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Balanced ScorecardBalanced Scorecard



BSC3-Version 2.0-June 2006 Human Excellence 2
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แหงจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย พ.ศ.2546
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Scorecard), รศ.ดร.อจัฉรา จนัทรฉาย, พิมพครัง้ที่ 6,โรงพิมพแหงจฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย พ.ศ.2546
Benchmarking ทางลดัสูความเปนเลศิทางธรุกจิ, บญุด ีบญุญากจิ กมลวรรณ ศริิ
พานิช, สถาบนัเพิ่มผลผลติแหงชาต,ิ พมิพครัง้ที่ 2 พฤษภาคม 2545
The Balanced Scorecard, Robert S. Kaplan and David P. Norton, Boston : 
Harvard Business School Press, 1996
Balanced Scorecard, Step-by-step : Maximizing Performance and 
Maintaining Results, Paul R. Niven, John Wiley & Sons, Inc., 2002
Balanced Scorecard Diagnostics, Maintaining Maximum Performance, Paul 
R. Niven, John Wiley & Sons, Inc., 2005
Alignment, Using the Balanced Scorecard to Create Corporate Synergies, 
Robert S. Kaplan & David P. Norton, Harvard Business School Press, 2006
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การพัฒนาวตัถุประสงคดาํเนนิงานและการวดัการพัฒนาวตัถุประสงคดาํเนนิงานและการวดั
Developing Performance Objectives and MeasuresDeveloping Performance Objectives and Measures

รายงานประจําป (Annual Report) ไมเพียงแตมีขอมูลทาง
การเงนิ แตยังมีตาํแหนงทางการตลาด สนิคาหลกั แนวโนมใน
อนาคต ตวัชี้วัดตาง ๆ 
ถอยแถลงพนัธกิจ (Mission Statement)
คานยิม (Values)
วสิยัทศัน (Vision)
แผนกลยทุธ (Strategic plan)
แผนโครงการตาง ๆ (Project plans) จะเหน็กลยุทธ
หลากหลายขององคกร
รายงานการศกึษาของที่ปรกึษา (Consulting studies) ที่
ปรกึษาจะทิง้รายงานตาง ๆ ทีม่ีคาใหเราสานตอ/ตอยอดได

ทบทวนขอมลูพืน้ฐานกอนพัฒนาวตัถปุระสงคและการวัด
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ทบทวนขอมลูพืน้ฐานกอนพัฒนาวตัถปุระสงคและการวัด (ตอ-1)

รายงานการดําเนนิงาน (Performance reports) จะเหน็
ตวัชีว้ดัปจจบุนัมากมาย ซึ่งจะเปนเครื่องมือสาํคญัในการ
พัฒนาหาตวัชีว้ัดทีเ่หมาะสมได
ขอมูลคูแขงขัน (Competitor data)
ประวตัคิวามเปนมาขององคกร (Organizational histories)
รายงานของนกัวเิคราะห (Analyst report)
วารสารการคาและบทความขาวสารตาง ๆ (Trade journal 
and news articles)
รายงาน Benchmarking (Benchmarking report)

การพัฒนาวตัถุประสงคดาํเนนิงานและการวดัการพัฒนาวตัถุประสงคดาํเนนิงานและการวดั
Developing Performance Objectives and MeasuresDeveloping Performance Objectives and Measures
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➜ Benchmarking (การแขงด ีหรือ วดัรอยเทาชาง) เปนวธิีการในการวดั
และเปรยีบเทยีบ ผลิตภัณฑ บรกิารและวธิกีารปฏบิัตกิบัองคกรทีส่ามารถ
ทาํไดดกีวา เพือ่นาํผลของการเปรยีบเทยีบมาใชในการปรบัปรงุองคกร
ของตนเอง เพือ่มุงสูความเปนเลิศในธรุกจิ Benchmarking จะชวยเรา
ตอบคาํถามตอไปนี้
➜ เราอยูทีต่ําแหนงไหนในธรุกจิ (Where are we?)
➜ ใครเปนผูที่เกงทีสุ่ด (Who is the best?)
➜ คนที่เกงที่สุด เขาทําอยางไร (How do they do it?)
➜ และเราจะทําอยางไรใหเกงกวาเขา (How can we do it better?)

➜ วิธกีารปฏบิัติที่ดีที่สดุ*** (Best Practices) คือวธิีการปฏบิัติทีท่าํให
องคกรประสบความสาํเรจ็ หรืออาจกลาวไดวาคือการปฏบิัติทีน่าํองคกร
สูความเปนเลิศ

➜ Benchmark หมายถงึ Best-in-Class คือผูทีเ่กงที่สุดหรอืดีที่สุด***
ระดบัโลก ซึง่จะเปนตนแบบที่ผูอืน่จะใชวัดเพื่อเปรยีบเทยีบ
ความสามารถของตนเอง (ตามตาํราของการปรบัปรงุคณุภาพ-Quality 
Improvement)

หมายเหตุหมายเหตุ  ::  ดีที่สดุดีที่สดุ****** (Best) (Best) นี้เปนความหมายเชิงเทียบเคียงนี้เปนความหมายเชิงเทียบเคียง  คอืขึน้อยูกับคอืขึน้อยูกับ
สถานการณและเปาหมายเปนหลกัสถานการณและเปาหมายเปนหลกั  แตจะเปนดีทีสุ่ดขององคกรใดองคกรหนึง่แตจะเปนดีทีสุ่ดขององคกรใดองคกรหนึง่
เทานัน้เทานัน้  
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Benchmarking

Benchmark

Best practices
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การใช BSC เพื่อคนหาขอมลูความเปนมา

พันธกจิพันธกจิ  คณุคาคณุคา  วสิยัทัศนและกลยุทธวสิยัทัศนและกลยุทธ
1. ถอยแถลงพันธกจิ
2. คานิยม
3. ถอยแถลงวสิยัทศัน
4. แผนกลยุทธ
5. ประวตัอิงคกร
6. รายงานการศกึษาของทีป่รกึษา
7. แผนโครงการตาง ๆ 

ลูกคา
1. แผนกการตลาด (Mkt.Dept.)
2. วารสารการคา
3. รายงานการศกึษาของทีป่รกึษา
4. แผนโครงการตาง ๆ 
5. แผนกลยุทธ
6. รายงานการดําเนนิงาน
7. รายงาน Benchmark

การเรยีนรูของพนักงานและการเตบิโต
1. ขอมลูพนกังาน
2. วารสารการคา
3. แกนคณุคา
4. รายงาน Benchmark
5. รายงานการศกึษาของทีป่รกึษา

การเงนิ
1. รายงานประจําป
2. รายงานการดําเนนิงาน
3. รายงานของนกัวิเคราะห
4. วารสารการคา
5. รายงาน Benchmark

กระบวนการภายใน
1. รายงานการผลิต/ดําเนนิการ
2. ขอมลูคูแขงขัน
3. รายงาน Benchmark
4. วารสารการคา
5. รายงานการศกึษาของทีป่รกึษา
6. แผนโครงการตาง ๆ 
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ปฏบิตักิารสมัภาษณเพือ่รวบรวมขอมลูจากผูบริหารปฏบิตักิารสมัภาษณเพือ่รวบรวมขอมลูจากผูบริหาร

ทบทวนวัตถุประสงค (Review purpose) ขณะนีผู้บรหิารรูจกั และเขาใจ BSC แลว 
การประชุมครั้งนีต้องการใหมีประสิทธผิล ชีแ้จงประเดน็ที่จะครอบคลุมการประชมุนี ้
ระยะเวลาทีใ่ช
พนัธกจิ คานิยม วิสัยทศันและกลยุทธ (Mission, Values, Vision, and Strategy) 
เริ่มตนสมัภาษณดวยการเก็บขอมลูสีเ่รื่อง เราไมตอง Share ขอมลูใด ๆ ทีเ่รารู เริม่ตน
ดวยคําถามดังนี้

องคกรมพีนัธกจิแลวหรือไม ถามนีิยามแลว พนัธกจิขององคกรเราคืออะไร 
(Has the mission for the organization been defined? If so, what is 
that mission?)
อะไรเปนแกนคานิยมทีจ่ําเปนเชื่อมนําไปสูพนัธกจิ (What core values are 
essential in pursuit of the mission?)
องคกรไดมกีารพฒันาวสิัยทัสนแลวหรือไม หากมี วิสัยทศันขององคกรเราเปน
อยางไร (Has the organization developed a vision statement? If so, 
what is the vision?)
เรามกีลยุทธสําคัญ ๆ อยางไรบาง ทีจ่ะนําเราไปสูความสําเรจ็ตามวิสัยทศัน
ขององคกรเรา (What key strategies will lead us to the achievement of 
our vision?)
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หากผูบริหาร ไมตอบหรือไมไดมีสวนชวยในทิศทางทีเ่ราตองการ ก็ให
เริม่คาํถามกบัผูบรหิาร โดยปรบัแนวทางใหมดงันี้

ปฏิบัติการสัมภาษณเพื่อรวบรวมขอมลูจากผูบรหิาร (ตอ 1)

1. ทานไดถามตนเองบางหรือไม วาทําไมองคกรของ
เราถึงธาํรงอยูได (Why do you feel we exist as 
an organization (mission)?)

2. แกนคานิยมใดที่เรายดึมั่น (What core values do 
we hold?)

3. อีก 5, 10 หรือ 15 ปขางหนา ทานคดิวาองคกรเรา
จะไปถงึไหน (Where do you see us in 5, 10 or 
15 years (vision)?)

4. เราตองทําอะไรบาง ทีจ่ะผลกัดนัใหเราไปสูอนาคต
ที่เราปรารถนา (What must we do to reach that 
desired future (strategy)?)
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การวัดผลการดําเนนิงาน (Performance measurement) การสัมภาษณนี ้เปนการสะสม
ความคิดของผูบรหิารดานความสําคญัของวตัถุประสงคและการวดัที่มตีอความสําเรจ็ของ
องคกร 

1. จากการไดหารือถกเถียงกนัมานัน้ เราจะบรรลถุึงกล
ยุทธที่สาํคัญดงักลาวไดอยางไร (How will we achieve 
the strategies you just discussed?)

2. ขณะนี ้เรามขีอมลูหรือตวัชี้วดัอะไรทีใ่ชเปนมาตรวดั
ความสําเรจ็ขององคกร (What data or measures do 
you currently use to gauge success of the 
organization?)

3. ทานมเีปาหมายตัวชีว้ดัหรือไม หากม ีคืออะไรบาง (Do 
you have targets for the measures? If so, what 
are they?)

4. มีขอมลูหรือรายงานใดบางทีไ่ดใชประโยชนมากที่สุด 
และทําไม (What data or reports are most useful, 
and why?)

ปฏิบัติการสัมภาษณเพื่อรวบรวมขอมลูจากผูบรหิาร (ตอ 2)
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ประเดน็การนาํไปปฏบิัติ (Implementation issues) เปนการทดสอบผูบรหิารวา
เขาใจเรื่อง BSC และสิง่ทีจ่ะตองไปทาํใหประสบความสาํเรจ็อยางไรบาง

1. ทานไดวางระดบัรายงานตรงทีไ่ดมาจากพฒันา BSC อยางไร 
(How would you rate your direct reports’ knowledge of 
the Balanced Scorecard?)

2. จะมวีิธีชวยอะไรบางทีใ่หทีมงานของทานไดปรบัปรุงหรอืเพิ่ม
เขาใจแนวคิดนี ้(What would help enhance your team’s 
understanding of this concept?)

3. มีอุปสรรคอะไรบางที่เผชญิระหวางการปฏิบตักิาร BSC แลว
เราจะฝาฟนอยางไรด ี(What are some of the barriers we 
may face in implementing the Balanced Scorecard, and 
how do we overcome them?)

ปฏิบัติการสัมภาษณเพื่อรวบรวมขอมลูจากผูบรหิาร (ตอ 3)

ใชเวลาสัมภาษณประมาณ 1 ชัว่โมง และจาํกัดคาํถามไวเพยีง 10 ถงึ 15 คาํถาม
ใหผูบรหิารที่ไดรบัการสัมภาษณแสดงความเหน็ความรูสกึเต็มที่ อยาขัดจงัหวะ 
เพื่อจะไดขามไปยงัคาํถามอืน่ เปนอนัขาด
บางครัง้ ผูบรหิารอาจจะตอบไดเพยีง สองหรือสามคาํถามเทานัน้ แตกบ็างที
อาจจะมากถงึ 40 คาํถาม....!
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การพฒันาวตัถปุระสงคและตวัชีว้ัด
(Developing Your Objectives and Measures)

การพฒันาวตัถปุระสงคและตวัชีว้ัด
(Developing Your Objectives and Measures)

• ประโยคบางประโยคแปลยาก หากผูบรหิารกลาวในที่
ประชมุรวมพนกังานทัง้องคกร เชน “หากเราวาง
ระดบัแกนศกัยภาพใหสมดุลกบัหวงโซคุณคา และ
รวบรวมเสริมโอกาสทางธรุกจิใหมากทีสุ่ดดวยแลว 
ทามกลางทางเลือกกลยุทธทีห่ลากหลาย เราสามารถ
บรรลเุปาหมายทางการเงนิ(ที่เปน EVA) ตามที่ตองการ
ได” “If we leverage core competencies across 
the value chain and maximize synergistic 
opportunities among strategic alternatives, we 
may be able to reach EVA targets.”

• พนกังานตองการคาํพดูงาย ๆ เขาใจ สงผลตอการ
ปฏบิตัิ ไมสบัสน ดงันัน้การแปล ถายทอดขอความที่มี
ประสทิธิผล จงึมีความสาํคัญยิง่

การแปลความหมายทีม่ีประสทิธิผลเปนกญุแจสาํคญัในการพฒันา BSC
(Effective Translation Is the Key to Building Your Balanced Scorecard)

การแปลความหมายทีม่ีประสทิธิผลเปนกญุแจสาํคญัในการพฒันา BSC
(Effective Translation Is the Key to Building Your Balanced Scorecard)
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การแปลความหมายดวยการแปลความหมายดวย Balanced Scorecard Balanced Scorecard

วิสยัทศัน

พนัธกิจและคาพนัธกิจและคานยิมหลกันยิมหลกั ( (Mission and Core Values)Mission and Core Values)

กลยทุธ

ลูกคา

วัตถปุระสงค

การเงนิ กระบวนการ
ภายใน

การเรยีนรู
ของพนักงาน
และการเตบิโต

การวดั

การเงนิ ลกูคา กระบวนการภายใน การเรยีนรูของพนักงาน
และการเตบิโต

สถานะในอนาคตที่เราตองการ

(Our desired future state)

กจิกรรมที่หลากหลายตาง ๆ 

(Differentiating activities)

สิ่งที่ตองทําใหไดดีตามกลยุทธ

(What we must do well in order 
to implement our strategy)

วิธกีารทีเ่ราจะวดัหรือ
เก็บขอมลูความสาํเรจ็
เชิงกลยทุธ (How 
strategic success is 
measured and 
tracked)
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การวางวตัถปุระสงคสาํหรับ BSC 
(Setting Objectives for The Balanced Scorecard)

การวางวตัถปุระสงคสาํหรับ BSC 
(Setting Objectives for The Balanced Scorecard)

เพือ่เปนมาตรวดั (Gauge) วดัความมี
ประสทิธผิลโดยรวมทัง้หมด เราตอง
พฒันากลุมของวัตถปุระสงคการ
ดาํเนินงานขึน้มากอน ซึง่จะสามารถ
อธบิายตอไปไดวาไดดาํเนินการไป
ตามกลยทุธหรอืไม 
วัตถปุระสงคเปนสะพานเชือ่มระหวาง
กลยทุธในระดบัสงูกับการวดัผลการ
ดาํเนินงานทีไ่ดคดัสรรแลว เพือ่จะได
ตดัสนิใจวามคีวามกาวหนาไปตาม
เปาหมายหรอืไม
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หนทางที่ดีที่สดุในการพฒันาวัตถปุระสงค คือการสอบถาม/
สัมภาษณ โดยแยกสัมภาษณเปนมมุมองตาง ๆ ดงันี้

I. มุมมองดานการเงนิ (Financial perspective) : มีขัน้ตอนทางการเงนิที่
จาํเปนอะไรบาง ที่จะสรางความมัน่ใจในการตัดสนิวากลยุทธของเราถกูหรือ
ผิด (What financial steps are necessary to ensure the execution of 
our strategy?)

 เชน กลยุทธของเราตองการลดตนทนุหรือเพิ่ม
ประสทิธิภาพ เราก็อาจมวีัตถปุระสงควา “ลดตนทนุ
ทางออมใหต่าํลง” หรอื “เพิ่มรายไดตอพนกังาน” 
ซึง่จรงิ ๆ แลว จะเชื่อมโยงถงึวงจรชวีิตของธรุกจิ
เราดวย (เพิ่มรายไดตอพนกังาน ควรเปนชวงที่
ธุรกจิกาํลงัเตบิโต ลดตนทนุ ควรเปนชวงทีธุ่รกจิ
เตบิโตเต็มที่หรอืชวงทีอ่ิ่มตัว)

การพฒันาวตัถปุระสงค (Developing Objectives)การพฒันาวตัถปุระสงค (Developing Objectives)



BSC3-Version 2.0-June 2006 Human Excellence 16

II. มุมมองดานลกูคา (Customer perspective) : ใครคือลกูคาเปาหมายของ
เรา และเราไดนาํเสนอคุณคาอะไรใหลกูคา (Who are our targeted 
customers, and what is our value proposition in serving them?)

 เชน วตัถปุระสงค คอื ตองการเพิม่อัตราคง
ลูกคาไว (Increase retention rates) 
เพิ่มความรูเกีย่วกบัรปูแบบการซื้อของ
ลูกคา (Increase knowledge of 
customer buying patterns) เปนตน  
ซึง่จะเกีย่วเนื่องกบัตวัชีว้ัดทีเ่ปน 
Lagging และ Leading ซึง่จะไดกลาว
ตอไป

การพฒันาวตัถปุระสงค (Developing Objectives)การพฒันาวตัถปุระสงค (Developing Objectives)
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III. มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process perspective) : เพื่อที่จะ
สรางความพงึพอใจใหลกูคาและผูถอืหุน กระบวนการใดบางทีเ่ราจะตองทาํ
อยางดเีลิศ (To satisfy our customers and shareholders, at what 
process must we excel?)

 เชน วตัถปุระสงค คอื เพิม่การปรบัปรงุ
กระบวนการภายในองคกร ลดของ
เสยี ของคนื (Lower return rates) 
เลือกทาํงานกบัผูจัดสงปจจยัการ
ดําเนนิงานเกรดเอ (A-rated 
Suppliers) เปนตน

การพฒันาวตัถปุระสงค (Developing Objectives)การพฒันาวตัถปุระสงค (Developing Objectives)
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IV. มุมมองดานการเรยีนรูของพนกังานและการเติบโต (Employee Learning 
and Growth perspective) : จะมีขีดความสามารถและเครือ่งมือใด ๆ บางที่
จะชวยพนกังานของเรา เพื่อใหพรอมและสามารถสนองตอกลยุทธของเราได 
(What capabilities and tools do our employees require to help them 
execute our strategy?)

 เชน วตัถปุระสงค คอื ปดชองวางดาน
ทักษะลง (Close skills gaps) และ
เพิ่มการฝกอบรม (Increase 
employee training) เปนตน

การพฒันาวตัถปุระสงค (Developing Objectives)การพฒันาวตัถปุระสงค (Developing Objectives)
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คําเริ่มตนในการพฒันาวตัถปุระสงคการดาํเนนิงาน คอื

เพิ่ม (Increase)
ลด (Reduce)
เริ่ม (Initiate)
พัฒนา (Develop)
ใหต่าํลง (Lower)
ปรับปรุง (Improve)
เพื่อใหเปน (Become)
บรรล ุ(Achieve)
ปด (Close) เชน การปดชองวางดาน
ทกัษะลง (Closing skills gaps)
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พฒันาวตัถุประสงคและตวัชี้วดักอน แลวจงึคอยเชื่อมโยงสาเหตแุละผลกระทบ
(Developing Objectives and Measures First – Then Create Cause-and-Effect Linkages)

สามารถแบงไดเปนสองขั้นตอนสามารถแบงไดเปนสองขั้นตอน  
คือคือ

พฒันาวัตถปุระสงคและตวัชีว้ัดจากพฒันาวัตถปุระสงคและตวัชีว้ัดจาก
แตละมมุมองแตละมมุมอง  ((สี่มุมมองสี่มุมมอง))
พฒันาคาํอธิบายพฒันาคาํอธิบาย  รายละเอยีดกลยทุธรายละเอยีดกลยทุธ
ของทานจากจดุนี้ของทานจากจดุนี้  หรอืพัฒนาขึน้มาหรอืพัฒนาขึน้มา
ใหมใหม  รวมทัง้วัตถปุระสงคและตัวชีว้ัดรวมทัง้วัตถปุระสงคและตัวชีว้ัด

ขั้นตอนนี้ขั้นตอนนี้  ควรใชเทคนคิการควรใชเทคนคิการ
ระดมความคิดระดมความคิด  (Brain Storming)(Brain Storming)  
ดังที่จะไดกลาวตอไปดังที่จะไดกลาวตอไป
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เปนแนวทางทีม่ปีระสทิธผิล
เปนชวงของการเสนอแนวคดิ (Idea generation sessions)
เปนการประชมุเชงิสมมตฐิาน (Hypothesis meetings)
ประโยชนของการระดมความคดิ คอื :-

I. ใหความเชื่อมัน่ในการสรางสรรค 
(Encourage creativity)

II. พฒันา/อุปถมัภใหคิดแบบเจาของ (Foster 
ownership)

III. ระดบั/ตําแหนงในกจิกรรม (Level the 
playing field)

IV. เกิดแนวคิดจาํนวนมาก (Produce a large 
number of ideas) 

การระดมความคดิการระดมความคดิ  (Brain Storming)(Brain Storming)
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การวดัการดําเนนิงานการวดัการดําเนนิงาน--หัวใจของหัวใจของ Balanced Scorecard Balanced Scorecard

o “ความสามารถในการกาํหนดและการเหน็พองเรือ่งการวัด”-เปนอปุสรรคที่
เผชิญกนับอยในการดาํเนนิและทบทวนระบบการวดัการดาํเนนิงาน (“the 
ability to define and agree upon measures” as the most frequent 
barrier to implementing or revising a performance measurement 
system)

o ตัวชีว้ัดที่บอกเหตุการณที่เกดิขึน้มาแลว (Lagging indicator)
o ตัวชีว้ัดทีแ่สดงใหเหน็โอกาสหรือปญหาในอนาคต (Leading indicator)

สิ่งทัง้ปวงเกดิแตเหตุสิ่งทัง้ปวงเกดิแตเหตุ
ทาํเหตใุหสมบรูณทาํเหตใุหสมบรูณ  ผลจะตามมาเองผลจะตามมาเอง
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อดตี (Lag) ปจจุบนั (Lead)

นิยาม (Definition)

ตัวอยาง (Examples)

 ความไดเปรียบ 
(Advantages)

ประเดน็ (Issues)

การวัดการวัดผลผลการดําเนนิงานในอดตีและปจจบุันการดําเนนิงานในอดตีและปจจบุัน ( (Lag & Lead Performance Measures)Lag & Lead Performance Measures)

เนนการวดัที่ผลเมือ่สิน้สดุชวงเวลา 
มีลกัษณะเปนการวดัสิง่ที่ผาน
มาแลวในอดีต

วดัสิง่ที ่“ขับเคลือ่น” หรอืนาํไปสูการวดั
ผลงานในอดีต ปกตแิลวจะวดักระบวนการ
หรอืกจิกรรมระหวางกลาง

สวนแบงตลาด
ยอดขาย
ความพึงพอใจของพนักงาน

จาํนวนชัว่โมงที่ใชกบัลูกคา
ขอเสนอที่เขียนขึน้มา(Proposal written)
การลา/ขาด (Absenteeism)

โดยปกตแิลวงายทีจ่ะระบหุรอื
ยึดถอืได

มักจะเปนการคาดการณ และอนญุาต
ใหองคกรปรบัแตง บนพืน้ฐาน
ของผลที่ไดรบั

มักเปนเรือ่งในอดีตและไมได
สะทอนถงึกจิกรรมปจจบุนั 
ขาดกําลงัการคาดการณอนาคต

อาจจะพสิจูน กาํหนด ยดึถอืไดยาก 
เปนการวดัที่ใหมสาํหรบัองคกร 

BSC จะมสีวนผสมทัง้ Lag และ Lead ในการวดัผลการดาํเนนิงาน
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ควรมีตวัวดักี่ตัวในระบบ BSC ?

เราตองการสวนผสมที่เพยีงพอระหวาง Lagging indicators (Core 
outcomes measures) กบั Leading indicators (Performance drivers) 
กระจายทัว่ทัง้ scorecard 
ขอมูลจากผูปฏบิัตแิละที่ปรกึษา จะตกลงกนัทีต่ัวเลข 20-25 ตัววัด

ดานการเงนิ

ดานลกูคา

ดานกระบวน
การภายใน

ดานการเรียนรู
ของพนกังานและ

การเติบโต

3-4 ตวัวดั

5-8 ตวัวดั

5-10 ตวัวัด

3-6 ตวัวดั

องคกรตองเขาใจชัดเจน
เรื่องผลลัพธทางการเงนิ

โดยปกติจะตองเปน Leading Indicators

จะตองระบกุระบวนการหลกัที่ใหผลลัพธดเีลิศ 
เพิ่มคุณคาแกลกูคาและดานการเงนิของผูถือหุน

เปนตวัทาํใหมมุมองทัง้สามเปนไปได 
(Enabler) บางครัง้กด็เูขาใจยากและไมเหน็ดวย
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