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  การวิจัยการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตรโดยใช้แนวคิดบา
ลานส์สกอร์การ์ด (Balanecd Scorecrd) ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ 1) เพื่อวิเคราะห์ตัวชี้วัดของการ
ปฎิบัติราชการเชิงเปรียบเทียบระดับความเหมาะสมและระดับความเป็นไปได้ของการปฎิบัติ
ราชการเทศบาลต าบลสลกบาตรโดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 2) เพื่อ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด 
ปีงบประมาณ 2558 และ 3) เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตรโดย
ใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 โดยเน้นศึกษาประชากรเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับ
การปฎิบัติงานในเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) ผู้บริหารท้องถิ่น ผู้บริหาร
(ข้าราชการ) ข้าราชการและพนักงานจ้าง รวมจ านวน 54 คน เพื่อวิเคราะห์ตัวชี้วัดด้านความ
เหมาะสมและด้านความเป็นไปได้ของเทศบาลต าบลสลกบาตร และ 2) คณะกรรมการชุมชุน และ
สมาชิกสภาเทศบาล รวมจ านวน 95 คน เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร 
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรเป้าหมาย ท าการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน อีกทั้งใช้สถิติเชิงอนุมานด้วยการทดสอบ F-test 

ผลการศึกษาพบว่า ความเหมาะสมตัวชี้วัดใน 4 มิติได้แก่ มิติทางด้านการเงิน (มิติที่1 ด้าน
ประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) มิติด้าน
กระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ) และมิติด้านเรียนรู้และพัฒนา 
(มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์กร) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่ความเป็นไปในการน าไปปฎิบัติ
บางตัวชี้วัดในบางมิติยังมีข้อจ ากัดในการน าไปปฎิบัติ ส าหรับการประเมินผลการปฎิบัติงานใน 4 
มิติ พบว่าอยู่ในระดับดี ด้วยค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.29-3.59  
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  The objectives of this research were 1) to analyze by comparing suitability and 

possibility indicators of Salokbat Municipality’s government service in 2015 fiscal 

year using Balance Scorecard Technique, 2) to assess performance in 2015 fiscal year 

of Salokbat Municipality by using Balance Scorecard Technique and 3) to develop 

administration of Salokbat Municipality in 2015 fiscal year by using Balance 

Scorecard Technique. The main focuses of this research were people who involved 

with Salokbat Municipality administration, categorized into 2 groups: 1.) A group of 

local administrators, administrators (government officials), government officials and 

employees, from which 54 samples were selected to analyze suitability and possibility 

of Salokbat Municipality, and 2.) A group of community committees and municipal 

council members, from which 95 samples were selected to assess the performance of 

Salokbat Municipality. A questionnaire was administered to collect data from 

samples. The descriptive statistics used in quantitative data analysis was based on 

percent, mean, and standard deviation, and the inferential statistics used in the data 

analysis was based of F-test. 

 The result showed that the suitability indicators in 4 domains: finance 

(Domain 1, Performance According to the DLA’s Development Plan), customer 

(Domain 2, Service Quality), internal process (Domain 3, Government Service 

Performance), and learning and development (Domain 4, Organization Development); 

were of high level. However, the possibility of practicing some indicators in some 

domains was limited. Result of performance assessment in the 4 domains was of high 

level, with mean values between 3.29-3.59. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การศึกษาเร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิด
บาลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) นี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาจาก  รองศาสตราจารย์ ดร.
ขวัญกมล ดอนขวา อาจารย์ที่ปรึกษาในการให้ค าแนะน าปรึกษา เสนอแนะด้วยความเอาใจใส่อย่างดี
มาตลอด ตลอดจนคณาจารย์ทุก ๆ ท่าน ที่กรุณาประสิทธิ์ประสาทวิชาการความรู้ต่าง ๆ  และ
เจ้าหน้าที่ทุก ๆ ท่านที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการศึกษา ท าให้โครงงานมหาบัณฑิตเล่มนี้ส าเร็จ
ลงได้ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบคุณผู้บริหารท้องถิ่น ผู้บริหาร (ข้าราชการ) ข้าราชการ/พนักงานจ้างกรรมการชุมชน 
และสมาชิกสภาเทศบาลต าบลสลกบาตร ทุก  ๆ ท่ าน  ที่ ให้ความอนุ เคราะห์ ในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังนี้อย่างดียิ่ง รวมทั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ที่ให้โอกาสแก่ข้าพเจ้าได้
เข้ามาศึกษาค้นคว้าหาความรู้ 
 สุดท้ายนี้คุณประโยชน์อันพึงมีจากโครงงานมหาบัณฑิตนี้ ขอมอบแด่เทศบาลต าบลสลก
บาตร ผู้มอบทุนการศึกษา และผู้มีพระคุณ ประกอบด้วย บิดา มารดา ครู อาจารย์  ลุง ป้า และพี่น้อง 
รวมทั้งผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลงและท่ามกลางการแข่งขันที่ รุนแรง ประเทศไทย
จ าเป็นต้องพัฒนาประเทศทั้งมิติเศรษฐกิจสังคมและการเมือง เพื่อประโยชน์สุขของคนไทยทุกกลุ่ม
อย่างสมดุล โดยที่กลุ่มหลากหลายของประชากรมีทั้งผู้ด้อยโอกาสและผู้ที่มีสถานภาพสูง แต่ละ
กลุ่มมีความต้องการความคาดหวัง มีขีดความสามารถแตกต่างกันมาก จึงเป็นหน้าที่ของภาคราชการ
ที่ต้องดูแล และให้บริการอย่างเป็นธรรม ภารกิจเหล่านี้เป็นงานยากละเอียดอ่อนและซับซ้อน ภาค
ราชการจึงต้องมีสมรรถนะสูง ดังนั้น การยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานของ
ระบบราชการให้อยู่ในระดับสูง จึงเป็นเป้าหมายส าคัญของงานพัฒนาระบบราชการ โดยการเพิ่มขีด
สมรรถนะและเสริมสร้างระบบราชการให้ทันสมัย ภาคราชการได้เน้นการปรับระบบราชการสู่การ
บริหารเชิงยุทธศาสตร์ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยมีประเทศชาติและประชาชนเป็นศูนย์กลาง ซึ่งการท าให้
ราชการมีมาตรฐานการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงและเทียบเท่ าเกณฑ์สากลในช่วงที่ผ่านมา การ
ยกระดับขีดความสามารถโดยการปรับระบบการปฏิบัติราชการที่เน้นมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถวัดผล
งานได้ โดยมีสิ่งจูงใจส่งผลให้หน่วยงานราชการได้รับการรับรองคุณภาพมาตรฐานข้าราชการมีขีด
สมรรถนะสูง และมีการน าสื่ออิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในราชการมากขึ้น ท าให้ประชาชนเข้าถึงบริการ
ได้สะดวกและสามารถตอบสนองความต้องการประชาชนได้ดีขึ้นโดยล าดับ 

การยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานให้อยู่ในระดับสูงและเทียบเท่า
เกณฑ์สากล(high performance) เป็นกระบวนการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 ที่ก าหนดให้มีการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์(strategy formulation) มีการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการประจ าปี  รวมทั้งการ
ประเมินและบริหารความเสี่ยงตามแผนที่วางไว้  นอกจากนี้ในการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ 
จ าเป็นต้องปรับแต่งองค์กรให้พร้อมท างานด้วยการจัดท าข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง เช่น การจัด
กระบวนงานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดโครงสร้างองค์กร การพัฒนากฎระเบียบ การสร้าง
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ การจัดการองค์ความรู้และการพัฒนาเจ้าหน้าที่ นอกจากนี้ยังมีการ
น าแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งเป็นการตรวจสอบและรับรองคุณภาพ
การบริหา จัดการและผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานภาครัฐ  โดยวิธีสร้างแรงจูงใจทั้งในรูปของตัวเงิน
และมิใช่ตัวเงิน เพื่อจูงใจให้หน่วยงานคิดค้นวิธีการและวางเป้าหมายในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
และพัฒนากระบวนการท างาน เพื่อยกระดับคุณภาพการให้บริการประชาชนที่เป็นรูปธรรม  ซึ่งใน
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ส่วนของการประเมินผลงานขององค์กรนับได้ว่ามีบทบาทส าคัญในการเป็นเหมือนกระจกสะท้อน
สภาพหรือภาวการณ์ด าเนินงานขององค์กรนั้น ๆ ปัจจุบันนี้มีเทคนิคที่ใช้ในการประเมินผลของ
องค์กรเกิดขึ้นมากมาย ซึ่งบาลานส์สกอร์การ์ด(Balanced Scorecard) นับได้ว่าเป็นทางเลือกหนึ่งที่
ได้รับความนิยมในปัจจุบัน จะประกอบไปด้วย 4 มิติ คือ มิตดิ้านการเงิน (financial perspective) มิติ
ด้านลูกค้า (customer perspective) มิติด้านกระบวนการภายใน (internal process perspective) และ
มิติด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (learning and growth perspective) จากแนวคิดดังกล่าวจึงพัฒนา
มาเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมินผลองค์กรให้เกิดการบริหารจัดการระบบการติดตาม และ
ประเมินผลส าหรับใช้องค์กร (อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุรี บุญโต 2548)   
 ดังนั้น เทศบาลต าบลสลกบาตรจึงมีนโยบายด าเนินงานตามแนวทางส านักงานพัฒนาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) ก าหนดขึ้น  เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการของหน่วยงานภาครัฐอย่างไร โดยใช้บา
ลานสกอร์การ์ดเป็นเคร่ืองมือในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์กร ส าหรับการ
พัฒนาให้เทศบาลต าบลสลกบาตรเป็นองค์กรที่มีการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ของเทศบาลต าบลสลกบาตร คือ “เทศบาลต าบลสลกบาตร มุ่งพัฒนาการให้บริการในเชิง
รุก ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพและพัฒนาสิ่งแวดล้อม แก้ไขปัญหาความยากจน โดยยึดหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง น าประโยชน์สุขสู่ประชาชน” 
 ทั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกที่จะพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้
แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) เพื่อน าเสนอรูปแบบและน าผลที่ได้จาก
การศึกษามาเป็นข้อเสนอแนะส าหรับใช้ศึกษา อันน าไปสู่การแก้ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจาก
การใช้บาลานส์สกอร์การ์ดมาใช้ในเทศบาลต าบลสลกบาตร เพื่อน าผลมาจากการศึกษาดังกล่าวมา
พัฒนาและประยุกต์ใช้ให้เกิดความเหมาะสมแก่สาธารณะชนต่อไป 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

1.2.1  เพื่อวิเคราะห์ตัวชี้วัดการปฎิบัติราชการเชิงเปรียบเทียบระดับความเหมาะสมและ
ระดับความเป็นไปได้ของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์
การ์ด ปีงบประมาณ 2558 

1.2.2  เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิด               
บาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558  

1.2.3  เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบา
ลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 
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1.3  สมมติฐำนในกำรวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้
แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ได้ก าหนดสมมติฐาน ดังต่อไปนี้ 
 ต าแหน่งประธานกรรมการชุมชน กรรมการชุมชน และสมาชิกสภาเทศบาล มีผลต่อระดับ
การประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร ณ ระดับความส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
1.4  ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ จะท าการศึกษาการปฏิบัติงานการบริหารจัดการของเทศบาลต าบล
สลกบาตร โดยก าหนดกรอบในการศึกษาตามแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด 
 1.4.1  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา คือ  ตัวแปรตามหลักแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ตาม

มุมมองมิติต่าง ๆ ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนา ด้านคุณภาพการ
ให้บริการ ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และด้านการพัฒนาองค์กร 

  1.4.2  ประชากรที่ศึกษา ได้แก่ คือ กลุ่มเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฎิบัติงานในเทศบาล
ต าบลสลกบาตร แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
1.4.2.1 ผู้บริหารท้องถิ่น ผู้บริหาร(ข้าราชการ) ข้าราชการและพนักงานจ้าง รวม

จ านวน 54 คน เพื่อวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ
การบริหารจัดการตามตัวชี้วัดการปฎิบัติราชการของเทศบาลต าบลสลก
บาตร (งานการเจ้าหน้าที่,ส านักปลัดเทศบาล, 2558) 

1.4.2.2  คณะกรรมการชุมชุน  14 ชุมชนๆ ละ6 คน  (เป็นประธานกรรมการ          
ชุมชน 1 คน และกรรมการชุมชน 5 คน) จ านวน 84 คน และสมาชิกสภา
เทศบาล 2 เขต จ านวน 11 คน รวมจ านวน 95 คน เพื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร (งานพัฒนา
ชุมชน,ส านักปลัดเทศบาล, 2558) 

 1.4.3  พื้นที่ที่ศึกษา ได้แก่ เทศบาลต าบลสลกบาตร จังหวัดก าแพงเพชร 
 

1.5  ข้อตกลงเบื้องต้นของกำรศึกษำ 
1.5.1  ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยโดยเก็บรวบรวมข้อมูล และขอความ

อนุเคราะห์ความร่วมมือกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานของเทศบาลต าบล  
สลกบาตรเท่านั้น 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 
 

1.5.2  ข้อมูลดังกล่าวนี้เพื่อประโยชน์ในการศึกษาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
ตัวชี้วัดในการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตรในปี   
ต่อ ๆไป 

 
1.6  ข้อจ ำกัดของกำรศึกษำ 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการของเทศบาลต าบล   สลกบาตร 
โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 เร่ืองนี้เป็นการศึกษาและเก็บข้อมูล (ตั้งแต่
เดือนตุลาคม 2557-พฤษภาคม 2558) เท่านั้น ซึ่งเมื่อสิ้นปีงบประมาณ 2558 ทางเทศบาลต าบลสลก
บาตรจะต้องได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการจากส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
จังหวัดก าแพงเพชร เพื่อรองรับการปฎิบัติราชการที่เทศบาลต าบลสลกบาตรได้ลงนามไว้ของ
ปีงบประมาณ 2558 

 
1.7  นิยำมศัพท์เฉพำะ 

แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด หมายถึง มุมมอง (perspectives) มิติต่าง ๆ 4 ด้าน คือ มุมมอง
มิติด้านการเงิน (financial perspectives) มุมมองมิติด้านลูกค้า (customer perspectives) มุมมองมิติ
ด้านกระบวนการภายใน  (internal process perspectives) และมุมมองมิติด้านการเรียนรู้และการ
พัฒนา (learning and growth perspectives) (นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุรี บุญโต 2548)   
 เทศบาล  หมายถึง เทศบาลต าบลสลกบาตร  จังหวัดก าแพงเพชร 

ผลของการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร หมายถึง ผลที่ได้จากการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ของเทศบาลที่บรรลุวัตถุประสงค์ในด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนา ด้านคุณภาพ
การให้บริการ ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และด้านการพัฒนาองค์กร (ตั้งแต่เดือน
ตุลาคม 2557-พฤษภาคม 2558) (อ้างอิงใน แบบประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฎิบัติ
ราชการ ปีงบประมาณ 2558)   

 
1.8  ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

1.8.1  ท าให้ได้สารสนเทศถึงความเหมาะสมและเป็นไปได้ของตัวชี้วัดการปฎิบัติราชการ
ของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 

1.8.2  ท าให้ได้สารสนเทศถึงผลการปฏิบัติงานการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลก
บาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ในปีงบประมาณ 2558   
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 1.8.3  ท าให้ได้สารสนเทศถึงรูปแบบการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดย
ใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ส าหรับน าไปใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาการ
ด าเนินงานของเทศบาล 

1.8.4  เพื่อน าเสนอแนะและแนวทางแก้ไขดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กรและ
หน่วยงานอ่ืน ในการสร้างเครือข่ายความรู้เกี่ยวกับแนวคิดแนวคิดบาลานส์สกอร์
การ์ดในการบริหารจัดการ 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



6 
 

บทที่  2 
ปริทัศน์วรรณกรรม และงำนวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้
แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) ในคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี  และ
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับการพัฒนา 
2.2 แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา 
2.3 แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
2.4 แนวคิดและความหมายเกี่ยวการประเมินผล 
2.5 แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับบาลานส์สกอร์การ์ด  
2.6 รายละเอียดตัวชี้วัดทั้ง 4 ด้าน ตามแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ของเทศบาล  ต าบล

สลกบาตร ประจ าปี งบประมาณ 2558 ที่จะต้องปฏิบัติราชการตามกรอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ 2558 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด 
 
2.1 แนวคิดและควำมหมำยเกี่ยวกับกำรพัฒนำ 

2.1.1  ความหมายการพัฒนา 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ให้ความหมายของ การพัฒนา ว่า หมายถึง 
ความเจริญเติบโต หรือก้าวหน้า 

ยุวัฒน์ วุฒิเมธี (2526) ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การกระท าให้ดีขึ้น คือ 
เปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไปสู่สภาพหนึ่งที่ดีกว่า 

ฑิตยา  สุวรรณรชฏ (2527) ได้ให้ความหมายไว้ว่า “การพัฒนา” เป็นการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างของสังคม ซึ่งได้แก่ คน กลุ่มคน การจัดระเบียบความสัมพันธ์ทางสังคมด้วยการจัดสรร
ทรัพยากรของสังคมอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ 

สมศักดิ์  ศรีสันติสุข (2545) ได้ให้ความหมายว่า “การพัฒนา” หมายถึง การที่คนในชุมชน
และสังคมโดยส่วนรวมได้รวมกันด าเนินกิจกรรมเพื่อปรับปรุงความรู้ความสามารถของตนเอง และ
ร่วมกันเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตของตน ชุมชน และสังคมให้ดีขึ้น 
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พระราชวรมุนี (2530) ได้ให้ความหมายและอธิบายไว้ว่า “การพัฒนา” มาจากค าภาษาบาลี
ว่า วัฒนะ แปลว่าเจริญ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2  ส่วน คือ การพัฒนาคน เรียกว่า ภาวนา  กับ การพัฒนาสิ่ง
อ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่คน เช่น วัตถุและสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เรียกว่า พัฒนา หรือวัฒนา เช่น การสร้างถนน บ่อ
น้ า อ่างเก็บน้ า  เป็นต้น 

จากความหมายทั้ งหมดนี้สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนา คือ การสร้างสรรค์ความ
เจริญก้าวหน้าเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น  เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาวการณ์ของสังคมจาก
ระดับหนึ่งไปสู่อีกระดับหนึ่งที่มีคุณค่าเพิ่มขึ้น  และต้องมีการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านการเมื อง  
เศรษฐกิจและสังคม 
 2.1.2  ลักษณะของการพัฒนา 

สนธยา  พลศรี (2545)  กล่าวไว้ว่า เมื่อการพัฒนาถูกก าหนดความหมายจากหลายแหล่ง
และหลายสาขาวิชา ท าให้ลักษณะของการพัฒนามีหลายประการ แต่ลักษณะที่ส าคัญ มีดังต่อไปนี้ 

2.1.2.1 เป็นการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ เช่น ด้านสุขภาพ ปริมาณ และสิ่งแวดล้อม
ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ดีขึ้นหรือไม่เหมาะสมอันควรเป็นการเปลี่ยนแปลง
อย่างรอบด้านไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงทางด้านใดเพียงด้านเดียวเท่านั้น หรือ
อาจจะเรียกได้ว่าต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 

2.1.2.2  มีลักษณะเป็นกระบวนการ (process) คือ เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ตามล าดับขั้นตอนและอย่างต่อเน่ืองกัน โดยแต่ละขั้นตอนมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กันเป็นล าดับ ไม่สามารถข้ามขั้นตอนหน่ึงได้ 

2.1.2.3 มีลักษณะเป็นพลวัต (dynamic) คือ เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา
ไม่หยุดนิ่ง แต่การเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นจะเป็นแบบรวดเร็วหรือช้า ๆ 
ปริมาณมากหรือน้อยก็ได้ 

2.1.2.4 เป็นแผนและโครงการ คือ เกิดขึ้นจากการเตรียมการไว้ล่วงหน้าว่าจะ
เปลี่ยนแปลงใครด้านใด ด้วยวิธีการใด เมื่อไร ใช้งบประมาณไปเท่าใด ใคร
รับผิดชอบ เป็นต้น ไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงที่ เกิดโดยไม่เตรียมการไว้
ล่วงหน้า 

2.1.2.5 เป็นวิธีการการพัฒนาเป็นมรรควิธี  หรือกลวิธีที่น ามาใช้ให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เช่น การพัฒนาสังคม การพัฒนา
ชนบท การพัฒนาเมือง การพัฒนาเศรษฐกิจ  การพัฒนาชุมชน ต่างก็เป็น
วิธีการพัฒนาแบบหนึ่งที่มีลักษณะเฉพาะเป็นของตนเอง 
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2.1.2.6 เป็นปฏิบัติการ คือ เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ไม่เป็นเพียงแนวความคิด หรือเป็น
เพียงแนวความคิด หรือเป็นเพียงรายละเอียดของแผนและโครงการเท่านั้น 
เพราะการพัฒนาเป็นวิธีการที่ต้องน ามาใช้ปฏิบัติจริงจึงจะเกิดผลตามที่
ต้องการ 

2.1.2.7  เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการกระท าของมนุษย์ เพื่อประโยชน์ของมนุษย์ เพราะ
มนุษย์เป็นสัตว์โลกประเภทเดียวที่สามารถจัดท าแผนโครงการและคิดค้น
วิธีการพัฒนาตนเองและสิ่งต่าง ๆ ได้ การเปลี่ยนแปลงใดก็ตามถ้าไม่ได้เกิด
จากการกระท าของมนุษย์แล้ว จะไม่ใช่การพัฒนา แม้ว่าจะมีลักษณะอ่ืนๆ
เหมือนกับการพัฒนาแล้วก็ตาม 

2.1.2.8 ผลที่เกิดขึ้นมีความเหมาะสมหรือพึงพอใจ ท าให้มนุษย์และสังคมมีความสุข 
เพราะการพัฒนาเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ และการอยู่ร่วมกันเป็นสังคม
ของมนุษย์นั่นเอง 

2.1.2.9 มีเกณฑ์หรือเคร่ืองชี้วัด คือ สามารถบอกได้ว่าลักษณะที่เกิดขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลงนั้น เป็นการพัฒนาหรือไม่ ซึ่งอาจด าเนินการได้หลายวิธี เช่น 
เปรียบเทียบกับสภาพเดิมก่อนการเปลี่ยนแปลง ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานใน
การชี้วัดเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะด้านคุณภาพ ปริมาณสิ่งแวดล้อม ความคงทน
ถาวร การประเมินผลจากผู้ที่ เกี่ยวข้องว่ามีความเหมาะสมหรือพึงพอใจ
หรือไม่ และระดับใด เป็นต้น 

2.1.2.10 สามารถเปลี่ยนแปลงได้ การพัฒนานอกจากจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ต่อมนุษย์  สั งคม  และสิ่ งต่ าง ๆ  ที่ เกี่ ยวข้องกับมนุษย์แล้ว  รูปแบบ 
กระบวนการ และวิธีการพัฒนาเองก็สามารถเปลี่ยนแปลงเองได้ เนื่องจาก
มนุษย์และสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ  และการ
เปลี่ยนแปลงที่ เป็นผลของการพัฒนา จึงมีความจ าเป็นต้องปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงกระบวนการพัฒนาให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ด้วยการพัฒนาใหม่ๆจึงเกิดอยู่เสมอ 

 
2.2 แนวคิดและควำมหมำยเกี่ยวกับรูปแบบกำรพัฒนำ 

2.2.1  ความหมายของรูปแบบการพัฒนา 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 (อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุรี บุญโต 

2548) ให้ความหมายของรูปแบบ ว่ามี 4 ความหมาย  คือ 
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1.  เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ า 
2.  เป็นตัวอย่างเพื่อการเลียนแบบ เช่น การออกเสียงภาษาต่ างประเทศ เพื่อให้

ผู้เรียนได้เลียนแบบ เป็นต้น 
3.  เป็นแผนภูมิ ซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นหลักการหรือแนวคิด 
4.  เป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมตัวกันเป็น

ตัวประกอบและสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเป็นสูตรทาง
คณิตศาสตร์หรือบรรยายเป็นภาษาก็ได้ 

            ราจ (Raj, 1996) ได้ให้ความหมายของรูปแบบ ไว้  2  ความหมาย ดังนี ้
 1.  รูปแบบ คือ รูปย่อของความจริงของปรากฏการณ์ ซึ่งแสดงด้วยข้อความจ านวน 

หรือ ภาพ โดยการลดทอนเวลา ความพอเหมาะและกาลเวลาเทศะ ท าให้เข้า
ใจความจริงของปรากฏการณ์ได้ดียิ่งขึ้น 

 2.  รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใช้แนวคิดของโปรแกรมที่ก าหนดเฉพาะ 
 Nadler (1980 อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุรี บุญโต 2548)  กล่าวถึงรูปแบบว่า เป็น
การน าทฤษฎี   แนวทาง  และกรอบแนวคิดมาพัฒนา เพื่อให้สามารถแปลความหมายของ
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ได้ 

Hauser (1980 อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุรี บุญโต 2548) กล่าวถึงรูปแบบว่า เป็นสิ่ง
ที่ออกแบบมา เพื่อแสดงถึงองค์ประกอบและกระบวนการในการตรวจสอบความแตกต่าง
ความสัมพันธ์ในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณ์จริง 

สุบรรณ์  พันธวิวาส และ ชัยวัฒน์ ปัญจพงษ์ (2522) ได้ให้ความหมายของรูปแบบไว้ว่า คือ 
รูปย่อที่เลียนแบบความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อช่วย
จัดระบบความคิดในเร่ืองนั้นให้ง่ายขึ้นและเป็นระเบียบ สามารถเข้าใจลักษณะส าคัญของ
ปรากฏการณ์นั้นได้ 

เยาวดี  วิบูลย์ศรี (2544) ให้ค านิยามรูปแบบหรือแบบจ าลองว่า คือ วิธีการที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่งได้ถ่ายทอดความคิด ความเข้าใจ ตลอดทั้งจินตนาการที่มีต่อปรากฏการณ์หรือเร่ืองราวใด ๆ ให้
ปรากฏ โดยใช้การสื่อสารให้สามารถเข้าใจง่าย และในขณะเดียวกันสามารถน ามาเสนอเร่ืองราว
หรือประเด็นต่าง ๆ ได้อย่างกระชับภายใต้หลักการอย่างมีระบบ 

อุทัย บุญประเสริฐ (2516) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส าคัญ ๆ ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ 
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พูลสุข  หิงคานนท์ (2540) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้างทางความคิด
องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส าคัญของเร่ืองที่ศึกษา 
   สรุปได้ว่า รูปแบบการพัฒนา หมายถึง โครงสร้าง โปรแกรม แบบจ าลอง หรือตัวแบบที่
จ าลองสภาพความเป็นจริง ที่สร้างขึ้นจากการลดทอนเวลาและเทศะ พิจารณาว่ามีสิ่งใดบ้างที่จะต้อง
น ามาเพื่อใช้แทนแนวความคิดหรือปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่ง โดยอธิบายความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของรูปแบบนั้น ๆ 
 2.2.2  ประเภทของรูปแบบการพัฒนา 

สไตเนอร์ (Sthiner, 1988)  แบ่งรูปแบบ ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  รูปแบบเชิงปฏิบัติ  (ethical model or model-of) เป็นการประเมินสภาวะชุมชน

แบบมีส่วนร่วม รูปแบบประเภทนี้เป็นแบบจ าลองทางกายภาพ เช่น แบบจ าลอง
รถยนต์ เคร่ืองบินภาพจ าลอง 

  2.  รูปแบบเชิงทฤษฏี (theoretical model or model-for) เป็นแบบจ าลองที่สร้างขึ้น
จากกรอบความคิดที่ทฤษฏี เป็นพื้นฐาน  ตัวทฤษฏี เองไม่ใช่ รูปแบบหรือ
แบบจ าลองเป็นตัวช่วยให้เกิดรูปแบบที่มีโครงสร้างต่างๆที่สัมพันธ์กัน 

 คีพ (Keeves, 1988)  แบ่งรูปแบบตามแนวคิดออกเป็น 5 ประเภทคือ 
 1.  รูปแบบคล้าย (analogue models) คือ เป็นรูปแบบที่มีความส าพันธ์กับระบบจ าลอง 

มักเป็นรูปแบบที่ใช้ในวิทยาศาสตร์กายภาพเป็นรูปแบบที่น าไปใช้อุปมากับสิ่งอื่น
ได้ เช่น รูปแบบจ าลองระบบสุริยะที่เกิดขึ้นจริง ธนาคารจ าลองกับระบบธนาคาร
ที่เป็นจริง แบบจ าลองการผลิตจริง 

 2. รูปแบบที่อธิบายความหมายหรือให้ความหมาย (semantic models) คือ เป็น
รูปแบบที่ใช้ภาษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบ รูปแบบชนิดนี้จะช่วยใช้วิธี
อุปมาในการพิจารณาด้วยภาษา มากกว่าที่จะใช้วิธีอุปมาในการพิจารณาด้วย
โครงสร้างกายภาพ 

 3.  รูปแบบที่มีลักษณะเป็นแผนภูมิ แบบแผน หรือโครงสร้าง (schematic models) 
 4.  รูปแบบเชิ งคณิตศาสตร์ (mathematical models) คือ  เป็น รูปแบบที่ก าหนด

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในรูปสมการหรือฟังก์ชันทางคณิตศาสตร์ 
 5.  รูปแบบทางเหตุผล (causal models) คือ เป็นรูปแบบที่มีโครงสร้างเป็นสมการเชิง

เส้น ที่ประกอบด้วยตัวแปรสัมพันธ์กันเป็นเหตุและผล มีการทดสอบสมมุติฐาน
ผลของรูปแบบ 
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2.3  แนวคิดและควำมหมำยเกี่ยวกับกำรบริหำรจัดกำร 
          กรกนก ทิพรส (2543) ได้สรุปแนวคิดการบริหารจัดการไว้ว่า การบริหารจัดการ  เป็นงาน
ส าคัญที่ทุกองค์กรต้องท าให้ได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและมีทิศทางที่ชัดเจน  การจัดการ
จึงเป็นเคร่ืองมือในการแก้ปัญหา โดยที่  ประสิทธิภาพ หมายถึง การท างานให้ได้ผลลัพธ์ (outputs) 
โดยการใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้า (input) ให้คุ้มค่ามากที่สุด ซึ่งจะท าให้ความส าคัญกับวิธีการ
หรือกระบวนการในการท างาน โดยเฉพาะความส าคัญระหว่างผลลัพธ์และปัจจัยน าเข้า ที่ได้จาก
การแปรรูปที่ได้ส่วนสูงที่สุด ขณะที่ประสิทธิผล หมายถึง การท างานให้ส าเร็จตามที่เป้าหมาย
ต้องการ ซึ่งจะให้ความสนใจกับการท างานให้ส าเร็จเพียงอย่างเดียว  โดยไม่ค านึงถึงความคุ้มค่าใน
การใช้ทรัพยากร 
            ค าว่า “การจัดการ” ซึ่ งแปลมาจากภาษาอังกฤษว่า “Management” หมายถึง การใช้
ทรัพยากรในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ และยังมีค าที่เรา
มักได้ยินอีกค าหนึ่งคือ “ การบริหาร”  ซึ่งแปลมาจากภาษาอังกฤษว่า “Administration” หมายถึง 
การก าหนดแนวทางหรือนโยบาย การสั่งงาน การอ านวยการ  การสนับสนุน และการตรวจสอบให้
ปฏิบัติสามารถด าเนินงานให้ตรงตามเป้าหมายที่ต้องการ  ซึ่งมักจะสงสัยว่าทั้งสองค ามีความหมาย
เหมือนกันหรือไม่  ในทางปฏิบัติเราสามารถน าทั้งสองค านี้มาใช้แทนกันได้กันได้ เช่น การบริหาร 
หรือการจัดการธุรกิจ  (Business Administration หรือ Management) เป็นต้น แต่ทั้ งสองค าก็มี
ความหมายที่แตกต่างกันในการใช้งานในระดับกว้าง โดยเฉพาะการด าเนินงานของราชการหรือ
สาธารณะตลอดจนงานบริการส่วนกลางและธุรการ ขณะที่การจัดการจะให้ความสนใจกับการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย  และการใช้งานระบบทั่วไปขององค์กร เช่น การจัดการผลิต การ
จัดการตลาด  และการจัดการทางการเงิน  เป็นต้น   นักวิชาการหลายคน  กล่าวว่าการจัดการ 
(Management) และการบริหาร (Administration) 2 ค านี้ ใช้แทนกันได้ แต่ส าหรับการศึกษาวิจัยคร้ัง
นี้ผู้ศึกษาวิจัยใช้ค าว่า “การบริหารจัดการ” 
       ลักษณะส าคัญของการบริหารจัดการ เป็นทั้งศิลป์และศาสตร์ ที่ว่าจัดการมีลักษณะเป็นศิลป์ 
(Management is an Art) หมายความว่า การที่จะได้รับความส าเร็จนั้นต้องน าความรู้ที่ผู้เชี่ยวชาญ
หรือนักวิชาการศึกษาไว้ไปประยุกต์ให้องค์กรด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะการบริหาร
จัดการต้องใช้เทคนิค และน าความสามารถพิเศษของสมาชิกองค์กรออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่
องค์กร ดังนั้น ผู้จัดการจึงเป็นผู้น าความรู้จากศาสตร์ของการบริหารจัดการมาด าเนินการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และทรัพยากรวัตถุ เพื่อให้เอ้ือต่อองค์กรมากที่สุด การจัดการในลักษณะเป็น
ศาสตร์  (Management is a Science) เพราะมีองค์ความรู้ (body of knowledge) มีลักษณะเป็นระบบ
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และหลักการ มีความก้าวหน้า คิดค้นพัฒนาไปเร่ือย ๆ ผู้บริหารที่ฉลาด เก่ง และได้รับความส าเร็จ
ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการท างาน 
 2.3.1  ความหมายของการบริหารจัดการ 
 นักวิชาการและนักทฤษฎีการจัดการจ านวนมากต่างก็ได้พยายามนิยามความหมายของค าว่า 
การจัดการไว้ซึ่งมีทั้งคล้ายคลึงกัน และที่แตกต่างกันไปบ้างในบางประเด็น ได้แก่ 

1.  การจัดการ เป็นกระบวนการใช้ทรัพยากรขององค์กรเพื่อบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดด้วย การท าหน้าที่ด้านการวางแผน การจัดองค์กร การน า 
และการควบคุม 

2.  การจัดการ  เป็นกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์และประสานความพยายาม
ของบุคลากรเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์นั้น 

3.  การจัดการเป็นกระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลด าเนินการเพื่อประสาน
กิจกรรมของบุคคลอ่ืนให้บรรลุผลส าเร็จในสิ่งที่บุคคลเดียวไม่สามารถกระท า
ได้โดยล าพัง 

บาร์ทอล และมาร์ติน (Bartol and Martin,1993) กล่าวว่า การจัดการเป็นกระบวนการที่การ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร  โดยผ่านหน้าที่ทางการบริหารต่าง ๆ ได้แก่ การวางแผน
(planning) การจัดองค์การ(organizing) การน า(leading) และการควบคุม(controlling) ทั้งในเร่ือง
ของทรัพยากรมนุษย์  ทรัพยากรทางกายภาพอ่ืน ๆ ทรัพยากรทางการเงิน และทรัพยากรทาง
ข่าวสารข้อมูลสารสนเทศขององค์กรโดยให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ดับบริน และเอเรอแลน์ (กรกนก ทิพรส 2543) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
สร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยอาศัยทรัพยากรต่าง ๆ ผ่านหน้าที่การบริหารต่าง ๆ ได้แก่ 
การวางแผน การจัดองค์การ การน าและการควบคุม เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์กร 
        เดลล์ (กรกนก ทิพรส 2543) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการจัด
องค์กร และการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 

 ศิริพร  พงษ์ศรีโรจน์ (2540) ได้ให้ค าก าจัดความไว้ว่า การจัดการ หรือการบริหาร คือ 
ศิลปะในการด าเนินการร่วมกันของคณะบุคคล ซึ่งเป็นผู้บริหารขององค์กรในส่วนที่เกี่ยวกับการ
วางแผน การจัดองค์กร การจัดคนเข้าท างาน การสั่งการ และการควบคุมกิจการด าเนินไปตาม
นโยบายจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรที่วางไว้อย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
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         ปราณี  กรองทิพย์ และมังกร  ปุ่มกิ่ง (2542) การจัดการ หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า 
(ผู้บริหาร) ใช้ศิลปะและวิธีการต่าง ๆ ประสานงานให้วัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้ทรัพยากร
การบริหารให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สิทธิชัย  อุยตระกูล (2542) อธิบายว่า การจัดการเป็นศิลปะของการใช้บุคคลอ่ืนท างาน 
ให้แก่องค์ กร โดยการตรวจสอบสนองความต้องการ ความคาดหวัง และจัดโอกาสให้เขาเหล่านั้นมี
ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
            ธนชัย  ยมจินดา (2540) ให้ค าก าจัดความของการจัดการ คือกระบวนการซึ่งประกอบไป
ด้วยหน้าที่พื้นฐาน ได้แก่ การวางแผน การจัดการ การจัดคนเข้าท างาน การอ านวยการและการ
ควบคุม 

 จากค านิยามดังกล่าวข้างต้น  อาจสรุปได้ว่า  การบริหารจัดการ  คือ  ศิลปะการวางแผน สั่ง
การ การน า และการควบคุม ให้บุคคลในองค์กรกรท างานให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 
  2.3.2  ความส าคัญของการบริหารจัดการ 
 ปัจจุบันนี้ทุกองค์กรต่างยอมรับว่า การบริหารเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับ
องค์กร  ซึ่งการบริหารจัดการที่ดีนั้น มีความส าคัญต่อองค์กร  ดังนี้ 

 1. กระบวนการการบริหารจัดการที่ดี จะเป็นสมองขององค์กรในการน าไปสู่
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ เช่น การวางแผนของฝ่ายจัดการที่ได้ตัดสินใจกลั่นกลอง
ข้อมูลต่าง ๆ อย่างใช้ดุลยพินิจพิจารณาผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อองค์กรในอนาคต 

  2.  การบริหารจัดการ เป็นแนวทางที่ท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความตั้งใจ เติมใจ
ร่วมมือกัน เพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จ เพราะมีกระบวนการปฏิบัติงานที่
ชัดเจนรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

  3.  การบริหารจัดการลดความซ้ าซ้อนในการท างาน เพราะได้ก าหนดขอบเขตของ
การท างานของสมาชิกแต่ละบุคคลไว้ได้อย่างชัดเจน 

  4.  การบริหารจัดการ เป็นวิธีการบริหารที่ พยายามแสวงหาวิธีที่ดีที่สุดและ
เหมาะสมที่สุดของแต่ละองค์กร เพื่อให้งานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
สูงสุด 

 2.3.3  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ 
 การบริหารจัดการสมัยใหม่นั้น  ไม่ว่าเป็นองค์กรข้าราชการหรือองค์กรเอกชนต่างย่อมมี
ความจ าเป็นในการใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยในการผสมประสานการใช้ทรัพยากร เพื่อให้การ
ด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ปัจจัยที่ก าหนดไว้ คือ  4 M’s คือ คน (Man) เงิน 
(Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ (Management) หรือมีนักวิชาการแบ่งย่อยเพิ่มขึ้น 
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อีกคือ การตลาด (Market) และเคร่ืองจักร (Machine)  และนักวิชาการบางคนยังเพิ่มอีก 1 M คือ 
ขวัญ (Morale) เป็นหลัก 7 M’s 

พิทยา บวรวัฒนา (2541) กล่าวถึง ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการ ที่ เรียกว่า 
POSDCORE ของ Gulick และ Urwich  ว่ามี ดังนี ้

1.  การวางแผน (planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายขององค์กรว่า ควรท าเพื่อ
วัตถุประสงค์อะไร และจะด าเนินการอย่างไร 

2.  การจัดองค์การ (organizing) หมายถึง การจัดตั้งโครงสร้างอ านาจอย่างเป็นทางการ
ภายในองค์กร เพื่อประสานงานหน่วยท างานย่อย ๆ ให้สามารถบรรลุเป้าหมายองค์กร
ได้ 

3.  การสั่งการ (directing) หมายถึง การที่หัวหน้าฝ่ายบริหารมีหน้าที่ต้องตัดสินใจอยู่
ตลอดเวลา โดยพยายามน าเอาการตัดสินใจดังกล่าวมาเปลี่ยนเป็นค าสั่ง และค าแนะน า 
นอกจากนี้ยังหมายถึง การที่หัวหน้าฝ่ายบริหารต้องท าหน้าที่เป็นผู้น าองค์กร 

4.  การบรรจุ (staffing) หมายถึง หน้าที่ด้านบริหารงานบุคคล เพื่อฝึกอบรมเจ้าหน้าที่และ
จัดเตรียมบรรยากาศในการท างานที่ดีขึ้น 

5.  การประสานงาน (co-ordinating) หมายถึง หน้าที่ส าคัญต่าง ๆ ในการประสานส่วนต่าง 
ๆ ของงานให้เข้าด้วยกันอย่างดี 

6.  การรายงาน (report) หมายถึง การรายงานความเคลื่อนไหวต่าง ๆ ในองค์กรให้ทุกฝ่าย
ทราบ ทั้งนี้อาจใช้วิธีการต่าง ๆ เช่น การวิจัย และการตรวจสอบ 

7.  การงบประมาณ (budgeting) หมายถึง หน้าที่ในส่วนที่เกี่ยวกับงบประมาณในรูปของ
การวางแผน และการควบคุมด้านการเงินและการบัญชี 

 2.3.4  แนวความคิดทางการบริหารจัดการ 
แนวความคิดเกี่ยวกับบริหารและการจัดการ มี 2 แนวความคิดที่ส าคัญ คือ แนวความคิด

การบริหารที่มีหลักเกณฑ์ และแนวความคิดการบริหารแบบมนุษยสัมพันธ์ 
เทเลอร์ (Taylor, 1934) ซึ่งเป็นผู้น าและบิดาแห่งการจัดการที่มีหลักเกณฑ์ ได้ท าการศึกษา

วิธีการปฏิบัติการทางการผลิตในระดับโรงงานขึ้นเป็นคร้ังแรก โดยใช้หลักต่างๆ ในการปฏิบัติงาน  
Taylor เชื่อว่าเป็นไปได้ที่จะก าหนดปริมาณงานที่แต่ละคนท าได้ในระยะเวลาที่ก าหนด โดยไม่เป็น
การบีบบังคับต่อตัวผู้ท างานนั้น ซึ่งจะป้องกันข้อโต้แย้งต่าง ๆ ได้ โดยทั้งสองฝ่ายจะบริหารก็จะ
ได้รับประโยชน์จากการได้รับผลผลิตเพิ่มขึ้นถ้ามีการ 

1.  ขจัดการเคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็นออกไปจากการกระบวนการท างาน 
2. ฝึกให้คนงานได้เรียนรู้วิธีการท างานใหม่ๆ 
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3.  มีการก าหนดมาตรฐานของงานที่สูงขึ้นกว่าปกติ 
4.  จัดระบบค่าตอบแทนให้อยู่บนพื้นฐานของความสามารถและผลผลิตที่สูงขึ้น ซึ่งจะมี

วิธีการเพื่อก าหนดวิธีการท างาน หรือที่เรียกว่า การวิเคราะห์เวลา และการเคลื่อนไหว 
(time and motion study) โด ยมี ส าระส าคั ญ  คื อ  “ก าร เป ลี่ ยน จ าก ค ว าม ไม่ มี
ประสิทธิภาพที่สืบ เนื่ องมาจากวิธีปฏิบั ติแบบไม่มีหลัก เกณฑ์มาเป็นความมี
ประสิทธิภาพ โดยวิธีการจัดการที่มีหลักเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น โดยตัวผู้บริหารตามความ
รับผิดชอบที่ควรจะต้องมีมากกว่าเดิม” 

ขณะเดียวกัน Taylor  กล่าวถึงการบริหารจัดการที่มีหลักเกณฑ์ ว่าควรมีหลักการที่ส าคัญ 
ดังนี ้

1. ต้องมีการคิดค้นและก าหนด “วิธีที่ดีที่สุด” ส าหรับงานที่จะท าแต่ละอย่าง กล่าวคือ 
จะต้องมีการก าหนดวิธีการท างานที่ดีที่สุด ที่จะช่วยให้สามารถท างานส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีตามวัตถุประสงค์ มาตรฐานของงานจะต้องมีการจัดการวางเอาไว้โดยมี
หลักเกณฑ์ที่ได้พิสูจน์มาแล้วว่าเป็นวิธีที่ดีที่สุดจริง และในเวลาเดียวกันการจ่าย
ผลตอบแทนแบบจูงใจต่าง ๆ ก็จะจ่ายให้ตามผลผลิตทั้งหมดส าหรับส่วนเกินกว่า
มาตรฐาน 

2.  ต้องมีการคัดเลือกและพัฒนาคนงาน จัดงานให้เหมาะสมสอดคล้องกับคนงาน Taylor 
เน้นความจ าเป็นที่จะต้องมีการอบรมคนงานให้รู้จักวิธีการท างานที่ถูกวิธี ในการ
คัดเลือกคนงานจะต้องพิจารณาเป็นพิเศษที่จะได้คนที่มีคุณสมบัติที่ดีที่สุดตรงตามงาน
ที่จะให้ท า 

3.  ด้วยวิธีการพิจารณาอย่างรอบคอบเกี่ยวกับวิธีท างาน ควบคู่กับการพิจารณาคนงานนี้ 
Taylor เชื่อว่าคนงานจะไม่คัดค้านต่อวิธีท างานใหม่ที่ได้ก าหนดขึ้น เพราะโดย
หลักการเหตุผลคนงานทุกคนจะเห็นจริงถึงโอกาสที่เขาจะได้รับรายได้สูงขึ้นจากการ
ท างานถูกวิธี 

4.  การประสานร่วมมืออย่างใกล้ชิดระหว่างผู้บริหารและคนงาน Taylor เชื่อว่าฝ่ายบริหาร
ควรจะได้ประสานงานอย่างใกล้ชิดเป็นประจ ากับคนงานที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน แต่จะต้อง
ไม่ใช่ด้วยการไปลงมือปฏิบัติงานที่ควรเป็นของคนงานเท่านั้น 

ฟาโยล (Fayol, 1949) ได้สรุปสาระส าคัญเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการไว้ดังนี้ 
1.  เกี่ ย วกั บหน้ าที่ ก ารจั ดก าร  (Management function) กระบวนก ารจั ดก ารงาน

ประกอบด้วยหน้าที่ต่างๆ 5 ประการ คือ 
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1.1 การวางแผน (planning) หมายถึง การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่จะ
มีผลกระทบต่อธุรกิจ และก าหนดขึ้นเป็นแผนการปฏิบัติงาน หรือวิถีทางที่จะ
ปฏิบัติขึ้นไว้ในแนวทางการท างานในอนาคต 

1.2  การจัดการองค์กร (organizing) หมายถึง การจัดให้มีโครงสร้างของงานต่างๆและ
อ านาจหน้าที่ให้อยู่ในส่วนประกอบที่เหมาะสมที่จะช่วยให้งานขององค์กร
บรรลุผลส าเร็จได้ 

1.3  การบังคับบัญชาสั่งการ (commanding) หมายถึง การสั่ งการงานต่าง ๆ แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บริหารจะต้องท ากระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดี และต้อง
เข้าใจผู้ปฏิบัติงานด้วยตลอดจนเข้าถึงข้อตกลงในการท างานของคนงานและ
องค์กรที่มีอยู่ 

1.4  การประสาน (coordinationg) หมายถึง การเชื่อมโยงงานของทุกคนให้เข้ากันได้
และไปสู่เป้าหมายเดียวกันในที่สุด 

1.5  การควบคุม (controlling) หมายถึง การที่จะต้องก ากับให้สามารถประกันได้ว่า
กิจกรรมต่าง ๆ ที่ท าไปนั้นสามารถเข้ากันได้กับแผนที่วางไว้ 

2.  ลักษณะของผู้บริหาร ผู้บริหารระดับสูงจะต้องมีคุณลักษณะพร้อมด้วยความสามารถ
ทางร่างกาย จิตใจ ไหวพริบ การศึกษาความรู้ เทคนิคในการท างานและประสบการณ์
ต่าง ๆ ซึ่งรวมเรียกว่า ความสามารถทางด้านการจัดการ ซึ่งต่างจากพนักงานระดับ
ปฏิบัติที่จะเน้นหนักที่เทคนิควิธีการท างานเป็นส าคัญ 

3.  เกี่ยวกับหลักการจัดการ (Management principle)  Fayol ได้วางหลักทั่วไปที่ใช้ในการ
จัดการไว้ 14 ข้อ คือ 
3.1 หลักที่เกี่ยวข้องกับอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ Fayol เชื่อว่า อ านาจหน้าที่

และความรับผิดชอบเป็นสิ่งที่แยกจากกันไม่ได้ และอ านาจหน้าที่ที่ควรจะมีเท่ากับ
ความรับผิดชอบนั่นคือ เมื่อใดได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานใดงานหนึ่ง ผู้
นั้นก็ควรจะได้รับมอบหมายอ านาจหน้าที่เพียงพอที่จะใช้ปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปได้เป็นอย่างดี 

3.2  หลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว การกระท าใด ๆ คนงานควรได้รับค าสั่ง
จากผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวเท่านั้น เพื่อป้องกันมิให้เกิดความสับสนในค าสั่งที่
เกิดขึ้นน้ัน 
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3.3  หลักของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ทั้งนี้เพราะกิจกรรมของกลุ่มที่มีเป้าหมายอัน
เดียวกัน ควรจะต้องด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน และเป็นไปตามแผนงานเพียงอัน
เดียวร่วมกัน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในที่สุด 

3.4  หลักของการธ ารงไว้ซึ่งสายงาน ซึ่งก็คือ สายการบังคับบัญชาจากการระดับสูง
มายังระดับต่ าที่สุดในองค์กร ที่จะเอ้ืออ านวยให้การบังคับบัญชาเป็นไปตาม
หลักการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว และช่วยให้ เกิดการระเบียบในการ
ติดต่อสื่อสารในองค์กรอีกด้วย 

3.5  หลักของการแบ่งงานกันท า คือ การแบ่งงานกันตามความถนัด เพื่อให้เกิดการใช้
ประโยชน์ของบุ คลากรในองค์กรอย่ างมีประสิทธิภาพสู งสุ ดตามหลัก
เศรษฐศาสตร์ 

3.6  หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย ระเบียบวินัยในการท างานนั้นเกิดจากการปฏิบัติตาม
ข้อตกลงในการท างาน โดยมุ่งที่จะก่อให้เกิดความเคารพเชื่อถือและท างานตาม
หน้าที่ด้วยความตั้งใจ ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องมีความยุติธรรมและเป็นตัวอย่างที่
ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 

3.7 หลักของการถือประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม ระบุไว้ว่า
เป้าหมายและผลประโยชน์ ส่วนได้ส่วนเสียรวมของกลุ่ม จะต้องมีความส าคัญ
เหนือกว่าเป้าหมายของส่วนบุคคลหรือของส่วนรวมของกลุ่ม จะต้องมีความส าคัญ
เหนือกว่าเป้าหมายของส่วนบุคคลหรือของส่วนย่อยต่าง ๆ เพื่อที่จะให้ส าเร็จผล
ตามเป้าหมายของกลุ่ม (องค์กร) นั้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.8 หลักของการให้ผลประโยชน์ตอบแทน ต้องมีความยุติธรรมและให้เกิดความพอใจ 
และประโยชน์มากที่สุดแก่ทั้ง 2 ฝ่าย คือ ทั้งลูกจ้างและนายจ้าง ให้สามารถด ารงอยู่
ได้ในสภาวการณ์ปัจจุบัน 

3.9 หลักของการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง การจัดการควรจะต้องมีการรวมอ านาจไว้
ที่สุดศูนย์กลาง เพื่อที่จะควบคุมส่วนต่าง ๆ ขององค์กรไว้ได้เสมอ ทั้งนี้เพื่อให้เกิด
ประโยชน์รวมสูงสุดเท่าที่จะท าได้ 

3.10 หลักของความมีระเบียบเรียบร้อย การจัดระเบียบส าหรับการท างานของคนงาน
ในองค์กรนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องก าหนดลักษณะและขอบเขตของงานให้ถูกต้อง 
ชัดเจนพร้อมทั้งระบุถึงความสัมพันธ์ต่องานอ่ืน เพื่อให้เกิดการท างานร่วมกัน
อย่างเป็นระเบียบเรียบร้อย 
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3.11 หลักของความเสมอภาค ผู้บริหารต้องยึดถือเร่ืองของความเอ้ืออารี และความ
ยุติธรรมเป็นหลัก เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความจงรักภักดี และอุทิศตนในการ
ท างานให้กับองค์กร 

3.12 หลักของความมีเสถียรภาพของการว่าจ้างท างาน การที่คนเข้าออกมากย่อมเป็น
สาเหตุของการสิ้นเปลือง และท าให้การจัดการไม่เกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นทั้ง
ผู้บริหารและคนงานจะต้องใช้เวลาระยะหนึ่งเพื่อเรียนรู้งานจนท าได้ดีเสียก่อน 

3.13 หลักของความคิดริเร่ิม การช่วยคิดริเร่ิมคนงานทุกคนภายในขอบเขตที่คนนั้นพึง
มี จะเป็นพลังอันส าคัญที่จะท าให้องค์กรเข้มแข็งขึ้น ตลอดจนแผนงานและ
เป้าหมายต่าง ๆ ก็จะถูกท าให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดด้วย 

3.14 หลักของความสามัคคีคือ การเน้นถึงความจ าเป็นที่ทุกคนในองค์กรจะต้องท างาน
เป็นกลุ่มที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อจะให้เกิดการบรรลุเป้าหมายขององค์กร
เป็นอย่างดีภายในทิศทางเดียวกัน 

 
2.4  แนวคิดและควำมหมำยเกี่ยวกับกำรประเมินผล 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2529) กล่าวว่า "การประเมิน" หรือ "การประเมินผล" มีความหมาย
ตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า evaluation ซึ่งหมายถึง กระบวนการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
การตัดสินใจ การวิจัย (research) การวัดผล (measurement) การตรวจสอบรายงานผล (appraisal) 
การควบคุมดูแล (monitoring) การประมาณการ (assessment) และการพิจารณาตัดสิน (judgment) 
เป็นต้น ซึ่งค าดังกล่าวอาจสรุปเป็นความหมายหรือค าจ ากัดความร่วมกันได้ว่า เป็นการประมาณค่า
หรือการประเมินผลที่จะเกิดขึ้นจากการด าเนินงานโดยข้อมูลที่ได้รวบรวมด้วยวิธีการสอบถาม 
ทดสอบ สังเกต และวิธีการอ่ืน ๆ แล้วท าการวิเคราะห์เพื่อตัดสินว่าการด าเนินงานนั้นมีคุณค่าหรือ
บรรลุวัตถุประสงค์ของการด าเนินงานน้ันมากน้อยเพียงใด 
    ศิริวิช  ดโนทัยและคณะ (2537) กล่าวว่า การประเมินผล (evaluation) เป็นส่วนหนึ่งของ
การวางแผน และเป็นส่วนที่มีความส าคัญอย่างมาก เพราะการประเมินผลจะเป็นตัววัดและบอกให้ผู้
วางแผนและผู้ปฏิบัติตามแผนรวมทั้งผู้เกี่ยวข้องกับแผนทั้งหลายได้รู้ว่า แผนหรือโครงการที่ก าหนด
ขึ้นและน าไปปฏิบัติ ซึ่งเสียทั้งเวลา ก าลังแรงงาน และค่าใช้จ่ายไปนั้น เมื่อท าเสร็จแล้วได้ผลเป็น
ประการใดเป็นไปตามที่คาดหมายและความมุ่งหวังมากน้อยอย่างไร และสามารถน าผลการ
ประเมินผลนี้มาพิจารณาตัดสินใจต่อไปอีกว่าควรจะด าเนินการตามโครงการนี้ต่อไปหรือควรจะ
หยุดเพียงแค่นี้ เป็นต้น 
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ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2533) ได้ให้ความหมายของ การประเมินโครงการ ไว้ว่า เป็นการ
ประมาณค่าของกิจกรรมใด ๆ อย่างมีระบบเพื่อปรับปรุงการด าเนินงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
 สมพร แสงชัย (2520) กล่าวถึง การประเมินผล ไว้ว่า การประเมินผล คือ  

1.  การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับแผนที่ตั้งไว้ 
2.  การควบคุมและเร่งรัดการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน 
3.  การศึกษาในทางปฏิบัติเพื่อแก้ไขแผนให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
4. การศึกษาแผนที่ได้ด าเนินการไปแล้ว เพื่อให้ทราบว่า การด าเนินงานได้ตอบสนอง

ความต้องการ หรือแก้ไขปัญหาที่มีอยู่อย่างไร 
 5.  การศึกษาดูผลกระทบทางตรงและทางอ้อมของการด าเนินงานโครงการ ซึ่งอาจจะเป็น

ข้อมูลช่วยในการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร 
 สมหวัง  พิธิยานุวัฒน์ (2524) ได้ให้ความหมายของการประเมินไว้ว่า เป็นกระบวนการ 
เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลสารสนเทศส าหรับการตัดสินคุณค่าของโครงการ  
ผลิตผล ขบวนการ จุดมุ่งหมายของโครงการหรือโปรแกรมหรือทางเลือกต่าง ๆ เพื่อน าไปปฏิบัติให้
บรรลุจุดมุ่งหมาย จุดเน้นของการประเมิน คือการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบ 
เพื่อให้ได้ข้อสนเทศ และเพื่อตัดสินคุณค่าสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ 
 บุญลือ  ทองอยู่ (2525) กล่าวถึง การประเมินโครงการว่า มีผู้ให้ความหมายไว้ต่างกัน เช่น 
เป็นการควบคุมด้านการจัดการ (management control) เป็นการตรวจสอบว่าโครงการที่ ได้
ด าเนินการไปนั้นมีความก้าวหน้าแค่ไหน มีปัญหาในทางปฏิบัติอย่างไร บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
หรือไม่ หรือมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมอย่างไรบ้าง หรือ หมายถึงกระบวนการรวบรวม
และเสนอข้อมูลเพื่อตัดสินใจ โดยมีหลักเกณฑ์หรือหลักการเพื่อการปรับปรุงแก้ไขให้ด าเนินการ
ต่อไปได้หรือแม้แต่ยุติและได้ข้อสรุปเอาไว้แล้ว 
           นิศา ชูโต (2527) กล่าวสรุปถึง ความหมายของการประเมินโครงการว่า หมายถึง  กิจกรรม
การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ความหมายและข้อเท็จจริงเกี่ยวกับโครงการ และหาผลที่แน่ใจ
ว่าเกิดโครงการเพื่อเป็นการเพิ่มพูนคุณภาพและประสิทธิภาพของโครงการให้ดียิ่งขึ้น 
 ไชยยศ  เรืองสุวรรณ (2533) ให้ความหมายของการประเมินว่า เป็นกระบวนการวิเคราะห์ 
รวบรวมและการอ านวยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ   เกี่ยวกับทางเลือกต่าง ๆ 
 อาลัย  หงษ์ทอง (2535) อธิบายว่า โดยปกติมนุษย์จะประเมินการกระท าและประสบการณ์
ในอดีต เพื่อรักษาการกระท าที่ดีไว้ หรือปรับปรุงการกระท าในอนาคตให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้ความพอใจ
มากยิ่งขึ้น การประเมินในที่นี้  หมายถึง การพิจารณาและตัดสินใจเกี่ยวกับคุณค่า คุณภาพ 
ความส าคัญ ปริมาณ หรือสภาพของบางสิ่งบางอย่าง  
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 ดังนั้น การประเมินผลจึงเป็นงานที่ส าคัญอันหนึ่งในกระบวนการวางแผน ซึ่งผู้ วางแผน
ควรก าหนดขึ้นพร้อม ๆ กัน กับการวางแผน หรือการก าหนดโครงการ เหตุผลที่ผู้วางแผนจะต้อง
ก าหนดโครงการประเมินในช่วงเวลาเดียวกันกับการวางแผนก็เนื่องจากว่า การประเมินผลที่ดีนั้น
จะต้องเร่ิมด าเนินการก่อนที่การปฏิบัติตามแผนจะเร่ิมต้น คนทั่ว ๆ ไปมักมีความรู้และเข้ าใจว่าการ
ประเมินผลจะต้องกระท าเมื่อโครงการได้สิ้นสุดลงแล้ว ความเข้าใจดังกล่าวแม้จะไม่ผิดแต่การ
ประเมินผลรูปแบบที่เร่ิมด าเนินการภายหลังการสิ้นสุดของโครงการน้ันเป็นรูปแบบการประเมินผล
ที่ไม่สู้จะวัดและบอกอะไรได้มากนัก 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า การประเมินผล  คือ การเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ 
ความหมาย ข้อเท็จจริงของโครงการอย่างเป็นระบบเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณค่าของโครงการ
และการปรับปรุงเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพให้ดียิ่งขึ้น การประเมินผลคล้ายคลึงกับการวิจัยใน
แง่กระบวนการท า แต่แตกต่างกันที่วัตถุประสงค์และประโยชน์ใช้สอย  

การประเมินโครงการ หมายถึง กระบวนการรวบรวมข้อสนเทศโดยมีการรวบรวมข้อมูล
และ   วิธีการศึกษาอย่างเป็นระบบระเบียบเพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้
ว่าการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ โดยน าผลที่ได้มาพิจารณาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับ
แผนที่ก าหนดไว้ ผลที่ได้จากการประเมินนี้จะสามารถชี้ให้เห็นถึงระดับความส าเร็จ ความผิดพลาด 
ปัญหา อุปสรรค ผลกระทบต่อโครงการในอันที่จะน าไปปรับปรุงการด าเนินงานตามแผนงาน
โครงการให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 
2.5  แนวคิดและควำมหมำยเกี่ยวกับบำลำนส์สกอร์กำร์ด (Balanced Scorecard)    
 2.5.1  ความหมายของบาลานส์สกอร์การ์ด  

ในประเทศไทย บาลานส์สกอร์การ์ด ยังไม่มีศัพท์บัญญัติที่ชัดเจน แต่ได้มีนักวิชาการและ
ผู้รู้หลายท่านได้ตั้งชื่อเป็นภาษาไทยแตกต่างกัน เช่น การประเมินผลเชิงดุลยภาพ การประเมิน
องค์กรแบบสมดุล การวัดผลแบบสมดุล ลิขิตสมดุล ลิขิตดัชนี  ดุลดัชนีสมดุลกระดานคะแนน หรือ
การก าหนดผลส าเร็จอย่างสมดุลรอบด้าน โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมาย สรุปได้ดังนี้ 

บาลานส์สกอร์การ์ด คือ ระบบการบริหารงานและประเมินผลทั่วทั้งองค์กรและไม่ใช่
เฉพาะเป็นระบบการวัดผลเพียงอย่างเดียว  แต่จะเป็นการก าหนดวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ แล้ว
แปลผลลงไปสู่ทุกจุดขององค์กรเพื่อใช้เป็นแนวทางในด าเนินงานของแต่ละฝ่ายและแต่ละคน 
 บาลานส์สกอร์การ์ด คือ เคร่ืองมือการบริหารจัดการที่ใช้ในองค์กรต่าง ๆ ในปัจจุบัน เพื่อ
แปลงวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กรสู่พนักงานทุกระดับในการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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 พสุ  เดชะรินทร์ (2546) กล่าวว่า บาลานส์สกอร์การ์ด เป็นเคร่ืองมือในการใช้อธิบาย 
ประยุกต์ และบริหารกลยุทธ์ทั่วทั้งองค์กร โดยการเชื่อมโยงวัตถุประสงค์ตัวชี้วัด และแผนงานที่
ส าคัญเข้ากับกลยุทธ์ขององค์กร โดยในการวัดผลส าเร็จขององค์กรจะมี 2 มิติ ทั้งวัตถุประสงค์ด้าน
การเงิน และไม่ใช่การเงินที่สมดุลกัน ซึ่งจะพิจารณาใน 4 มุมมอง คือ มุมมองด้านการเงิน มุมมอง
ด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา 
 บัณฑูร  ล่ าซ่ า (2550) ประธานเจ้าหน้าที่บริหารธนาคารกสิกรไทย  จ ากัด(มหาชน)  ให้ค า
จ ากัดความว่า บาลานส์สกอร์การ์ด คือ “เคร่ืองมือการบริหารจัดการในเชิงสมดุล”  
 จรินทร์  อาสาทรงธรรม (2547 อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุรี บุญโต 2548)  อธิบาย
ถึง บาลานส์สกอร์การ์ด ว่าหมายถึง การผสมผสานระหว่างการพิจารณาข้อมูลจากภายนอก ซึ่งได้มา
จากลูกค้า และผู้ถือหุ้นกับข้อมูลจากภายในองค์กร นอกจากนี้บาลานส์สกอร์การ์ด ยังเป็นการ
ผสมผสานระหว่างการวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงานในอดีต และปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
อนาคต 

สิทธิศักดิ์  พฤกษ์ปิติกุล (2546) กล่าวถึง บาลานส์สกอร์การ์ด ว่าหมายถึง หลักการบริหาร
จัดการแบบสมดุล ดังนี้  คือ สมดุลระหว่างผลงานด้านการเงินและด้านที่ไม่ใช่การเงิน สมดุล
ระหว่างอดีต ปัจจุบัน และอนาคต สมดุลระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกและภายใน และสมดุล
ระหว่างทรัพย์สินที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้ 

Kaplan และ Norton (2000) กล่าวถึง บาลาส์สกอร์การ์ด ว่า  เป็นเคร่ืองมือทางด้านการ
จัดการที่องค์กรสามารถน ามาใช้ในการบริหารจัดการในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งช่วยใน
การน ากลยุทธ์ ไปสู่ ก ารปฏิบั ติ   (strategic implementation) โดยอาศั ยการวัดห รือประเมิน
(measurement) ที่จะช่วยให้องค์กรเกิดความสอดคล้อง เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมุ่งเน้นในสิ่งที่
มีความส าเร็จขององค์กร(alignment and focused) 
 ดังนั้น บาลานส์สกอร์การ์ด ตามงานศึกษาวิจัยคร้ังนี้ จึงหมายถึง หลักการบริหารจัดการ 
เพื่อใช้วัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงานในองค์กร 

2.5.2  องค์ประกอบและลักษณะส าคัญของบาลานส์สกอร์การ์ด  
รสวันต์  ถมังรักษ์สัตว์ (2546 อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุรี บุญโต 2548)  อธิบายว่า 

บาลานส์สกอร์การ์ด เป็นกลุ่มของการวัดที่สะท้อนภาพที่ส าคัญในการด าเนินงานของธุรกิจให้กับ
ผู้บริหาร โดยจะแสดงผลทางการเงิน (financial measurement) และผลการด าเนินงาน (operational 
measurement) ที่สัมพันธ์กัน โดยบาลานส์สกอร์การ์ด control เข้ากับวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ ในระยะ
ยาวขององค์กรด้วยมุมมองทั้ง 4 ด้าน โดยให้ความส าคัญกับช่วงเวลาทั้งในอดีต ปัจจุบัน และ
อนาคต เพื่อให้ธุรกิจมีมุมมองที่กว้างขึ้น ไม่ได้ให้ความส าคัญเฉพาะผลตอบแทนในระยะสั้นแต่
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เพียงอย่างเดียว ดังนั้นองค์ประกอบที่ส าคัญ ของบาลานส์สกอร์การ์ดจึงประกอบไปด้วย มุมมอง 
(perspectives) มิติต่าง ๆ 4 ด้าน คือ มิติด้านการเงิน (financial perspectives) มิติด้านลูกค้า (customer 
perspectives) มิติด้านกระบวนการภายใน (internal process perspectives) และมิติด้านการเรียนรู้ 
และการพัฒนา(learning and growth perspectives)  ดังรูปที่ 2.1  

 
 
 
 
 
 
 

             
  
 

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์         
vision and strategy 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
รูปที่ 2.1  แบบแสดงความสมดุลของมุมมอง 4 ด้าน 

 
1. มุมมองมิติด้านการเงิน /ประสิทธิผลตามแผนยุทธศาสตร์ อาจจะต้องใช้เคร่ืองมือการ

บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ หรือหรือ RBM ( Results Based Management)  มาสนับสนุน
และปรับใช้ในการด าเนินงาน 

มุมมองมิติด้ำนกำรเงิน 
(financial perspective) 

เพื่อบรรลุความส าเร็จด้าน
การเงินองค์กรควรมีผลการ
ด าเนินงานอย่างไร 

มุมมองมิติด้ำนกระบวนกำร
ภำยใน 

(internal process 
perspective) 

เพื่อตอบสนองต่อ
ผู้รับบริการ กระบวนการ
บริหารอะไรที่เป็นเลิศ  

มุมมองมิติด้ำนลูกค้ำ 
(customer perspective) 

เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์องค์กร
ควรจะตอบสนอง
ผู้รับบริการอย่างไร 

มุมมองมิติด้ำนเรียนรู้และพัฒนำ 
(learning and growth perspective) 

เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ท าอย่างไรองค์กร
จึงจะสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาเพื่อความยั่งยืน 
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การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ หรือ RBM (Results Based Management) หมายถึง การบริหารที่
มุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลขององค์กร เป็นหลัก เป็นการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกับ
เป้าหมายที่ก าหนด โดยใช้ระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัวชี้วัดเป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมา
เป็นรูปธรรม ดังนี ้
 

ผลสัมฤทธิ์ (results) =  ผลผลิต (output) + ผลลัพธ์ (outcomes) 
 

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์อาจอธิบายอีกแบบหนึ่งว่าเป็นการจัดหาให้ได้ทรัพยากรมาอย่าง
ประหยัด (economy) การบริหารทรัพยากรมีประสิทธิภาพ (efficiency) และการได้ผลงานที่บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ (effectiveness) ซึ่งมีเทคนิคที่เกี่ยวข้องกับการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ 
การวัดผลการปฏิบัติงาน (performance measurement)  การเทียบงาน (benchmarking) คุณภาพการ
ให้บริการ (service quality) การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (performance auditing) การประเมิน
โครงการ (project evaluation) การมอบอ านาจและให้อิสระในการท างาน การวางแผนองค์กรและ
แผนกลยุทธ์ การท าสัญญาผลการปฏิบัติงาน และมีขั้นตอนในการด าเนินงานดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์วิสัยทัศน์และพันธกิจของส่วนราชการเพื่อให้รู้ทิศทางขององค์กร
ในอนาคต และวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ขั้นตอนที ่2 การก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
ขั้นตอนที ่3 การก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดแหล่งข้อมูลเพื่อให้รู้ว่าข้อมูลของผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผล

การด าเนินงานหลักมีอยู่ที่หน่วยงานใดภายในองค์กร และจัดเก็บอยู่ในรูปแบบของแฟ้มข้อมูล 
รายงาน ประจ าเดือน หรือระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ขั้นตอนที่ 5 ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรจะเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายของตัวชี้วัดผลการ
ด าเนินงานหลัก เพื่อเป็นเกณฑ์เทียบว่า ผลการปฏิบัติงานดีพอหรือไม่เพียงใด 

ขั้นตอนที่ 6 การรวบรวมข้อมูลองค์กรด าเนินการรวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงานตาม
ตัวชี้วัดผลการ ด าเนินงานหลักในรอบระยะเวลาที่ก าหนด  

ขั้นตอนที่ 7 การบันทึกและการอนุมัติข้อมูลเป็นการท างานบนWebbase ของระบบการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ขั้นตอนที่ 8 การวิเคราะห์ผล เพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงเทียบกับเป้าหมาย
ที่ก าหนด แล้ววิเคราะห์หาสาเหตุที่ผลการปฏิบัติงานต่ าหรือสูงกว่าเป้าหมายเกินไปเพื่อเสนอทาง 
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ขั้นตอนที่ 9 การรายงานผล เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบน าผลการวิเคราะห์ในขั้นตอนที่ 8 เสนอ
ผู้บริหาร โดย ผู้บริหารสามารถเรียกดูข้อมูลผลการปฏิบัติงานขององค์กรผ่านอินเตอร์เน็ตได้ด้วย
ตนเอง โดยใช้รายงานระบบงานประยุกต์ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ได้อีกส่วนหน่ึง 

ระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management : RBM) ได้ถูกน ามาใช้ใน
ส่วนราชการต่างๆ เร่ิมตั้งแต่ มกราคม 2542 โดยขณะนั้นเป็นส่วนหนึ่งของโครงการราชการเพื่อ
อนาคต (Administrative Renewal Project-AR) ซึ่งได้รับความช่วยเหลือจากโครงการให้ความ
ช่วยเหลือการจัดการด้านเศรษฐกิจ (Economic Management Assistance Project -EMAP) ของ
ธนาคารโลก ที่มีวัตถุประสงค์หลักของโครงการ เพื่อท าให้ระบบบริหารงานราชการมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและสามารถวัดผลได้ ลดค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติราชการ โดยการจัดขนาดข้าราชการพล
เรือนให้มีจ านวนที่เหมาะสม ปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรในส่วนงานราชการไทย เพิ่มความ
โปร่งใสและความเป็นกลางทางการเมืองของข้าราชการพลเรือน มีวัตถุประสงค์ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารภาครัฐ ให้สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม และมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์ของงาน (results) เป็นหลักซึ่งแตกต่างจากการบริหารแบบเก่าที่มุ่งเน้นด้านปัจจัยน าเข้า 
(inputs) และกระบวนการท างาน (processes) อันจะเป็นเคร่ืองมือส าหรับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีระบบ มีคุณธรรมและเป็นธรรม ที่อาศัยตัวชี้วัดในการวัดผล
ลัพธ์เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด โดยมีจุดมุ่งหมายหลักคือ การบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร 
โดยมีกรอบการประเมินผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ แบ่งได้เป็น 4 ด้าน คือด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
ภายนอกองค์กร ด้านองค์ประกอบภายในองค์กร ด้านนวัตกรรม และด้านการเงิน  

2. มุมมองมิติด้านลูกค้า/ คุณภาพการให้บริการ  อาจจะใช้ เคร่ืองมือ Total Quality 
Management (TQM) มาสนับสนุนและปรับใช้ในการด าเนินงาน 

การบริหารคุณภาพแบบ TQM มาจากค าเต็มว่า Total Quality Management และมีชื่อเรียก
ในภาษาไทยหลากหลาย เช่น การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร  การบริหารคุณภาพโดยรวม การ
บริหารคุณภาพที่ทุกคนมีส่วนร่วม การบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเตล็ด จารความหมายข้างต้นสามารถ
แยกอธิบายได้ดังนี้ 

-  T (Total) หมายถึง ทุกคนในองค์กรจะมีส่วนร่วมในการสร้างคุณภาพ  นับตั้งแต่
ผู้บริหารหัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติงาน                                                                                                                 

-  Q (Quality) หมายถึง คุณภาพของสินค้า หรือบริการ ที่สามารถสร้างความพอใจ
แก่ลูกค้าและตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างแท้จริง 

-  M (Management) หมายถึง การบริหารคุณภาพที่มุ่งเสริมให้มีการพัฒนาคุณภาพ
อย่างต่อเน่ือง 
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ดังนั้นจะเห็นว่า TQM เป็นวัฒนธรรมขององค์การที่สมาชิกทุกคนต่างให้ความส าคัญ และมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาการด าเนินงานขององค์การอย่างต่อเนื่อง โดยน าเทคนิคต่าง ๆ มาปรับใช้ให้
เหมาะสมเช่นการพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่องอาจน า วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) ปรับใช้ ซึ่ง
กระบวนการ TQM มุ่งที่จะตอบสนองความต้องการ และสร้างความพอใจให้แก่ลูกค้า ซึ่งจะสร้าง
โอกาสทางธุรกิจ ความได้เปรียบในการแข่งขันและพัฒนาการที่ยั่งยืนขององค์การ ซึ่งเราสามารถ
อธิบายได้ดังแบบจ าลองที่ประกอบด้วยส่วนประกอบส าคัญ 3 ประการคือ 

1.  การให้ความส าคัญกับลูกค้า (customer oriented) เราอาจจะเคยได้ยินค าพูด
ที่ว่า ลูกค้า (customer) เป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้ธุรกิจอยู่รอด และความมุ่ง
หมายอย่างเดียวของธุรกิจ คือ การสร้างและรักษาลูกค้าของ PeterT. Drucker 
ปรมาจารย์ด้านการบริหารธุรกิจร่วมสมัย (Modern Business Management 
Guru) ที่กระตุ้นให้เราคิดว่าธุรกิจสามารถด ารงอยู่ได้ เพราะลูกค้าที่เข้ามาซื้อ
สินค้าหรือบริการ และไม่ว่าธุรกิจของเราจะใหญ่แค่ไหน หรือลงทุนมาก
เพียงใด ถ้าไม่สามารถขายสินค้าหรือบริการให้แก่ลูกค้าเป้าหมายได้ ธุรกิจนั้น
ก็ไร้ซึ่งอนาคต 

2.  การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (continuous improvement) โลกพัฒนาก้าวหน้าขึ้น
ทุกวินาที นวัตกรรมใหม่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและเพิ่มขึ้นเป็นทวีคูณ องค์กรที่
หยุดการพัฒนา ก็เหมือนการก้าวถอยหลังเพราะคนอ่ืนที่ตามมาจะก้าวทัน 
แซงหน้า และทิ้งให้เราอยู่ข้างหลังและแห้งตายไป การพัฒนาอย่างต่อเนื่องจะ
ก่อให้เกิดโมเมนตัม (momentum) ซึ่งจะท าให้การก้าวไปข้างหน้าของธุรกิจ
สะดวก คล่องตัว และมีประสิทธิภาพขึ้น สามารถแก้ปัญหาและพัฒนา
ระบบงานที่ซับซ้อนและครอบคลุมทั้งองค์การ ซึ่งต้องท าในทุกระดับและ
ขั้นตอน โดยองค์การที่ท า TOM จะต้องกล้าตัดสินใจ แก้ไขปรับปรุง และ
เปลี่ยนแปลง ก่อนที่จะไม่มีโอกาสแม้จะด ารงอยู่ต่อไปในสังคม  

3.  สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม (employees involvement) ตั้งแต่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จนถึงหัวหน้าคณะผู้บริหาร (Chief Executive Officers หรือ CEOs 
ที่ไม่ใช่เพียงปฏิบัติงานแบบขอไปทีเท่านั้นแต่ต้องมีความเข้าใจและยอมรับใน
การสร้างคุณภาพสูงสุดให้เกิดขึ้น ไม่ เฉพาะบุคคลในหน่วยงาน แต่ทุก
หน่วยงานจะต้องร่วมมือกันในการพัฒนาคุณภาพของธุรกิจอย่างสอดคล้อง
และลงตัว โดยมองข้ามก าแพงหรือฝ่าย / แผนกที่แตกต่างกัน แต่ทุกคนต้อง
ปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององค์การคุณภาพเดียวกัน เพื่อให้สมาชิก
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สามารถท างานให้ถูกต้องตั้งแต่เร่ิมต้น และถูกต้องเสมอ (do it right the first 
time and every time) โดยอาจจะจัดตั้งทีมงานข้ามสายงาน (cross functional 
team) เข้ามาร่วมรับผิดชอบในการด าเนินงาน และพัฒนาคุณภาพของธุรกิจ
อย่างต่อเน่ือง โดยทีมงานจะเป็นกลจักรส าคัญในการผลักดันธุรกิจไปข้างหน้า
อย่างสม่ าเสมอ ดังรูปที่ 2.2 

 
การให้ความส าคัญกับลูกค้า 

 
 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 
 

สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม 
 

รูปที่ 2.2  แบบจ าลองความสัมพันธ์ของ TOM 
 

3.  มุมมองมิติด้านกระบวนการภายใน/ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อาจใช้เคร่ืองมือ 
การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี  (Good governance) และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (Change Management) มาสนับสนุนและปรับใช้ในการด าเนินงาน 

 การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี  (Good Governance) หมายถึง กติกา หรือ
กฎเกณฑ์ การบริหารการปกครองที่ดีเหมาะสม และเป็นธรรม ที่ใช้ในการธ ารงรักษาสังคม ดังนั้น
ในระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย การสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.
2542 ได้ก าหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเพื่อให้หน่วยงานมีอ านาจ
หน้าที่โดยตรง ปรับปรุงระบบการตัดสินใจและการบริหารจัดการทั้งของภาครัฐและภาคธุรกิจ
เอกชน ให้รวดเร็ว ชัดเจน และเป็นธรรม โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงานของรัฐด าเนินงานตามภาระหน้าที่
โดยยึดหลักการพื้นฐาน 6 ประการได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักโปร่งใส หลักความมี
ส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า ดังนั้นแนวทางการบริหารจัดการที่ดีจึง
ประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส าคัญดังนี้ 

1.  การมีกฎ กติกา ระเบียบ ที่เอ้ืออ านวย หรือสนับสนุน ต่อการบริหารจัดการที่ดี 
2.  การมีผู้น าที่ดีในองค์การ  
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3.  การมีระบบตรวจสอบภายในองค์กร 
4.  การมีระบบพัฒนา 

และในพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีพ.ศ.2546 ใน
มาตรา ๖ ได้กล่าวถึงการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เป็นการบริหารราชการเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
ดังต่อไปนี้  

1.  เกิดผลประโยชน์สุขของประชาชน  
2.  เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  
3.  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ  
4.  ไม่มีขั้นตอนในการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น  
5.  มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์  
6.  ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนอง 
7.  มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ 

โดยในแต่ละเป้าหมายนั้นได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและให้ ก.พ.ร. เป็นผู้
ก ากับกับดูแล ให้ค าปรึกษา และประเมินผล ซึ่งการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองที่ให้สู่
ความส าเร็จมีแนวทาง ดังนี้ 

1. ทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมมือกันในการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมให้ดี
ยิ่งขึ้น 

2. บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมีปัจจัย คือ ผู้น าและ
เจ้าหน้าที่ทุกคนที่ต้องเข้าใจ มีจิตส านึก เห็นความจ าเป็นและความส าคัญของการ
ด าเนินการในเร่ืองนี้ 

3. กระบวนการสร้างการบริการกิจการบ้านเมืองที่ดีในสังคมใด ๆ ขึ้นอยู่กับวิธีการใช้
อ านาจ ซึ่งแบ่งออกเป็นสองส่วน คือ ผู้ใช้อ านาจ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ ผู้ใช้
อ านาจและผู้ถูกใช้อ านาจ หากทั้ง 2 ฝ่ายพอใจในวิธีบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคม ย่อมหมายความว่าสังคมนั้นมีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) เป็นเทคนิคการจัดการที่เป็นส่วนหนึ่ง
ของความสามารถหลักของผู้บริหาร ในยุคปัจจุบันที่เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วผู้บริหาร
จะต้องปรับเปลี่ยนตัวเองและองค์กรให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม และมีการเตรียมความพร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ซึ่งสิ่งที่องค์กรจะต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลง คือ องค์ประกอบที่ส าคัญ 
6  ด้าน ต่อไปนี้ 
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1. เป้าหมายและกลยุทธ์ (goals and strategies) องค์การมีความจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน 
เป้าหมายและกลยุทธ์ไปสู่เป้าหมายอยู่ตลอดเวลา เช่น เมื่อมีการขยายกิจการหรือ
เมื่อต้องเสนอสินค้าหรือบริการตัวใหม่เข้าสู่ตลาด เมื่อต้องแสวงหาตลาดใหม่เพื่อ
รองรับสินค้า เป็นต้น 

2. เทคโนโลยี (technology) การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีมีตั้งแต่ระดับเล็กน้อยถึง
ระดับส าคัญ เช่น การเชื่อมต่อคอมพิวเตอร์สายตรงเป็นระบบเครือข่ายให้ลูกค้า 
สามารถเข้าถึงสินค้าและใช้บริการได้สะดวก ถือเป็นการเปลี่ยนเทคโนโลยีระดับ
เล็กน้อยแต่ถ้าทั้งกิจการต้องเปลี่ยนแปลงเคร่ืองจักรและเทคโนโลยีใหม่ทั้งหมด
เพื่อการผลิตให้ทันสมัย ถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงใหญ่ 

3. การออกแบบงานใหม่ (job redesign) องค์กรจ าเป็นต้องจัดงานออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ 
ใหม่ให้มีระดับความมากหรือน้อยในประเด็น เช่น ความหลากหลาย (variety) การ
ให้ อิส ระ  (autonomy) การมี ลั กษณะเฉพ าะ  (identity) การให้ ความส าคัญ 
(significance) ตลอดจนการจัดระบบข้อมูลป้อนกลับ (feedback) เป็นต้น 

4. โครงสร้าง (structure) เช่น จัดโครงสร้างแบบตามหน้าที่หรือแบบที่เน้นผลผลิต 
จะมีความเป็นทางการและรวมศูนย์เพียงไร เน้นแบบแนวราบหรือแนวตั้ง (flat or 
tall structure) หรือแบบเครือข่ าย (networking) เป็นโครงส ร้างแบบจักรกล 
(mechanic structure) หรือแบบสิ่งมีชีวิต (organic structure) เป็นต้น 

5. กระบวนการ (process) ซึ่งเป็นขั้นตอนการท าให้งานส าเร็จ ก็อาจจ าเป็นต้องมีการ
เปลี่ยนแปลง เช่น แทนที่เคยท าตามล าดับเป็นขั้นตอน ไปเป็นการร่วมท าพร้อมกัน
จนงานส าเร็จ 

6. คน (people) คนที่ เคยปฏิบัติ งานอยู่ ในองค์การจ าเป็นต้องมีการป รับปรุง
เปลี่ยนแปลงเมื่อเงื่อนไขอ่ืนได้เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งสามารถท าได้ 2 วิธี วิธีแรก
ปรับเปลี่ยนคนออกแล้วจ้างคนที่เหมาะสมกับภารกิจใหม่เข้าแทน ท านองที่เรียกว่า 
ถ่ายเลือดใหม่  (new blood) วิธีหลังใช้วิธีเปลี่ยนแปลงคนเดิมด้วยการพัฒนา
ฝึกอบรมด้านทักษะและเจตคติที่สอดคล้องกับงานใหม่ เป็นต้น 

ส าหรับการเปลี่ยนแปลงเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างมีล าดับขั้นตอน เคิร์ท เลวิน (Kurt 
Lewin) นักจิตวิทยาชื่อดัง ได้แบ่งขั้นตอนของกระบวนการให้การเปลี่ยนแปลงออกเป็น 3 ระยะ
ได้แก่ ระยะยอมรับถึงความจ าเป็น (unfreezing) ระยะด าเนินการเปลี่ยนแปลง(Changing) และระยะ
รักษาสภาพใหม่ให้อยู่กับองค์การได้ถาวร (Refreezing) ดังนั้นในการบริหารการเปลี่ยนแปลง
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ผู้บริหารจะต้องใช้ความอดทน และความพยายามเป็นอย่างมาก ในการที่จะเปลี่ยนแปลงใน
องค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4.  มุมมองมิติด้านองค์การเรียนรู้ / การพัฒนาองค์กร อาจใช้เคร่ืองมือ การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) และองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) มา
สนับสนุนและปรับใช้ในการด าเนินงาน 

 การจัดการความรู้ ( Knowledge Management ) เป็นกระบวนการ ที่ด าเนินการ 
ร่วมกันโดยผู้ปฏิบัติงานในองค์กรหรือหน่วยงานย่อยขององค์กร เพื่อสร้างและใช้ความรู้ในการ
ท างานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ดีขึ้นกว่าเดิม การจัดการความรู้ในความหมายนี้ จึงเป็นกิจกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงาน ไม่ใช่กิจกรรมของนักวิชาการหรือนักทฤษฎี แต่นักวิชาการหรือนักทฤษฎีอาจเป็น
ประโยชน์ในฐานะแหล่งความรู้ (resource person) การจัดการความรู้เป็นกระบวนการที่เป็นวงจร
ต่อเนื่อง เกิดการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ เป้าหมาย คือ การพัฒนางานและพัฒนาคน โดย
มีความรู้เป็นเคร่ืองมือ มีกระบวนการจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือให้คนหลากหลายทักษะ 
หลากหลายวิธีคิด ท างานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ ร่วมกันพัฒนาวิธีท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ทดลอง
การเรียนรู้ และน าเข้าความรู้จากภายนอกมาปรับใช้อย่างเหมาะสม โดยมีโดยมีเป้าหมาย 3 ประการ
ใหญ่ ๆ ได้แก่ เพื่อพัฒนางาน เพื่อการพัฒนาคน เพื่อการพัฒนา ฐานความรู้  ขององค์กรหรือ
หน่วยงาน เป็นการเพิ่มพูน ทุนความรู้หรือทุนปัญญาขององค์กร ซึ่งจะช่วยท าให้องค์กรมีศักยภาพ
ในการฟันฝ่าความยากล าบากหรือความไม่แน่นอนในอนาคตได้ดีขึ้น แนวคิด 
เกี่ยวกับการด าเนินการจัดการความรู้ในหน่วยงานราชการ ควรใช้หลักการ พลังสาม รวมเป็นหนึ่ง
เดียว 

1.  ใช้พลังของระบบราชการประจ าซึ่งมีการท างานตามกฎระเบียบ มีรูปแบบที่ 
ชัดเจน 

2.  ใช้พลังของ ระบบแห่งความสร้างสรรค์  มีการทดลองรูปแบบใหม่ ๆ ของการ
ท างานเป็น project team ท างานมุ่งเป้าในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง  ภายใต้แนวคิดของ 
ระบบที่ซับซ้อนและปรับตัว (complex-adaptive system) 

3.  ใช้พลังสร้างสรรค์ที่มีอยู่แล้วภายในองค์กร ในรูปของการรวมตัวกันเองเป็นกลุ่ม
เชื่อมโยงกับระบบราชการประจ า และระบบแห่งการสร้างสรรค์ เน้นที่การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่จะน าไปสู่การพัฒนา best practices จากการเรียนรู้ จากการ
ท างานภายในองค์กร และจากการ ตรวจจับ  (capture) ความรู้จากภายนอกองค์กร
เอามาปรับใช้ในการท างาน 
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 ปัจจุบันนโยบายรัฐบาลพยายามท าให้สังคมไทยเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ โดยเน้นว่า
ต้องการให้สังคมไทยเป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge based society) โดยต้องการให้องค์กรทาง
ราชการเป็นองค์กรที่มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Learning Organization) ดังนั้นในปัจจุบันส่วนราชการ
ต่าง ๆ จึงมีแนวนโยบายที่จะท าให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เช่นกันแต่การที่จะท าให้องค์กร
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บุคคล และผู้บริหารควรมีคุณลักษณะ ดังนี้ 

1.  บุคคลควรปรับทัศนคติในการเรียนรู้และลองพิจารณาว่ามีอะไรบ้างที่ตนเองยังไม่
รู้ โดยเฉพาะเน้ือหาในการท างาน  

2.  ควรมีการส่งเสริมในบุคคลใฝ่หาความรู้อย่างต่อเนื่อง และน าความรู้มาพัฒนา
องค์กรและก่อให้เกิดความเชื่อมั่นในการใช้ศักยภาพของตนในการพัฒนาองค์กร 
และมั่นใจว่าความต้องการขององค์กรสอดคล้องกับความต้องการของบุคคล ซึ่ง
จ าเป็นต้องอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้องและมีความเป็นธรรม 

3.  ผู้บริหารควรส่งเสริมการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม กระจายอ านาจในการ
ตัดสินใจ สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเสนอแนะความคิดเห็นต่าง ๆ 

4.  ผู้บริหารควรมีคุณลักษณะของผู้น าที่ รักการอ่านและการศึกษา เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง เป็นนักออกแบบ มีวิสัยทัศน์ สามารถโน้มน้าวจิตใจคนให้มีความรู้
อยากมีส่วนร่วม 

5.  ควรมีการปรับระบบการบริหารงานภายในองค์กร มีการจัดระบบสารสนเทศ เพื่อ
การบริหาร (Management Information System, MIS) ที่ดี เพื่อเป็นส่วนประกอบ
ในการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งปรับระบบการสื่อสารภายใน องค์กร
ให้เอ้ืออ านวยต่อการสื่อสารแบบสองทาง และต้องมีความชัดเจนในเป้าหมายและ
กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร 

   องค์กรแห่งการเรียนรู้ Learning Organization เป็นกระบวนการบริหารรูปแบบใหม่ ที่ให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาความเป็นผู้น าและการเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์กร องค์กรเรียนรู้จะ
เน้นรูปแบบการท างานเป็นทีม เสริมสร้างการเรียนรู้ร่วมกัน สร้างสรรค์ความคิดและความเข้าใจใน
การท างานอย่างเป็นระบบ โดยประสานรับกันระหว่างหน่วยงาน เพื่อพัฒนาองค์กรให้เข้มแข็ง และ
สร้างข้อได้เปรียบในการแข่งขัน ดังรูปที่ 2.3 
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บุคคลที่รอบรู้  (personal mastery) 

 
ความคิดเป็นระบบ (system thinking) 

 
รูปแบบความคิด (mental models) 

 
  การเรียนรู้เป็นทีม (team learning) 

 
   วิสัยทัศน์ร่วม (shared vision) 

 
รูปที่ 2.3  วินัย 5 ประการขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

 
วินัยทั้ง 5 ประการ ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ที่ เป็นพื้นฐาน

น าไปสู่การเป็นองค์การเรียนรู้  ประกอบด้วย ดังนี ้
1. บุคคลที่รอบรู้ (personal mastery) Senge กล่าวไว้ว่าการที่บุคคลเรียนรู้ไม่ได้เป็นสิ่ง

ประกันว่าองค์กรจะมีการเรียนรู้ แต่การเรียนรู้ขององค์กรจะเกิดขึ้นต่อเมื่อบุคคลมีการ
เรียนรู้เท่านั้น ดังนั้น การเรียนรู้ของปัจเจกบุคคลจึงเป็นจุดเร่ิมต้นขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ดังนั้น บุคคลควรได้รับการส่งเสริมให้มีการพัฒนาอยู่เสมอโดยการพัฒนาควร
เป็นไปอย่างต่อเนื่อง รูปแบบของการเรียนรู้จะเน้นการเรียนรู้ในที่ท างาน (work place 
learning) หรือการเรียนรู้ภายใต้กระบวนการท างาน (on the job learning) อีกทั้งบุคคล
ควรทราบถึงความเป็นตนเอง ทราบขีดความสามารถและวิสัยทัศน์แห่งตน และควร
สามารถจัดการช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์ของตนเองกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในองค์กร 

2. รูปแบบความคิด (mental models) รูปแบบความคิดของบุคคลมีอิทธิพลต่อความ
เป็นไปของโลกและแนวทางการปฏิบัติของแต่ละบุคคล อีกทั้งเป็นสิ่งที่ก าหนด
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงควรมีการฝึกให้บุคคลมีการเรียนรู้และเข้าใจถึงสิ่ง
ที่บุคคลต้องการ (วิสัยทัศน์ตนเอง) กับสิ่งที่องค์กรต้องการ (วิสัยทัศน์ขององค์กร) 
ดังนั้นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผู้บริหารควรเตรียมรูปแบบการสร้างบรรยากาศของการ
แลกเปลี่ยนแนวความคิดระหว่างกัน อันท าให้คนในองค์กรมีแนวความคิ ดไปใน
แนวทางเดียวกัน และน าไปสู่ผลงานที่มีประสิทธิภาพ     
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3. วิสัยทัศน์ร่วม (shared vision) จุดมุ่งหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้คือการผลักดันให้
บุคคลในองค์กรทุกคนมีข้อสัญญาผูกมัด โดยอาศัยจุดประสงค์ร่วมกันบนพื้นฐานของ
การเป็นหุ้นส่วนหรือพันธมิตร ซึ่งสิ่งดังกล่าวเกิดขึ้นได้เนื่องจากการแลกเปลี่ยน
แนวความคิดซึ่งกันและกัน ในที่สุดจะน าไปสู่ความสอดคล้องระหว่างวิสัยทัศน์ของ
องค์กรและวิสัยทัศน์ของบุคคล (ควรต้องสอดคล้องกับคุณค่าหรือค่านิยมที่บุคคล
ยึดถือ) ส่งผลให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพันมิใช่เพียงแค่การยอมท าตามเท่านั้น 

4. การเรียนรู้เป็นทีม (team learning) ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่ควรให้บุคคลใดบุคคล
หนึ่งเก่งอยู่ผู้เดียวในองค์กร ควรก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดทั้งในรูปแบบที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (อาจเป็นการพูดคุยกัน การอภิปรายร่วมกัน) ก่อให้เกิดเป็น
ความรู้ ความคิดร่วมกันภายในองค์กร การด าเนินการอาจต้ังเป็นทีมเรียนรู้เพื่อพิจารณา
ความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร รวมทั้งสภาพความเป็นไป
ภายในองค์กร เพื่อน ามาแลกเปลี่ยนแนวความคิดและน าไปสู่ข้อก าหนดในการ
ปรับปรุงองค์กรให้มีประสิทธิภาพ อนึ่ง รูปแบบการบริหารที่ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้
เป็ น ที มนั้ น  ต้ อ งอ าศั ย รูป แบบ ก ารติ ด ต่ อ สื่ อส ารแบ บสองท าง  (two way 
communication) ลักษณะการบริหารต้องอาศัยการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ลักษณะ
การบริหารงานแบบค าสั่งและควบคุมเป็นหลัก จะไม่ส่งความคิดเป็นระบบ (System 
thinking) เป็นวินัยข้อที่ส าคัญมาก มีลักษณะคือการพิจารณาองค์กรต้องพิจารณาใน
รูปแบบองค์รวมขององค์กร ไม่ควรพิจารณาแต่เพียงปัจเจกบุคคลเท่านั้น มีกรอบ
แนวความคิด คือ 
1)  คิดเป็นกลยุทธ์ เน้นรูปแบบที่สามารถน ามาปฏิบัติจริงได้ (อาจประยุกต์ใช้ SWOT 

 analysis)  
2) คิดทันการณ์ การคิดควรทันต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกที่มี

อิทธิพลต่อองค์กร และสามารถแก้ไขปัญหาได้ทันการณ์ 3) เล็งเห็นโอกาส การคิด
ไม่เพียงแต่กาคิดในปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น แต่ควรพิจารณาถึงสภาพการณ์ใน
อนาคต เพื่อสามารถแนวทางการปฎิบัติเชิงรุกได้นอกจากนั้นในการบริหารจัดการ
ภาครัฐต้องค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญอ่ืนๆ ที่มีความจ าเป็นต่อการจัดการที่กล่าว
มาแล้วข้างต้น แล้ว การบริหารจัดการภาครัฐจะต้องมีหลักการบริหารจัดการที่เอ้ือ
ต่อความแตกต่างในแต่ละบริบทของชุมชน ท้องถิ่นหรือประเทศ  อย่างครอบคลุม
มากที่สุดในทุกด้าน ทั้งการมีส่วนร่วมของชุมชน ภูมิปัญหาท้องถิ่น ศักยภาพ 
ความพร้อม ธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม ทรัพยากร โครงสร้างทางสังคม การศึกษา 
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เศรษฐกิจ การเมือง ประเพณี วัฒนธรรม วิถีชีวิต แนวคิดและปรัชญาการจัดการ
พัฒนาจึงควรตั้งอยู่บนพื้นฐานการผสมผสานระหว่าง แนวคิดทฤษฎีการพัฒนา
และการจัดการการพัฒนาของตะวันตก ตะวันออก และการเชื่อมโยงกับภูมิปัญญา
ท้องถิ่น วัฒนธรรม วิถีชีวิตของชุมชนอย่างมีนัยและสัดส่วน ที่ส าคัญอย่างลงตัว
เพื่อก่อให้เกิดแนวคิดและหลักการจัดการการพเสริมให้เกิดการเรียนรู้เป็นทีมได้
การพัฒนาที่เหมาะสม สอดคล้อง เฉพาะท้องถิ่นและชุมชนนั้นๆ ซึ่งจะเห็นความ
เชื่อมโยงของการน าทฤษฎีและเคร่ืองมือในการจัดการต่างๆ มาปรับใช้กับการ
บริหารจัดการภาครัฐ ดังรูปภาพที่ 2.4 

 
กำรจัดวำงทิศทำงองค์กร 

 
มิติ Balance Scorecard 

 
- มุมมองด้านการเงิน 

 
- มุมมองด้านลูกค้า 

 
- มุมมองด้านกระบวนการภายใน 

 
- มุมมองการเรียนรู้ 

 
มิติ ของ กพร.  (4 มิติ) 

 
มิติ 1 ด้านประสิทธิผลตามยุทธศาสตร์ 

 
มิติ 2 ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 

 
มิติ 3 ด้านคุณภาพการให้บริการ 

 
มิติ 4 ด้านการพัฒนาองค์กร 
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เครื่องมือสนับสนุน 

 
-Results Based Managemant (RBM ) 

 
-Total Quality Management (TQM) 

 
-Good govermance & Change Management 

 
-Knowledge Management &  Learning Organization 

 
วิเครำะห์สภำพแวดล้อม 

 
การก าหนดกลยุทธ์  (SWOT Analysis) 

 
การปฏิบัติตามกลยุทธ์  (Strategy Formulation) 

 
การควบคุมกลยุทธ์ (Strategy Control) 

 
รูปที่ 2.4  การประยุกต์ทฤษฎีสู่การปฎิบัติขององค์กรภาครัฐ 

 
  องค์ประกอบที่ส าคัญของแต่ละมุมมอง  ภายใต้แต่ละมุมมองจะประกอบไปด้วย
องค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 

1.  วัตถุประสงค์ (objective) 
2.  ตัวชี้วัด (measures / key performance indicators) 
3.  เป้าหมาย (target) 
4.  แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม (initiatives) 
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   1. วัตถุประสงค์ (objective) หมายถึง สิ่งที่องค์กรมุ่งหวังหรือต้องการที่จะบรรลุใน
ด้านต่างๆ ของแต่ละมุมมอง เช่น วัตถุประสงค์ภายใต้มุมมองด้านการเงิน ได้แก่ 
การเพิ่มขึ้นของรายได้ การลดลงของต้นทุน การเพิ่มผลิตภาพ 

  2.  ตัวชี้วัด (measures/key performance indicators) หมายถึง ตัวชี้วัดวัตถุประสงค์
แต่ละด้าน ซึ่งจะเป็นตัววัดว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่ละด้านหรือไม่ 
เช่น 

  2.1  ตัวชี้วัดภายใต้วัตถุประสงค์มุมมองด้านการเงิน ได้แก่ รายได้ที่เพิ่มขึ้นในปี
ที่ผ่านมาตัวชี้วัดภายใต้วัตถุประสงค์มุมมองด้านลูกค้า ได้แก่ จ านวนลูกค้า
ทั้งหมด หรือ จ านวนลูกค้าเก่าที่หายไป 

  2.2  ตัวชี้วัดภายใต้วัตถุประสงค์มุมมองด้านกระบวนการภายใน ได้แก่ จ านวน
ของเสียที่ เกิดขึ้นจากการผลิต หรือ ร้อยละของสินค้าที่ผ่านการตรวจ
คุณภาพ 

 2.3  ตัวชี้วัดภายใต้มุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา ได้แก่ จ านวนชั่วโมงในกร
อบรมต่อคนต่อปี  ห รือระดับความสามารถของพนักงานที่ เพิ่ มขึ้น 
(Compenticies Level) 

 3.  เป้าหมาย (target) หมายถึง ตัวเลขที่องค์กรต้องการจะบรรลุในตัวชี้วัดแต่ละตัว 
เช่น 

 3.1  เป้าหมายตัวชี้วัดด้านการเงิน ได้แก่ การเพิ่มรายได้เท่ากับร้อยละ 20 ต่อปี 
 3.2  เป้าหมายของตัวชี้วัดด้านลูกค้า ได้แก่ จ านวนลูกค้าเก่าที่หายไปจะต้องไม่

เกินร้อยละ 5 ต่อปี 
 3.3  เป้าหมายของตัวชี้วัดด้านกระบวนการภายใน ได้แก่ จ านวนของเสียที่

เกิดขึ้นจากกระบวนการผลิตจะต้องไม่เกินร้อยละ 5 ต่อปี 
 3.4  เป้าหมายของตัวชี้วัดด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ได้แก่ จ านวนชั่วโมงใน

การอบรมเท่ากับ 10 วันต่อคนต่อปี 
 4.  แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม (initiatives) หมายถึง แผนงาน  โครงการ หรือ

กิจกรรม ที่องค์กรจัดท าขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในตัวชี้วัดแต่ละ
ตัวแต่ละด้าน ซึ่งในการปฏิบัติจริงมักจะเพิ่มข้อมูลที่ เป็นข้อมูลในปัจจุบัน 
(Baseline Data) ของตัวชี้วัดแต่ละตัว เพื่อช่วยให้การก าหนดเป้าหมายของ
ตัวชี้วัดแต่ละตัวให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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 กล่าวโดยสรุป วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด เป้าหมาย และแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม ของ
แต่ละมุมมองจะมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน โดยมีวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์เป็นศูนย์กลางมุมมองทั้ง 
4 ด้าน นอกจากนี้แล้วมุมมองทั้ง 4 ด้าน ยังมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในเชิงเหตุและผล (cause 
and effect) นั่นคือ องค์กรจะมีก าไรได้ต้องมาจากลูกค้า ซึ่งการจะหาลูกค้าได้ต้องมีการด าเนินการ
ภายในที่ดี และการที่ด าเนินการภายในให้ดีนั้น จะต้องมีพนักงานที่มีทักษะความพร้อมในการ
ท างาน ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า ความสัมพันธ์ในเชิงเหตุและผล และคุณลักษณะส าคัญดังที่กล่าวมา
ข้างต้นเป็นสิ่งที่ท าให้บาลานส์สกอร์การ์ดมีความแตกต่างจากเคร่ืองมือในการประเมินผลทั่วไป 

2.5.3  รูปแบบการจัดท าบาลานส์สกอร์การ์ด 
Kaplan และ Norton (2001 อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ , มยุรี บุญโต 2548) อธิบายถึง

การน าบาลานส์สกอร์การ์ด ไปสู่ภาคปฏิบัติก็เหมือนกับรูปแบบการบริหารอ่ืนๆ คือ เจ้าของทฤษฎี
มักจะไม่บอกหรือเขียนขั้นตอนการปฏิบัติที่ชัดเจนว่ามีกี่ขั้นตอนและในแต่ละตอนต้องท าอย่างไร 
มักจะบอกหลักการ แนวคิดทฤษฎีอย่างกว้างๆ แล้วให้ผู้อ่านตีความ ท าความเข้าใจแล้วประยุกต์ใช้
เอง ทั้ง 2 ท่าน จึงได้เสนอว่า กระบวนการจัดท าบาลานส์สกอร์การ์ด มี  4 ระยะ คือ ทบทวนกลยุทธ์ 
ก าหนดวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ การออกแบบการวัด และประเมินผล และการน าไปสู่การปฏิบัติ 
นอกจากนี้ได้มีผู้พัฒนาการจัดท าบาลานส์สกอร์การ์ดในด้านรูปแบบอ่ืนๆ อีกแต่ก็ไม่ต่างจากกรอบ
แนวคิดของ Kaplan และ Norton มากนั้น สิ่งที่เป็นข้อโดดเด่นของบาลานส์สกอร์การ์ด คือ ผู้ใช้
ความยืดหยุ่นในการปรับขยายรูปแบบได้โดยไม่จ าเป็นต้องยึดมุมมองทั้ง 4 มุมมอง แต่ขอให้มีการ
วัดประเมินที่ครอบคลุมหรือรอบด้าน ดังรูปที่ 2.5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.5  ขั้นตอนหลักการจัดท าบาลานส์กอร์การ์ด 
 

ทบทวนกลยุทธ ์

ก าหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์ 

ออกแบบวิธีวัดผล 

น าไปใช้ 
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 วีระเดช  เชื้อนาม (2547 อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ, มยุรี บุญโต 2548) ได้อธิบายและ
รวบรวมเรียบเรียงเกี่ยวกับบาลานสกอร์การ์ด ซึ่งจากการพัฒนาพบว่ารูปแบบที่สอดคล้องของ
กระบวนการจัดท าบาลานส์สกอร์การ์ด มี 4  ระยะ ดังรูปที่ 2.6 

 

ระยะที่ 1 การทบทวนกลยุทธ์ 
 

 
 
 
 

ระยะที่ 2 การก าหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์ 
 
 
 
 
 
 

ระยะที่ 3 การออกแบบวิธีวัดผล 
 
 
 
 
ระยะที่ 4 การน าแผนการไปใช้ 
 
 
 
 
 
 
 

 

รูปที่ 2.6  กระบวนการจัดท าบาลานส์สกอร์การ์ด ของ Kaplan และ Norton 

ขั้นตอนที่ 1 การเลือกหน่วยงานและกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงาน 

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์และเชื่อมโยงกลยุทธ์ของแต่ละแผนก/ฝ่ายเข้าเป็นกลยุทธ์ของหน่วยงานหรือ 
       องค์การ 

ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาข้อมูล เพื่อก าหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์ และการวัดผล 

ขั้นตอนที่ 4 พัฒนาวัตถุประสงค์กลยุทธ์และการวัดผล 4 มุมมอง 

ขั้นตอนที่ 5 พิจารณาเกี่ยวกับการจัดวัตถุประสงค์ และมุมมอง 

ขั้นตอนที่ 6 เชื่อมโยงการวัดผลแต่ละมุมมอง 

ขั้นตอนที่ 7 พิจารณา กลยุทธ์ ร่างวัตถุประสงค์กลยุทธ์ และการวัดผล 

ขั้นตอนที่ 8 ก าหนดเป้าหมาย และจัดท าแผนการน าไปใช้ 

ขั้นตอนที่ 9 ประชุมเชิงปฏิบัติการทบทวน วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และการวัดผล  
                    คร้ังสุดท้าย ก่อนจะออกไปปฏิบัติจริง 

ขั้นตอนที่ 5 พิจารณาเกี่ยวกับการจัดวัตถุประสงค์ และมุมมอง 
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ระยะที่  1  การทบทวนกลยุทธ์ 
ขั้นตอนที่ 1 เลือกกลยุทธ์ของหน่วยงาน โดยเลือกจากกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงานย่อยหรือ

แผนกที่ได้ท าไว้แล้ว หากหน่วยงานใดยังไม่มีแผนกลยุทธ์ ต้องรีบท าก่อน 
 ขั้นตอนที่ 2  วิเคราะห์และเชื่อมโยงกลยุทธ์ของแต่ละแผนกเข้าเป็นกลยุทธ์ของหน่วยงาน
หรือ   องค์กร ซึ่งในขั้นนี้ช่วยให้ทราบเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์แต่ละแผนกว่าเป็นอย่างไร 
ทั้งทางด้านการเงิน ลูกค้า กระบวนการ ซึ่งจะลดความซ้ าซ้อนการท างาน 
 ระยะที่  2  การก าหนดวัตถุประสงค์ 

ขั้นตอนที่  3 การสัมภาษณ์ เป็นการสัมภาษณ์ ผู้บริหารระดับสูงเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ลูกค้า เทคโนโลยี เพื่อน าแนวคิดต่างๆ มาเป็นข้อมูลในการก าหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์ แนว
ทางการวัดผลให้ครอบคลุมทั้ง 4 มุมมอง 
 ขั้นตอนที่ 4 สังเคราะห์ข้อมูล หลังจากสัมภาษณ์เสร็จสิ้น แล้วทีมงานต้องรวบรวมค าตอบที่
ได้มาพัฒนา เป็นวัตถุประสงค์และการวัดผลที่ครอบคลุมทั้ง 4 มุมมอง 
 ขั้นตอนที่ 5 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเชิญผู้บริหารทุกระดับร่วมพิจารณาเกี่ยวกับการ
จัดวัตถุประสงค์และมุมมองที่ทางทีมงานได้ร่างขึ้นมา ในช่วงนี้อาจจะมีการ 
ปรับแก้มุมมองให้มากขึ้นหรือน้อยกว่าเดิม ควรมีการถกเถียงหารือ ควรพิจารณาจุดแข็งจุดอ่อนของ
วัตถุประสงค์ หลังจากนั้นให้มีการโหวตในประเด็นต่างๆ 
 ระยะที่  3  การออกแบบวิธีวัดผล 

ขั้นตอนที่  6 ประชุมกลุ่มย่อย ในขั้นนี้ เป็นการทบทวนการใช้ภาษาในการเขียน
วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ระบุวิธีการวัดผลและแหล่งข้อมูลที่จ าเป็นต้องใช้ และเชื่อมโยงวิธีการวัดผล
ของแต่ละมุมมองให้มีความสัมพันธ์กัน 
 ขั้นตอนที่ 7 การประชุมเชิงปฏิบัติการคร้ังที่ 2 ในคร้ังนี้มีการเชิญผู้บริหารระดับสูงมาร่วม
พิจารณา วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ร่างวัตถุประสงค์และการวัดผลที่ทีมงานในข้อ 6 ได้จดัท า 
 ระยะที่ 4 การจัดท าแผนการน าไปใช้ 

ขั้นตอนที่ 8 พัฒนาแผนการน าไปใช้ เร่ิมต้นด้วยการจัดต้ังทีมในการก าหนดเป้าหมาย และ
จัดท าแผนภายในประกอบไปด้วย การวัดผลที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานข้อมูลสารสนเทศของหน่วยงาน 
 ขั้นตอนที่ 9 ประชุมเชิงปฏิบัติการ คร้ังที่ 3 เป็นการประชุมเพื่อทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
วัตถุประสงค์ และการวัดผลคร้ังสุดท้าย เพื่อตรวจสอบกับพื้นที่ที่จะออกไปปฏิบัติจริง ทั้งในด้าน
วัตถุประสงค์ การวัดผล และเป้าหมาย 
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ขั้นตอนที่ 10 การวางแผนในการน าไปใช้คร้ังสุดท้าย โดยน าไปผสมผสาน หรือบูรณาการ
กับระบบบริหารของหน่วยงานโดยเฉพาะ ในช่วงเร่ิมต้นการบริหารหรือ 60 วันแรก ของการบริหาร 
ควรใช้ BSC และในระหว่างการบริหารควรตั้งอยู่บนพื้นฐานข้อมูลสารสนเทศ 
 Howard Rohm (2003 อ้างถึงใน นวพร ฉายเรืองโชติ , มยุรี บุญโต 2548) ได้น าเสนอ
รูปแบบของบาลานส์สกอร์การ์ด  ดังรูปที่ 2.7 ซึ่งมี  9  ขั้นตอนต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

รูปที่ 2.7  รูปแบบของ Howard Rohm ในการจัดท าของบาลานส์สกอร์การ์ด 
 

1) การประเมินองค์การ 
(Organization Assessment) 

2) การก าหนดกลยุทธ์ 

3) การก าหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์ 

4) สร้างแผนที่กลยุทธ์ 

5) วัดผลงาน 
(Performance Measures) 

6) การก าหนดแผนงาน 
(Initiative) 

7) ก าหนดซอฟแวร์ 

8) ก าหนดความรับผิดชอบ 

9) การประเมินผลและการเปลี่ยนแปลง 
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โฮเวิ ร์ด   โรห์ม   (Howard Rohm) น าเสนอขั้นตอนการท าบาลานส์สกอร์การ์ด  สู่
ความส าเร็จ 9 ขั้นตอน ส าหรับหน่วยงานในภาครัฐไว้ดังนี้ 

1.  การประเมินองค์กร (organization assessment) เป็นการคิด วิเคราะห์ การตัดสินใจ 
เกี่ยวกับ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคองค์กร ความสามารถบุคลากร ทบทวน
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ผลลัพธ์ ความต้องการ และความจ าเป็นของชุมชน 

2.  การก าหนดกลยุทธ์ โดยก าหนด พันธกิจ วิสัยทัศน์ กลยุทธ์และประเมนกลยุทธ์ตาม
กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ 

3.  การก าหนดวัตถุประสงค์กลยุทธ์ โดยก าหนดจากกลยุทธ์องค์กรแล้วแบ่งมุมมอง
ออกเป็น 4 ด้าน โดยมีมุมมองด้านงบประมาณแทนด้านการเงิน ส่วนด้านอ่ืนๆ คง
หลักการเดิมไว้ 

4.  สร้างแผนที่กลยุทธ์ โดยเขียนความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างวัตถุประสงค์กลยุทธ์ตาม
มุมมอง 4 ด้าน 

5. วัดผลงาน (performance measures) เป็นการพิจารณาว่า เราจะวัดผลผลิตและผลลัพธ์
อะไรบ้าง การวัดผลผลิตมุ่งเน้นการวัดผิตภัณฑ์และผลงานที่เกิดจากการให้บริการ 
ส่วนผลลัพธ์จะวัดการบริหารงาน การบรรลุวัตถุสัมฤทธิ์ผล ความส าเร็จและผลกระทบ 

6.  การก าหนดแผนงาน (initiatives) เป็นการคิดกิจกรรมที่จะน าไปสู่การปฏิบัติ หลังจาก
ทราบวัตถุประสงค์กลยุทธ์และแนวทางการวัดความส าเร็จของผลงานที่ชัดเจนแล้ว 
กิจกรรมในขั้นตอนนี้คือการคิดแผนงาน/โครงการต่างๆ โดยวิเคราะห์และเลือกข้อมูล
จากแหล่งต่างๆ เช่น แผนงานรัฐบาล แผนงานงบประมาณ งานวิจัย เป็นต้น แล้วน า
แผนงาน/โครงการที่ได้ศึกษาวิเคราะห์แล้วมาจัดล าดับความส าคัญ แล้วเลือกเป็น
แผนงาน/โครงการที่จะน าไปสู่การปฏิบัติตามทั้งก าหนดงบประมาณควบคู่ไปด้วย 

7.  ก าหนดซอฟแวร์ เพื่อใช้ในการบริหารงาน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับขนาดขององค์กร ตัวชี้วัด 
ความส าเร็จ และการรายงานว่าซับซ้อนเพียงใด 

8.  ก าหนดความรับผิดชอบ การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติซึ่งในมุมมองแต่ละด้านควรมี
การก าหนดความรับผิดชอบทั้งในด้านวัตถุประสงค์ การวัดผล เป้าหมายแผนงานใน
แต่ละระดับ ตั้งแต่ระดับองค์กร หน่วยงาน แผนก บุคคล รวมทั้งการสื่อสารกลยุทธ์
ขององค์กรไปสู่หน่วยปฏิบัติ ทั้งในด้านกลยุทธ์ วัตถุประสงค์และการวัดผล 

9. การประเมินผลและการเปลี่ยนแปลง 
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2.6  รำยละเอียดตัวชี้วัดท้ัง 4 ด้ำน ตำมแนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด ของเทศบำลต ำบลสลกบำตร 
ประจ ำปีงบประมำณ 2558 ท่ีจะต้องปฏิบัติรำชกำรตำมกรอบกำรประเมินประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผลกำรปฏิบัติรำชกำร 

 2.6.1 แผนยุทธศาสตร์ของเทศบาลต าบลสกบาตร (แผนพัฒนาสามปีเทศบาลต าบลสลก
บาตร พ.ศ. 2558-2561, กองวิชาการและแผนงาน) 

 วิสัยทัศน์ 
“เทศบาลต าบลสลกบาตร มุ่งพัฒนาการให้บริการในเชิงรุก ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพ 

และพัฒนาสิ่งแวดล้อม แก้ไขปัญหาความยากจน โดยยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง น า
ประโยชน์สุขสู่ประชาชน” 

พันธกิจการพัฒนาท้องถิ่น  
1.  พัฒนาองค์ความรู้ให้กับบุคลากรทุกระดับ 
2.  ส่งเสริมและพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
3.  คุ้มครองดูแล และบ ารุงรักษา ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
4.  ก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูลและน้ าเสียรวม 
5.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ในการจัดการและพัฒนาท้องถิ่น 
6.  จัดให้มีระบบรักษาความปลอดภัย ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยและความสงบ

เรียบร้อยภายในท้องถิ่น 
7.  ปรับปรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของประชาชน 
8.  จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก  ทางน้ าและระบายน้ า 
9. การจัดตั้งและดูแลตลาดสินค้าชุมชน 
10.  ส่งเสริมการฝึกอาชีพ 
11.  ส่งเสริมจารีตประเพณีวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
12.  จัดการศึกษา 
13. ส่งเสริมด้านกีฬา  และนันทนาการ 
14.  การสาธารณสุข   การป้องกันและควบคุมโรคติดต่อ 
15.  การสังคมสังเคราะห์  การพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กเล็ก สตรี  คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
16.  การวางและจัดท าผังเมืองรวม 
17.  จัดให้มีการสาธารณูปโภค  สาธารณูปการและก่อสร้างต่างๆ 
18.  ส่งเสริมการท่องเที่ยว 
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จุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนา 
1.  การคมนาคมทางบก  ทางน้ าสะดวกรวดเร็วและปลอดภัย 
2.  สิ่งแวดล้อมไม่เป็นพิษ 
3.  ประชาชนมีความสะดวกสบาย 
4.  ประชาชนมีความสะดวกสบาย 
5.  ผลิตพืช  ผัก  ผลไม้ มีคุณภาพ ปลอดสารพิษ 
6. ให้จ านวนนักท่องเที่ยวเพิ่มมากขึ้น 
7.  สังคมเอ้ืออาทร  ยืดหมั่นในหลักศาสนาและขนบธรรมเนียมประเพณี 
8.  ประชาชนได้รับโอกาส  ในด้านการศึกษาและการเรียนรู้อย่างเท่าเทียมกันและ มี

ความคิดสร้างสรรค์ 
        9.  ประชาชนมีคุณภาพอนามัยที่เข็งแรงสมบูรณ์  ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ 
        10.  ผู้ด้อยโอกาส เด็ก สตรี และคนชรา ได้รับการสงเคราะห์ช่วยเหลืออย่างเท่าเทียมใน

สังคม 
 ซึ่งน าไปใช้เป็นข้อมูล เพื่อก าหนดกลยุทธ์และบูรณาการให้สอดคล้องกับตัวชี้วัด ในการ
วิจัยโดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ในปีงบประมาณ 2558 ต่อไป 

2.6.2  รายละเอียดตัวชี้วัดตามมุมมองมิติต่าง ๆ ทั้ง 4 ด้าน ตามแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด 
(อ้างถึงใน แบบประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฎิบัติราชการ ประจ าปี 
2558)  ดังตารางที่ 2.1 

 
ตารางที่ 2.1  รายละเอียดตัวชี้วัดตามมุมมองมิติต่าง ๆ ทั้ง 4 ด้าน ตามแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด 

ของเทศบาลต าบลสลกบาตร ประจ าปีงบประมาณ 2558 ที่จะต้องปฏิบัติราชการตาม
กรอบการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 

ประเด็นกำรประเมิน
ประสิทธิภำพและประสิทธิผล 

กำรปฎิบัติรำชกำร 
ตำมแนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด 

รำยละเอียดตัวชี้วัด น้ ำหนัก 
(ร้อยละ) 

มิติท่ี 1 ด้ำนประสิทธิผลตำม
แผนพัฒนำของอปท. 
(มิติด้ำนกำรเงิน) 
 (ร้อยละ 15) 

ตัวชี้วัดท่ี 1  
ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาสามปี
ของ อปท. 
ตัวชี้วัดท่ี 2  

2 
 
 

3 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ) 
ประเด็นกำรประเมิน

ประสิทธิภำพและประสิทธิผล 
กำรปฎิบัติรำชกำร 

ตำมแนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด 

รำยละเอียดตัวชี้วัด น้ ำหนัก 
(ร้อยละ) 

 ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายตาม
แผนพัฒนาสามปีของ อปท. 
ตัวชี้วัดท่ี 3 
ระดับความส าเร็จในการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาสามปีของ 
อปท. 
ตัวชี้วัดท่ี 4 
ระดับความส าเร็จใการรายงานผล และเสนอ
ความเห็นจากการติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาสามปีของ อปท. 
ตัวชี้วัดท่ี 5 
ระดับความส าเร็จโครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการ
ร่วมกับ อปท.หรือหน่วยงานอ่ืน 
ตัวชี้วัดท่ี 6 
ระดับความส าเร็จโครงการ/กิจกรรมซึ่งเป็นการ
ริเร่ิมที่เป็นประโยชน์ต่อ อปท.และประชาชน 

 
 

2 
 
 
 

2 
 
 
 

3 
 
 
 

3 
 
 

มิติท่ี 2 ด้ำนคุณภำพกำรให้บริกำร 
(มิติด้ำนลูกค้ำ) 
 (ร้อยละ 25) 
 
 
 
 
 

ตัวชี้วัดท่ี 7 
ระดับความส าเร็จของความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ 
ตัวชี้วัดท่ี 8 
ระดับความส าเร็จโครงการบริการประชาชนใน
วันหยุดราชการหรือนอกเวลา 
ตัวชี้วัดท่ี 9 
ระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชน  

7 
 
 

2 
 
 

7 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ) 
ประเด็นกำรประเมิน

ประสิทธิภำพและประสิทธิผล 
กำรปฎิบัติรำชกำร 

ตำมแนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด 

รำยละเอียดตัวชี้วัด น้ ำหนัก 
(ร้อยละ) 

 
 
 
 
 
 
มิติท่ี 3 ด้ำนประสิทธิภำพของ   
            กำรปฏิบัติรำชกำร 
(มิติด้ำนกระบวนกำรภำยใน) 
 (ร้อยละ 20) 
 
 
 
 
 

 
มิติท่ี 4 ด้ำนกำรพัฒนำองค์กำร) 
(มิติด้ำนเรียนรู้และพัฒนำ) 
 (ร้อยละ 20) 
 

เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ 
ตัวชี้วัดท่ี 10 
ระดับความส าเร็จของการด าเนินการตาม
มาตราการการป้องกัน และปราบปรามการทุจริต
ประพฤติมิชอบ 
 
ตัวชี้วัดท่ี 11 
ระดับความส าเร็จของการบริหารงบประมาณ 
ตัวชี้วัดท่ี 12 
ระดับความส าเร็จของการประหยัดพลังงาน  
ตัวชี้วัดท่ี 13 
ระดับความส าเร็จความประหยัดและความคุ้มค่า
ในการบริหารจัดการโครงการหรืองานประจ า 
ตัวชี้วัดท่ี 14 
ระดับความส าเร็จของประสิทธิภาพการปฎิบัติ
ราชการ 
ตัวชี้วัดท่ี 15 
ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร  
ตัวชี้วัดท่ี 16 

ระดับความส าเร็จของการจัดการสารสนเทศ 
ตัวชี้วัดท่ี 17 
ระดับความส าเร็จของการพัฒนากฎหมาย 
ตัวชี้วัดท่ี 18 

ระดับความส าเร็จในการถ่ายทอดตัวชี้วัดและ
เป้าหมายการประเมินตามหลักเกณฑ์จากระดับ
องค์กรสู่ระดับบุคคล  

 
9 
 
 
 
 

8 
 

4 
 

4 
 
 

4 
 
 

6 
 

2 
 

1 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ) 
ประเด็นกำรประเมิน

ประสิทธิภำพและประสิทธิผล 
กำรปฎิบัติรำชกำร 

ตำมแนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด 

รำยละเอียดตัวชี้วัด น้ ำหนัก 
(ร้อยละ) 

 
 
 
 

ตัวชี้วัดท่ี 19 
ระดับความส าเร็จในการให้ อปท.เสนอโครงการ/
กิจกรรมปรับปรุงกระบวนการท างานหรือลด
ขั้นตอนการท างานหรือการบริการและตอบสนอง 

10 
 
 

  
ดังนั้นจากข้อมูลในปีงบประมาณ 2558 ของเทศบาลต าบลสลกบาตร มีการก าหนดกรอบ

ตัวชี้วัดใน 4 ด้าน คือ ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของ อปท. จ านวนตัวชี้วัด 6  ตัวชี้วัด ด้าน
คุณภาพการให้บริการ จ านวนตัวชี้วัด 4 ตัวชี้วัด ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ จ านวน
ตัวชี้วัด 4 ตัวชี้วัด และด้านการพัฒนาองค์การ จ านวนตัวชี้วัด  5 ตัวชี้วัด ตามรายงานข้อตกลงการ
ปฏิบัติราชการของเทศบาลต าบลสลกบาตร ที่ลงนามในค ารับรองการปฏิบัติราชการของเทศบาล
ต าบลสลกบาตร ประจ าปีงบประมาณ 2558  มีตัวชี้วัดทั้งหมด 19 ตัวชี้วัด เป็นบริบทของเทศบาล
ต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard ) เพื่อน าไปเป็นข้อมูลใน
การพัฒนารูปแบบและประเมินผลการปฏิบัติงานการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร ใน
ปีงบประมาณ 2558 ต่อไป 

 
2.7  ผลงำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด 
  เชิดตระกูล กองสุผล (2548) ได้ศึกษาเร่ืองการประเมินการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ ด้วยการประยุกต์ใช้ตัวแบบผังดุลดัชนี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผล
การด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ โดยการน าตัวแบบผังดุลดัชนีประยุกต์ใช้ 
และเพื่อระบุถึงปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า การน าตัวแบบผังดุลดัชนีมาประยุกต์ใช้บรรลุเป้าหมาย 2 ด้าน คือ 
ด้านลูกค้าประกอบด้วยตัวชี้วัดความพึงพอใจต่อระยะเวลาการให้บริการความพึงพอใจต่อคุณภาพ
งานต่อการให้บริการ เป็นต้น ด้านการเรียนรู้และพัฒนาผ่านเป้าหมายทุกตัวชี้วัด คิดเป็นร้อยละ 100 
แต่ไม่บรรลุอยู่ 2 ด้าน คือ ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเงิน ส่วนปัญหาและอุปสรรค์ที่
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ค้นพบ คือ กฎระเบียบและขั้นตอนการท างานขาดความยืดหยุ่น ช่องทางการติดต่อสื่อสารมีน้อย 
งบประมาณมีจ ากัด สถานที่ไม่เพียงพอ พนักงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ศุภพล จันทร์ภิรมย์ (2549)ได้ศึกษาเร่ืองการประเมินผลการปรับการให้บริการของเทศบาล
นครเชียงใหม่ พบว่า ผู้รับบริการมีความพึงพอใจมากต่อการอ านวยความสะดวกและสิ่งอ านวย
ความสะดวก ส่วนเจ้าหน้าที่เต็มใจให้บริการมากและพร้อมที่จะเสียสละเวลาในการให้บริการมาก 
โดยเห็นว่าการปฏิบัติงานไม่ได้สร้างความขัดแย้งต่อครอบครัว ถึงแม้ว่าจะได้รับค่าตอบแทนใน
ระดับปานกลาง นอกจากนี้ประชาชนยังเห็นว่า การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เป็นประโยชน์ต่อ
ผู้รับบริการ และเทศบาลนครเชียงใหม่ควรเพิ่มสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น เคร่ืองถ่ายเอกสาร เป็น
ต้น  

ปริญญา อินรักษา (2550) ได้ศึกษาการประยุกต์ใช้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs:Key 
Performance Indicators) ตามแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ดBalanced Scorecard (BSC) กรณีศึกษา
บริษัท ทีโอเอ เคมิคอล อินดัสตรีส์ จ ากัด ซึ่งจากการวิจัยพบว่า การที่พนักงานขาดความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ดีพอ ท าให้อาจเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานให้ได้ตาม
เป้าหมาย และการไม่เข้าใจระบบการประเมินผลที่ดีพอ  ส่งผลให้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ได้
ก าหนดขึ้นไม่สัมพันธ์กัน และไม่สอดคล้องกัน ท าให้เป้าหมายไม่ชัดเจน ส่งผลให้ท างานไม่ส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
   พีระพงษ์ เหลืองรุ่งทรัพย์ (2552)ได้ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาความคิดเห็นที่มีต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับหัวหน้างานและพนักงานระดับปฎิบัติการที่มี
ต่อองค์กรเรียนรู้ ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นของที่มีต่อการเป็นองค์กรเรียนรู้ของ
พนักงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความคิดเห็นด้านการเรียนรู้ ด้านองค์กร ด้าน
ความรู้ ด้านเทคโนโลยี อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านบุคลากรอยู่ในระกับปานกลาง การเปรียบเทียบ
เทียบความแตกต่างระหว่างลักษณะบุคคลจ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาท างาน ระดับการศึกษา 
แผนกงาน รายได้ ต าแหน่ง พบว่าไม่แตกต่างกัน โดยก าหนดนัยยะทางสถิติที่ 0.05 และ 0.01 และ
เสนอให้ก าหนดตัวบ่งชี้ในบางยุทธศาสตร์ให้ชัดเจน และการประเมินผลควรมีหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลที่ชัดเจน 
 สรุปได้ว่า แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanecd Scorecard) เป็นระบบการจัดการแบบ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของการท างานแบบสมดุลรูปแบบหนึ่ง ประกอบด้วยมุมมองมิติต่างๆ 4 ด้าน คือ 
มิติด้านการเงิน (financial perspective) มิติด้านลูกค้า (customer perspective) มิติด้านกระบวนการ
ภายใน (internal process perspective) และมิติด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (learning and growth 
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perspective) ซึ่งมีรูปแบบและวิธีการที่จะช่วยในการถ่ายทอดทิศทางขององค์กร กลยุทธ์และ
เป้าหมาย ไปสู่การปฎิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเป็นเคร่ืองมือที่ดีที่ใช้ในการสื่อสาร ทั้ง
การน ากลยุทธ์และผลงานน าเสนอแก่ผู้ปฎิบัติในองค์กรทุกระดับ อันจะน าไปสู่การพัฒนาผลงาน
อย่างต่อเนื่องต่อไป  โดยหลักการท างานของระบบราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเน้นการ
ปรับปรุงตามหลักแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanecd Scorecard) ดังรูปที่ 2.8 
 

 
กำรบริหำรจัดกำรโดยใช้แนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด (Balanecd Scorecard) 
         ระบบธุรกิจ                                                           ระบบราชการ 
1. มิติที่ 1 ด้านการเงิน                     = มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาขององค์กร 

          ปกครองส่วนท้องถิ่น 
2. มิติที่ 2 ด้านลูกค้า                        = มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ 
3. มิติที่ 3ด้านกระบวนการภายใน   = มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพของการปฎิบัติราชการ 
4. มิติที่ 4 ด้านเรียนรู้และพัฒนา      = มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์การ 
 
 

 
รูปที่ 2.8  หลักการท างานของระบบราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กับหลัก  
            ของแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanecd Scorecard)   

    
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
ดังรูปที่ 2.9 
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กำรบริหำรจัดกำรโดยใช้แนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด (Balanecd Scorecard) 
         ระบบธุรกิจ                                                       ระบบราชการ 
1. มิติที่ 1 ด้านการเงิน                      =  มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาขององค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น 
2. มิติที่ 2 ด้านลูกค้า                         =  มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ 
3. มิติที่ 3 ด้านกระบวนการภายใน    =  มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพของการปฎิบัติราชการ 
4. มิติที่ 4 ด้านเรียนรู้และพัฒนา       =  มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์การ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.9  กรอบแนวคิดการวิจัยโดยใช้บาลานส์สกอร์การ์ด (Balanecd Scorecard) 

กำรวิเครำะห์ตัวชี้วัดโดยใช ้
แนวคิดบำลำนส์สกอรก์ำร์ด 

1. มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของ          
    องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่          =  6  ตัวช้ีวัด 
2. มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บรกิาร =  4  ตัวช้ีวัด 
3.  มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพของการปฎิบัติราชการ                                                            
               =  4  ตัวช้ีวัด    
4. มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์การ =  5  ตัวชี้วัด 

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนโดยใช้                       
แนวคิดบำลำนส์สกอรก์ำร์ด 

1. มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนา 
                ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  =  6   ด้าน 
2. มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บรกิาร            = 10  ด้าน 
3. มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพของการปฎิบัติราชการ 
                                                                     =  7   ด้าน 
4. มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์การ                =   4   ด้าน 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

  
 การศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตรโดยใช้
แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanecd Scorecrd) มีวิธีในการด าเนินการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

 
3.1  วิธีกำรวิจัย 

งานศึกษาวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบของการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Exploratory Research) ซึ่งมีวิธีด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบของการส ารวจ โดย
การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ เพื่อรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม เป้าหมาย โดย
กลุ่มเป้าหมายดังกล่าว ได้เน้นเฉพาะบุคลากรในเทศบาลต าบลสลกบาตร หมายถึง ผู้เกี่ยวข้องกลุ่ม
บุคคลที่ปฏิบัติงานได้แก่ ผู้บริหารท้องถิ่น  ผู้บริหาร (ข้าราชการ) ข้าราชการ พนักงานจ้าง สมาชิก
สภาเทศบาล และกรรมการชุมชุน โดยมีขั้นตอนของการด าเนินงานวิจัย ดังนี้ 
 1. ศึกษางานวิจัย แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องทั้งจากหนังสือ และบทความทางวิชาการ 

เพื่อเรียบเรียงความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
 2.  ก าหนดวัตถุประสงค์ และสมมุติฐานงานวิจัย 
 3. พัฒนากรอบแนวคิดงานวิจัย 
 4. ระบุประชากรเป้าหมายที่จะท าการศึกษา ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งเลือก

สถานที่ที่จะท าการวิจัย 
 5. สร้างและพัฒนาเคร่ืองมือแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลส าหรับการวิจัย รวมทั้ง

หาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
 6. เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
 7. วิเคราะห์ข้อมูล และทดสอบสมมุติฐานงานวิจัย 
 8. สรุปผลการวิจัย และอภิปรายผลที่ได้จากการวิจัย 
 9.  น าเสนอข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย เพื่อเป็นแนวทางในการน าไปใช้ประโยชน์และ

พัฒนางานวิจัยคร้ังต่อไป 
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3.2 วิธีด ำเนินกำรวิจัย  
3.2.1 ประชำกร 
กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบล

สลกบาตรโดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanecd Scorecrd) คือ กลุ่มเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับ
การปฎิบัติงานในเทศบาลต าบลสลกบาตร แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 

1.  ผู้บริหารท้องถิ่น  ผู้บริหาร(ข้าราชการ) ข้าราชการ และพนักงานจ้าง รวมจ านวน             
54 คน เพื่อวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารจัดการ
ตามตัวชี้วัดการปฎิบัติราชการของเทศบาลต าบลสลกบาตร (งานการเจ้าหน้าที่,ส านัก
ปลัดเทศบาล, 2558) 

2.  คณะกรรมการชุมชุน 14 ชุมชน ๆ ละ 6 คน  (เป็นประธาน 1 คน และกรรมการ                      
5 คน) จ านวน 84 คน และสมาชิกสภาเทศบาล 2  เขต จ านวน 11 คน รวมจ านวน 95 
คน เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานในการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร 
(งานพัฒนาชุมชน, ส านักปลัดเทศบาล, 2558) 

 ในที่นี้จะท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากจ านวนประชากรทั้งหมด ทั้ง 2 กลุ่มเป้าหมาย ดัง
ตารางที่ 3.1 และ ตารางที่ 3.2 

 

ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากรกลุ่มที่ 1 
 

         
 
 
 
 
 

ตารางที่ 3.2  จ านวนประชากรกลุ่มที่ 2 
 

 
 

 
 
 

ล ำดับที ่ สถำนภำพ จ ำนวนประชำกร(คน) 
1 ผู้บริหารท้องถิ่น 5 
2 ผู้บริหาร (ข้าราชการ) 8 
3 ข้าราชการ  22 
4 พนักงานจ้าง 19 
 รวม 54 

ล าดับที่ สถานภาพ จ านวนประชากร(คน) 
1 ประธานกรรมการชุมชน 14 
2 กรรมการชุมชน 70 
3 สมาชิกสภาเทศบาล 11 
 รวม 95 
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3.2.2  สถำนท่ีเก็บข้อมูล     
ในการศึกษาครั้งน้ีได้ก าหนดสถานที่ท าการศึกษาวิจัยเป็นพื้นที่ในเขตเทศบาลต าบลสลก

บาตร อ าเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดก าแพงเพชร 
 

3.3  เครื่องมือในกำรวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งเป็น  2  ชุด ได้แก่   

 3.3.1  แบบสอบถามชุดที่ 1 เพื่อวิเคราะห์ตัวชี้วัดของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้
แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558  ซึ่งในรายละเอียดของตัวชี้วัดการ
ปฏิบัติงานเทศบาลต าบลสลกบาตร ผู้วิจัยได้ก าหนดขึ้นโดยน าข้อมูลมาจากแบบ
ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานราชการ ประกอบด้วย 3 ส่วน 
(24 ข้อ) คือ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ท างาน มี
ลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close ended question) จ านวน 5 ข้อ 
  ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามการวิเคราะห์ตัวชี้วัดของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้
แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558  จ านวน 19 ข้อ 

แบบสอบถามในส่วนที่ 2  มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด  (Close ended question) แบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating  scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามลิเคิรต์ สเกล ซึ่งแสดงถึง
ระดับปฏิบัติการในแต่ละข้อค าถาม มี 5 ระดับ ดังนี้ (เพ็ญแข แสงแก้ว, 2541) 
 ระดับ  5 หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้มากที่สุด 
 ระดับ  4  หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้มาก 
 ระดับ  3  หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้ปานกลาง 
 ระดับ  2  หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้น้อย 
 ระดับ  1  หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
   ส าหรับการก าหนดเกณฑ์ในการวัดระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้นั้น ใช้วิธีการ
น าคะแนนสูงสุดลบคะแนนต่ าสุด และหารด้วยจ านวนชั้น ตามหลักสถิติการวัดการกระจายข้อมูล 
เพื่อให้ได้ความกว้างของอันตรภาคชั้น (กัลยา วานิชบัญชา, 2546) โดยมีสูตรการค านวณดังนี้ 
 ช่วงความกว้างของข้อมูลในแต่ละชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
  
                  =    5 – 1 
 

                  =    0.8 

      จ านวนชั้น 

5 
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การก าหนดเกณฑ์ดังกล่าว ได้ความกว้างของชั้น เท่ากับ 0.8 สามารถน ามาก าหนดเกณฑ์
โดยละเอียดมากยิ่งขึ้นในการอธิบายความหมายของระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของ
กลุ่มตัวอย่าง ตามช่วงคะแนนดังนี้ 

ช่วงคะแนน  4.21 – 5.00   หมายถึง มีความความเหมาะสมหรือความเป็นไป  
       ได้ในระดับมากที่สุด 
ช่วงคะแนน  3.41 – 4.20   หมายถึง มีความความเหมาะสมหรือความเป็นไป  
        ได้ส าคัญในระดับมาก 
ช่วงคะแนน  2.61 – 3.40   หมายถึง มีความความเหมาะสมหรือความเป็นไป  
                  ได้ในระดับปานกลาง 
ช่วงคะแนน  1.81 – 2.60   หมายถึง มีความความเหมาะสมหรือความเป็นไป  
         ได้ในระดับน้อย 
ช่วงคะแนน  1.00 – 1.80   หมายถึง มีความความเหมาะสมหรือความเป็นไป  
                             ได้ในระดับน้อยที่สุด 
 

 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  เป็นลักษณะแบบสอบถามที่เป็นแบบเปิด (Open ended 
question) เพื่อเปิดโอกาสให้กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นที่เป็นข้อเสนอแนะเกี่ยวกับเร่ืองวิจัย
อย่างเป็นอิสระ 
 3.3.2  แบบสอบถามชุ ดที่  2 เพื่ อป ระเมิ นผลการปฏิบั ติ งานของเทศบ าลต าบล                   

สลกบาตร ประจ าปีงบประมาณ 2558 โดยมีรายละเอียดครอบคลุมตัวชี้วัดใน 4  มิติ 
ตามแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) เพื่อสอบถามความคิดเห็นใน
การบริหารจัดการจากผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร 
ประกอบด้วย 3 ส่วน จ านวน 32 ข้อ คือ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง และอาชีพ มีลักษณะเป็นค าถาม
ปลายปิด (Close ended question) จ านวน 5 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 การประเมินผลการการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตรปีงบประมาณ 
2558 จ านวน 27 ข้อ 
          แบบสอบถามในส่วนที่ 2  มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด  (Close ended question) แบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating  scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามลิเคิรต์ สเกล ซึ่งแสดงถึง
ระดับปฏิบัติการในแต่ละข้อค าถาม มี 5 ระดับ ดังนี้ (เพ็ญแข แสงแก้ว, 2541) 
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 ระดับ  5  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับดีมาก   
 ระดับ  4  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับดี                                                   
 ระดับ  3  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับปานกลาง    
 ระดับ  2  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับน้อย   
 ระดับ  1  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

   ส าหรับการก าหนดเกณฑ์ในการวัดระดับการประเมินผลนั้น ใช้วิธีการน าคะแนนสูงสุดลบ
คะแนนต่ าสุด และหารด้วยจ านวนชั้น ตามหลักสถิติการวัดการกระจายข้อมูล เพื่อให้ได้ความกว้าง
ของอันตรภาคชั้น (กัลยา วานิชบัญชา, 2546) โดยมีสูตรการค านวณดังนี้ 
 
 ช่วงความกว้างของข้อมูลในแต่ละชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
  
                  =    5 – 1 
 
                  =    0.8 
 

การก าหนดเกณฑ์ดังกล่าว ได้ความกว้างของชั้น เท่ากับ 0.8 สามารถน ามาก าหนดเกณฑ์
โดยละเอียดมากยิ่งขึ้นในการอธิบายความหมายของระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ของ
กลุ่มตัวอย่าง ตามช่วงคะแนนดังนี้ 

ช่วงคะแนน  4.21 – 5.00   หมายถึง ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับดีมาก 
ช่วงคะแนน  3.41 – 4.20  หมายถึง ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับดี 
ช่วงคะแนน  2.61 – 3.40  หมายถึง ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับปานกลาง 
ช่วงคะแนน  1.81 – 2.60  หมายถึง ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับน้อย 
ช่วงคะแนน  1.00 – 1.80  หมายถึง ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  เป็นลักษณะแบบสอบถามที่เป็นแบบเปิด (Open ended 
question) เพื่อเปิดโอกาสให้กลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นที่เป็นข้อเสนอแนะเกี่ยวกับเร่ืองวิจัย
อย่างเป็นอิสระ 

 

    จ านวนชั้น 

5 
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3.4  กำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเครื่องมือ 
1. ศึกษาค้นคว้าเอกสาร งานวิจัย และแนวคิดเกี่ยวกับงานวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการ

บริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตรโดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด  (Balanecd 
Scorecrd)  

2. ก าหนดกรอบและขอบเขตของแบบสอบถาม โดยให้มีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ โดยเรียงล าดับตามลักษณะของค าถามและแยกเป็นหมวดหมู่ตามแนวคิด
ของงานวิจัย 

3. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ใช้กลุ่มเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฎิบัติงานใน
เทศบาลต าบลสลกบาตร  เพื่อให้ได้ค าตอบในการน ามาเป็นแนวทางในการตั้งค าถาม
และการปรับปรุงค าถามในแบบสอบถามให้ถูกต้อง 

4. สร้างแบบสอบถามตามกรอบและขอบเขตที่ได้ตั้งไว้ โดยมีแนวทางการตั้งค าถาม
ตามที่ได้สรุปจากข้อที่ 3 

5. น าแบบสอบถามไปปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชี่ยวชาญในด้านที่เกี่ยวข้องกับการ
วิจัยจ านวน 2 ท่าน ได้แก่  รศ. ดร.ขวัญกมล  ดอนขวา อาจารย์ประจ าสาขาวิชา
เทคโนโลยีการจัดการ ส านักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และ 
อ.ดร.ณรัฐศิริ เต๊ะอุ๋ยรุ่งศิริ อาจารย์ประจ าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย หน่วยวิทยบริการ ณ วัดพระบรมธาตุ จังหวัดก าแพงเพชร 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและข้อค าถามในแต่ละข้อให้เป็นไปตาม
จุดประสงค์ของงานวิจัย 

6. สร้างแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อน าไปใช้จริงในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมาย 
 

3.5  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตรโดยใช้แนวคิด

บาลานส์สกอร์การ์ด  (Balanecd Scorecrd) ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมทั้ งข้อมูล เชิงปริมาณ 
(Quantitative data) และข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data) จากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary 
data sources) และแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data sources)  ดังต่อไปนี้ 

3.5.1  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ เป็นข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตัวชี้วัดการปฎิบัติราชการ ของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย นอกจากนี้ยังเก็บรวบรวมข้อมูล
จากรายงานการประชุม สัมมนาวิชาการ บทความออนไลน์ รายงานการวิจัย และ
บทความวิชาการ ที่เกี่ยวข้อง 
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3.5.2  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากพื้นที่เป้าหมาย รวมทั้งสิ้น 149 คน 
โดยกลุ่มเป้าหมายเกี่ยวข้องกับการปฎิบัติงานในเทศบาลต าบลสลกบาตร แบ่งเป็น    
2 กลุ่ม คือ 1. ผู้บริหารท้องถิ่น  ผู้บริหาร(ข้าราชการ) ข้าราชการ และพนักงานจ้าง 
รวมจ านวน 54 คน เพื่อวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการ
บริหารจัดการตามตัวชี้วัดการปฎิบัติราชการของเทศบาลต าบลสลกบาตร 2. สมาชิก
สภาเทศบาล  2  เขต จ านวน 11 คน และกรรมการชุมชุน 14 ชุมชน ๆ ละ 6 คน 
จ านวน 84 คน รวมจ านวน 95 คน เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานในการบริหาร
จัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มประชากรเป้าหมาย 

 
3.6  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

การวิจัยเร่ือง การวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตร
โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanecd Scorecrd) ได้ท าการวิเคราะห์แยกตามวัตถุประสงค์ 
และการทดสอบสมมติฐาน ดังต่อไปนี้   

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 และ 2 ใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)  

วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content) การทดสอบสมมติฐานใช้การ
วิเคราะห์เชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติ F-test 
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บทที่ 4 
ผลกำรวจิัย 

 
 การวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิด
บาลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ ดังนี้ 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ชุดที่ 1 
4.2  ผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดเชิงเปรียบเทียบระดับความเหมาะสมและระดับความเป็นไปได้

ของการปฎิบัติราชการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด 
ปีงบประมาณ 2558 

4.3  ผลการวิเคราะห์เน้ือหา (ด้านเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มประชากร จากแบบสอบถาม
ชุดที่ 1)  

4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ชุดที่ 2 
4.5  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์

สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558  
4.6  ผลการวิเคราะห์เนื้อหา (ด้านเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มประชากรจากแบบสอบถามชุด

ที่ 2)  
4.7  ผลการทดสอบสมมติฐานต าแหน่งประธานกรรมการชุมชน กรรมการชุมชน และ

สมาชิกสภาเทศบาล มีผลต่อระดับการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาลต าบล
สลกบาตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.1  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม ชุดที่ 1 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ชุดที่  1 ได้แก่ ผู้บริหารท้องถิ่น 
ผู้บริหาร(ข้าราชการ) ข้าราชการและพนักงานจ้าง รวมจ านวน 54 คน สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 4.1 
ดังนี ้
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ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ชุดที่ 1 
         ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ  

เพศ 
ชาย 
                 หญิง 

 
18 
36 

 
33.30 
66.70 

รวม 54 100.00 

อำยุ 
          ต่ ากว่า 30 ปี 
30 – 34 ปี 
           35 – 39 ปี 
40 – 44 ปี 
45 – 49 ปี 
50 – 54 ปี 
          55 ปี ขึ้นไป 

 
6 
8 

12 
6 
7 
7 
8 

 
11.10 
14.80 
20.20 
11.10 
13.00 
13.00 
14.80 

                                     รวม 54 100.00 

ระดับกำรศึกษำ 
         อนุปริญญา หรือต่ ากว่า 
         ปริญญาตรี 
         สูงกว่าปริญญาตรี 

 
15 
26 
13 

 
27.80 
48.10 
24.10 

รวม 54 100.00 
ต ำแหน่ง 
         ผู้บริหารท้องถิ่น 
         ผู้บริหาร (ข้าราชการ) 
         ข้าราชการ 
         พนักงานจ้าง 

 
5 
8 

22 
19 

 
9.30 

14.80 
40.70 
35.20 

รวม 54 100.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
         ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ  

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 
          ต่ ากว่า 5 ปี 
           5 –  9 ปี 

10 – 14 ปี 
         15– 19 ปี 

20 – 24 ปี 
         25 ปี ขึ้นไป 

 
13 
19 
10 
3 
1 
8 

 
24.10 
35.20 
18.50 

        5.60 
 1.90 
14.80 

รวม 54 100.00 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558  และการค านวณ  
 

จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามการวิเคราะห์ตัวชี้วัด
ของการปฎิบัติราชการเชิงเปรียบเทียบระดับความเหมาะสมและระดับความเป็นไปได้ของเทศบาล
ต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ 66.70  และเป็นเพศชาย จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 
  ทางด้านอายุพบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 35-39 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 20.20  รองลงมา
ช่วงอายุ 30-34 ปี และ 55 ปีขึ้นไป จ านวนอย่างละ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 14.80 ช่วงอายุ 45-49  ปี 
และ 50-54 ปี จ านวนอย่างละ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00  ที่เหลือเป็นช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี และ 40-
44 ปี จ านวนอย่างละ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 11.10 
ทางระดับการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 48.10 
รองลงมาอยู่ในระดับอนุปริญญา หรือต่ ากว่า จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 27.80 ที่เหลืออยู่ใน
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 24.10 
ทางด้านต าแหน่งพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งข้าราชการจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 40.70  
รองลงมาอยู่ในต าแหน่งพนักงานจ้าง จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 35.20 
ต าแหน่งผู้บริหาร(ข้าราชการ) จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 14.80 ที่เหลืออยู่ในระดับผู้บริหาร
ท้องถิ่น จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 
   ทางด้านประสบการณ์ท างานพบว่า ส่วนใหญ่ที่มีประสบการณ์ท างาน 5-9 ปี จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อย ละ 35.20  รองลงมาประสบการณ์ต่ ากว่า 5  ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 24.10 
ประสบการณ์ 10-14 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 18.50ประสบการณ์ 25 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน
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คิด เป็น ร้อยละ  14.80  ประสบการณ์  15-19 ปี   จ านวน  3 คน  คิด เป็น ร้อยละ  5.6  ที่ เหลือ
ประสบการณ์  20-24 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 
 
4.2  ผลกำรวิเครำะห์ตัวชี้วัดเชิงเปรียบเทียบระดับควำมเหมำะสมและระดับควำมเป็นไปได้ของ

กำรปฎิบัติรำชกำรเทศบำลต ำบลสลกบำตร โดยใช้แนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด ปีงบประมำณ 
2558  

 สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 4.2-4.5 
 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการวิเคราะห์ตัวชี้วัดเชิงเปรียบเทียบ
ระดับความเหมาะสมและระดับความเป็นไปได้ของการปฎิบัติราชการเทศบาลต าบล
สลกบาตร มิติด้านการเงิน (มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.)   

ตัวชี้
วัดท่ี 

รำยกำร ควำมเหมำะสม ควำมเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
1. ระดับความส าเร็จในการบรรลุ

เป้าหมายการจัดท าแผนพัฒนา
สามปีของ อปท. 

3.70 0.69 มาก 3.39 0.74 ปาน
กลาง 

2. ระดับความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมายตามแผนพัฒนาสาม
ปีของ อปท. 

3.61 0.69 มาก 3.43 0.72 มาก 

3. 
 
 
 
 

4. 

ระดับความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมายการแต่งต้ัง
คณะกรรมการติดตาม และ
ประเมินผลแผนพัฒนาสามปี
ของ อปท. 
ระดับความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมายการรายงานผลและ
เสนอความเห็นจากการติดตาม
และประเมินผลแผนพัฒนา
สามปีของ อปท. 
 

3.70 
 
 
 
 

3.70 

0.79 
 
 
 
 

0.77 
 

มาก 
 
 
 
 

มาก 

3.48 
 
 
 
 

3.39 

0.86 
 
 
 
 

0.76 

มาก 
 
 
 
 

ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ)   
ตัวชี้
วัดท่ี 

รำยกำร ควำมเหมำะสม ควำมเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
5. 
 
 
 

6. 

ระดับความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม      
ที่บูรณาการร่วมกับ อปท. หรือ
หน่วยงานอื่น 
ระดับความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมาย โครงการ/กิจกรรม    
ซึ่งเป็นการริเร่ิมที่เป็น
ประโยชน์ต่อ อปท. และ
ประชาชน 

3.72 
 
 
 
3.93 

 

0.86 
 
 
 

0.74 

มาก 
 
 
 

มาก 

3.41 
 
 
 

3.56 

0.86 
 
 
 

0.88 

มาก 
 
 
 

มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.72 0.58 มาก 3.44 0.61 มาก 
 

จากตารางที่ 4.2  สรุปได้ดังนี้  
1.  มิติทางด้านการเงิน (มิติที่1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) ประกอบด้วย 6 

ตัวชี้ วัด  ได้แก่  ตัวชี้วัดที่  1 ระดับความส าเร็จในการบรรลุ เป้ าหมายการจัดท า
แผนพัฒนาสามปีของอปท. ตัวชี้วัดที่ 2 ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมาย ตาม
แผนพัฒนาสามปีของอปท. ตัวชี้วัดที่ 3 ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการ
แต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาสามปีของอปท. ตัวชี้วัดที่ 4 
ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการรายงานและเสนอความเห็นจากการติดตาม
และประเมินผลแผนพัฒนาสามปีของอปท. ตัวชี้วัดที่ 5 ระดับความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมายโครงการ/กิจกรรม ที่บูรณาการร่วมกับอปท.หรือหน่วยงานอ่ืน และตัวชี้วัดที่ 
6 ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายโครงการ/กิจกรรม ซึ่งเป็นการริเร่ิมที่เป็น
ประโยชน์ต่ออปท.และประชาชน สรุปได้ว่า 
1.1  ความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.72 เมื่อพิจารณาแต่ละ

ตัวชี้วัดพบว่า ตัวชี้วัดที่ 6  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากสุด ด้วยค่าเฉลี่ย 3.93  
รองลงมาตัวชี้วัดที่ 5 ด้วยค่าเฉลี่ย 3.72 

1.2  ความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.44  เมื่อพิจารณาแต่ละ
ตัวชี้วัดพบว่าตัวชี้วัดที่ 6  มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากสุด ด้วยค่าเฉลี่ย 3.56 
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รองลงมาตัวชี้วัดที่ 3 ด้วยค่าเฉลี่ย 3.48  นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวชี้วัดที่ 1 และตัวชี้วัด
ที่ 4 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย 3.70 ในขณะที่ตัวชี้วัดดังกล่าวมี
ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลางด้วยค่าเฉลี่ย  3.39  แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดที่ 
1 ถึงตัวชี้วัดที่ 6 มีความเหมาะสม แต่การน าไปปฎิบัติมีข้อจ ากัดด้านความเป็นไป
ได้เฉพาะตัวชี้วัดที่ 1 กับตัวชี้วัดที่ 4  

 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการวิเคราะห์ตัวชี้วัดเชิงเปรียบเทียบ

ระดับความเหมาะสมและระดับความเป็นไปได้ของการปฎิบัติราชการเทศบาลต าบล
สลกบาตร มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) 

ตัวชี้
วัดท่ี 

รำยกำร ควำมเหมำะสม ควำมเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
7. 
 

8. 
 
 
 

9. 
 
 

10. 

ระดับความส าเร็จของความพึง
พอใจของผู้รับบริการ 
ระดับความส าเร็จในการจัด
โครงการบริการประชาชนใน
วันหยุดราชการหรือนอกเวลา
ราชการ 
ระดับความส าเร็จในการเปิด
โอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วน
ร่วมในการพัฒนาระบบราชการ 
ระดับความส าเร็จของการ
ด าเนินการตามมาตรการ 
การป้องกัน และปราบปราม 
การทุจริต และประพฤติมิชอบ 

3.85 
  
3.74 

 
 
 

3.74 
 
 

3.72 

0.71 
 

0.87 
 
 
 

0.78 
 
 

0.83 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

3.76 
 

3.33 
 
 
 

3.30 
 
 

3.26 
 

0.73 
 

0.91 
 
 
 

0.72 
 
 

0.85 
 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 
 
ปาน
กลาง 
 
ปาน
กลาง 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.76 0.62 มาก 3.41 0.62 มาก 
 

จากตารางที่ 4.3 สรุปได้ดังนี้   
2. มิติด้านลูกค้า (มิติที่  2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่

ตัวชี้วัดที่  7 ระดับความส าเร็จของความพึงพอใจของผู้รับริการ ตัวชี้วัดที่  8 ระดับ
ความส าเร็จในการจัดโครงการบริการประชาชนในวันหยุดราชการหรือนอกเวลา
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ราชการ ตัวชี้วัดที่ 9 ระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม
ในการพัฒนาระบบราชการ  และตัวชี้วัดที่ 10  ระดับความส าเร็จของการด าเนินการ
ตามมาตรการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ สรุปได้ว่า 

 2.1 ความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.76 เมื่อพิจารณาแต่ละ
ตัวชี้วัดพบว่า ความเหมาะสมตัวชี้วัดที่ 7 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ด้วย
ค่าเฉลี่ย 3.85 รองลงมาตัวชี้วัดที่ 8 และตัวชี้วัดที่ 9 ด้วยค่าเฉลี่ย 3.74 

  2.2  ความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.41 เมื่อพิจารณาแต่ละ
ตัวชี้วัดพบว่าความเป็นไปได้ตัวชี้วัดที่ 7 มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ด้วย
ค่าเฉลี่ย 3.76 รองลงมา ตัวชี้วัดที่ 8 ด้วยค่าเฉลี่ย 3.33  นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวชี้วัดที่ 
10 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย 3.72 ในขณะที่ตัวชี้วัดดังกล่าวมี
ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.26 แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดที่ 7 
ถึงตัวชี้วัดที่ 10 มีความเหมาะสม แต่การน าไปปฎิบัติมีข้อจ ากัดด้านความเป็นไป
ได้เฉพาะตัวชี้วัดที่ 8 9 และตัวชี้วัดที่ 10 

 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการวิเคราะห์ตัวชี้วัดเชิงเปรียบเทียบ

ระดับความเหมาะสมและระดับความเป็นไปได้ของการปฎิบัติราชการเทศบาลต าบล
สลกบาตร มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ)  

ตัวชี้
วัดท่ี 

รำยกำร ควำมเหมำะสม ควำมเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
11. 

 
12. 

ระดับความส าเร็จของการบริหาร
งบประมาณ 
ระดับความส าเร็จของการประหยัด
พลังงาน 

3.65 
 

3.44 

0.87 
 

0.90 

มาก 
 

มาก 

3.46 
 

3.13 

0.88 
 

1.10 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

13. 
 
 

14. 

ระดับความส าเร็จความประหยัด
และความคุ้มค่าในการบริหาร
จัดการโครงการหรืองานประจ า 
ระดับความส าเร็จของประสิทธิภาพ
การปฏิบัติราชการได้ 

3.61 
 
 

3.78 

0.76 
 
 

0.81 

มาก 
 
 

มาก 

3.37 
 
 

3.50 

0.71 
 
 

0.82 

ปาน
กลาง 

 
มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.62 0.67 มาก 3.37 0.73 ปาน
กลาง 
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จากตารางที่ 4.4 สรุปได้ดังนี้ 
3. มิติด้ านกระบวนการภายใน  (มิติที่  3 ด้ านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ )

ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด  ได้แก่   ตัวชี้วัดที่  11 ระดับความส าเร็จของการบริหาร
งบประมาณ ตัวชี้วัดที่ 12 ระดับความส าเร็จของการประหยัดพลังงาน ตัวชี้วัดที่ 13 
ระดับความส าเร็จความประหยัดและความคุ้มค่าในการบริหารจัดการโครงการหรือ
งานประจ า และตัวชี้วัดที่ 14 ระดับความส าเร็จของประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ สรุปได้ว่า 
3.1  ความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.62 เมื่อพิจารณาแต่ละ

ตัวชี้วัดพบว่า ความเหมาะสมตัวชี้วัดที่ 14 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ด้วย
ค่าเฉลี่ย 3.78 รองลงมาตัวชี้วัดที่ 11 ด้วยค่าเฉลี่ย 3.65 

3.2  ความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.37 เมื่อพิจารณา
แต่ละตัวชี้วัดพบว่า ความเป็นไปได้ตัวชี้วัดที่ 14 มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
ด้วยค่าเฉลี่ย 3.50 รองลงมาตัวชี้วัดที่  11 ด้วยค่าเฉลี่ย 3.46  นอกจากนี้ยังพบว่า 
ตัวชี้วัดที่ 13 และตัวชี้วัดที่ 12  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย 3.61 
และ 3.44 ตามล าดับ ในขณะที่ตัวชี้วัดดังกล่าวมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปาน
กลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.37 และ 3.13 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดที่  11 ถึง
ตัวชี้วัดที่ 14  มีความเหมาะสม แต่การน าไปปฎิบัติมีข้อจ ากัดด้านความเป็นไปได้
เฉพาะตัวชี้วัดที่ 12 และตัวชี้วัดที่ 13 

 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการวิเคราะห์ตัวชี้วัดเชิงเปรียบเทียบ

ระดับความเหมาะสมและระดับความเป็นไปได้ของการปฎิบัติราชการเทศบาลต าบล
สลกบาตร มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์กร) 

ตัวชี้
วัดท่ี 

รำยกำร ควำมเหมำะสม ควำมเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
15. 

 
16. 

 

ระดับความส าเร็จของการพัฒนา
บุคลากร 
ระดับความส าเร็จของการจัดการ
สารสนเทศ 
 

3.65 
 

3.43 
 
 

0.94 
 

0.98 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

3.37 
 

3.22 
 
 

1.00 
 

0.84 
 
 
 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 

ตัวชี้
วัดท่ี 

รำยกำร ควำมเหมำะสม ควำมเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
17. 

 
18. 

 
 
 

19. 

ระดับความส าเร็จของการพัฒนา
กฎหมาย 
ระดับความส าเร็จในการถ่ายทอด
ตัวชี้วัดและเป้าหมายการประเมิน
ตามหลักเกณฑ์นี้จากระดับองค์กร 
สู่ระดับบุคคล 
ระดับความส าเร็จในการให้อปท. 
เสนอโครงการ/กิจกรรม ปรับปรุง
กระบวนการท างาน หรือลด
ขั้นตอนการท างาน หรือการบริการ
และตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน 

3.43 
 

3.54 
 
 
 

3.81 

0.92 
 

0.84 
 
 
 

0.97 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 

3.17 
 

3.26 
 
 
 

3.46 
 

1.04 
 

0.81 
 
 
 

0.84 
 

ปาน
กลาง 
ปาน
กลาง 

 
 

มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.57 0.79 มาก 3.30 0.77 ปาน
กลาง 

 
จากตารางที่ 4.5  สรุปได้ดังนี้  

 4. มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่  4 ด้านการพัฒนาองค์กร) ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด 
ได้แก่ตัวชี้วัดที่  15 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร ตัวชี้วัดที่  16 ระดับ
ความส าเร็จของการจัดการสารสนเทศ ตัวชี้วัดที่ 17 ระดับความส าเร็จของการพัฒนา
กฎหมาย ตัวชี้วัดที่  18 ระดับความส าเร็จในการถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายการ
ประเมินตามหลักเกณฑ์นี้ จากระดับองค์กรสู่ ระดับบุคคล  ตัวชี้วัดที่  19 ระดับ
ความส าเร็จในการให้อปท.เสนอโครงการ/กิจกรรม ปรับปรุงกระบวนการท างาน หรือ
ลดขั้นตอนการท างาน หรือการบริการและตอบสนองความต้องการของประชาชน  
สรุปได้ว่า 

 4.1  ความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.57 เมื่อพิจารณาแต่ละ
ตัวชี้วัดพบว่า ความเหมาะสม ตัวชี้วัดที่ 19 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ด้วย
ค่าเฉลี่ย 3.81 รองลงมาตัวชี้วัดที่ 15 ด้วยค่าเฉลี่ย 3.65 
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  4.2  ความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางด้วยค่าเฉลี่ย 3.30 เมื่อพิจารณาแต่
ละตัวชี้วัดพบว่าความเป็นไปได้ตัวชี้วัดที่ 19  มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
ด้วยค่าเฉลี่ย 3.46  

 นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวชี้วัดที่  18 ตัวชี้วัดที่  16 และตัวชี้วัดที่ 17 มีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมากด้วยค่าเฉลี่ย 3.54 และ 3.43  ในขณะที่ตัวชี้วัดดังกล่าวมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปาน
กลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.26 และ 3.17 รวมทั้งตัวชี้วัดที่ 16 มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง ด้วย
ค่าเฉลี่ย 3.22  แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดที่ 15 ถึงตัวชี้วัดที่ 19 มีความเหมาะสม แต่การน าไปปฎิบัติมี
ข้อจ ากัดด้านความเป็นไปได้เฉพาะตัวชี้วัดที่ 15 16  17 และตัวชี้วัดที่ 18 

 
4.3  ผลกำรวิเครำะห์เนื้อหำ (ด้ำนข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มประชำกร จำกแบบสอบถำมชุดที่ 1)  

ผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารจัดการตาม
ตัวชี้วัดการปฏิบัติราชการ ของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ ด 
ปีงบประมาณ 2558 มีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
 -  มิติทางด้านการเงิน (มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) ควรจะ

ค านึงถึงความต้องการและความเห็นของประชาชนเป็นหลัก ในการจัดท าแผนและ
ความเป็นไปได้จึงจะท าให้บรรลุตามเป้าหมายในการจัดท าแผนและบรรลุตาม
เป้าหมายตามแผนพัฒนาสามปีของอปท.  รวมทั้ งการติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนายังไม่จริงจังและไม่มีความชัดเจน 

 -  มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) ควรเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วมในการพัฒนา เพราะทรัพย์สินของอปท. ก็เปรียบเสมือนเงินของประชาชน 
และการด าเนินการป้องกันปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบ ผู้บริหารยังไม่ยึดถือ
ปฎิบัติตามระเบียบกฎหมายในการลงโทษผู้กระท าผิดเท่าที่ควร 

 -  มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ) ควรติดตาม
ประเมินผล ความส าเร็จ ความประหยัด และความคุ้มค่าด้านโครงการตาง ๆ เพื่อ
สรุปว่าประชาชนได้รับผลประโยชน์มากน้อยเพียงใด 

 -  มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่  4 ด้านการพัฒนาองค์กร) วรส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรด้านจริยธรรมให้มากขึ้น เพราะยังขาดจิตส านึกที่ดีในการปฎิบัติราชการ  
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4.4  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม ชุดที่ 2 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ชุดที่ 2 สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ชุดที่ 2 
         ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ  

เพศ 
ชาย 
                 หญิง 

 
41 
54 

 
43.20 
56.80 

รวม 95 100.00 

อำยุ 
          ต่ ากว่า 30 ปี 
30 – 34 ปี 
           35 – 39 ปี 
40 – 44 ปี 
45 – 49 ปี 
50 – 54 ปี 
55 ปี ขึ้นไป 

 
0 
5 
6 
7 

19 
21 
37 

 
0.00 
5.30 
6.30 
7.40 

20.00 
22.10 
38.90 

รวม 95 100.00 

ระดับกำรศึกษำ 
         ประถมศึกษา หรือต่ ากว่า 
         มัธยมศึกษาตอนต้น 
         มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. 
         อนุปริญญา หรือปวส. 
         ปริญญาตรีขึ้นไป 

 
55 
16 
11 
4 
9 

 
57.90 
16.80 
11.60 
4.20 
9.50 

รวม 95 100.00 

ต ำแหน่ง 
         ประธานกรรมการชุมชน 
         กรรมการชุมชน 
         สมาชิกสภาเทศบาล 

 
14 
70 
11 

 
14.70 
73.70 
11.60 

รวม 95 100.00 

 

 

 

 

 

 

 

 



67 
 

ตารางที่ 4.6  (ต่อ) 
         ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ  

อำชีพ 
         เกษตรกรรม 
         รับจ้างทั่วไป 
         ค้าขาย 
         อ่ืน ๆ 

 
9 

31 
35 
20 

 
9.50 

32.60 
36.80 
21.10 

รวม 95 100.00 
ที่มา: จากการส ารวจ ปี 2558  และการค านวณ  
 

จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 56.80  และเป็นเพศชาย จ านวน 41 คน คิดเป็น
ร้อยละ 43.20 
  ทางด้านอายุพบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ  55 ปีขึ้นไป จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 38.90  
รองลงมาช่วงอายุ 50-54 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 22.10 ช่วงอายุ 45-49  ปี จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.00 ช่วงอายุ 40-44  ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.40 ช่วงอายุ 35-39 ปี จ านวน 
6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 ที่เหลือเป็นช่วงอายุ 30-34 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.30 
ทางระดับการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับประถมศึกษา หรือต่ ากว่า จ านวน 55 คน คิดเป็น
ร้อยละ 57.90 รองลงมาอยู่ในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 16.80 ระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 ระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 ที่เหลืออยู่ในระดับอนุปริญญา หรือปวส. จ านวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.20 

ทางด้านต าแหน่งพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งกรรมการชุมชนจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อย
ละ 73.70  รองลงมาอยู่ในต าแหน่งประธานกรรมการชุมชน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 14.70 ที่
เหลืออยู่ในต าแหน่งสมาชิกสภาเทศบาล จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 
   ทางด้านอาชีพพบว่า ส่วนใหญ่มีอาชีพค้าขาย  จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ  36.80  
รองลงมาอาชีพรับจ้างทั่วไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 32.60 อาชีพอื่นๆ จ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.10 ที่เหลืออาชีพเกษตรกรรม จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 
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4.5  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของเทศบำลต ำบลสลกบำตร โดยใช้แนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด 
ปีงบประมำณ 2558  

  สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 4.7-7.10  
 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาล
 ต าบลสลกบาตร มิติด้านการเงิน (มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.)   

ล ำดับที ่ รำยกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน   S.D. ระดับ 
1. 
 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 
 

5. 
 

6. 

มีการจัดท าแผนพัฒนาสามปีครบถ้วนสมบูรณ์ตาม
ระเบียบ มท. ว่าด้วยการจัดท าและประสานแผนพัฒนา
ของ อปท. 
การด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรม มีผลส าเร็จตาม
แผนพัฒนาสามปีของ อปท. 
มีการแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนาสามปีของ อปท. 
มีการรายงานผลให้สภาท้องถิ่น/ผู้บริหารท้องถิ่น 
คณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่น และประกาศให้ประชาชน
ทราบ 
มีโครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับอปท.หรือ
หน่วยงานอื่น 
มีโครงการ/กิจกรรมที่เป็นการริเร่ิมของอปท.ที่เป็น
ประโยชน์ต่อประชาชน 

3.67 
 
 

3.58 
 

3.56 
 

3.66 
 
 

3.43 
 

3.66 

0.81 
 
 

0.78 
 

0.91 
 

0.97 
 
 

0.92 
 

0.99 
 

ดี 
 
 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 
 
 
ดี 
 
ดี 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.59 0.73 ดี 
   

จากตารางที่ 4.7  พบว่า มิติด้านการเงิน (มิติที่ 1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) 
การประเมินผลปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี ด้วยค่าเฉลี่ย 3.59  และเมื่อพิจาณาตามรายการ
ประเมินผลการปฎิบัติงานพบว่า มีการจัดท าแผนพัฒนาสามปีครบถ้วนสมบูรณ์ตามระเบียบ มท.ว่า
ด้วยการจัดท าและประสานแผนพัฒนาของอปท. อยู่ในระดับดี ด้วยค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.67 รองลงมา
ได้แก่ มีการรายงานผลให้สภาท้องถิ่น/ผู้บริหารท้องถิ่น คณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่น และประกาศ
ให้ประชาชนทราบ  มีโครงการ/กิจกรรมที่เป็นการริเร่ิมของอปท. ที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 
การด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรม มีผลส าเร็จตามแผนพัฒนาสามปีของอปท . มีการแต่งตั้ง
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คณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาสามปีของอปท.  มีโครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการ
ร่วมกับอปท. หรือหน่วยงานอื่น อยู่ด้วยค่าเฉลี่ย 3.66 3.58 และ 3.43 ตามล าดับ 
  
ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาล
 ต าบลสลกบาตร มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) 

ล ำดับที ่ รำยกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน    S.D. ระดับ 
7. 
8. 
9. 

10. 
 

11. 
 
 
 

12. 
 

13. 
14. 

มีความพึงพอใจด้านกระบวนการขั้นตอนการให้บริการ
มีความพึงพอใจด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการ 
มีความพึงพอใจด้านสิ่งอ านวยความสะดวก 
มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างโปร่งใส 
ได้แก่ เอกสารสิ่งพิมพ์ ติดประกาศต่างๆ เว็บไซด ์ฯลฯ 
มีการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมใน              
การแสดงความคิดเห็น  จัดการเวทีรับฟังความคิดเห็น
การจัดอบรมสัมมนา การจัดท าเว็บไซด์ที่มีช่องทางการ
สื่อสาร ฯลฯ 
มีการน าความคิดเห็นของประชาชนไปประกอบการ
บริหารงาน 
มีที่ปรึกษาในการบริหารงานมาจากภาคประชาชน 
มีกระบวนการ/กลไก การติดตามตรวจสอบโดยภาค
ประชาชน 

3.74 
3.77 
3.79 
3.53 

 
3.61 

 
 
 

3.57 
 

3.75 
3.38 

 

0.93 
0.84 
0.86 
0.99 

 
0.91 

 
 
 

0.94 
 

2.17 
0.93 

 

ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
 
ดี 
 
 
 
ดี 
 
ดี 

ปานกลาง 

15. 
 

16. 

มีการจัดต้ังศูนย์ข้อมูลข่าวสารเพื่อเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร
ของ อปท. ให้ประชาชนผู้สนใจได้รับทราบ 
มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับนโยบาย ผลการ
ด าเนินการ การจัดซื้อจัดจ้างของอปท .ให้ประชาชน
ทราบ ได้แก่ แผนพัฒนาท้องถิ่น ผลการจัดซื้อจัดจ้าง, 
รายงานการประชุมสภาและคณะผู้บริหาร ฯลฯ 

3.51 
 

3.48 

0.91 
 

1.01 
 
 

ดี 
 
ดี 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.53 0.67 ดี 
 
  จากตารางที่ 4.8 พบว่า มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) การประเมินผล
ปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี ด้วยค่าเฉลี่ย 3.53  และเมื่อพิจาณาตามล าดับรายการประเมินผล
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การปฎิบัติงานพบว่า  มีความพึงพอใจด้านสิ่งอ านวยความสะดวก มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่  3.79 
รองลงมาได้แก่ มีความพึงพอใจด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการ มีที่ปรึกษาในการบริหารงานมาจากภาค
ประชาชน มีความพึงพอใจด้านกระบวนการขั้นตอนการให้บริการ มีการเปิดโอกาสให้ประชาชน
เข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น จัดการเวทีรับฟังความคิดเห็น การจัดอบรมสัมมนา การ
จัดท าเว็บไซด์ที่มีช่องทางการสื่อสาร ฯลฯ มีการน าความคิดเห็นของประชาชนไปประกอบการ
บริหารงาน มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างโปร่งใส ได้แก่ เอกสารสิ่งพิมพ์ ติด
ประกาศต่างๆ เว๊บไซด์ ฯลฯ มีการจัดต้ังศูนย์ข้อมูลข่าวสาร เพื่อเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารของ อปท.ให้
ประชาชนผู้สนใจได้รับทราบ มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับนโยบาย ผลการด าเนินการ  การ
จัดซื้อจัดจ้างของอปท.ให้ประชาชนทราบ ได้แก่ แผนพัฒนาท้องถิ่น ผลการจัดซื้อจัดจ้าง รายงาน
การประชุมสภาและคณะผู้บริหาร ฯลฯ ด้วยค่าเฉลี่ย 3.77 3.75 3.74 3.61 3.57 3.53 3.51 และ 3.48 
ตามล าดับ ยกเว้น มีกระบวนการ/กลไก การติดตามตรวจสอบโดยภาคประชาชน อยู่ในระดับปาน
กลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.38 
 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาล
 ต าบลสลกบาตร มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ
 ราชการ)  
ล ำดับที ่ รำยกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน    S.D. ระดับ 

17. 
 
 

18. 
 
 
 

19. 
 
 
 

มี ก ารจั ด วางระบบควบคุ มภ ายในตามระ เบี ยบ
คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินว่าด้วยการก าหนด
มาตรฐานการควบคุมภายในพ.ศ.2544 
มีการส่งเสริมหรือสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมด้าน
ก า ร แ ก้ ไ ข ปั ญ ห าก า รทุ จ ริ ต ค อ รั ป ชั่ น  ไ ด้ แ ก่                           
การประชาสัมพันธ์  วัน เวลาตรวจรับงานจ้างเหมา            
การแต่งตั้งประชาชนเข้าร่วมในการจัดซื้อ 
มีการจัดท าแผนปฏิบัติการจัดซื้อจัดจ้าง ก าหนดเวลา
แล้วเสร็จและงบประมาณของงานหรือโครงการ และ
ประกาศให้ประชาชนทราบ 
 

3.33 
 
 

3.26 
 
 
 

3.36 
 
 
 

0.92 
 
 

0.89 
 
 
 

0.94 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ)  
ล ำดับที ่ รำยกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน    S.D. ระดับ 

20. 
 

21. 
 

22. 
 

23. 

มีการตรวจสอบการจัดเก็บรายได้ และการเบิกจ่าย
งบประมาณ ว่าเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ตามข้อบัญญัติ 
มีการด าเนินการตามมาตรการและแนวทางประหยัด
พลังงาน 
มีความประหยัดและความคุ้มค่าในการบริหารจัดการ
โครงการหรืองานประจ า 
มีจ านวนโครงการหรืองานที่ด าเนินการไม่ถูกต้องตาม
ระเบียบ กฎหมาย และถูกสั่งให้มีการถูกเพิกถอนหรือ
แก้ไขเปลี่ยนแปลง 

3.36 
 

3.35 
 

3.31 
 

3.09 
 
 

0.86 
 

0.88 
 

0.85 
 

0.91 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.29 0.71 ปานกลาง 
 
             จากตารางที่ 4.9 พบว่า มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ) การประเมินผลปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.29 และเมื่อ
พิจาณาตามล าดับรายการประเมินผลการปฎิบัติงานพบว่า  มีการตรวจสอบการจัดเก็บรายได้ และ
การเบิกจ่ายงบประมาณว่าเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ตามข้อบัญญัติ และมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ
จัดซื้อจัดจ้างก าหนดเวลาแล้วเสร็จ และงบประมาณของงานหรือโครงการ และประกาศให้
ประชาชนทราบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่  3.36 รองลงมาได้แก่  มีการด าเนินการตามมาตรการและ
แนวทางประหยัดพลังงาน มีการจัดวางระบบควบคุมภายในตามระเบียบคณะกรรมการตรวจเงิน
แผ่นดินว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ.2544  มีความประหยัดและความคุ้มค่า
ในการบริหารจัดการโครงการหรืองานประจ า มีการส่งเสริมหรือสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมด้าน
การแก้ไขปัญหาการทุจริตคอรัปชั่น ได้แก่ การประชาสัมพันธ์ วันเวลาตรวจรับงานจ้างเหมา การ
แต่งตั้งประชาชนเข้าร่วมในการจัดซื้อ และมีจ านวนโครงการหรืองานที่ด าเนินการไม่ถูกต้องตาม
ระเบียบ กฎหมาย และถูกสั่งให้มีการถูกเพิกถอนหรือแก้ไขเปลี่ยนแปลง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.36 3.35 
3.33 3.31 3.26 และ 3.09 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาล
ต าบลสลกบาตร มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์กร) 

ล ำดับที ่ รำยกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน    S.D. ระดับ 
24. 

 
25. 

 
 

26. 
 

27. 

มีการพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรมหรือได้รับการ
ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ 
มีการจัดท าระบบข้อมูลทะเบียนประวัติผู้บ ริหาร /
สมาชิก ข้าราชการและพนักงานจ้าง ที่ถูกต้องและเป็น
ปัจจุบัน 
มีการจัดประชุม และวางแผนการถ่ายทอดตัวชี้วัดและ
เป้าหมายของระดับองค์กรสู่ระดับบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
มีการปรับปรุงระบบการท างาน หรือลดขั้นตอนการ
บริการและตอบสนองความต้องการของประชาชน 

3.57 
 

3.44 
 
 

3.64 
 
 

3.66 
 

0.94 
 

0.96 
 
 

0.91 
 
 

0.91 
 

ดี 
 
ดี 
 
ดี 
 
 
ดี 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.59 0.78 ดี 
   
  จากตารางที่  4.10 พบว่า มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่  4 ด้านการพัฒนาองค์กร)การ
ประเมินผลปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.59 และเมื่อพิจาณาตามล าดับ
รายการประเมินผลการปฎิบัติงานพบว่า มีการปรับปรุงระบบการท างาน หรือลดขั้นตอนการบริการ
และตอบสนองความต้องการของประชาชน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 3.66 รองลงมาได้แก่ มีการจัด
ประชุม และวางแผนการถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายของระดับองค์กรสู่ระดับบุคคลที่เกี่ยวข้อง มี
การพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรมหรือได้รับการส่งเสริมให้ศึกษาต่อ มีการจัดท าระบบข้อมูล
ทะเบียนประวัติผู้บริหาร/สมาชิก ข้าราชการ และพนักงานจ้าง ที่ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน  ด้วย
ค่าเฉลี่ย 3.64 3.57 และ 3.44 ตามล าดับ  
 
4.6  ผลกำรวิเครำะห์เนื้อหำ (ด้ำนเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มประชำกร จำกแบบสอบถำมชุดที่ 2)  
  การประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตรโดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์
การ์ด ปีงบประมาณ 2558  มีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
 1. การจัดท าแผนสามปีของ อปท. อยากให้ท าตามความต้องการของประชาชน 
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 2. ควรเพิ่มช่องทางการประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่างๆ เพื่อให้ประชาชนรับทราบข้อมูล
ข่าวสารมากขึ้น โดยการติดตั้งบอร์ดประชาสัมพันธ์ตามชุมชนต่า  ง ๆ จะเป็น
ประโยชน์มาก 

  3. ขอให้ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นมากขึ้น   
  4. การบริหารงบประมาณอยากให้มีความโปรงใส่ และต้องค านึกถึงความต้องการของ

ประชาชนและเกิดประสิทธิผลและคุณค่าต่อประชาชนในท้องถิ่น 
 5. การบริหารจัดการบุคลากร พนักงาน – ลูกจ้าง เทศบาลต้องตระหนักในหน้าที่ที่ได้

รับผิดชอบ และควรท างานแบบบูรณาการณ์มีส่วนร่วม  ไม่แบ่งแยก ต้องท างาน
ประสานกันให้ได้เพื่อความคุ้มค่าของทรัพยากร (บุคคล - งบประมาณภาษีประชาชน) 

  6. ข้อมูลที่สอบถามบางข้อเป็นข้อมูลที่ไม่เคยเผยแพร่ให้ความรู้ จึงเป็นการยากท าให้ไม่
สามารถประเมินผลการปฎิบัติงานได้ในระดับที่ใกล้เคียงความจริง 

 
4.7  ผลกำรทดสอบสมมติฐำนต ำแหน่งประธำนกรรมกำรชุมชน กรรมกำรชุมชน และสมำชิกสภำ

เทศบำล มีผลต่อระดับกำรประเมินผลกำรปฎิบัติงำนของเทศบำลต ำบลสลกบำตร อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.05  

  สามารถสรุปได้ดังตารางที่  4.11 
         H0  :  ต าแหน่งประธานกรรมการชุมชน กรรมการชุมชน และสมาชิกสภาเทศบาล มีผลต่อ
ระดับการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 
 H1 :  ต าแหน่งประธานกรรมการชุมชน กรรมการชุมชน และสมาชิกสภาเทศบาล มีผลต่อ
ระดับการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
 
ตารางที่ 4.11 ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของรายการการประเมินผลการปฎิบัติงานของ
 เทศบาลต าบลสลกบาตร แยกตามต าแหน่ง  

รำยกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน F p-value 

มิติด้านการเงิน  
(มิติที ่1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) 

2.919 .059 

มิติด้านลูกค้า  
(มิติที ่2 ด้านคุณภาพการให้บริการ)  

2.462 .091 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ)  

รำยกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน F p-value 

มิติด้านกระบวนการภายใน  
(มิติที ่3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ) 
 

1.662 .195 

มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา  
(มิติที ่4 ด้านการพัฒนาองค์กร) 
  

1.771 .176 

โดยรวม 2.469 .090 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
  จากตารางที่ 4.11 พบว่ารายการประเมินผลการปฎิบัติงาน  มิติด้านการเงิน (มิติที่ 1 ด้าน
ประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) p-value = 0.059 มีค่ามากกว่า 0.05 (ระดับความเชื่อมั่น 95%) 
มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) ) p-value = 0.091 มีค่ามากกว่า 0.05 (ระดับความ
เชื่อมั่น 95%) มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ) ) p-value = 
0.195 มีค่ามากกว่า 0.05 (ระดับความเชื่อมั่น 95%) และมิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่ 4 ด้านการ
พัฒนาองค์กร) ) p-value = 0.176 มีค่ามากกว่า 0.05 (ระดับความเชื่อมั่น 95%) จึงยอมรับ H0 ปฎิเสธ 
H1 สรุปได้ว่า ต าแหน่งประธานกรรมการชุมชน กรรมการชุมชน และสมาชิกสภาเทศบาล มีผลต่อ
ระดับการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05  
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัย กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดย

ใช้แนวคิดบาลานสกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) ในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ของการศึกษาที่ส าคัญ 
คือ 1) เพื่อวิเคราะห์ตัวชี้วัดของการปฎิบัติราชการเชิงเปรียบเทียบระดับความเหมาะสมและระดับ
ความเป็นไปได้ของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 
2558 2) เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์
การ์ด ปีงบประมาณ 2558 และ 3) เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร 
โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 ศึกษาวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research)  มี รู ป แบ บ ข อ งก าร วิ จั ย เชิ ง ส า ร ว จ  (Exploratory Research)  ซึ่ ง มี
วิธีด า เนินการเก็บรวบรวมข้อมูลใน รูปแบบของการส ารวจ  โดยการใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ เพื่อรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยกลุ่มเป้าหมายดังกล่าวได้
เน้นกลุ่มเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับการปฎิบัติงานในเทศบาลต าบลสลกบาตร แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
1) ผู้บริหารท้องถิ่น  ผู้บริหาร(ข้าราชการ) ข้าราชการ และพนักงานจ้าง รวมจ านวน 54 คน เพื่อ
วิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารจัดการตามตัวชี้วัดการปฎิบัติ
ราชการของเทศบาลต าบลสลกบาตร และ 2) คณะกรรมการชุมชุน และสมาชิกสภาเทศบาล รวม
จ านวน 95 คน เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานในการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร  

ข้อมูลซึ่งเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม น ามาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) โดยการหาค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นอกจากนี้ยัง
ใช้สถิติอ้างอิง (Inferential Statistic) ในการทดสอบสมมติฐานได้แก่ F-test ซึ่งผลการวิเคราะห์
ข้อมูลสามารถสรุปได้ดังนี้ 

5.1.1  สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับการวิเคราะห์ตัวชี้วัดเชิงเปรียบเทียบระดับความเหมาะสม
และระดับความเป็นไปได้ของการปฎิบัติราชการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้
แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 

 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการวิเคราะห์ตัวชี้วัดของการปฎิบัติราชการเทศบาล
ต าบลสลกบาตร ได้เก็บข้อมูลจ านวน 54  ชุด จากกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้บริหารท้องถิ่น  ผู้บริหาร
(ข้าราชการ) ข้าราชการ และพนักงานจ้างโดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.70 มีอายุอยู่ในช่วง 35-39 ปี ร้อยละ 20.20 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 
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48.10 ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ร้อยละ 40.70 มีประสบการณ์ท างานอยู่ในช่วง 5-9 ปี ร้อย
ละ 35.20 ซึ่งผลการศึกษาเปรียบเทียบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการวิเคราะห์ตัวชี้วัด
ของการปฎิบัติราชการ เทศบาลต าบลสลกบาตร สรุปได้ว่า 

1. มิติทางด้านการเงิน (มิติที1่ ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.)   
1.1  ความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.72 ตัวชี้วัดที่ 1 ถึง

ตัวชี้วัดที่ 6 มีความเหมาะสมในระดับมาก 
1.2  ความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.44 ตัวชี้วัดที่ 2 3 

5 และตัวชี้วัดที่  6 มีความเป็นไปได้ในระดับมาก  เว้นแต่ตัวชี้วัดที่  1 และ
ตัวชี้วัดที่ 4 มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 

ดังนั้นตัวชี้วัดที่ 1 ถึงตัวชี้วัดที่ 6 มีความเหมาะสม แต่การน าไปปฎิบัติมีข้อจ ากัดด้านความ
เป็นไปได้เฉพาะตัวชี้วัดที่ 1 กับตัวชี้วัดที่ 4 เน่ืองจาก 
  ตัวชี้วัดที่ 1 ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการจัดท าแผนพัฒนาสามปีของอปท . 
ความเป็นไปได้ปานกลางเพราะว่า การมาประชุมประชาคมจัดท าแผนพัฒนา ประชาชนยังขาดการ
ให้ความร่วมมือ มีการมาประชุมกันน้อย คิดว่าปัญหาอาจเกิดการประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึง อีกส่วน
หนึ่งชาวบ้านมาประชุมก้อแค่ได้เสนอความคิดเห็น แต่การเลือกโครงการเพื่อจัดท าแผนพัฒนามัก
ขึ้นอยู่กับการตัดสินใจของผู้บริหาร 

ตัวชี้วัดที่ 4 ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการรายงานและเสนอความเห็นจากการ
ติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาสามปีของอปท . ความเป็นไปได้ปานกลางเพราะว่า 
คณะกรรมการติดตามและประเมินผลโดยเฉพาะผู้แทนประชาชนที่เป็นกรรมการ (ซึ่งมาจากบุคคล
ที่ก าหนดไว้แล้ว) ยังมีการติดตามการด าเนินงานตามแผนพัฒนายังไม่เต็มที่  และไม่กล้าที่จะ
น าเสนอข้อเสนอแนะที่ถูกต้องให้กับผู้บริหาร รวมทั้งการประเมินยังมีการประเมินแบบไปที ให้
คะแนนประเมินไม่เป็นไปตามความจริง เหตุผลทั้งสองเน่ืองจากอาจเกิดจากความเกรงใจกัน 

2. มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ)     

 2.1 ความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.76 ตัวชี้วัดที่ 7 ถึง
 ตัวชี้วัดที่ 10 มีความเหมาะสมในระดับมาก   

 2.2  ความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.41 ตัวชี้วัดที่ 7 มี
 ความเป็นไปได้ในระดับมาก เว้นแต่ตัวชี้วัดที่ 8 9 และตัวชี้วัดที่ 10 มีความ
 เป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 

ดังนั้นตัวชี้วัดที่ 7 ถึงตัวชี้วัดที่ 10 มีความเหมาะสม แต่การน าไปปฎิบัติมีข้อจ ากัดด้านความ
เป็นไปได้เฉพาะตัวชี้วัดที่ 8 9 และตัวชี้วัดที่ 10 เน่ืองจาก  
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  ตัวชี้วัดที่ 8 ระดับความส าเร็จในการจัดโครงการบริการประชาชนในวันหยุดราชการหรือ
นอกเวลาราชการ ความเป็นไปได้ปานกลางเพราะว่า คณะผู้บริหารยังมองเห็นถึงจ านวนประชาชน
ที่มาใช้บริการในวันหยุดน้อย  จึงไม่ให้ความส าคัญ แต่ในความเป็นจริงยังมีประชาชนที่อยู่
ต่างจังหวัดหรือในพื้นที่ที่ไม่สามารถมาติดต่อราชการในวันปกติได้ ยังต้องการที่จะมาติดต่อ
ราชการในวันหยุด เช่น งานทะเบียน งานขออนุญาตต่าง ๆ เป็นต้น    
 ตัวชี้วัดที่ 9 ระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนา
ระบบราชการ ความเป็นไปได้ปานกลางเพราะว่า  เทศบาลยังไม่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ ในที่นี้หมายถึงการแสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะในการ
พัฒนา เห็นมีเพียงแต่การพูดคุยกันของประชาชนกับผู้บริหารหรือสมาชิกสภาว่าควรพัฒนาอย่าง
โน่นอย่างนี้ แต่ยังไม่มีการเปิดเป็นเวทีให้ประชาชนได้แสดงความคิดเห็นอย่างเป็นทางการ 
 ตัวชี้วัดที่ 10  ระดับความส าเร็จของการด าเนินการตามมาตรการป้องกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบ ความเป็นไปได้ปานกลางเพราะว่า เทศบาลยังขาดความจริงจังในการ
แต่งตั้งตัวแทนประชาชนที่หลากหลายกลุ่มเข้ามามีส่วนร่วม เช่น การจัดซื้อจัดจ้าง คือ มีการแต่งตั้ง
ตัวแทนประชาชนจริง แต่เป็นตัวแทนที่มีความสนิทใกล้ชิดกับทางคณะผู้บริหาร ซึ่งถ้าเป็นฝ่ายอ่ืน
หรือตรงข้ามแทบไม่มีสิทธิที่จะได้เข้ามาร่วมได้เลย  

3. มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ)  
3.1  ความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.62 ตัวชี้วัดที่ 11 

ถึงตัวชี้วัดที่ 14 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  
3.2  ความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.37 ตัวชี้วัด

ที่ 11 และตัวชี้วัดที่ 14 มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก เว้นแต่ตัวชี้วัดที่ 12 
และตัวชี้วัดที่ 13 มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 

 ดังนั้นตัวชี้วัดที่ 11 ถึงตัวชี้วัดที่ 14  มีความเหมาะสม แต่การน าไปปฎิบัติมีข้อจ ากัดด้าน
ความเป็นไปได้เฉพาะตัวชี้วัดที่ 12 และตัวชี้วัดที่ 13 เน่ืองจาก 
  ตัวชี้วัดที่  12 ระดับความส าเร็จของการประหยัดพลังงาน ความเป็นไปได้ปานกลาง 
เพราะว่า  เจ้าหน้าที่ยังขาดจิตส านึกและขาดการให้ความร่วมมือกันอย่างจริงจัง ในเร่ืองการประหยัด
พลังงานไฟฟ้า และคณะผู้บริหารยังขาดการสร้างความเข้มแข็งให้กับชุมชนในการช่วยเหลือตนเอง
ในเร่ืองการประหยัดพลังงานเชื้อเพลิง กล่าวคือ มีการอนุมัติใช้เคร่ืองจักรของเทศบาลในการเข้าไป
ช่วยเหลือประชาชนในเร่ืองที่ไม่สมควร เช่น อนุมัติรถตักหน้าขุดหลังไปช่วยผู้รับเหมาที่รับจ้าง
สร้างบ้านของประชาชนขุดหลุมฐานราก เป็นต้น      
 ตัวชี้วัดที่  13 ระดับความส าเร็จความประหยัดและความคุ้มค่าในการบริหารจัดการ
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โครงการหรืองานประจ า ความเป็นไปได้ปานกลางเพราะว่า คณะผู้บริหารมีการใช้งบประมาณค่า
ลงทุนและสิ่งก่อสร้าง กับโครงการที่มีความคุ้มค่ากับการลงทุนน้อย เช่น มีการอนุมัติโครงการ
ก่อสร้างถนนคอนกรีตเข้าไปในทางที่มีบ้านเรือนผู้อาศัยอยู่น้อย แต่โครงการอ่ืนที่ประชาชนได้รับ
ความเดือดร้อน กลับไม่ได้รับการอนุมัติ      

4. มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์กร)  
4.1  ความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.57 ตัวชี้วัดที่ 15 

ถึงตัวชี้วัดที่ 19 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  
4.2  ความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางด้วยค่าเฉลี่ย 3.30 ตัวชี้วัดที่ 

15 16 17 และตัวชี้วัดที่ 18 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง  
 ดังนั้นตัวชี้วัดที่ 15 ถึงตัวชี้วัดที่ 19 มีความเหมาะสม แต่การน าไปปฎิบัติมีข้อจ ากัดด้าน
ความเป็นไปได้เฉพาะตัวชี้วัดที่ 15 16  17 และตัวชี้วัดที่ 18 เน่ืองจาก 
  ตัวชี้วัดที่ 15 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร ความเป็นไปได้ปานกลาง เพราะว่า 
คณะผู้บริหารยังขาดวิสัยทัศน์ ซึ่งยังมีมุมมองในด้านที่ว่าการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมมันก้อมีแต่
เร่ืองเดิมๆ แต่อันที่จริงแล้วในการไปฝึกอบรมนั้น เจ้าหน้าที่จะได้รับความรู้และประสบการณ์
นอกเหนือจากบทฝึกอบรมจากวิทยากรและเพื่อน ๆ ที่เข้าอบรมด้วยกัน      
 ตัวชี้วัดที่  16 ระดับความส าเร็จของการจัดการสารสนเทศ ความเป็นไปได้ปานกลาง
เพราะว่า ไม่มีการจัดท าข้อมูลทะเบียนประวัติคณะผู้บริหาร พนักงานเทศบาล ลูกจ้างแล้วลงใน
ระบบสารสนเทศในเวปไซด์ให้กับประชาชนผู้สนใจได้รับรู้    

ตัวชี้วัดที่ 17 ระดับความส าเร็จของการพัฒนากฎหมาย ความเป็นไปได้ปานกลาง เพราะว่า 
คณะผู้บริหารยังมองข้ามถึงการจัดท ากฎหมาย ในที่นี้ของเทศบาลเรียกเทศบัญญัติ เน่ืองจากเกรงว่า
ถ้าออกเป็นเทศบัญญัติแล้วจะไปกระทบฐานคะแนนเสียงของตนเอง เช่น เทศบัญญัติบ่อดักไขมัน 
ซึ่งเป็นเร่ืองส าคัญของด้านสิ่งแวดล้อม แต่ผู้บริหารมองว่าเป็นการเพิ่มภาระค่าใช้จ่ายให้กับ
ประชาชน        

ตัวชี้วัดที่  18 ระดับความส าเร็จในการถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายการประเมินตาม
หลักเกณฑ์นี้จากระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล ความเป็นไปได้ปานกลางเพราะว่า ไม่มีการจัดประชุม
ชี้แจง และติดตามการปฎิบัติตามตัวชี้วัดเพื่อท าการประเมินผล จึงท าให้เจ้าหน้าที่แต่ละกอง/ส านัก 
ขาดความรู้ความเข้าใจในแต่ละตัวชี้วัด 

5.1.2  สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร 
โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 
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การประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร ได้เก็บข้อมูลจ านวน  95  ชุด 
จากกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ กรรมการชุมชุน และสมาชิกสภาเทศบาล โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 56.80 มีอายุอยู่ในช่วง 55 ปี ขึ้นไป ร้อยละ38.90 มีระดับการศึกษา
ประถมศึกษา หรือต่ ากว่าเป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 57.90 ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่เป็นกรรมการชุมชน ร้อย
ละ 73.70 มีอาชีพค้าขาย ร้อยละ 36.80 ซึ่งผลการประเมินผลการปฎิบัติงาน สรุปได้ว่า 

1. มิติด้านการเงิน (มิติที่  1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) การ
ประเมินผลปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี ด้วยค่าเฉลี่ย 3.59   

2.  มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) การประเมินผลปฎิบัติงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับดี ด้วยค่าเฉลี่ย 3.53  ยกเว้น ผลการประเมินรายการมี
กระบวนการ/กลไก การติดตามตรวจสอบโดยภาคประชาชน อยู่ในระดับปาน
กลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.38 

3.  มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ) การ
ประเมินผลปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้วยค่าเฉลี่ย 3.29 

4.  มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่  4 ด้านการพัฒนาองค์กร) การประเมินผล
ปฎิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี ด้วยค่าเฉลี่ย 3.59 

 อีกทั้งยังค้นพบว่า ต าแหน่งประธานกรรมการชุมชน กรรมการชุมชน และสมาชิกสภา
เทศบาล มีระดับในการประเมินผลการปฎิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร ในมิติมิติทางด้าน
การเงิน (มิติที่1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) มิติด้านลูกค้า (มิติที่ 2 ด้านคุณภาพการ
ให้บริการ) มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ) และมิติด้าน
เรียนรู้และพัฒนา (มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์กร) ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

5.1.3  รูปแบบการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์
สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) ปีงบประมาณ 2558  

 การปรับเปลี่ยนวิธีการท างานของเทศบาลต าบลสลกบาตร ด้วยแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด 
(Balanced Scorecard) ให้คณะผู้บริหารมุ่งเน้นมุ่งพัฒนาการให้บริการในเชิงรุก น าประโยชน์สุขสู่
ประชาชนเป็นส าคัญ ภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วม โปร่งใส  และกระจายอ านาจ ดังนั้น จึงได้น า
แนวคิดการบริหารเชิงยุทธศาสตร์มาปรับใช้เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทของเทศบาลต าบลสลก
บาตร ในชื่อที่ทุกคนเข้าใจร่วมกัน คือ “กำรจัดท ำตัวชี้วัดควำมส ำเร็จ (KPls)  ตำมแนวคิดบำลำนส์
สกอร์กำร์ด  (Balanced  Scorecard) อย่ำงมีส่วนร่วมท้ังองค์กร” เพื่อเป็นกรอบแนวทางการ
ปฏิบัติงานให้ส านัก/กอง น าไปปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
คุ้มค่า และสามารถวัดผลการปฏิบัติงานทั้งในเร่ืองผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้เร่ืองคุณภาพ
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และความพึงพอใจของประชาชนผู้รับบริการ โดยการน าผลการวิจัยด้านความเหมาะสมด้านความ
เป็นไปได้ และการประเมินผลใน 4 มิติ ซึ่งจากผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
พบว่า ตัวชี้วัดตามหลักแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด  (Balanced  Scorecard) ทุกตัวชี้วัดมีความ
เหมาะสมในระดับมาก ในขณะที่บางตัวชี้วัดดังกล่าวมีข้อจ ากัดความเป็นไปได้ ดังนั้นในการบริหาร
จัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร ควรให้ความส าคัญตัวชี้วัดที่มีข้อจ ากัดความเป็นไปได้ ดังนี ้

1.  มิติทางด้านการเงิน (มิติที่1 ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาของอปท.) ได้แก่
ตัวชี้วัดที่ 1 ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการจัดท าแผนพัฒนาสามปี
ของ อปท. และตัวชี้วัดที่ 4 ระดับความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายการรายงาน
ผลและเสนอความเห็นจากการติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาสามปีของ 
อปท. 

2.  มิติด้านลูกค้า (มิติที่  2 ด้านคุณภาพการให้บริการ) ได้แก่ ตัวชี้วัดที่  8 ระดับ
ความส าเร็จในการจัดโครงการบริการประชาชนในวันหยุดราชการหรือนอก
เวลาราชการ ตัวชี้วัดที่ 9 ระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามา
มีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ และตัวชี้วัดที่ 10ระดับความส าเร็จของ
การด าเนินการตามมาตรการการป้องกัน และปราบปรามการทุจริต และ
ประพฤติมิชอบ 

3. มิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่  3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ) 
ได้แก่ ตัวชี้วัดที่ 12 ระดับความส าเร็จของการประหยัดพลังงาน และตัวชี้วัดที่ 13 
ระดับความส าเร็จความประหยัดและความคุ้มค่าในการบริหารจัดการโครงการ
หรืองานประจ า  

4. มิติด้านเรียนรู้และพัฒนา (มิติที่ 4 ด้านการพัฒนาองค์กร) ได้แก่  ตัวชี้วัดที่ 15 
ระดับความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร ตัวชี้วัดที่ 16 ระดับความส าเร็จของ
การจัดการสารสนเทศ ตัวชี้วัดที่ 17 ระดับความส าเร็จของการจัดการสารสนเทศ 
และตัวชี้วัดที่ 18 ระดับความส าเร็จในการถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายการ
ประเมินตามหลักเกณฑ์นี้จากระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล 

 อีกทั้งการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด 
(Balanced Scorecard) ยังพบว่า การประเมินผลการปฎิบัติงานจากคณะกรรมการชุมชนและสมาชิก
สภาเทศบาล อยู่ในระดับดีทุกมิติ ยกเว้นมิติด้านกระบวนการภายใน (มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการ) ดังนั้นการน าหลักแนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard) ไปใช้ควรให้
ความส าคัญ เช่น การจัดวางระบบควบคุมภายในตามระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินว่าด้วย
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การก าหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ.2544  การส่งเสริมหรือสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม
ด้านการแก้ไขปัญหาการทุจริตคอรัปชั่น ได้แก่ การประชาสัมพันธ์ วันเวลาตรวจรับงานจ้างเหมา 
การแต่งตั้งประชาชนเข้าร่วมในการจัดซื้อ  การประหยัดและความคุ้มค่าในการบริหารจัดการ
โครงการหรืองานประจ า เป็นต้น 
 
5.2  อภิปรำยผลกำรศึกษำ 

งานวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิด
บาลานส์สกอร์การ์ด นั้นสามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ ดังนี้ 
 1.  จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการวิเคราะห์ตัวชี้วัดของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้

แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 พบว่า โดยรวมมองเห็นถึงความ
เหมาะสมของตัวชี้วัดในการบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ได้อยู่ในระดับมาก แต่จะมีปัญหาและอุปสรรคในด้านความเป็นไปได้ซึ่งตัวชี้วัดอยู่ใน
ระดับปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งในการก าหนดตัวชี้วัดในการปฏิบัติราชการนั้น 
ตัวชี้วัดส่วนใหญ่มักจะถูกก าหนดจากหน่วยงานระดับสูง ได้แก่  กระทรวง ทบวง กรม 
ซึ่งป็นต้นสังกัดของหน่วยงานนั้นๆ ซึ่งอาจมีปัญหาและอุปสรรคที่จะส่งผลต่อการ
น าไปปฎิบัติของเจ้าหน้าที่ รวมทั้งเจ้าหน้าที่ยังขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับตัวชี้วัด 
แตกต่างจากผลการศึกษาของปริญญา อินรักษา (2550)  ที่พบว่า การที่พนักงานขาด
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ดีพอ ท าให้เกิดการไม่เข้าใจ
ระบบการประเมินผลที่ดีพอ ท าให้ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ได้ก าหนดขึ้นไม่สัมพันธ์
กันและไม่สอดคล้องกัน  

 2.  จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดย
ใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558  จากกลุ่มเป้าหมายทั้ง 3 กลุ่ม 
ประกอบด้วยประธานกรรมการชุมชุน กรรมการชุมชน และสมาชิกสภาเทศบาล 
พบว่า ผลการประเมินอยู่ในระดับดีทั้ง 3 มิติ ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า และด้าน
เรียนรู้และพัฒนา ยกเว้นด้านกระบวนการภายในผลการประเมินอยู่ในระดับปานกลาง 
ซึ่งแตกต่างกับผลการศึกษาของเชิดตระกูล กองสุผล (2548) ที่พบว่า มิติด้านการเงิน 
และด้านกระบวนการภายใน มีผลการประเมินไม่บรรลุเป้าหมายตัวชี้วัด ยกเว้น มิติ
ด้านลูกค้า และมิติด้านเรียนรู้และพัฒนา  
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1  ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1.  ข้อมูลจากผลการวิเคราะห์ตัวชี้วัดของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิด
บาลานส์สกอร์การ์ด ปีงบประมาณ 2558 เทศบาลต าบลสลกบาตรควรให้
ความส าคัญในตัวชี้วัดตามมิติทั้ง 4 มิติ ซึ่งพบว่าตัวชี้วัดจาก 4 มิติ มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมาก แต่มีข้อจ ากัดบางตัวชี้วัดที่มีความเป็นไปได้ในระดับ
ปานกลาง ดังนั้นในการบริหารจัดการของเทศบาลต าบลสลกบาตรควรให้
ความส าคัญในประเด็นดังกล่าวเพื่อเทศบาลต าบลสลกบาตรจะได้ด าเนินการให้
ตัวชี้วัดดังกล่าวน าไปปฎิบัติให้เกิดขึ้นจริง  

2.  ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร 
ปีงบประมาณ 2558 ผลการประเมินในภาพรวมทั้ง 4 มิติ พบว่าอยู่ในระดับดี แต่
ค่าคะแนนเฉลี่ยผลการประเมินอยู่ใกล้เคียงระดับปานกลาง ดังนั้นเทศบาลต าบล
สลกบาตรควรให้ความส าคัญในประเด็นดังกล่าวว่าจะน าไปใช้ให้ เป็น
ประโยชน์กับงานของเทศบาลได้อย่างไรต่อไป 

 
5.4 ข้อเสนอแนะจำกนักวิจัย 
 เพื่อให้ผลการวิจัยในคร้ังนี้ สามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างกว้างขวางมาก
ขึ้น ผู้วิจัยใคร่ขอเสนอความคิดเหน็เพื่อการวิจัยในคร้ังต่อไป ดังนี้ 

1.  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการโดยใช้แนวคิดบา
ลานส์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard)  ในระดับหน่วยงานย่อย (ระดับส านัก/ กอง) 
ของเทศบาลต าบลสลกบาตร  

2.  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการโดยใช้แนวคิดบา
ลานส์สกอร์การ์ด เปรียบเทียบกันระหว่างเทศบาลในจังหวัดก าแพงเพชร เพื่อน า
ผลการวิจัยไปพัฒนาการบริหารจัดการในการบริการประชาชนในภาพรวมของจังหวัด  
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ภำคผนวก ก 
แบบสอบถำมเพื่อวิเครำะห์ตัวช้ีวัดของเทศบำลต ำบลสลกบำตร 

ประจ ำปงีบประมำณ 2558 
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แบบสอบถำมท่ีใช้ในกำรศึกษำวิจัย ชุดที่ 1 
 

ผู้บริหารท้องถิ่น  ผู้บริหาร(ข้าราชการ) ข้าราชการ และพนักงานจ้าง 
เร่ือง   การวิเคราะห์ตัวชี้วัดของเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด     
           ปีงบประมาณ 2558 
 
 
เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถามชุดที่ 1 
 
   แบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยมีความประสงค์จะศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการ
บริหารจัดการเทศบาลต าบลสลกบาตร โดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด  โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 3  ส่วน (24 ข้อ) ดังนี ้
 
   ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ตัวชี้วัดของเทศบาลต าบลสลกบาตรโดยใช้แนวคิด           
               บาลานส์สกอร์การ์ด ประจ าปีงบประมาณ 2558 จ านวน 19  ข้อ 

   ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
 
   ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้รับจากท่านไว้เป็นความลับ  และน าไปใช้ประโยชน์
เกี่ยวกับการวิจัยในการน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเชิงวิชาการเท่านั้น 
 
   จึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม  
และท้ายนี้ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 
 
 

นายบัณฑิต  พุทธโศภิษฐ์ 
   ผู้วิจัย 
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แบบสอบถำมเพื่อกำรวิเครำะห์ตัวชี้วัดของเทศบำลต ำบลสลกบำตร  
โดยใช้แนวคิดบำลำนส์สกอร์กำร์ด ปีงบประมำณ 2558 

 
ค ำชี้แจง โปรดอ่านข้อความและกรอกค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย    ลงใน    หน้าข้อความที่
ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  
 1) เพศ 
    1) ชาย     2) หญิง   
  2)  อายุ 
    1) ต่ ากว่า  30 ป ี   2)  30 - 34  ปี 
    3)  35 - 39  ป ี   4)  40 - 44  ปี 
    5)  45 - 49  ป ี   6)  50 - 55  ปี 
    7)  55  ปีขึ้นไป      
  3)   ระดับการศึกษา 
    1) อนุปริญญา หรือต่ ากว่า 
    2) ปริญญาตรี     

 3) สูงกว่าปริญญาตรี      
 4)   ต าแหน่ง 
    1) ผู้บริหารท้องถิ่น 
    2) ผู้บริหาร (ข้าราชการ)       

 3) ข้าราชการ  
 4) พนักงานจ้าง 

 5)   ประสบการณ์การท างาน 
     1)  ต่ ากว่า 5  ปี 
     2)    5 -   9  ปี 
     3)  10 - 14  ปี 
     4)  15 - 19  ปี 
     5)  20 - 24  ปี 
     6)  25 ป ีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2  กำรปฏิบัติงำนตำมตัวชี้วัดของเทศบำลต ำบลสลกบำตร ปีงบประมำณ 2558 

 
ค ำชี้แจง โปรดอ่านข้อความและกรอกค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย    ลงใน    หน้าข้อความที่
ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ซึ่งแบ่งออกได้  5 ระดับ  โดยแต่ละระดับมีความหมาย  ดังนี้ 
 
  ระดับ  5 หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้มากที่สุด 
  ระดับ  4  หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้มาก 
  ระดับ  3  หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้ปานกลาง 
  ระดับ  2  หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้น้อย 
  ระดับ  1  หมายถึง  มีความเหมาะสมหรือความเป็นไปได้น้อยที่สุด 

 

มุมมองตามแนวคิด 
บาลานส์สกอร์

การ์ด 
รายการ 

ระดับการน าไปปฏิบัติ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. มิติด้ำนกำรเงิน 
(มิติท่ี 1 ด้ำน
ประสิทธิผลตำม
แผนพัฒนำของ
อปท.)  
 

ตัวชี้วัดท่ี 1 
ระดับความส าเร็จ
ในการบรรลุ
เป้าหมายการจัดท า
แผนพัฒนาสามปี
ของ อปท. 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

 ตัวชี้วัดท่ี 2                          
ระดับความส าเร็จ
ในการบรรลุ
เป้าหมายตาม
แผนพัฒนาสามปี
ของ อปท. 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 
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มุมมองตามแนวคิด 
บาลานส์สกอร์

การ์ด 
รายการ 

ระดับการน าไปปฏิบัติ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
(ต่อ) 
1. มิติด้ำนกำรเงิน 
(มิติท่ี 1 ด้ำน
ประสิทธิผลตำม
แผนพัฒนำของ
อปท.)  
  

ตัวชี้วัดท่ี 3                           
ระดับความส าเร็จ
ในการบรรลุ
เป้าหมาย การ
แต่งตั้ง
คณะกรรมการ
ติดตามและ
ประเมินผล
แผนพัฒนาสามปี
ของ อปท. 
 

...... 

 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

ตัวชี้วัดท่ี 4                   
ระดับความส าเร็จ
ในการบรรลุ
เป้าหมายการ
รายงานผลและ
เสนอความเห็นจาก
การติดตามและ
ประเมินผล
แผนพัฒนาสามปี
ของ อปท. 
 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 
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มุมมองตามแนวคิด 
บาลานส์สกอร์

การ์ด 
รายการ 

ระดับการน าไปปฏิบัติ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
(ต่อ) 
1. มิติด้ำนกำรเงิน 
(มิติท่ี 1 ด้ำน
ประสิทธิผลตำม
แผนพัฒนำของ
อปท.)  
 

ตัวชี้วัดท่ี 5                                                
ระดับความส าเร็จ
ในการบรรลุ
เป้าหมาย โครงการ/
กิจกรรม ที่บูรณา
การร่วมกับ อปท. 
หรือหน่วยงานอ่ืน 
 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

 ตัวชี้วัดท่ี 6                                                     
ระดับความส าเร็จ
ในการบรรลุ
เป้าหมาย โครงการ/
กิจกรรม ซึ่งเป็น
การริเร่ิมที่เป็น
ประโยชน์ต่อ อปท. 
และประชาชน 
 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

 
2.มิติด้ำนลูกค้ำ                 
(มิติท่ี 2 ด้ำน
คุณภำพกำร
ให้บริกำร)  
 
 

 
ตัวชี้วัดท่ี 7 
ระดับความส าเร็จ
ของความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ 
 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 
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มุมมองตามแนวคิด 
บาลานส์สกอร์

การ์ด 
รายการ 

ระดับการน าไปปฏิบัติ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
(ต่อ) 
2.มิติด้ำนลูกค้ำ                 
(มิติท่ี 2 ด้ำน
คุณภำพกำร
ให้บริกำร)  
  
 

ตัวชี้วัดท่ี 8                                
ระดับความส าเร็จ
ในการจัด
โครงการบริการ
ประชาชนใน
วันหยุดราชการ
หรือนอกเวลา
ราชการ 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

 
ตัวชี้วัดท่ี 9 
ระดับความส าเร็จ
ในการเปิดโอกาส
ให้ประชาชนเข้า
มามีส่วนร่วมใน
การพัฒนาระบบ
ราชการ 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

 
 
 

ตัวชี้วัดท่ี 10                  
ระดับความส าเร็จ
ของการด าเนินการ
ตามมาตรการการ
ป้องกัน และ
ปราบปรามการ
ทุจริตและ 
  

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 
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มุมมองตามแนวคิด 
บาลานส์สกอร์

การ์ด 
รายการ 

ระดับการน าไปปฏิบัติ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
 
3.มิติด้ำน
กระบวนกำรภำยใน                                    
(มิติท่ี 3 ด้ำน
ประสิทธิภำพกำร
ปฏิบัติรำชกำร)   

 
 

 

 
ตัวชี้วัดท่ี 11 
ระดับความส าเร็จ
ของการบริหาร
งบประมาณ 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ..... ...... 

ตัวชี้วัดท่ี 12                                                     
ระดับความส าเร็จ
ของการประหยัด
พลังงาน 
 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

 
ตัวชี้วัดท่ี 13 
ระดับความส าเร็จ
ความประหยัดและ
ความคุ้มค่าในการ
บริหารจัดการ
โครงการหรืองาน
ประจ า 
 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

ตัวชี้วัดท่ี 14                                                 
ระดับความส าเร็จ
ของประสิทธิภาพ
การปฏิบัติราชการ
ได้ 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 
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มุมมองตามแนวคิด 
บาลานส์สกอร์

การ์ด 
รายการ 

ระดับการน าไปปฏิบัติ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
 
4.มิติด้ำนเรียนรู้
และพัฒนำ(มิติท่ี 4 
ด้ำนกำรพัฒนำ
องค์กร)  
 
 
 
 

 
ตัวชี้วัดท่ี 15 
ระดับความส าเร็จ
ของการพัฒนา
บุคลากร 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

ตัวชี้วัดท่ี 16                         
ระดับความส าเร็จ
ของการจัดการ
สารสนเทศ 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

ตัวชี้วัดท่ี 17                            
ระดับความส าเร็จ
ของการพัฒนา
กฏหมาย 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

ตัวชี้วัดท่ี 18                         
ระดับความส าเร็จ
ในการถ่ายทอด
ตัวชี้วัดและ
เป้าหมายการ
ประเมินตาม
หลักเกณฑ์นี้จาก
ระดับองค์กรสู่
ระดับบุคคล 
 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 
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มุมมองตามแนวคิด 
บาลานส์สกอร์

การ์ด 
รายการ 

ระดับการน าไปปฏิบัติ 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
 

(ต่อ) 
4. มิติด้ำนเรียนรู้
และพัฒนำ(มิติท่ี 4 
ด้ำนกำรพัฒนำ
องค์กร)  
 

ตัวชี้วัดท่ี 19                           
ระดับความส าเร็จ
ในการให้ อปท. 
เสนอโครงการ/
กิจกรรม ปรับปรุง
กระบวนการ
ท างาน หรือลด
ขั้นตอนการท างาน 
หรือการบริการ
และตอบสนอง
ความต้องการของ
ประชาชน 
 

...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ...... ..... ...... 

 
 

ตอนท่ี 3  ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

 
******************************* 
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ภำคผนวก ข 
แบบสอบถำมเพื่อประเมินผลกำรปฎิบัติรำชกำรของเทศบำลต ำบลสลกบำตร 

ประจ ำปงีบประมำณ 2558 
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แบบสอบถำมท่ีใช้ในกำรศึกษำวิจัย  ชุดที่ 2 
สมาชิกสภาเทศบาล และกรรมการชุมชน 

เร่ือง การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร ประจ าปีงบประมาณ 2558  
 

 
เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถามชุดที่ 2 
 
  แบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยมีความประสงค์จะศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการเทศบาลต าบลสลกบาตรโดยใช้แนวคิดบาลานส์สกอร์การ์ด  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 
3 ส่วน (31 ข้อ) ดังนี ้
 
   ส่วนที่ 1   ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 4 ข้อ 

ส่วนที่ 2   การประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลต าบลสลกบาตร     
     ประจ าปีงบประมาณ 2558  จ านวน 27 ข้อ 

  ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะ 
  
  ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้รับจากท่านไว้เป็นความลับ  และน าไปใช้ประโยชน์เกี่ยวกับการวิจัย
ในการน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเชิงวิชาการเท่านั้น 
 
  จึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม  และท้ายนี้
ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 
 
 

นายบัณฑิต  พุทธโศภิษฐ์ 
  ผู้วิจัย 
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แบบสอบถำมเพื่อกำรประเมินผลกำรปฎิบัติงำนของเทศบำลต ำบลสลกบำตร 

ปีงบประมำณ 2558 
 

ค ำชี้แจง โปรดอ่านข้อความและกรอกค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย    ลงใน    หน้าข้อความที่
ตรงกับความคิดเห็นของท่าน  
 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำม   
1) เพศ              

    1)  ชาย                                                  2)  หญิง                     
2) อายุ   
   1)  ต่ ากว่า  30  ปี                                  2)  30  -  34  ป ี
   3)  35  -  39  ปี                                     4)  40  -  44  ปี 
   5)  45  -  49  ปี               6)  50  -  54  ปี 
                7)  55  ปีขึ้นไป 
3) ระดับการศึกษา 

 1) ประถมศึกษา หรือต่ ากว่า 
   2) มัธยมศึกษาตอนต้น 
  3) มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
  4) อนุปริญญา หรือ ปวส. 
               5) ปริญญาตรีขึ้นไป 
4) ต าแหน่ง 
  1) ประธานชุมชน 
  2) กรรมการชุมชน   
               3) สมาชิกสภาเทศบาล 
5) อาชีพ 
  1) เกษตรกรรม 
  2) รับจ้างทั่วไป       
               3) ค้าขาย 
               4) อ่ืนๆ (โปรดระบุ)……………………. 
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ส่วนที่ 2  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของเทศบำลต ำบลสลกบำตร ปีงบประมำณ 2558 
 

ค ำชี้แจง โปรดอ่านข้อความและกรอกค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย    ลงใน    หน้าข้อความที่
ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ซึ่งแบ่งออกได้  5 ระดับ  โดยแต่ละระดับมีความหมาย  ดังนี้ 
 

  ระดับ  5  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับดีมาก 
                  ระดับ  4  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับดี 
          ระดับ  3  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับปานกลาง   
  ระดับ  2  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับน้อย 
          ระดับ  1  หมายถึง  ระดับในการประเมินผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
รายการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระดับการประเมิน ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
1. มิติด้ำนกำรเงิน 
(มิติท่ี 1 ด้ำนประสิทธิผลตำมแผนพัฒนำของอปท.)  

      

1. มีการจัดท าแผนพัฒนาสามปีครบถ้วนสมบูรณ์
ตามระเบียบมท.ว่าด้วยการจัดท าและประสาน
แผนพัฒนาของ อปท. 

...... ...... ..... ...... ......  

2. การด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรม มีผลส าเร็จ
ตามแผนพัฒนาสามปีของ อปท. 

......  .....
. 

...... ...... ......  

3. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและ
ประเมินผลแผนพัฒนาสามปีของ อปท. 

...... ...... ...... ...... ......  

4. มีการรายงานผลให้สภาท้องถิ่น/ผู้บริหารท้องถิ่น 
คณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่น และประกาศ 
ให้ประชาชนทราบ 

...... ...... ...... ...... ......  

5. มีโครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับ อปท. 
หรือหน่วยงานอ่ืน 

...... ...... ...... ...... ......  

6. มีโครงการ/กิจกรรม ที่เป็นการริเร่ิมของ อปท.ที่
เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 

...... ...... ..... ...... ......  
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รายการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระดับการประเมิน ส าหรับ

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
2. มิติด้ำนลูกค้ำ                 
(มิติท่ี 2 ด้ำนคุณภำพกำรให้บริกำร)  

      

7. มีความพึงพอใจด้านกระบวนการขั้นตอนการ
ให้บริการ 

...... ...... ...... ...... ......  

8. มีความพึงพอใจด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการ ...... ...... ...... ...... ......  
9. มีความพึงพอใจด้านสิ่งอ านวยความสะดวก ...... ...... ...... ...... ......  
10. มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชน
อย่างโปร่งใส ได้แก่ เอกสารสิ่งพิมพ์                    
ติดประกาศต่างๆ, เว็บไซต์ ฯลฯ 

...... ..... ..... ...... ......  

11. มีการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นได้แก่ การจัดให้มีตู้รับ
ข้อคิดเห็น, การจัดเวทีรับฟังความคิดเห็น, การจัด
อบรมสัมมนา, การจัดท าเว็บไซต์ที่มีช่องทางสื่อสาร 
ฯลฯ 

..... ...... 
 

...... ...... ......  

12. มีการน าความคิดเห็นของประชาชนไป
ประกอบการบริหารงาน 

...... ...... ...... ...... ......  

13. มีที่ปรึกษาในการบริหารงานมาจากภาค
ประชาชน  

...... ...... ...... ...... ...... 
 

14. มีกระบวนการ/กลไก การติดตามตรวจสอบโดย
ภาคประชาชน 

..... ...... ...... ...... ......  

15. มีการจัดตั้งศูนย์ข้อมูลข่าวสาร เพื่อเผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารของ อปท. ให้ประชาชนผู้สนใจได้รับทราบ 

...... ...... ..... ...... ......  

16. มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับนโยบาย 
ผลการด าเนินการ , การจัดซื้อจัดจ้างของ อปท.  
ให้ประชาชนผู้สนใจทราบ ได้แก่ แผนพัฒนา
ท้องถิ่น, ผลการจัดซื้อจัดจ้าง, รายงานการประชุม
สภาและ คณะผู้บริหาร ฯลฯ 

...... ...... ...... ...... ......  
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รายการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระดับการประเมิน ส าหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

3. มิติด้ำนกระบวนกำรภำยใน                                     
(มิติท่ี 3  ด้ำนประสิทธิภำพกำรปฏิบัติ) 

      

17. มีการจัดวางระบบควบคุมภายในตามระเบียบ
คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินว่าด้วยการก าหนด
มาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ.2544 

..... ...... ...... ...... ......  

18. มีการส่งเสริมหรือสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม
ด้านการแก้ไขปัญหาการทุจริตคอรัปชั่น ได้แก่ การ
ประชาสัมพันธ์ วัน เวลา ตรวจรับงานจ้างเหมา , การ
แต่งตั้งประชาชนเข้าร่วมในการจัดซื้อจัดจ้าง ฯลฯ 

...... ...... ...... ...... ......  

19. มีการจัดท าแผนปฏิบัติการจัดซื้อจัดจ้าง 
ก าหนดเวลาแล้วเสร็จและงบประมาณของงานหรือ
โครงการ และประกาศให้ประชาชนทราบ 

...... ...... ...... ...... ......  

20. มีการตรวจสอบการจัดเก็บรายได้ และการเบิกจ่าย 
งบประมาณ ว่าเป็นไปตามที่ก าหนดไว้ตามข้อบัญญัติ 

...... ...... ...... ...... ......  

21. มีการด าเนินการตามมาตรการและแนวทาง
ประหยัดพลังงาน 

...... ...... ...... ...... ......  

22. มีความประหยัดและความคุ้มค่าในการบริหาร
จัดการโครงการหรืองานประจ า 

...... ...... ..... ...... .....  

23. มีจ านวนโครงการหรืองานที่ด าเนินการไม่
ถูกต้องตามระเบียบ กฎหมาย และถูกสั่งให้มีการถูก
เพิกถอนหรือแก้ไขเปลี่ยนแปลง 

...... ...... ..... ...... ......  

4. มิติด้ำนเรียนรู้และพัฒนำ  
(มิติท่ี 4 ด้ำนกำรพัฒนำองค์กร)  

      

24. มีการพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรมหรือได้รับ
การส่งเสริมให้ศึกษาต่อ 

...... ...... ..... ...... ......  

25. มีการจัดท าระบบข้อมูลทะเบียนประวัติผู้บริหาร/
สมาชิก ข้าราชการ และพนักงานจ้าง ที่ถูกต้องและ
เป็นปัจจุบัน    

...... ...... ...... ...... ......  
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รายการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ระดับการประเมิน ส าหรับ
ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 

26. มีการจัดประชุม และวางแผนการถ่ายทอดตัวชี้วัด
และเป้าหมายของระดับองค์กรสู่ระดับบุคคลที่
เกี่ยวข้อง 

...... ...... ...... ...... ......  

27. มีการปรับปรุงระบบการท างานหรือลดขั้นตอน
การบริการและตอบสนองความต้องการของประชาชน 

...... ...... ...... ...... ......  

 
 

ส่วนที่  3  ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

******************************* 
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ประวัติผู้เขียน 
 

นายบัณฑิต   พุทธโศภิษฐ์  เกิดวันที่  7  มิถุนายน  2516  สถานที่เกิด จังหวัดตาก วุฒิการ 
ศึกษา  ส าเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (สาขาช่างก่อสร้าง)  สถาบันเทคโนโลยีราช
มงคล วิทยาเขตตาก  ปีการศึกษา 2533  ส าเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง(สาขา
ช่างก่อสร้าง) สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตตาก  ปีการศึกษา 2535  ส าเร็จการศึกษา
ปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต  (สาขาวิศวกรรมโยธา) ศูนย์กลางสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
คลองหก ปทุมธานี ปีการศึกษา 2539  ต าแหน่งหน้าที่  หัวหน้าฝ่ายการโยธา 7  เทศบาลต าบลสลก
บาตร  การงานปัจจุบัน จังหวัดก าแพงเพชร 
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