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คำนำ


	รายงานสรุปผลการดำเนินงานงวดที่ 1 โครงการจ้างเหมาวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน บริหารจัดการ บำรุงรักษา และพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) กรมชลประทานฉบับนี้ ประกอบด้วย ที่มาและความสำคัญของโครงการ หลักการ ทฤษฎี และแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) วิธีการวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน เพื่อให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ พันธกิจ คำรับรองการปฏิบัติราชการของกรม และระดับสำนัก/กอง  อีกทั้งผลการวิเคราะห์ KPIs รายตำแหน่ง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการในรอบการประเมินที่ 1/2556 เป็นต้นไป 

	รายงานการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 เล่ม โดยเล่มที่ 1 มีเนื้อหาเกี่ยวกับ
· ที่มาและความสำคัญของโครงการ 
· หลักการ ทฤษฎี และแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) 
· วิธีการวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน
· ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการนำดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์
รายงานการศึกษาเล่มที่ 2 มีเนื้อหาเกี่ยวกับ
· ภาพรวมของดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติราชการระดับสำนัก
· ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานรายตำแหน่ง
	
การศึกษาเพื่อวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานฉบับนี้สำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดีจากการสนับสนุนและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดียิ่งจากคณะกรรมการตรวจรับโครงการฯ คณะทำงาน และผู้แทนหน่วยงานในแต่ละสำนักที่กรุณาให้ความเห็นและข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษา ดังมีรายชื่ออยู่ในภาคผนวกท้ายเล่ม ในนามของผู้จัดทำจึงขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 
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1.1 ที่มาและความสำคัญของโครงการ
เนื่องด้วยในปีงบประมาณ 2553-2554 กรมชลประทานมีการจัดจ้าง บริษัท โกลบัล คอนเซิร์น จำกัด ทำโครงการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานตามสัญญาเลขที่ จ.30/2553 (กสพ.1) เมื่อวันที่ 7 กันยายน 2553 ซึ่งครอบคลุมถึงการพัฒนาระบบบริหารสมรรถนะ โดยกำหนดรายละเอียดหลักสูตรความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานของข้าราชการให้สอดคล้องกับสายงานและระดับตำแหน่ง การปรับปรุงเกณฑ์การวัดผลสมรรถนะให้เกิดความเป็นปรนัยและมีความแม่นตรงมากยิ่งขึ้น การให้ความรู้และคำปรึกษาแนะนำแก่ผู้แทนสำนัก กอง และกลุ่มต่างๆ เกี่ยวกับการกำหนดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Key Performance Indicators) และการพัฒนาระบบ Web-based Employee Performance : EPP+) เพื่อรองรับการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ทั้งนี้ ผลจากการพัฒนาพบว่า ในระดับสำนัก/กองจนถึงระดับรายบุคคล ดัชนีชี้วัดผลงานยังไม่สอดคล้องและสะท้อนความสำเร็จตามเป้าหมายองค์กร โดยสาเหตุเกิดจากการถ่ายทอดดัชนีชี้วัดผลงานและค่าเป้าหมายตามตัวชี้วัดระดับกรมมาจาก 2 แหล่ง คือ แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน และคำรับรองการปฏิบัติราชการ และซึ่งบางส่วนยังไม่สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ขณะเดียวกันยังพบปัญหาความเหลื่อมล้ำระหว่างผู้ปฏิบัติงานต่างสำนัก/กองที่อยู่ในสายงานเดียวกัน อาทิ ชื่อดัชนีชี้วัดผลงาน ค่าเป้าหมาย และค่าน้ำหนักของงานที่มีความแตกต่างกัน ทำให้เกิดความได้เปรียบเสียเปรียบ และความไม่เป็นธรรมในการบริหารผลงาน ดังนั้นเพื่อให้การบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยการบริหารสมรรถนะ และการบริหารผลงาน (KPIs) ของกรมชลประทานมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งจะเป็นการต่อยอดจากการดำเนินงานในระยะที่ 1 จึงจัดให้มีการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานระยะที่ 2 ซึ่งประกอบด้วยการพัฒนาใน 2 ส่วน คือ 
1) การพัฒนาดัชนีชี้วัดผลงาน เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงานไล่เรียงลำดับตั้งแต่ยุทธศาสตร์ กรม คำรับรองการปฏิบัติราชการกรม สู่ระดับสำนัก/กอง และกลุ่มที่ขึ้นตรงกรม และระดับบุคคล ซึ่งจะทำให้การติดตามและบริหารผลงานบรรลุผลตรงตามเป้าหมาย สร้างความเป็นธรรม  และการยอมรับในระดับสูงสุด
2) การพัฒนาระบบ Web-based Employee Performance Portfolio (EPP+) เพื่อให้มีการปรับปรุงพัฒนาระบบให้สอดคล้องกับการพัฒนาดัชนีชี้วัดผลงานใหม่ที่เกิดขึ้น และเป็นการดูแล บำรุงรักษาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) ให้มีประสิทธิภาพและพร้อมสำหรับการใช้งานได้ตลอดเวลา ไม่เกิดปัญหาที่อาจจะกระทบกับการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน 

1.2 วัตถุประสงค์ของโครงการ
1) เพื่อให้คำปรึกษาในส่วนของเนื้อหา (Content) ที่เกี่ยวข้องกับระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) โดยเฉพาะการพัฒนาดัชนีชี้วัดผลงาน โดยให้มีการถ่ายทอดดัชนีชี้วัดผลงานไล่เรียงลำดับตั้งแต่ยุทธศาสตร์กรม คำรับรองการปฏิบัติราชการระดับกรม สู่ระดับสำนัก/กอง และกลุ่มที่ขึ้นตรงกรม และระดับบุคคล ซึ่งจะทำให้การติดตามและบริหารผลงานบรรลุผลตรงตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของกรมฯ 
2) เพื่อบริหารจัดการ ดูแล บำรุงรักษา แก้ไขปัญหาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) ของกรมชลประทานให้ตอบสนองการใช้งานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและเป็นปัจจุบัน สอดคล้องกับการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรใหม่ รวมทั้งพัฒนาระบบการรายงานผลให้ครอบคลุมทุกระบบที่มีการปรับปรุงแนวทางการดำเนินงานใหม่ เพื่อให้บุคลากรของกรมฯ ใช้ประโยชน์ในการบริหารผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
3) เพื่อดำเนินการตรวจสอบ และแก้ไขข้อมูล (Data Verification) จากการปฏิบัติงานของผู้ใช้งานในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) ให้มีความถูกต้อง และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการให้คำปรึกษาด้านเทคนิคในการปฏิบัติงานบนระบบ

1.3 ขอบเขตงาน (The Scope of Work) แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ
1.3.1 การพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานรายบุคคล
1) ให้คำปรึกษาในส่วนของเนื้อหา (Content) ที่เกี่ยวข้องกับระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน เฉพาะในส่วนของดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดดัชนีชี้วัดผลงานไล่เรียงลำดับตั้งแต่ยุทธศาสตร์กรม คำรับรองการปฏิบัติราชการของกรม สู่ระดับสำนัก/กอง/กลุ่มที่ขึ้นตรงกับกรม และระดับบุคคล ซึ่งจะทำให้การติดตามและบริหารผลงานบรรลุผลตรงตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของกรมฯ 
2) สอนให้คำแนะนำ และเป็นพี่เลี้ยงในเชิงลึกให้กับหน่วยงานต่างๆ ที่สังกัดกรมชลประทานให้สามารถพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานสู่รายบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจัดทำเป็นคู่มือมาตรฐานตัวชี้วัดของสำนัก/กอง และกลุ่มที่ขึ้นตรงกรม สำหรับข้าราชการทุกระดับ 
1.3.2 บริหารจัดการ บริการบำรุงรักษา และพัฒนาโปรแกรมระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน  (EPP+)
1) พัฒนาโปรแกรมระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) ให้เป็นไปตามที่กรมชลประทานกำหนด รวมทั้งการจัดแผนพัฒนารายบุคคล หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรประจำปีและระบบการรายงานผลให้ครอบคลุมทุกระบบที่มีการปรับปรุงใหม่
2) บริหารจัดการปัญหาการใช้โปรแกรมผิดวิธี ข้อมูลไม่ได้ผ่านขั้นตอนปกติ โดยโปรแกรม ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+)

1.4 ผลผลิตของโครงการ
จากขอบเขตการดำเนินงานข้างต้น ได้กำหนดผลผลิตของโครงการที่จะต้องส่งมอบ ดังนี้ 
1) อบรมเรื่องการจัดทำดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองค์กร (Key Performance Indicators for Organization Effectiveness) ให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ และประเมินผลระดับความรู้ความเข้าใจของผู้เข้ารับการอบรม
2) ให้ความรู้ผู้แทนหน่วยงานย่อยของกรม ประชุมเชิงปฏิบัติการ และประชุมกลุ่มย่อย รวมไปถึงเป็นพี่เลี้ยงของแต่ละสำนัก/กอง/กลุ่มที่ขึ้นตรงกรมฯ ในการวิเคราะห์ ทบทวน และพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ ยุทธศาสตร์ พันธกิจ คำรับรองการปฏิบัติราชการของกรม และระดับสำนัก/กอง
3) พัฒนาเครื่องมือสำหรับใช้เป็นเอกสารอ้างอิง (KPIs Template) เพื่อใช้ในการสื่อสารระหว่างผู้ประเมินกับผู้ถูกประเมิน
4) พัฒนาและปรับปรุงโปรแกรมระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) ให้สามารถรองรับการติดตามและประเมินผลดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ได้มีการพัฒนาขึ้นใหม่ การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล และรูปแบบรายงานที่สอดคล้องกับระบบที่สำนักงาน ก.พ. และ กพร. กำหนด รวมทั้งหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี 
5) อบรมผู้บริหารระบบ (Administrator) ประจำหน่วยงานจำนวน 6 รุ่นๆ ละ 25 คนรวม 150 คน ในส่วนของโปรแกรมระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) ที่ได้มีการปรับปรุงและพัฒนา  
6) รวบรวมผลการตรวจสอบระบบ และจัดทำเป็นรายงานสรุปผลการตรวจสอบและการใช้งานระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) ทั้งในเชิงเนื้อหาและโปรแกรม
7) จัดทำรายงานการวิเคราะห์ผลการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานและระบบสมรรถนะ) รวมถึงข้อเสนอแนะในการนำไปใช้ประโยชน์

1.5 ระยะเวลาการดำเนินการ
ภายใน 12 เดือนหรือ 360 วันนับถัดจากวันลงนามในสัญญา
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การนำเสนอในส่วนนี้เป็น การนำเสนอถึงหลักการ ทฤษฎี และแนวคิดต่างๆ เกี่ยวกับการพัฒนาดัชนี ชี้วัดผลการปฏิบัติงาน หรือ KPIs ที่เป็นมาตรฐาน การนำเสนอเรียบเรียงตามลำดับ ได้แก่ ความสำคัญของการวัดผลงาน ความหมายของดัชนีชี้วัดผลงาน วิธีการจัดทำดัชนีชี้วัดผลงาน และวิธีการตรวจสอบมาตรฐานดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานก่อนนำไปใช้ประโยชน์ ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้

2.1 การวัดและการประเมินผล
การวัด (Measurement) คือ การกำหนดตัวเลขให้กับวัตถุ สิ่งของ เหตุการณ์ ปรากฎการณ์ หรือพฤติกรรมต่างๆ หรืออาจใช้เครื่องมือไปวัดเพื่อให้ได้ตัวเลขแทนคุณลักษณะต่างๆ เช่น ใช้ไม้บรรทัดวัดความกว้างของหนังสือได้ 3.5 นิ้ว ใช้เครื่องชั่งวัดน้ำหนักของเนื้อหมูได้ 0.5 กิโลกรัม ใช้แบบทดสอบวัดความรอบรู้ในวิชาภาษาไทยของเด็กชายแดงได้ 42 คะแนน เป็นต้น
ขณะที่การประเมินผล (Evaluation) หมายถึง การนำข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้จากการวัดรวมกับการใช้ดุลยพินิจของผู้ประเมินมาใช้ในการตัดสินใจ โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ เพื่อให้ได้ผลเป็นอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น เนื้อหมูชิ้นนี้หนัก 0.5 กิโลกรัมเป็นเนื้อหมูชิ้นที่สวยที่สุดในร้าน (เปรียบเทียบกันภายในกลุ่ม) เด็กชายแดงได้คะแนนวิชาภาษาไทย 42 คะแนน ซึ่งไม่ถึง 50 คะแนนจึงถือว่าสอบไม่ผ่าน เป็นต้น จากตัวอย่างข้างต้น ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงไม่อาจเกิดความถูกต้องได้ 100% เนื่องจากอคติหรือความเบี่ยงเบนซึ่งเกิดขึ้นจากความรู้สึกส่วนตนจะอยู่ในการใช้วิจารณญาณของผู้ประเมิน ดังรูปด้านล่าง 

	การประเมินผลแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ การประเมินแบบอิงกลุ่มและการประเมินแบบอิงเกณฑ์
1) การประเมินแบบอิงกลุ่ม เป็นการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบหรือผลงานของบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับบุคคลอื่นๆ ที่ได้ทำแบบทดสอบเดียวกันหรือได้ทำงานอย่างเดียวกัน นั่นคือเป็นการใช้เพื่อจำแนกหรือจัดลำดับบุคคลในกลุ่ม การประเมินแบบนี้มักใช้กับการ การประเมินเพื่อคัดเลือกเข้าศึกษาต่อ หรือการสอบชิงทุนต่างๆ   ในหลายๆ กรณีวิธีการแบบนี้มักมีการกำหนดโควตาไว้คร่าวๆ เพื่อให้จำนวนผู้อยู่ในกลุ่มได้ตามจำนวนที่ความคาดหวัง เช่น การใช้หลักการแจกแจงปกติ (Normal Curve) หรือโค้งรูประฆังคว่ำในการกำหนดกลุ่มผู้มีผลงานยอดเยี่ยมว่าไม่ควรมีเกินร้อยละ 10 ของบุคลากรทั้งหมด ในทางตรงข้ามก็จะมีการกำหนดว่าจะมีคนที่มีผลงานยอดแย่ไว้ร้อยละ 10 เช่นกัน ขณะที่อีกร้อยละ 80 ที่เหลือเชื่อว่าเป็นกลุ่มคนที่มีความสามารถเป็นไปตามมาตรฐาน ดังรูป
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2) การประเมินแบบอิงเกณฑ์ เป็นการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบหรือผลงานของบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับเกณฑ์หรือจุดมุ่งหมายที่ได้กำหนดไว้ เช่น การประเมินระหว่างการเรียนการสอนว่าผู้เรียนได้บรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ที่ได้กำหนดไว้หรือไม่ หรือการประเมินผลการทำงานของบุคลากรเทียบกับค่าเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
โดยสรุปวิธีการประเมินทั้งสองแบบมีลักษณะที่แตกต่างกัน ดังตารางด้านล่าง

ตารางที่ 1 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างการประเมินผลแบบอิงกลุ่มและแบบอิงเกณฑ์

	การประเมินผลแบบอิงกลุ่ม
	การประเมินแบบอิงเกณฑ์

	(1) เป็นการเปรียบเทียบคะแนนที่ได้กับคะแนนของผู้อื่น
(2) นิยมใช้ในการสอบแข่งขัน
(3) คะแนนจะถูกนำเสนอในรูปของร้อยละหรือคะแนนมาตรฐาน
(4) ใช้แบบทดสอบ/เกณฑ์การประเมินชุดเดียวกันกับทุกคน เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบกันได้
(5) แบบทดสอบ/เกณฑ์การประเมินต้องมีความยากง่ายพอเหมาะ มีอำนาจจำแนกสูง (แยกระหว่างผู้มีผลงานยอดเยี่ยมกับยอดแย่ออกจากกันได้ชัดเจน)
(6) เน้นความถูกต้องของเกณฑ์การประเมิน เช่น เกณฑ์ที่ใช้ต้องมีมาตรฐานเดียว ไม่มีการตีความ หรือใช้วิจารณญาณเข้ามามีส่วนร่วม
	(1) เป็นการเปรียบเทียบคะแนนที่ได้กับเกณฑ์ที่กำหนดไว้
(2) นิยมใช้กับการประเมินผลการทำงาน หรือใช้เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน
(3) คะแนนจะถูกนำเสนอในรูปของผ่าน-ไม่ผ่าน หรือผ่านตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้มากน้อยเพียงใด (Score) 
(4) ไม่ได้เปรียบเทียบกับผู้อื่น จึงไม่จำเป็นต้องใช้แบบทดสอบ/เกณฑ์การประเมินแบบเดียวกันกับทุกคน 
(5) ไม่เน้นความยากง่าย หรืออำนาจในการจำแนกระหว่างคนเก่งกับคนไม่เก่ง เนื่องจากไม่จำเป็นต้องเทียบเคียงระหว่างบุคคล
(6) เน้นความถูกต้องของแบบประเมินว่าอ่านแล้วต้องไม่ตีความ กล่าวคือ ผู้ประเมินกับผู้ถูกประเมินต้องอ่านแล้วเข้าใจได้ตรงกัน ไม่ต้องใช้วิจารณญาณตัดสิน



2.2 ความหมายของดัชนีชี้วัดผลงาน (KPIs)
ดัชนีชี้วัดผลงาน (Key Performance Indicator) คือ ดัชนีที่กำหนดขึ้นจากงานหลัก ซึ่งองค์กรตั้งเป้าหมาย/คาดหวังจากผู้ปฏิบัติงาน ตัวชี้วัดที่สร้างขึ้นนี้นำไปใช้เป็นข้อตกลงการปฏิบัติงานร่วมกันกับผู้บังคับบัญชา หรือข้อตกลงการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Performance Agreement) สำหรับการประเมินเมื่อถึงรอบการประเมิน

2.3 ประโยชน์ของดัชนีชี้วัดผลงาน
การจัดทำตัวชี้วัดผลงานรายบุคคลมีประโยชน์ ดังต่อไปนี้
1) สร้างความยุติธรรมให้กับผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากเกณฑ์ที่สร้างขึ้นจะต้องเป็นที่ยอมรับจากทั้ง 2 ฝ่าย คือ ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน
2) ลดข้อร้องเรียน การร้องทุกข์ เนื่องจากความไม่เป็นธรรมในการประเมินผลงาน
3) รู้ที่มาที่ไปของผลความสำเร็จขององค์กร  ซึ่งจะทำให้สามารถแก้ไขจุดบกพร่อง และเสริมจุดเด่นที่องค์กรมีอยู่แล้วให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
4) เป็นการส่งเสริม และสร้างขวัญกำลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานดี เพราะเมื่อนำไปเชื่อมโยงกับระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานแล้ว ผู้ที่สามารถทำงานได้ผลงานดีย่อมจะได้ค่าตอบแทนที่สูงกว่าผู้ที่มีผลงานต่ำกว่า

2.4 วิธีการจัดทำดัชนีชี้วัดผลงาน KPIs
กระบวนการจัดทำตัวชี้วัดผลงาน เริ่มต้นจากการกำหนดบทบาทหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติในรอบการประเมิน จากนั้นกำหนดสิ่งที่บ่งบอกถึงความสำเร็จจากการปฏิบัติในหน้าที่นั้น (Key Result Area) กำหนดดัชนีวัดผลงาน กำหนดค่าเป้าหมาย และกำหนดค่าน้ำหนัก ตามลำดับ โดยมี 4 ขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์งาน เพื่อกำหนดชื่องานและผลงที่คาดหวังง
การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการวิเคราะห์ เพื่อให้ทราบถึงโครงสร้างงานว่าเป็นงานประเภทใด เช่น เป็นงานกลยุทธ์ งานประจำ และงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ  นอกจากนี้การวิเคราะห์งานยังทำให้ทราบว่างานที่ทำมีกิจกรรมหลักใดบ้าง (ชื่องาน) และอะไรคือสิ่งที่คาดหวังจากงานชิ้นนั้นๆ (ผลที่คาดหวัง) 
ประเภทของงาน 
(1) งานกลยุทธ์/งานตามยุทธศาสตร์ (Strategic Job) หมายถึง งานตามหน้าที่ซึ่งได้ถูกยกระดับให้มีความสำคัญสูงขึ้นให้แสดงถึงความสำเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร หรืออีกนัยหนึ่งหมายถึง งานที่ถ่ายทอดจากคำรับรองการปฏิบัติราชการของกรม ซึ่งอาจเป็นงานเดิมหรืองานใหม่ซึ่งไม่เคยปฏิบัติมาก่อนเลยก็ได้ 
(2) งานประจำ (Routine Job) หมายถึง งานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ซึ่งบางคนอาจเรียกว่าเป็นงานตามคำบรรยายลักษณะงาน (Job Description : JD) 
(3) งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ (Special Assignment Job) หมายถึง งานนอกเหนือจากทั้ง 2 ข้อข้างต้น โดยส่วนใหญ่มักเป็นงานที่มีลักษณะชั่วคราว และเปลี่ยนแปลงไป เมื่อมีการเปลี่ยนนโยบาย เช่น การเป็นคณะทำงานต่างๆ ทั้งนี้ยังหมายรวมถึงงานนอกเหนือจากหน้าที่ในตำแหน่ง เช่น ตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคล สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ หากไปทำงานเป็นเลขานุการผู้บริหารให้ถือว่างานเลขานุการเป็นงานที่ได้รับมอบหมาย เพราะเป็นงานที่ไม่ตรงกับตำแหน่งตนเอง เข้าข่ายของงานที่มีลักษณะชั่วคราว และเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการเปลี่ยนนโยบายหรือเปลี่ยนตัวผู้บริหาร
	การกำหนดประเภทของงาน ก็เพื่อเป็นการบ่งบอกถึงความสำคัญของงานแต่ละงานว่าไม่เท่ากัน และเชื่อมโยงกับการจ่ายค่าตอบแทน แต่สำหรับหน่วยงานราชการแล้วการแบ่งงานเป็นประเภทต่างๆ ไม่ส่งผลต่อเรื่องดังกล่าวนัก  แต่จะส่งผลต่อการเลือกวิธีการกำหนดตัวชี้วัดซึ่งจะกล่าวถึงต่อไป
ชื่องาน หมายถึง บทบาทหน้าที่ที่ผู้รับการประเมินต้องรับผิดชอบ ซึ่งก่อนถึงรอบการประเมิน เช่น ในรอบการประเมินที่ 1 (1 ตุลาคม-31 มีนาคมของปีถัดไป) ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารให้ผู้รับการประเมินทราบก่อนล่วงหน้าว่าจะต้องปฏิบัติงานอะไรบ้าง  ชื่องานที่กำหนดควรเป็นงานหลักที่ส่งผลกระทบต่อองค์กรสูง เป็นงานที่ผู้ปฏิบัติต้องใช้ความสามารถสูง ต้องทุ่มเทเวลาและทรัพยากรในการทำงานมาก การค้นหาข้อมูลนี้ ใช้คำถามที่ว่า “งานหลักๆ ที่ต้องปฏิบัติมีอะไรบ้าง”
ผลที่คาดหวัง หมายถึง ความคาดหวังจากงานที่มอบหมาย โดยผลที่คาดหวังควรกระทำไปพร้อมๆ กับการกำหนดรายละเอียดของงานข้างต้น ด้วยคำถามที่ว่า “ต้องการอะไรจากงานชิ้นนี้”  ดังตัวอย่างด้านล่าง

ตารางที่ 2 แสดงตัวอย่างการกำหนดชื่องานและผลที่คาดหวัง

	ชื่องาน 
คำถาม : งานหลักๆ ที่ต้องปฏิบัติมีอะไรบ้าง
	ผลที่คาดหวัง
คำถาม : ต้องการอะไรจากงานชิ้นนี้ 

	
	

	ควบคุม กำกับ ดูแลการปฏิบัติงานตามแผนงาน ยุทธศาสตร์ตามคำรับรองปฏิบัติราชการ
	ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา

	ควบคุม กำกับ ดูแลการใช้งบประมาณของหน่วยงาน
	ครบถ้วน

	ให้การสนับสนุนเจ้าหน้าที่ได้พัฒนาตนเอง
	มีความรู้ความสามารถ

	ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย
	ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา




ขั้นตอนที่ 2  การจัดทำตัวชี้วัดผลงาน
การกำหนดตัวชี้วัดผลงานระดับบุคคล หรือเรียกโดยย่อว่า KPIs สามารถกระทำได้หลายวิธี โดย  ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน จะต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับลักษณะงานและความรับผิดชอบที่ได้รับ โดยอาจเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งหรืออาจใช้แบบผสมผสานจากวิธีการต่างๆ ดังนี้
(1) การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascade Method) 
(2) การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงานจากล่างขึ้นบน (Bottom-up Method)
(3) การสอบถามความคาดหวังจากผู้รับบริการ (Customer-focused Method)
(4) การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method)

(1) การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง (Goal Cascade Method) 
การจัดทำตัวชี้วัดผลงานด้วยวิธีนี้ เป็นการกำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายขึ้นในระดับองค์กรก่อน ซึ่งผู้บริหารระดับสูงสุดจะเป็นผู้รับผิดชอบต่อความสำเร็จของตัวชี้วัดนี้ จากนั้นจึงถ่ายทอดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายลงสู่ระดับต่างๆ ตามความรับผิดชอบที่ต่อเนื่องกันลงมา ดังรูป


รูปที่ 1 แสดงตัวอย่างการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากบนลงล่าง
 (
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จากรูปจะเห็นได้ว่า อธิบดีเป็นผู้รับผิดชอบตัวชี้วัดตามคำรับรองการปฏิบัติราชการของกรมจากนั้นได้ถ่ายทอดตัวชี้วัดลงสู่ระดับสำนักและศูนย์ภาค สู่ระดับฝ่ายหรือกลุ่มงาน และสู่ผู้ปฏิบัติงานตามลำดับ 
การจัดทำตัวชี้วัดด้วยวิธีนี้ มีแนวคิดพื้นฐานว่าผลสำเร็จที่เกิดขึ้นเกิดจากผลรวมของความทุ่มเทของผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ การที่ผู้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ประสบความสำเร็จจำเป็นต้องอาศัยการสนับสนุนและทุ่มเทในงานของผู้ปฏิบัติงานในระดับล่างผลักดันให้เกิดผลสำเร็จ ซึ่งที่สุดแล้วเมื่อรวมความสำเร็จในแต่ละระดับขึ้นมาจะกลายเป็นความสำเร็จขององค์กรนั่นเอง
การถ่ายทอดตัวชี้วัดจากบนลงล่างยังสามารถกระทำได้ 3 แนวทางคือ
· ตัวชี้วัดผลงานของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเหมือนกันเกิดขึ้นเนื่องจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาต่างทำงานนี้เหมือนกัน แม้ว่าจะมีระดับตำแหน่งไม่เท่ากันก็ตาม 
· ตัวชี้วัดผลงานของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีความแตกต่างกันบางส่วน เช่น แตกต่างกันที่ค่าเป้าหมาย หรือแตกต่างกันที่ความยากง่ายของงาน   
· ตัวชี้วัดผลงานของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาแตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง เกิดขึ้นเนื่องจากมีการปรับเปลี่ยนและโยกย้ายบุคลากรข้ามสายงาน 



(2) การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงานจากล่างขึ้นบน (Bottom-up Method) 
การจัดทำตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานด้วยวิธีการนี้ คือ การจัดทำตัวชี้วัดที่ตรงข้ามกับวิธีข้างต้น กล่าวคือ ผู้ปฏิบัติงานจะเป็นผู้กำหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของตนเองร่วมกับผู้บังคับบัญชา จากนั้นจะรวมผลสัมฤทธิ์ที่ได้ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ขึ้นไปเป็นผลสำเร็จของผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไปตามลำดับชั้น ดังรูป

รูปที่ 2 แสดงตัวอย่างการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากล่างขึ้นบน

 (
นโยบายองค์กร
)

 (
จำนวนผู้เข้าอบรม
60 คน
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จำนวนผู้เข้าอบรม
 35 
คน
)


วิธีการนี้แม้ว่าไม่เป็นที่นิยมมากนัก เนื่องจากผลที่ได้อาจไม่สอดคล้องกับเป้าหมายหลักขององค์กร ดังนั้นส่วนใหญ่จะพบกันครึ่งทาง คือ องค์กรมักมีนโยบายเป็นภาพกว้างไว้ว่าต้องการผลสำเร็จอะไรบ้าง จากนั้นจึงให้ผู้ปฏิบัติงานระดับล่างทำตัวชี้วัดของตนขึ้นไปตอบสนองกับภาพกว้างข้างต้น ซึ่งเสมือนเป็นการฟังเสียงของคนระดับล่าง ขณะเดียวกันผลการปฏิบัติงานก็ครอบคลุมถึงเป้าหมายองค์กรในระดับบนด้วย  

(3) การสอบถามความคาดหวังจากผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
การจัดทำตัวชี้วัดด้วยวิธีการนี้มักใช้กับงานประเภทสนับสนุน ซึ่งต้องให้บริการกับบุคคลภายในองค์กร และ/หรือ ภายนอกองค์กร เช่น งานการเงิน บัญชี พัสดุ ทรัพยากรบุคคล ประชาสัมพันธ์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น เนื่องจากองค์กรส่วนใหญ่มักไม่กำหนดตัวชี้วัดของงานสนับสนุนไว้เป็นตัวชี้วัดในระดับองค์กร  การจะกำหนดตัวชี้วัดโดยอิงกับเป้าหมายหลักขององค์กร เพื่อนำมาใช้เป็นกรอบสำหรับจัดทำตัวชี้วัดในข้อ 4.1 และ 4.2 จึงไม่สามารถกระทำได้ 
การจัดทำตัวชี้วัดของงานประเภทนี้ จึงต้องใช้วิธีการสะท้อนผ่านการรับรู้ของผู้ใช้บริการทั้งจากภายในและ/หรือภายนอกองค์กรว่าต้องการได้รับความพอใจในงานแบบใด หรือต้องการงานแบบใดจึงจะตรงกับความต้องการมากที่สุด ซึ่งก็ถือได้ว่า เป็นการสะท้อนให้เห็นว่าผู้ปฏิบัติงานนั้นๆ สามารถปฏิบัติงานได้ผลงานดีหรือไม่ และเพียงใด
อย่างไรก็ตาม บางองค์กรอาจเลือกวิธีการนี้กับสายงานหลัก เช่น งานประเภทวิชาการด้วย หากว่างานนั้นเป็นงานให้บริการ เช่น งานข้อมูล การกำหนดตัวชี้วัดด้วยวิธีการนี้เสริมเข้าไปกับการใช้วิธีการถ่ายทอดจากบนลงล่างหรือล่างขึ้นบน จะทำให้แสดงถึงผลงานของผู้ปฏิบัติงานนั้นได้ดียิ่งขึ้น
(4) การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
การจัดทำดัชนีวัดผลงานด้วยวิธีนี้ใช้วิธีการไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน โดยพิจารณาจากผลสำเร็จของงานในความรับผิดชอบในขั้นตอน/กระบวนการปฏิบัติงานทั้งหมด ในการประเมินด้วยวิธีนี้ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะเริ่มต้นด้วยการวิเคราะห์ขั้นตอน/กระบวนการปฏิบัติงานโดยรวมทั้งหมด จากนั้นวิเคราะห์บทบาทหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอน/กระบวนการ ว่าเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องในขั้นตอน/กระบวนการใด เมื่อทราบถึงบทบาทหน้าที่แล้วก็จะสามารถกำหนดตัวชี้วัดผลงานออกมาได้ ดังตัวอย่างด้านล่าง 

รูปที่ 3 แสดงตัวอย่างการจัดทำดัชนีวัดผลการไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน

ผังกระบวนการฝึกอบรม
 (
จัดทำโครงการ
) (
  ประเมิน ผล
) (
    จัดฝึก
    อบรม
) (
    ติดต่อ   
   วิทยากร
)



 (
ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าฝึกอบรม
) (
จำนวนโครงการที่แล้วเสร็จทันตามกำหนด
)


 (
จำนวนรายงานประเมินผลที่แล้วเสร็จตามกำหนด
) (
จำนวนครั้งในการติดต่อวิทยากรได้ครบถ้วน
)


ในคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสำนักงาน ก.พ. กล่าวถึงวิธีการนี้ว่าใช้ได้ดีกับงานที่ผลงานเกิดขึ้นจากความร่วมมือของกลุ่มหรือบุคคลจากหลายฝ่าย เช่น การจัดเตรียมวาระการประชุม การจัดทำรายงาน และการจัดทำหนังสือที่ระลึกเนื่องในโอกาสครบรอบการก่อตั้งกระทรวง/กรม เป็นต้น อย่างไรก็ตามวิธีการนี้ก็มีข้อจำกัด เพราะเมื่อต้องการทราบคุณภาพของผลงานโดยรวมว่าใครควรเป็นผู้รับผิดชอบจะไม่สามารถกระทำได้

กล่าวโดยสรุปแล้ว วิธีการกำหนดดัชนีวัดผลสัมฤทธิ์ของงานสามารถกระทำได้ 4 วิธีดังได้กล่าวข้างต้น การจะเลือกใช้ว่าจะเป็นวิธีใดวิธีหนึ่งหรือใช้แบบผสมผสาน ข้อสังเกตที่สำคัญ คือ ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินควรตกลงร่วมกันโดยพิจารณาถึงเป้าหมายขององค์กรว่าองค์กรได้ประโยชน์อะไรจากตัวชี้วัดนี้เป็นเกณฑ์มากกว่าเป้าหมายส่วนบุคคลของผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน เช่น ตัวชี้วัดนี้ประเมินง่ายเก็บหลักฐานน้อย และทำให้ได้คะแนนมากๆ เป็นต้น  
ตารางด้านล่าง เป็นแนวทางหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินเลือกวิธีการจัดทำดัชนีวัดผลงานได้ถูกต้องยิ่งขึ้น  โดยวิธีการนี้จะพิจารณาจากประเภทงาน





ตารางที่ 3 แสดงวิธีการจัดทำดัชนีวัดผลงาน จำแนกตามประเภทงาน

	ประเภทงาน
	วิธีการจัดทำดัชนีวัดผลงาน

	
	การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง
	การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลงานจากล่างขึ้นบน
	การสอบถามความคาดหวังจากผู้รับบริการ
	การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน

	งานกลยุทธ์
	
	
	
	

	งานประจำ
	
	
	
	

	งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
	
	
	
	




เมื่อจัดทำดัชนีวัดผลงานแล้ว การทดสอบง่ายๆ ว่าดัชนีที่สร้างขึ้นมานั้น สามารถนำไปใช้ประเมินได้จริงหรือไม่นั้น (จะกล่าวถึงโดยละเอียดอีกครั้งในหัวข้อการประเมินคุณภาพดัชนีวัดผลงานรายบุคคล) วิธีหนึ่งที่นิยมใช้ คือ การพิจารณาว่าตัวชี้วัดที่สร้างขึ้นนั้นอยู่ในกลุ่มดัชนีวัดผลงาน (Performance Cluster) ต่อไปนี้หรือไม่
กลุ่มที่ 1 มาตรฐาน (Standard) หมายถึง การวัดผลงานโดยพิจารณาจากมาตรฐานของกระบวนงาน เช่น ระดับความสำเร็จในการดำเนินโครงการ
กลุ่มที่ 2 ผลผลิต (Output) หมายถึง การวัดผลงานโดยพิจารณาจากผลการดำเนินงาน เช่น รายงาน
กลุ่มที่ 3 ผลลัพธ์ (Outcome) หมายถึง การวัดผลงานโดยพิจารณาจากผลลัพธ์ของการดำเนินงาน เช่น ร้อยละของอุตสาหกรรมที่ได้รับการส่งเสริมสามารถดำเนินการได้อย่างยั่งยืน
หากผลการวิเคราะห์พบว่า ไม่อยู่ในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ให้สันนิษฐานว่าตัวชี้วัดนั้นผิด คือ ไม่สามารถใช้งานได้  
ตัวชี้วัดผลงานจะต้องมีคำอธิบายรายละเอียดประกอบ (KPI Template) เพื่อให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินมีความเข้าใจตรงกัน อันจะนำไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ตัวอย่างของการจัดทำดัชนีวัดผลงานแสดงดังตารางข้างล่าง

ตารางที่ 4 แสดงตัวอย่างการกำหนดตัวชี้วัด

	ชื่องาน 
(บทบาทหน้าที่)
	ผลที่คาดหวัง
(KRA)
	ตัวชี้วัด
(KPI)

	
	
	

	ควบคุม กำกับ ดูแลการปฏิบัติงานตามแผนงาน ยุทธศาสตร์ตามคำรับรองปฏิบัติราชการ
	ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา
	ร้อยละของแผนงาน/โครงการ /กิจกรรมที่สามารถดำเนินการได้แล้วเสร็จตามแผนปฏิบัติงาน

	ควบคุม กำกับ ดูแลการใช้งบประมาณของหน่วยงาน
	ครบถ้วน
	ร้อยละของการเบิกจ่ายเงินงบประมาณในระบบ GFMIS เมื่อเทียบกับแผนการใช้จ่ายงบประมาณอนุมัติต้นปี

	ให้คำปรึกษาแนะนำเจ้าหน้าที่ในสังกัด
	มีความรู้ความสามารถ
	จำนวนคน-วัน (man-day) เฉลี่ยของบุคลากรที่ได้รับการอบรมพัฒนาในรอบระยะเวลาประเมิน

	ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย
	ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา
	ร้อยละของจำนวนงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งมีความถูกต้อง ครบถ้วน และทันเวลา





ขั้นตอนที่ 3 การกำหนดค่าเป้าหมายตัวชี้วัด
ขั้นตอนที่ 3 ของการจัดทำดัชนีวัดผลระดับบุคคล คือ การกำหนดค่าเป้าหมาย เพื่อใช้เป็นเกณฑ์กำหนดคุณภาพของผลงานที่ออกมา การกำหนดค่าเป้าหมายต้องเกิดจาก “การตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาซึ่งส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน” ทั้งนี้ก็เพื่อให้เกิดการยอมรับจากทั้ง 2 ฝ่าย
ค่าเป้าหมายในตัวชี้วัดหนึ่งๆ มักกำหนดออกเป็นคะแนน 5 คะแนน เพื่อง่ายต่อการคำนวณ อย่างไรก็ตามคะแนนดังกล่าวไม่มีกฎเกณฑ์ตายตัว องค์กรอาจปรับได้ตามความเหมาะสม แต่ไม่ควรมากหรือน้อยจนเกินไป ตัวอย่างข้างล่างจะแสดงให้เห็นถึงเกณฑ์การให้คะแนนและความหมายของคะแนนแต่ละระดับ ดังนี้
รูปที่  4  แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายแบบ 5 ระดับ[footnoteRef:1] [1:  ที่มา : สำนักงาน ก.พ.] 


	1
	2
	3
	4
	5



 (
ค่าเป้าหมายระดับยากปานกลาง
) (
ค่าเป้าหมายระดับมาตรฐาน
) (
ค่าเป้าหมายระดับต่ำกว่ามาตรฐาน
) (
ค่าเป้าหมายระดับท้าทาย
) (
ค่าเป้าหมายต่ำสุดที่ยอมรับได้
)



รูปที่ 5 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดความพอใจ 
ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ

	1
	2
	3
	4
	5



 (
80%
) (
75%
) (
70%
) (
> 85%
) (
< 65%
)


หมายเหตุ : ค่าร้อยละในค่าเป้าหมาย 2, 3, 4 และ 5 คะแนน หมายถึง ร้อยละสูงสุดของการผ่านเกณฑ์ในช่วงคะแนนนั้นๆ ดังนั้นผู้ที่สามารถทำได้ 69% จึงได้คะแนนเพียง 1 คะแนน 

รูปที่ 6 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดงานเกี่ยวกับการจัดทำเอกสาร 
เช่น รายงาน/เอกสาร/แผนงาน/ผลการศึกษา/กรอบ/แนวทางแบบที่ 1 
(ในกรณีมีเพียง 1 ฉบับต่อรอบการประเมิน)[footnoteRef:2] [2:  กรณีมีมากกว่า 1 ฉบับ/รอบการประเมินให้วัดที่จำนวนหรือคุณภาพของเอกสาร เช่น ความถูกต้องหรือครบถ้วนของข้อมูล เป็นต้น] 

ความสำเร็จของการจัดทำรายงานประจำปี

	1
	2
	3
	4
	5


 (
จะไม่วัดคะแนนในระดับ 
2-4 
)
 (
สำเร็จ
) (
ไม่สำเร็จ
)
รูปที่ 7 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดงานเกี่ยวกับการจัดทำเอกสาร
เช่น รายงาน/เอกสาร/แผนงาน/ผลการศึกษา/กรอบ/แนวทางแบบที่ 2 
(ในกรณีมีเพียง 1 ฉบับ/รอบการประเมิน)
ความสำเร็จของการจัดทำรายงานประจำปี

	1
	2
	3
	4
	5



 (
มีคุณภาพถูกต้องสมบูรณ์
) (
จัดทำสำเร็จ
) (
ไม่สำเร็จ
)



รูปที่ 8 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดเวลาแบบที่ 1
การจัดส่งรายงานได้ทันตามกำหนดเวลา

	1
	2
	3
	4
	5



 (
< 
20 
วันทำการ
) (
25 
วันทำการ
) (
30 
วันทำการ
(
ทันตามกำหนด
)
) (
35 
วันทำการ
) (
> 
40 
วันทำการ
)


 (
ล่าช้ากว่ากำหนด
) (
เร็วกว่ากำหนด
)



รูปที่ 9 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดเวลาแบบที่ 2
ร้อยละของระยะเวลาเฉลี่ยที่ใช้ในการดำเนินงานได้ครบถ้วนถูกต้องเมื่อเทียบกับแผน/กำหนดส่ง

	1
	2
	3
	4
	5



 (
< 
90%
) (
95
%
) (
100%
(
ทันตามกำหนด
)
) (
105%
) (
> 
110%
)


 (
ล่าช้ากว่ากำหนด
) (
เร็วกว่ากำหนด
)







รูปที่ 10 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดผลผลิต 
ร้อยละของผลผลิตที่ดำเนินการได้ตามโครงการ/กิจกรรมเมื่อเทียบกับผลผลิตเป้าหมายตามแผนงาน

	1
	2
	3
	4
	5



 (
> 
110%
) (
105
%
) (
100%
(
ผลผลิตเท่ากับแผนงาน
)
) (
95%
) (
< 
90%
)



 (
ผลผลิตมากกว่าแผนงาน
) (
ผลผลิตน้อยกว่าแผนงาน
)



รูปที่ 11 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดเงิน
ร้อยละของผลผลิตที่ดำเนินการได้ตามโครงการ/กิจกรรมเมื่อเทียบกับผลผลิตเป้าหมายตามแผนงาน

	1
	2
	3
	4
	5



 (
> 95
%
) (
85
%
) (
75%
(
เป้าหมายของกรมฯ
)
) (
65%
) (
< 
55%
)



 (
สูงกว่าเป้าหมายของกรมฯ
) (
ต่ำกว่าเป้าหมายของกรมฯ
)



รูปที่ 12 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดขั้นตอน และกระบวนงาน (Milestone)
ร้อยละของผลผลิตที่ดำเนินการได้ตามโครงการ/กิจกรรมเมื่อเทียบกับผลผลิตเป้าหมายตามแผนงาน

	1
	2
	3
	4
	5



 (
ข้อมูลครบถ้วนและตรงตามหลักเกณฑ์
/ 
ระเบียบ
) (
ข้อมูลเก็บได้แล้วเสร็จภายในเวลาที่กำหนด
) (
ข้อมูลมีความสมบูรณ์ถูกต้อง
) (
ข้อมูลมีประโยชน์ต่อการวิเคราะห์และการตัดสินใจได้จริง
) (
ข้อมูลครบถ้วน
)







รูปที่ 13 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายสำหรับการวัดแบบขั้นตอน/กระบวนงาน
(Milestone)
ร้อยละของผลผลิตที่ดำเนินการได้ตามโครงการ/กิจกรรมเมื่อเทียบกับผลผลิตเป้าหมายตามแผนงาน

	1
	2
	3
	4
	5



 (
ข้อมูลมีความสมบูรณ์ถูกต้อง
) (
ข้อมูลเก็บได้แล้วเสร็จภายในเวลาที่กำหนด
) (
ข้อมูลครบถ้วนและตรงตามหลักเกณฑ์
/ 
ระเบียบ
) (
ข้อมูลมีประโยชน์ต่อการวิเคราะห์และการตัดสินใจได้จริง
) (
ข้อมูลครบถ้วน
)




สำหรับวิธีการกำหนดค่าเป้าหมายนั้น มีวิธีการดังนี้
1) ให้ตั้งค่าเป้าหมายที่ระดับ 3 ก่อน โดยค่าเป้าหมายในระดับนี้ คือ ค่าเป้าหมายมาตรฐานซึ่งเป็นที่ยอมรับ ข้อมูลในการกำหนดค่าระดับนี้อาจมาจากแหล่งต่างๆ เช่น ข้อมูลปีที่ผ่านมา ความคาดหวังของผู้ที่เกี่ยวข้อง (ผู้รับบริการภายใน/ภายนอก, ผู้บริหาร) แผนปฏิบัติการ และการเทียบเคียงกับหน่วยงานอื่น
2) จากนั้นให้กำหนดค่าเป้าหมายในระดับ 1 หรือระดับต่ำสุดที่สามารถยอมรับได้ โดยผลการปฏิบัติงานจริงใดๆ ไม่ควรต่ำกว่าค่าเป้าหมายในระดับนี้
3) กำหนดค่าเป้าหมายในระดับ 5 โดยที่ค่าเป้าหมายที่กำหนดจะต้องแสดงให้เห็นถึงความพยายาม และความตั้งใจอย่างสูง เพื่อสะท้อนให้ผู้ปฏิบัติงานมองว่าเป็นความท้าทาย กระทำได้ยาก มีโอกาสประสบความสำเร็จน้อย[footnoteRef:3]  แต่ก็ใช่ว่าจะไม่สามารถทำให้ประสบความสำเร็จได้เลย [3:  สำนักงาน ก.พ. กำหนดค่าเป้าหมายระดับ 5 นี้ต้องมีโอกาสประสบความสำเร็จน้อยกว่าร้อยละ 50] 

4) กำหนดค่าเป้าหมายในระดับ 2 และ 4

	ข้อสังเกตเกี่ยวกับการกำหนดค่าเป้าหมาย 
1) ในงานที่ไม่สามารถกำหนดค่าเป้าหมายที่สูงกว่าได้ เช่น งานบัญชีไม่สามารถกำหนดค่าเป้าหมายเกี่ยวกับความถูกต้องได้ เนื่องจากงานบัญชีจำเป็นต้องมีความถูกต้อง 100% อยู่แล้ว ทางแก้ไข คือ การเปลี่ยนตัวชี้วัดให้ไปวัดในเรื่องคุณภาพหรือเวลาแทน
2) ในรอบการประเมินหากงานที่ปฏิบัติมีจำนวนหลายชิ้น หรือหลายผลงาน ส่วนใหญ่มักกำหนดค่าเป้าหมายเป็นค่าร้อยละ

ตารางที่ 5 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าเป้าหมายตัวชี้วัด

	ชื่องาน 
(บทบาทหน้าที่)
	ผลที่คาดหวัง
(KRA)
	ตัวชี้วัด 
(KPI)
	ค่าเป้าหมาย

	
	
	
	1
	2
	 (
ให้กำหนดค่าเป้าหมายระดับ
 3 
ก่อน
)3
	4
	5

	ควบคุม กำกับ ดูแลการปฏิบัติงานตามแผนงาน ยุทธศาสตร์ตามคำรับรองปฏิบัติราชการ
	ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา
	ร้อยละของแผนงาน/โครงการ /กิจกรรมที่สามารถดำเนินการได้แล้วเสร็จตามแผนปฏิบัติงาน
	60
	70
	80
	90
	100

	ควบคุม กำกับ ดูแลการใช้งบประมาณของหน่วยงาน
	ครบถ้วน
	ร้อยละของการเบิกจ่ายเงินงบประมาณในระบบ GFMIS เมื่อเทียบกับแผนการใช้จ่ายงบประมาณอนุมัติต้นปี
	55
	65
	75
	85
	95

	ให้คำปรึกษาแนะนำเจ้าหน้าที่ในสังกัด
	มีความรู้ความสามารถ
	จำนวนคน-วัน (manday) เฉลี่ยของบุคลากรที่ได้รับการอบรมพัฒนาในรอบระยะเวลาประเมิน
	1
	2
	3
	4
	5

	ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย
	ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา
	ร้อยละของจำนวนงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งมีความถูกต้อง ครบถ้วน และทันเวลา
	60
	70
	80
	90
	100




ขั้นตอนที่ 4 การกำหนดค่าน้ำหนัก
ตัวชี้วัดแต่ละตัวอาจมีความสำคัญ ความยากง่ายไม่เท่ากัน ดังนั้นการให้ค่าน้ำหนักแก่ตัวชี้วัดจะทำให้ผู้รับการประเมินรับรู้ว่างานใดเป็นงานหลักที่ควรทุ่มเทเวลา ทรัพยากร และทำให้ได้ผลงานที่ดีที่สุด อย่างไรก็ตามมีหลายองค์กรที่เลือกไม่กำหนดน้ำหนัก ตารางด้านล่างเป็นการอธิบายให้เห็นถึงข้อดี-ข้อเสียของการกำหนดค่าน้ำหนักและไม่กำหนดน้ำหนัก

ตารางที่ 6 แสดงข้อดีและข้อเสียของการกำหนดค่าน้ำหนักในแต่ละแบบ

	รูปแบบ
	ข้อดี
	ข้อเสีย

	กำหนดน้ำหนัก
	ทุกคนจะรู้ทิศทางการทำงานชัดเจน เพราะงานที่มีความสำคัญสูงจะมีค่าน้ำหนักมาก
	ถ้าเกลี่ยน้ำหนักไม่ดีจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเลือกทำงานเฉพาะที่มีค่าน้ำหนักมาก

	ไม่กำหนดน้ำหนัก 
	ลดปัญหาการเกี่ยงงาน และการเลือกทำงานเฉพาะที่มีค่าน้ำหนักมาก
	งานตามยุทธศาสตร์อาจล่าช้า เพราะทุกคนต้องแบ่งเวลาไปกับทุกงานเท่าๆ กัน



ข้อสังเกตเกี่ยวกับการกำหนดน้ำหนัก 
1) น้ำหนักรวมทุกตัวชี้วัดต้องเท่ากับ 100 คะแนน เพื่อให้ง่ายต่อการคำนวณ
2) การกำหนดน้ำหนักแต่ละตัวชี้วัดไม่ควรต่ำกว่า 10 คะแนน เพราะการให้น้ำหนักที่ต่ำกว่าแสดงให้เห็นว่า ไม่ได้เลือกตัวชี้วัดหลัก (Key) มาใช้วัดผลงานอย่างแท้จริง

จากกระบวนการวิเคราะห์ตัวชี้วัดผลงานรายบุคคลทั้ง 4 ขั้นตอน สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ ดังตาราง





ตารางที่ 7 แสดงตัวอย่างการกำหนดค่าน้ำหนัก

	ชื่องาน 
(บทบาทหน้าที่)
	ผลที่คาดหวัง
(KRA)
	ตัวชี้วัด 
(KPI) 
	ค่าเป้าหมาย
	น้ำหนัก

	
	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	ควบคุม กำกับ ดูแลการปฏิบัติงานตามแผนงาน ยุทธศาสตร์ตามคำรับรองปฏิบัติราชการ
	ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา
	ร้อยละของแผนงาน/โครงการ /กิจกรรมที่สามารถดำเนินการได้แล้วเสร็จตามแผนปฏิบัติงาน
	60
	70
	80
	90
	100
	20

	ควบคุม กำกับ ดูแลการใช้งบประมาณของหน่วยงาน
	ครบถ้วน
	ร้อยละของการเบิกจ่ายเงินงบประมาณในระบบ GFMIS เมื่อเทียบกับแผนการใช้จ่ายงบประมาณอนุมัติต้นปี
	55
	65
	75
	85
	95
	35

	ให้คำปรึกษาแนะนำเจ้าหน้าที่ในสังกัด
	มีความรู้ความสามารถ
	จำนวนคน-วัน (manday) เฉลี่ยของบุคลากรที่ได้รับการอบรมพัฒนาในรอบระยะเวลาประเมิน
	1
	2
	3
	4
	5
	15

	ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย
	ถูกต้อง ครบถ้วน ทันเวลา
	ร้อยละของจำนวนงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งมีความถูกต้อง ครบถ้วน และทันเวลา
	60
	70
	80
	90
	100
	20




2.5 วิธีการตรวจสอบมาตรฐานดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานก่อนนำไปใช้ประโยชน์
เพื่อเป็นการประเมินคุณภาพตัวชี้วัดผลงานที่พัฒนาขึ้นว่ามีคุณสมบัติเหมาะสม และสามารถชี้วัดผลงานของผู้รับการประเมินได้ดีเพียงใด ผู้กำหนดตัวชี้วัดจึงควรใช้เกณฑ์ต่อไปนี้ประเมินตัวชี้วัดผลงานก่อนนำไปใช้ประโยชน์ เกณฑ์การประเมิน ได้แก่ 
1) การกระจายเป้าหมายองค์กรลงสู่หน่วยงานและจากหน่วยงานลงสู่ระดับบุคคล (Deployment)  คือ ดัชนีวัดผลนี้มีลักษณะของการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากบนลงล่างหรือไม่?
2) ความสอดคล้องกับกลุ่มผลการปฏิบัติงาน (Performance Cluster) คือ ดัชนีวัดผลนี้อยู่ในกลุ่มผลการปฏิบัติงานหรือไม่[footnoteRef:4]?  [4:  ตามหลักวิชาการแล้ว ดัชนีวัดผลการปฏิบัติงานมักอยู่ในกลุ่มผลการปฏิบัติงาน 5 กลุ่มต่อไปนี้ 
เงิน (Finance) - รายได้, มูลค่าเพิ่ม, และต้นทุน 
ผลผลิต (Output) - ชิ้นงาน
มาตรฐาน (Standard) - ระดับความสำเร็จ,ความถูกต้อง
ปฏิกิริยา (Reaction) - ความคิดเห็นของลูกค้าภายใน/ภายนอก, ข้อร้องเรียน
เวลา (Time) - รอบการปฏิบัติงาน] 

3) การตั้งค่าเป้าหมายต้องท้าทายและสะท้อนความสำเร็จของงาน (Challenging Target) คือ ตัวชี้วัดผลงานนี้ตั้งค่าเป้าหมายอย่างท้าทายและสะท้อนความสำเร็จของงานหรือไม่?
4) มาตรฐานของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs Standard) หรือความแม่นตรง (Validity) คือ ปฏิบัติงานเหมือนกัน ตัวชี้วัดผลงานควรเป็นตัวเดียวกัน 

ทั้งนี้ผู้ประเมินอาจใช้แบบฟอร์มในหน้าถัดไปนี้ เป็นเครื่องมือ


ตารางที่ 8 แสดงแบบฟอร์มการประเมินคุณภาพดัชนีวัดผลงานรายบุคคล

	มิติการประเมินคุณภาพ
	เกณฑ์การประเมิน

	
	ดีมาก
4
	ดี
3
	พอใช้
2
	ปรับปรุง
1
	ไม่ควรใช้
0

	การกระจายเป้าหมายองค์กรลงสู่หน่วยงานและจากหน่วยงานลงสู่ระดับบุคคล
	
	
	
	
	

	ความสอดคล้องกับกลุ่มผลการปฏิบัติงาน
	
	
	
	
	

	การตั้งค่าเป้าหมายต้องท้าทายและสะท้อนความสำเร็จของงาน
	
	
	
	
	

	มาตรฐานของตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
	
	
	
	
	

	รวมคะแนน
	



การแปลผล
		14-16  คะแนน  หมายถึง  ตัวชี้วัดผลงานตัวนี้มีคุณภาพสูงสามารถวัดผลงานได้ดี
		11-13  คะแนน  หมายถึง  ตัวชี้วัดผลงานตัวนี้มีคุณภาพปานกลาง
	 8-10  	คะแนน  หมายถึง  ตัวชี้วัดผลงานตัวนี้มีคุณภาพระดับพอใช้
		 > 8    	คะแนน  หมายถึง  ตัวชี้วัดผลงานตัวนี้ไม่ควรใช้	




++++++++++++++++++++

















 (
บทที่ 
3
 
: 
วิธีการวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ
         
กรมชลประทาน
)





	การนำเสนอในส่วนนี้เป็น การนำเสนอถึงวิธีการวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน โดยอาศัยแนวคิด หลักการ และทฤษฎีต่างๆ ในบทที่ 2 มาประยุกต์ใช้ อย่างไรก็ตามการออกแบบวิธีพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานจำเป็นต้องคำนึงถึงบริบทต่างๆ เช่น ขนาดขององค์การ เป้าหมายและยุทธศาสตร์ อีกทั้งวัฒนธรรมการทำงานประกอบด้วย ดังนั้นหลักการในบทที่ 2 จึงเป็นแค่แนวทางโดยทั่วไป แต่เมื่อนำมาใช้กับองค์การในทางปฏิบัติจึงย่อมต้องมีการประยุกต์และปรับใช้ให้เข้ากันได้เป็นอย่างดี
	
3.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน
การวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน มีขั้นตอนดังแผนภาพด้านล่าง

รูปที่ 14 แสดงขั้นตอนการวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานของกรมชลประทาน

 (
ขั้นที่ 1 
: 
ศึกษากลยุทธ์และเป้าหมายองค์การ
)




 (
ขั้นที่ 
2
 
: 
สำรวจปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
) (
ขั้นที่ 
4
 
: 
อบรมรูปแบบและวิธีการพัฒนาดัชนีชี้วัด
) (
ขั้นที่ 
3
 
: 
ประชุมคณะทำงานเพื่อสรุปผลปัญหาและรับฟังความเห็น
)




 (
ขั้นที่ 
5
 
: 
ลงพื้นที่เพื่อรับฟังปัญหาอุปสรรคและพัฒนาดัชนีชี้วัดผลงานขึ้นใหม่
)




 (
ขั้นที่ 
6
 
: 
ที่ปรึกษาประมวลสรุปผลดัชนีชี้วัดผลงานและนำเสนอ
)



3.2 การดำเนินงานขั้นตอนที่ 1 : ศึกษากลยุทธ์และเป้าหมายองค์การ
	การศึกษากลยุทธ์และเป้าหมายองค์การเป็นขั้นตอนแรก และถือเป็นขั้นตอนที่สำคัญที่สุด เพราะ กลยุทธ์และเป้าหมายองค์การ เป็นการบ่งบอกถึงทิศทางของภารกิจและความคาดหวังที่ผู้บริหารต้องการกระทำให้สำเร็จ การศึกษาในส่วนนี้จะช่วยให้ผู้ออกแบบดัชนีชี้วัดผลงานเห็นภาพว่า องค์การมีภารกิจสำคัญในด้านใด มีการมอบหมายให้หน่วยงานใดเป็นผู้รับผิดชอบในระดับถัดไป อีกทั้งทราบว่าสายการบังคับบัญชา ตำแหน่งและบทบาทหน้าที่ในแต่ละระดับเป็นเช่นใด

ผลที่ได้จากการศึกษา พบว่า กรมชลประทานมีพันธกิจหลัก 4 ส่วน กล่าวคือ
1) พัฒนาแหล่งน้ำตามศักยภาพของลุ่มน้ำให้สมดุล
2) บริหารจัดการน้ำอย่างมีประสิทธิภาพ ทั่วถึง เป็นธรรม และยั่งยืน
3) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาและบริหารจัดการน้ำทุกระดับอย่างบูรณาการ
4) ดำเนินการป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน้ำ
	โดยภารกิจทั้ง 4 ด้านข้างต้น มีหน่วยงานที่รับผิดชอบ ดังตารางด้านล่าง 

ตารางที่ 9 แสดงความเชื่อมโยงระหว่างภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนของกรมชลประทาน
กับหน่วยงานภายใน

	ภารกิจหลัก
	สำนัก/กอง/กลุ่มงานที่รับผิดชอบ

	พัฒนาแหล่งน้ำตามศักยภาพของลุ่มน้ำให้สมดุล
	สำนักชลประทานที่ 1-17, สำนักพัฒนาแหล่งน้ำขนาดใหญ่, สำนักพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง, สำนักกฎหมายและที่ดิน, สำนักจัดรูปที่ดินกลาง, สำนักวิจัยและพัฒนา, สำนักสำรวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา, สำนักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม, สำนักเครื่องจักรกล, สำนักบริหารโครงการ, สำนักบริหารจัดการน้ำและอุทกวิทยา, สำนักส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน

	บริหารจัดการน้ำอย่างมีประสิทธิภาพ ทั่วถึง เป็นธรรม และยั่งยืน
	

	เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาและบริหารจัดการน้ำทุกระดับอย่างบูรณาการ
	

	ดำเนินการป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน้ำ
	

	ภารกิจสนับสนุน
	สำนัก/กอง/กลุ่มงานที่รับผิดชอบ

	บริหารจัดการภายใน
	สำนักบริหารทรัพยากรบุคคล, สำนักเลขานุการกรม, กองการเงินและบัญชี, กองแผนงาน, กองพัสดุ, ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

	สนับสนุนภารกิจของผู้บริหาร
	กลุ่มตรวจสอบภายใน, กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, กลุ่มกิจกรรมพิเศษ



	สำหรับรูปแบบการมอบหมายงานและการสั่งการภายในหน่วยงานนั้น สามารถจัดเรียงลำดับการบังคับบัญชาและบทบาทหน้าที่ได้ดังรูปในหน้าถัดไป





รูปที่ 15 แสดงสายการบังคับบัญชาในส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง

 (
สายการบังคับบัญชาใน
ส่วน
กลาง
) (
สายการบังคับบัญชาใน
ส่วนภูมิภาค
)
 (
อำนวยการ กำกับผลให้ให้ได้ตามภารกิจองค์กร
) (
ผู้อำนวยการสำนัก
ชลประทาน
ผู้อำนวยการ
ส่วน
ผู้อำนวยการโครงการ
หัวหน้า
ฝ่าย
/
กลุ่มงาน
หัวหน้า
กลุ่มงาน/งาน
ผู้ปฏิบัติงาน
หัวหน้า     ฝ่าย/กลุ่มงาน
หัวหน้า
กลุ่มงาน/งาน
ผู้ปฏิบัติงาน
ผู้อำนวยการ
ส่วน
หัวหน้า
ฝ่าย/กลุ่มงาน
หัวหน้า
กลุ่มงาน/งาน
ผู้ปฏิบัติงาน
ผู้อำนวยการสำนัก
)

	
 (
ตรวจสอบผล          ให้คำปรึกษาแนะนำ
)


 (
กำกับ สั่งการ สนับสนุน
)

 (
ติดตาม ดูแล การปฏิบัติงาน
)


 (
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย
)



3.3  การดำเนินงานขั้นตอนที่ 2 : สำรวจปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
	การสำรวจปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการปฏิบัติราชการดำเนินการในช่วงเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2555 โดยข้อมูลการสำรวจได้มาจากแหล่งข้อมูล 2 แหล่ง คือ 1) ผลสำรวจปัญหาและอุปสรรคในการบริหารผลการปฏิบัติราชการ กรมชลประทาน ผ่านระบบสำรวจออนไลน์ (E-Survey) ในระหว่างวันที่ 10-19 กรกฎาคม 2555  และ 2) การสำรวจภาคสนามโดยคณะที่ปรึกษา ในระหว่างวันที่ 7-25 สิงหาคม 2555 ที่ผ่านมา ซึ่งกระทำพร้อมกับการเป็นพี่เลี้ยงรับฟังปัญหาเกี่ยวกับดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (ข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับผลสำรวจ ผู้สนใจสามารถศึกษาเพิ่มเติมได้จากรายงานการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคการบริหารผลการปฏิบัติราชการ กรมชลประทาน) ผลสำรวจที่ได้มีส่วนสำคัญต่อการปรับปรุงและพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในขั้นตอนที่ 5 (หัวข้อที่ 3.6 และ 3.7)
	
3.4 การดำเนินงานขั้นตอนที่ 3 : ประชุมคณะทำงานเพื่อสรุปผลปัญหาและรับฟังความเห็น
	ภายหลังการสำรวจออนไลน์ (E-Survey) สิ้นสุดลงในวันที่ 19 กรกฎาคม 2555 ที่ปรึกษาได้ทำการประมวลผลเบื้องต้นและนำเสนอในการประชุมกลุ่มย่อยคณะทำงาน (Working group) ในวันที่ 23 กรกฎาคม 2555 ณ ห้องประชุมชั้น 14 อาคารวิชาการ ผู้เข้าประชุมประกอบด้วยผู้อำนวยการสำนักและผู้แทนจากสำนักต่างๆ จำนวน 80 คน (รายละเอียดของผู้เข้าประชุมและเอกสารประกอบการประชุมอยู่ในภาคผนวกที่ 1) การดำเนินการประชุมมีวัตถุประสงค์ เพื่อนำเสนอผลการสำรวจปัญหาและอุปสรรคการใช้งานระบบบริหารผลการปฏิบัติงานในรอบที่ 1/2555 ที่ผ่านมา รวมทั้งรับฟังความคิดเห็นและหารือเกี่ยวกับรูปแบบและวิธีการพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่จะดำเนินการในเดือนถัดไป (สิงหาคม 2555) 

3.5 การดำเนินงานขั้นตอนที่ 4 : อบรมรูปแบบและวิธีการพัฒนาดัชนีชี้วัด
	ด้วยความตั้งใจของที่ปรึกษาและคณะทำงานที่ต้องการให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทำดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง อีกทั้งเป็นการให้รายละเอียดโครงการ และแสวงหาความร่วมมือก่อนลงพื้นที่รับฟังปัญหาอุปสรรคและพัฒนาดัชนีชี้วัดผลงานในเดือนสิงหาคม 2555 จึงได้จัดให้มีการอบรมเรื่อง “การจัดทำดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพองค์กร (Key Performance Indicators for Organization Effectiveness)” ในวันที่ 31 กรกฎาคม 2555 ณ หอประชุมชูชาติ กำภู กรมชลประทาน  ปากเกร็ด (รายละเอียดของผู้เข้าประชุมและเอกสารประกอบการประชุมอยู่ในภาคผนวกที่ 2)
	
3.6 การดำเนินงานขั้นตอนที่ 5 : ลงพื้นที่เพื่อรับฟังปัญหาอุปสรรคและพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานขึ้นใหม่  
เนื่องด้วยความต้องการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในระดับสูง จึงกำหนดรูปแบบการพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในลักษณะของพี่เลี้ยงหรือผู้ให้คำปรึกษา โดยคณะที่ปรึกษาได้ลงพื้นที่รับฟังปัญหาและอุปสรรคในการใช้ดัชนีชี้วัดผลงานที่ผ่านมาในระหว่างวันที่ 7-25 สิงหาคม 2555 ดังตารางกำหนดการด้านล่าง (รายละเอียดของผู้เข้าประชุมอยู่ในภาคผนวกที่ 3)  

ตารางที่ 10 แสดงรายชื่อหน่วยงานและกำหนดการลงพื้นที่

	ชื่อหน่วยงาน
	วัน เวลา และสถานที่

	สำนักชลประทานที่ 11 
	7-8 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. / สำนักชลประทานที่ 11 ปากเกร็ด

	สำนักชลประทานที่ 1
	9-10 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. / สำนักชลประทานที่ 1 จ.เชียงใหม่

	สำนักชลประทานที่ 6
	9-10 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. / สำนักชลประทานที่ 6 จ.ขอนแก่น

	สำนักชลประทานที่ 12
	16-17 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. / สำนักชลประทานที่ 6 จ.ชัยนาท

	สำนักชลประทานที่ 15
	16-17 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. / สำนักชลประทานที่ 15                จ.นครศรีธรรมราช

	สำนักงานเลขานุการกรม กองแผนงาน และกองการเงินและบัญชี
	20 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. /กรมชลประทาน สามเสน

	กองพัสดุ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและสำนักบริหารทรัพยากรบุคคล
	21 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. /กรมชลประทาน สามเสน

	สำนักกฎหมายและที่ดิน สำนักงานจัดรูปที่ดินกลาง และสำนักวิจัยและพัฒนา
	22 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. /กรมชลประทาน สามเสน และปากเกร็ด

	สำนักสำรวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา สำนักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม และสำนักเครื่องจักรกล (1)*
	23 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. /กรมชลประทาน สามเสน และปากเกร็ด

	สำนักพัฒนาแหล่งน้ำขนาดใหญ่ สำนักพัฒนาแหล่งน้ำขนาดกลาง สำนักบริหารโครงการ และสำนักบริหารจัดการน้ำและอุทกวิทยา
	24 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. /กรมชลประทาน สามเสน 

	
	

	สำนักเครื่องจักรกล (2)* กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร กลุ่มกิจกรรมพิเศษ และสำนักส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน
	27 สิงหาคม 2555 09.00-16.00 น. /กรมชลประทาน สามเสน และปากเกร็ด


หมายเหตุ : * เนื่องจากช้าราชการในสำนักเครื่องจักรกลมีจำนวนมาก ดังนั้นจึงกำหนดให้มีการสำรวจข้อมูลในพื้นที่เป็น 2 ช่วงเวลา คือ วันที่ 22 และ 27 สิงหาคม 2555 

ผลที่ได้จากการลงพื้นที่พบปัญหาหลักใน 2 ส่วน คือ 1) ปัญหาของระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในภาพรวม[footnoteRef:5] และ 2) ปัญหาการใช้งานดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในรอบที่ 1/2555 ที่ผ่านมา ซึ่งสำหรับในส่วนของการใช้งานดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานนั้น ที่ปรึกษาได้ประมวลปัญหาที่เกิดขึ้นออกเป็น 2 ส่วน กล่าวคือ  [5:  ที่ปรึกษาได้นำเสนอปัญหาและอุปสรรคดังกล่าว พร้อมข้อเสนอแนะเพื่อการแก้ไขไว้ในรายงานการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคการบริหารผลการปฏิบัติราชการ กรมชลประทาน ซึ่งเป็นรายงานอีกฉบับหนึ่งแล้ว] 

1) ปัญหาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นงานยุทธศาสตร์ 
2) ปัญหาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นงานประจำ 
3) ปัญหาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นงานมอบหมายพิเศษ
ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้

1) ปัญหาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นงานยุทธศาสตร์
งานยุทธศาสตร์ ถือเป็นภารกิจที่สะท้อนความสำเร็จ/ล้มเหลวของกรมชลประทาน ซึ่งกรมชลประทานได้คัดเลือกงานบางประเภทไปลงนามในคำรับรองการปฏิบัติราชการระดับกรม จากการศึกษาพบว่าดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในกลุ่มนี้ ส่วนใหญ่เป็นงานของสายงานหลัก และมีจำนวนดัชนีชี้วัดรวมทั้งสิ้น 29 ตัว ดังรายละเอียดด้านล่าง

ตารางที่ 11 แสดงรายชื่อดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ปัญหาของดัชนีชี้วัด และแนวทางแก้ไข

	ชื่อดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน
	ปัญหาของดัชนีชี้วัด
	แนวทางการแก้ไข

	ชป01 จำนวนปริมาณน้ำที่กักเก็บเพิ่มขึ้น (ล้าน ลบ.ม.)
	บางพื้นที่ไม่มีพื้นที่ให้กักเก็บน้ำเพิ่มขึ้นได้แล้ว หรือในบางพื้นที่มีพื้นที่ใช้กักเก็บน้ำได้น้อยลงเนื่องจากการขยายตัวของชุมชนและพื้นที่เศรษฐกิจ ซึ่งไม่สอดคล้องกับดัชนีชี้วัดที่มีแนวโน้มของปริมาณน้ำที่กักเก็บเพิ่มขึ้นทุกปี 
	รวบรวมข้อมูลที่เป็นปัจจุบันและนำเสนอต่อกรมฯ เพื่อประมาณการปริมาณน้ำที่กักเก็บใหม่ 

	ชป02 จำนวนพื้นที่ชลประทานที่เพิ่มขึ้น (ไร่)
	มีปัญหาเช่นเดียวกับ ชป01
	รวบรวมข้อมูลที่เป็นปัจจุบันและนำเสนอต่อกรมฯ เพื่อประมาณการพื้นที่ใหม่ (เพื่อที่อยู่อาศัยและการเกษตรกรรม)

	ชป03 จำนวนแหล่งน้ำเพื่อชุมชนที่เพิ่มขึ้น (แหล่ง)
	ตัวเลขมาจากกรมฯ  พร้อมงบประมาณ หากงบประมาณมาล่าช้าอาจทำให้ทำไม่ได้ตามเป้าหมาย หรือมีแนวโน้มที่ทำไม่เสร็จในรอบประเมินแรก ซึ่งเมื่อวัดมาก็จะไม่ได้คะแนน
	วัดความก้าวหน้าของการดำเนินงานตามแผนงาน (ไม่ใช่วัดผลสำเร็จของโครงการ)

	ชป04 จำนวนพื้นที่บริหารจัดการน้ำในเขตชลประทาน (ไร่)
	ปัญหาฤดูกาลไม่ใช่หน้าเก็บเกี่ยว และขึ้นอยู่กับความต้องการในพื้นที่ ถ้าเกษตรกรไม่ต้องการใช้น้ำ ก็ไม่สามารถตอบสนองตัวชี้วัดตัวนี้ได้
	ปรับปรุงค่าเป้าหมายแยกรายสำนักชล-ประทานให้เป็นไปตามฤดูกาล 

	ชป05 ปริมาณน้ำที่จัดสรรให้ทั้งภาคอุปโภคและภาค อุตสาหกรรม (ล้าน ลบ.ม.)
	ในพื้นที่ที่ไม่มีความต้องการ ตัวชี้วัดนี้ก็จะไม่ได้คะแนน หรือในพื้นที่มีความต้องการมากก็ไม่สามารถตอบสนองได้เพียงพอ เนื่องจากตัวชี้วัดสัมพันธ์กับเป้าหมายของกองการเงิน (จัดเก็บค่าน้ำเข้ากองทุนหมุนเวียน)  
	ค่าเป้าหมายนี้สำนักชลประทาน ควรเป็นผู้มีส่วนร่วมกำหนดด้วย

	ชป06 ร้อยละของพื้นที่ความเสียหายของพืชเศรษฐกิจในเขตชลประทานจากอุทกภัยและภัยแล้ง
	ขึ้นอยู่กับพื้นที่และฤดูกาล และความถี่ในการเกิดอุทกภัยที่ไม่สามารถประเมินความเสียหายได้
	ตัวชี้วัดไม่เหมาะสม เนื่องจากมีความเสี่ยงที่ไม่สามารถควบคุมและทำนายได้อยู่มาก การแก้ไขจึงควรปรับเปลี่ยนให้เป็นตัวชี้วัดประเภทควบคุมและป้องกันปัญหามากกว่า

	ชป07 จำนวนพื้นที่จัดรูปที่ดินที่เพิ่มขึ้น (ไร่)
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป08 ร้อยละของอาคารชลประทานที่อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน
	ไม่มีเกณฑ์ในการวัดสภาพอาคารชลประทานที่แน่นอน 
	จัดทำเป็น KPI Template และกรมฯ ควรกำหนดมาตรฐานในการวัดที่ชัดเจน

	ชป09 ร้อยละของผู้ใช้น้ำในเขตพื้นที่การชลประทานที่พอใจต่อการบริหารจัดการน้ำ
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป10 ร้อยละของอ่างเก็บน้ำและทางน้ำชลประทานที่คุณภาพน้ำได้เกณฑ์มาตรฐาน
	· ขาดเกณฑ์ประเมินที่ชัดเจนและน่าเชื่อถือ เช่น บางแห่งผ่าน Lab บางแห่งวัดกันเอง บางแห่งวัดแค่อ่างเก็บน้ำขนาดใหญ่และขนาดกลางเท่านั้น ไม่รวมขนาดเล็กด้วย
· จำนวนอ่างที่ไม่เท่ากันในแต่ละพื้นที่ การจำแนก การแบ่งสัดส่วน ทำให้เกิดการได้-เสียเปรียบระหว่างโครงการฯ
	· จัดทำเป็น KPI Template และกรมฯ ควรกำหนดมาตรฐานในการวัดที่ชัดเจน
· สำนักฯ ควรกำหนดค่าน้ำหนักให้กับมาตรฐานงานในแต่ละโครงการไม่เท่ากัน 

	ชป11 ร้อยละของการก่อสร้างอาคารชลประทานที่แล้วเสร็จตามแผน
	ขึ้นอยู่กับงบประมาณที่ได้รับ (ระยะเวลาการได้รับงบประมาณ, จำนวนงบประมาณ)
	ค่าเป้าหมายควรมีการปรับเปลี่ยนได้ภายหลังได้รับงบประมาณแล้ว

	ชป12 ร้อยละของการซ่อมแซมและปรับปรุงอาคารชลประทานที่แล้วเสร็จตามแผน
	ขึ้นอยู่กับงบประมาณที่ได้รับ (ระยะเวลาการได้รับงบประมาณ, จำนวนงบประมาณ)
	ค่าเป้าหมายควรมีการปรับเปลี่ยนได้ภายหลังได้รับงบประมาณแล้ว

	ชป13 ร้อยละของงานศึกษาโครงการที่แล้วเสร็จตามแผน
	เนื่องจากการดำเนินงานโครงการก่อสร้างในปัจจุบัน ส่วนใหญ่เป็นลักษณะของการจ้างเหมา ซึ่งมาตรฐานคุณภาพงานจ้างที่ใช้วัดผลยังไม่ชัดเจนเท่าที่ควร
	จัดทำเป็น KPI Template และกรมฯ ควรกำหนดมาตรฐานในการวัดที่ชัดเจน

	ชป14 ร้อยละของงานสำรวจที่แล้วเสร็จตามแผน
	ความยากง่ายของลักษณะภูมิประเทศในแต่ละสำนักชลประทาน
	ในแต่ละพื้นที่ควรมีการศึกษาเพิ่มเติม และตั้งค่าเป้าหมายให้แตกต่างตามความยาก-ง่ายในแต่ละพื้นที่

	ชป15 ร้อยละของงานออกแบบที่แล้วเสร็จตามแผน
	การมอบหมายงาน เพราะจำนวนชิ้นงานออกแบบมีความยาก-ง่ายและปริมาณไม่เท่ากัน
	ควรมีการศึกษาเพิ่มเติม และตั้งค่าเป้าหมายให้แตกต่างตามความยาก-ง่ายและปริมาณงาน

	ชป16 ร้อยละของงานจัดหาที่ดินที่แล้วเสร็จตามแผน
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป17 จำนวนครั้งที่จัดมวลชนสัมพันธ์ในระยะวางโครงการก่อนการก่อสร้างและระหว่างการก่อสร้าง
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป18 ร้อยละของพื้นที่ชลประทานที่มีการตั้งกลุ่มผู้ใช้น้ำ
	บางแห่งกำหนดเกณฑ์ที่ใช้วัดตัวชี้วัดนี้โดยขอให้มีชื่อคณะกรรมการกลุ่มผู้ใช้น้ำก็เพียงพอ (อาจวัดแตกต่างกันใน  แต่ละพื้นที่) 
	จัดทำเป็น KPI Template และกรมฯ ควรกำหนดมาตรฐานในการวัดที่ชัดเจน

	ชป19 จำนวนความถี่ในการประชาสัมพันธ์
	วัดเป็นจำนวน (วัดที่ความถี่หรือกลุ่มเป้าหมาย) วัดความครบถ้วนและความทันสมัย ซึ่งบางแห่งนับจำนวนเอกสารเผยแพร่ที่ทำแจก บางแห่งนับเอกสารที่นำขึ้นเว็บไซต์ บางแห่งนับทุกช่องทาง (channel) ของการสื่อสาร    เป็นต้น
	ควรนับจำนวนผู้รับข้อมูลข่าวสาร หรือความสำเร็จของการนำไปใช้ประโยชน์ 

	ชป20 ประสิทธิภาพการชลประทานในฤดูฝน (ร้อยละ)
	ประสิทธิภาพกับความพึงพอใจสวนทางกัน (เช่น ฤดูฝนไม่จ่ายน้ำก็อาจไม่มีประสิทธิภาพ) 
	อาจมีการทบทวน รวมทั้งจัดทำเป็น KPI Template และกำหนดมาตรฐานในการวัดที่ชัดเจน

	ชป21 ประสิทธิภาพการชลประทานในฤดูแล้ง (ร้อยละ)
	ฤดูแล้งมีประสิทธิภาพมากกว่าเพราะมีความต้องการใช้น้ำเกิดขึ้น (ผู้ใช้น้ำพอใจและต้องการมากกว่า) สูตรคำนวณยังไม่คงที่
	อาจมีการทบทวน รวมทั้งจัดทำเป็น KPI Template และกำหนดมาตรฐานในการวัดที่ชัดเจน

	ชป22 จำนวนโครงการศึกษา วิจัย และพัฒนาที่แล้วเสร็จ
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป23 จำนวนกฎ ระเบียบ และกฎหมายที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไข (ฉบับ)
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป24 ร้อยละของการเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายงบลงทุน
	การเบิกจ่ายล่าช้า อันเนื่องมาจากการยื่นส่งเอกสารที่ไม่ครบถ้วนตามระเบียบ ทั้งจากหน่วยงานภายในและผู้รับเหมาภายนอก รวมทั้งงบประมาณที่จัดสรรมาก็ล่าช้า
	ควรกำหนดค่าเป้าหมายในการวัดตามความเป็นจริง จากงบประมาณที่ได้รับมาในแต่ละรอบการประเมิน 

	ชป25 ผลคะแนนจาก PART
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป26 ผลคะแนนจาก PMQA
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป27 ร้อยละของบุคลากรที่พอใจต่อการปฏิบัติงาน
	[bookmark: _GoBack]ผู้รับผิดชอบส่วนใหญ่ คือ ฝ่ายบริหารทั่วไป โดยให้คัดเลือกมา 1 งานที่จะวัด ซึ่งส่วนใหญ่มักได้คะแนนค่อนข้างต่ำ 
	ตัวชี้วัดนี้ไม่ควรอยู่ที่ฝ่ายบริหารทั่วไป แต่ควรอยู่ที่ ผอ.สำนัก และกระจายลงสู่ระดับส่วน/ฝ่ายให้รับผิดชอบร่วมกัน

	ชป28 ผลคะแนนจาก HR Scorecard
	ไม่มีปัญหา
	-

	ชป29 ร้อยละความก้าวหน้าของการพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพื่อใช้ในการบริหารจัดการพัฒนาแหล่งน้ำและจัดการน้ำ
	· บางแห่งไม่มีการพัฒนาเทคโนโลยี บางแห่งไม่มีงบประมาณ ขาดแคลนเครื่องมือและอุปกรณ์  
· เป็นแผนแต่ละปี ซึ่งแค่พัฒนาไปตามแผนก็จบ (กรมฯ สั่งให้ทำ ทำได้ก็จบ)
	กำหนดความก้าวหน้าในแต่ละสำนักให้ชัดเจน รวมทั้งมีหน่วยงานกลางเป็นผู้เข้าไปประเมินมากกว่าให้แต่ละสำนักประเมินกันเอง 
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2) ปัญหาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นงานประจำ
ผลจากการสำรวจ พบว่า ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานซึ่งเป็นงานประจำ ส่วนใหญ่พบปัญหาว่า ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานมีจำนวนมากเกินไป บางหน่วยงานวัดที่ขั้นตอน/กระบวนการทำงานมากกว่าการวัดที่ผลผลิตหรือผลสัมฤทธิ์ของงาน และบางหน่วยงานนำงานย่อยๆ ทุกงานที่ตนเองรับผิดชอบมาวัด ดังตัวอย่างในตารางด้านล่าง 

ตารางที่ 12 แสดงประเภทงานประจำ และตัวอย่างดัชนีชี้วัดที่รวบรวมได้ในขณะลงพื้นที่

	งาน
	ตัวชี้วัด

	งานการเงินและบัญชี
	· ความสำเร็จในการจัดวางระบบการจัดเก็บเอกสารได้อย่างถูกต้องระเบียบเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการค้นหา
· การเบิกจ่ายเงินงบประมาณประจำปีเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนดโดยถูกต้องและทันเวลา
· การตรวจสอบเอกสารการขอรับเงินบำเหน็จบำนาญภายในกำหนด
· ร้อยละที่เบิกจ่ายได้ทันภายในกำหนดเวลา
· ร้อยละผลการเบิกจ่าย-รายงานจัดส่งทันภายในกำหนดเวลา
· ร้อยละที่ขอจ่ายเงินในระบบ GFMIS ได้ทันภายในกำหนดเวลา
· ร้อยละของการล้างบัญชีพักงานระหว่างก่อสร้างในระบบ GFMIS
· ร้อยละของความถูกต้องครบถ้วนของรายการจัดทำทะเบียนคุมจ่ายรายบุคคลแต่ละรายการ
· ระยะเวลาแล้วเสร็จของการจัดทำรายงานค่าสาธารณูปโภคภายในระยะเวลาที่กำหนด
· ร้อยละของความถูกต้องในการจัดทำทะเบียนคุมสัญญาและการรายงานสัญญาแล้วเสร็จภายในเวลาที่กำหนด

	งานพัสดุ
	· ร้อยละของการควบคุมและการจ่ายพัสดุที่ดำเนินการถูกต้อง
· ดำเนินการรับพัสดุ ลงทะเบียนคุมและแจ้งคณะกรรมการตรวจรับภายในเวลาที่กำหนด
· ร้อยละของจำนวนสัญญาที่ทำข้อผูกพันแล้วเสร็จภายในเวลาที่กำหนด
· จำนวนสัญญาที่ตรวจสอบถูกต้องก่อนทำข้อผูกพันแล้วเสร็จในเวลาที่กำหนด
· ความสำเร็จของการจัดซื้อจัดจ้างพัสดุตามแผนของหน่วยงาน
· ระยะเวลาในการพิจารณาปัญหาที่เกี่ยวกับการบริหารสัญญา
· การดำเนินการถอนคืนหลักประกันซอง/หลักประกันสัญญา ได้ถูกต้องและทันเวลา
· ร้อยละของผลงานความก้าวหน้าประจำเดือนของสัญญาจ้างเหมาก่อสร้าง
· ร้อยละของการดำเนินการจัดหาโดยวิธีตกลงราคาได้ถูกต้องตามระเบียบและภายในเวลาที่กำหนด
· ร้อยละของจำนวนสัญญาที่ทำข้อผูกพันแล้วเสร็จภายในเวลาที่กำหนด
· ร้อยละของจำนวนใบสั่งซื้อ-จ้างที่ทำข้อผูกพันแล้วเสร็จภายในเวลาที่กำหนด
· การจัดทำเอกสารเบิกจ่ายเงินค่าพัสดุ
· ร้อยละของการดำเนินการจัดหาโดยวิธีพิเศษได้ถูกต้องตามระเบียบและภายในเวลาที่กำหนด
· ร้อยละของการดำเนินการจัดหาโดยวิธีประกวดราคาด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ ได้ถูกต้องตามระเบียบและภายในเวลาที่กำหนด
· ร้อยละของการดำเนินการจัดหาโดยวิธีสอบราคาได้ถูกต้องตามระเบียบและภายในเวลาที่กำหนด
· ร้อยละของการบันทึกใบสั่งซื้อ/จ้าง/เช่าที่  ดำเนินการแล้วในระบบ Web Online  ถูกต้องทันตามกำหนด

	งานการเจ้าหน้าที่
	· การตรวจสอบเอกสารการขอรับเงินบำเหน็จบำนาญภายในกำหนด
· ความสำเร็จของการจัดทำข้อมูลประกอบพิจารณาเลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการภายในกำหนด
· ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการได้รับการเสนอชื่อขอรับพระราชทานเครื่องอิสริยาภรณ์ประจำปี ตรงตามสิทธิครบถ้วนภายในระยเวลาที่กำหนด
· ความสำเร็จในการจัดทำรายงานสถิติการลาของข้าราชการ ลูกจ้างประจำพนักงานราชการ
· ความสำเร็จในการตรวจสอบลงทะเบียบใบลาประเภทต่างๆ ของข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ

	งานธุรการสารบรรณ
	· ความสำเร็จในการจัดทำรายงานการควบคุมภายในประจำงวด
· ความสำเร็จในการจัดทำรายงานแผน และผลการเสริมสร้าง ความผาสุกความพึงพอใจและแรงจูงในของบุคลากรในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงาน
· การจัดทำคำสั่ง/ระเบียบ/ข้อบังคับการปฏิบัติงานภายในโครงการ
· การควบคุมเลขที่หนังสือราชการของโครงการ ประเภทหนังสือภายในหนังสือภายนอก คำสั่ง หนังสือรับรอบ
· ร้อยละของจำนวนครั้งที่เข้าร่วมกิจกรรม/ประชุม
· ร้อยละของจำนวนครั้งที่เข้าร่วมกิจกรรม/ประชุม เพื่อเสริมสร้างการทำงานเป็นทีม
· การจัดทำร่าง-โต้ตอบ พิมพ์หนังสือราชการถูกต้อง ครบถ้วน  และทันเวลา
· ความสำเร็จของการวางระบบการจัดเก็บเอกสาร ได้อย่างถูกต้องตามระเบียบ เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการค้นหา  
· ร้อยละของความถูกต้องตามระเบียบกำหนดพร้อมเอกสารประกอบการเบิกจ่าย
· ความสำเร็จของการให้บริการติดต่อสอบถาม
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	ในความเห็นของที่ปรึกษาแล้ว ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในกลุ่มนี้สามารถปรับให้มีมาตรฐานได้ โดยพิจารณาความคาดหวังหลัก (Key Result Areas) แล้วกำหนดให้เป็นมาตรฐานตัวชี้วัดเดียวใช้ร่วมกันทั้งกรม
3) ปัญหาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นงานมอบหมายพิเศษ
สำหรับงานมอบหมายพิเศษนั้น พบว่า ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในกลุ่มนี้ส่วนใหญ่มี 2 ตัว และมีปัญหาในเชิงการปฏิบัติ ดังนี้

ตารางที่ 13 แสดงประเภทงานประจำ และตัวอย่างดัชนีชี้วัดที่รวบรวมได้ในขณะลงพื้นที่

	ชื่อดัชนีชี้วัด
	ปัญหาของดัชนีชี้วัด
	แนวทางการแก้ไข

	ร้อยละความสำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
	· ดัชนีชี้วัดขาดความชัดเจนว่า งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษนั้นหมายรวมถึงงานประเภทใดบ้าง  งานใดที่นับ และงานใดที่ไม่นับรวมไว้ด้วย
· เมื่อดัชนีชี้วัดตัวนี้ขาดความชัดเจน ผู้บังคับบัญชาในบางหน่วยงานจึงใช้ดัชนีชี้วัดตัวนี้เป็นตัวปรับคะแนนเพื่อให้ได้ตามเกณฑ์ที่กรมฯ กำหนด ซึ่งข้อกังวล คือ งานประเภทนี้ส่วนใหญ่มักไม่มีเอกสารอ้างอิงที่ชัดเจนประกอบด้วย
· ผลดังกล่าว จึงอาจเป็นมูลเหตุนำไปสู่การร้องเรียน หรือการฟ้องร้องได้มาก
	· ผู้บังคับบัญชาต้องกำหนดความหมายและคำอธิบายให้ชัดเจนว่างานที่ได้รับมอบหมายพิเศษที่กล่าวถึงครอบคลุมงานประเภทใดบ้าง และงานดังกล่าวควรมีมาตรฐานการดำเนินงาน การวัดผล การคำนวณ รวมทั้งค่าเป้าหมายอย่างไร

	จำนวนวันที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการ/คณะทำงานโดยกรมชลประทานหรือหน่วย งานภายนอก
	· ดัชนีชี้วัดไม่สะท้อนคุณภาพของงาน
· ข้าราชการหลายคนไม่เลือกรับตัวนี้ เนื่องจากไม่มีหนังสือแต่งตั้งเป็นคณะกรรมการ/คณะทำงาน การแสวงหาความร่วมมือจึงทำได้ยาก เพราะไม่มีใครอยากเสียสละ
	· ปรับปรุงเป็นดัชนีชี้วัดอื่น อาทิ “ระดับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกรม/สำนัก/หน่วยงานภายนอก” โดยกำหนด ให้ชัดเจนว่ากิจกรรมประเภทใดที่จะให้คะแนน เช่น การจัดการความรู้ (KM), การควบคุมภายใน, การจัดทำคำรับรองการปฏิบัติราชการ และการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) เท่านั้น เป็นต้น
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3.7 การดำเนินงานขั้นตอนที่ 6 : ที่ปรึกษาประมวลสรุปผลดัชนีชี้วัดผลงานและนำเสนอ
	จากการสรุปปัญหาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในหัวข้อ 3.6 ที่ปรึกษาขอนำเสนอวิธีการพัฒนาดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน กรมชลประทาน ดังนี้
1) ที่ปรึกษาได้ออกแบบวิธีการประเมินขึ้นใหม่ โดยให้ผู้แทนในแต่ละสำนักที่เข้าร่วมประชุม ได้แสดงความคิดเห็นกันอย่างกว้างขวาง โดยการออกแบบดังกล่าวมีผลต่อการออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานในหัวข้อถัดไป วิธีการประเมินที่ได้นำเสนอมี 3 วิธี กล่าวคือ
 (
ข้อดี
 :
 
การประเมินทำได้ง่าย ประเมินพร้อมกันได้ในระบบ และเป็นสิทธิของผู้บังคับบัญชาที่จะให้คะแนน
ผลประเมินเท่าใดก็ได้
ข้อเสีย 
:
 
คะแนนการประเมินของผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชาอาจไม่สอดคล้องกัน 
)
 (
วิธีที่ 1
 การประเมินโดยผู้บังคับบัญชาที่ตนเองขึ้นตรง
)


 (
วิธีที่ 
2
 การ
สะท้อนคะแนนของผู้ใต้บังคับ บัญชามาเป็นของผู้บังคับบัญชา
) (
ข้อดี
 :
 
คะแนนการประเมินของผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชาสอดคล้องกัน
ข้อเสีย 
:
 
ความยุ่งยากในการให้ค่าน้ำหนักของคะแนนจากผู้ใต้บังคับบัญชาที่สะท้อนขึ้นมาว่าควรเป็นเท่าใด และหากไม่มีระบบการกำกับติดตามที่ดีพอ ผู้บังคับบัญชาอาจให้คะแนนลูกน้องสูงเพื่อให้ตนเองได้คะแนนสูงตามไปด้วย 
)



 (
วิธีที่ 
3
 การ
สะท้อนคะแนนของผู้ใต้บังคับ บัญชา ร่วมกับการประเมินโดยหัวหน้า
) (
ข้อดี
 :
 
เป็นการนำข้อเด่นของวิธีที่ 1 และ 2 มาใช้ร่วมกัน ทำให้การประเมินทำได้ยืดหยุ่นมากกว่า เพราะในกรณีที่ผู้ประเมินมีงานมอบหมายพิเศษเพียงอย่างเดียวก็สามารถเลือกใช้วิธีการนี้ได้
ข้อเสีย 
:
 
ความยุ่งยากในการให้ค่าน้ำหนักคะแนนจากทั้งสองส่วน 
)




	ผลจากการหารือพบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่เลือกวิธีการประเมินในวิธีที่ 3 มากกว่า เนื่องด้วยเห็นว่ามีความยืดหยุ่นและสะท้อนความเป็นจริงของการบังคับบัญชาผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งคะแนนของผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาควรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เว้นแต่ว่าผู้บังคับบัญชาได้รับมอบหมายงานประจำ/งานมอบหมายพิเศษเป็นการเฉพาะตัวมากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น[footnoteRef:6] [6:  สาเหตุที่ต้องพิจารณาเรื่องนี้เป็นลำดับแรก เนื่องจากมีผลต่อการออกแบบดัชนีชี้วัด เช่น หากเลือกวิธีที่ 1 การพัฒนาดัชนีชี้วัดจะไม่จำเป็นต้องพิจารณาว่ามีการถ่ายทอดผลงานมายังผู้ปฏิบัติงานหรือไม่ แต่หากมีการเลือกวิธีการที่ 2 และ 3 แล้ว วิธีการพัฒนาดัชนีชี้วัดจะต้องพิจารณาถึงวิธีการถ่ายทอดดัชนีชี้วัดลงสู่ผู้ปฏิบัติงาน อนึ่งเหตุผลอีกประการที่ทำให้ต้องพิจารณาในเรื่องนี้ เนื่องจากมีการนำเสนอในที่ประชุมเมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม 2555 ณ ห้องประชุมชูชาติ กรมชลประทาน ปากเกร็ด จ.นนทบุรี ว่าคะแนนของผู้ใต้บังคับบัญชาในรอบการประเมินที่ผ่านมา (รอบ 1/2555) คะแนนของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เช่น คะแนนของผู้บังคับบัญชาอยู่ในเกณฑ์ระดับดีเด่น ขณะที่ผู้ใต้บังคับบัญชาคะแนนส่วนใหญ่อยู่ในเกณฑ์ระดับดีหรือพอใช้เท่านั้น] 

 
2) การออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน จากข้างต้นที่ปรึกษาจึงออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน โดยกำหนดให้มีการถ่ายทอดงานลงเป็นชั้นๆ ตามสายการบังคับบัญชาลงสู่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเมื่อมีการประเมินคะแนนจากผู้ปฏิบัติงานจะสะท้อน (หรือย้อนกลับ) ไปเป็นลำดับขั้นสู่ผู้บริหารระดับบนในทิศทางตรงข้าม
	นอกจากนี้ที่ปรึกษายังจำกัดดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานให้น้อยลง โดยสื่อสารกับตัวแทนหน่วยงานและผู้อำนวยการสำนักในบางสำนักด้วยว่า (1) ดัชนีชี้วัดจะกำหนดออกเป็น 4 ส่วน คือ ดัชนีชี้วัดตามยุทศาสตร์/คำรับรอง ดัชนีชี้วัดตามหน้าที่ ดัชนีชี้วัดตามบทบาทที่ได้รับ และดัชนีชี้วัดตามงานมอบหมายพิเศษ และ (2) ดัชนีชี้วัดจะออกแบบให้มีการวัดตามระดับผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้น ได้แก่ 

		ผู้ปฏิบัติงาน   		ให้วัดความสำเร็จตามมาตรฐานงาน
		หัวหน้า			ให้วัดความสำเร็จตามผลผลิต
		ผอ.ส่วน/โครงการ	ให้วัดความสำเร็จตามผลลัพธ์
		ผอ.สำนัก		ให้วัดความสำเร็จตามผลกระทบ
 
	ดังตัวอย่างด้านล่าง 
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ตารางที่ 14 แสดงตัวอย่างการออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ปรับปรุงขึ้นใหม่

	เป้าประสงค์
	ดัชนีชี้วัดของ 
ผอ.สำนักชลประทาน
	ดัชนีชี้วัดของ 
ผอ.ส่วนเครื่องจักรกล
	ดัชนีชี้วัดของ หน.ปฏิบัติการเครื่องจักรกลงานดิน
	ดัชนีชี้วัดของผู้ปฏิบัติงาน

	มีระบบชลประทานที่สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับประชาชน

	· ร้อยละ/ระดับความพึงพอใจของเกษตรกรผู้ใช้น้ำในเขตพื้นที่การชลประทาน หรือร้อยละความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ
	-
	-
	-

	มีระบบบริหารจัดการน้ำที่ดี
	· จำนวนปริมาณน้ำเก็บกักที่เพิ่มขึ้น (ล้าน ลบ.ม.)
· จำนวนพื้นที่ชลประทานที่เพิ่มขึ้น (ไร่)
	· ร้อยละของเครื่องจักร เครื่องมือและยานพาหนะที่อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน 
	· ร้อยละของเครื่องจักร เครื่องมือ และยานพาหนะต่างๆ ในงานดินที่อยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน
	· ร้อยละของแผนที่จัดทำแล้วเสร็จทันเวลาและถูกต้อง
· ร้อยละของเครื่องจักร เครื่องมือ และยานพาหนะต่างๆ ในงานดินที่ทำ    การซ่อมแซมให้สามารถใช้งานได้
· ร้อยละของเครื่องจักร เครื่องมือ และยานพาหนะต่างๆ ที่ได้รับการบำรุงรักษาตามระยะเวลาที่กำหนด

	มีระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ
	· ร้อยละความสำเร็จของการเบิกจ่ายงบประมาณงบลงทุน
	· ร้อยละของการเบิกจ่ายงบประมาณ งบลงทุน
	· ร้อยละของการเบิกจ่ายงบประมาณ งบลงทุน
	-

	
	· ร้อยละความสำเร็จของการเบิกจ่ายงบประมาณตามแผน
	· ร้อยละของการเบิกจ่ายงบประมาณตามแผน
	· ร้อยละของการเบิกจ่ายงบประมาณตามแผน
	-

	
	· ร้อยละของข้าราชการในสังกัดที่ได้รับการพัฒนาตาม IDP
	· ร้อยละของข้าราชการในสังกัดที่ได้รับการพัฒนาตาม IDP
	· ร้อยละของข้าราชการในสังกัดที่ได้รับการพัฒนาตาม IDP
	· ร้อยละของการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนา IDP

	ความสำเร็จของการดำเนิน- งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
	· ระดับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกรม/สำนัก/หน่วยงานภายนอก
	· ระดับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกรม/สำนัก/หน่วยงานภายนอก
	· ระดับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกรม/สำนัก/หน่วยงานภายนอก
	· ระดับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกรม/สำนัก/หน่วยงานภายนอก

	
	· ร้อยละความสำเร็จในการดำเนินงานตามที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
	· ร้อยละความสำเร็จในการดำเนินงานตามที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
	· ร้อยละความสำเร็จในการดำเนินงานตามที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
	· ร้อยละความสำเร็จในการดำเนินงานตามที่ได้รับมอบหมายพิเศษ



 

	จากตัวอย่างเมื่อพิจารณาในแนวนอนเป้าประสงค์ “มีระบบบริหารจัดการน้ำที่ดี” ที่ปรึกษากำหนดให้เป็นดัชนีชี้วัดตามยุทธศาสตร์/คำรับรอง “มีระบบชลประทานที่สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับประชาชน” เป็นดัชนีชี้วัดตามหน้าที่ ขณะที่เป้าประสงค์ “มีระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ”         ที่ปรึกษากำหนดให้เป็นดัชนีชี้วัดผลตามบทบาท ส่วนเป้าประสงค์ “ความสำเร็จของการดำเนินงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ” ที่ปรึกษากำหนดให้เป็น ดัชนีชี้วัดตามงานมอบหมายพิเศษ ทั้งนี้ในแต่ละบุคคลอาจมีประเภทของดัชนีชี้วัดนี้ไม่ครบทั้ง 4 กลุ่มก็ได้ 
	เมื่อพิจารณาในแนวตั้ง การออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานจะออกแบบให้เป็นการวัดตามระดับของผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้น 
	สำหรับตัวชี้วัดรายบุคคลนั้น ที่ปรึกษาได้รวบรวมไว้ในรายงานสรุปผลการดำเนินงานงวดที่ 1โครงการจ้างเหมาวิเคราะห์และออกแบบดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงาน บริหารจัดการ บำรุงรักษา และพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (EPP+) กรมชลประทาน (เล่มที่ 2) ผู้สนใจสามารถศึกษาเพิ่มเติมได้จากรายงานฉบับดังกล่าว
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บทที่ 
4
 
: 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการนำดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์
)



ความสำเร็จของการพัฒนาดัชนี้วัดผลการปฏิบัติงานอยู่ที่การนำไปใช้ประโยชน์ให้เกิดผล ด้วยเหตุผลดังกล่าว การนำเสนอในบทนี้จึงเป็นการแนะนำเชิงเทคนิคเกี่ยวกับการนำดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานไปใช้ให้บังเกิดผล ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  

4.1  การนำดัชนีชี้วัดผลงานไปใช้ประโยชน์
ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานสามารถใช้ประโยชน์ได้ใน 2 ทาง คือ ใช้ในการกำกับและติดตามผลงาน และใช้เพื่อการประเมินผล
การประเมินผลงานหรือการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  เป็นการประเมินที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมาย (Goals) หรือค่ามาตรฐานมากหรือน้อยเพียงใด โดยผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับสูงกว่าค่าเป้าหมายจะได้รับคะแนนการประเมินสูงกว่าผู้ปฏิบัติที่มีผลการปฏิบัติงานต่ำกว่าค่าเป้าหมาย 
การประเมินผลสัมฤทธิ์จึงต้องมีการกำหนดเกณฑ์ในการวัดผลงาน โดยเกณฑ์ที่นิยมใช้ในปัจจุบัน คือ ตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicator หรือ KPI) เกณฑ์ดังกล่าวจะพิจารณาจากงานที่โดดเด่น ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของผู้ที่รับผิดชอบ และเกณฑ์ดังกล่าวมักออกแบบให้เชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์ขององค์กร ดังนั้นเกณฑ์ที่กำหนดเพื่อใช้วัดความสามารถในการปฏิบัติงานของข้าราชการแต่ละบุคคลจึงมีลักษณะสำคัญ ดังนี้
1) มีจำนวนตัวชี้วัดไม่มาก เพราะต้องการให้แสดงถึงผลงานหลักของผู้ปฏิบัติคนนั้นๆ อย่างแท้จริง
2) ตัวชี้วัดมักถ่ายทอดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) เนื่องจากแสดงให้เห็นความเชื่อมโยงของความสำเร็จหรือความล้มเหลวว่าเกิดขึ้นจากบุคคลใด หรือฝ่ายใดบ้าง ซึ่งจะทำให้การบริหารผลงานมีประสิทธิภาพสูง อย่างไรก็ตามในงานประเภทสนับสนุน เช่น งานการเงิน บัญชี บุคคล เทคโนโลยีสารสนเทศ อาจพิจารณาจากความสำเร็จของงานในหน้าที่ และการสนับสนุนต่อสายงานหลักร่วมกัน
3) การประเมินผลงานเป็นการประเมินผลการทำงานในอดีตที่ทำได้จริง (Actual Result) ซึ่งแตกต่างจากการประเมินสมรรถนะ ซึ่งเป็นการประเมินถึงศักยภาพที่พร้อมต่อการปฏิบัติงานในอนาคต (Future Result) 
4) การกำหนดดัชนีชี้วัดผลมักกำหนดเป็นตัวเลขมากกว่าตัวอักษร เพื่อป้องกันปัญหาความเป็นอคติ
5) การกำหนดดัชนีชี้วัดมักวัดที่ผลผลิต ผลลัพธ์ หรือผลกระทบ (Output Outcome and Feedback) มากกว่าการวัดที่ปัจจัยนำเข้า (Input) หรือกระบวนการ (Process) ยกเว้นแต่ว่างานที่ปฏิบัตินั้นไม่สามารถปฏิบัติให้แล้วเสร็จได้ทันในรอบการประเมินนั้นๆ ก็จะเปลี่ยนไปวัดที่ความสำเร็จในแต่ละขั้นตอนของการทำงานที่ได้มีการตกลงร่วมกันไว้ เช่น การเบิกจ่ายงบประมาณ เป็นต้น
6) การจัดทำดัชนีวัดผลงานจะต้องคำนึงถึง วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลร่วมด้วย เนื่องจากการจะประเมินว่าผู้ใดมีผลการประเมินเท่าใด จะต้องมีเอกสารอ้างอิงผลงานว่าสามารถปฏิบัติได้ตามนั้นจริง เช่น เมื่อกำหนดเกณฑ์ว่าจะต้องลดการใช้พลังงานให้ได้ 50,000 บาท/ปี  ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินจะต้องมีเอกสารที่เห็นพ้องต้องกัน ซึ่งสามารถบ่งบอกได้ว่าผู้ถูกประเมินคนนั้นสามารถทำได้หรือไม่ได้ตามเกณฑ์ โดยเอกสารในกรณีนี้อาจเป็น ใบเสร็จรับเงินค่าไฟฟ้า ค่าน้ำประปา เป็นต้น
จากที่กล่าวมา การกำหนดตัวชี้วัดผลงานที่ถูกต้องจึงเป็นส่วนสำคัญที่จะแสดงให้เห็นว่าผู้ปฏิบัติงานบุคคลนั้นๆ มีความรับผิดชอบต่องานเพียงใด ทำได้จริงหรือไม่  ทำได้เท่าไหร่  ซึ่งข้อถกเถียงในเรื่องของผลการปฏิบัติงานจะน้อยลงหรือไม่มีเลย เพราะต้องมีเอกสารอ้างอิงผลการปฏิบัติงานมาประกอบด้วย
	

4.2 วิธีการประเมินผลงานตามดัชนีชี้วัดผลงาน
1) ใครควรเป็นผู้มีสิทธิประเมิน
โดยปกติผู้ที่มีสิทธิในการประเมินดัชนีชี้วัดผลงาน คือ ผู้บังคับบัญชาโดยตรง แต่ในบางกรณีที่มีการสั่งการข้ามสายงาน หรือมีการโยกย้ายไปทำงานพิเศษเฉพาะกิจ ผู้ประเมินจะหมายถึงผู้ที่สั่งการโดยตรง ดังนั้นผู้ประเมินดัชนีชี้วัดผลงานจึงไม่จำเป็นต้องมีองศาการประเมินมากกว่า 90 องศาขึ้นไป เช่น การให้เพื่อนร่วมงาน หรือลูกค้า รวมถึงผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการประเมินด้วย ลักษณะดังกล่าวตรงข้ามกับการประเมินสมรรถนะ ซึ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรมากกว่า การประเมินที่มากองศาอาจให้ภาพของคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ขาดหายไปชัดเจนมากยิ่งขึ้น
 
2) รูปแบบการประเมิน
วิธีการประเมินผลงานกระทำโดยนำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Perfor-mance Agreement) มาเทียบเคียงกับสิ่งที่ปฏิบัติได้จริง (Actual Result) ในปัจจุบันการประเมินผลงานจะใช้แบบฟอร์มการประเมินควบคู่กับ KPI Template เป็นเครื่องมือในการประเมิน

รูปที่ 16 แสดงตัวอย่างเอกสารที่ใช้การประเมินผลงาน

[image: ]
[image: ]










++++++++++++++++++++




















ภาคผนวก










































ภาคผนวกที่ 1
รายละเอียดของผู้เข้าประชุมและเอกสารประกอบการประชุม
วันที่ 23 กรกฎาคม 2555 ณ ห้องประชุมชั้น 14 อาคารวิชาการ กรมชลประทาน สามเสน กรุงเทพฯ












































ภาคผนวกที่ 2
รายละเอียดของผู้เข้าอบรมและเอกสารประกอบการประชุม
วันที่ 31 กรกฎาคม 2555 ณ หอประชุมชูชาติ กำภู กรมชลประทาน ปากเกร็ด กรุงเทพฯ










































ภาคผนวกที่ 3
รายละเอียดของผู้เข้าประชุมกลุ่มย่อย
วันที่ 7-27 กรกฎาคม 2555 















การวัด


วิจารณ ญาณ


การประเมิน
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