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ปัญหาหนึง่ที่เกือบทกุองค์กรเจอเมือ่เร่ิมน าเอาระบบตวัชีว้ดัผลงานหลกั (Key Performance Indicator) ไปใช้คือ 
การก าหนดตวัชีว้ดัผลงานหลกัของหน่วยงานสนบัสนุน โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานที่เป็นงานประจ า (Routine) ปัญหาที่
เกิดขึน้มีหลายลกัษณะ เช่น ไม่ทราบว่าตวัชีว้ดัผลงานตวัไหนควรจะเป็นตวัชีว้ดัผลงานหลกั ไม่ทราบว่าควรจะก าหนด
เป้าหมายอย่างไร เป้าหมายของตวัชีว้ดัสว่นใหญ่มกัจะเป็นเพียงแค่ "เสร็จทนัเวลา" หรือไม่ก็เพียง "ถกูต้อง" ฯลฯ ท าให้
หน่วยงานหลกัอื่น ๆ (Lines) รู้สึกว่าตวัชีว้ดัผลงานและเป้าหมายของหน่วยงานสนบัสนุนดูง่ายเกินไป ไม่เหมือนของ
หนว่ยงานหลกัที่มีเป้าหมายที่ท้าทายหรือยากขึน้ทกุ ๆ ปี 

นอกจากนีปั้ญหาอีกอยา่งหนึง่ที่มกัจะเกิดขึน้เมื่อน าเอาระบบนีไ้ปใช้ในปีแรกๆคือ ถ้าฝ่ายบคุคลตัง้เป้าหมายว่า 
"จ่ายเงินเดือนถกูต้องและตรงเวลา 100%" ถ้าเขาสามารถจ่ายเงินเดือนถกูและทนัเวลาทกุครัง้ ผู้ประเมินก็มกัจะให้ตวัชีว้ดั
ผลงานหลกัตวันีใ้นระดบั A (สมมติว่าระดบัผลงานแบ่งออกเป็น A-B-C-D-E) ซึ่งถือว่าไม่ถกูต้อง เพราะถ้าน าไปเทียบกบั
หนว่ยงานอื่น เช่น ตวัชีว้ดัผลงานของฝ่ายผลิตที่ก าหนดว่า "อตัราของเสียต้องไม่เกิน 5%" สมมติว่าพอสิน้ปีของเสียอยู่ที่
ระดบั 5% แสดงว่าเขาควรจะได้ A เหมือนฝ่ายบคุคลใช่หรือไม่ ไม่ใช่ เขาได้แค่ C เหตกุารณ์อย่างนีถื้อว่าไม่ยุติธรรม
ภายในองค์กร เพราะเป้าหมายของแต่ละหน่วยงานอยู่ในระดบัผลงานที่แตกต่างกัน หน่วยงานหนึ่งได้ตามเป้าถือว่าได้
ระดบัผลงาน A ในขณะท่ีอีกหนว่ยงานหนึง่ได้ตามเป้าได้ระดบัผลงาน C ดงัตวัอยา่งในตารางข้างลา่งนี ้

 

ตัวชีว้ัดผลงานหลกั 
ระดับผลงาน 

A B C D E 

ฝ่ายผลติ 
อตัราของเสยีต้องไมเ่กิน 5% 

<=3% <=4% <=5% >5% >=7% 

ฝ่ายบคุคล 
จ่ายเงินเดือนถกูต้องและตรงเวลา100% 

100% <100% <=90% <80% <=70% 

 

เพื่อให้ท่านผู้ อ่านได้เข้าใจตรงกันว่าระดับผลงานไม่ว่าจะแบ่งออกเป็น 3 ระดับ 5 ระดับ หรือมากกว่านัน้ 
หลกัการส าคญัควรจะแบ่งระดบัผลงานออกเป็น 3 กลุ่มหลกัๆคือ ระดบัผลงานที่ดีกว่าเป้าหมาย ระดบัผลงานที่ได้ตาม
เป้าหมาย และระดบัผลงานท่ีต ่ากวา่เป้าหมาย ตวัอยา่งเช่น 

ดีกวา่เป้าหมาย A หมายถึง ระดบัผลงานสงูกวา่เป้าหมายมาก 
B หมายถึง ระดบัผลงานสงูกวา่เป้าหมายที่ก าหนดเลก็น้อย 



เป้าหมาย C หมายถึง ระดบัผลงานได้ตามเป้าหมาย 

ต ่ากวา่เป้าหมาย D หมายถึง ระดบัผลงานต ่ากวา่เป้าหมายเลก็น้อย 
E หมายถึง ระดบัผลงานต ่ากวา่เป้าหมายมากหรือไมไ่ด้ตามเป้าหมายเลย 

ดงันัน้ ถ้าจะให้เกิดความยตุิธรรมกบัทกุฝ่ายในองค์กรควรจะก าหนดเกณฑ์ในการวดัผลงานเสยีใหมด่งันี ้

 

ตัวชีว้ัดผลงานหลกั 
ระดับผลงาน 

A B C D E 

ฝ่ายผลติ 
อตัราของเสยีต้องไมเ่กิน 5% 

<=3% <=4% <=5% >5% >=7% 

ฝ่ายบคุคล 
จ่ายเงินเดือนถกูต้องและตรงเวลา100% 

- - 100% <100% <=80% 

 

ส าหรับเหตผุลที่ก าหนดให้ 100% ของตวัชีว้ดัผลงานเร่ืองการจ่ายเงินเดือนถกูต้องและทนัเวลาได้แค่ C เพราะ
เป้าหมายที่เราจ้างคนเข้ามาท างานนีก็้คือให้จ่ายคา่จ้างได้ถกูต้องและทนัเวลาเท่านัน้ เราไม่ได้คาดหวงัให้เขาจ่ายค่าจ้าง
ยิ่งกวา่ถกู (ต้อง) หรือยิ่งกวา่ทนั ดงันัน้ ระดบัผลงานสงูสดุที่เขาควรจะได้คือ C ถ้าเป็นอย่างนีผู้้ปฏิบตัิงานเขาแย้งว่าอย่าง
นีเ้ขาไมม่ีสทิธิได้ระดบัผลงาน A เลยหรือ ขอตอบวา่ "มี" แตไ่มใ่ช่การใช้เป้าหมายตวัเดมิต้องท าอะไรท่ียากกวา่เดิม มิฉะนัน้ 
จะไมย่ตุิธรรมกบัหนว่ยงานหลกัที่มีเป้าหมายท้าทายและยากขึน้ทกุ ๆ ปี เช่น ยอดขายเพิ่มขึน้ ของเสยีลดลง ฯลฯ 

แนวทางที่จะท าให้หนว่ยงานสนบัสนนุมีโอกาสได้ผลงานในระดบั B หรือ A นัน้มี 3 แนวทางดงันี ้

1. การก าหนดเง่ือนไขเพิ่มเติมของตวัชีว้ดัผลงานเดิม เช่น 
o ถ้าเป้าหมายอบุตัิเหตถุึงขัน้หยดุงานเป็นศนูย์ ถ้าได้ตามเป้าหมายจะได้ผลงานในระดบั C แต่ถ้าเพิ่ม

เง่ือนไขเร่ืองลดจ านวนอบุตัิเหตเุลก็น้อยลง 50% อยา่งนีจ้ึงจะมีโอกาสได้ผลงานในระดบั B หรือ A  
o ถ้าเป้าหมายเร่ือง ISO ไมม่ีข้อบกพร่อง (CAR) ถ้าได้ตามเป้าจะได้ผลงานระดบั C แต่ถ้าไม่มีข้อสงัเกต 

(Observation) ด้วยจึงจะได้ผลงานในระดบั B หรือ A 
2. การก าหนดตวัชีว้ดัผลงานท่ีเป็นการพฒันาหรือปรับปรุงงาน เช่น นอกเหนือจากตวัชีว้ดัผลงานเร่ืองการจ่าย

เงินเดือนถกูและทนัเวลาแล้ว จะต้องมีตวัชีว้ดัผลงานเร่ืองการเพิ่มประสทิธิภาพในการจ่ายคา่จ้าง อาจจะเป็น
ลดจ านวนวนัในการท าค่าจ้างลง 2 วนั แล้วกระจายน า้หนกัคะแนนไปอยู่ที่ตวัชีว้ดัผลงานที่เป็นการพฒันา
หรือปรับปรุงงานให้มากขึน้ เนื่องจากตวัชีว้ดัผลงานท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาและปรับปรุงงานสามารถวิ่งได้
ถึงระดบัของผลงาน A หรือ B ได้ 

3. การก าหนดตวัชีว้ดัผลงานและเป้าหมายร่วมกบัหนว่ยงานหลกั  

หน่วยงานสนับสนุนควรจะไปร่วมรับผิดชอบกับหน่วยงานหลัก เพราะมิฉะนัน้ไม่รู้ว่าจะเรียกว่าหน่วยงาน
สนับสนุนไปท าไม เช่น ฝ่ายบุคคล อาจจะต้องไปร่วมรับผิดชอบตัวชีว้ัดผลงานเ ร่ือง ผลผลิตต่อคนต่อชั่วโมง 
(Productivity/hour/staff) ฝ่ายบญัชีและการเงินอาจจะต้องไปใช้ตวัชีว้ดัผลงานเร่ืองความถกูต้องของสต๊อกสินค้ากบัฝ่าย



คลงัสินค้า เร่ืองการลดต้นทุนวตัถุดิบกับฝ่ายจัดซือ้ ฯลฯ เพราะตวัชีว้ดัผลงานร่วมแบบนีจ้ะช่วยให้หน่วยงานสนบัสนุน
สามารถท าผลงานในระดบัท่ีสงูกวา่ C ได้ 

สรุป การก าหนดตวัชีว้ดัผลงานนัน้ถือเป็นเร่ืองยาก แต่การก าหนดเป้าหมายของตวัชีว้ดัผลงานให้ถกูต้องและ
เป็นธรรมนัน้ยิ่งยากกว่า เพราะต้องมองในภาพรวมขององค์กร ไม่ใช่มองเพียงหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง และหวงัเป็น
อยา่งยิ่งวา่องค์กรตา่ง ๆ คงจะน าเอาแนวทางดงักลา่วไปใช้เพื่อให้ระบบการก าหนดเป้าหมายตวัชีว้ัดผลงานขององค์กรมี
ประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้นะครับ 
 


