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บทคัดย่อ 

เนื่องจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล (ฝทบ.) ได้พัฒนาระบบ HRIS เพื่อ
ช่วยในการบริหารจัดการข้อมูลของพนักงานและลูกจ้าง วว. เพื่อช่วยใน
การเสริมสร้างความทันสมัย ความรวดเร็วและการตอบสนองความต้องการ
ขององค์กร โดยใช้แผนทรัพยากร กลยุทธ์ที่ 4 เพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการ และพัฒนาบุคลากรด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย 
เป็นตัวชี้วัดเพื่อให้เกิดความเข้าใจและแนวทางที่ตรงตามความต้องการของ
ผู้บริหาร พนักงานและลูกจ้างให้มากที่สุด ทั้งนี้ ฝทบ. จึงมีแนวคิดที่จะพัฒนา
ระบบการประเมินผลงานประจ าปีเพื่อช่วยในการจัดการข้อมูล รวบรวม
ข้อมูล รวมถึงการใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลในองค์กรส าหรับผู้บริหารระดับสูงอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชน์สูงสุด  

ค าส าคัญ : สหกิจศึกษา, ระบบดัชนีวัดความส าเร็จแบบสมดุล 
     
Abstract 

Because HRIS system was developed to assist in the 
management of the staff and employees TISTR., To assist in 
strengthening the modern Quickly and meet the needs of the 
organization. Using the four strategies that optimize resource 
management. With modern information technology and 
human resource development. As a measure to achieve a 
better understanding and approach to meet the needs of 
executives. Officers and employees as much as HR. Had the 
idea to develop a system of annual performance evaluations 
to assist in data collection, data management, including the 
use of a management information system for human resources 
management in the organization. high efficiency. And benefits. 
Keyword: cooperation education, balanced scorecard 
 
1. บทน า 

ปัจจุบันการแข่งขันในตลาดแรงงานค่อนข้างสูง ลักษณะของ
บัณฑิตที่ ตลาดแรงงานต้องการได้ เปลี่ ยนแปลงไปทักษะที่สถาน
ประกอบการต้องการให้มีในตัวนักศึกษา ได้แก่ การเป็นผู้ที่ไว้วางใจได้ด้าน
การงาน การพัฒนาตัวเอง การจัดการ ความสามารถในการรับรู้ การ
แก้ปัญหามนุษย์สัมพันธ์ แรงบันดาลใจ แรงจูงใจ ความคิดริเริ่ม ระเบียบ
วินัย ศีลธรรม การสื่อสารข้อมูล การเป็นผู้น า เป็นต้น สิ่งที่ท้าทายส าหรับ

บัณฑิตในปัจจุบัน คือ การได้มีโอกาสสร้างความเข้าใจและคุ้นเคยกับโลก
แห่งความเป็นจริงของการท างานและการเรียนรู้เพื่อให้ได้มาซ่ึงทักษะของ
งานอาชีพและทักษะด้านการพัฒนาตนเอง นอกเหนือไปจากทักษะด้าน
วิชาการ ทักษะเหล่านี้จะเรียนรู้และพัฒนาได้โดยเร็ว เมื่อนักศึกษาได้มี
โอกาสไปปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ 

โดยทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้หมอบหมายให้พัฒนาระบบการ
ประเมินผลงานประจ าปีออนไลน์(Annual Performance Evaluation 
System Online) มีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยให้องค์กรสามารถก าหนด
เป้าหมายในการท างานและวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงานของพนักงาน
อย่างเฉพาะเจาะจงเหมาะสมกับแต่ละต าแหน่งงานซ่ึงมีความแตกต่างกัน 
โดยประยุกต์ใช้ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator
หรือ KPI) และน าเอาผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลปฏิบัติงานไปใช้
ส าหรับการปรับเงินเดือนการเลื่อนต าแหน่ง และการให้รางวัลอื่นๆแก่
พนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผลลัพธ์ที่ได้ยังสามารถน ามาเป็น
ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ให้กับพนักงานเพื่อใช้ในการปรับปรุงการ
ท างาน และใช้เป็นส่วนประกอบส าคัญในการจัดท าแผนพัฒนาพนักงาน
รายบุคคล 

 
2. ทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง 

2.1 ระบบดัชนีวัดความส า เร็จแบบสมดุล  (Balanced 
Scorecard : BSC) 

เป็นระบบงานหรือกระบวนการในการบริหารชนิดหนึ่งที่ช่วยใน
การก าหนดตัวชี้วัด (KeyPerformance Indicators ; KPI) เป็นกลไก
ส าคัญซ่ึงใช้ในด้านการจัดการที่ช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
(Strategic Impleme ntation) โดยอาศัยการวัดหรือประเมิน 
(Measurement) ที่ช่วยท าให้องค์การเกิดความสอดคล้องเป็นอันหนึ่งอัน
เดี ย วกั น  และมุ่ ง เน้ น ในสิ่ งที่ มี คว ามส า คัญต่ อความส า เ ร็ จขอ ง
องค์การ (Alignment and focused) การน าแนวคิดนี้ไปประยุกต์ใช้กับ
องค์การต่างๆ ย่อมมีวัตถุประสงค์และสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ดังนั้น
องค์กรบางแห่ งจึ ง เลื อกที่ จ ะ ใช้  BSC เป็ น เพีย ง เครื่ อ งมือ ในการ
ประเมินผล แต่องค์กรบางแห่งจะใช้เป็นเครื่องมือในการก าหนดกลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบัติซ่ึงไม่ได้มีกฎที่ตายตัวว่า BSC สามารถน าไปใช้ได้เพียงอย่าง
ใด อย่างหนึ่งเท่านั้น 

แนวคิดและทฤษฎีดัชนีวัดความส าเร็จแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard : BSC) 

ทฤษฎี Balanced Scorecard (BSC) เป็นเครื่องมือการจัดการ ที่
ถูกคิดขึ้นมาโดยRobert Kaplan และDavid Norton ตั้งแต่ทศวรรษ
ที่ 1990 ระยะเริ่มนั้น BSC จะใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินผลองค์กร
เป็นหลักโดยให้มีการประเมินในหลายๆมิติหรือมุมมองมากขึ้นแทนที่จะวัด
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แค่การเงิน แต่ต้องวัดลูกค้า ด้านกระบวนการภายในสภาพแวดล้อม
ภายนอกต่อมาเมื่อแนวคิดเกี่ยวกับ BSC ได้ถูกน าไปใช้ในองค์กรต่างๆ มาก
ขึ้นก็ได้มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาจากที่ ใช้ เป็นเครื่องมือในการ
ประเมินผลองค์กรเป็นหลักขยายไปสู่การใช้เป็นเครื่องมือช่วยในการส่ือสาร
และถ่ายทอดกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติจากวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร
ไปสู่แผนที่ทางกลยุทธ์ (Strategy Map) ไปสู่การจัดท าตัวชี้วัดและ
เป้าหมายที่องค์กรจะต้องบรรลุสู่การจัดท าแผนปฏิบัติการและการจัดท า
งบประมาณพร้อมทั้งใช้เป็นเครื่องมือให้กับผู้บริหารจะเรียนรู้ว่ากลยุทธ์
และสิ่งที่องค์กรท านั้นถูกต้องหรือไม่  โดยมักจะท าอยู่ในรูปของ Key 
Performance Indicators หรือ KPI หรือดัชนีชี้วัดผลการท างาน 

ส าหรับไทยเององค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนได้เริ่มน า BSC มาใช้
กันเป็นจ านวนมากโดยเฉพาะในช่วงเวลาไม่กี่ปีที่ผ่านมาแต่ส่วนใหญ่แล้ว
หลายองค์กรไทยยังคงมอง BSC เป็นเครื่องมือที่ช่วยในเรื่องของการวัดและ
การประเมินผลมากกว่าการเป็นเครื่องมือที่ช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การ
ปฏิบัติ 

ดัชนีวัดความส าเร็จแบบสมดุล(Balanced Scorecard:BSC) 
ตามที่ Dr.Robert S. Kaplan และ  Dr. David Norton ได้ให้ความหมาย
ไว้  คือเครื่องมือที่ท าหน้าที่ เปลี่ยนพันธกิจ (Mission) และกลยุทธ์ 
(Strategy) เป็นชุดของการวัดผลการปฏิบัติงานที่มีส่วนช่วยก าหนดกรอบ
ของระบบการวัดและการบริหารกลยุทธ์ที่ครอบคลุมประเด็นครบถ้วน
ตัวเลขที่ได้จากการวัดจะท าหน้าที่วัดผลการปฏิบัติงานขององค์การที่
ครอบคลุมด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องไว้ครบถ้วน เช่น ด้านการเงิน ด้านลูกค้า
ด้านกิจ การภายใน และด้านการเรียนรู้และการเติบโตขององค์การแนวคิด
พื้ น ฐ า น ข อ ง ดั ช นี วั ด ค ว า ม ส า เ ร็ จ แ บ บ ส ม ดุ ล  ( BSC) 
Kaplan และ Norton ได้พัฒนา BSC ขึ้นมาเพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการ
ประเมินผลขององค์กร ซ่ึงแนวคิดพื้นฐานของ BSC มีปัจจัยวัดผลส าเร็จ
ครอบคลุมมุมมอง (Perspectives) ๔ มิติ ได้แก่  

2.2.1 มิติด้านการเงิน (Financial Perspective)  
2.2.2 มิติด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
2.2.3 มิติด้านกระบวนการภายใน (Internal Process 

Perspective) 
2.2.4 มิติด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and 

Growth Perspective)โดยภาย ใต้มุมมองแต่ละ มิติประกอบด้วย 
- วัตถุประสงค์ (Objective) คือสิ่งที่องค์การมุ่งหวังหรือ

ต้องการที่จะบรรลุในด้านต่าง ๆ 
- ตั ว ชี้ วั ด (Measures ห รื อ KeyPerformance 

Indicators)คือตัวชี้วัดของวัตถุประสงค์แต่ละด้านซ่ึงตัวชี้วัดเหล่านี้จะเป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการวัดว่าองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ ในแต่ละด้านหรือไม่ 

- เป้าหมาย (Target) คือเป้าหมายหรือตัวเลขที่องค์การ
ต้องการจะบรรลุของตัวชี้วัดแต่ละด้าน 

- แผนงานโครงการหรือกิจกรรม (Initiatives) ที่องค์การ
จะต้องท าเพื่อ บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นโดยในขั้นนี้ยังไม่ใช่แผนปฏิบัติ
การที่จะท าเป็นเพียงแผนงานโครงการหรือกิจกรรมเบื้องต้นที่ต้องท าเพื่อ
บ ร รลุ เ ป้ า หม า ยที่ ต้ อ ง ก า ร ใ น ทา งป ฏิ บั ติ จ ะ เ พิ่ ม ช่ อ ง ข้ อ มู ล ใ น
ปัจจุบัน (Baseline Data) ของตัวชี้วัดแต่ละตัวมุมมองทั้ง 4 มิติ ตามที่
กล่าวถูกก าหนดขึ้นมาโดยอาศัยปรัชญาในการด าเนินธุรกิจทั่ว ๆ ไป ซ่ึง
มุมมองทั้ง 4 ยังมีความสัมพันธ์ต่อกันในเชิงเหตุและผล (Cause and 
effect) กล่าวคือ การที่องค์การจะมีก าไรได้ต้องมาจากลูกค้า ซ่ึงการจะหา
ลูกค้าได้ต้องมีการด าเนินงานภายในที่ดีและการจะด าเนินงานภายในให้ได้ดี

ต้องมีพนักงาน ที่มีทักษะความพร้อมในการท างานนอกเหนือจากมุมมอง
ทั้ง 4 มิติของดัชนีวัดความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) จะมีความสัมพันธ์กันใน
เชิงเหตุและผลแล้ว วัตถุประสงค์ภายใต้มุมมองแต่ละมิติ จะต้องสอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ขององค์การ BSC ก าหนดตัวชี้วัดที่ครอบคลุมทุก
ด้านอย่างสมดุล มิใช่เน้นเฉพาะด้านใดด้านหนึ่งการก าหนดตัวชี้วัดต้อง
ครอบคลุมทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับการเติบโตและความส าเร็จขององค์การแต่
ละด้านที่ก าหนดตัวชี้ วัดนั้น  จะต้องให้ เพียงพอต่อการพัฒนาการ
เจริญเติบโตของด้าน นั้น ๆ ด้วย โดยจ านวนตัวชี้วัดไม่จ าเป็นต้องเท่ากัน
เสมอไป 

จุดมุ่งหมายของแนวคิดแบบสมดุล(Balanced Scorecard) 
BSC มีจุดมุ่งหมายเพื่อการแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ  มิใช่เพียง

การก าหนดกลุ่มตัวชี้วัดเพียงอย่างเดียวBSC จะอธิบาย ให้เห็นถึงเส้นทาง
การน ากลุ่มตัวชี้วัดแต่ละด้านไปสู่การ ปฏิบัติ โดยใช้ทั้งวิธีบนลงล่าง (Top-
down Approach) และวิธีล่างขึ้นบน (Bottom-up Approach) 

อนึ่ งค าว่ าการแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ  ก็ คือ  การแปลง
จุดมุ่ งหมายระดับสูงสุด ได้แก่ระดับวิสัยทัศน์  (Vision) ระดับพันธ
กิจ (Mission) และระดับแผนงาน (Program Goal) ลงสู่ภาคปฏิบัติซ่ึง
ได้แก่ระดับโครงการ (Project Purpose) นั่นเองการก าหนดดัชนีชี้วัด
ความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) จึงเป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการ  จัดท า
แผนกลยุทธ์ซ่ึงจะต้องพิจารณาทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมร่วมและ
จุดมุ่งหมายกลยุทธ์ด้านต่าง ๆ แล้วน าไปประกอบการก าหนดดัชนีชี้วัด
ความส าเร็จแบบสมดุล (BSC) ในมิติด้านต่าง ๆ ตลอดจน การก าหนด
ตัวชี้วัด (KPI) ภายใต้ มิติด้านต่าง ๆ ของ BSC เพื่อให้เกิดความสมดุลใน
การบริหารจัดการด้านต่าง ๆขององค์การ 
จากกรอบแนวคิด ทฤษฎีดัชนีวัดความส า เร็จแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard) จะเห็นว่า Balanced Scorecard เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการ
ประเมินผลและใช้เป็นเครื่องมือในการก าหนดกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  ซ่ึง
โดยหลักการพื้นฐานของBalanced Scorecard มีปัจจัยวัดความส าเร็จ
ครอบคลุม มุมมอง (Perspective ) 4 มุมมองได้แก่ ด้านการเงิน ด้าน
ลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาซ่ึงในแต่ละ
มุมมองจะต้องมีความสัมพันธ์ต่อกัน ในเชิงเหตุ  และผล (Cause and 
effect) ในการน า Balanced Scorecard ไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงาน
จะต้องพิจารณาก าหนดมุมมองของหน่วยงานให้เหมาะสมกับพันธกิจของ 
หน่วย และครอบคลุมด้านต่าง ๆอย่างครบถ้วน ซ่ึงอาจ มากกว่า 4 มุมมอง
ก็ได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ ลักษณะ งานของหน่วยภายใต้มุมมองแต่ละมุมมอง
จะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ตัวชี้วัด เป้าหมายแผนงานโครงการหรือ
กิจกรรมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์การวิเคราะห์
ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ 
 
3. วิธีการด าเนินงาน 

 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย(วว.) ต้องการให้ท าการพัฒนาระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน ออนไลน์ส าหรับใช้ภายในสถาบันแทนระบบที่มีอยู่เดิมซ่ึงใช้
แบบฟอร์มกระดาษ และประมวลผล โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

-ระบบต้องมีความง่ายและสะดวกส าหรับผู้ใช้งานทั้งหัวหน้างานที่
สามารถป้อนข้อมูลได้โดยตรงเข้าสู่ระบบ User สามารถตรวจสอบและ 
เรียกดูผลการประเมินได้โดยง่ายและสะดวก  
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-ฝ่ายทรัพยากรบุคคล สามารถน าข้อมูลที่ป้อนโดยหัวหน้างานมา
ท าการประมวลผลสร้างแบบฟอร์มประเมินพฤติกรรมบุคคล (Behavior) 

-พนักงานผู้ถูกประเมิน สามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมาย เพิ่ม ลด
หัวข้อ/ดัชนีในการวัดผลงาน(KPI) ที่แตกต่างกันของพนักงานแต่ละ
ต าแหน่ง (Goals and KPI Flexibility) 

-ระบบต้องสามารถดึงข้อมูลจากระบบฐานข้อมูลพนักงานมาเป็น
ข้อมูลตั้งต้นได้ 

-ระบบต้องมีความปลอดภัย (Information Security) ส าหรับ
ข้อมูลเนื่องจากข้อมูลการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานถือเป็นความลับของบริษัท 

-ระบบสามารถออกรายงานเป็น Excel และแสดงคะแนนเป็น
กราฟได้ 

 
รูปที่ 1 แผนการไหลของระบบงานเดิม 
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KPI
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             -   Excel

   

      

 
รูปที่ 2 แผนภาพการไหลของระบบงานใหม่ ระบบการสร้างแบบประเมิน 

 
4. ผลการด าเนินงาน 

จากการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏบิัติงาน ตั้งแต่การเก็บ
ความต้องการของผู้ใช้งานการวิเคราะหแ์ละออกแบบระบบ จนกระทั่งถึง
การสร้าง การทดสอบ การติดตั้งระบบ โดยภาษา PHP โดยใช้โปรแกรม 
EditPlus 3 และท าการติดต่อกับฐานขอ้มูล Microsoft SQL Server 
2008ส าหรับใช้ในการพัฒนาระบบ ซ่ึงผู้ด าเนินโครงงานได้ท าการวิเคราะห์
ระบบ ออกแบบระบบเขียนโค้ด และทดสอบระบบด้วยตัวเองทั้งหมด
ผู้ด าเนินโครงงานได้ก าหนดสิทธิในการเข้าถึงระบบและเรียกดูรายงาน โดย
แบ่งออกเป็น 3 ประเภทดังนี ้

ประเภทที่ 1 Administrator ท าหน้าที่ในการดูแลระบบ สามารถ 
setup ข้อมูลตั้งต้นที่ใช้ในระบบ และสามารถ import และ export ข้อมูล
เข้าสู่ และออกจากระบบ รวมถึงการเรียกดูรายงานทั้งหมดในระบบ และ
การบริหารจัดการ Userโดยเจตนาของการออกแบบระบบ ผู้ที่ท าหน้าที่
เป็นผู้ดูแลระบบคือ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ประเภทที่ 2 ผู้ถูกประเมิน สามารถดูเฉพาะข้อมูลการประเมินผล 
และรายงานที่เกีย่วขอ้งกับตนเองเท่านัน้ 

ประเภทที่ 3 ประเมิน สามารถท าการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชา และสามารถเรียกดูรายงานที่เกี่ยวข้อง
เฉพาะหนว่ยงานของตนเอง 

 

รูปที่ 3 ผังโครงสร้างฐานข้อมูล บน Microsoft SQL Sever 2005 

 

รูปที ่4 แสดงตัวอย่างข้อมูลตาราง 

 

รูปที่ 5 แสดงการประเมินผลปฏิบัติงานประจ าปีออนไลน์ 

5. บทสรปุ 
การปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่ง

ประเทศไทย(วว.) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นระยะเวลาทั้งสิ้น 4 เดือน น า
ความรู้จากมหาวิทยาลัยมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริงแล้วนั้น ยัง
ได้รับความรู้ใหม่เพิ่มเติม ซ่ึงเป็นประสบการณ์ที่น าไปปรับปรุงในการ
ท างานจริงต่อไปในอนาคต  โดยในระหว่างการปฏิบัติงานนั้นพบปัญหา
และอุปสรรค ดังนี้  
 1. เป็นการปฏิบัติงานจริงเป็นครั้งแรก จึงท าให้การท างานใน
ช่วงแรกยังไม่คล่องตัวนักและยังมีข้อบกพร่องอยู่ระดับหนึ่ง 
 2. การปฏิบัติงานนั้นจ าเป็นต้องใช้โปรแกรมและซอฟต์แวร์ต่างๆ 
บางโปรแกรมหรือซอฟต์แวร์ไม่เคยใช้งานมาก่อน จึงต้องใช้เวลาใน
การศึกษาจากคู่มือการใช้งานและรับค าแนะน าจากพนักงานที่ปรึกษาระดบั
หนึ่ง 
 3. ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นระบบการประเมินเดิมใช้
ประเมินด้วยเอกสาร อีกทั้งยังเป็นระบบที่มีความซับซ้อน จึงท าให้ผู้พัฒนา
ไม่เข้าใจกระบวนการท างานของระบบดังกล่าว 

5.1 ข้อเสนอแนะ 
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1. เป็นการปฏิบัติจริงครั้งแรกท าให้เกิดความไม่คล่องตัวในการ
ท างาน ยังขาดประสบการณ์การท างาน จึงควรแสดงความสัมพันธ์ที่ดีแก่ผู้
ร่วมการท างานเพื่อให้เกิดความเข้าใจในการท างาน 

2. การได้เข้ามาเรียนรู้ในสถานประกอบการพบว่า การท างานจริง
ในสถานประกอบการ ท าให้ความคิดแบบกระบวนการท างานเกิดขึ้น เป็น
การเพิ่มเติมความรู้ที่ไม่ได้มีเพียงแค่ในทฤษฎี เท่านั้น  
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