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             จากการประชุมชี้แจงการดำเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 2552 ณ โรงแรมปริ้นซ์พาเลซ ผู้แทน    จากส่วนราชการ ได้ฝากคำถามในประเด็นต่างๆ ดังนี้
[image: image5.jpg]N.N.9.

UATNENTTHNITNIUITSLUSITNG





1. คำถาม
สำหรับกรมด้านนโยบาย ถ้าไม่ได้เลือกหมวดตาม Roadmap ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 สามารถเลือกหมวดอื่นมาทำได้หรือไม่ 
คำตอบ
กรณีหมวดบังคับ ส่วนราชการควรดำเนินการตาม Roadmap ที่กำหนดไว้ เนื่องจาก ได้คำนึงถึงลำดับความสำคัญก่อนหลังที่สอดคล้องกับลักษณะงานของกรมแต่ละประเภท สำหรับหมวดสมัครใจ ส่วนราชการสามารถเลือกได้ตามความเหมาะสม
2. คำถาม
ทราบว่าปีนี้ไม่มีเงิน Bonus ใช่หรือไม่ หากไม่มีจริงจะใช้อะไรเป็นแรงจูงใจให้ส่วนราชการดำเนินงานตามคำรับรองฯ
คำตอบ
ขณะนี้สำนักงาน ก.พ.ร. อยู่ระหว่างดำเนินการเรื่องนี้กับสำนักงบประมาณและกรมบัญชีกลาง นอกจากนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาจมีรูปแบบอื่นๆ ได้อีก นอกเหนือจากเงินรางวัลเพียงอย่างเดียว ซึ่งกำลังอยู่ระหว่างการศึกษา

1. คำถาม
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 นโยบายการกำกับดูแลองค์การที่ดีสามารถใช้คู่มือเล่มเดิมของปีงบประมาณ พ.ศ. 2552 ได้หรือไม่
คำตอบ
ถ้าหมายถึงคู่มือของสำนักงาน ก.พ.ร สามารถใช้เล่มเดิมได้ แต่สำหรับเล่มนโยบาย ฯ ของส่วนราชการ ต้องขึ้นอยู่วัตถุประสงค์ของหน่วยงานว่าต้องการทบทวนหรือมีบริบทใดที่เปลี่ยนแปลงจากเดิมหรือไม่ 
2. คำถาม
ตัวชี้วัดนโยบายกำกับดูแลองค์การที่ดี (OG) ควรเปลี่ยนเป็น ตัวชี้วัดมาตรฐานความโปร่งใส (CPI) โดยให้สำนักงาน ก.พ. เป็นผู้ดูแล 
คำตอบ
ตัวชี้วัดนโยบายการกำกับดูแลองค์การที่ดี ต่างกับตัวชี้วัดมาตรฐานความโปร่งใส (CPI) กล่าวคือ
1. การวัดนโยบายการกำกับดูแลองค์การที่ดี เป็นการวัดกระบวนการกำหนดนโยบายฯและการนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ
2. หลังจากที่วัดว่าหน่วยงานต่างๆ มีกระบวนการจัดทำที่ดี หมายถึงว่า นโยบาย OG ที่ประกาศใช้ ควรมีคุณภาพด้วย
3. เมื่อนโยบาย OG มีคุณภาพแสดงว่า หน่วยงานนั้นได้มุ่งมั่นที่จะดำเนินงานอย่างมี ธรรมาภิบาลซึ่งมีทั้งหมด 10 องค์ประกอบ ได้แก่ มุ่งเน้นประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย แสดงภาระรับผิดชอบ มีความโปร่งใส เปิดโอกาสให้เกิดการมีส่วนร่วม ปฏิบัติตาม่หลักนิติธรรม กระจายอำนาจ ให้ความสำคัญกับความเสมอภาคของความเป็นมนุษย์ และมุ่งเน้นฉันทามติของสมาชิก ดังนั้น การวัดความสำเร็จของการประกาศนโยบายคือวัดผลสัมฤทธิ์หลังจากที่หน่วยงานนำนโยบายไปปฏิบัติแล้ว โดยต้องวัดในหลายมิติจากองค์ประกอบข้างต้น  เช่น 
1) องค์การนั้นสามารถดำเนินการได้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือยุทธศาสตร์ แสดงว่าหน่วยงานนั้นได้กำหนดนโยบายด้านองค์การไว้เพื่อให้ส่งผลต่อหลักประสิทธิผล 
2) องค์กรได้รับรางวัลเรื่องการรักษาสิ่งแวดล้อม หรือ การป้องกันภาวะโลกร้อน หมายถึงหน่วยงานนั้น ได้กำหนดนโยบายไว้ว่าจะรับผิดชอบต่อปัญหาสิ่งแวดล้อมและภาวะโลกร้อน
4. สำหรับตัวชี้วัดเรื่องโปร่งใส (CPI) นั้น ก็สามารถกำหนดเป็นส่วนหนึ่งของนโยบาย OG ภายใต้นโยบายฯ บางด้านดังตัวอย่างต่อไปนี้ (ซึ่งข้อเท็จจริงแล้ว มีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีตัวชี้วัดเรื่องความโปร่งใส เพื่อเป็นการแสดงให้เห็นว่าหน่วยงานนั้นๆ มีความน่าเชื่อถือในเรื่องความโปร่งใส ไม่ทุจริต)
 นโยบายหลักด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
1) ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติให้บริการด้วยความสุจริต ไม่ยืดผลประโยชน์ส่วนตนหรือผลประโยชน์ทับซ้อนใดๆ
แนวทางปฏิบัติ
• เปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับขั้นตอนการให้บริการอย่างชัดเจน
• จัดเตรียมช่องทางที่หลากหลายเพื่อให้ผู้รับบริการหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสามารถตรวจสอบกระบวนการให้บริการได้
• จัดทำมาตรฐานความโปร่งใสในการให้บริการ
             
จากตัวอย่างข้างต้น ท่านสามารถกำหนดตัวชี้วัดด้านความโปร่งใสเพื่อประเมินและแสดงต่อสังคมได้ โดยผลของการสำรวจตามตัวชี้วัด ท่านสามารถใช้เสนอต่อสำนักงาน ก.พ.ร. และสำนักงาน ก.พ. ได้ทั้งสองทาง
3. คำถาม    
OG จำเป็นต้องทบทวนหรือปรับปรุงทุกปีหรือไม่
คำตอบ
ควรมีการประชุมเพื่อทบทวนเป็นประจำทุกปี เพราะเป็นระบบการทำงานในลักษณะ PDCA กล่าวคือในแต่ละปี ผู้รับผิดชอบ OG จะต้องมีแผนดำเนินการส่งเสริม ผลักดัน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรและหน่วยงานในสังกัดนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ รวมทั้งตอบข้อซักถามในกรณีที่มีผู้สงสัยเกี่ยวกับ OG ดังนั้น เมื่อผลเป็นประการใดหลังจากมีการรายงานผู้บริหารแล้ว ควรมีการประชุมทบทวนผลการดำเนินงาน ดังแนวทางเกณฑ์ในหมวด 1 ซึ่งผู้บริหารควรมีการทบทวนผลการดำเนินการ (LD 4) และผลการดำเนินการไม่ดีก็ต้องมีการปรับปรุง หากผลการประกาศเรื่อง OG มีปัญหาใดๆ โดยเฉพาะเรื่องการเขียนไม่ชัดเจน หรือมีนโยบายไม่ครบทุกด้าน หรือไม่เพียงพอ จึงจะสรุปในการประชุมให้มีการปรับปรุง 
อย่างไรก็ตาม หากประชุมทบทวนแล้วไม่มีสิ่งบกพร่อง หรือจำเป็นต้องปรับปรุง ก็ไม่ต้องปรับปรุง แต่ให้จัดทำเป็นรายงานผลการประชุมการไว้เป็นหลักฐานด้วย
4. คำถาม
ในปี 2553 คณะทำงาน OG จำเป็นต้องมีองค์ประกอบตามคู่มือหรือไม่ (CCO เป็นประธาน ผอ.กจ.เป็นรองประธาน ผอ.กพร.น้อย เป็นเลขาฯ)
คำตอบ

ไม่จำเป็นต้องมีองค์ประกอบคณะทำงานตามคู่มือ แต่ควรมีผู้แทนจากทุกหน่วยงานในสังกัดเป็นคณะทำงาน และฝ่ายเลขาฯ ควรเป็นผู้ที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบเรื่อง OG

1. คำถาม 
SP 5 กรณีที่ทำข้อตกลงฯ ของกรม กองและสำนัก ช้ากว่าการทำข้อตกลงในระดับสำนัก กอง ลงมาจนถึงระดับรายบุคคล จะมีการหักคะแนนหรือไม่
คำตอบ
หักคะแนน เนื่องจากตามหลักการของการถ่ายทอดค่าเป้าหมายจากระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล จะต้องเริ่มจากระดับกรมสู่ระดับกอง/สำนัก แล้วจึงลงไปถึงระดับบุคคล เพื่อให้มั่นใจว่าค่าเป้าหมายดังกล่าวมีผู้รับผิดชอบดำเนินการในแต่ละระดับอย่างชัดเจน
2. คำถาม
SP 5 การตรวจสอบเอกสารในระดับบุคคล จำเป็นต้องทำ Job Description ประกอบด้วยหรือไม่
คำตอบ
จำเป็น  เนื่องจาก Job Description เป็นองค์ประกอบหนึ่งในการพิจารณา ซึ่งถือว่าเป็นการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย
3. คำถาม
การจัดทำตัวชี้วัด ถ้าบุคลากรทำงานไม่ตรงกับ Job ตนเองจะทำอย่างไร เช่น ตำแหน่งนักสังเคราะห์แต่ไปทำงานเป็นหน้าห้อง
คำตอบ
การจัดทำตัวชี้วัดระดับบุคคลให้พิจารณาจากองค์ประกอบด้วยสำคัญ 3 ส่วน คือ 1) บทบาทหน้าที่ของบุคคลที่สนับสนุนต่อเป้าประสงค์และตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชา 2) บทบาทหน้าที่งานของบุคคล (Job Description) และ 3) งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ดังนั้น บุคลากรท่านนั้นก็จะมีตัวชี้วัดสะท้อนผลงานที่ทำจริง
4. คำถาม
คำว่า FL คือสิ่งที่ ก.พ.ร.กำหนด การวัดผลตัวชี้วัดในตัวบุคคล ก.พ.กำหนด ทำไมไม่รวมกัน ในเมื่อ FL เป็นสิ่งที่ ก.พ.ร. กำหนด ก็น่าจะปรับเปลี่ยนได้ (การใช้กระดาษ A4 มาแสดงการถ่ายทอด เป็นสิ่งที่พิสูจน์จริงหรือ)
คำตอบ
การกำหนด FL ของสำนักงาน ก.พ.ร. หรือการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสำนักงาน ก.พ. มีความสอดคล้องต่อเนื่องกันตามหลักการของการถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายจากระดับองค์การสู่ระดับหน่วยงาน (สำนัก/กอง) และระดับบุคคล (ซึ่งอธิบายไว้ตามข้อ 1) จึงไม่ใช่การดำเนินการที่ซ้ำซ้อนหรือสร้างภาระให้ส่วนราชการแต่อย่างใด แต่เป็นการเสริมให้การจัดทำระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการมีคุณภาพมากขึ้น
5. คำถาม
กลุ่มตรวจสอบภายในและกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ไม่ต้องทำ Individual Scorecard ใช่หรือไม่ 

คำตอบ
การทำ Individual Scorecard ลงถึงระดับบุคคล เป็นเหมือนการทดลองทำเพื่อขยายผล     ส่วนราชการจะเลือกให้หน่วยใดทำก็ได้ แต่ทั้งนี้ต้องมั่นใจว่าจะเป็นตัวอย่างที่ดีสำหรับการขยายผลต่อไป
6. คำถาม
กรณีการถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายของระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล
6.1 มีความเป็นไปได้หรือไม่ที่เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติจะไม่มีส่วนรับผิดชอบโดยตรงกับ KPI และเป้าหมายระดับองค์กร ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น อาจจะต้องใช้ภารกิจตามอำนาจหน้าที่ของหน่วยงานที่สังกัดมาเป็นตัวชี้วัดและเป้าหมายในการถ่ายทอด หากเป็นเช่นนั้น กรณีการถ่ายทอดดังกล่าว เป็นเรื่องเดียวกันกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ Performance Management ที่ ก.พ. กำหนดให้ทุกกรมฯ ใช้ในปี 2553 ใช่หรือไม่
คำตอบ 
6.1 บุคลากรทุกระดับจำเป็นต้องมีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากการกำหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลมีองค์ประกอบด้วยสำคัญที่จะต้องพิจารณา 3 ส่วน คือ 1) บทบาทหน้าที่ของบุคคลที่สนับสนุนต่อเป้าประสงค์และตัวชี้วัดของผู้บังคับบัญชา 2) บทบาทหน้าที่งานของบุคคล (Job Description) และ 3) งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ดังที่ปรากฏตามแผนภาพด้านล่าง ซึ่งโดยหลักการจะเป็นเรื่องเดียวกันกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงาน ก.พ.
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эѤрнѥ

Job

Description

кѥьъѨѷѳчҖіѤэ

єѠэўєѥѕ

ѯюҝьёѧѯћќ

Personal KPI


6.2 การถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับสำนัก / กอง / หน่วยงาน /บุคคล อาจมี KPI / เป้าหมายที่ไม่ครบ 4 มิติตาม Balance Scorecard ก็ได้ใช่หรือไม่ KPI อย่างน้อยควรมีคนละกี่ตัว/ไม่ควรเกินกี่ตัว
คำตอบ 
6.2 การถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับสำนัก / กอง สำนักงาน ก.พ.ร. นำแนวคิดของ Balanced Scorecard มากำหนดเป็นกรอบการประเมิน 4 มิติ เพื่อให้ครอบคลุมการปฏิบัติงานทั้งในมิติด้านประสิทธิผล ด้านคุณภาพการให้บริการ ด้านประสิทธิภาพ และด้านการพัฒนาองค์การ ทั้งนี้ หากสำนัก/กองใดได้มีการวิเคราะห์อย่างถี่ถ้วนแล้วพบว่า เป้าประสงค์ที่จะต้องดำเนินการตามบทบาทหน้าที่ของสำนัก/กองไม่ครอบคลุมทั้งสี่มิติ ก็สามารถดำเนินการได้
สำหรับการถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายระดับบุคคลนั้น สำนักงาน ก.พ.ร. จะต้องกำหนดเป้าประสงค์ให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่และภารกิจที่รับผิดชอบ โดยตัวชี้วัดระดับบุคคลของแต่ละบุคคลนั้นไม่ควรมีจำนวนมากเกินไป แต่ไม่สามารถกำหนดจำนวนตัวชี้วัดที่แน่นอนได้ว่าควรเป็นจำนวนเท่าใด ขึ้นอยู่กับบทบาทหน้าที่และภารกิจที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบ รวมทั้งความสามารถในการกำหนดตัวชี้วัดซึ่งจะต้องเป็นตัวชี้วัดหลักที่วัดผลผลิต ผลลัพธ์ ไม่ควรเป็นตัวชี้วัดย่อยจนเกินไป
คำถาม
6.3 กรณีที่บุคคลมี KPI และเป้าหมายที่รับผิดชอบหลายตัว จำเป็นต้องประเมินทุกตัวหรือไม่ เพราะบางคนได้รับมอบหมายตัว KPI ระดับกรมฯ สำนักและงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
คำตอบ
6.3 จำเป็นต้องประเมินทุกตัวชี้วัดเพื่อสะท้อนผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงของแต่ละบุคคล ไม่เช่นนั้น การประเมินจะไม่ครอบคลุมบทบาทหน้าที่และภารกิจที่บุคคลนั้นรับผิดชอบ นอกจากนั้น การประเมินผลด้วยตัวชี้วัดที่มีความครบถ้วน ถูกต้อง น่าเชื่อถือ จะสามารถจำแนกความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้
7. คำถาม
การถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับบุคคล จำเป็นต้องทำ Template ตัวชี้วัดรายบุคคลด้วยหรือไม่ เพราะงานระดับบุคคลจะเป็นรายย่อยฯ ตัวชี้วัดน่าจะกำหนดเพียงแค่ค่าเป้าหมายที่ชัดเจนก็น่าจะเพียงพอ
คำตอบ
จำเป็นต้องจัดทำรายละเอียดตัวชี้วัดรายบุคคล (KPI Template) ซึ่งจะอธิบายขอบเขต วิธีการจัดเก็บข้อมูล วิธีการประเมินผล และรายละเอียดอื่นๆ ของตัวชี้วัด เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนและตรงกันของผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาในการประเมินผล
8. คำถาม 
การทำข้อตกลงเป็นลายลักษณ์อักษร ในระดับบุคคลสามารถใช้แบบฟอร์มการประเมินของก.พ.ได้หรือไม่
คำตอบ
การถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายจากระดับองค์การสู่ระดับหน่วยงาน (สำนัก/กอง) และระดับบุคคล เป็นการมุ่งเน้นให้เป้าประสงค์และประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์การไปสู่การปฏิบัติ โดยใช้ตัวชี้วัดและเป้าหมายให้มีความเชื่อมโยงกันในแต่ละระดับ ซึ่งการจะกำหนดตัวชี้วัดนั้นจะต้องมีการกำหนดเป้าประสงค์ทั้งในระดับองค์การ ระดับหน่วยงาน (สำนัก/กอง) และระดับบุคคล การกำหนดเป้าประสงค์ในระดับองค์การ และระดับหน่วยงาน (สำนัก/กอง) สำนักงาน ก.พ.ร. กำหนดให้จัดทำในรูปของแผนที่ยุทธศาสตร์ ส่วนในระดับบุคคลจะต้องกำหนดเป้าประสงค์ให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่และภารกิจที่รับผิดชอบ หากส่วนราชการดำเนินการตามแนวทางที่สำนักงาน ก.พ.ร. กำหนดไว้ได้อย่างครบถ้วน ส่วนราชการสามารถนำตัวชี้วัดระดับบุคคลไปใช้สำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของสำนักงาน ก.พ. ได้


สำหรับภาพรวมของการถ่ายทอดตัวชี้วัดและเป้าหมายจากระดับองค์การสู่ระดับหน่วยงาน (สำนัก/กอง) และระดับบุคคล มีแนวทางและกระบวนการดังที่ปรากฏตามแผนภาพต่อไปนี้
[image: image2.emf]แนวทางในการแปลงระบบ

ประเมินผลลงสู่ระดับบุคคล

กระบวนการในการแปลงระบบ

ประเมินผลลงสู่ระดับบุคคล

ขั้นตอนที่ 1: การยืนยันระบบประเมินผลขององค์กร

ระดับองค์กร

ระดับ

สำนัก/กอง

ระดับบุคคล

เป้าประสงค์และตัวชี้วัดในระดับองค์กร

ระดับองค์กร

บทบาท หน้าที่และภารกิจ

ของสำนัก/กองที่สนับสนุน

ต่อเป้าประสงค์และตัวชี้วัด

ในระดับองค์กร

เป้าประสงค์ในระดับสำนัก/กอง

ตัวชี้วัดในระดับสำนัก/กอง

บทบาท หน้าที่และภารกิจ

ในงานประจำของสำนัก/กอง

ระดับสำนัก/กอง

บทบาท หน้าที่ของ

บุคคล ที่สนับสนุนต่อ

เป้าประสงค์และตัวชี้วัด

ของผู้บังคับบัญชา

งานที่ได้รับ

มอบหมาย

เป็นพิเศษ

เป้าประสงค์ในระดับบุคคล

ตัวชี้วัดในระดับบุคคล

บทบาท หน้าที่งาน

ของบุคคล

(Job Description)

ระดับบุคคล

ขั้นตอนที่ 2 : การแปลงระบบประเมินผล

จากระดับองค์การลงสู่ระดับสำนัก/กอง 

2.1 ยืนยัน

บทบาทหน้าที่

ของสำนัก/กอง

2.2 กำหนด

เป้าประสงค์ที่

สำนัก/กองมีส่วน

ผลักดันเป้าประสงค์

ขององค์กร

2.3 กำหนด

เป้าประสงค์เพิ่มเติม

ตามหน้าที่งาน

ที่ยังไม่ได้มี

การประเมิน

2.4 กำหนด

ตัวชี้วัดในแต่ละ

เป้าประสงค์

ขั้นตอนที่ 3 : การแปลงระบบประเมินผล

จากระดับสำนัก/กองลงสู่ระดับบุคคล

3.1 ยืนยัน

หน้าที่งาน

ของบุคคล

3.3 กำหนด

เป้าประสงค์เพิ่มเติม

ตามหน้าที่งาน

ที่ยังไม่ได้มี

การประเมิน

3.4 กำหนด

เป้าประสงค์เพิ่มเติม

ตามงานที่ได้รับ

มอบหมายพิเศษที่ยัง

ไม่ได้มีการประเมิน

3.5 กำหนด

ตัวชี้วัดในแต่ละ

เป้าประสงค์

3.2 กำหนด

เป้าประสงค์ที่

บุคคลมีส่วน

ผลักดันเป้าประสงค์

ของผู้บังคับบัญชา

ภาพรวมการแปลงระบบประเมินผลลงสู่ระดับสำนัก/กองและระดับบุคคล



สำหรับการจัดทำข้อตกลงเป็นลายลักษณ์อักษร สำนักงาน ก.พ.ร. ได้จัดทำแบบฟอร์มเฉพาะระดับผู้บริหารของส่วนราชการไว้แล้ว ดังนั้น ในระดับบุคคล หน่วยงานสามารถจัดทำรูปแบบได้ตามความเหมาะสมหรืออาจปรับจากแบบฟอร์มที่มีอยู่ไปใช้ตามเหมาะสม
9. คำถาม 
การทำข้อตกลงเป็นลายลักษณ์อักษร ในระดับสำนัก / กอง จำเป็นต้องใช้ “การลงนามคำรับรอง” หรือไม่ (ประเด็นการตรวจใน Excel Program 2552 ใช้คำว่าลงนามคำรับรอง)
คำตอบ
ในโปรแกรมประเมิน PMQA (Excel Program 2552) กำหนดให้มีการจัดทำคำรับรองเป็นลายลักษณ์อักษรและลงนามคำรับรองสองฝ่าย (ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา) เพื่อแสดงว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะดำเนินงานให้สำเร็จตามตัวชี้วัดและเป้าหมายที่กำหนด และผู้บังคับบัญชายอมรับในตัวชี้วัดและเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชา และยินดีให้การสนับสนุน กำกับดูแลและประเมินผลการปฏิบัติงานตามที่ตกลงกันไว้ ซึ่งสำนักงาน ก.พ.ร. ไม่ได้กำหนดรูปแบบของข้อตกลงดังกล่าว แต่หน่วยงานสามารถปรับใช้คำรับรองของผู้บริหารของหน่วยงานก็ได้ โดยจะต้องมีการลงนามสองฝ่าย (ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา) จึงจะถือว่าได้มีการรับรองข้อความที่อยู่ในข้อตกลงฯ ว่ามีผลในทางปฏิบัติ

1. คำถาม
ในปี 2553 นอกจาก KM จะเป็น 7 ขั้นตอนแล้วยังต้องเพิ่มอีกขั้นตอนคือการให้รางวัลชมเชยใช่หรือไม่
คำตอบ
การให้รางวัลชมเชย ไม่ถือเป็นการเพิ่มขั้นตอน แต่การยกย่องชมเชยเป็นผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินการ เมื่อครบ 7 ขั้นตอนแล้วพบว่า หลังการเรียนรู้ กลุ่มเป้าหมายนี้ได้นำองค์ความรู้ไปขยายผลต่ออย่างไรจนเกิดผลเป็นที่ประจักษ์ ซึ่งตรงกับองค์ประกอบที่ 6 ของกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงพอดี (โดยประกาศเกียรติคุณ/มอบรางวัล)
2. คำถาม
การกำหนดเกณฑ์คะแนนในแผนการจัดการความรู้ (KM) ที่มีรายละเอียดส่งไปตอน      ก.ค. 52 และมีการกำหนดรายละเอียดต่างๆ เช่น การจัดทำแผน KM ให้แล้วเสร็จก่อน    ไตรมาสที่ 2 หากมีการจัดทำแผนแต่ต้นปี แต่ลงนามหลังไตรมาสที่ 2 อนุโลมหรือไม่
คำตอบ
ไม่ได้ เนื่องจาก แบบฟอร์มที่ 1 การจำแนกองค์ความรู้ที่จำเป็นต่อการผลักดันตามประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ/จังหวัด และ แบบฟอร์มที่ 2 แผนการจัดการความรู้:  KM Action Plan: กระบวนการจัดการความรู้ (KM Process) ควรนำเสนอลงนามขอความเห็นจากผู้บริหารก่อนสิ้นสุดไตรมาสที่ 1 ตามแผน PMQA หลังจากนั้นจึงดำเนินการใน 7 ขั้นตอนและ 6 องค์ประกอบจนเสร็จสิ้นโครงการ จึงเสนอผู้บริหารของหน่วยลงนามครั้งที่ 2 เพื่อรอส่งผู้แทนของสำนักงาน ก.พ.ร. และ TRIS ตรวจต่อไป
------------------------------------------
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