
QA NEWS ฉบับทีแ่ลว้ไดก้ลา่วถงึตวัชีว้ดัผลการดำเนนิงาน
และการตรวจสอบคุณภาพของตัวชี ้ว ัดผลการดำเนินงาน
ด้วยเกณฑ์ต่าง ๆ การกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานจะต้อง
มีการกำหนดค่าเป้าหมายการปฏิบัติงาน เพื ่อให้ทราบถึง
ผลสัมฤทธิท์ีต่อ้งการเมือ่ส้ินสดุการปฏบัิตงิาน หรอื ณ จุดเวลา
ที่กำหนดขึ้น และใช้ในการติดตามเร่งรัดการปฏิบัติงานด้วย

ในการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาระดับ
อุดมศึกษา สำนักงานคณะกรรมการการอดุมศึกษาได้กำหนดให้
การกำหนดเปา้หมายของตวัช้ีวัดผลการดำเนนิงานเปน็ส่วนหน่ึง
ของการประเมินคุณภาพการศึกษา โดยกำหนดว่า จะต้องมี
การกำหนดตัวบ่งชี้ของการดำเนินงาน และกำหนดเป้าหมาย
ของแต่ละตัวบ่งชี้เพื่อวัดความสำเร็จของการดำเนินงาน และ
กำหนดให้มีการประเมินความสำเร็จของการดำเนินงาน โดย
ประเมินจากร้อยละของการบรรลุเป้าหมายตามตัวบ่งชี้ของ
การปฏิบัติงานด้วย

ค่าเป้าหมายการปฏบัิติงาน (Target) คือ สถานการณห์รือ
ระดับที่คาดหวังจากกิจกรรมเมื่อสิ้นสุดการปฏิบัติงาน หรือ ณ
จุดเวลาท่ีกำหนด การกำหนดคา่เป้าหมายการปฏบัิติงาน จำเป็น
ต้องทราบถึงสถานการณ์ ณ จุดเริ่มต้นของการปฏิบัติงานของ
กิจกรรม เพื ่อใช้เป็นเกณฑ์ในการกำหนดค่าเป้าหมายที ่มี
เหตุมีผลตามขีดความสามารถขององค์กร โดยคำนึงถึงปัจจัย
เกี ่ยวกับสภาพแวดล้อมขององค์กร และความต้องการและ
ความคาดหวงัของผูรั้บบริการและบคุคลทีเ่ก่ียวขอ้ง การกำหนด
ค่าเป้าหมายการปฏิบัติงาน มีปัจจัยที่ควรนำมาพิจารณา ดังนี้

1. ความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การที่จะทำให้ทราบถึงความต้องการ
และความคาดหวงัของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียวิธีหน่ึง
คือ จากการมส่ีวนรว่มในการกำหนดยทุธศาสตรข์องผูรั้บบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หากความต้องการและความคาดหวัง
เหล่านี ้ไม่เกินขีดความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร
ก็สามารถนำความตอ้งการและความคาดหวงัเหลา่นีม้ากำหนด
เป็นเป้าหมายการปฏิบัติงานของกิจกรรมได้

2. ปัจจัยภายนอก การกำหนดคา่เป้าหมายการปฏบัิติงาน
จำเป็นต้องคำนึงถึงปัจจัยภายนอกองค์กรที่อาจมีอิทธิพลต่อ
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การปฏบัิตงิาน เชน่ อัตราการเตบิโตทางเศรษฐกจิ สภาพสงัคม
เป็นต้น และผลการปฏิบัติงานขององค์กรอื ่นที ่ปฏิบัติงาน
ลักษณะเดียวกัน นอกจากนั้น ค่าเป้าหมายของการปฏิบัติงาน
ที่กำหนดขึ้นจะต้องสามารถเปรียบเทียบได้กับองค์กรอื่น เพื่อ
เป็นที่ยอมรับของสังคม

3. ปัจจัยภายในองค์กร ขีดความสามารถขององค์กร
เป็นปัจจัยสำคัญที่ต้องคำนึงถึงในการกำหนดค่าเป้าหมาย
การปฏบัิตงิาน ขดีความสามารถขององคก์รอาจประเมนิไดจ้าก
การวเิคราะหแ์นวโนม้ของผลการแฏบัิตงิานของกจิกรรมในอดตี
ในกรณีที ่เป็นค่าเป้าหมายของกิจกรรมที่ปฏิบัติอยู ่ โดยนำ
ทรัพยากรท่ีกิจกรรมสามารถนำไปใช้มาประกอบการพิจารณาด้วย
สำหรับการกำหนดค่าเป้าหมายการปฏิบัติงานของกิจกรรมที่
องค์กรยังไม่เคยดำเนนิการมากอ่น อาจใช้ผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรอื ่นที ่ปฏิบัต ิงานทำนองเด ียวกันหรือการเทียบผล
การปฏิบัติงาน ในการกำหนดคา่เป้าหมาย โดยปรับให้สอดคล้อง
กับความสามารถขององค์กร

4. การจัดเก็บข้อมูลพื้นฐาน ในกรณีที่ไม่สามารถนำ
ปัจจัยทัง้ 3 ขอ้ขา้งตน้มากำหนดคา่เปา้หมายการปฏบัิตงิานได้
หรือได้ค่าเป้าหมายที ่คาดว่าอาจจะไม่เหมาะสม สามารถ
ใช้การจัดเก็บข้อมูลพื ้นฐานของตัวชี ้ว ัดผลการดำเนินงาน
หรือข้อมูลพื้นฐานที่จะนำมาใช้ในการคำนวณตัวชี้วัดนั้น ณ
จุดเริ ่มต้นของการปฏิบัติงาน ก่อนช่วงเวลาของการวัดและ
ตดิตามประเมินผลการปฏิบัติงาน

การกำหนดค่าเป้าหมายการปฏิบัต ิงานของกิจกรรม
ในลักษณะข้างต้น จะทำให้ได้ค่าเป้าหมายที่มีความเป็นไปได้
มีความชัดเจนและเฉพาะเจาะจง โดยมีกรอบเวลากำกับ และ
เป็นค่าเป้าหมายที่สามารถเปรียบเทียบกับบผลการปฏิบัติงาน
ขององคก์ารอืน่ ๆ ได้

สรุปจาก คู่มือการวางระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์
ระดับกระทรวง. กรงุเทพมหานคร : สำนกังานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ, 2547.
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ปัญหาของการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู ่การปฏิบัต ิ คือ
การท่ีบุคลากรแต่ละระดับขาดความรู้สึกมีส่วนร่วมและรับผิดชอบ
ต่อการดำเนินงานตามยทุธศาสตร์ ทำให้ขาดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติ
ตามยทุธศาสตรใ์ห้บังเกดิผล ผู้บริหารระดบัต่าง ๆ และบคุลากร
ไม่สามารถเช่ือมโยงบทบาทหน้าท่ีของตนและยุทธศาสตร์ขององค์กร
ยทุธศาสตรข์ององคก์รไม่ได้ส่ือสารหรอืถา่ยทอดลงไปสูผู้่บริหาร
ระดับล่างและบุคลากรท่ัวท้ังองค์กร การจัดทำตัวช้ีวัดระดับบุคคล
จึงมีความจำเป็นท่ีจะต้องมีการจัดทำหลังจากการกำหนดตวัช้ีวัด
ระดบัองคก์ร เพือ่ให้ม่ันใจวา่ยทุธศาสตรแ์ละตวัชีวั้ดถกูถา่ยทอด
ไปยังระดับล่างให้ทุกคนในองค์กรเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและ
รับผิดชอบ รวมทั้งมีระบบในการจูงใจให้ทุกคนเน้นยุทธศาสตร์
สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และสำนักงาน ก.พ.ร.
จึงกำหนดให้การถ่ายทอดตัวชี ้วัดและเป้าหมายขององค์กร
สู่ระดับบุคคล เป็นส่วนหนึ่งของการประกันคุณภาพการศึกษา
ภายใน และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ก่อนกำหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลต้องมีการกำหนดเป้าประสงค์
และตัวช้ีวัดระดับองค์กร และมีการแปลงเปา้ประสงค์และตัวช้ีวัด
เหล่าน้ันให้เป็นเป้าประสงค์และตัวช้ีวัดของหน่วยงานย่อยเป็นลำดับ
 การจดัทำตวัชีว้ดัของหนว่ยงานยอ่ยระดบัตา่ง ๆ มีขัน้ตอน ดงันี้

1. ยืนยันบทบาทหน้าที ่ของหน่วยงาน  พิจารณา
ความรับผิดชอบหลักของหน่วยงานตามท่ีระบุในรายละเอียดหน้าท่ี
งาน เพื่อยืนยันบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานให้เข้าใจตรงกัน

2. กำหนดเป้าประสงค์ที ่หน่วยงานมีส่วนผลักดัน
เป้าประสงค์ขององค์กร หรือหน่วยงานระดับเหนือขึ้นไป
หน่วยงานพิจารณาเป้าประสงค์ขององค์กรหรือหน่วยงานระดับเหนือ
ขึ้นไปว่า ตนเองมีบทบาทอย่างไรต่อเป้าประสงค์เหล่านั้น และ
เลือกเป้าประสงค์ท่ีหน่วยงานมีส่วนผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย

กรณีที่หน่วยงานมีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าประสงค์ขององค์กร
ในด้านการสนบัสนุนข้อมูล เช่น เป็นหนว่ยงานรวมรวมขอ้มูล แต่
ไม่ได้เป็นหน่วยงานหลักในการดำเนินการให้เป้าประสงค์น้ันบรรลุ
เป้าหมายไม่ควรนำเป้าหมายดังกล่าวมาเป็นเป้าหมายของหน่วยงาน

3. กำหนดเป้าประสงค์เพิ่มเติมตามหน้าที่งานที่ยัง
ไม่มีการประเมิน พิจารณาความรับผิดชอบหลักจากขั้นตอนที่
1 เทียบกับเป้าประสงค์ขององค์กรที่หน่วยงานมีส่วนเกี่ยวข้อง
จากขัน้ตอนที ่2 หากเปา้ประสงคท่ี์หนว่ยงานรบัจากองคก์รหรอื
หน่วยงานระดบัเหนือข้ึนไปยังไม่ครอบคลุมความรับผิดชอบหลัก
ให้กำหนดเป้าประสงค์ที่ต้องการพัฒนาหรือมุ่งเน้นเพื่อให้งาน
ตามความรับผิดชอบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น

การกำหนดเป้าประสงค์ตามหน้าที่งาน ไม่จำเป็นต้องกำหนด
เป้าประสงคใ์นทกุหนา้ทีง่านทีห่นว่ยงานรบัผิดชอบ ใหมุ่้งเนน้ที่
ความรับผิดชอบหลักของหน่วยงานที่มีความสำคัญ

4. กำหนดตวัช้ีวัดในแต่ละเป้าประสงค์ ทุกเป้าประสงค์
ต ้องม ีต ัวช ี ้ว ัดท ี ่สามารถว ัดและกำหนดเป ้าหมายของ
ความสำเรจ็ได้

หากหนว่ยงานเปน็ผู้ผลักดันหลักในตัวช้ีวัดของเปา้ประสงค์
ขององค์กร สามารถนำตัวชี้วัดขององค์กรมาใช้ได้เลย แต่ถ้า
เป็นเพียงผู้สนับสนุน หรือผู้รับผิดชอบเพียงบางส่วนต้องสร้าง
ตัวชี้วัดเพิ่มตามบทบาทหน้าที่รับผิดชอบในเป้าประสงค์นั้น ๆ

การพฒันาตวัชีว้ดัระดบับุคคล มีขัน้ตอนดงันี้
1. ยืนยันหน้าท่ีงานของบุคคล เป็นการยนืยันหน้าท่ีงาน

ของบคุคลจากหนา้ทีง่านตามทีร่ะบุไว้ในรายละเอยีดหนา้ทีง่าน
จากนั้นจึงจัดกลุ่มงานที่มีลักษณะเหมือนกันเข้าเป็นกลุ่มงาน/
สายงาน และสรปุความรบัผิดชอบหลกัแตล่ะกลุม่งาน/สายงาน

2. กำหนดเป ้าประสงค ์ท ี ่บ ุคคลม ีส ่วนผล ักด ัน
เป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา พิจารณาเป้าประสงค์ของ
ผู้บังคับบัญชาที่กลุ่มงานนั้นมีส่วนเกี่ยวข้อง

3. กำหนดเป้าประสงค์เพิ ่มเติมตามหน้าที ่งานที ่
ย ังไม่ได้ม ีการประเมิน พิจารณาความรับผิดชอบจาก
ขั้นตอนที่ 1 เทียบกับเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชาที่บุคคล
มีส่วนผลักดันในขั้นตอนที่ 2 หากเป้าประสงค์ที่บุคคลรับจาก
ผู้บังคับบัญชายังไม่ครอบคลุมความรับผิดชอบหลักให้กำหนด
เป้าประสงค์ที ่ต ้องการพัฒนาหรือมุ ่งเน้นเพื ่อให้งานตาม
ความรับผิดชอบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

4. กำหนดเป้าประสงค์เพิ ่มเติมตามงานที ่ได้ร ับ
มอบหมายพิเศษที่ยังไม่ได้มีการประเมิน หากบุคคลมี
หนา้ทีง่านทีไ่ดรั้บมอบหมายพเิศษ ควรนำมาพจิารณาวา่หนา้ที่
งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษนั้น เป็นส่วนหนึ่งของเป้าประสงค์
ที่ผลักดันเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชาและเป้าประสงค์ตาม
หน้าที่งานที่มีอยู่แล้วตามขั้นตอนที่ 2 และ 3 หรือไม่ หาก
เป้าประสงค์ที่มีอยู่ยังไม่ครอบคลุมงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
ควรกำหนดเป้าประสงค์ตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ

5. กำหนดตวัช้ีวัดในแต่ละเป้าประสงค ์ทุกเป้าประสงค์
ท่ีจัดทำต้องสามารถวัดและกำหนดเปา้หมายของความสำเรจ็ได้

สรุปจาก พสุ เดชะรนิทร ์และคณะ. การกำหนดตวัช้ีวัด
ระดับบุคคล. : กรุงเทพมหานคร, สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ, 2548.
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