangible Resources and 
Capabilities) เชน

ปจจบุนัเปนยคุของความรู (Knowledge Era) คนไดกลายเปนทนุ (Capital) ทีช่วย
เสรมิสรางใหองคกรประสบความสาํเรจ็

1. ความรู (Knowledge)
2. ชือ่เสยีงและภาพพจนขององคกร
3. ความพงึพอใจของลกูคา
4. ความพงึพอใจของพนักงาน
5. ตรา/ยีห่อสนิคา
6. ความสามารถทางดานเทคโนโลยแีละ

นวัตกรรม
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ขอจาํกดัของตวัชีว้ดัดานการเงิน 
(Financial Indicators)  ( 2 / 2 )
ขอจาํกดัของตวัชีว้ดัดานการเงินขอจาํกดัของตวัชีว้ดัดานการเงิน  
(Financial Indicators)  ( 2 / 2 )(Financial Indicators)  ( 2 / 2 )

ตวัชีว้ดัทางดานการเงนิบอกใหทราบถึงเหตกุารณทีเ่กดิขึน้ในอดตี
เปนการบอกสิง่ที่เกดิขึน้มาแลว (Lagging Indicators) เชน 
อัตราสวนทางการเงนิตาง ๆ

เปรยีบเหมอืนการมองกระจกหลังอยางเดียว ไมไดเปนตวัชี้วัดทีแ่สดงให
เหน็ถงึโอกาสหรอืปญหาในอนาคต (Leading Indicators)

1. อัตราสวนแสดงสภาพคลองขององคกร 
2. ความสามารถในการทาํกาํไร
3. ความสามารถในการชาํระหนี้
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Balanced Scorecard ในฐานะเครือ่งมอืในการประเมนิผลองคกรBalanced Scorecard ในฐานะเครือ่งมอืในการประเมนิผลองคกร

มุมมองดานการเงนิ (Financial 
Perspective)
มุมมองดานลกูคา (Customer Perspective)
มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal 
Process Perspective)
มุมมองดานการเรยีนรูและพัฒนา (Learning 
and Growth Perspective)
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วัตถปุระสงค 
(Objective)

ตัวชี้วดั 
(Measures or 

KPI)

ขอมลูปจจบุัน 
(Baseline Data)

เปาหมาย 
(Target)

แผนงาน โครงการ กจิกรรม / 
สิง่ทีจ่ะทาํใหบรรลเุปาหมาย

(Initiatives)

มมุมองดานการเงนิ
(Financial 
Perspective)

รายไดทีเ่พิม่ขึน้
เทยีบกบัปทีผ่านมา

5%

7%

10%

7 วัน

10% ขยายตวัเขาสูตลาด
ตางประเทศ

มมุมองดานลกูคา 
(Customer 
Perspective)

จํานวนลกูคาที่
หายไปทีล่ดลง 
(Defect Rate)

5% จดัทําระบบสมาชกิลกูคา 
ใชบรกิารครบ 5 ครัง้แถม 1 
ครัง้

มมุมองดาน
กระบวนการภายใน 
(Internal Process 
Perspective)

อัตราของเสยีจาก
การผลติทีล่ดลง 
(Waste Rate)

7% จดัทําระบบ Total Quality 
Management ภายใน
โรงงาน

มมุมองดานการ
เรยีนรูและพฒันา 
(Learning and 
Growth 
Perspective)

จํานวนวนัในการ
อบรมตอคนตอปที่
เพิม่ขึน้ (Man-Day 
per year)

10 วัน จดัแผนการอบรมพนกังาน
อยางตอเนื่อง ลงลกึ เฉพาะ
และสามารถนําไปเพิม่
ประสทิธภิาพการทาํงานได
จรงิ

ความสมัพันธระหวางปจจยัตาง ๆ ในแตละมมุมอง
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การนาํ BSC มาใชในชีวติประจําวัน

อยากผอม น้ําหนกัที่ลดลง ปจจุบนัหนกั 
= X กก.

ลดลง 10%
ของน้ําหนกั

ปจจุบนั

ลดอาหารเยน็
และออกกําลัง
กายมากขึน้

วัตถปุระสงค 
(Objectives)

ตัวชี้วดั 
(KPI)

ขอมลูพืน้ฐาน
(Baseline 

Data)

เปาหมาย
(Target)

สิง่ทีจ่ะทาํ
(Initiatives)
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ความสาํคญัของทัง้กลยทุธ
และการนําไปสูการปฏิบตัิ

ลมเหลวตั้งแตเริม่ตน ขาดทศิทางที่ชัดเจน

ไมสามารถดาํเนินงาน
ไดตามกลยทุธทีว่างไว ประสบความสาํเรจ็

ไมมกีลยทุธที่ดี

มีกลยทุธทีด่ี

ไมสามารถปฏบิตัไิด ปฏบิตัไิดดี
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อุปสรรคสาํคัญทีท่าํใหกลยทุธไม
สามารถนาํไปสูการปฏบิัตไิด

I. วสิยัทศันและกลยทุธทีก่าํหนดขึ้น ขาดการสือ่สารและถายทอด ไป
ยังผูบริหารระดับตาง ๆ และพนกังาน

II. ผูบรหิารและบุคลากรขาดแรงจูงใจที่จะปฏบิตัติามกลยทุธ (มุงงาน
ประจาํวนัมากกวากลยทุธ หากงานประจําวนัไมเสรจ็  ถกูตาํหน ิ
แตแผนกลยทุธยังสามารถปรบัเปนแผนปหนาได)

III. ผูบรหิารระดบัสูงขององคกรมัก ไมคอยใสใจและใหความสาํคญักบั
กลยทุธมากนกั (คดิวาเปนแผนประจาํป แตความจริงเปนสิง่ทีต่อง
คิดตอเนือ่งตลอดเวลา)
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การแปลงกลยุทธไปสู Balanced Scorecard

กลยทุธกลยทุธ ( (Strategy) Strategy) คอือะไรคอือะไร
 แนวทางในการดําเนนิงานที่ทาํใหองคกรสามารถเอาชนะคูแขงได
 แนวทางในการทาํใหองคกรประสบความสาํเร็จ
 ประกอบดวย 3 ขอ 1). ปจจุบนัเราอยูที่จดุใด 2). เราตองการไปถงึ

จุดใด 3). เราจะไปถึงจุดนัน้ไดอยางไร 

สาเหตุอะไรที่องคกรตัง้ขึ้นมา เพื่อเกดิผลกาํไร เจาของรวย

องคกรตั้งขึ้นมาเพื่อกอใหเกดิคณุคา (Value) ใหกบัลกูคา
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อะไร คอื กลยทุธ
วิธกีารหรือแนวทางที่องคกรจะนาํเสนอ
คณุคา (Value) ใหกับลกูคา เพื่อทําให
องคกรประสบความสาํเร็จตามทีต่องการ 
(ซึ่งอาจจะเปนกาํไรหรือวสิยัทศัน)

My research and that of many others 
demonstrates that strategy making is 
an immensely complex process, which 
involves the most sophisticated, 
subtle, and, at times, subconscious 
elements of human thinking. [Henry 
Mintzberg]
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กลยทุธ (Strategy)กลยทุธกลยทุธ ( (Strategy)Strategy)

เขาใจได (Understanding)
มีกิจกรรมทีแ่ตกตาง (Different activities)
แลกเปลีย่น (Trade-offs) องคกรไมสามารถ
ทาํทกุอยางใหแกลกูคาทกุคนได จะเลอืกทาํ
และสรางคณุคาจากตาํแหนงที่องคกรตั้งอยู 
(Strategic Position)
พอเหมาะ (Fit)
ตอเนือ่ง (Continuity)
กระบวนการความคิดทีแ่ตกตาง (Various 
thought processes)

หลักการสําคญัของกลยุทธประกอบดวย :-
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ประเดน็ตาง ๆ ทีก่ลยทุธครอบคลมุ

ลกูคาหรือตลาดในกลุมไหนที่
องคกรธรุกจิจะเขาไปแขงขันดวย
อะไรคือคุณคาหรือความตองการ
ทีล่กูคาเปาหมายของเราตองการ
องคกรจะนาํเสนอคณุคานัน้ใน
ลกัษณะอยางไร จะสรางความ
แตกตางในสายตาของลกูคา
อยางไร

ใครคอืลกูคาหลกัของหนวยงาน
อะไรคือสิ่งทีล่กูคาหลกัตองการ
จากเรา หรือ อะไรคือคุณคาทีเ่รา
นาํเสนอใหกบัลกูคาของเรา
อะไรคือกิจกรรมหรือสิง่ที่เราทาํ
เพื่อใหสามารถนาํเสนอคณุคา
ตามทีล่กูคาตองการ
ทาํอยางไรเราถึงจะสามารถ
พัฒนาและปรับปรุงคณุคาทีเ่รา
นาํเสนอใหกบัลกูคา หรอืภายใต
ขอบเขตหนาที่ของหนวยราชการ 
เราสามารถนาํเสนอบรกิารใน
รูปแบบใหมใหกบัลกูคาไดหรอืไม

เอกชน หนวยราชการ
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องคประกอบของการบรหิารเชงิกลยทุธ

I. การวเิคราะห (Strategic Analysis)
II. การจดัทาํ (Strategic Formulation)
III. การปฏิบตั ิ(Strategic Implementation) BSC
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มลูคาของสนิทรพัยทีไ่มมตีวัตนทีเ่พิม่ขึน้ในองคกร

ป พ.ศ.2525 ป พ.ศ.2535 ปจจุบนั

38%
62%

75%

1. ความรู
2. ชื่อเสียงและ

ภาพพจนขององคกร
3. ความพึงพอใจของ

ลกูคา
4. ความพึงพอใจของ

พนกังาน
5. ตรา/ยี่หอสินคา
6. ความสามารถ

ทางดานเทคโนโลยี
และนวตักรรม
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ปจจุบนัเปนยุคทีเ่นน/มีความโดดเดนในเรื่องทนุมนษุย 
(Human capital)
ศัพทที่ทานจะพบบอยตอไปนี ้คือ ทนุมนษุย (Human 
capital) ทนุดานเชาวปญญา (Intellectual capital) และ
สนิทรพัยทีไ่มมีตัวตน (Intangible assets)  ลกูจางเปน
สนิทรพัย (The employee as asset)
สนิทรพัยไมมีตวัตนไมไดมีผลกระทบโดยตรงตอผลลพัธทาง
การเงนิ
มลูคาของสนิทรัพยทีไ่มมีตวัตนนัน้ มีศกัยภาพมาก มนั
สามารถเปลีย่นรปูได  เพิม่ความสามารถดานการผลติ, 
เทคโนโลย,ี ทกัษะคนงาน สรางโอกาสทีม่ีคณุคาไดจริง 
การลงทนุในสนิทรัพยไมมีตัวตนเดีย่ว ๆ ดูอาจจะเลก็นอยไมมี
คณุคามากเทาใด แตเมือ่รวม ๆ กนัแลว จะกอใหเกดิความ
ไดเปรยีบ เชน รปูแบบภาวะผูนาํขององคกร วฒันธรรม ทกัษะ 
เครือขาย และเทคโนโลย ีเปนตน
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หลักการและเหตุผลในการนาํ Balanced Scorecard มาใช

การเงนิ ลูกคา กระบวนการภายใน การเรยีนรูและพัฒนา

ภาวะผูนาํใหม ๆ 

วกิฤตการณธรุกจิ ทราบถงึเปาหมาย
ของลูกจาง 

ทําความชดัเจนกบั
กลยุทธปจจบุนั 

การวางเปา
หมายใหม ๆ  

ทราบถงึสิง่ทีจ่ะ
ทําใหบรรลุเปาหมาย 

กลยุทธการจดั
องคกรใหม ๆ 

การสือ่สาร
การศกึษา 
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เราจะเริม่สราง Balanced Scorecard กนัตรงไหนด?ี

Balanced ScorecardBalanced Scorecard

การสนับสนนุ
โครงการ

บคุลากรที่
สนบัสนุน

ขอมลู ทรพัยากร

กลยทุธ
ความจาํเปน

ขอบเขต

ประกอบดวย 7 เกณฑ ดังนี้
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สัญญาณทีแ่สดงวา ถงึเวลาแลวทีต่องปรบัปรงุ
ระบบวัดผลการดาํเนนิงานใหม

มีการเนนคณุภาพ เครือ่งไมเครื่องมือในการ
ปรับปรุงจุดตางๆ แตไมกาํไร
ลกูคาไมซื้อ ทั้งๆ ทีร่าคาเราแขงขันได
ขอมูลในรายงานที่ไดรบั ไมคอยมีความหมาย
เทาไร สาํหรบัผูบรหิารในการตดัสนิใจ
ผูจัดการใชเวลามาก ในการถกเถยีงถึงวิธกีาร
วัดผล (แสดงวาเครื่องมือวัดขาดความเชือ่มโยง
อยางชัดเจนกบัวตัถปุระสงค)
ไมไดเปลีย่นเครื่องมือหรอืวิธกีารวัดผลมานาน
แลว
ไดมกีารปรบัเปลีย่นกลยุทธกจิการใหม
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