በደቡብ ብሔሮች ብሔረሰቦችና ሕዝቦች ክልል መንግስት
ፐብሊክ ሰርቪስና የሰው ሀብት ልማት ቢሮ

የአፈጻጸም ሥራ አመራር ማኑዋል ቁጥር 03/2012 ዓ.ም
(እንደገና የተሻሻለ) 

        ኅዳር/ 2012 ዓ.ም
                                                      ሀዋሳ

ማውጫ
ርዕስ                                                              ገጽ

3መግቢያ


4ክፍል አንድ


4የአፈጻጸም ስራ አመራር መሠረተ-ሀሳብና የዕቅድ ዝግጅት


4ምዕራፍ አንድ


4አጠቃላይ ሁኔታ


41.1
ማኑዋሉን ማሻሻል ያስፈለገበት ምክንያት


41.2. የማኑዋሉ ዓላማ


51.3. የማኑዋሉ አስፈላጊነት


51.4. የተፈፃሚነት ወሰን


6ምዕራፍ ሁለት


6የአፈፃፀም ሥራ አመራር ሥርዓት


62.1. የአፈጻጸም ምንነት


72.2. የአፈፃፀም ስራ አመራር ምንነት


72.3. የአፈፃፀም ስራ አመራር አስፈላጊነት


82.4 የአፈጻጸም ሥራ አመራር ዓበይት ተግባራት


92.5. የአፈጻጸም ሥራ አመራር ተግባራት ባህርያት


92.6. የአፈጻጸም ስራ አመራር አስተዋጽኦዎች


92.7. የአፈጻጸም ስራ አመራር ሥራ ላይ የሚውልበት መርሆች


102.8. በአፈጻጸም ሥራ አመራር ትግበራ ሂደት የሚያጋጥሙ ግድፈቶች


102.9. በአፈጻጸም ሥራ አመራር ትግበራ ሂደት የአመራሩ ሚና


112.10. በአፈጻጸም ሥራ አመራር ትግበራ ሂደት የግለሰብ ፈጻሚው ሚና


12ምዕራፍ ሦስት


12የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ምንነትና የዕቅድ አዘገጃጀት ሂደት


123.1. ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ምንነትና አስፈላጊነት


123.1.1. ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ምንነት


123.1.2. ለምን ሚዛናዊ ተባለ?


133.1.3. የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ አስፈላጊነት


133.1.4. የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ቀመር


133.1.5. የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ሥርዓት ጠቀሜታዎች


143.1.6. ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድን የሚተገብሩ ተቋማት ሊከተሏቸው የሚገቡ መርሆች


143.1.7. የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ሥርዓት ተግባራዊ ለማድረግ የሚወገዱ እንቅፋቶች


153.2. የስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ግንባታና ትግበራ ደረጃዎች


163.2.1. የስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ግንባታ ደረጃዎች


493.2.2. የስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ትግበራ ደረጃዎች


523.3. ኦፕሬሽናል የዕቅድ ዝግጅት ሂደት


523.3.1. በተቋም ዓመታዊ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ዝግጅት


633.3.2. የዳይሬክቶሬት ዓመታዊ ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ዝግጅት


653.3.3 የግለሰብ ፈጻሚ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ዝግጅት


693.4. ዓመታዊ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ አዘጋጅ አካል


693.4.1. የተቋም ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ


693.4.2. የዳይሬክቶሬት ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ


693.4.3. የግለሰብ ፈጻሚ ውጤት ተኮር ዕቅድ


703.5. የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ውጤት ተኮር ዕቅድ አዘገጃጀት


713.5.1. የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት የክብደት ነጥብ አሰጣጥ


713.5.1.
የአገልግሎት አሰጣጥ ዓይነትና ደረጃ ስምምነት /Service level Agreement /


74ክፍል ሁለት


74የዕቅድ ትግበራ፣ ምዘናና ሽልማት


74ምዕራፍ አንድ


74የዕቅድ አፈጻጸም ክትትል፣ ግምገማና አቅም ግንባታ


741.1. የመረጃ አያያዝና አጠቃቀም ሥርዓት


771.2. የዕቅድ አፈፃፀም ክትትል


781.3. የዕቅድ አፈጻጸም ሪፖርት አቀራረብ


791.4. የዕቅድ አፈጻጸም ግብረ-መልስ አሰጣጥ


801.5. የዕቅድ አፈጻጸም ግምገማ ምንነትና አስፈላጊነት


84ምዕራፍ ሁለት


84የዕቅድ አፈጻጸም ምዘና፣ ዕውቅናና ሽልማት


842.1 የዕቅድ አፈጻጸም ምዘና ሂደትና ጊዜ


872.1.1. የሥራ አፈጻጸም ምዘና አደራረግ ሂደት


872.1.2. የሥራ አፈጻጸም ምዘና ማድረጊያ ጊዜ


882.1.3. የተቋም፣ የዳይሬክቶሬትና ግለሰብ ፈጻሚ ውጤት ተኮር ዕቅድ አመዛዘን


952.1.4 የሥራ አፈጻጸም ምዘና  አደራረግ  ምሣሌ


992.1.5 የሥራ አፈጻጸም ምዘና ውጤት ማጠቃለያ


1002.2. የሥራ አፈጻጸም ውጤት ዕውቅና እና ሽልማት


102ማጠቃለያ


103ማጣቀሻዎች




መግቢያ
በአሁኑ ወቅት በክልሉ የአፈጻጸም ሥራ አመራር ሥርዓትን ስራ ላይ በማዋል የተቋማትን፣ የሥራ ሂደቶችንና የግለሰብ ፈፃሚዎችን አፈፃፀም በተጨባጭ፣ በግልፅነትና በአሳታፊነት መመዘን የሚያስችል አቅጣጫ በማስቀመጥ ተግባራዊ በመደረግ ላይ ይገኛል፡፡ በመሆኑም ተቋማት ዕቅዳቸውን ለማዘጋጀት፣ ለመከታተልና ለመገምገም እንዲሁም አፈፃፀማቸውን በሥርዓቱ መሠረት ለመመዘን ከፍተኛ እንቅስቃሴ እያደረጉ ይገኛሉ፡፡ ይሁን እንጂ በአብዛኛው ተቋማት አፈጻጸምን ከመምራት አንጻር በርካታ ጉድለቶች ያሉባቸው በመሆኑ ችግሮቹን ለመቅረፍ የአፈጻጸም ሥራ አመራር ሥርዓትን በሙሉ አቅም አጠናክሮ ማስቀጠል ወሳኘነት ያለው ጉዳይ ነው፡፡ 
በዚህ መሠረት የአፈጻጸም ሥራ አመራር ሥርዓት መርህን መሠረት በማድረግና ከክልሉ ነባራዊ ሁኔታ ጋር በማጣጣም ወጥ የሆነ ዕቅድ የዝግጅት፣ የትግበራና የአፈጻጸም ምዘናን ያካተተ  ማኑዋል ማዘጋጀት አስፈላጊ ሆኖ ተገኝቷል፡፡

ማኑዋሉ ሁለት ዋና ዋና ክፍሎች ያሉት ሲሆን የመጀመሪያው ክፍል የአፈጻጸም ስራ አመራር መሠረተ-ሀሳብና የዕቅድ ዝግጅት ሂደት ሲሆን ሁለተኛው ክፍል ደግሞ የዕቅድ ትግበራ፣ ምዘናና ሽልማትን አካትቶ ተዘጋጅቷል፡፡ 
ክፍል አንድ
የአፈጻጸም ስራ አመራር መሠረተ-ሀሳብና የዕቅድ ዝግጅት 

ይህ ክፍል የአፈጻጸም ስራ አመራርን ጥቅል ዕይታ፣ የስትራቴጂያዊና ኦፕሬሽናል ዕቅድ ዝግጅትን አካትተቶ የያዘ ሲሆን ሶስት ዋና ዋና ምዕራፎችን የሚዳስስ ነው፡፡ እነዚህም አጠቃላይ ዕይታ፣ የአፈጻጸም ስራ አመራር ምንነትና አስፈላጊነት እንዲሁም የዕቅድ አዘገጃጀት ሂደትን የሚያመላክት ነው፡፡ 
ምዕራፍ አንድ 

አጠቃላይ ሁኔታ
1.1 ማኑዋሉን ማሻሻል ያስፈለገበት ምክንያት
የዚህ ማኑዋል ማሻሻል መሠረታዊ መነሻ በተለያዩ ጊዜያት ከተገልጋዮች ከሚቀርቡ አስተያየቶች፣ በድጋፍና ክትትል ወቅት በተደረጉ ፍተሻዎች፣ በሥልጠና ሂደት ከቀረቡ ጥያቄዎችና በሀገር አቀፍ ደረጃ በአፈጻጸም ሥራ አመራር ሥርዓት የተሻለ ተሞክሮ ካላቸው ተቋማት በመነሳት ሲሆን ዝርዝር ምክንያቶቹም እንደሚከተለው ቀርበዋል፡፡  
· በዕቅድ ዝግጅት ሂደት በተጨባጭ ሊለኩ የሚችሉ ግቦችንና ወደ ግብ ለመድረስ የሚያስችሉ ተግበራትን ለይቶ ለማስቀመጥ፣ 

· ከግቦችና ተግባራት ጋር የተጣጣሙ መለኪያዎችንና ዒላማዎችን በተገቢው ሁኔታ ለማመላከት፣

· የአፈጻጸም መለኪያዎችን መሠረት ያደረገ ወቅታዊ የአፈጻጸም መረጃ ለመሰብሰብና ለማደራጀት የሚያስችል ሥርዓት እንዲጠናከር ለማድረግ፣ 
· በአፈጻጸም መረጃ መሠረት ፍትሀዊ የተቋም፣ የቲምና የግለሰብ የአፈጻጸም ምዘና እንዲጠናከር ለማድረግ፣  
· ለአጠቃቀም ቀላልና ግልጽ የሆኑ የዕቅድ ማዘጋጃ፣ የመረጃ አሰባሰብና አያያዝ እንዲሁም የምዘና ፎርማቶችን ለማሻሻል፣ 

· የስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን የግንዛቤ ክፍተት በመሙላት የአጠቃቀም ስልቱን ቀላልና ግልጽ ለማድረግ፣ 
1.2. የማኑዋሉ ዓላማ 
የአፈፃፀም ሥራ አመራርን በሚፈለገው ደረጃ ተግባራዊ ለማድረግ የሚያስችል የአሰራር ስርዓት በመዘርጋትና በመተግበር ተቋማት የዕቅድ አፈጻጸማቸውን እንዲያሻሽሉ ለማድረግ ነው፡፡ 
1.3. የማኑዋሉ አስፈላጊነት
· የአፈጻጸም ሥራ አመራር ግልጽና ተጨባጭ የሆነ የዕቅድ ዝግጅትና የትግበራ ሥርዓት እንዲጠናከር ለማድርግ፣

· በዕቅድ ዝግጅት ሂደት በተጨባጭ ሊለኩ የሚችሉ ግቦችንና ወደ ግብ ለመድረስ የሚያስችሉ ተግበራት ላይ የሚስተዋሉ ክፍተቶችን ለመሙላት፣ 

· የአፈጻጸም መለኪያዎችንና ዒላማዎችን ያለውን የትስስር ክፍተት ለመሙላት፣

· የአፈጻጸም መለኪያዎችን ያገናዘበ የአፈጻጸም መረጃ ለመሰብሰብና ለማደራጀት፣ 

· በአፈጻጸም መረጃ መሠረት ግልጽና ፍትሀዊ ምዘና እንዲፈጠር ለማድረግ፣
· ተቋማት ይህን ማኑዋል መነሻ በማድረግ የየራሳቸውን የዕቅድ ዝግጅት፣ የትግበራና ምዘና ሥርዓት ሥራ ላይ ማዋል እንዲችሉ ለማድረግ፣ 
· አመራሩ በአፈጻጸም ሥራ አመራር መርህ መሠረት የዕቅድ አፈጻጸምን በመመራትና ተቋሙን ውጤታማ በማድረግ በኩል በቁርጠኝነት አስተዋጽኦ ማድረግ እንዲችል ነው፡፡ 
1.4. የተፈፃሚነት ወሰን

ይህ የአፈጻጸም ሥራ አመራር ማኑዋል በክልሉ በየደረጃው በሚገኙ የመንግስት መስሪያ ቤቶች እና የመንግስት ሠራተኞች ላይ ተፈፃሚ ይሆናል፡፡

ምዕራፍ ሁለት
የአፈፃፀም ሥራ አመራር ሥርዓት 
የአፈጻጸም ሥራ አመራርን ትርጉም ከመስጠታችን በፊት ጽንሰ-ሀሳቡን ከሚከተሉት ነጥቦች አንጻር ማየት ይጠቅማል፡፡ እነዚህም፡-
· መገኘት በሚገባው ውጤት ላይ የጋራ መግባባት መድረስ፣
· የተቋሙን ዓላማዎች ተጨባጭ ወደሆኑ ግቦች መመንዘር፣
· የተሻለ ውጤት ማግኘት፣
· የግለሰቦችና የቲም አፈጻጸምን ያለ ማቋረጥ ማሻሻል፣
· ግለሰብ ፈጻሚዎች ለተቋሙ ያበረከቱትን አስተዋጽኦ በፍትሀዊነት መመዘን፣ 
· ቀጣይነት ባለው መሻሻል የግለሰቦችንና የቲም አፈጻጸም በማሳደግ ስትራቴጂያዊ ትኩረትን ማገልበትና ተቋማዊ ስኬታማነትን ዕውን ማድረግ፣
· ግለሰቦች ከመሥሪያ ቤቱ ፍላጎት አኳያ ውጤታማ ሆነው እንዲሰሩ መምራትና ድጋፍ መስጠት ነው፡፡
በአጠቃላይ የአፈጻጸም ሥራ አመራር ከላይ ከተገለጹት ጽንሰ-ሃሳቦች መነሻ ሲታይ በምልከታ አድማሱ ስትራቴጂያዊ እና በትኩረቱ ደግሞ የመፈጸም ብቃትን የሚያመላክት ነው፡፡ 

2.1. የአፈጻጸም ምንነት
ስለ አፈጻጸም ስራ አመራር ምንነት ከመግለጻችን በፊት አፈጻጸም ምን ማለት እንደሆነ ማየቱ ተገቢ ይሆናል፡፡ በዚህም መሠረት በመዝገበ ቃላት ትርጉሙ አፈጻጸም ማለት መከወን ወይም በዕቅድ መተግበር ማለት ነው፡፡ በሌላ አገላለጽ አፈጻጸም ማለት አሁን ከምንጠቀምበት ተግባራዊ ትርጉም አንጻር ባህርይንና ውጤትን አዋህዶ የሚይዝ እና ለውጤት መገኘት መንስኤዎችንና የመጨረሻውን ውጤት አጠቃሎ የሚያቅፍ ጽንስ ሃሳብ ነው፡፡ 
ባህርይ ሲባል የሰራተኛ ዕውቀት፣ ክህሎት፣ ዝንባሌ፣ ሰራተኞችና መሪዎች የየዕለት ባህላቸው ያደርጓቸው የአሰራር ስርዓቶችና አደረጃጀቶች፣ ሂደቶችና ግብአቶችን ወዘተ… የሚያጠቃልል ነው፡፡ ውጤት የሚፈለገው የባህርይ ለውጥና በባህርይ ለውጡ ምክንያት የቡድንና የተቋም ግብ ስኬትን ማስገኘት ነው፡፡ 

በአጠቃላይ ባህርይ የሚገነባው ባህርይን ለማግኘት ሲባል ብቻ ሳይሆን በባህርይው መለወጥ ምክንያት የሚፈለገውን ውጤት ለማስገኘት ጭምር ነው፡፡
2.2. የአፈፃፀም ስራ አመራር ምንነት
አርምስትሮንግና አንጄላ ባሮንስ የተባሉ የመስኩ ምሑራን የአፈፃፀም ስራ አመራር ምንነትን በሚከተለው መልኩ ይገልጻሉ፡፡ “የአፈፃፀም ሥራ አመራር የማያቋርጥ ተቋማዊ ስኬትን ለማረጋገጥ ለተቋሙ ስኬት አስተዋፅዖ ያላቸውን ግለሰቦችና ቡድኖች ብቃት በማሳደግ አፈፃፀምን በቀጣይነት ለማሻሻል የሚያስችል ስትራቴጂያዊና ቅንጅታዊ አካሄድ ነው”፡፡ 
በዚህም ትርጉም መሠረት የአፈጻጸም ስራ አመራር ትርጉም አራት መሠረታዊና ቁልፍ ቀላት ያሉት ሲሆን እነዚህም፡-

ሀ. ስትራቴጂያዊ፡ ተቋሙ ተልዕኮውን ለማሳካት ተለዋዋጭ አካባቢያዊ ሁኔታዎችን እየቃኘ ብቃቱን የሚያጎለብትበት፣ አጠቃላይ የረዥም ጊዜ አቅጣጫውን ትክክለኛነት የሚከታተልበትና የረዥም ጊዜ ግቦችን የሚያሳካበት አካሄድ መሆኑን ያሳያል፡፡

ለ. ቅንጅታዊ፡ በአንድ በኩል የተቋም፣ የቡድኖች እና የግለሰብ ስትራቴጂያዊና ዓመታዊ የአፈፃፀም ግቦች የሚተሳሰሩበትና ተግባራዊ የሚሆኑበት፤ በሌላ በኩል ግቦች እርስ በርሳቸው ተሳስረው ተቋማዊ ስትራቴጂን የሚያሳኩበት ነው፡፡ በተጨማሪም በተለያዩ የሰው ሀብት አመራር ተግባራት (ለምሳሌ በተቋማዊ ለውጥ፣ በሰው ኃይል ልማትና ሽልማት እንዲሁም በሠራተኞች ፍላጎት ወዘተ) መካከል ቅንጅትና መመጋገብ የሚፈጠርበት ሥርዓት መሆኑን ያመለክታል፡፡

ሐ. ቀጣይነት ያለው የአፈፃፀም መሻሻል፡ የአፈፃፀም አመራር ዋነኛ ዓላማ ቀጣይነት ያለው የአፈፃፀም መሻሻልን ማረጋገጥ ሲሆን፣ ትኩረቱ ደግሞ የተቋም የቡድንና የግለሰቦች ውጤታማ መሆን፣ ሥራው በትክክል መሠራቱ ብቻ ሳይሆን ትክክለኛው ሥራ መሠራቱ" ውጤት መገኘቱን ማረጋገጥ ብቻ ሳይሆን ውጤቱ እንዴት እንደተገኘ ማወቅና ለቀጣይ አፈጻጸም መሻሻል ትምህርት መውሰድ ጭምር ነው፡፡ 

መ. ቀጣይነት ያለው የማብቃት ሥራ ማከናወን (Continuous Development)፡ ቀጣይነት ያለው የአፈፃፀም መሻሻል ሊረጋገጥ የሚችለው ከተቋማዊ ውጤት ጋር የተሳሰረ ቀጣይነት ያለው ፈፃሚ ኃይላትን የማብቃት አሠራር ሲኖር ነው፡፡ ይህንንም ማሳካት የሚቻለው ተከታታይነት ባለው ምዘናና ግምገማ ላይ በመመስረት የሰው ሀብትን ማብቃት ሲቻል ነው፡፡
2.3. የአፈፃፀም ስራ አመራር አስፈላጊነት
የአፈጻጸም ስራ አመራር ዋና ዓላማ አፈፃፀምን በቀጣይነት በማሻሻል የተቋምን ስኬታማነት ማረጋገጥ ሲሆን የሚከተሉት ውጤቶችም እንዲሳኩ ያግዛል፡፡

· በፈፃሚ ኃይሎች፣ በተቋማዊ ተልዕኮና ራዕይን መካከል ቅንጅት እንዲፈጠር ያስችላል፣

· ስትራቴጂያዊ አመለካከትን በመገንባት በስትራቴጂያዊ ዕቅድና በዓመታዊ ዕቅድ መካከል ትስስር እንዲኖር ያደርጋል፣

· ተልዕኮ ተኮር (Mission driven) የሆኑና ብቃት ያላቸው መሪዎችን ለማበራከት ያስችላል፣ 

· የአፈፃፀም ውጤትን ከባሕርይ እንዲሁም ውጤትን ከክፍያ ጋር በማስተሳሰር ተቋማዊ መማማርን ዕውን ያደርጋል፣

· የላቀ አፈፃፀም ያለው ቲምና ተቋም ለመፍጠር ያስችላል፣ 

· ግልጽነትን፣ ባለቤትነትንና ተጠያቂነትን እንደ ሥርዓት ይፈጥራል፡፡

2.4 የአፈጻጸም ሥራ አመራር ዓበይት ተግባራት 
የአፈጻጸም ስራ አመራር ዐበይት ተግባራት በመባል የሚታወቁት ማቀድ፣ መከታተል፣ አቅምን ማሳደግ፣ መመዘን እና መሸለም ሲሆኑ ዝርዝራቸውን የሚያሳይ ሠንጠረዥ በሚከተለው መልኩ ተመላክቷል፡፡
የአፈጻጸም ሥራ አመራር ዓበይት ተግባራት ዑደት
 
2.5. የአፈጻጸም ሥራ አመራር ተግባራት ባህርያት
· ሂደቱ አፈፃፀምን የማሻሻል ግብ ያላቸው ተያያዥ ተግባራትን መያዙ፣

· ቀጣይነት ያለው፣ የማያቋርጥ (ክብ ጉዞ /cyclic/) መሆኑ፣

· ተመጋጋቢነት ስላላቸው አንዱ ከአንዱ ግብአት ይጠብቃሉ፣

· በቅደም ተከተል፣ አንዳንዴም በትይዩ (Parallel) የሚፈፀሙ መሆኑን የሚያሳይ ነው፡፡ 

2.6. የአፈጻጸም ስራ አመራር አስተዋጽኦዎች 
የአፈጻጸም ስራ አመራር በተቋም ውጤታማነት ላይ የሚከተሉት አስተዋጽኦዎች ይኖሩታል፡፡ እነዚህም፡- 
· የቀጥታና የጎንዮች ቅንጅትን መሠረት ያደረገ መሆኑ፣ 
· በሰው ሀብት ቅንጅት (አመራሩ፣ ፈጻሚው፣ ተገልጋዩና ባለድርሻ አካላት) ላይ ትኩረት ማድረጉ፣
· የግለሰብ ፈጻሚው ፍላጎት በተቻለ አቅም ከተቋሙ ፍላጎት ጋር እንዲቀናጅ የሚያደርግ መሆኑ፣ 
· የግለሰብ ፈጻሚ፣ የቲምና የተቋም አፈጻጸም ውጤታማነትን በማሻሻል ላይ የሚያተኩር መሆኑ፣ 
· በግብአት፣ በሂደት (በተግባራት)፣ በውጤት፣ በስኬትና በፋይዳ ላይ ያተኮረ መሆኑ፣
· ዕቅዱ በአፈጻጸም ሊመጣ የታሰበውን ስኬት ቀድሞ የሚተነብይ መሆኑ፣ በፈጻሚ አካላት መካከል  ቀጣይነት ያለው የመማማርና ዕድገት ባህልን የሚፈጥር መሆኑ፣ 
· በተግባቦት ላይ የተመሠረተ መሆኑ፣ 
2.7. የአፈጻጸም ስራ አመራር ሥራ ላይ የሚውልበት መርሆች
እንደ ዊኒስታኒና ስሚዝ (1996) አገላለጽ በአፈጻጸም ስራ አመራር ሂደት የሚከተሉትን ሥነ-ምግባራዊ መርሆችን መተግበር ይኖርብናል፡፡ እነዚህም፡- 

· ለግለሰብ ፈጻሚ ተገቢውን ክብር መስጠት (Respect for the individual):-  በተቋማት ውስጥ የሚገኙ ግለሰብ ፈጻሚዎችን እንደ ግብአት ብቻ ሳይሆን እንደ ዋነኛ ሀብት (Major Capital) እና ስኬት አድርጎ በመውሰድ ክብር መስጠት፣
· ፈጻሚ አካላት ዕርስ በርስ መከባበር (Mutual Respect):- በተቋም ውስጥ ያሉ ፈጻሚ አካላት እርስ በርስ በመከባበርና በመደጋገፍ ፍላጎቶቻቸውን ማጣጣም ይኖርባቸዋል፣ 
· ፍትሀዊነት (Procedural fairness):- በየደረጃው የሚከናወኑ ተግባራት ወደ ፈጻሚ አካላት ሲወርዱ ፍትሀዊና ተለማጭ መሆን አለባቸው፡፡
· ግልጸኝነት (Transparency):- የሚወጡ ህጎችና ውሳኔዎች ከተጽዕኖ ነጻና ግልጽ መሆን አለባቸው፡፡

2.8. በአፈጻጸም ሥራ አመራር ትግበራ ሂደት የሚያጋጥሙ ግድፈቶች 

· ያለፈውን የዕቅድ አፈጻጸም አስተዋጽኦ ከሚገባው በላይ አሳንሶ ማየት (Over criticism of the past) እና የሚታቀደውን ከሚገባው በላይ ማግዘፍ (over projection of the new)፣

· የተቋሙ ሁለንተናዊ ዕገዛ ወይም ድጋፍ መጓደል፣

· የፈጻሚ አካላት ብቃት መጓደል፣ ክትትልና ድጋፍ ክፍተት እና የባለቤትነት ስሜት አለመኖር፣

· የበላይ አመራሩ ቁርጠኝነት መጓደል፣
· የባለፈውን ነባር የአሰራር ሥርዓት ከመላመድ የተነሳ የአፈጻጸም ሥራ አመራር ሥርዓትን መገዳደር፣

2.9. በአፈጻጸም ሥራ አመራር ትግበራ ሂደት የአመራሩ ሚና
ለውጥ በባህርይው ከአመራሩ ቁርጠኛ አቋምና ከፍተኛ ተነሳሽነት ውጪ የሚታሰብ አይደለም፡፡ በሌላ አገላለጽ እውነተኛ የተቋማት ለውጥ የሚጀምረው ከአመራሩ መሆን እንደሚገባው የተለያዩ የመስኩ ምሑራን ይገልጻሉ፡፡ ከዚህ መሠረታዊ ሃሳብ በመነሳት አመራሩ የሚከተሉት ሚናዎች ይኖሩታል፡፡ እነዚህም፡-
· በተግባር የሚገለጽ ቁርጠኝነት፡- ይህም ማለት  አመራሩ የላቀ የመሪነት ሚና ያለው (Championing)፣ አርአያ መሆን የሚችል፣ ጽኑ አቋም ያለው፣ ለጉዳዩ ጊዜ የሚሰጥና ትኩረት በማድረግ በመተማመን ላይ የተመሠረተ ተግባቦት የሚፈጥር እና አስፈላጊውን ሀብት መመደብ የሚችል ነው፡፡  

· የተቋሙን ፖሊሲና የአሰራር ቅደም ተከተሎችን ተረድቶ ሥራ ላይ ማዋል፡- ይህም ማለት የተቋሙን ፖሊሲና ስትራቴጂ በመረዳትና ግልጽ የሆኑ መመሪያዎችንና ማኑዋሎችን በቅደም ተከተል በማሳወቅ ተግባራዊነቱን ማረጋገጥ ይኖርበታል፣ 
· የአፈጻጸም ሥራ አመራር ሥርዓት ባለቤት መስጠት፡- በየተቋማቱ ያለውን የተልዕኮ አፈጻጸም ጉዳዮች በባለቤትነት የሚመራና በዕቅድ ዝግጅት፣ በክትትልና ግምገማ፣ በምዘና አካሄዶችና በስራ አደረጃጀቶች በብቃትና ሙያዊ በሆነ መልኩ መሥራት እንዲቻል በስትራቴጂያዊ ስራ አመራር ላይ ልዩ ትኩረት በመስጠት የአሰራር ሰነዶች ዝግጅት፣ ሥልጠና፣ ማማከርና ጥናትና ምርምር የሚየደርግ ኢንስቲትዩት ማቋቋም ያስፈልጋል፡፡ 
· ኃላፊነትንና ተጠያቂነትን የሚወስድ፡- ይህም ማለት የተቋሙን ሥኬትና ውድቀት በኃላፊነት ወስዶ ስኬቱን በማስቀጠልና ውድቀቱን በማረም ምሳሌ መሆን ይኖርበታል፡፡

· የአጻጸም ቅኝት ማድረግ፡- ይህም ማለት አመራሩ የአፈጻጸም ሥራ አመራር የአተገባበር ሥርዓትን እንደ ዋነኛ አጀንዳ በማድረግ ቢያንስ በየሳምንቱ አፈጻጸሙ በምን ደረጃ ላይ እንደሚገኝ ተገቢውን ፍተሻ ማድረግ ይኖርበታል፡፡
· ተተኪ ማፍራት (Empowering the Devotee):- በተቋማት ውስጥ የሚገኝ አመራር በሥሩ የሚገኙን ፈጻሚዎች በመለየት ለመሪነት ተተኪ ሊሆኑ የሚችሉትን በአንድ ለብዙ የማማከር ዘዴ (Coaching) እና በአንድ ለአንድ የማማከር ዘዴ (Mentoring) በመጠቀም ኃላፊነታቸውን መወጣት ይጠበቅባቸዋል፡፡ 

· ለውጤቱ ተገቢውን ዕውቅናና ሽልማት መስጠት፡- ይህም ማለት በተቋሙ ውስጥ የላቀ አፈጻጸም ላስመዘገቡ ፈጻሚ አካላት ተከታታይነት ያለው ዕውቅና መስጠት ይኖርበታል፡፡

2.10. በአፈጻጸም ሥራ አመራር ትግበራ ሂደት የግለሰብ ፈጻሚው ሚና
· ስትራቴጂውን መረዳትና የዕለት ተዕለት ተግባሩ ማድረግ፣
· በስትራቴጂው ላይ ተገቢ የሆነ ተሣትፎ ማድረግ፣

· የባለቤትነት ስሜት መፍጠር፣

· በቲም የመስራት ብቃትን ማሳደግ፣

· ለስኬቱም ሆነ ለውድቀቱ የጋራና የተናጠል ኃላፊነትን መውሰድ፣
· ወቅታዊ የአፈጻጸም ሪፖርት ማድረግ፣

· ገንቢ ግብረ-መልስ የመውሰድና የመስጠት ባህልን በማዳበር አፈጻጸምን ማሻሻል፣
ከላይ በተገለጹት የአፈጻጸም ስራ አመራር ሥርዓት መነሻ ሃሳቦች እንደምንረዳው ማዕቀፉ ከዕቅድ ዝግጅት ጀምሮ በትግበራ ሂደት ውስጥ በማለፍ የአቅም ግንባታ፣ የምዘናና ሽልማትን የሚያስተሳስር መሆኑን መገንዘብ የሚያስችል ሲሆን ለበለጠ ሥኬታማነት የተለያዩ አካላት ሚና ጉልህ ድርሻ እንዳላቸውም መረዳት ያስፈልጋል፡፡ ስለሆነም በአፈጻጸም ሥራ አመራር ማዕቀፍ ውስጥ የሚካተቱ ልዩ ልዩ የዕቅድ ዝግጅት፣ የትግበራ፣ አቅም ግንባታ፣ የምዘናና ሽልማት አሰጣጥ መሣሪያዎች ያሉ ሲሆን ከእነዚህ መሣሪያዎች አንዱና በሀገራችን ተጨባጭ ሁኔታ ተመራጭነትን ያገኘው የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ነው፡፡  ዝርዝር ሁኔታውን በሚከተለው ምዕራፍ ማየት ይቻላል፡፡ 
ምዕራፍ ሦስት
የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ምንነትና የዕቅድ አዘገጃጀት ሂደት
3.1. ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ምንነትና አስፈላጊነት
3.1.1. ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ምንነት
የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ (Balanced Scorecard) ሮበርት ካፕላንና ዴቪድ ኖርተን በተባሉ ምሁራን አማካይነት እ.ኤ.አ በ1990 የተፈጠረ የአፈጻጸም ሥራ አመራር አካልና የዕቅድ ዝግጅት፣  የትግበራና የምዘና መሣሪያ ነው፡፡ በሌላ አገላለጽ ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ማለት የተቀናጀ የስትራቴጂያዊ ስራ አመራር፣ የኮሙኒኬሽንና የመለኪያ ሥርዓቶችን አጣምሮ የያዘ የስራ አመራር መሣሪያ ነው (BSC step by step, 2006, 4) ፡፡ 
በዚህም መሰረት፡-                                          

· በጥቂት ወሳኝ ጉዳዮች ላይ ለማተኮር የሚያስችል የተሻሻለ የስትራቴጂያዊ ዕቅድ ዝግጅት ሂደት ነው፡፡
· የአንድን ተቋም የረጅም ጊዜ ስትራቴጂያዊ ትኩረት በግልጽ ለማስቀመጥና ይህንኑን ለሠራተኞች ለማሳወቅ የሚረዳ የለውጥ እርምጃ ነው፡፡
· ስትራቴጂን ተግባራዊ ሊሆኑ ወደሚችሉ ስትራቴጂያዊ ግቦችን ለመመንዘር የሚያስችል መሣሪያ ነው፡፡
· የተቋም አፈጻጸም መለኪያዎችንና ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን በመጠቀም የፈጻሚዎችን የዕለት ተዕለት ተግባራት/ክንውን ከተቋም ራዕይና ስትራቴጂ ጋር ለማስተሳሰር የሚያስችል የስትራቴጂያዊ ስራ አመራር ሥርዓት ነው፡፡
· አንድ ተቋም ስትራቴጂ ተኮር እንዲሆን በጀቱን ከስትራቴጂው ጋር እንዲስተሳሰርና ከተግባር እንዲማር የሚያስችል መሣሪያ ነው፡፡
· የተቀናጀ የተገልጋይ/ባለድርሻ አካላት፣ የፋይናንስ/በጀት፣ የውስጥ አሰራር እና የመማማርና ዕድገት አፈጻጸምን ከረጅም ጊዜ ውጤታማነት ጋር የሚያስተሳስር መሣሪያ ነው፡፡ 
3.1.2. ለምን ሚዛናዊ ተባለ? 
ሚዛናዊ የተባለበት ምክንያት በአጭርና በረጅም ጊዜ ግቦች፣ በፋይናንስና ፋይናንስ ነክ ባልሆኑ እይታዎች፣ እንዲገኝ በታሰበው ውጤት አመልካቾች (Lag Indicators) እና ለውጤቱ መገኘት ምክንያት በሚሆኑ አመልካቾች (Lead Indicators)፣ በውጫዊና በውስጣዊ አፈጻጸም እይታዎች እና በአዕምሯዊና ቁሣዊ ሀብት መካከል ሊኖር የሚገባውን ስትራቴጂያዊ ትስስርና ሚዛናዊነትን የሚጠብቅ በመሆኑ ነው፡፡ 
3.1.3. የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ አስፈላጊነት
ከኢንዱስትሪ  ዘመን ወደ መረጃና ዕውቀት ዘመን ሽግግር በመደረጉ፣ የፋይናንስ አፈፃፀም ምዘና (በአጭር ጊዜ ትርፍና ባለፈ አፈፃፀም ላይ ስለሚያተኩር እንዲሁም ኢንቨስትመንትን ከረጅም ጊዜ ውጤት አንፃር ስለማያይ) ብቻውን የተሟላ የተቋም አፈፃፀምን ማሳየት ባለመቻሉ እና ሌሎች የምዘና ማዕቀፎች ስትራቴጂያዊ አመራርን ለማስረፅ አለማስቻላቸው ይህ የአፈጻጸም ስራ አመራር መሣሪያ የሆነው የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ አስፈላጊ ሆኗል፡፡

3.1.4. የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ቀመር

ባላንስድ ስኮርካርድ = ስትራቴጂ + ኦፕሬሽን + ለውጥ
ስትራቴጂ፡- ትክክለኛውን ስራ መስራት

ኦፕሬሽን:- ስራዎችን በትክክል መስራት 

ለውጥ :- ስራዎችን በተለየ መንገድ መስራት

3.1.5. የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ሥርዓት ጠቀሜታዎች 

· ተቋማት የተሰጣቸውን ተልዕኮ እንዲፈጽሙና መሳካቱን እንዲያረጋግጡ ያግዛል፣
· ግልጽና የተብራራ ተቋማዊ ራዕይንና ስትራቴጂን ለማዘጋጀት ያስችላል፡፡
· የተለያዩ የለውጥ መሳሪያዎችን አቀናጅቶና አስተሳስሮ ለማቀድና ለመተግበር ያስችላል፡፡    

· እንዲሳኩ ከታቀዱ ተቋማዊ ዒላማዎች (Targets) በመነሳት ተቋማዊ አፈጻጸምን ከስትራቴጂያዊ ዕቅድ ጋር የሚያስተሳስሩ እይታዎችን (Perspectives) ለይቶ ለማውጣትና የተቋምን አፈጻጸም ከእይታዎቹ አንጻር ለመመዘን ያስችላል፡፡
· ተቋማዊ ራዕይን ለማሳካት የሚነደፉ ስትራቴጂያዊ ውጤቶችና ግቦችን ስኬት ለመመዘን የሚያገለግሉ ተስማሚ መለኪያዎችን ለይቶ ለማስቀመጥና በጥቅም ላይ ለማዋል ያገለግላል፡፡  

· ያለፈ አፈጻጸምን የሚመዝኑ የፋይናንስ መመዘኛዎች የወደፊት አፈጻጸምን በሚያመለክቱ መመዘኛዎች እንዲታገዙና የተሟላ ምዘና ለማካሄድ ይረዳል፡፡
· ሁሉም ሰራተኞች በተቋሙ የወደፊት ስትራቴጂዎችና አካሄዶች ላይ እንዲያስቡና እንዲወያዩ ያደርጋል፡፡
· በተቋም ስራዎች፣ ስትራቴጂዎችና የጋራ ራዕይ መካከል ትስስርን ይፈጥራል፡፡
· በተቋም ጥብቅ ውስጣዊና ውጫዊ ግንኙነት እንዲዳብር ያደርጋል፡፡
· ለላቁ  ውጤቶች መገኘት በሰራተኞች ዘንድ ቁርጠኝነትን ይፈጥራል፡፡
· በሰራተኞች የዕለት ተዕለት ስራዎች፣ በተቋሙ አጠቃላይ ዕይታ፣ ሊመጡ ከታሰቡት ውጤቶች እንዲሁም መለኪያዎች ጋር ጥብቅ ትስስር እንዲኖር ይረዳል፡፡
· በሰራተኞች ዘንድ የባለቤትነትና የተጠያቂነት ስሜትን ይፈጥራል፡፡
· ተቋሙ በተገልጋዮች፣ ሰራተኞች፣ ስትራቴጂዎችና በውጤቶቹ ላይ ሁለንተናዊ ትኩረት እንዲሰጥ ያግዘዋል፡፡  
3.1.6. ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድን የሚተገብሩ ተቋማት ሊከተሏቸው የሚገቡ መርሆች
ሮበርት ካፕላን እና ዴቪድ ኖርትን (2001) ስትራቴጂ ተኮር ተቋማት በሚለው መጽሀፋቸው የሚከተሉትን መርሆች አስቀምጠዋል፡- 

· አመራሩ ስትራቴጂውን በባለቤትነትና በቁርጠኝነት ሥራ ላይ ማዋል፣
· የቋሙን ተልእኮ ወደ ግቦች መቀየርና ግቦቹ ያላቸውን የምክንያትና ውጤት ትስስር በስእላዊ መግለጫ ማሳየት፤

· የተለያዩ የስራ ሂደቶችን/ቡድኖችን እና የተቋሙን ሚና ከስትራቴጂው ጋር ማስተሳሰር፤

· የተቋሙን ስትራቴጂ በየደረጃው ያሉ አመራሮችና ሁሉም ፈፃሚዎች ተረድተው የእለት ተእለት ተግባራቸው ማድረግ፣ 
· በጀትን ከስትራቴጂ ጋር ማያያዝ፣ ጠንካራ ክትትልና ግምገማ ማድረግ እና
· ስብሰባዎችን ስትራቴጂ ተኮር ማድረግና የአቅም ግንባታ ስራዎችን ከስትራቴጂው ጋር አስተሳስሮ መተግበር ይገባል፡፡
3.1.7. የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ሥርዓት ተግባራዊ ለማድረግ የሚወገዱ እንቅፋቶች
የተለያዩ ጥናቶችና ተሞክሮዎች እንደሚያሳዩት ለተቋማት ውድቀት 70 ከመቶ የሚሆነው ምክንያት ጥራት ያለው ስትራቴጂ መቅረጽ ሳይሆን ስትራቴጂውን መተግበርና ማስተግበር አለመቻል ነው
፡፡ ለዚህም በምክንያትነት የሚጠቀሱት የሚከተሉት ናቸው፡- 

ሀ. ራዕይን አለመረዳት፡- በተቋማት በየደረጃው ያሉ አብዛኞቹ አመራሮችና ሰራተኛ ስትራቴጂውን ተገንዝበው ውጤታማ ከማድረግ አኳያ ውስንነት አለ፡፡ በዚህ ዙሪያ ጥናቶች እንደሚያመላክቱት5 ከመቶ የሚሆኑት የተቋማት ፈፃሚዎች ብቻ የተቋማቸውን ስትራቴጂ በአግባቡ ተረድተውታል፡፡ 

ለ. ማበረታቻን ከስትራቴጂ ጋር ያለማስተሳሰር፡- የውጤት ተኮር ስርአት ሲተገበር ስትራቴጂያዊ ውጤትን መሰረት ያደረገ የማበረታቻ ስርአት ዘርግቶ ባለመተግበሩ ሰራተኞች ስትራቴጂው ላይ ትኩረት አድርገው እንዳይሰሩ እያደረገ ይገኛል፡፡ በአንዳንድ ተቋማትም የሚደረገው ሰራተኞችን የማበረታታት ሂደት ጥያቄ የሚያስነሳና ወጥነት የሌለው አካሄድ መሆኑ ሌላው ምክንያት ነው፡፡ ጥናቶች በዚህ ዙሪያ እንደሚያመላክቱት የማበረታቻ ስርአቱን ከስትራቴጂ ጋር የሚያስተሳስሩት 25 ከመቶ የሚሆኑት አመራሮች ብቻ ናቸው፡፡
ሐ. በጀትን ከስትራቴጂ ጋር ያለማስተሳሰር፡- አብዛኞቹ ተቋማት ስትራቴጂን የሚያዘጋጁ ቢሆንም ለስትራቴጂው አስፈላጊ በጀት ያለመመደብ እና የመደቡትን በጀት ከስትራቴጂው ጋር አስተሳስሮ ያለመጠቀም ሁኔታ በሰፊው ይስተዋላል፡፡ በመሆኑም በጀቱን ለስትራቴጂው መሳካት ከማዋል ይልቅ በጥቃቅንና በተለመዱ ተግባራት ላይ በጀቱን ያውሉታል፡፡ በዚህ ዙሪያ ጥናቶች እንደሚያመላክቱት 60 ከመቶ የሚሆኑት ተቋማት በጀታቸውን ከስትራቴጂያቸው ጋር አያስተሳስሩም፡፡
መ. ስትራቴጂውን የመምራት ክፍተት፡- ስትራቴጂውን ከመምራት አንፃር የሚከናወኑ የክትትልና ግምገማ አግባቦችና በእቅድ አፈፃፀም ላይ የሚካሄዱ ስብሰባዎች ስትራቴጂው ላይ ትኩረት አያደርጉም፡፡ በዚህ ዙሪያ ጥናቶች እንደሚያመላክቱት 85 ከመቶ የሚሆኑት አመራሮች ስለስትራቴጂው የሚወያዩት በወር ከአንድ ሰአት በታች ነው፡፡ በመሆኑምይህንን ክፍተት ሊሞላ የሚያስችል የተቀናጀ የስትራቴኪያዊ እቅድ፣ የመለኪያ እና የተግባቦት ስርዓትን መፍጠር ተችሏል፡፡ 

ሥርዓቱ የተቋምን የአጭርና የረዥም ጊዜ እቅዶች፣ የአሁንና የወደፊት ፍላጎቶች፣ ቁሳዊና ቁሳዊ ያልሆኑ እሴቶች ቅንጅታዊና ሚዛናዊ በሆነ መልኩ ለማቀድና ለመተግበር የሚያስችል ስርዓት ነው፡፡ በተጨማሪም የመልካም አስተዳደር ችግሮች መፍቻና የኪራይ ሰብሳቢነት አመለካከትና ተግባርን ማክሰሚያ ስትራቴጂዎችን አቀናጅቶ በማቀድና በመተግበር ሁለንተናዊ ተቋማዊ ለውጥ ማምጣት የሚያስችል ሥርዓት ነው፡፡ 
3.2. የስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ግንባታና ትግበራ ደረጃዎች
በዚህ ደረጃ የስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ግንባታ ደረጃዎች በዝርዝር ተመለከቱበት ሲሆን ከዚህ በታች እንደሚከተለው የተገለጹት ናቸው፡፡





                          
   





3.2.1. የስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ግንባታ ደረጃዎች
ደረጃ አንድ

ተቋማዊ ዳሰሳ ማካሄድ

ተቋማዊ ዳሰሳ ማድረግ የሚያስፈልገው ተቋሙ ለምን እንደ ተፈጠረ፣ ለተገልጋዮች /ዜጎች/ ምን ዕሴት እንደሚጨምር/ምን ችግር እንደሚፈታ/ በሚገባ ለማወቅ ነው፡፡ በዚህ ስር የሚካተቱ ዋና ዋና ጉዳዮች ማቀድና ማደራጀት፣ አገራዊ ፖሊሲና ስትራቴጂዎችን መቃኘት፣ ተገልጋዮችን መለየትና ፍላጎታቸውን መተንተን፣ y_Nካሬ፣ ድክመት፣ የመልካም አጋጣሚዎችና ስጋት ትንተና (SWOT) ማካሄድ፣ ትኩረት የሚሹ ስትራቴጂያዊ ጉዳዮችን መለየት፣ የተቋሙን ተልዕኮ፣ ራዕይ፣ እሴቶች መቃኘት እና በደረጃ አንድ የሚተገበሩ የለውጥ ሥራ አመራርና ኮሚዩኒኬሽን ተግባራትን ማከናወን ናቸው፡፡

ሀ. ማቀድና ማደራጀት
ተቋማዊ ዳሰሳ ለማካሄድ ቅድሚያ የሚሰጠው ጉዳዮች ማቀድና ማደራጀት ሲሆን በዚህ ስር የሚከናወኑ ተግባራት የለውጡን አስፈላጊነት መገንዘብ፣ ቡድኖችን ማደራጀት፣ አማካሪን መጠቀም እና መርሀ-ግብር መንደፍ ናቸው፡፡ በዚህ ደረጃ የሚዋቀሩ ቡድኖች የተቋም ስትሪንግ ኮሚቴና የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ኮር ቲም ሲሆኑ ስትሪንግ ኮሚቴው ለዕቅድ ዝግጅቱ አስፈላጊውን ግብአት የማመቻቸትና ተገቢውን አመራር የመስጠት ኃላፊነት ሲኖረው ኮር ቲሙ ደግሞ ስትራቴጂያዊ ዕቅዱን የማዘጋጀት ሚና ይኖረዋል፡፡
ለ. የስትራቴጂያዊ ዕቅድ የሁኔታ ትንተና 
የተቋም ስትራቴጂያዊ ዕቅድ የሁኔታ ትንተና የሚያስፈልገው ለተቋሙ ምን አስቻይ ሁኔታዎች እንዳሉና ፈተናዎችን ለመለየት ነው፡፡ ይህም ማለት ስትራቴጂያዊ ዕቅድ ለማዘጋጀት የሚያስችል መረጃ በመሰብሰብና በመተንተን የአጭርና የረጅም ጊዜ ግቦችን ለማስቀመጥና የተቋሙን ስትራቴጂያዊ አቅጣጫ ማመላከት ነው፡፡ ይህም በሚከተለው ሠንጠረዥ ተመላክቷል፡፡

የጥ.ድ.መ.ስ ትንተና ሠንጠረዥ

	
	ጥንካሬ
	ድክመት

	ውስጣዊ 
	· ምን በጥሩ ሁኔታ እየሰራን ነው?

· ከሌሎች አንፃር ምን ልዩ ሀብት አለን?

· ሌሎች ስለ ተቋማችን ሁኔታ ሲገልፁ በጠንካራ ጎን የሚያነሱት ምን ጉዳይ አለ?


	· ማሻሻል ያለብን ጉዳይ ምንድን ነው?
· ከሌሎች ጋር ሲነፃፀር ምን አነስተኛ የሆነ ሀብት አለን?
· ሌሎች ስለተቋማችን ሲገልፁ በደካማ ጎን የሚያነሱት ምን ጉዳይ አለ?

	
	መልካም አጋጣሚዎች
	ስጋቶች

	ውጫዊ 
	· ተልዕኳችንን ለማሳካት ምን መልካም አጋጣሚዎች አሉን?
· ከሌሎች በተሻለ መልኩ ልንጠቀምበት የምንችል ምን አዝማሚያዎች/ክስተቶች አሉ?
· ጥንካሬዎቻችንን በመጠቀም እነዚህን እንዴት ወደ መልካም አጋጣሚነት ልንቀይራቸው እንችላለን?
	· እኛን ሊጎዱ የሚችሉ ምን ዓይነት አዝማሚያዎች (trends) አሉ?
· ተፎካካሪዎቻችን በምን ሁኔታ ላይ ይገኛሉ?
· ድክመቶቻችን ለምን ዓይነት ስጋቶች ያጋልጡናል?


1. ውስጣዊ ሁኔታዎች ትንተና 
የውስጣዊ ሁኔታዎች ትንተና ሲባል ተቋሙ/ተቋሙ ከሌሎች በተመሣሣይ ደረጃ ከሚገኙ ሌሎች

ተቋማት/ተቋማት አኳያ በምን ደረጃ ላይ እንደሚገኝ ውስጣዊ አደረጃጀቱ ምን እንደሚመስል ምን

አበረታች እንቅስቃሴዎች እያደረገ እንደሆነና ተልዕኮውን በማስፈጸም ሂደት ምን ምን ችግሮች

እንደነበሩበት በዝርዝር የመተንተን ሥራዎችን ያካትታል፡፡ የውስጣዊ ሁኔታዎች ትንተና በዋናነት

ትኩረት የሚያደርገው በሁለት መሠረታዊ ሀሳቦች ማለትም በተቋማዊ ጥንካሬና ድክመቶች ላይ ነው፡፡

ይህንም በሚመለከተው ሠንጠረዥ ማየት ይቻላል፡፡
የ "ፐ" ተቋም ጥንካሬና ድክመት /ውስጣዊ ሁኔታዎች/ መግለጫ ሞዴል

	ተ.ቁ
	የጥንካሬና ድክመት ማሳያ ዋና ጉዳዮች
	ጥንካሬዎች (Strengths)
	ድክመቶች (Weakneses)

	1
	የአሰራር  ሥርዓትና አደረጃጀት
	· በስራ ሂደት መደራጀቱ፣ bbþéW ST‰t½©þK :QD mzUjቱ 
· ¾eƒ^‚Í=Á© °pÉ ›²ÑÍËƒ MUÉ S•\ 
· ¾¡ƒƒM ¾ÓUÑT“ ¾]þ`+”Ó Y`¯ƒ S²`Ò~
·  የግብረ መልስ ውጤት }Óv^© Sደረጉ
· በቂና ግልጽ የህግ መዕቀፍ መኖሩ 

· ¾p_� ›k^[w Y`¯ƒ S²`Ò~
· ¾›ÑMÓKAƒ ›c×Ø T’<ªM  S²ÒË~
	· የW«¤T t÷R MzÂ ስርዓት ያለመተከሉ
· u¡MK< S/u?„‹“ uµ” Å[Í ¾Çu[ eƒ^‚Í="© ›SK"Ÿƒ ›KS•`&
· ¾¡ƒƒM' ¾ÓUÑT“ ¾]þ`+”Ó Y`¯ƒ ÁMW[ì SJ’<'
· um “ ›dT˜ ¾J’ ¾S[Í ¡U‹ƒ ›KS•`
· ¾S[Í ›cvcw' ›ÁÁ´“ ›ÖnkU Y`¯ƒ ²S“© ›KSJ”&

	2
	የአገልግሎት አሰጠጥ
	· }u�ƒ’¨< ¾’u\ Y^­‹ u›”É x� Scvcv†¨<“ K›ÓMÓKAƒ ›c×Ö< U‡ G<’@� SðÖ\
· Ÿ›”É T°ŸM ›ÑMÓKAƒ SeÖƒ SËS\' 
· ¾}ÑMÒ¿ �`"� S�¾ƒ SËS\'
· up_� ›k^[w Y`¯~ SW[ƒ ULi SeÖƒ SËS\&
	· xgLGlÖT bwQtÜ ÃlmS«TÂ ytgLU† XRµ¬ b¸flUW d‰© xlmDrsù

· ¾p_� ›k^[w uG<K<U ¾›e}ÇÅ` �`Ÿ” LÃ uwnƒ S}Óu` ›KSËS\'

	3
	ysW `YL
	· yslጠn ysW `YL btwsn dr© ytà§ mçnù
· }Ÿ��Ã ¾›pU Ó”v� YMÖ“​ዎ‹ �¾}cÖ< SJ“†¨<&
	· yo‰ BÝTÂ tnú>nT በሚፈለገው ደረጃ ያለመሆን 

· yon-MGÆR gùDlTÂ yxmlµµT CGR mñ„

	4
	የአመራር ብቃት
	· xm‰„ lrጅM gþz¤ trUGè yöy mçnù

· የለውጥ ተነሳሽነት ያለው መሆኑ
· ¾uLÃ ›S^\ ^°Ã ÁK¨< SJ’<
	· xœ¬ð yçn አሰራር  ÃLnbr mçnù

· uc?¡}` Å[Í ÁK¨< l`Ö˜’ƒ um ÁKSJ’<
· ^°Ã” ¾Te[ê Y^ uƒÒƒ �¾}Ÿ“¨’ ›KSJ’<

	5
	ስትራቴጂ
	· የሴክተሩ ስትራቴጂ ተዘጋጅቶ እየተተገበረ መሆኑ

· ስትራቴጂን ትኩረት ያደረገ በጀት አመዳደብ የነበረ መሆኑ/ለጥቃቅን፣ለኢንዱስትሪ ዞን፣ለሰው ሃይል ልማት…./

· በዕቅድ የተያዙ ተግባራትን ለማስፈጸም የሚያስችል  በጀት መመደብ መቻሉ
	· wÀ öÈbþ x¿‰R ÃlmñRÂ lBKnT ytUl« mçnù#

	6
	ፋሲሊቲዎች
	· ምቹ የሆነ የቢሮና የመገልገያ ቁሳቁስ መኖሩ
	· zmÂêEÂ bqE ÃlmçN


2. ውጭአዊ ዳሰሳ 

ለወጭአዊ Äsú xµÿD ytlmdW zÁ ­ltEµêE# xþ÷ñ¸ÃêE# ¥Hb‰êE፣ t½KñlÖ©þÃêE XÂ xkÆbþÃêE hùn¤¬ãCN (PESTE) ከራስ c?¡}`/tÌM nÆ‰êE :Wn¬ UR tx¥nþ bçn xtÃY mtNtN nW”” s¤KtéC/tÌ¥T YHN b¸ÃkÂWnùbT gþz¤ b›lM §Y ÃlWN KStT hùlù XNÄl mtNtN xY«bQÆcWM”” bmNGST ktsÈcW SLÈNÂ `§ðnT XNÄþhùM tL:÷ UR t²¥JnT Ã§cWN bmMr_ b_NÝq½ mft> Y«bQÆcêL”” b"PESTE" TNtÂ wQT lþ¬† ከ¸gÆcW ዋና ዋና uBõC መካከል ጥቂቶቹን Ÿk×¿ Y°L© SÓKÝ YmLktÜ”” 
የውጭአዊ ትንተና ሥዕላዊ መግለጫ


	                     Source: PEST analysis from Robert J. Smith 1994 P.54

¥úsbþÃ”-  kzþH b§Y lxBnT b¬†TÂ bl¤lÖCM XNdys¤Kt„/tÌ¥tÜ ÆÞRY tlYtW k¸zrz„ gùÄ×C tnSè bbùDN WYYT ktµÿd bº§ lwdðtÜ yS‰ xµÿD mLµM xUÈ¸ XÂ SUT y¸çnùT gùÄ×C tlYtW YzU©lù”” 


የክልሉ ንግድና ኢንዱስትሪ ሴክተር መልካም አጋጣሚዎችና ሥጋቶች /ውጫዊ ሁኔታዎች/ መግለጫ ሞዴል

	ተ.ቁ
	ሁኔታዎች
	መልካም አጋጣሚዎች (Opportunities)
	SUèC (threats)



	1
	ፖለቲካዊና ህጋዊ
	· የኢንዱስትሪ  L¥T kmNGoT TkùrT ¥GßtÜ

· ÃLt¥kl SR›T tGÆ‰êE mdrgù

· }eTT> ¾J’< ›ÇÇ=e ¾MTƒ þK=c=​‹“ eƒ^‚Í=​‹/ፕሮግራሞች S’Åó†¨<' ’va‡ ShhL†¨<
· ¾c=y=M c`y=e ThhÁ –aÓ^U uS}Óu` LÃ SJ’<፣ 
· u›Ñ]~U J’ u¡MK< ¾}[ÒÒ WLU S•\'
· S”Óeƒ uY^†¨< ¨<Ö?�T ¾J’< ÓKcx‹”“ u<É•‹” Su[��ƒ“ °¨<p“ SeÖƒ SËS\
	· y_gŸnTÂ yÑSŸnT xZ¥ሚÃ mñ„



	2
	ኢኮኖሚያዊ
	· l_ÝQNÂ xnSt¾/ኢንቨስትመንት NGD o‰ãC TkùrT ScÖ~
· yxþNዱSት¶ ጥሬ ሀብቶች _ÂT bmdrG §Y     mçnù

· መሰረተ ልማት የተሟላለት የኢንዱስትሪ ዞን የተከለለ መሆኑ
	· የዋጋ ግሽበት 
· የእርሻ ውጤቶችና ዋጋ በሃገር  ውስጥና በውጪ  መጨመር 
· ›§M xqF yÍYÂNS qWS 

· yGlÖÆY§Yz¤>N ÅÂ

	3
	ማህበራዊ
	· ykFt¾ TMHRT tÌ¥T mSÍÍTÂ y¿lጠነ የሰው ሃይል በበቂ መጠን መገኘት
· _„ yo‰ bHLÂ y‰S o‰ fጠራ አመለካከት S�¾ƒ  mjm„
	· yx¤C.xY.vþ./ኤድስ b>¬ mSÍÍT 

· የሥራ ባህልና የራስ ሥራ ፈጠራ በሚፈለገው ደረጃ ላይ አለመድረስ


	4
	ቴክኖሎጂያዊ
	· bKLlù mNGoT ymr© t½KñlÖ©þN l¥SÍÍT TkùrT mS«tÜ

· የቴክኖሎጂ ማዕከል መኖሩ
	· ymr© t½KñlÖ©þãCN l¥SÍÍT bqE yÍYÂNS DUF ÃlmñR#

· የአጠቃቀምና የክህሎት አናሳ መሆን

	5
	አካባቢዊ
	· bqE የሰው `YL ጉልበት mñ„ 

· ከተሞች bm¿rt L¥T xQRïT ytšl 

        xQM Ã§cW mçnù
	· yxµÆbþ BKlT mSÍÍT


የተቋም ውስጣዊና ውጭአዊ ሁኔታዎች ትንታኔ መግለጫዎች

ጥንካሬና መልካም አጋጣሚ የተገናኙባቸው ስትራቴጂያዊ ጉዳዮች አገልግሎት ይበልጥ በማስፋፋት ሰፊ ደንበኞች የመድረስ ስትራቴጀን መከተል ያስፈልጋል፡፡ 

ጥንካሬ እያለ ስጋት የተስተናገድባቸው ጉዳዮች ካሉ ተቋማት ስጋቶቹን መቋቋም በሚያስችል በጀት፣ የሰው ኃይል፣ አመራር፣ ቴክኖሎጂ ወዘተ ድጋፍ ራሳቸውን የሚያጠናክሩበት ስትራቴጂን መከተል ይኖርባቸዋል፡፡

ድክመት እያለ መልካም አጋጣሚዎች የተስተዋሉባቸው ጉዳዮች ሲኖሩ የመልካም አጋጣሚውን ኣጪነት በውል አጢኖ ተቋማዊ ብቃትና ክህሎትን የማሻሻል ስትራቴጂን መከተል ይገባል፡፡

ውስጣዊ ድክመት አይሎ ከውጭም ስጋት የተንፀባረቀባቸው ጉዳዮች ሲኖር ድክመትን የመቀነስ ወይም በትብብርና ሽርክና (Partnership) ወይም ከተመሳሳይ ሴክተር ጋር የማዋሃድ ወዘተ… ስትራቴጂዎችን የመከተል አማራጮች ላይ የበላይ አመራሩ እንዲወስን ሊቀርብ ይገባል፡፡
ሐ. የተቋሙን ተልዕኮ፣ ራዕይና እሴቶች መቃኘት
በሃገራችን ቀደም ሲል በተዘጋጁ ስትራቴጂያዊ ዕቅዶች የመንግስት ተቋማት ተልዕኳቸውን፤ ራዕያቸውንና እሴቶቻቸውን መቅረጻቸው የሚታወቅ ጉዳይ ነው፡፡ በመሆኑም ተቋማቱ በዚህ የተ.ው.ተ.ስ ግንባታ ደረጃ የሚጠበቅባቸው ቀደም ሲል የቀረጹትን ተልዕኮ፤ ራዕይና እሴቶች እንደገና መቃኘት ነው፡፡ 

1. የጥሩ ተልዕኮ ምንነትና ባህሪያት 

ተልዕኮ  ለተቋም መፈጠር ምክንያት ነው፡፡ የጥሩ ተልዕኮ መገለጫ ባህርያት የሚከተሉትን ያካትታሉ፡፡ እነዚህም፡-

· የተቋሙን ማንነትና ለምን እንደተፈጠረ የሚያሳይ፣
· የተቋሙን ዋና ዋና ተግባራት የሚያመለክት ፣
· የተቋሙን ምርቶች/አገልግሎቶች፣ ተገልጋዮች፣ የአገልግሎት ወሰን እና ሌሎች የተቋሙን ልዩ ባህርያት የሚያሳይ ፣
· በጥቂት ዓረፍተ ነገሮች ወይም ከአንድ አንቀጽ ባልበለጠ የቃላት ምጣኔ የሚገለጽ ነው፡፡ 

2. የጥሩ ራዕይ ምንነትና ባህርያት፣
ራዕይ ማለት ተቋማት ከሦስት እስከ አስር ባሉት ዓመታት ውስጥ ምን መሆን እንደሚፈልጉ የሚገልጹበት ጠቅለል ያለ ዓላማ ነው፡፡ጥሩ ራዕይ መገለጫ ባህርያት የሚከተሉትን ያካትታሉ፡፡ እነዚህም፡-

· ተቋሙ በረጅም ጊዜ መድረስ የሚፈልግበትን የሚያመላክት፣
· ለመረዳትና ለማስረጽ ቀላል ፣ግልጽና አጭር የሆነ፣
· በአብዛኛው በአንድ ዓርፍተ ነገር ሊገለጽ የሚችል፣
· የራዕዩን መድረሻ ጊዜና ውጤት የሚያሳይ፣
· የተቋሙን የወደፊት ስኬት በማሳየት የሁሉንም ባለድርሻ አካላት ስሜት የሚቀሰቅስ፣
ምሳሌ፡- የኢትዮጵያ ሥራ አመራር ኢንስቲትዩት ራዕይና የራዕይ መግለጫ
ራዕይ 

"በ2012 ዓ.ም ዓለም አቀፍ ደረጃውን የጠበቀ የሥራ አመራር ብቃት ማጎልበቻ ማዕከል ሆኖ በሚሰጠው አገልግሎት ተቋማት የማስፈፀም አቅማቸው ጎልብቶ ቀልጣፋና ውጤታማ አገልግሎት ሲሰጡ ማየት" 

የራዕይ መግለጫ 

አንድ የሥራ አመራር ተቋምን አለም አቀፍ ደረጃውን የጠበቀ የሥራ አመራር ማጎልበቻ ነው፡፡ የሰው ሀብት፣ አሰራር፣ አደረጃጀትና ፋሲሊቲ ሲሆኑ እነዚህ ተቋማዊ አቅሙ አለም አቀፍ ደረጃውን የጠበቀ አገልግሎት መስጠት ያስችላል፡፡ አለም አቀፍ ደረጃውን የጠበቀ የሰው ሀብት፣ አሰራር፣ አደረጃጀት እና ፋሲሊቲ መገለጫዎችም ከዚህ በታች ባለው ሰንጠረዥ ተመላክተዋል፡፡
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	4
	ግብአት
	እንደ ተቋም ያስቀመጠውን ራዕይ ለማሳካትና ተልዕኮውን ለመወጣት ከሚያስፈልጉ  ነገሮች  አንዱ  ግብአት  ሲሆን  ከእነዚህም  ዋነኞቹ  ፈጣን፣ የማይቆራረጥ፣ ሙሉ  የግቢ ሽፋን ያለው የኢንተርኔት ግንኙነት አገልግሎት፣ ዘመናዊ መፅሃፍትንና ወቅታዊና ደረጃቸውን የጠበቁ ጆርናሎችን የያዘ የኦን ላይን ላይብራሪ አገልግሎት   ዘመናዊ በኢንተርኔት ላይ የተመሰረተ የስራ አመራር ልማት አገልግሎቶችን 
(e-service infrastructure) መስጠት የሚያስችል የኢንፎርሜሽን ቴክኖሎጂ አቅርቦት እንዲሁም ዘመናዊ የስልጠና አጋዥ መሳሪያዎች ናቸው፡፡


ተቋማት ራዕይያቸውን ካስቀመጡ በኋላ መግለጫውን ማስቀመጣቸው ራዕዩን ወጥ በሆነ መንገድ ለመረዳትና ለማስረዳት፣ የትኩረት መስኮች፣ ግቦችና መለኪያዎች በሚቀረጹበት ጊዜ በግልጽ ከራእዩ ጋር ለማስተሳሰር፣ አፈፃፀሙን በሂደት ለመለካት፣ ተጠያቂነትን ለማረጋገጥ እና ራዕዩ ተደራሽ መሆኑንና አለመሆኑን ለመረዳት ይቅማል፡፡       
3. የጥሩ እሴቶች ምንነትና ባህርያት
እሴቶች የተቋማት የዕለት ተዕለት እንቅስቃሴ የሚመሰረትባቸው መርሆዎችና በተቋሙ ውስጥ የሰረጹ እምነቶችን፣ አስተሳሰቦችንና አመለካከቶችን የሚያንጸባርቁ የተቋማዊ አሰራር ፍልስፍና መገለጫዎች ናቸው፡፡ የጥሩ ተቋማዊ ዕሴቶች መገለጫ ባህርያት የሚከተሉትን ያካትታሉ፤ጥሩ ተቋማዊ እሴቶች፡-
· ተቋሙ ከተልዕኮው አንፃር የሚከተለው መርህ ምን እንደሆነ የሚገልጹ፣
· ጠቃሚ በሆኑ ባህላዊ እሴቶች ላይ የሚመሰረቱ፣
· ሰብዓዊ ባህርያት ላይ የሚያተኩሩ፣
· ለውሳኔ አሰጣጥና ለዕለት ተዕለት ሥራ (ለምሳሌ፡- ለቅጥር፤ ደረጃ እድገት፤ ወዘተ አፈጻጸም) ሥነ-ምግባራዊ መርህ የሚሆኑ፣
· ከተቋሙ ራዕይ፣ ተልዕኮና ባህል ጋር የተሳሰሩ ናቸው፡፡
ምሳሌ፡- በተለያዩ ተቋማት የተቀመጡ እሴቶች 

	ተ.

ቁ
	የፐብሊክ ሰርቪስና የሰው ኃብት ልማት ሚኒስቴር እሴቶች
	የኤርፖርቶች ድርጅት እሴቶች
	የኢትዪጵያ ሥራ አመራር እሴቶች

	1
	ታማኝነትና ተአማኒነት፣
	ደህንነት
	ለጥራት  ,ቅድሚያ እንሰጣለን (Quality first)

	2
	ግልጽነትና ተጠያቂነት፣
	ቀጣይነት ያለው መሻሻል
	በቡድን መሥራት ባህላችን ነው (Teamwork)

	3
	ለህግ የበላይነት መገዛት፣
	ጥራት ያለው   አገልግሎት
	ሁልጊዜ መማር ፍልስፍናችን ነው (Continuous Learning)

	4
	ውጤታማነት፣
	ተባብሮ መስራት 
	ብዝሀነታችን ጥንካሬያችን (Diversity is our strength)

	6
	ያለ አድሎ ህዝብንና ዜጋውን ማገልገል፣
	ቁርጠኝነት
	አገልግሎቶቻችንን በራሳችን ተግብረን እንሰጣለን (provide self-practiced ervices)


መ. የለውጥ ሥራ አመራርና የኮሙኒኬሽን ሥራዎችን መሥራት
·  የለውጥ ሥራ አመራር ቁልፍ ጉዳዮችን መለየት፣
·  የኮሚዩኒኬሽን ወርክሾፕ ማዘጋጀት፣
·  የወርክሾፑን ግኝቶች ማደራጀት፣ 
·  ግኝቶቹን አጠናቅሮ ለሚመለከታቸው አካላት ሪፖርት ማድረግ፣ 
የውጤታማ ተግባቦት መንገድ/ዘዴዎች መሰላል

አላማ፣ ህይወት ያለው የተግባቦት (የተግባቦት ምን? ግልጽ ይሁን) = ቀጥተኛ፣ ስሜት ቀስቃሽና ቀጣይነት ያለው
                                                                                                                      ሁለትዮሽ ግንኙነት


የተለያዩ የተግባቦት ዘዴዎችን አጣምሮ
               መጠቀም መልእክቱ በተጠናከረ መልኩ 
               እንዲደርስ ያስችላል፡፡




   

አንድ ለአንድ ውይይት
    የቡድን ውይይት

    ስብሰባዎች

     ቪዲዮ ኮንፈረንስ

     ስልክ ውይይት

     በተለዩ ጉዳዮች ላይ ውይይት

  ማህበራዊ መገናኛ (ማህበራዊ ሚዲያዎችን)
ድምጽ መልዕክት  
ወጣቶች ለኤሌክተሮኒክስ ሚዲያ ልዩ ትኩረት  ስለሚሰጡ የተግባቦት ሥራውን በዚሁ መጠቀም
            ውጤታማ ያደርጋል፡፡ 



   
 ኢ-ሜይል መልዕክት
   ፖስታ 

 ፋክስ                                                   

    “1 way”/የአንድ ወገን ግንኙነት”

            የግል  ደብዳቤ   

    መጽሄት      

   ጋዜጣ

ብሮሸር ዜና
ደረጃ ሁለት 
ተቋማዊ ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስክን መወሰን
ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስክን ለመወሰን የተገልጋዮች ፍላጎት መግለጫ ማዘጋጀት /CVP/፣ ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስኮች መለየት፣ ስትራቴጂያዊ ውጤቶችን መለየት፣ እይታዎችን መወሰንና የለውጥ ሥራ አመራርና የኮሚዩኒኬሽን ሥራ መስራት ያስፈልጋል፡፡
ሀ. ተገልጋዮችን መለየትና ፍላጎታቸውን መተንተን
የተገልጋይና ባለድርሻ አካላትን ትንተና ለማካሄድ እንዲረዳ የእነዚህኑ አካላት ምንነት ማወቅ ያስፈልጋል፡፡ ተገልጋይ የሚባለው የተቋሙ አገልግሎቶች ወይም ምርቶች ቀጥተኛ ተጠቃሚ የሆነ አካል ማለት ሲሆን ባለድርሻ አካል ደግሞ በተቋም የዓላማ ስኬት ላይ ፍላጎት/ድርሻ (Interest/Stake) ያለው ነው፡፡ ተገልጋይን ቀጥተኛ ተጠቃሚ የሆነ ባለድርሻ አካል ልንለውም እንችላለን፡፡
የተገልጋዮችንና የባለድርሻ አካላትን የተፅዕኖ ደረጃ መለየት ለስትራቴጂ ዝግጅት አስፈላጊ ነው፡፡ በመሆኑም የተገልጋዮችንና የባለድርሻ አካላትን የተፅዕኖ ደረጃ በሚከተሉት ዋና ዋና መስፈርቶች መለየትና መመዘን ይቻላል፡ 

· ተገልጋዩ በተቋሙ ገቢ/በጀት ላይ በሚኖረው ተፅእኖ፣

· ተገልጋዩ በተቋሙ ላይ በሚያደርሰው የተፅዕኖ ደረጃ፣

· ለተገልጋዩ በሚሰጠው የአገልግሎት አይነት/መጠን (by service offered)፣

የተገልጋዮችንና ባለድርሻ አካላትን ፍላጎት የማወቅ አስፈላጊነት፡- 

· ተገልጋዩ/ዜጋው ከመንግስት ተቋማት የሚፈልጋቸውን ምርቶች ወይም አገልግሎቶች ካላገኘ ሊደርስበት የሚችለውን ተፅዕኖ ለመለየት፣

· ተቋማት ለተገልጋዮች የሚሰጡትን ምርት/አገልግሎት ባህርያት፣ ከተገልጋዩ ጋር የሚኖር ግንኙነትንና ተቋሙ በተገልጋዩ ዓይን ያለውን ገፅታ /Image/ ለማወቅ፣

· የተቋሙ ምርቶች/አገልግሎቶች ምን የተለየ ጠቀሜታ ለተገልጋዩ እንደሚሰጡ ለመለየት፣

· በአጠቃላይ ተቋማት በአገልግሎት አሰጣጣቸው ተገልጋይ ተኮር እንዲሆኑ ለማስቻል፣ ነው፡፡ 
ተገልጋይ/ባለድርሻ አካላት ፍላጎት ትንተና ሠንጠረዥ 
	ተገልጋይ/

ባለድርሻ አካላት
	አገልግሎት/ ምርት
	የአገልግሎቱ/ምርቱ ባህርያት
	ግንኙነት (Relation-ship)
	የተቋሙ ገጽታ
(Image)

	
	
	የአገልግሎቱ/ ምርቱ 

ጠቀሜታ
(function)
	ጥራት
	አገልግሎቱን ለማግኘት የሚወስደው ጊዜ
	ለአገልግሎቱ የሚከፈል ዋጋ /price/
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	


ምሳሌ፡- የአንድን የስልጠና ተቋም የተገልጋዮች/የባለድርሻ አካላትን እና የተቋሙን ፍላጎት ንጽጽር የሚያመላክት ሰንጠረዥ
	ተገልጋዮች/ባለድርሻ አካላት
	የተገልጋዮችና/ባለድርሻ አካላት ፍላጎት
	ተቋሙ ከባለድርሻዎች የሚጠብቀው

	የተገልጋዮች/ባለድርሻ አካላት በተቋሙ ላይ የሚኖራቸው አሉታዊ ተፅዕኖ የሚያሳድሩባቸው ጉዳዮች
	የተጽዕኖ ደረጃ

	ዋና ተገልጋዮች
የመንግስት ተቋማት 


	· ችግር ፈቺ፣ ወቅታዊና ከሃገሪቱ ተጨባጭ ሁኔታ ጋር የተገናዘበ እና በለውጥ መሳሪያዎች ላይ ትኩረት ተሰጥቶ የምርምር፣ ስልጠናና ምክር አገልግሎት እንዲሰጣቸው
· አገልግሎቶችን በራሱ ተግብሮ እንዲያሰፋ፣ 

· ዘመናዊ የፋሲሊቲ አገልግሎት እንዲቀርብላቸው
· የተለያዩ መረጃዎችን እንዲሰጣቸው

	· ፍላጎታቸውን እንዲለዩ፣
· ተገቢውን ሰልጣኝ በመለየት በወቅቱ እንዲያቀርቡ፣
· የተሰጡ አገልግሎቶችን ተግባራዊ እንዲያደርጉ፣
· መረጃ እንዲለዋወጡና የቅርብ ግንኙነት እንዲፈጥሩ፣
· ለምርምር የሚያስፈልግ መረጃ  በወቅቱ እንሲጡ፣
· የተሰጡ አገልግሎቶች የሚተገበሩበትን ስርዓት በአግባቡ እንዲዘረጉ፣
· ክፍያዎችን በወቅቱ እንዲከፍሉ
	· ችግር ፈቺ እና የጥራት ደረጃውን የጠበቀ አገልግሎት መስጠት ካልቻለ የደንበኞች እርካታና አመኔታ መቀስ፣
· ተሳታፊ አለመሆን፣ መረጃ አለመስጠት፣
· በመሆኑም በአገልግሎት ተፈላጊነትን ማጣት፤
   
	በጣም ከፍተኛ

	አለም አቀፍ ድርጅቶች
	· ጥራት ያለው የፋሲሊቲ አገልግሎት እንዲቀርብላቸው
· በጋራ ተባብሮ የመስራት እድል እንዲኖራቸው
	· መረጃ እንዲለዋወጡና የቅርብ ግንኙነት እንዲፈጥሩ፣
· ክፍያዎችን በወቅቱ እንዲከፍሉ፣
· የመንግስትን አቅጣጫ እንዲረዱ፣
	· ችግር ፈቺ እና የጥራት ደረጃውን የጠበቀ አገልግሎት መስጠት ካልቻለ የደንበኞች እርካታና አመኔታ መቀነስ፣
· በመሆኑም በደንበኞቹ ያለውን የአገልግሎት ተፈላጊነት ማጣት፣
	መካከለኛ

	ቁልፍ ባለድርሻ አካላት
የሕዝብ ተወካዮች ምክር ቤት
	· የመንግስት ህጎች፣ ፖሊሲዎችና ስትራቴጂዎችን መተግበር፣
· ለህብረተሰቡ ተጠያቂ መሆንን ማረጋገጥ
· ዕቅድና ሪፖርት በወቅቱ ማቅረብ
	· የህግ ማዕቀፎችን እንዲያጸድቁ፣
· ግምገማ እና ወቅታዊ ግብረ መልስ እንዲሰጡ

	· የተሰጠውን ተልዕኮ መወጣት ባይችል እንደ አስፈፃሚ አካል የአመኔታ መቀነስ፣
· ተቋሙን ከሌላ ተቋም ጋር የማዋሃድ፣ ሚናውን የመቀየር ወይም እንዲዘረጋ የውሳኔ ሀሳብ ማቅረብ፣
	በጣም ከፍተኛ

	የሚኒስቴሮች ምክር ቤት 
	· የወጡ ህጎችን መፈጸም፣
· መንግስት ፖሊሲዎችና ስትራቴጂዎችን መተግበር፣
	· የህግ ማዕቀፎችን እንዲያወጡ፣
	· የተሰጠውን ተልዕኮ መወጣት ባይችል እንደ አስፈፃሚ አካል የአመኔታ መቀነስ፣
· ተቋሙን ከሌላ ተቋም ጋር የማዋሃድ፣ ሚናውን የመቀየር ወይም እንዲዘጋ የውሳኔ ሀሳብ ማቅረብ፣ 
	በጣም ከፍተኛ


ለ. ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስክ

ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስክ ራዕይን ወደ ውጤት የሚያሸጋግር፣ የተቋሙ ዋና ዋና ተግባራት መገለጫ፣ የስኬት አምድ /Pillars of excellence/  ks¤Kt„/tÌÑ tL:÷# ‰:YÂ êÂ êÂ Xs¤èC UR y¸Âbbù# tL:÷Â ‰:†N wd XlT ተXlT tGÆR lmmNzR y¸ÃSClù XÂ ytÌÑ xm‰RÂ ¿‰t®C Ñlù TkùrT lþÃRFባቸው y¸gbù ጉዳዮች ናቸው፡፡ 

የስትራቴጂያዊ ትኩረት መስክ አመራረጥ
· እንደ ተቋሙ ሁኔታ ከመንግሥት የሚሰጠውን የፖሊሲ አቅጣጫ መሠረት በማድረግ ቅድሚያ የሚሰጣቸውን ወሳኝ ጉዳዮች ትንተና በማካሄድ፣

· ከጥንካሬ፣ ድክመት፣ መልካም አጋጣሚና ስጋት  ትንተና ከተገኙ መረጃዎች ቁልፍ ጉዳዮችን በመለየት፣

· ከባለድርሻዎች ፍላጎት ትንተና በስትራቴጂው ዘመን የሚፈቱ ቁልፍ ጥያቄዎችን አውጥቶ ቅደም ተከተል በማስያዝ እና 

· ራዕዩን መሰረት በማድረግ በስትራቴጂው ዘመን ውጤት ሊያስገኙ የሚችሉ አቅጣጫዎችን በመለየት ይሆናል፡፡

ለምሣሌ ከፐብሊክ ሰርቪስና የሰው ሀብት ልማት ቢሮ አንጻር የተለዩ የትኩረት መስኮች የሚከተሉት ናቸው፡፡

1. የማስፈጸም አቅም ግንባታ፣  
2. የሰው ሀብት ስራ አመራርና ልማት እና 
3. መልካም አስተዳደር ናቸው፡፡ 
ሐ. ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስክ ውጤቶች
ስትራቴጂያዊ ውጤቶች የምንላቸው ተቋሙ ለይቶ ያስቀመጣቸውን የትኩረት መስኮች በተሳካ ሁኔታ ተግባራዊ ሲያደርግ የሚደርስባቸው ናቸው፡፡ እያንዳንዱ ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስክ አንድ ስትራቴጂያዊ ውጤት ይኖረዋል፡፡ እነዚህ ውጤቶች ከረጅም ጊዜ ጥረት በኋላ በስትራቴጂ ዘመኑ መጨረሻ የሚደረስባቸው ስኬቶች ስለሆኑ ጥቅልና የብዙ ሁኔታዎች መስተጋብር የሚንጸባረቅባቸው ናቸው፡፡

ስትራቴጂያዊ ውጤቶችን ለመለየት መከናወን ያለባቸው ጉዳዮች ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስኩን ተግባራዊ ብናደርግ የምናገኘው ስኬት /Outcome/ ምንድን ነው ብሎ በመጠየቅ፣ በስትራቴጂያዊ የትኩረት መስኩ ስር የተቀመጡ ግቦች የሚያመጡትን አጠቃላይ ፋይዳ ወይም ተጽእኖ በመተንተን፣ ስትራቴጂያዊ እሳቤዎች የሚያመጡትን የመጨረሻ ውጤት /Strategic thinking on “end states”/ በመመርመር እና ከተቋሙ ተልዕኮ መሳካትና ራዕዩን እውን ከማድረግ አንፃር በስትራቴጂ ዘመኑ ሊደረስባቸው የሚችሉ ውጤቶችን በመተንበይ ነው፡፡

የስትራቴጂያዊ የትኩረት መስክ ውጤቶች ማሳያ ሠንጠረዥ
	የትኩረት መስክ
	ስትራቴጂያዊ ውጤት

	የማስፈጸም አቅም ግንባታ
	ቀልጣፋና ውጤታማ አገልግሎት መስጠት የቻሉ  ተቋማት 

	የሰው ሀብት ስራ አመራርና ልማት 
	ብቃት ያለውና ውጤታማ የሆነ የሰው ሀብት 



	መልካም አስተዳደር
	ያደገ የህዝብ ተጠቃሚነት፣ እርካታና አመኔታ


መ. የዕይታዎች ምንነትና ዓይነቶች
ዕይታዎች የተቋምን አፈጻጸም ከተለያዩ አቅጣጫዎች አንፃር ለማየት የሚያስችሉ ሚዛናዊ ሌንሶች ናቸው፡፡ ዕይታዎች ከስትራቴጂያዊ የትኩረት መስኮች ይመነጫሉ፡፡ bñRtN XÂ µP§N xg§lA lmjm¶Ã gþz¤ yw«ùTÂ ytlmÇT ዕY¬ãC x‰T sþçnù XnRsùM የተገልጋዮች፣ yÍYÂNS# የውስጥ አሰራር XÂ ym¥¥RÂ :DgT :Y¬ãC ናቸው፡፡ ዝርዝር ሃሳቦችና ጠቀሜታቸውም በሚከተለው መልኩ ተገልጿል፡፡

የተገልጋይ ዕይታ
ተገልጋይ y¸lW ቃል yWÀWNÂ yWS_ ተገልጋይን y¸ÃmlKT bþçNM bxm²ßù TkùrT y¸drgW የተቋሙን yWÀ ተገልጋይ ዕY¬ YçÂL”” yWS_ tgLUY ¥lTM y¿‰t®C XRµ¬ bm¥¥RÂ ዕDgT SR y¸¬Y sþçN bl¤§ x¥‰u dGä xNÇ የስራ ሂደት kl¤§W ጋር b¸ñrW GNßùnT XNd WÀ tgLUY y¸ö«RbT hùn¤¬ ስለሚኖር yS‰ £dèCን yXRS bRS GNßùnT በሚያሳየው S÷RµRD btly hùn¤¬ y¸¬Y YçÂL፡፡ bzþH ዕY¬ SR ሊካተቱ ከሚገባቸው ZRZR xmLµÓC መካከል የተገልጋይ XRµ¬# የተገልጋይ ዘላቂነት፣ የተገልጋዮች ማቆየትና አዳዲስ ተገልጋዮችን ማፍራት የሚሉት Ygßùb¬L፡፡
የበጀት/ፋይናንስ ዕይታ
YH ዕይታ xND ተቋም yµpE¬L o‰ xm‰„N (Capital Management) wYM ygNzB ፍሰቱን (Cash Flow) tGÆ‰êE k¥DrG xµ*Ã y¸qr™ù GïCN Sk¤T lmmzN y¸ÃSClù y:QD xfÚ™M xmLµÓCN y¸ÃµTT nW””  kzþH x«Ý§Y ANs húB bmnúT XNdy ተቋሙ x«Ý§Y hùn¤¬ ZRZR xmLµÓC tBlW ሊካተቱ የሚችሉት TRÍ¥nT/yt=mr hBT# bxGÆbù _QM §Y yêl bjT# o‰ §Y yêl µpE¬L TRÍ¥nT (Return on Capital Employed)፣ y>Ãu m«N XÂ lÆl xKsþ×ñC y¸kfL yTRF DRš m«N (Dividend) wzt ÂcW፡፡
የውስጥ አሠራር ዕይታ
የውስጥ አሠራር ዕይታ እሴት የሚጨምሩ ሂደቶች እርስ በርሳቸው በመመጋገብና በጋራ በመሆን ስትራቴጂያዊ ውጤቱ የሚረጋገጥባቸው ሲሆኑ በዝርዝር ሲታዩ የኦፕሬሽን ሥራ አመራር፣ የተገልጋዮች ግንኙነት ሥራ አመራር፣ የፈጠራ ስራዎች እና የሬጉላቶሪና ማህበራዊ ጉዳይ የሚሉትንና ሌሎች የውስጥ አሰራር ሂደቶችን ያካትታሉ፡፡ የውስጥ አሰራር ሂደቶች ከተቋሙ ስትራቴጂ ጋር የተሳሰሩ ናቸው፡፡ 

የመማማርና ዕድገት ዕይታ

ይህ ዕይታ k§Y yt«qsùTN ƒST ዕY¬ãC wd ቁሳዊ/Tangible/ W«¤T lmlw_ y¸ÃSClù xዕM…êE /Intangible/ yçnù ተቋማዊ hBèC የሚካተቱበት የዕይታ mSK nW”” bzþH ዕይታ WS_ ƒST êÂ êÂ የመማማርና ዕድገት xmLµÓC Yµt¬lù””
የመማማርና ዕድገት አመላካች ምሳሌዎች

	ysW hBT
Human Capital
	ተቋማዊ የአሰራር ስርዓቶችና ባህል
Organizational Capital
	yxþNæR»>N hBT
Information Capital

	· የሰ‰t®C XWqT# KHlÖTና አመለካከት
· y¿‰t®C XRµ¬
· ysW `YL x«ÝqM
· ysW `YL xÃÃZ
	· yxm‰R BÝT
· ytEM o‰
· ተቋማዊ ዕs¤TÂ ÆHL 
· mêQR# oR›èC፣ dNïCና mm¶ÃãC
	· የመረጃ ሥርዓትና ቴክኖሎጂ 
· îFTê½R ÄþvlÖPmNT
· n¤TwRK
· Ä¬ b¤Z


የዕይታዎች አተረጓጎም
	:Y¬ãC (Perspective)
	lTRF ytÌÌÑ ተቋማት
	mNGo¬êEÂ lTRF ÃLtÌÌÑ ተቋማት
	የዕይታው TkùrT 

	z¤U/tgLUY/dNb¾
	· ለደንበኞቻችን እሴቶችን እንዴት መፍጠር እንችላለን?
· ምን ዓይነት ጥቅሞችን
መስጠት ይገባናል?
	· ለተገልጋዮች ምን እሴት እንፈጥራለን?
· እሴቱንስ እንዴት እንፈጥራለን?
	XRµ¬


	ÍYÂNS/ bjT
	ለድርጅቱ ባለቤቶች   እሴቶችን እንዴት እንፈጥራለን?
	· በአነስተኛ ወጪ ከፍ ያለ አገልግሎት መስጠት እንዴት እንችላለን? 
· ለእያንዳንዷ ሣንቲም ተመጣጣኝ ዋጋ ያለው ጠቀሜታ እንዴት ማስገኘት እንችላለን?
	የፋይናንስ አፈጻጸም ውጤታማነት

	የውስጥ አሰራር  
	ተገልጋዮችን ለማርካት በየትኞቹ የውስጥ አሠራሮች ልቀን መገኘት አለብን?
	ተገልጋዮችን ለማርካት በየትኞቹ የውስጥ አሠራሮች ልቀን መገኘት አለብን?
	ቅልጣፌና ውጤታማነት

	m¥¥RÂ :DgT
	ራዕያችንን እውን ለማድረግ የመለወጥና የመሻሻል ችሎታችንን እንዴት ዘለቄታዊ ማድረግ እንችላለን?
	ተገልጋዮቻችንን በይበልጥ ለማርካት የሠራተኞቻችንና የተቋምን አቅም በዘላቂነት ማሳደግ እንዴት እንችላለን?
	ዕWqTÂ f«‰


ደረጃ ሦስት
ስትራተጂያዊ ግቦችን መቅረጽ

ሀ. ስትራተጂያዊ  ግቦች ምንነት
ስትራተጂያዊ ግቦች የትኩረት መስኩን ወደ ተግባር ለመለወጥ የሚያስችሉ ሲሆኑ ሊለኩ የሚችሉና ስትራቴጂያዊ ውጤቶችን የሚያሳኩ እንዲሁም የዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦች መነሻ ናቸው፡፡ በዚህ ደረጃ የሚከናወኑ ጉዳዮች ስትራቴያጂያዊ ግቦችን መለየት፣ የግቦች መግለጫ (Objective Commentary) ማዘጋጀትና ስትራቴጂያዊ ግቦችን በስትራቴጂያዊ የትኩረት መስኮችና ዕይታዎች ስር ማስቀመጥ ናቸው፡፡ 

ለ. የስትራቴጂያዊ ግቦች አስፈላጊነት
· ስትራቴጂውን ለመገንባት፣
· የተቋሙን ስትራቴጂያዊ ፍላጎት /Strategic Intent/ ለመግለጽ፣
· ስትራቴጂውን የሚገልጽ የምክንያትና ውጤት አቅጣጫን ለማሳየት፣ 
· የአፈጻጸም መመዘኛዎች ከስትራቴጂው ጋር ያላቸውን ትስስር ለማመላከት ናቸው፡፡
ሐ. የጥሩ ST‰t½©þÃêE GïC mglÅ ÆHRÃT 
ST‰t½©þW y¸gnÆÆcW ሀብለ-ዘር DRgþT t÷R tGÆ‰T sþçnù YHM W«¤¬¥ lmçN MN m¿‰T XNÄlbT y¸ÃmlKtÜ ÂcW”” bl¤§ xg§lA DRgþTNና ሂደትን b¸Ãú† GîC y¸ÃLqÜÂ qÈYnT Ã§cW y¥ššÃ KNWñC mçÂcWN mrÄT ÃSfLUL””

lMúl¤”- ¥ššL# m=mR# mqnS# ¥údG wzt b¸L y¸gl[ù sþçnù YHM”-
· የሥራ QL_FÂN ¥údG
· yxgLGlÖT mSÅ gþz¤N ¥ú«R
· y¿‰t®CN XRµ¬ m=mR bmúslùT ¥m§kT YÒ§L””
ST‰t½©þÃêE GïCN lmrÄT q§L የሆኑ፣ አጭርና ገላጭ እንዲሁም bST‰t½©þÃêE yTkùrT mSkùÂ bxfÚ™M mlkþÃãC mµkL XNd DLDY çnW የሚያገለግሉ ናቸው፡፡
መ. 
የስትራቴጂያዊ ግቦች አዘገጃጀት 

ስትራቴጂያዊ ግቦች የሚዘጋጁት ቀደም ሲል ለተለያዩ የትኩረት መስኮች የተቀመጡትን ስትራቴጂያዊ ውጤቶች መነሻ በማድረግ ነው፡፡ ግቦቹ በእያንዳንዱ ዕይታ ስር መሰራት ያለባቸውን ወሳኝ ድርጊቶች በመለየት ይዘጋጃሉ፡፡ ስትራቴጂያዊ ግቦችን በሚከተለው ቅደም ተከተል መሰረት ማዘጋጀት ይቻላል፡፡
· የትኩረት መስኩን ስትራቴጂያዊ ውጤት በቅድሚያ ማስቀመጥ፣ 

· ይህንን ውጤት ለማምጣት ምን ምን ግቦች መነደፍ አለባቸው ? » የሚል ጥያቄ በመጠየቅ መልስ ሊሆኑ የሚችሉ ግቦችን በውይይት (Brainstorming) መዘርዘር ትክክለኛ ግቦችን ለማፍለቅ ይረዳ ዘንድ የሚከተሉትን ማጤን ያስፈልጋል፡-

· በውስጣዊና ውጫዊ ዳሰሳ የተለዩ ዝርዝር አስቻይና ፈታኝ ሁኔታዎችን፣
· በተገልጋይና ባለድርሻ አካላት ፍላጎት ትንተና የተለዩ ፍላጎቶችን፣ ከተዘረዘሩት ግቦች ውስጥ ተመሳሳይ የሆኑትን ማዋዋጥና የማያስፈልጉትን ማስወገድ (ለእያንዳንዱ የትኩረት መስክ የሚቀመጡ ግቦች ከ 6 እስከ 10 ቢሆኑ ይመረጣል)፣
· ግቦቹ በትክክለኛው የአጻጻፍ ዘዴ መጻፋቸውን ማረጋገጥ፣
ሠ.
የስትራቴጂያዊ ግቦች መግለጫ /Objective Commentary/ማዘጋጀት 

የስትራቴጂያዊ ግቦች መግለጫ ማለት፡- 

· ስለእያንዳንዱ ግብ ወሰን (Scope) ማለትም ግቦች ምን እንደሚይዙና ምን እንደማይዙ የሚያመለክት፤ 

· የግቦቹን ተፈላጊ ውጤቶችና የእያንዳንዱን ግብ ዋና ዋና ጉዳዮች እንዲያሳይ ተደርጎ የሚዘጋጅ ጽሁፍ ነው፡፡ የግቦች መግለጫ የሚያስፈልገው፡-
· ቡድኖች በቀጣይ የተጠቃለለ ስትራቴጂያዊ ማፕ፣ መለኪያዎችና ዒላማዎች በሚያዘጋጁበት ጊዜ ማስታወሻ እንዲሆን፣
· በሂደቱ ያልተሳተፉ በማብራሪያ ምንጭነት እንዲጠቀሙት፣
· በሂደቱ ላልተሳተፉ አካላት እንዲሁም ለባለድርሻ አካላት ገለጻ ለማድረግ እንደማስታወሻ እንዲያገለግል ነው፡፡
ይህን የዶክመንቴሽን ስራ ከዝግጅት ቡድኑ አንዱ አባል እንዲሰራው ማድረግ ያስፈልጋል፡፡ በዚህ መልክ የሚያዝ ዶክመንት ግቦችን ለመለየት ከተቀመጡ ነጥቦች፤ ከተደረጉ ውይይቶች (brainstorming) ወዘተ የሚዘጋጅ ነው፡፡ የግቦች መግለጫ የሚከተለውን ሰንጠረዥ በመጠቀም ሊዘጋጅ ይችላል፡- 
የግቦች መግለጫ ሠንጠረዥ
	የስትራቴጂያዊ ግቡ ስያሜ
	የግቡ ይዘትና ወሰን
	ከግቡ የሚጠበቅ ውጤት

	የሠራተኛ ቅጥር ማሻሻል

	ከፍተኛ ተነሳሽነት ያላቸውና እሴቶቻችንን የሚ ጋሩ ሰራተኞች መቅጠር እንዲቻል የቅጥር ስት ራቴጂን ማሻሻል፣ ክህሎትና ልምድ ያላቸውን መሪዎች፣ ቴክኒሺያኖችንና የግንባታ ባለሙያ ዎችን ከገበያ ላይ ማሟላት፡፡ ያሉትንም በተቋሙ እንዲቆዩ ማድረግና ተቋሙ እያደገ ሲሄድ እየጨመረ የሚመጣውን ፍላጎት ለማሟላት የቅጥር ጊዜ ዑደትን መቀነስ፡ አቅማችንንም ማሻሻልና የቅጥርና የሠራተኛ መረጣ ሂደትን ማሻሻል፡፡
	· ቀና፣ ሁለገብ፣ ቁርጠኛና ታማኝ የሠራተኛ ፍሰት ምጣኔ /rate/

· እንደየሥራው የጫና ደረጃ ሁለገብ ሆኖ ሊሠራ የሚችል ኃይል
· ሥራና ሠራተኛን ያመጣጠነ የቅጥር ጊዜና ወጪ፣
· ሁለንተናዊ አቅም ያለው የሰው ኃይል፣ ሁሉንም የህብረተሰብ ክፍል ሊወክል የሚችል የሰው ሀብት፣

	የተገልጋይ አጋርነትን ማሻሻል

	አገልግሎት የሚሰጥበትን አጋጣሚ ከመለየት ጀምሮ በጽሁፍም ይሁን በቃል የሚገለጹ ፍላጎቶ ችን በመለየትና በማሟላት የተገልጋዮችን ደጋፊ ነት ማሻሻል፣ ይህም የኮሚዩኒኬሽን ሥራ በመስ ራት የተገልጋዮች አጋርነትን ማጎልበት፣  ከባለድርሻ አካላት ጋር የጋራ ዓላማ መያዝ መከታተልና ሪፖርት  ለማድረግ የሚያስችል ዕቅድን የያዘ ነው፡፡ 
	ትስስሩ ከውስጥና ከውጭ ተገልጋዮች ጋር የጋራ ግንኙነት መፍጠርና ቀድሞ አወቅ ሞዴል በማዘጋጀትና መረጃ በማቅረብ ሁልጊዜ ትክክለኛ መልስና መፍትሄ የሚሰጥ መሆኑን የሚያረጋግጥ ነው፡፡    




ረ.
ግቦችን በየዕይታው ሥር ማስቀመጥ
የፐብሊክ ሰርቪስና የሰው ሀብት ልማት ቢሮ ስትራቴጂያዊ ግቦች ምሳሌ

	ዕይታዎች
	ግቦች 

	ተገልጋይ
	የተገልጋዮችን እርካታን ማሳደግ

	ፋይናንስ
	የሃብት አጠቃቀም ዉጤታማነትን ማሳደግ

	የውስጥ አሰራር
	የሰው ሃብት ልማት አፈጻጸምን ማሻሻል

	
	አሰራርን ማሻሻል

	
	አደረጃጀትን ማሻሻል

	
	መልካም አስተዳደርን ማጠናከር

	
	የአገልግሎት አሰጣጥ ቅልጥፍናና ውጤታማነትን ማሳደግ

	
	ድጋፋዊ ክትትልን ማጠናከር

	
	የይግባኝ ውሳኔዎችን ጥራት ማሳደግ

	መማማርናዕድገት
	ተቋማዊ ባህልን ማሳደግ

	
	የሰው ሃብት ዕዉቀትና ክህሎትን ማሳደግ

	
	የመረጃ አደረጃጀት ስርዓትንና አጠቃቀምን ማሳደግ

	
	የኢንፎርሜሽን ቴክኖሎጂ አጠቃቀምን ማሻሻል


ደረጃ አራት
ስትራቴጂያዊ ማፕ ማዘጋጀት
ስትራቴጂ ማፕ የምንለው የግቦች ተመጋጋቢነት የሚታይበትና ስትራቴጂው በአጭሩ የሚተረክበት ስዕላዊ መግለጫ፣ ግቦች በምክንያትና ውጤት ተሳስረው እንዴት ተጨማሪ እሴት እንደሚፈጥሩ የሚያሳይ፣ የተፈጠረው እሴት እንዴት ስትራቴጂያዊ ውጤቱን እንደሚያስገኝና ስትራቴጂውን ሁሉም የሚመለከታቸው አካላት የራሳቸው  እንዲያደርጉት የሚያግዝ የኮሙኒኬሽን መሣሪያ ነው፡፡

ሀ. የስትራቴጂያዊ ማፕ አዘገጃጀት ሂደት
ከተቋሙ የሥራ ባሕርይ አንጻር በዕይታዎች አቀማመጥና ተመጋጋቢነት ላይ ስምምነት መድረስ፣ ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስኩንና ስትራቴጂያዊ ውጤቱን ማስቀመጥ፣ አንድ የተገልጋይ ወይም የፋይናንስ ስትራቴጂያዊ ግብን በመምረጥ ከሌሎች ስትራቴጂያዊ ግቦች ጋር ያለውን የምክንያትና ውጤት ትስስር መለየትና ለተመረጠው ግብ መንስኤ የሆኑ ግቦችን መለየት ነው፡፡
በስትራቴጂያዊ ማፕ ሂደት ከላይ ወደ ታች ስንወርድ “እንዴት?”፣ ከታች ወደ ላይ “ለምን?” የሚለውንና ማፑን ከታች ወደ ላይ በማንበብ የምክንያትና ውጤት ትስስር ትርጉም የሚሰጥ መሆኑን ማረጋገጥም ያስፈልጋል፡፡
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ሐ. የተጠቃለለ ስትራቴጂያዊ ማፕ ማዘጋጀት
የተቋሙን ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስክ መሠረት አድርገው ከተዘጋጁ ማፖች ይዘጋጃል፡፡ አዘገጃጀቱም የትኩረት መስኮችን ወደ ጎን በመደርደርና ዕይታዎችን ከላይ ወደታች በማስቀመጥ፣ ከስትራቴጂያዊ ውጤቱ ቀጥሎ የሚመጡ ግቦችን መለየትና ተደጋጋሚ ስትራቴጂያዊ ግቦችን ማዋዋጥና በጣም ተቀራራቢ የሆኑ ግቦችን በማጣመር ይሆናል፡፡
የተጠቃለለ ስትራቴጂያዊ ማፕ ዝግጅት ማሳያ ሠንጠረዥ
	ተ.ቁ.
	ዕይታዎች
	ትኩረት መስክ አንድ
	ትኩረት መስክ ሁለት
	ትኩረት መስክ ሶስት
	ትኩረት መስክ አራት
	የተጠቃለሉ ግቦች

	1
	ተገልጋይ
	
	
	
	
	

	2
	ፋይናንስ
	
	
	
	
	

	3
	ውስጥ አሰራር
	
	
	
	
	

	4
	መማማርና ዕድገት
	
	
	
	
	



መ. የክብደት አሰጣጥ
ክብደት ማለት በዕይታዎች፣ ግቦች  እና መለኪያዎች መካከል ያለውን የስራ ውስብስብነትና የሚወስደውን ጊዜና ወጪ ግምት ውስጥ በማስገባትና በማነፃፀር ከመቶኛ የሚሰጥ ድርሻ ነው፡፡ 

ክብደት መስጠት ያስፈለገበት ዋናው ምክንያት ስትራቴጂውን ከመፈፀም አንፃር አስፈፃሚና ፈፃሚ አካላት ውስብስብና ፈታኝ ለሆኑ ስትራቴጂያዊ ጉዳዮች ልዩ ትኩረት ሰጥተው እንዲፈፅሙ እና ስትራቴጂያዊ ግቦችን ለማሳካት የሚጠይቀውን ሀብት ግምት ውስጥ በማስገባት እንዲገመገሙና እንዲመዘኑ ያስችላል፡፡ የተቋሙ የተጠቃለ ስትራቴጂያዊ ግቦች /Corporate Map/ ከተዘጋጀ በኋላ ክብደትን  ለዕይታዎች መስጠት ያስፈልጋል፡፡
የተቋሙ ከፍተኛ አመራር ስትራቴጂያዊ ግቦችና መለኪያዎች ተዘጋጅተው ከተጠናቀቁ በኋላ የሚከተሉትን ነጥቦች ግምት ውስጥ ማስገባት ይገባል፡-

· የተቋምን ስትራቴጂ ከማሳካት አንጻር በስትራቴጂያዊ ትንተና ወቅት የተለዩ ፈታኝ ሁኔታዎችን ማገናዘብ ተገቢ ነው፡፡
· በየዕይታው ስር የተቀረጹትን ስትራቴጂያዊ ግቦችና መለኪያዎች ይዘት፣ ጥልቀትና ብዛት ግምት ውስጥ ማስገባት ያስፈልጋል፡፡ 

· የመስኩ ምሁራን ጥናቶች እንደሚያመላክቱትና ካሉት ተሞክሮዎች በመነሳት ለተገልጋይ ዕይታ 22%፣ ለፋይናንስ ዕይታ 22%፣ ለውስጥ አሰራር ዕይታ 34% እና ለመማማርና እድገት ዕይታ 22% ክብደቶች ተሰጥተዋል፡፡ በመሆኑም ካለው ነባራዊ ሁኔታ አንፃር ተቋማት ከላይ የተዘረዘሩትን ነጥቦች ግምት ውስጥ በማስገባት ለተገልጋይ ዕይታ 20-25%፣ ለፋይናንስ ዕይታ 10-15%፣ ለውስጥ አሰራር ዕይታ 30-40% እና ለመማማርና እድገት ዕይታ 20-30% በመስጠት የተሰጡት ክብደቶች ጥቅል ድምር 100% እንዲመጣ ማድረግ ነው፡፡ 
· እነዚህ ክብደቶችም በስራ ሂደት፣ በቡድንና በፈፃሚ ደረጃ ለሚቀመጡ ዕይታዎች የሚሰጡ ክብደቶችም በተቋም ደረጃ የተቀመጠውን የእይታዎች ክብደት መጠን ይሆናል፡፡ 
· እንደ ተቋም ለእይታዎች በአመራሩ ተወስኖ የተቀመጠውን ክብደት መጠንን በተቋምም ሆነ በስራ ሂደት ደረጃ ለስትራቴጂያዊ ግቦች በምናከፋፍልበት ወቅት ከላይ የተጠቀሰውን በየዕይታው ስር የተቀረጹትን ስትራቴጂያዊ ግቦችና መለኪያዎች ይዘት፣ ጥልቀትና ብዛት ግምት ውስጥ በማስገባት ክብደት ማስቀመጥ ይገባል፡፡ 
· የግለሰብ ውጤት ተኮር ዕቅድም ሲዘጋጅ ይህንኑ አግባብ ተከትሎ ክብደት ማስቀመጥ ይገባል፡፡
· ለአጠቃቀም እንዲያመቹ ለእያንዳንዱ የተጠቃለሉ ስትራቴጂያዊ ግቦች ግልጽ የሆነ መለያ ወይም ኮድ ይሰጣቸዋል፡፡  

የዕይታዎች፣ የግቦችና የክብደት አሰጣጥ ማሳያ ሠንጠረዥ

	ዕይታዎች
	ክብደት
	ግቦች 
	የግቡ መለያ/ ኮድ
	ክብደት

	ተገልጋይ
	25%
	የተገልጋዮችን እርካታን ማሳደግ
	ተግ1
	25

	ፋይናንስ
	10%
	የሃብት አጠቃቀም ዉጤታማነትን ማሳደግ
	ፋግ1
	10

	የውስጥ አሰራር
	 
40%
	የሰው ሃብት ልማት አፈጻጸምን ማሻሻል
	ውአግ1
	5

	
	
	አሰራርን ማሻሻል
	ውአግ2
	5

	
	
	አደረጃጀትን ማሻሻል
	ውአግ3
	5

	
	
	መልካም አስተዳደርን ማጠናከር
	ውአግ4
	7

	
	
	የአገልግሎት አሰጣጥ ቅልጥፍናና ውጤታማነትን ማሳደግ
	ውአግ6
	7

	
	
	ድጋፋዊ ክትትልን ማጠናከር
	ውአግ7
	6

	
	
	የይግባኝ ውሳኔዎችን ጥራት ማሳደግ
	ውአግ8
	5

	መማማርና  ዕድገት
	 
 
25%
 
	ተቋማዊ ባህልን ማሳደግ
	መዕ1
	4

	
	
	የሰው ሃብት ዕዉቀትና ክህሎትን ማሳደግ
	መዕ2
	5

	
	
	የመረጃ አደረጃጀት ስርዓትንና አጠቃቀምን ማሳደግ
	መዕ3
	3

	
	
	የኢንፎርሜሽን ቴክኖሎጂ አጠቃቀምን ማሻሻል
	መዕ4
	3


ደረጃ አምስት

የአፈጻጸም መለኪያዎችንና ኢላማዎችን መወሰን

በዚህ ደረጃ የሚከናወኑ ዋና ዋና ተግባራት መለኪያዎችን ማዘጋጀት፣ ዒላማዎችን መወሰንና የለውጥ ሥራ አመራርና የኮሚዩኒኬሽን ሥራ መስራት ናቸው፡፡
1. መለኪያዎችን ማዘጋጀት   

ሀ. የመለኪያዎች ምንነትና አስፈላጊነት
የአፈፃፀም መለኪያ በተጠቃለለው የስትራቴጂ ማፕ የተቀመጡ ግቦችን የስኬት ደረጃ (ውጤት) ለመመዘን የሚያስችል መሣሪያ ነው፡፡ በመሆኑም የአፈፃፀም መለኪያዎች፡-
· የተቋሙን ስትራቴጂያዊ ግቦች አፈፃፀም ለመከታተል የሚያስችሉ፣
· በስትራቴጂ ዘመኑ በታቀደውና እየተፈጸመ ባለው መካከል ያለውን ልዩነት የሚያሳዩ፣ 
· ተቋማዊ ቅልጥፍናና ውጤታማነት በግልጽ የሚመለከትባቸው የአፈጻጸም ስራ አመራር እምብርት ናቸው፤
ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ የተሟላ ትርጉምና ኃይል የሚኖረው በመለኪያዎች አማካኝነት በሚገኙ የአፈጻጸም መረጃዎች ነው፡፡ የአፈጻጸም መለኪያዎች ከግቦች ጋር በተያያዘ የሚከተሉትን መሰረታዊ ጥያቄዎች ለመመለስ ያግዛሉ፤
· መሰራት ያለባቸውን ስራዎች ምን ያህል ሰርተናል? (Effectiveness)
· ተገልጋዮችና የባለድርሻ አካላት ከስራዎቻችን ምን ያህል ተጠቃሚ ሆኑ?
· ተገልጋዮቻችን በምንሰጠው አገልግሎት በምን ያህል ረክተዋል? 

· ስራዎችን ምን ያህል በትክክል ሰራን? ወይም ስራዎችን እንዴት ሰራን? (Efficiency) እና  

· ፕሮጀክቶቻችንንና ፕሮግራሞቻችንን በምን ያህል የተሻለ ሁኔታ መምራት ችለናል? 

የአፈጻጸም መለኪያዎች የስትራቴጂያዊ ግቦችን ስኬት ለማረጋገጥ ኃላፊዎችና ፈጻሚዎች ውጤት በሚያመጡ ጉዳዮች ላይ እንዲያተኩሩ ያደርጓቸዋል፣ በእያንዳንዱ ፈጻሚ ደረጃ የሚጠበቁ ውጤቶችን ግልጽ በማድረግ በፈጻሚዎች መካከል የጋራ መግባባትን ይፈጥራሉ እንዲሁም የተቋሙን የአፈጻጸም ስኬትና ድክመት ለመለየት ያገለግላሉ፡፡ በአጠቃላይ የተለያዩ ጸሐፊዎች ውጤትን መለካት ካልተቻለ መምራት አይቻልም፣ መምራት ካልተቻለ መሻሻል አይኖርም፣ መሻሻል ከሌለ የተገልጋዮችን ፍላጎት ማርካትና በልጦ መገኘት አይቻልም ይላሉ፡፡

ለ. የአፈጻጸም መለኪያ ዓይነቶች
የአፈጻጸም መለኪያ በሚገኘው ውጤት፣ ሂደትና ግብዓት ሊታይ የሚችል ቢሆንም በዚህ ደረጃ በዋናነት ትኩረት የሚደረገው በውጤት መለኪያዎች ላይ ይሆናል፡፡ የአፈፃፀም መለኪያ ዓይነቶች በተለያዩ ጸሐፊዎች ዘንድ የተለያየ አመዳደብ አላቸው፡፡ ለዚህ ማሰልጠኛ ሰነድ ይጠቅማሉ ተብለው  የታሰቡት የመለኪያ አይነቶች እንደሚከተለው ቀርበዋል፡-
የመለኪያ ዓይነቶች ሠንጠረዥ
	የመለኪያ ዓይነት
	መግለጫ

	የስኬት መለኪያዎች
(Outcome Measures)*
	አገልግሎቱ ወይም ምርቱ የሚያስገኘው ጠቀሜታ የሚለካባቸው (አገልግሎቱ ወይም ምርቱ ለምን ይሰጣል የሚለውን የሚመልሱ) ናቸው፡፡

	የምርት/አገልግሎት መለኪያዎች (Output Measures)
	የሚሰጠውን አገልግሎት ወይም ምርት የሚለኩ ናቸው፡፡

	የሂደት አፈፃፀም መለኪያዎች (Process Measures)
	የአፈጻጸም ቅልጥፍናን (Effeciency) የሚለኩ ናቸው፡፡

	የግብአት መለኪያዎች
(Input Meausres)
	ምርትና አገልግሎትን ለመስጠት የሚመደብ ሀብትን ለመለካት የሚጠቅሙ ናቸው፡፡

	የፕሮጀክት መለኪያዎች 

(Project Measures)
	ከፕሮጀክት ወይም ከስትራቴጂያዊ እርምጃዎች ጋር የተያያዙ ወጪ፣ ጊዜና ጥራትን  የሚለኩ ናቸው፡፡


ከላይ የስኬት መለኪያዎች (Outcome Measures) ተብለው የተገለጹት በውስጣቸው እንደየተቋሙ ሁኔታ የተለያየ ደረጃ ሊኖራቸው ይችላል፡፡ በሌላ መልኩ መለኪያዎች ቀዳማይ የአፈጻጸም መለኪያዎች (Leading Measures) እና ተከታይ ወይም ዳህራይ የአፈጻጸም መለኪያዎች (Lagging Measures) ተብለው ሊከፈሉ ይችላሉ፡፡ ቀዳማይ የአፈጻጸም መለኪያዎች የሚባሉት ለወደፊቱ አፈጻጸም መገኘት መንስኤ ሲሆኑ ተከታይ ወይም ዳህራይ የአፈጻጸም መለኪያዎች ደግሞ ያለፈ ጊዜ የአፈጻጸም ደረጃ (ስኬት)  የሚለካባቸው ናቸው፡፡ በመሆኑም መለኪያዎች  ለአንድ ግብ በሚቀረፁበት ጊዜ ቀዳማይና ተከታይ መለኪያዎችን ሚዛናዊ በሆነ መልኩ ማስቀመጥ ጠቀሜታው የጎላ ነው፡፡
በተጨማሪም የአፈጻጸም መለኪያዎች ቀጥተኛ/Direct Measures እና ቀጥተኛ ያልሆኑ /Indirect Measures በሚል ሊከፈሉ ይችላሉ፡፡ ቀጥተኛ መለኪያዎች ከተቀረጸው ግብ ጋር በቀላሉ የሚናበቡና በግልጽ የሚታዩ መሆን አለባቸው፡፡ ለምሳሌ፡- ምርታማነትን ማሳደግ ለሚለው ግብ፤ የምርት እድገት በኩንታል የሚለው ቀጥተኛ መለኪያው ሊሆን ይችላል፡፡ 

ቀጥተኛ የሆኑ መለኪያዎችን ማስቀመጥ አስቸጋሪ በሚሆንበት ጊዜ ቀጥተኛ ያልሆኑ መለኪያዎችን መጠቀም ያስፈልጋል፡፡ ቀጥተኛ ያልሆኑ መለኪያዎች የግቡን ውጤት በተዘ ዋዋሪ የውጤት አመልካቾች በመጠቀም በተዛምዶ/Correlation እና በአስተዋጽኦ /Contribution የሚለኩ ናቸው፡፡ ለምሳሌ የህብረተሰብ ጤና ማሻሻል የሚለው ግብ  የተላላፊ በሽታዎች መቀነስ፣ ወይም የክትባት ሽፋን ወይም በሁለቱም በተዘዋዋሪ ሊለካ ይችላል፡፡  

ሐ.
የመለኪያዎች ባህርያት 

መለኪያዎች ተፈላጊውን ውጤት ለመለካት እንዲያስችሉ የሚከተሉትን ባህሪያት ማሟላት ይጠበቅባቸዋል፡-

· ወቅታዊ የአፈጻጸም ደረጃን የሚያሳዩና ችግር ከመከሰቱ በፊት መፍትሔ ለመጠቆም የሚረዱ፣
· ተጠያቂነትን የሚያመላክቱ ፣
· የአፈጻጸም አዝማሚያን (Trends) የሚያሳዩ፣ 

· አግባብነት ያለው መረጃ ለመሰብሰብና ለተጠቃሚ ለመስጠት ቀላል የሆኑ፣ የሚፈለገውን ውጤት የሚለኩና በተጠቃሚዎች ዘንድ ተቀባይነት ያላቸው፣
· መለኪያዎቹ የረዥም ጊዜ የአፈጻጸም ንጽጽር ለማድረግ ለረዥም ጊዜ ሳይለዋወጡ የሚቆዩ፣
· የመለኪያ ጊዜያቸው/ድግግሞሻቸው በሥራው ባህርይ የሚወሰን፣
· የተጠቃሚው ወይም የምርቱ መጠን ሲለዋወጥ መለኪያዎችን መለወጥ እንዳያስፈልግ ጥመርታን ወይም መቶኛን የሚጠቀሙ እና
· ከውጤት ጋር ከፍተኛ ትስስር ያላቸው መሆን አለባቸው፡፡
መ. መለኪያዎችን ማዘጋጀትና መምረጥ
የአፈጻጸም መለኪያዎችን ለማዘጋጀት የምንከተላቸው መሰረታዊ ሂደቶች አሉ፡፡ እነዚህም፡- 

· ከስትራቴጂያዊ ግቦች የሚጠበቁ ውጤቶችን ማጤን፡- በደረጃ ሶስት ከስትራቴጂያዊ ግቦች የሚጠበቁ ውጤቶች በግቦች መግለጫ ተለይተው ተቀምጠዋል፡፡ እነዚህን የግብ መግለጫዎች መቃኘትና በግብአትነት መጠቀም፣
· አግባብነት ያላቸውን መለኪያዎች ማዘጋጀትና መምረጥ፡- መለኪያዎችን በመምረጥ ሂደት መለካት የተፈለገውን የግብ ውጤት መሰረት በማድረግ መለኪያዎችን በውይይት ማፍለቅ እና በውይይት ከፈለቁት መለኪያዎች የሚከተሉትን መስፈርቶች ተጠቅሞ ለእያንዳንዱ ስትራቴጂያዊ ግብ ከሶስት ያልበለጡ መለኪያዎችን መምረጥ፡- 

· ለተጠቃሚው ግልጽ የሆኑ (Clear) ፣
· ከሚፈለገው ውጤት አንጻር አግባብነት ያላቸው (Relevant) ፣
· መረጃ ለመሰብሰብና ለመተንተን ወጪ ቆጣቢ የሆኑ (Economical) ፣
· አፈጻጸሙን ለመገምገም እንዲቻል በቁጥራቸው በቂ የሆኑ (Adequate)፣
· ለክትትል አመቺ የሆኑ (Monitorable) ፣
· መለኪያዎቹ ፈጻሚው አካል ሊቆጣጠራቸው የሚችሉ መሆናቸው የተረጋገጠ (Controlable)፣
· መለኪያዎቹ በፈጻሚው ላይ ተፈላጊውን የባህርይ ለውጥ (Desired Behaviour) የሚያመጡ መሆናቸው የተረጋገጠ የሚሏቸው አግባብነት ያላቸው መለኪያዎች የመምረጫ መስፈርች ናቸው፡፡
የመለኪያዎች ምሳሌ ሠንጠረዥ  

	ዕይታ
	ስትራቴጂያዊ ግብ
	መለኪያ

	የተገልጋይ/ደንበኛ 

እይታ
	የተገልጋዮች እርካታን ማሳደግ
	የተገልጋዮች እርካታ ደረጃ በመቶኛ

	
	የአገልግሎት ተደራሽነትን ማሳደግ
	· የአገልግሎት መስጫ ጣቢያዎች ቁጥር እድገት በመቶኛ (ቀዳሚ መለኪያ)

· የተገልጋዮች ቁጥር እድገት በመቶኛ (ተከታይ መለኪያ)

	ከፋይናንስ/በጀት እይታ
	የሀብት አጠቃቀም ውጤታማነትን ማሳደግ
	የሀብት ብክነት መቀነስ በመቶኛ ወይም የበጀትና የዕቅድ አፈጻጸም ጥመርታ


	
	ገቢን ማሳደግ 
	የገቢ ዕድገት በመቶኛ

	የውስጥ አሰራር እይታ

	የአገልግሎት አሰጣጥ ቅልጥፍናን ማሻሻል
	የአገልግሎት ምላሽ መስጫ ጊዜ (reduce cycle time)

	
	የአገልግሎት አሰጣጥ ጥራትን ማሻሻል
	የስራ ድግግሞሽ በመቶኛ (reduce rework)

	መማማርና እድገት

	የሰራተኞችን ብቃት ክህሎትን ማሳደግ
	ከፍተኛ የስራ አፈጻጸም ያስመዘገቡ ሰራተኞች ብዛት (በመቶኛ) 

	
	ኢንፎርሜሽን ቴክኖሎጂ አጠቃቀምን መማሻሻል
	ስራ ላይ የዋሉ የቴክኖሎጂ መሰረተ ልማቶች በመቶኛ


2. ዒላማዎችን መወሰን
ሀ. የዒላማዎች (Targets) ምንነት
ዒላማዎች ከእያንዳንዱ መለኪያ አንጻር የሚጠበቁ የአፈጻጸም ደረጃዎችን በአሃዝ (Quantitatively) የሚገልጹ ሲሆኑ አሃዞቹ ቁጥር (Number)፣ መቶኛ (Percent)፣ ጥምርታ (Ratio)፣ ወዘተ ሊሆኑ ይችላሉ፡፡ በመሆኑም ዒላማዎች፡- 

· የሚጠበቁ የአፈጻጸም ደረጃዎችን (Thresholds) በመወሰን ተቋሙ በዋናነት መሻሻል ባለባቸው ጉዳዮች ላይ እንዲያተኩር ይረዳሉ፤
· የላቀ አፈጻጸም ለማምጣት ፍላጎትና ተነሳሽነት እንዲኖርም ያግዛል፡፡
ለ. የዒላማ ዓይነቶች
ዒላማዎች በሚሸፍኑት የጊዜ ርዝማኔ ማለትም የረጅም፣ የመካከለኛ እና የአጭር ጊዜ ዒላማዎች በመባል ይታወቃሉ፡፡ 

· የረዥም ጊዜ ዒላማዎች ከአምስት ዓመት በላይ በሆነ ጊዜ ውስጥ የሚደረስባቸው ሲሆኑ የሚሊኒየሙ የልማት ግቦችና የእድገትና ትራንስፎርማሽን እቅድ  ዒላማዎች በምሳሌነት የሚጠቀሱ ናቸው፡፡ 

· የመካከለኛ ጊዜ ዒላማዎች የተቋሙን የስትራቴጂያዊ ዘመን የሚሸፍኑ ዒላማዎች ናቸው፡፡ 

· የአጭር ጊዜ ዒላማዎች በስትራቴጂያዊ ዘመኑ ከአንድ ዓመት እስከ ሁለት ዓመት ያለውን አፈጻጸም የሚሸፍኑ ዒላማዎች ናቸው፡፡ 

ሐ. የኢላማ ቀረፃ መርሆዎች፤ 

· በዘፈቀደ አይቀመጥም፤
· ተቋማዊ አቅምን ታሳቢ ያደርጋል፤
· ከምርጥ ተሞክሮዎች ይነሳል፤ 
· የተገልጋዩን ፍላጎት ያሟላል፤
· ተግባራዊና በጥረት ተደራሽ ይሆናል፤
· የአፈጻጸም ደረጃዎችን (Thresholds) ያሳያል፡፡
መ.
የዒላማዎች አወሳሰን 

ዒላማ ወደፊት የሚገነባ ተቋማዊ አቅምን መሠረት በማድረግ የሚተለምና በተወሰነ ጊዜ ውስጥ ከስትራቴጂያዊ ግቦች ስኬት የሚጠበቅ ውጤት ሲሆን፤ በራዕያችን ልንደርስበት የምናስበውን ግብ መሰረት ያደርጋል፡፡   

ትርጉም ያላቸው ዒላማዎችን ለመቅረጽ የሚከተሉትን የመረጃ ምንጮች ግምት ውስጥ ማስገባት ያስፈልጋል፡- 

· ከመንግስት ከተሰጠ አቅጣጫ (የመንግስት የልማት ዕቅድ)

· ከፍተኛ የሥራ ኃላፊዎች፣
· የአፈጻጸም አዝማሚያ (trends) እና የአፈጻጸም መነሻ (Baseline) ፣
· የቤንችማርኪንግ ግኝቶች፣
· ከዜጎች የአገልግሎት አሰጣጥ ስታንዳርድ (Customer Service Standards)፣ 

· የተገልጋዮችና ባለድርሻ አካላት ግብረ-መልስ
· ከሠራተኞች፣
· የውስጣዊና ውጫዊ ግምገማ ሪፖርቶች፣
የዒላማ መግለጫዎች፡- 

· ዕይታዎች፣

· ስትራቴጂያዊ ግቦች፣

· መለኪያ፣
· ተቋሙ አሁን ያለበት የአፈጻጸም መነሻ (baseline) ፣
· ዒላማው የሚሸፍነው ጊዜ ሊያካትት ይችላል፡፡ 
የግቦች፣ የመለኪያዎችና ዒለማዎች ትስስር ማሳያ ሠንጠረዥ
	ዕይታዎች
	ስትራቴጂያዊ ግቦች


	መለኪያ
	የአፈጻጸም መነሻ 2007
	ዒላማ

	
	
	
	
	2008
	2009
	2010
	2011
	2012

	ተገልጋይ
	የተገልጋይ እርካታን ማሳደግ
	የተገልጋይ ዕርካታ  ዕድገት ደረጃ በመቶኛ
	75
	80
	85
	90
	95
	100

	ፋይናንስ
	የሃብት አጠቃቀም ውጤታማነትን ማሳደግ
	የፋናንስና የፊዚካል እቅድ አፈጻጸም ንጽጽር
	0.82፡0.85
	1፡1
	1፡1
	1፡1
	1፡1
	1፡1

	የውስጥ አሰራር
	የአሰራርና አደረጃጀትን ማሻሻል

	በተደራጀ የለውጥ ሰራዊት ዕቅዶቻቸውን መፈጸም የቻሉ ተቋማት በመቶኛ
	
	50
	100
	100
	100
	100

	
	
	የለውጥ መሳሪያዎች ትግበራ ሽፋን ዕድገት በመቶኛ
	100
	100
	100
	100
	100
	100

	
	የለውጡን ትግበራን ማጠናከር
	ስራ ላይ የዋሉ ስርዓቶች የብቃት ደረጃ በመቶኛ
	75
	85
	90
	95
	100
	100

	
	
	የአገልግሎት አሰጣጥ ቅልጥፍናና ውጤታማነት ደረጃ በመቶኛ
	70
	80
	95
	100
	100
	100

	
	የርስ በርስ ግንኙነትንና ቅንጅታዊ አሰራርን ማጠናከር
	የስልጠና ማማከርና ድጋፍ አሰጣጥ ዕውቀትና ክህሎት ተቀራራቢነት ዕድገት በመቶኛ
	40
	60
	75
	85
	95
	100

	
	ድጋፋዊ ክትትልን ማጠናከር
	የድጋፍ ክትትል ማዕቀፍ
	-
	1
	1
	1
	1
	1

	
	
	የድጋፍ ክትትል ሽፋን ዕድገት በዙር
	3
	4
	4
	4
	4
	4

	መማማርና ዕድገት
	ተቋማዊ ባህልን ማሳደግ
	በቲም ግንባታና አመራር ላይ ስልጠና የወሰዱ ባለሙያዎች በመቶኛ
	50
	100
	100
	100
	100
	100

	
	
	የተፈጠሩ ውጤታማ ቲሞች በቁጥር
	10
	30
	50
	70
	90
	100

	
	የሰዉ ሃብት ዕዉቀትና ክህሎትን ማሳደግ
	የሰራተኞች እርካታ በመቶኛ
	70
	80
	85
	90
	95
	100

	
	
	በረጂም ጊዜ ትምህርት አቅማቸዉ የተገነባ ሰራተኞች በመቶኛ
	3
	150
	172
	182
	192
	202

	
	
	በአጭር ጊዜ ስልጠና አቅማቸዉ የተገነባ ሰራተኞች በመቶኛ
	100
	100
	100
	100
	100
	100

	
	የኢንፎርሜሽን ቴክኖሎጂ አጠቃቀምን ማሻሻል
	የተሟላ የቴክኖሎጂ መሰረተ ልማት በመቶኛ
	30
	50
	70
	90
	100
	100

	
	
	ተግባር ላይ የዋሉ የቴክኖሎጂ መሰረተ ልማቶች በመቶኛ
	 
	100
	100
	100
	100
	100


ደረጃ ስድስት
ስትራቴጂያዊ እርምጃዎች
ስትራቴጂያዊ እርምጃዎች ግቦችን ወደ ተግባር የምናሸጋግርባቸውና በተወሰነ ጊዜ የሚከናወኑ ፕሮግራሞች፣ ፕሮጀክቶችና አንኳር ድርጊቶች ናቸው፡፡ ይህም ማለት የሴክተሩ/የተቋሙ የዕለት ተዕለት ተግባራት /operational activities / ያልሆኑ ናቸው፡፡ 

Strategic initiatives represent the force that accelerates an organizational mass into action, overcoming inertia and resistance to change. Strategic initiatives are the collections of finite-duration discretionary projects and programs, outside the organization's day-to­day operational activities, that are designed to help the organization achieve its targeted performance.  (The Excusion Premium, 2008, pg. 118)
በዚህ አግባብ ፕሮጀክቶች እና ፕሮግራሞች በሃገርና በክልል ደረጃ ተዘጋጅተው የራሳቸው ፕሮጀክት ሥራ አስኪያጅና ሰራተኞች ያላቸውን የሚመለከት ሲሆን ሌሎቹ ደግሞ ስትራቴጂያዊ ዕቅዱን ለማሳካት በሴክተሩ ወይም በተቋሙ ተዘጋጅተው በፈጻሚዎች የሚተገበሩትን የሚመለከት ነው፡፡
ሀ. የስትራቴጂያዊ እርምጃዎች አስፈላጊነት 
· በዒላማ እና ተቋሙ በሚገኝበት የአፈጻጸም ደረጃ /baseline/ መካከል የሚታየውን ክፍተት ለመሙላት፣

· ለስትራቴጂያዊ ግቦች መሳካት ፋይዳ የማይኖራቸውን ፕሮጀክቶች ለማስወገድ የሚያስችል ስልት ለመቀየስ እና
· የሀብት አጠቃቀምን ከውጤት ጋር ለማያያዝ ነው፡፡
ለ. የስትራቴጂያዊ እርምጃዎችና ስትራቴጂያዊ ግቦች ትስስር ማሳያ
	ስትራቴጂያዊ ግብ
	ስትራቴጂያዊ እርምጃ
	እርምጃዎች ለማሳካት የሚከናወኑ ዋና ዋና ተግባራት

	የትምህርት ተደራሽነትን ማሳደግ
	የትምህርት ቤት ምገባ ፕሮጀክት / school feeding project /
	· ስለምገባ ፕሮግራም ለህብረተሰቡና ፕሮግራሙን ለሚፈጽሙ አካላት ግንዛቤ መፍጠር

· ህብረተሰቡን በማስተባበር ለፕሮግራሙ ማስፈጸሚያ ድጋፍ እንዲያበረክቱ ማድረግ

· ምግብ ለትምህርት ቤቶች መደልደል፣ ማሰራጨትና መከታተል

	የአገልግሎት አሰጣጥ ቅልጥፍናና ጥራትን ማሳደግ
	አቶሜሽን
	· በየደረጃው የሚገኙትን የሴክተሩን ተቋማት በመረጃ መረብ ማስተሳሰር፣

· በኢንፎርሜሸን ኮሙኒኬሽን መሰረተ ልማት በማገዝ አገልግሎት አሰጣጥን ወጪ ቆጣቢ፣ ቀልጣፋና ውጤታማ ለማድረግ፣ 

	
	ካይዘን
	· ስለ ፕሮጀክቱ ግንዛቤ ማስጨበጥ

· ብክነትን ማስወገድ 

· የስራ ቦታን ምቹ ማድረግ


3.2.2. የስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ትግበራ ደረጃዎች
ደረጃ ሰባት
መረጃ አሰባሰብና ኦቶሜሽን

በዚህ ደረጃ _Ê mr©N በመሰብሰብ እና በመተንተን lWún¤ xsÈ_ «Ý¸ mr© mF«RÂ እንዳስፈላጊነቱ በማዕከልና በተዋረድ በመያዝ lhùlùM fÚ¸ xµ§T ለU‰ _QM እንዲውል ይደረጋል፡፡ _Ê mr©N wd tà§ መረጃነት mlw_ sþÆL btlÃ† ymr© MNôC ytsbsbù mr©ãCN bmtNtN# b¥nÉ{RÂ lST‰t½©þ xfÉ{M XNd¸çN bmtR¯M lWún¤ ግብአት የሚውል mr© mF«R ¥lT nW፡፡ 

በሌላ አገላለጽ አኀዛዊ ጥሬ መረጃዎችን መሰብሰብ፣ የተሰበሰበውን ጥሬ መረጃ ወደ ጠቃሚ መረጃ መለወጥ፣ አማራጭ የመረጃ ስርአቶችን መለየትና የተሻለውን ስርአት መምረጥ፣ የአፈጻጸም መረጃውን ኮምፒዩተራይዝድ ማድረግ፣ የአፈጻጸም መረጃውን ለውሳኔ ሰጪዎች ማስተላለፍ፣ መረጃውን ዕውቀት ለመንገባትና ለማስተላለፍ መጠቀም በስትራቴጂ ዘመኑ የሚከናወኑ ተግባራት ናቸው፡፡
ደረጃ ስምንት

ዕቅድን በየደረጃው  ላሉ ፈጻሚዎች ማውረድ (Cascading)
ስትራቴጂን ወደ ፈፃሚ አካል ማውረድ ሲባል ተቋማዊ ስትራቴጂያዊ ግቦችን በየደረጃው ያሉ ፈፃሚ አካላት በመገንዘብና ግቦችን፣ መለኪያዎችን፣ ዒላማዎችንና እንደ አስፈላጊነቱ ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን በማዘጋጀት የዕለት ተዕለት ሥራቸው እንዲያደርጉት ማስቻል ነው፡፡
 “……these Scorecards align with your company’s highest-level Scorecard by identifying the strategic objectives and measures that lower-level departments and groups will use to track their progress in contributing to overall goals. While some of the objectives and measures used may be the same throughout the entire organization, in most cases lower-level Scorecards include items reflecting the specific opportunities and challenges faced at those levels.” (183፡ 2006) 
በዚህ ደረጃ ትኩረት የሚሰጣቸው ዋና ዋና ጉዳዮች የሴክተሩን/የተቋሙን ውጤት ተኮር ዕቅድ ማዘጋጀት፣ በየደረጃው በተቀመጡ ግቦች መካከል የግቦች ትስስር መኖሩን ማረጋገጥ፣ በዋናና በደጋፊ የስራ ሂደቶች ግቦች መካከል  ትስስር መፍጠር፣ በቲሞችና በግለሰብ ፈጻሚዎች መካከል ያሉ ግቦችን ማስተሳሰርና በአፈጻጸም ላይ የተመሰረቱ የዕውቅናና ሽልማት ዕቅዶችን ማዘጋጀት ናቸው፡፡ ስትራቴጂን ወደ ፈፃሚ አካላት የማውረጃ ሶስት ዘዴዎች ያሉ ሲሆን እነዚህም፡-

ሀ. ስትራቴጂን ማስረፅ ወይም የትምህርትና የኮሙኒኬሽን ሥራ (Spiritual Cascading) 
ስትራቴጂን ማስረፅ ማለት የተቀረፁትን የተቋም ተልዕኮ፣ ራዕይ፣ እሴቶች እና ስትራቴጂያዊ ግቦች ስለ አዘገጃጀት ሂደታቸው በየደረጃው ያሉ አካላት አስፈላጊውን መረጃ እንዲያገኙ በማድረግ የተቋሙን ስትራቴጂ በእምነት፣ በዕውቀትና በባለቤትነት ስሜት ተቀብለውት እንዲፈፅሙት ማድረግ ማለት ነው፡፡ ስትራጂውን ማስረፅ የአንድ ወቅት ሥራ ብቻ ሳይሆን በሁሉም ደረጃዎች የሚፈፀም ተግባር ሲሆን ይህም ፈፃሚዎች ስትራቴጂን የዕለት ተዕለት ሥራቸው እንዲያደርጉት የሚያስችል ነው፡፡

ለ. ግቦችን ወደ ፈፃሚ አካላት ማውረድ (Physical Cascading) ግቦችን ወደ ፈፃሚ ማውረድ ማለት ከተቋም እስከ ግለሰብ ፈፃሚ ድረስ በየደረጃው ላለ ፈፃሚ አካል በውጤት ተኮር ዕቅዱ ላይ የተቀመጡትን ስትራቴጂያዊ ግቦች መሠረት አድርጎ እንደ የሥራ ዘርፉ የስራ ባህርይ ተመንዝረው የሚቀመጡበት አግባብ ነው፡፡
ግቦችን ወደ ፈፃሚ አካላት ማውረድ ማሳያ
	ተ.ቁ
	ስትራቴጂያዊ ግቦች
	ቢሮ/ተቋም/መምሪያ/ጽ/ቤት
	አስተያየት

	
	
	የፐብሊክ ሠርቪስና የሰው ሀብት ልማት ቢሮ
	የዞን/የከተማ አስ መምሪያዎች
	የልዩ ወረዳ ጽ/ቤቶች
	

	1
	የተገልጋይ እርካታን ማሳደግ
	X
	X
	X
	

	2
	የሰው ሃብት ልማት አፈጻጸምን ማሻሻል
	X
	X
	X
	

	3
	የተቋማትን ብቃት  ማሻሻል
	X
	X
	X
	

	4
	አደረጃጀትን ማሻሻል
	X
	-
	-
	

	5
	አሰራርን ማሻሻል
	X
	-
	-
	

	6
	መልካም አስተዳደርን ማጠናከር
	X
	X
	X
	

	11
	የመረጃ አደረጃጀትና አጠቃቀምን ማሳደግ
	X
	X
	X
	


ሐ. ውጤትን ከሽልማት ጋር ማያያዝ፡- በውጤት ተኮር ሥርዓት መሠረት በተደረገ አፈፃፀም የተገኘ የምዘና ውጤት በቀጣይነት በተቋም ደረጃ ለሚደረገው የሽልማት ሥርዓት ግብዓት የሚሆንበትን መንገድ በዕቅዱ ዝግጅት ወቅት የምናመለክትበት ነው፡፡ 

· ስትራቴጂ ከሴክተር ወደ ፈፃሚ አካላት የሚወርደው ለሦስት አካላት ነው፡፡ እነዚህም፡-

· ተቋም፣

· ዳይሬክቶሬት፣ 

· ግለሰብ ናቸው፡፡

ስትራቴጂን ወደ ፈፃሚ የማውረድ ሂደት ከዚህ በሚከተሉት አግባብ የሚፈፀም ይሆናል፡- 

· ስትራቴጂን ወደ ፈፃሚ አካላት ማውረጃ መነሻው የተቋም የተጠቃለሉ ግቦች ናቸው፡፡ ከሴክተር ወደ ተቋምና ከተቋም ወደ ዳይሬክቶሬት  ካስኬድ ማድረግ ሲጀመር በቅድሚያ የተጠቃለሉትን ስትራቴጂያዊ ግቦች በመውሰድና በመረዳት ካስኬድ የማድረግ አቅጣጫውን በመከተል የሚፈፀም ይሆናል፡፡ 

· ስትራቴጂያዊ ግቦች በዕቅድ ዘመኑ መሠራት ላለባቸው ተግባራት መነሻ በመሆን ያገለግላሉ፡፡ የስትራቴጂያዊ ግቦች ስኬት ሙሉ በሙሉ የሚታየው በስትራቴጂ ዘመኑ መጨረሻ ሲሆን ስትራቴጂያዊ ግቦችን መሠረት በማድረግ ዓመታዊ የአፈፃፀም ግቦች ይዘጋጃሉ፡፡ በዚሁ መሰረት ስትራቴጂያዊ ግቦችን መሰረት በማድረግ የተቋም፣ የዳይሬክቶሬትና የግለሰብ ፈፃሚ ውጤት ተኮር ዕቅድ ይዘጋጃል፡፡   

ደረጃ ዘጠኝ
የአፈጻጸም ክትትል፣ ግምገማና ምዘና

ክትትልና ግምገማ ዕቅድን ውጤታማ ለማድረግ ከሚያስችሉ መንገዶች ውስጥ አንዱና ትኩረት ሊሰጥባቸው የሚገቡ ተግባራት ሲሆኑ በሚከተለው ሁኔታ ተመላክቷል፡፡

ሀ. የክትትል ሥርዓት

ክትትል በስትራቴጂክ ዕቅድ ዘመኑ ለማከናወን የታቀዱ ተግባራትን በዕቅዱ መሰረት እየተከናወኑ መሆኑንና እንዲሁም ክንውኑ ተፈላጊውን ውጤት ማስገኘት መቻሉን ለመከታተልና በትግበራ ወቅት የሚያጋጥሙ ችግሮችን በወቅቱ ለመፍታትና ማስተካከያ ለማድረግ በሚያስችለው መልኩ በየሩብ ዓመቱና እንደ አስፈላጊነቱ በየወሩ የሚከናወን ይሆናል፡፡ 
ለ. የግምገማ ሥርዓት

ግምገማ በስትራቴጂያዊ የዕቅድ አፈጻጸም ወቅት የታዩ ክፍተቶችን እና ፈታኝ ሁኔታዎችን በመለየት በቀጣይነት የማስተካከያ እርምጃዎችን ለመውሰድና የስትራቴጂውን የሀብት አመዳደብና አጠቃቀም ለማሻሻል የሚከናወን ነው፡፡
ስለሆነም ክልልና በየደረጃው ያሉ ገምጋሚ አካላት የስትራቴጂው አፈጻጸም በዕቅዱ መሰረት እየተከናወነ መሆኑን በተሟላ መልኩ ለመከታተልና ለመገምገም እንዲያስችለው በየወቅቱ በሚቀርቡ ሪፖርቶች፣ የመስክ ጉብኝቶች፣ ዳሳሳ ጥናቶች፣ የተገልጋዮች ግብረ መልስና የአፈጻጸም መረጃ ስርዓትን በስልትነት በመጠቀም ይሆናል፡፡ ስትራቴጂያዊ የትኩረት መስኮችንና ግቦችን መገምገም አስፈላጊ ሆኖ ከተገኘ መከለስ፣ የአፈጻጸም መለኪያዎችን ማሻሻል፣ በተገኘው የክትትልና ግምገማ ውጤት መሰረት ከደረጃ አንድ እስከ ስድስት የሚሻሻል ይሆናል፡፡ ይህ ክትትልና ገምገማ የሚካሄደው እንደ አስፈላጊነቱ ከሚመለከታቸው ሌሎች ባለድርሻ አካላት ጋር በመሆን ሊከናወን ይችላል፡፡
ሐ. የምዘና ሥርዓት

በስትራቴጂያዊ የዕቅድ አፈጻጸም ወቅት እንዳ ስፈላጊነቱ በየሁለት ዓመት ተኩል ስትራቴጂያዊ የዕቅድ አፈጻጸም ምዘና በማድረግ የተገኘውን ውጤት ማረጋገጥ ያስፈልጋል፡፡ ይህም የተገኙ ውጤቶችን ከማረጋገጥ በተጨማሪ የታዩ ክፍተቶችን እንደ ትምህርት በመውሰድ ለቀጣይ የላቀ ውጤታማነት አስተዋጽኦ እንዳለው ለመረዳት ያስችላል፡፡ በስትራቴጂ ዘመኑ መጨረሻም አጠቃላይ ምዘና በማካሄድ በዕቅድ የተያዘውን የአምስት ዓመቱን ውጤት ማረጋገጥ ነው፡፡ በዚህም መነሻ የተለያዩ ፈጻሚ አካላትን በአፈጻጸም ውጤታቸው መሠረት ለመሸለምና ለማበረታታት የሚያስችል ይሆናል፡፡

በአጠቃላይ ይህ ስትራቴጂያዊ ክትትል፣ ግምገማና ምዘና ለሚቀጥለው የስትራቴጂ ዘመን ለስትራቴጂያዊ ዕቅድ ቀረጻ ግብዓት የሚሆኑ ጉዳዮችን ለመለየት፣ ስለስትራቴጂው አፈጻጸምና ስለተገኘው ውጤት ለተለያዩ ባለድርሻ አካላት መረጃ ለመስጠት ጠቃሚ በመሆን ያገለግላል፡፡
3.3. ኦፕሬሽናል የዕቅድ ዝግጅት ሂደት
3.3.1. በተቋም ዓመታዊ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ዝግጅት
የተቋም ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ የሚዘጋጀው በተቋሙ የአምስት ዓመት ስትራቴጂያዊ ዕቅድ የተቀመጡ ስትራቴጂያዊ ግቦችን መነሻ በማድረግ ነው፡፡ ግቦች ለፈጻሚ አካላት የሚወርዱት ግቡን ለማሳካት የሚኖራቸውን አስተዋጾና የተጽዕኖ ደረጃ /level of influence/ በማየት ነው፡፡ በዚህ ረገድ የተለያዩ ጸሐፊዎች በየደረጃው ለሚገኙ ፈጻሚዎች ግቦችን ስለማውረድ የገለጹ ሲሆን በተለይም Paul R.Niven የተባለችው ጸሐፊ Balanced Score Card Step by Step በሚለው መጽሐፏ ላይ እንደሚከተለው ገልጻለች፡፡ 

“The key to creating aligned Scorecards is the concept of “influence.” A dictionary might define the word “influence” as the ability to produce an effect, and that is exactly what we have in mind when cascading the Balanced Scorecard. All employees should have the chance to produce an effect on the organization’s outcomes. When developing Scorecards at this first level of cascading, the relevant question to guide the proceedings is: What can we do at our level to help the organization achieve its goals? The Scorecards you create here will align with the high-level Scorecard but won’t necessarily contain the same measures….” (187: 2006)                                                                                           
የተቋም ዓመታዊ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ሲዘጋጅ ስትራቴጂያዊ ትስስሩን በጠበቀ መልኩ ሆኖ የዝግጅት ሂደቱ ከዚህ በታች የተመለከቱትን ነጥቦች ትኩረት ያደረገ ነው፡፡  
· ያለፈውን ዓመት ዕቅድ አፈጻጸም ግምገማ ማድረግ፣
· ስትራቴጂያዊ ግቦችን መሰረት በማድረግ ዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦችን ማዘጋጀት፣
· ዓመታዊ የሚጠበቁ ውጤቶችን መወሰን፣

· የአፈጻጸም መለኪያዎችንና ዒላማዎችን ከዓመታዊ ግቦች ጋር በማስተሳሰር ማዘጋጀት፣

· ዓመታዊ ግቦችን የሚያሳኩ ተግባራትን መወሰንና ማዘጋጀት፣
· ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን ከዓመታዊ አፈጻጸም ግቦች ጋር በማቆራኘት ማዘጋጀት (መ/ቤቱ ስትራቴጂያዊ እርምጃ ካለው)፣

· የዳይሬክቶሬት ዓመታዊ ግቦችንና ተግባራትን ለይቶ መውሰድ፣

· የግለሰብ ፈጻሚ ግቦችን /ግብ ተኮር ተግባራትን/ ለይቶ መውሰድ፣  

ስለሆነም ስትራቴጂያዊ ግቦች ሊለኩ የሚችሉና የሴክተሩን/የተቋሙን ስትራቴጂያዊ ውጤቶች የሚያሳኩ እንዲሁም ቀጣይነት ያላቸው የማሻሻያ ክንውኖች በመሆን ለዓመታዊ ግቦች መነሻ በመሆን ያገለግላሉ፡፡ 
ሀ. ስትራቴጂያዊ ግቦችን በማውረድ ሂደት ትኩረት የሚደረግባቸው ነጥቦች 
· ስትራቴጂው የሚወርድለት አካል ከግቦች ትስስር ማሳያ ማፕ ውስጥ የሚመለከተው ስትራቴጂያዊ ግብ የትኛው እንደሆነ በመጠየቅ የሚያወርዳቸውን ግቦች መለየት፣
· እንደ አስፈላጊነቱ ስትራቴጂው የወረደለት አካል በተቋም ደረጃ የተዘጋጀውን የተገልጋዮች/ደንበኞች ፍላጎት መሰረት በማድረግ ለተመረጡ የስራ ሂደቱ የተገልጋዮች/ደንበኞች ፍላጎት ከስራ ሂደቱ አንጻር መከለስ፣
· የስራ ሂደቱን ሚና ማዘጋጀት (Purpose Statment)፣ 
· የስራ ሂደቱን ጠንካራና ደካማ ጎኖች መለየት፣ 
· የወል ስራዎች ዳይሬክቶሬቶች የውስጥ ደንበኞች ፍላጎት ትንተና ማካሄድ፣    

· ስትራቴጂያዊ ግቦቹን ወደራሱ በመተርጎም ዳይሬክቶሬቱን ግቦች መቅረፅ፣
· የተለዩትን ስትራቴጂያዊ ግቦች መነሻ በማድረግ ለዳይሬክቶሬቱ/ለቲሙ ግቦችን መቅረጽ፣ 
· ለግቦቹ መግለጫ (Objective commentary) ማዘጋጀት፣ 
· የተቀረጹት ግቦች ከተቋሙ ከስትራጂያዊ ግቦች ጋር ያላቸውን ተመጋጋቢነትና ትስስር ማረጋገጥ የሚሉ ናቸው፡፡ 
የተቋም ስትራቴጂያዊ ግቦች ወደ የወል ስራዎች ዳይሬክቶሬቶች/ቲሞች ሲወርዱ የትኛው ዕይታ ላይ መቀመጥ እንዳለባቸው መወሰን ያስፈልጋል፡፡ ለምሳሌ በተቋም ደረጃ በመማማርና እድገት የሚገኙ የሰው ሀብት ልማትን የሚመለከቱ ግቦች ለሰው ሀብት የስራ ሂደት በውስጥ አሰራር ውስጥ ያርፋሉ፡፡ ይህም በሚሆንበት ጊዜ በስራ ሂደቱ/ቲሙ በውስጥ አሰራር የተቀመጡትን ግቦች ለማሳካት በመማማርና እድገት ዕይታ ስር የሰው ሀብት ልማትን የሚመለከቱ ስትራቴጂያዊ ግቦችን በተቋሙ ደረጃ ከተቀመጡት ስትራቴጂያዊ ግቦች ጋር ትስስሩን በጠበቀ መልኩ መቅረጽ ያስፈልጋል፡፡ ትስስራቸው ለተረጋገጡ የስራ ሂደቱ ግቦች መለኪያ፣ ዒላማና እንደአስፈላጊነቱ ስትራቴጂያዊ ዕርምጃዎችን ማዘጋጀት፣ በቲምና በግለሰብ ፈጻሚ ግለሰቦች ደረጃ የሚገነባው ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ የተቋሙን ስትራቴጂ መሰረት ያድረና ወደ ዓመታዊ የአፈጻጸም ዕቅድ የተመነዘረ መሆን ይኖርበታል፡፡
ለ. ስትራቴጂያዊ ዕቀድን ወደ ፈፃሚ አካላት የማውረድ ሂደት

ስትራቴጂያዊ ዕቀድን ወደ ፈፃሚ አካላት የማውረድ ሂደት ከዚህ በሚከተለው አግባብ የሚፈፀም ይሆናል፡- 

· ስትራቴጂያዊ ዕቀድን ወደ ፈፃሚ አካላት ማውረጃ መነሻው የተቋሙ ስትራቴጂያዊ ግብ ነው፡፡ ስትራቴጂያዊ ግቦች ከተቋሙ ወደ ዳይሬክቶሬት/ሥራ ሂደት እና ከዚያም ወደ ግለሰብ ፈጻሚ ይወርዳል /Cascade/ ይደረጋል፡፡ ወደ ስራ ሂደት ካስኬድ ማድረግ ሲጀመር በቅድሚያ ስትራቴጂያዊ ግቦችን በመውሰድና በአግባቡ በመረዳት ካስኬድ የማድረግ አቅጣጫውን በመከተል የሚፈፀም ይሆናል፡፡ 

· ከየዳይሬክቶሬት/ሥራ ሂደት የተውጣጡ ባለሙያዎችን፣ የተቋሙ ከፍተኛና መካከለኛ አመራሮችን ያካተተ ቡድን በአንድ ላይ ሆኖ በመወያይት እንደየዳይሬክቶሬት /ሥራ ሂደት/ የተሰጣቸውን ተግባርና ኃላፊነትን መሰረት በማድረግ ግቦች የጋራ /common/ ፣ ልዩ /Unique / እንዲሁም ተካፋይ /shared/ ብለን  እናወርዳለን፡፡ የወረዱትን ስትራቴጂያዊ ግቦች የዕቅድና በጀት ዳሬክቶሬት ኃላፊነቱን በመውሰድ ስምምነት ላይ የተደረሰባቸውን ጉዳዮች በማደራጀት ለሁሉም ዳይሬክቶሬቶች/ሥራ ሂደቶች/ ያሳውቃል፡፡ 

ይህን መሰረት በማድረግ ዳይሬክቶሬቶች/ሥራ ሂደቶች/ ያወረዱትን ስትራቴጂያዊ ግቦች መሰረት በማድረግ በመሰረታዊ የስራ ሂደት ለውጥ ጥናት ላይ የተቀመጡትን ተግባራት በግብ ተኮር ተግባርነት እንደየሚመግቡት ስትራቴጂያዊ ግብ በስሩ በማስቀመጥና በየስራ ክፍሉ ውይይት በማድረግ ስምምነት ላይ ከደረሰበት በኋላ የሁሉም ዳይሬክቶሬቶች ተመልሶ ወደ ዕቅድና በጀት ይላካል፡፡ ዕቅድና በጀት ዳይሬክቶሬት የሁሉንም ዳይሬክቶሬቶች ስትራቴጂያዊ ግቦችን ለማሳካት የተቀመጡትን ግብ ተኮር ተግባራት ተቋሙ በአዋጁ የተሰጠውን ተልዕኮ ለማሳካት የሚችሉ መሆናቸውን እና የቀሩ አለመኖራቸውን እንዲሁም ተመጋጋቢነታቸውን በማየት በየስትራቴጂያዊ ግቦች ስር ማስቀመጥ ያስፈልጋል፡፡ ከላይ ስትራቴጂያዊ ግብን ወደ ዳይሬክቶሬቶች/ሥራ ሂደቶች ለማውረድ የተቋቋመውን ቡድን በመጠቀም በግብ ተኮር ተግባራት ላይ መድረክ በማዘጋጀት መወያየትና መተማመን ያስፈልጋል፡፡ 

በመቀጠልም ለየዳይሬክቶሬቱ ተግባርና ኃላፊነታቸውን መሠረት ተደርጎ ካስኬድ የተደረጉ ስትራቴጂያዊ ግቦች ስር ያሉትንም ግብ ተኮር ተግባራት በመውሰድ ለሥራ ሂደቱ ስትራቴጂያዊ ግቦችን፣ መለኪያዎችን፣ ዒላማዎችን እና ለሥራ ሂደቱ የተሰጡ ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን በመተንተንና ፕሮጀክት ፕሮፋይል በመሥራት ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ማዘጋጀት ያስፈልጋል፡፡

ከላይ ለማብራራት እንደተሞከረው የተቋም ስትራቴጂያዊ ግብን ለማሳካት ግብ ማሳኪያ ተግባራት ላይ የመሰረታዊ ስራ ሂደት ለውጥ ጥናት ላይ ያሉትን ተግባራት እንደግብዓት በምናካትተው ላይ የጋራ ስምምነት ላይ መደረስ ያለበት ጉዳይ የሚከተሉት ጠቀሜታዎች ስላሉት ነው፡- 

· በተቋሙ በደረጃው ያለው አመራርና ግለሰብ ፈፃሚ የሚሰሩ ተግባራት ላይ ግልጽነት ለመፍጠር ያስችላል፤

· በየደረጃው በሚካሄዱ የአፈጻጸም ግምገማዎች የስትራቴጂያዊ ግቦች አዝማሚያ ለመለካት ስራው ውስብስብ እንዳይሆን ችግሩን ይቀንሳል፡፡

· በተቋም ደረጃ የወር፤ የአንደኛ፤ የሁለተኛ፤ የሶስተኛና የአራተኛ ሩብ አመት የስትራቴጂያዊ የግቦችን አፈጻጸም አዝማሚያ ምዘና ሲካሄድ የሚፈጠረውን ችግር ይቀንሳል፡፡ ምክንያቱም ሁሉም ዳይሬክቶሬቶች በየራሳቸው ያስቀመጧቸውን ስትራቴጂያዊ የግቦች አፈጻጸም በሚለካበት ጊዜ እንደ ተቋም የአፈጻጸም ውጤትን ለማስቀመጥ የሚያስቸግሩ ተግባራት በተወሰነ መልኩ ያቃልላል፡፡ 

· የዳይሬክቶሬቱ ዕቅድ ከተዘጋጀ በኋላ ግብ ተኮር ተግባራትን ለግለሰብ ፈጻሚዎች  እንደየስራ ድርሻቸው ማውረድ / Cascade / እና ግለሰብ ፈጻሚዎች የውጤት ተኮር ዕቅዳቸውን እንዲያዘጋጁ በቅርብ ኃላፊዎች ድጋፍ ተደርጎላቸው ራሳቸው እንዲያዘጋጁ ያግዛል፡፡ ግለሰብ ፈጻሚዎች ዕቅዱን ራሳቸው ሲያዘጋጁት ግንዛቤአቸው እንዲዳብር፤ ዕቅዱን በባለቤትንት ይዘው እንዲተገብሩት እና በሂደቱም ክህሎታቸውን ለማዳበር ያግዛል፡፡

በተቋም ደረጃ የተዘጋጁት ስትራቴጂያዊ ግቦች እንደ ዳይሬክቶሬቱ/ የሥራ ሂደቱ ተግባርና ኃላፊነት መሰረት ይሆናል፡፡ ከተቋም ወደ ሥራ ሂደት ስትራቴጂያዊ ግቦች ሲወርዱ ከዚህ በታች ባሉ ሦስት የግብ ዓይነቶች አማካይነት ሲሆን እነዚህም፡-

· ለሁሉም የጋራ የሆኑ ግቦች (Common Objectives)፡- ሁሉም የሥራ ሂደቶች የሚጋሯቸውና ወስደው የሚተግብሯቸው ስትራቴጂያዊ ግቦች ናቸው፡፡ 

· የተወሰኑ ዳይሬክሬቶች/ ስራ ሂደቶች የሚጋሯቸው ግቦች (Shared Objectives)፡- የተወሰኑ የሥራ ሂደቶች ብቻ ወስደው የሚተገብሯቸው ስትራቴጂያዊ ግቦች ናቸው፡፡  

· ከሥራ ባህርይው አንፃር ለአንድ የተወሰነ ክፍል ብቻ የሚሰጡ ስትራቴጂያዊ ግቦች (Unique Objectives) ናቸው፡፡ 

የሥራ ሂደቱን ስትራቴጂያዊ ግቦች ከማስቀመጣችን አስቀድሞ የስራ ሂደቱ የተደራጀበትን ዓላማ መሰረት በማድረግና መረጃ በመውሰድ ግቦቹን ማስቀመጥ ይገባል፡፡ የስራ ሂደቱ ዓላማ የሥራ ሂደቱ ለምን እንደተቋቋመ፣ ምንን ለማሳካት እንዳለመ፣ በምን አግባብ እንደሚሰራና ለተቋማዊ ተልዕኮ እገዛ እንደሚያደርግ የምናስቀምጥበት ነው፡፡
ለተቀመጡ ስትራቴጂያዊ ግቦች መግለጫ (Objective Commenrtary) ይቀመጣል፡፡ የግቦቹ መግለጫም የግቦቹን ይዘትና ከግቦቹ የሚጠበቀውን ውጤት የያዘ መሆን ይኖርበታል፡፡ በሥራ ሂደት ደረጃ የሚቀመጡ ግቦች ሚዛናዊነታቸውን እንዲጠብቁ በሁሉም እይታዎች መስክ ሥር ማስቀመጥ ይገባል፡፡
በሥራ ሂደት ደረጃ ካስኬድ ተደርገው የወረዱት ስትራቴጂያዊ ግቦች ከስያሜያቸው እንደምንረዳው ለተቋሙ ተልዕኮ መሳካት ስትራቴጂያዊ ስለሆኑ ለስትራቴጂያዊ ግቦች እኩል ክብደት ልናስቀምጥ እንችላለን፤ በስትራቴጂያዊ ግቦች ስር ያሉትን  ግብ ተኮር ተግባራት ወደ ግለሰብ ፈጻሚ ክብደት እኩል ልናካፍልና ልናስቀምጥ እንችላለን፡፡ እንዲሁም ለዝርዝር ተግባራትም በዚሁ መልኩ ክብደት መስጠት ይገባል፡፡ በመቀጠልም ለግቦቹ መለኪያና ዒላማ የሚዘጋጅ ይሆናል፡፡
ለዳይሬክቶሬቱ/ለሥራ ሂደቱ ስትራቴጂያዊ ግቦች፣ መለኪያዎችና ዒላማዎች ለአንድ በጀት ዓመት ይቀመጣሉ፡፡ መለኪያዎችና ዒላማዎች የዳይሬክቶሬቱን/ የሥራ ሂደቱን የሥራ ድርሻና ልዩ ሁኔታ ከግምት ውስጥ ያስገባ መሆን ይኖርበታል፡፡ ይህም ምዘና የሚደረገው አንድ የበጀት ዓመትን ተከትሎ በመሆኑ የእያንዳንዱ በጀት ዓመት አፈፃፀም ከተመዘነና ውጤቱ ከተቀመጠ በኋላ ለቀጣዩ በጀት ዓመትም በተመሳሳይ ሁኔታ ግቦች ይቀመጣሉ፡፡ በዳሬክቶሬት/ በስራ ሂደት የተቀመጡትን ስትራቴጂያዊ ግቦችንና እነዚህን ለማሳካት የተቀመጡ ግብ ተኮር ተግባራትን በአግባቡ ለመፈፀም የሚያስችል የበጀት ግብዓትን ባግባቡ ማስቀመጥ ይጠይቃል፡፡ በዚህም የበጀት ሥርዓቱን ከሚዛናዊ የውጤት ተኮር ግቦች ጋር ማስተሳሰር ይጠይቃል፡፡ 
ስትራቴጂውን ለፈጻሚ አካላት የማውረድ ምሳሌ ስዕላዊ መግለጫ


       ተገልጋይ 


        በጀት 

        የውስጥ 

        አሰራር

       መማማርና 

       ዕድገት


     ተገልጋይ

      በጀት

     የውስጥ

     አሰራር

      መማማርና

      ዕድገት

     

የሚወርዱ ግቦችን ማሳያ ሞዴል/Template

	ዕይታ
	የስትራቴጂያዊ ግብ ኮድ
	የሪፎርም ጉዳዮች ክትትልና ድጋፍ ዳይሬክቶሬት  
	የአደረጃጀትና ጥቅማጥቅም ዳይሬክቶሬት 
	አስተዳደር ፍርድ ቤት 
	ግፋን ዳይሬክቶት 
	የውስጥ ኦዲት ዳይሬክቶት
	የሰው ሀብት አስተዳደርና ልማት ዳይሬክቶት 
	የግቡ ዓይነት

	
	
	
	
	
	
	
	
	የጋራ
	ተከፋይ
	ልዩ

	ተገልጋይ
	ተግ1
	X
	X
	X
	X
	
	X
	· 
	
	

	ፋይናንስ
	ፋግ1
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	· 
	
	

	ውስጥ አሰራር
	ውአግ2
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	· 
	
	

	
	ውአግ3
	X
	X
	
	
	
	
	
	· 
	

	
	ውአግ8
	
	
	X
	
	
	
	
	
	· 

	መማማርና ዕድገት
	መዕግ2
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	


ሐ. ስትራቴጂያዊ ግቦችን መሰረት በማድረግ ዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦች ማዘጋጀት
ስትራቴጂያዊ ግቦች ሊለኩ የሚችሉና የሴክተሩን/የተቋሙን ስትራቴጂያዊ ውጤቶች የሚያሳኩ ቀጣይነት ያላቸው የማሻሻያ ክንውኖች ሲሆኑ ለበጀት ዓመቱ ግቦች መነሻ በመሆን ያገለግላሉ፡፡ ዓመታዊ ግቦች ከስትራቴጂያዊ ግቦች ጋር በተሳሰረ መልኩ ሲዘጋጁ ሶስት መንገዶችን በመከተል ይሆናል፡፡ እነርሱም፡-
· የመጀመሪያው እንደ ግቡ ባህርይ ስትራቴጂያዊ ግቡን በቀጥታ እንዳለ በዓመታዊ የአፈጻጸም ግብነት በመውሰድ፣   
· ሁለተኛው ግቦችን በተዘዋዋሪ ለማሳካት ወደሚያስችሉ ዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦች መቀየር እና   
· ሶስተኛው በበጀት ዓመቱ ምን ዓይነት ግብ ብንጥል ስትራቴጂያዊ ግቦችን ማሳካት እንችላለን የሚል ጥያቄ በማንሳትና ከሁኔታዎች ጋር በማስማማት ዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦችን መለየት ናቸው፡፡ 
ስትራቴጂያዊ ግብና ዓመታዊ የአፈጻጸም ግብ ትስስር ማሳያ
	ግብ ማውረጃ መንገድ
	ስትራቴጂያዊ ግብ
	ዓመታዊ የአፈጻጸም ግብ

	ግብን በቀጥታ እንዳለ መውስድ
	ንጥር ቅበላን ማሳደግ  
	ንጥር ቅበላን ማሳደግ 

	
	ገቢ ማሳደግ
	ገቢ ማሳደግ

	ግቦችን በተዘዋዋሪ ለማሳካት  ወደ የሚያስችሉ የአፈጻጸም ግቦች መቀየር   
	የአገልግሎት አሰጣጥ ቅልጣፌና ውጤታማነትን ማሳደግ
	አሰራሮችን  ማሻሻል 

	
	
	የድጋፍና ክትትል ወቅታዊነትና ቅልጥፍና ማሻሻል

	
	የእናቶችን ሞት መቀነስ  

 
	በጤና ተቋማት የሚወልዱ እናቶችን መጠን ማሳደግ

	
	
	የሥነ ተዋልዶ ጤና አገልግልትን ማሳደግ

	ግብን ከሁኔታ  በሚስማማ መንገድ መጣል 
	የተቋማትን የማስፈጸም አቅም ማሳደግ
	የአመራሩንና የፈጻሚውን አቅም ማሳደግ

	
	
	የውጤት ተኮር ዕቅድ ስርዓትን ማጠናከር 


መ. ዓመታዊ አፈጻጸም ግቦች፣ መለኪያዎችና ዒላማዎች ትስስር
ዓመታዊ ግቦች ከዕይታዎች አንፃር የሚቀረጹ ሲሆን መለኪያዎች ደግሞ በእያንዳንዱ ዕይታ ስር የተቀረጹ ግቦችን የአፈፃፀም ደረጃ መሳካት አለመሳካቱን ለመመዘን የሚጠቅሙ የውጤት አመልካቾች በመሆናቸው ዓመታዊ መለኪያዎችን ከግቦች ጋር በማስተሳሰር የሚዘጋጁ ይሆናል፡፡ የመስኩ ምሁራን በተቋም ደረጃ ሊኖሩ የሚገባቸው የመለኪያዎች ብዛት ከ20 እስከ 25 መሆን እንዳለበት ይገልጻሉ፡፡ የተሞክሮ ጥናት የሚያሳየውም ቢሆን የመስኩ ምሁራን ከተስማሙበት ጋር የሚስማማ ቢሆንም እንደየተቋሙ ግቦች ባህርይ የመለኪያዎች ብዛት ሊጨምርም ሊቀንስም ይችላል፡፡ 

Most Scorecard practitioners and consultants have settled on a figure of 20 to 25 measures as being appropriate for your Highest-Level Balanced Scorecard. Benchmarking studies of Scorecard implementations across a variety of industries have returned similar findings. Don’t be constrained by these numbers, however. If you require 30 measures to describe your strategy adequately, use that number. Similarly, if you can tell your story in 15 measures, don’t add measures that do little more than pad the Scorecard.                                                  (Step-by-Step: p.155)
በሌላ በኩል በተቋምና በሥራ ሂደት ደረጃ ለአንድ ግብ የሚዘጋጁ መለኪያዎች ብዛት ከሶስት መብለጥ የሌለበት ቢሆንም እንደየሴክተሩ ግቦች ባህርይ ቁጥሩ ከፍና ዝቅ ሊል ይችላል፡፡ በተጨማሪም የዓመታዊ ዕቅድ ዒላማዎች አጣጣል በተመለከተ ከስትራቴጂያዊ ዒላማዎች የዓመቱን ዒላማዎች በመለየትና ያለፈውን ዓመት ውጤታማ አፈጻጸም አንዲሁም የመንግሰት ትኩረት አቅጣጫዎችን መሠረት በማድረግ ዓመታዊ የአፈጻጸም ዒላማዎች ይጣላሉ፡፡ 

ዓመታዊ አፈጻጸም ግቦችን ለማሳካት የሚያስችሉ ተግባራትን በትክክል ለይቶ በማውጣት እንደ ግቦች ባህርይ ተግባራትን ወይም ግቦችን ወደ ፈጻሚ ግለሰብ በማውረድ ተግባራዊ ማድረግ ያስፈልጋል፡፡ ዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦችን ወደ ዓመታዊ የሚጠበቁ ውጤቶች ለማሸጋገር ተግባራትን በሚገባ ቃኝቶ ማዘጋጀት ይገባል፡፡  እነዚህ ተግባራት በዝርዝር በድርጊት መርሃ-ግብር መገለፅ ይኖርባቸዋል፡፡ ይህ ዝርዝር መርሃ-ግብር /Action Plan/ ዕይታዎች፣ ዓመታዊ ግቦች፣ መለኪያዎች እና ዒላማዎች ወደ የዕለት ተዕለት አፈጻጸም የሚቀየሩበት ነው፡፡ 

የተቋም ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ እና  የድርጊት መርሀ-ግብር ማሳያ
	ዕይታ
	ተ.ቁ.
	የስትራቴጂያዊ ግቡ
ኮድ
	ዓመታዊ  የአፈጻጸም  ግቦች
	 ዋና ዋና ተግባራት 
	ክበደት %
	መለኪያዎች
	መነሻ
	ዒላማ
	የሚከናወንበት ወቅት  /በሩብ ዓመት/
	በጀት

/000/
	ፈጻሚ አካል

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	1
	2
	3
	4
	
	

	ተገልጋይ (25%)
	1
	ተግ1
	የተገልጋይ እርካታ ማሳደግ
	
	25
	ያደገ የተገልጋይ እርካታ
	
	90%
	
	
	
	
	
	

	
	1.1
	
	
	የተገልጋይ እርካታ ዳሰሳ ጥናት ማካሄድ
	15
	
	
	
	
	
	
	
	
	ሁሉም ዳይሬክቶሬቶች

	
	1.2
	
	
	የጥናቱን ውጤት ማቅረብና ግብረ-መልስ መስጠት
	10
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	ፋይናንስ (10%)
	2
	ፋግ1
	የበጀት አጠቃቀም ውጤታማነት ማሳደግ
	
	
	የፊዚካል ሥራዎች አፈፃፀም ከተመደበው በጀት ጋር ጥመርታ
	
	
	
	
	
	
	
	ሁሉም ዳይሬክቶሬቶች

	የውስጥ አሰራር (40%)
	3
	ወአግ7
	የድጋፍና ክትትል ወቅታዊነትና ቅልጥፍና ማሻሻል
	
	20
	ድጋፍ ክትትል የተደረገባቸው ተቋማት በመቶኛ
	
	
	
	
	
	
	
	ሁሉም ዳይሬክቶሬቶች

	
	3.1
	
	
	ድጋፍና ክትትል ማካሄድ
	3
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	  3.2
	
	
	ሪፖርት ማዘጋጀትና ግብረ-መልስ መስጠት
	3
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	4
	 ወአግ8
	በውሳኔ አሰጣጥ የህግ አጠቃቀምን ማሳደግ
	የፍርድ አጻጻፍ ክህሎት መቅሰም
	5
	
	
	
	
	
	
	
	
	አስተዳደር ፍርድ ቤት


3.3.2. የዳይሬክቶሬት ዓመታዊ ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ዝግጅት
የዳይሬክቶሬት ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ከሴክተሩ/ከተቋሙ ሌሎች የዳይሬክቶሬቶች ግቦች ጋር መፈጠሩን በማረጋገጥ የተቋሙን ዓመታዊ ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ መነሻ ያደረጋቸውን የአፈፃፀም ግቦች፣ መለኪያዎች እና ዒላማዎች ጋር በማጣጣም የሚዘጋጅ ይሆናል፡፡ በዚህ አግባብ እያንዳንዱ ዳይሬክቶሬት ከተቋሙ ዓመታዊ ግቦች የሚደርሰውን ግቦች በመውሰድ የዳይሬክቶሬት ዓመታዊ ዕቅድ እንዲያዘጋጅ ይደረጋል፡፡ 

የዳይሬክቶሬትን ዓመታዊ አፈጻጸም ግቦች ለማሳካት የሚያስችሉ ዋና ዋና ተግባራት ከዳይሬክቶሬቱ ዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦችና ከተቋሙ ስትራቴጂያዊ ግቦች ጋር በማጣጣም ይዘጋጃሉ፡፡ በዚህ መሰረት በዳይሬክቶሬቱ ውስጥ ለሚገኙ ፈጻሚ ግለሰቦች ተግባራቱ ተለይቶ የሚሰጣቸው ይሆናል፡፡ 

የዳይሬክቶሬት ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ እና  የድርጊት መርሀ-ግብር
	ዕይታ
	ተ.ቁ.
	የስትራቴጂያዊ ግብ ኮድ
	ዓመታዊ  የአፈጻጸም  ግቦች
	 ዋና ዋና ተግባራት 
	ክበደት %
	መለኪያዎች
	መነሻ
	ዒላማ
	የሚከናወንበት ወቅት /በሩብ ዓመት/
	በጀት

/000/
	ፈጻሚ አካል

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	1
	2
	3
	4
	
	

	ተገልጋይ ( 25%)
	1
	ተግ1
	የተገልጋይ እርካታ ማሳደግ


	
	25
	ያደገ የተገልጋይ እርካታ
	
	90%
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	የተገልጋይ እርካታ ዳሰሳ ጥናት ማካሄድ
	15
	
	
	
	
	
	
	
	
	ሁሉም ፈጻሚዎች

	
	
	
	
	የጥናቱን ውጤት ማቅረብና ግብረ-መልስ መስጠት
	10
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	የውስጥ አሰራር ( 40%)
	2
	ውአግ2
	አዳዲስ አሰራር ተደራሽነት ማሳደግ
	
	20
	
	
	
	
	
	
	
	
	ፈጻሚ ሀ

	
	1.1
	
	
	አዳዲስ አሰራሮችን መቅረጽ
	
	የተቀረጹ አሰራሮች በቁጥር
	
	3
	
	
	
	
	
	»        »

	
	1.2
	
	
	የአዳዲስ አሰራሮች  መመሪያ ማዘጋጀት 
	
	የተዘጋጁ መመሪያዎች በቁጥር
	
	3
	
	
	
	
	
	»       »

	
	1.3
	
	
	የአዳዲስ አሰራሮች ማስፈፀሚያ ማኑዋል ማዘጋጀት 
	
	የተዘጋጁ ማኑዋሎች በቁጥር
	
	3
	
	
	
	
	
	ፈጻሚ ለ

	
	3
	
	ነባር አሰራሮችን በማሻሻል ተደራሽነት ማሳደግ
	
	10
	
	
	
	
	
	
	
	
	»        »

	
	
	
	
	የነባር አሰራሮችን ክፍተት ዳሰሳ ጥናት ማካሄድ
	
	የተካሄደ የዳሰሳ ጥናት በቁጥር
	
	
	
	
	
	
	
	»        »

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


3.3.3 የግለሰብ ፈጻሚ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ዝግጅት
በመሠረታዊ የሥራ ሂደት ለውጥ ጥናት መሠረት ሴክተሮች/ተቋማት በሂደት ተኮር አደረጃጀት ሲደራጁ ግለሰብ ፈፃሚዎችን ተለይተው የታወቁ ተግባርና ኃላፊነት ተቀምጦላቸው ማሰማራት ተገቢ መሆኑን የመስኩ ፀሐፍት ያስገነዝባሉ፡፡ በመሆኑም በሥራ ሂደቱ ውስጥ ያሉ ግለሰብ ፈፃሚዎች ሚናና የሥራ ድርሻ (Roles and contributions) በሚገባ ተደራጅቶ (organized)  እና ውጤቱን ለማስገኘት በዲሲፒሊን በታነፀ አብሮነት (togetherness) እንዲሰማሩ በሥ-ነልቦና እንዲዘጋጁ ተደርጎ ይሰጣቸዋል፡፡

በግለሰብ ፈጻሚ ደረጃ የሚወርዱ ግቦች/ዋና ዋና ተግባራት ዝርዝር ተግባራት ይዘጋጅላቸዋል፡፡ ለግቡ/ለተግባራቱ መለኪያዎች ይዘጋጃሉ፡፡ በግለሰብ ደረጃ የሚሰጥ የክብደት ነጥብ መነሻው ለስራ ሂደቱ ከተሰጡ የክብደት ነጥቦች ሲሆን ለፈጻሚው የሚደርሰው የክብደት ነጥብ  ከሥራ ሂደቱ ጋር በተናበበ መልኩ ይሆናል፡፡
የግለሰብ ፈፃሚዎች ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ለማዘጋጀት የሚከተሉትን መርሆች መከተል  ያስፈልጋል፡፡ እነርሱም፡-

· መለኪያዎች በጣም ብዙ ወይም ባጣም ጥቂት መሆን የለባቸውም፤ ቁጥራቸው ቢበዛ ከ15 መብለጥ የለበትም፣

· የግለሰብ ፈፃሚዎች ዕቅድ የሥራ ሂደቱ ከሚጠበቅበት ውጤት ጋር የተጣጣመ እንዲሆን ማድረግ፣

· ዕቅዱ ቢቻል ቀደዳማይና ዳህራይ የውጤት አመልካቾችን ያስተሳሰረ እንዲሆን ማድረግ፣

· የእያንዳንዱ ሥራ ሂደት ባለቤት የሂደቱን ፈፃሚዎች ማብቃት/ማማከር፣ የዕቅዱን ግብና መለኪያ አካቶ ማዘጋጃት፣

· በዕቅድ ላይ ማሻሻያ ወይም ማስተካከያ ማድረግ ሲያስፈልግ በጋራ ስምምነት እንዲሆን ማድረግ ናቸው፡፡  

ከሥራ ሂደት ግቦችና መለኪያዎች በመነሳት እንደየግለሰቡ አስተዋጽኦና ተጽዕኖ ደረጃ የግለሰብ ፈፃሚ ግቦች/ተግባራት፣ መለኪያዎች፣ ዒላማዎችን እንዲሁም ግቦችን ለማሳካት የሚከናወኑ ተግባራትን በመለየት ለሂደቱ ፈጻሚዎች ዓመታዊ የአፈፃፀም ዕቅድ ተዘጋጅቶ የስድስት ወር ዕቅድ ተለይቶ ይሰጣል፡፡ 

የመንግስት ሠራኞች የዕቀድ አፈፃፀም ስምምነት (ከ60% የሚሰላ)

የሰራተኛው ሙሉ ስም 




የሥራ መደቡ መጠሪያ 



ደረጃ 



የዕቅድ አፈጻጸም ስምምነት ዘመን ከ

       

 እስከ 





	ተ.ቁ
	ዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦች
	ዋና ዋና ተግባራት
	ክብደት
	ዝርዝር ተግባራት
	ክብደት ነጥብ
	መለኪያ
	ዒላማ
	የጊዜ ሠሌዳ 

	
	
	
	
	
	
	
	
	1ኛ ወር
	2ኛ ወር
	3ኛ ወር
	4ኛ ወር
	5ኛ ወር
	6ኛ ወር

	1. 
	የተገልጋይ እርካታ ማሳደግ
	የተገልጋይ እርካታ ዳሰሳ ጥናት ማካሄድ
	15
	ፕሮፖዛል ማዘጋጀት
	3
	የተጠናቀቀ ፕሮፖዛል በቁጥር
	1
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	በወቅቱ የተጠናቀቀ ፕሮፖዛል
	2 ቀን
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	ጥራቱን ጠብቆ የተዘጋጀ ፕሮፖዛል
	95%
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	መጠይቅ ማዘጋጀት
	3
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	መረጃ ማሰባሰብ
	4
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	ሪፖርት ማዘጋጀት
	5
	
	
	
	
	
	
	
	


ማሰታወሻ፡- የተግባራት መለኪያ (መጠን፣ ጥራት፣ ጊዜና ወጪ) ሲዘጋጅ ቀደም ሲል በመሠረታዊ የስራ ሂደት ጥናት ወቅት የተቀመጡትን ስታንዳርድ ወይም ተቋሙ በሚያዘጋጀው ስታንዳርድ መሰረት የሚፈጸም ይሆናል፡፡ በዚህ ሠንጠረዥ ላይ ኢላማ የሚለው አምድ የሚያመለክተው ለፈፃሚው የተሰጡ ዝርዝር ተግባራት መለኪያዎች አንጻር የሚከናወንበትን ደረጃ የሚያመለክት ነው፡፡  
                  የሰራተኛው ስም …………………….                                                      የቅርብ ኃላፊ  ስም …………………….

                   ፊርማ …………………………..                                                                    ፊርማ………………………      
ሳምንታዊ ዕቅድ ማቅረቢያ
የዳይሬክቶሬቱ/ የስራ ክፍሉ ስም












የሰራተኛው ሙሉ ስም 




የሥራ መደቡ መጠሪያ 



ደረጃ 



ሥራው የሚከናወንበት ጊዜ ከ


 እስከ 





	ተ.ቁ
	በሳምንቱ የሚፈፀሙ ተግባራት
	ሥራው የሚከናወንበት ዕለት


	ምርመራ



	
	
	ሰኞ
	ማክሰኞ
	ረቡዕ
	ሐሙስ
	ዓርብ
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	



 ያዘጋጀው ፈጻሚ ሥም



           ያጸደቀው ኃላፊ ስም



 

               ፊርማ 



 


      ፊርማ




                                         የግለሰብ ፈጻሚ ሳምንታዊ ዕቅድ አፈጻጸም ሪፖርት ማቅረቢያ 
የዳይሬክቶሬቱ/ የስራ ክፍሉ ስም












የሰራተኛው ሙሉ ስም 




የሥራ መደቡ መጠሪያ 



ደረጃ 



ሥራው የሚከናወንበት ጊዜ ከ


 እስከ 




	ተ.ቁ.
	በሳምንቱ የታቀዱ ተግባራት
	ክንውን
	ያልተከናወኑ ተግባራት 


	ያልተከናወኑበት 

ምክንያት
	ግብረ-መልስ

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


          ያዘጋጀው ፈጻሚ ሥም



                      ያጸደቀው ኃላፊ ስም



 

                      ፊርማ 



 


         ፊርማ




3.4. ዓመታዊ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ አዘጋጅ አካል  
3.4.1. የተቋም ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ  

የተቋም ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ያለፈውን ዓመት የዕቅድ አፈጻጸም ግምገማ መነሻ በማድረግ፣ ከተቋሙ የአምስት ዓመት ስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ላይ የዓመቱን ዕቅድ በመውስድ እና ከተቋሙ የበላይ አመራር በሚቀመጥለት የትኩረት አቅጣጫ በመነሳት ይዘጋጃል፡፡ በዚህ መሠረት ዕቅዱን የሚያዘጋጀው አካል ከተቋሙ ተልዕኮ ተኮር ዳይሬክቶሬቶች በተወጣጡ የቲም አባላትና ለልማት ዕቅድና የኢኮኖሚ አስተዳደር ዳይሬክቶሬት አስተባባሪነት ተዘጋጅቶ ለተቋሙ ማኔጅመንት ቀርቦ ውይይት ከተደረገበት በኋላ ተገቢው ግብአት ተሰጥቶበት እንዲጸድቅ ይደረጋል፡፡
3.4.2. የዳይሬክቶሬት ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ 

እያንዳንዱ ዳይሬክቶሬት በተቋሙ ደረጃ ከጸደቀው ዕቅድ የሚመለከተውንና ድርሻውን በመውሰድ ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ያዘጋጃል፡፡ የተዘጋጀውን ዕቅድም  ለልማት ዕቅድና የኢኮኖሚ አስተዳደር ዳይሬክቶሬት ይልካል፡፡   

3.4.3. የግለሰብ ፈጻሚ ውጤት ተኮር ዕቅድ 

እያንዳንዱ ዳይሬክተር/አስተባባሪ በዳይሬክቶሬት የተዘጋጀውን ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ፈጸሚዎቹ ከሚኖራቸው ሚናና ከሚያበረክቱት አስተዋጽኦ አንጻር በመለየት እንደ ግቡ ባህርይ ግቦችን ወይም ዋና ዋና ተግባራት ወይም ሁለቱንም ከፈጻሚዎች ጋር በመወያየት የስድስት ወር ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ አዘጋጅቶ ይሰጣል፡፡ 
የዕቅድ ዝግጅትና የአፈፃፀም ስምምነት ወይም የግብ ስምምነት ሰነድ በሚፈረምበት ጊዜ በየደረጃው ያለ ፈፃሚ ከሚመለከተው ኃላፊ ጋር በውጤት ተኮር ዕቅድ በተቀመጠው የካስኬዲንግ አደራረግ ሂደት መሠረት የአፈፃፀም ስምምነት ወይም የግብ ስምምነት ሠነድ (Performance Agreement) መፈራረም አለበት፡፡ ይህም እንደ ሕጋዊ የውል ሰነድ ሆኖ ያገለግላል፡፡ 
በመሆኑም የሚቀጥለው የበጀት ዓመት ዕቅድ በሚከተለው የጊዜ ሰሌዳ መሰረት ይከናወናል፡፡
· የሴክተር/ተቋም ዓመታዊ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ዝግጅት የበጀት ዓመቱን የ9 ወራት የዕቅድ አፈጻጸም የግምገማ ውጤት ግብዓቶችን በማካተት በሚያዚያ ወር ተጠናቆ በመስሪያ ቤቱ ማኔጅመንት ይጸድቃል፡፡ የክልል ሴክተር ኃላፊዎች ከርዕሰ መስተዳድሩ፣ የዞንና የልዩ ወረዳ /ወረዳ ተቋማት ኃላፊዎች ከዞን/ወረዳ አስተዳዳሪዎች፣ ለሴክተሩ ተጠሪ የሆኑ ተቋማት እንዲሁም በተዋረድ ባሉ የአስተዳደር እርከን የሚገኙ ተቋማት ኃላፊዎች ከሴክተሩ የበላይ ኃላፊ ጋር በግብ ስምምነት ሰነድ ላይ የሚደረገው መፈራረም በሰኔ ወር የመጀመሪያ ሳምንት ይጠናቀቃል፡፡   

· የሥራ ሂደት ውጤት ተኮር ዕቅድ በግንቦት ወር ተጠናቆ በመስሪያ ቤቱ ማኔጅመንት ይጸድቃል፡፡ በተቋሙ የበላይ ኃላፊና በሥራ ሂደት ባለቤት/አስተባባሪ መካከል በግብ ስምምነት ሰነድ ላይ የሚደረገው መፈራረም በሰኔ ወር ሁለተኛ ሳምንት ይጠናቀቃል፡፡ 

· የግለሰብ ፈጻሚ ውጤት ተኮር ዕቅድ ዝግጅት በግንቦት ወር ተጠናቆ በዳሬክቶሬቱ ዳይሬክተር/አስተባባሪ መካከል ውይይት ከተደረገበትና ስምምነት ከተደረሰበት በኋላ በግብ ስምምነት ሰነድ ላይ የሚደረገው መፈራረም የመጀመሪያው መንፈቅ ዓመት በሰኔ ወር ሶስተኛ ሳምንት እንዲሁም የሁለተኛው መንፈቅ ዓመት በታህሳስ ወር ሶስተኛው ሳምንት ይጠናቀቃል፡፡

ይህ ሂደት በተቀመጠው የጊዜ ሰሌዳ መሰረት ተጠናቆ ከአዲሱ የበጀት ዓመት የመጀመሪያ ቀን ጀምሮ ሁሉም ፈጻሚ አካላት በዕቅዱ መሰረት ወደ ትግበራ መግባት ይኖርባቸዋል፡፡ 
3.5. የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ውጤት ተኮር ዕቅድ አዘገጃጀት
የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ከተቋሙ ስተራቴጂያዊ/ዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ የሚወስዷቸው ግቦች ካሉ የሚወስዱ ቢሆንም በአብዛኛው ግን የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ግቦቻቸውን የሚያዘጋጁት ከተቋሙ ከእያንዳንዱ ዳይሬክቶሬት የፍላጎት ዳሰሳ /Customer value propostion/ በመነሳት ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ ያዘጋጃሉ፡፡ 
በወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ደረጃ የተዘጋጁት ግቦችም በተቋም ደረጃ ከተልዕኮ ተኮር ዳይሬክቶሬት ከተዘጋጁ ግቦች ጋር መናበብ ይኖርባቸዋል፡፡ 
የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቶች ለተቋሙ ተልዕኮና ግቦች መሳካት ያላቸው ድርሻ የጐላ በመሆኑ ለተቋሙ ዓመታዊ አፈጻጸም ግቦች ስኬት ያላቸውን ሚና በዕቅዳቸው ውስጥ በግልፅ   ሊያካትቱ ይገባል፡፡
የተገልጋይ ፍላጎት ዳሰሳ መግለጫ /Customer value propostion/
	ተ.ቁ.
	ተገልጋይ
	የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት የሚሰጠው አገልግሎት
	የደንበኛ ፍላጎት መግለጫ
	ደንበኛው የሚጠብቀው

	
	
	
	አገ/ ለምን ዓላማ  ይፈልጋል
	ጥራት
	ወቅታዊነት
	ዋጋ
	ግንኙነት ሁኔታ
	የደጋፊ ሂደት ገጽታ
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	3
	
	
	
	
	
	
	
	


በተጨማሪም የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቶች በተቋም ከተዘጋጀው ስትራቴጂ /ዓመታዊ ግቦች/ ጋር ያለውን ትስስር ለማሳየት በሚያዘጋጁት ዕቅድ ላይ በየእይታ መስኮቹ ሥር ግቦቻቸው በግልፅ ሊቀመጡ ይገባል፡፡ የዳይሬክቶሬቶቹን ትስስር ለመጠበቅ አራት መሰረታዊ ጉዳዮችን ማየት ይገባል፡፡ 
እነዚህም፡-
1. የአገልግሎት ስምምነት / Service Agreement /፡- በዚህ ስምምነት መሰረት በተልዕኮ ተኮርና በወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት  ወይም በወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬትና  በወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት መካከል ያለውን መደጋገፍ እና የሚጠበቅባቸውን የአገልግሎት ዓይነትና ደረጃ ይገልፃሉ፡፡
2. የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ስኮርካርድ / The Support process Scorecard /፡- የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት የሚያዘጋጀው ዓመታዊ ዕቅድ ከተቋሙ ዳይሬክቶሬቶች ጋር የገባውን የአገልገሎት ስምምነት የሚያሳካበትን ስልት ያስቀምጣል፡፡

3. የዕቅዱ ትስስር / The Linkage Scorecard /፡- የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቱ በተቋም/ በተልዕኮ ተኮር ዳይሬክቶሬት ደረጃ የተቀመጡ ወሳኝ መለኪያዎችን ከማሳካት አንፃር ኃላፊነት ይወስዳል፡፡
4. የተገልጋይ ግብረ-መልስ / Customer feedback /፡- የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቱ ስለ አገልግሎት አሰጣጡ ከተልዕኮ ተኮርና ከሌሎች የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቶች በየጊዜው አስተያየት እና ግብረ- መልስ ይሰበስባል፣ ይተነትናል፣ አገልግሎት አሰጣጡን ያሻሽላል፡፡ 
3.5.1. የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት የክብደት ነጥብ አሰጣጥ
የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቶች አብዛኛውን ጊዜ ከተቋሙ የትኩረት መስኮች የሚጋሩት ነጥብ ስለማይኖር ለእያንዳንዱ የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ራሱን አስችሎ 100% ነጥብ በመስጠት ይህንኑ ለእይታዎች፣ ለግቦችና መለኪያዎች መስጠት ያስፈልጋል፡፡

3.5.1. የአገልግሎት አሰጣጥ ዓይነትና ደረጃ ስምምነት /Service level Agreement /

ሞዴል 1፡ የሰው ሀብት ሥራ አመራር ዳይሬክቶሬት አገልግሎት አሰጣጥ ስምምነት 

በሰው ሀብት ሥራ አመራር ዳይሬክቶሬትና በ………..ተልዕኮ ተኮር/የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት መካከል የተደረገ ስምምነት

በሰው ሀብት ሥራ አመራር ዳይሬክቶሬት እና በ…………………….. ተልዕኮ ተኮር/የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት መካከል ከታች የተዘረዘሩትን ዋና ዋና አገልግሎቶች በተቀመጠው ስታንደርድ መሠረት ለማቅረብ የተደረገ ስምምነት ሲሆን የስምምነት ጊዜውም ከ…………………... እስከ …………………... ዓ.ም ይሆናል፡፡ 

እኔ የ------------------የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ከታች የተዘረዘሩትን ዋና ዋና አገልግሎቶች በተቀመጠላቸው የጊዜ ገደብ፣ መጠን፣ ጥራትና በተመጣጣኝ ወጪ ለማቅረብ ተስማምቻለሁ፡፡

እኛ አገልግሎት ተቀባይ ተልዕኮ ተኮር/የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት ከታች የተሰጡትን አገልግሎቶች ለማግኘት የሚጠይቁ የቅድመ ዝግጅቶችንና አስፈላጊ መረጃዎችን በወቅቱ በማቅረብ አገልግሎት ለማግኘት ተስማምተናል፡፡
የአገልግሎት አሰጣጥ ዓይነትና ደረጃ ስምምነት ማሳያ
	
	
	
	
	
	
	

	ተ.ቁ
	የአገልግሎት አይነት
	የአገልግሎት አሰጣጥ ስታንዳርድ
	አገልግሎቱ የሚሰጥበት ስፍራ

 
	ተጨማሪ መግለጫ
 

	
	
	መጠን
	 ጊዜ
	ጥራት
	
	

	1
	የሰው ሃይል ማሟላት  
	 
	 
	 
	 
	 

	1.1
	ቅጥር
	 
	 
	 
	 
	 

	1.2
	ዝውውር
	 
	 
	 
	 
	 

	1.3
	ዕድገት
	 
	 
	 
	 
	 

	1.4
	 ምደባ
	 
	 
	 
	 
	 

	2
	ምቹ የስራ ቦታ መፍጠር 
	 
	 
	 
	 
	 

	2.1
	አበልና ጥቅማ ጥቅም ማስፈቀድና ተግባረዊ ማድረግ
	 
	 
	 
	 
	 

	2.2
	የሥራ ቦታ ለሥራ ምቹ መሆኑን የማረጋገጥ 
	 
	 
	 
	 
	 

	3
	ማስረጃ መስጠት
	 
	 
	 
	 
	 

	3.1
	ክፍትና በሠው ኃይል የተያዙ የሥራ መደቦችን 
	 
	 
	 
	 
	 

	3.2
	የግል ማህደርን መሠረት ያደረገ ማስረጃ በፅሁፍ መስጠት 
	 
	 
	 
	 
	 

	4
	የአጭር ጊዜ ስልጠና
	 
	 
	 
	
	 

	4.1
	ሠልጣኞችን መመልመል ማጣራትና ማሳወቅ
	
	
	
	
	

	የአገልግሎት ሰጪ የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬት 
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ማሳሰቢያ፡-
የሚመለከተው የወል ሥራዎች ዳይሮክቶሬት ከላይ በተመለከተው የስምምነት ሰነድ ምሳሌ መሰረት ከተልዕኮ ተኮርና የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቶች ጋር የሚጠብቁትን አገልግሎት በመዘርዘር ውል ይገባል፡፡
ከላይ በተቀመጠው የአገልግሎት አሰጣጥ ዓይነትና ደረጃ ስምምነት መሰረት ሁሉም የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቶች የግድ አያዘጋጁም፡፡ ይሁን እንጂ የአገልግሎት አሰጣጥ ዓይነትና ደረጃ ስምምነት ከተልዕኮ ተኮርና ከወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቶች ጋር የማያዘጋጁት የወል ሥራዎች ዳይሬክቶሬቶች ዓመታዊ ግቦቻቸውን በየሴክተሩ ከሚገኙ ተልዕኮ ተኮር ዳይሬክቶሬቶቻቸው ጋር በማናበብ፣ በዓመቱ መተግበር ባለባቸው ተግባራት ላይ ተመስርቶ ዓመታዊ ግቦቻቸውን በማዘጋጀት እና ከመስሪያ ቤቱ የበላይ ኃላፊ ጋር ስምምነት በማድረግ የዳይሬክቶሬቱንና የግለሰብ ፈጻሚ የውጤት ተኮር ዕቅድና የድርጊት መርሀ-ግብር ያዘጋጃሉ፡፡ 

	የአገልግሎት አሰጣጥ ዓይነትና ደረጃ ስምምነት የማያዘጋጁ
	የአገልግሎት አሰጣጥ ዓይነትና ደረጃ ስምምነት የሚያዘጋጁ

	የውስጥ ኦዲተር
	የሰው ሃብት ሥራ አመራር

	ስርዓተ ጾታ
	ግዥ ፋይናንስና ንብረት አስተዳደር

	ኤች አይ ቪ
	የህዝብ ግንኙነት

	የዕቅድና በጀት ዝግጅት፣ ክትትልና ግምገማ
	የሰው ሀብት መረጃና ስታትስቲክ አቅርቦት

	የሥነ-ምግባር መከታተያ
	የኢንፎርሜሽን ኮሙኒኬሽን ቴክኖሎጂ


ክፍል ሁለት

የዕቅድ ትግበራ፣ ምዘናና ሽልማት
ይህ ክፍል ሁለት መሠረታዊ ምዕራፎችን የሚዳስስ ሲሆን ምዕራፍ አንድ የዕቅድ አተገባበር ሂደትን ማለትም የአፈጻጸም መረጃ አያያዝና አደረጃጀት፣ የክትትልና ግምገማ እንዲሁም በክፍተት ዳሰሳ ጥናት መሠረት የአቅም ግንባታ በማካሄድ ክፍተት መሙላት እንደሚቻል አመላካች ነው፡፡ ምዕራፍ ሁለት የአፈጻጸም ምዘና አካሄድና ዕውቅናና ሽልማት መሰረተ-ሀሳብን የሚዳስስ ነው፡፡ ዝርዝሩን በሚከተለው መልኩ ማየት ይቻላል፡፡
ምዕራፍ አንድ

የዕቅድ አፈጻጸም ክትትል፣ ግምገማና አቅም ግንባታ
1.1. የመረጃ አያያዝና አጠቃቀም ሥርዓት

ሀ. የመረጃ አያያዝና  አስፈላጊነት
የመረጃ ሁኔታ ሚዛናዊ የውጤት ተኮር ሥርዓት ግንባታ ከተጀመረበት ጊዜ አንስቶ የሚፈፀም ሲሆን በዚህም የግንባታ ሥራው ከተጀመረበት ጊዜ አንስቶ በታቀደ፣ በተደራጀና ሁሉንም አካላት ባሳተፈ መልኩ የመረጃ ሥርዓት ዘርግቶ ተግባራዊ ማድረግ ያስፈልጋል፡፡ በተለይ ደግሞ የምዘና ማዕቀፉን ፍትሃዊና የተሟላ ለማድረግ በትግበራ ወቅት በቂ፣ ወቅታዊና ሁሉንም አካላት በሚገባ ያሣተፈ የመረጃ ሥርዓት በመዘርጋት ስራ ላይ ማዋል አስፈላጊ ጉዳይ ነው፡፡
 ለ. የመረጃ አያያዝ ስርዓት መርሆች
· ለመጠቀም ቀላል የሆነ

መረጃዎችን በቀላሉ ለማግኘትና ለመጠቀም አመቺ የሆነ፣ መረጃዎችን በጽሁፍም ሆነ በስእላዊ መግለጫ ለመረዳት የሚያስችል መሆን አለበት፡፡ በተጨማሪም እያንዳንዱ ፈፃሚ የራሱን ውጤት ተኮር ዕቅድ በቀላሉ ማስገባት የሚችልበት የተቋሙን ግቦች፣ መለኪያዎችና እርምጃዎች ለማስተሳሰር እና ለማስተካከል የሚያስችሉ ገጽታዎችን የያዘ መሆን አለበት፡፡

· ሙሉ መረጃዎችን የያዘ

ሁሉንም የው.ተ.ስ. ታሪኮች የሚይዝ መሆን አለበት፡፡ የተወሰነ ክፍል ብቻ ይዞ ሌላ መረጃዎችን በተጨማሪ የሚፈልግ መሆን የለበትም (ሙሉ ፖኬጁን የያዘ መሆን አለበት)፡፡

· በቁጥር የሚገለጹና የማይገለፁ /quantitative and qualitative/ መረጃዎች የሚይዝ

አብዛኛዎቹ የው.ተ.ስ. መረጃዎች በአሃዝ ሳይሆን በፅሁፍ (Text) የሚገለፁ ስለሆነ የሚመረጠው ሶፍትዌር እነዚህን መረጃዎች ማካተት የሚችል እና ተጠቃሚዎች ተጨማሪ ማብራሪያ ማስገባት የሚችሉበት ዕድል የሚሰጥ መሆን ይኖርበታል፡፡ በተለይ ይህ ከታችኛው የተቋሙ መዋቅር ግብረ-መልስ የሚገኝበት መሆኑን ማረጋገጥ ይገባል፡፡

· አስተማማኝና የመረጃ ደህንነቱ የተጠበቀ

መረጃን የማንበብ ዕድልን ብቻ (Read Only Access) ለተጠቃሚዎች የሚፈቅድ እና በሚፈልጉት መልክ መስጠት የሚያስችል ሆኖ የመረጃ ደህንነት ተጠብቆ እንደ መረጃው ዓይነት የሚመለከታቸውን ብቻ ተጠቃሚ የሚያደርግ መሆኑ፣
ሐ. የአፈጻጸም መረጃ አሰባሰብና  ትንተና
bxfÉ{M mr© xsÆsB £dT yxfÉ{M GïCNÂ mlkþÃãCN mlyT ymjm¶Ã S‰ YçÂL”” MKNÃtÜM yxfÉ{M mr©ãC y¸sbsbùT kxfÉ{M GïCÂ mlkþÃãC xNÉR bmçnù nW”” mr© kmsBsbù bðT ymr© xsÆsB :QD lþzUJ y¸gÆ sþçN :QÇM ymr© F§gÖT mGlÅ# ymr© xsÆsB zÁ# ymr© MNu# የmsBsbþÃ wQT XÂ ›þ§¥WN ÃµT¬L”” ymr© xsÆsB :QD bxfÉ{M mlkþÃãC# GïC# bxfÉ{M mgMg¸Ã zÁ XÂ bmr© MNôC mµkL ÃlWN GNßùnT bGLA mlyT XÂ ymr© xsÆsB :QÇ XÃNÄNÇN GB xSmLKè y¸ÃµT¬cWN n_ïC ¥úyT YñRb¬L”” bytÌ¥tÜ lþñ„ y¸gbù yxfÚ[M mr© xsÆsBN btmlkt tgbþWN ymr© xsÆsB Sn-zÁN በመጠቀም# ymr©WN xSf§gþnTÂ £dT bmktL# mr©W y¸¹FnWN gþz¤ bmwsN XÂ ymr© mtNt¾ QÛCN k‰úcW ተጨባጭ ሁኔታ bmnúT ¥zUjT YgÆcêL”” yåè»>N S‰ btkÂwnbT tÌM yxfÚ[M mr© xsÆsBÂ TNtÂ btmlkt oR›tÜN tkTlÖ y¸f[M YçÂL””ù 
yxfÉ{M mr© bmr© xsÆúbþ xµ§T y¸sbsBÂ y¸tntN sþçN W«¤èCN l¥sÆsBÂ ¶±RT l¥DrG y¸ÃSCL æR¥T lþzUJ YgÆL””  yxfÉ{M _Ê mr©ãC /data/ xgLGlÖT §Y XNÄþWlùÂ «q»¬ XNÄþñ‰cW wd tà§ mr©nT /Information/ m¹UgR YñRÆcêL”” bmçnùM yxfÉ{M _Ê mr©ãC wdtà§ mr©nT y¸lw«ùbTN mNgD mqySM tgbþ nW””

_Ê mr©N wd tà§ mr©nT mlw_ sþÆL btlÃ† ymr© MNôC ytsbsbù mr©ãCN QdM tktL b¥SÃZ# bmtNtN# b¥nÉ{RÂ lST‰t½©þ xfÉ{M XNd¸çN bmtR¯M wzt. lWún¤ GBxTnT y¸WL mr© mF«R ¥lT nW”” bx«Ý§Y _Ê mr©N wd tà§Â lWún¤ «q»¬ wÄlW mr©nT ¥¹UgR sþÆL ytsbsbù yxfÚ™M mr©ãCN TRgùM lþs«ù wd¸Clù yxfÚ™M mr©ãC mlw_ mlT nW””

መ. በመረጃ አያያዝ፣ ትንተናና ግብረ መልስ አሰጣጥ የሚሳተፉ አካላት
· የተቋም አመራር፣

· የተልዕኮ ተኮርና የወል ሥራዎች ዳይሬክተሮች/አስተባባሪዎች፣
· የልማት ዕቅድና ኢኮኖሚ አስተዳደተር ዳይሬክተሮች፣

· ሌሎች የሚመለከታቸው ኃላፊዎችና የስራ ክፍሎች እና 
· ፈፃሚዎች ናቸው፡፡ 

ሠ. በመረጃ አያያዝ ሥርዓት  የሚሳተፉ አካላት የሚኖራቸው ሚና
1. በተቋም ከፍተኛ አመራሮች የሚያዙ መረጃዎች
የተቋም ከፍተኛ አመራሮች በመረጃ አሰባሰብ ሂደት ከፍተኛ ኃላፊነት የሚጣልባቸው ናቸው፡፡ በተለይ የተቋማትን የአፈፃፀም አመራር ለመምራት፣ ለመከታተል፣ አቅም ለመገንባትና ለመመዘን የሚያስችል ማዕቀፍ ሆኖ ስለሚያገለግል ለተቋማት አመራር ጠቀሜታ ያለው መሣሪያ በመሆኑ አመራሮች በተገቢውና በተደራጀ መንገድ መረጃ መያዝ፣ መተንተንና ማደራጀት ይጠበቅባቸዋል፡፡ 
በዚህ መሠረት፡- 

· የተቋሙ ስትራቴጂያዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ
· የፀደቁና የተተነተኑ ተቋማዊ እንዲሁም የዳይሬክቶሬት ስትራቴጂያዊ ግቦች፣ 
· ለፈፃሚ አካላት ካስኬድ ተደርገው በስምምነት ፊርማ የፀደቁ የሥራ ሂደት ውጤት ተኮር ዕቅድ
· የተቋም ግቦች ወቅታዊ የአፈፃፀም ውጤቶች ሪፖርቶች፤ 
· ለተቋምና ለዳይሬክቶሬቶች የግቦችን አፈፃጸም በተመለከተ በአመራሩ በየወቅቱ የተሰጡ ግብረ መልሶች፣ 
· የተቋምና የዳይሬክቶሬት ወቅታዊ (የሩብ፣ የግማሽና ዓመታዊ) የምዘና ውጤቶች፤ በተቋም ደረጃ እንዲሁም በዳይሬክቶሬት ደረጃ የሚደረጉ የምዘና ውጤቶችን ከነዝርዝር ማብራሪያቸውና ተመዝኖ የተገኘውን ውጤት፣ 
· በየዳይሬክቶሬቱ ያለውን አፈፃፀም መረጃ የያዙ የተከፈቱና በየጊዜው እየዳበሩ የሚሄዱ ፋይሎች ናቸው፡፡ 
2. በዳይሬክተሮች/አስተባባሪዎች የሚያዙ መረጃዎች
· የዳይሬክተር ወይም አስተባባሪ እና የተቋሙ የበላይ ኃላፊ የተፈራረሙበት፣
· የዳይሬክተር ወይም አስተባባሪ እና ፈፃሚዎች የተፈራረሙት፣ 

· በፈፃሚዎች የሚዘጋጁ ሣምንታዊ ዕቅዶች፣ 
· በፈፃሚዎች የሚዘጋጁ ሣምንታዊ ሪፖርቶች፣ 

· የአፈፃፀም ደረጃንና ግብረ መልስን የሚያሳይና ቦርድ ላይ የሚለጠፍ ሰነድ፣  
· በቦርድ ላይ የሚለጠፈው የአፈፃፀም መረጃ ከዚህ በታች ያሉትን ዋና ዋና መረጃዎች የያዘ ሲሆን እነዚህም፡-

· በእያንዳንዱ ፈፃሚ በሣምንቱ ውስጥ ሊፈፀሙ የታቀዱ ተግባራት፣

· በሣምንቱ ውስጥ የተፈፀሙት ከነተፈፀሙበት የአፈፃፀም ስታንዳርድ (ከጊዜ፣ ከጥራት፣ ከመጠንና ከወጪ) አንፃር ከዕቅዱ ጋር በንጽጽር የሚያሳይ፣

· ሣምንታዊ የአፈፃፀም መረጃዎችን በመገምገም የተሰጠ ግብረ መልስ፣ 
· በየዳይሬክቶሬቱ ያሉ ፈፃሚዎችን በሙሉ የሚመለከቱ የአፈፃጸም መረጃዎች የሚካተቱበት ፋይል በመክፈት እንዲያዙ ያደርጋል፡፡  

3. በልማት ዕቅድና ኢኮኖሚ አስተዳደር ዳይሬክቶሬቶች/አስተባባሪዎች የሚያዙ መረጃዎች
ተቋማዊ አፈፃፀምን በተመለከተ ኃላፊነት ያለባቸው በመሆኑና በሌሎች ዳይሬክቶሬቶች ተፈፅመው ውጤት የተገኘባቸውን ስትራቴጂያዊ ግቦች የማጠናቀርና የማጠቃለል ሥራ የሚፈፅሙ በመሆናቸው ይህንን የሚመለከቱ መረጃዎችን ማሰባሰብ አለባቸው፡፡ በመሆኑም በዕቅድና በጀት ዝ/ክ/ግ ዳይሬክቶሬቶች በኩል የሚሰባሰቡ፣ የሚጠናቀሩና የሚተነተኑ መረጃዎች ከዚህ የሚከተሉት ናቸው፡፡

· ተቋማዊ አፈፃፀምን በተመለከተ የሚሰባሰቡ የአፈፃፀም መረጃዎች፣
· የስትራቴጂያዊ እና ዓመታዊ የአፈጻጸም ግቦችን መሠረት ያደረጉ ከየዳይሬክቶሬቱ የተሰባሰቡ የአፈፃፀም ውጤቶች፣

· በተጠቃለሉ ግቦች አፈፃጸም ላይ ያጠነጠነ የተጠናቀረ ተቋማዊ አፈፃፀም፣
4. በፈፃሚዎች የሚያዙ መረጃዎች
ፈፃሚዎች በራሳቸው ስለ አፈፃጸሙ መረጃ መያዝ የሚገባቸው ሲሆን የሚከተሉትን ዋና ዋና መረጃዎች ይይዛሉ፡፡ 

· የዳይሬክቶሬቱን ውጤት ተኮር ዕቅድ፣
· ከዳይሬክቶሬቱ/አስተባባሪ ጋር የተፈራረሙበትን የአፈፃጸም ስምምነት ሠነድ፣ 

· ሳምንታዊ ዕቅድና ሪፖርት፣   
· ዕለታዊ የአፈፃጸም መመዝገቢያ ሰንጠረዥ፣ 

· በቃለ ጉባዔ የተደገፈ የአፈጻጸም ግምገማ ግብረ-መልስ፣  
· ከዳይሬክቶሬቱ ወይም ከአስተባባሪው የተሰጡትን የግብረ-መልስ መረጃዎች በፋይል አደራጅቶ መያዝ ይጠበቅበታል፡፡ ይህም በምዘና ወቅት ለሚደረግ ተገቢና ተጨባጭ የምዘና ሥራ ከፍተኛ ጠቀሜታ ይኖረዋል፡፡ 
1.2. የዕቅድ አፈፃፀም ክትትል
ክትትል የምንለው የዕቅዱን የዕለት ተዕለት ትግበራ በመከተታልና መረጃ በመያዝ የተገኘውን ለማሻሻል፣ ከዕቅዱ የወጡ አካሄዶችን ለማስተካከል፣ የዕቅድ ትግበራው በዕቅዱ መሰረትና በተቀመጠለት የጊዜ ሰሌዳ መሰረት መሆኑን ለማረጋገጥ፣ የትግበራና የአፈጻጸም ውጤቶችን ለመዳሰስ፣ ምን ምን ስራዎች እየሰራን እንደሆነ ለማወቅና ሪፖርት ለማድረግ የሚረዳ መሣሪያ ነው፡፡ 

ሀ. ክትትል መቼና በማን ይደረጋል?

የክትትል ሂደት የማያቋርጥ እንደመሆኑ መጠን ክትትል የሚደረግበት ጊዜ እንደ አፈጻጸም ግቡና መለኪያ ባህርይ በተመሳሳይ የጊዜ ርቀት በሰዓታት፣ በሳምንታት፣ በወራት ወይም በዓመት ሊሆን ይችላል፡፡ የክትትል ሥራው በዋናነት የሚያከናወነው በተቋም ደረጃ በማኔጅመንት አካል፣ በዳሬክተሮች ደረጃ በዳይሬክተር/አስተባባሪ ሲሆን የተጠቃለለ የክትትል ሪፖርት በተቋሙ ዕቅድና በጀት ዝ/ክ/ግ ዳይሬክቶሬት እየተዘጋጀ ለተቋሙ ማኔጅመንት ቀርቦ ውሳኔ ይሰጥበታል፡፡ የስትራቴጂያዊ እርምጃዎች አፈጻጸም ክትትልን በተመለከተ ፕሮጀክቱን ወይም ፕሮግራሙን እንዲመራ የተሰየመው አካል ኃላፊነት ይሆናል፡፡  
ለ. የመከታተያ ዘዴና ክትትል የሚደረግባቸው ጉዳዮች 
የመከታተያ ዘዴ የምንላቸው የተከናወኑ ተግባራትን በአካል ተገኝቶ በመመልከት፣ ktkÂwnù o‰ãC WS_ ÂÑÂ bmWsD ¥_ÂTÂ mmRmR# y:QD xfÉ{MN b¸mlkT y¸qRbù ¶±RèCN mmRmR# በዕQD xfÉ{M SBsÆãC §Y y¸s«ù xStÃyèCN መነሻ በማድረግ፣ ktgLU×C y¸s«ù xStÃyèCን mmRmR፣ የዕQD xfÉ{M mk¬tÃ QA bm«qM፣ የግምገማ አስተያየቶችን በመፈተሽ ሊሆን ይችላል፡፡

የክትትል ሥራ በሁለት ዋና ዋና ጉዳዮች ላይ ትኩረት በማድረግ ይከናወናል፡፡ እነርሱም፡- 
· የግቦች አፈጻጸም በመለኪያዎች በተቀመጠው አግባብ መሠረት   ስለመሆናቸው እና 

· የተቀመጡ ስትራቴጂያዊ እርምጃዎች በሚመለከታቸው አካላት በተቀመጠላቸው የጊዜ ገደብ ስለመፈጸማቸው ትኩረት የሚደረግባቸው ናቸው፡፡

1.3. የዕቅድ አፈጻጸም ሪፖርት አቀራረብ
· በተቋም፣ በዳይሬክቶሬትም ሆነ በግለሰብ ደረጃ በውጤት ተኮር ዕቅድ ሥርዓት መሠረት የአፈፃፀም ሪፖርት ሊቀርብ ይገባል፡፡ 
·  በዚህም በየወቅቱ ሪፖርት ሲቀርብ በዳይሬክቶሬትና በግልሰብ ፈፃሚ ደረጃ ታቅደው የተፈፀሙትን በሥርዓቱ መሠረት ከነተጨባጭ የአፈፃፀም ውጤቶቻቸው እንዲሁም ያልተፈፀሙትም ያለመፈፀሙበት ምክንያት በዝርዝር ሊቀመጥ ይገባል፡፡

· የሪፖርት አቀራረቡ የሚከተሉትን ጉዳዮች ከግምት ውስጥ ያስገባ መሆን አለበት፡፡ 

· ተቋማዊ አፈፃጸምን በተመለከተ ለባለድርሻ አካላት ሲተላለፍ በውጤት ተኮር ዕቅድ ላይ የተቀመጡትን የትኩረት መስኮች፣ ስትራቴጂያዊ ግቦች፣ መለኪያዎችና ዒላማዎችን መሠረት አድርጎ መታየት ይኖርበታል፡፡ 

· በየደረጃው የሚገኙ ፈፃሚ አካላትም ወቅታዊ ሪፖርት በውጤት ተኮር ዕቅዱ ላይ የተቀመጡትን ስትራቴጂያዊ ግቦችና ካስኬድ ተደርገው የወረዱትን ዋና ዋና ተግባራት አፈፃጸም በሥርዓቱ መሠረት ከተቀመጡት መለኪያዎችና ዒላማዎች አንጻር በማነፃፀር የሚያሳይ መሆን አለበት፡፡ 
· የዳይሬክቶሬቱን አፈፃጸም በተመለከተ ለበላይ አመራር የሚቀርቡ ሪፖርቶች በውጤት ተኮር ዕቅድ ሥርዓት መሠረት የተፈፀሙ መሆን አለባቸው፡፡  

· እያንዳንዱ ፈፃሚ  የአፈፃፀም ክንውንኑን በየሳምንቱ ሳምንታዊ ዕቅድንና ዕለታዊ የአፈፃፀም መረጃ ምዝገባን መሠረት ያደረገ ሪፖርት በማዘጋጀት ለዳይሬክቶሬት/ለአስተባባሪው ያቀርባል፡፡
· ሪፖርቶቹ የሚያካትታቸው ጉዳዮች በግለሰብ፣ በዳይሬክቶሬት/ አስተባባሪ ወይም በተቋም ደረጃ በሚል ሊከፈል ይችላል፡፡

1. በግለሰብ ፈጻሚ ደረጃ 

· በሣምንቱ የታቀዱ ተግባራትን ከጥራት፣ ከመጠን፣ ከጊዜና ከወጪ አንፃር ከተቀመጡት የአፈፃፀም ስታንዳርዶች፣

· በሣምንቱ የተፈፀሙ ተግባራት ከጥራት፣ ከመጠን፣ ከጊዜና ከወጪ አንፃር ከነተፈፀሙበት የአፈፃፀም ስታንዳርድ፣

· ያጋጠሙ ችግሮችና የተፈቱበት አግባብ፣
· በአፈፃፀም ደረጃው ላይ በመመርኮዝ የቀጣይ ሣምንት የትኩረት አቅጣጫዎች፣ 

2. በዳይሬክቶሬቶች ወይም አስተባባሪዎች ደረጃ  

· ከዳይሬክቶሬቶች ወይም አስተባባሪዎች  ደግሞ ከግለሰብ ፈፃሚዎች የደረሷቸውን የአፈፃፀም ሪፖርቶች መነሻ በማድረግ በየሣምንቱ እና በየወሩ ስለ ዳይሬክቶሬቱ የተጠቃለለ  የአፈፃፀም ሪፖርት በማዘጋጀት ለተቋሙ ኃላፊ ያስተላልፋሉ፣

3. በተቋም ደረጃ

· የተቋሙ የውጤት ተኮር ዕቅድ አፈፃጸም ሪፖርት በዕቅዱ ላይ የተቀመጡትን የትኩረት መስኮች፣ ስትራቴጂያዊ ግቦች፣ መለኪያዎችና ዒላማዎችን መሠረት አድርጎ በየሩብ ዓመቱ ለሚመለከተው አካል ይቀርባል፣

· ምዘና ከተደረገ በኋላ ሪፖርቶች የሚቀርቡ ሲሆን ሪፖርቶቹም ተገቢና ወቅታዊ የአፈፃፀም መረጃን ተመርኩዘው የሚተነተኑ፣ የሚጠናቀሩና የሚተረጎሙ (interpret) በመሆናቸው በልዩ ልዩ የስታትስቲክስ መሣሪያዎች መሠረት መቀመጥ ይገባቸዋል፡፡
1.4. የዕቅድ አፈጻጸም ግብረ-መልስ አሰጣጥ
· ዳይሬክቶሬቶች ወይም አስተባባሪዎች ከፈፃሚዎች በየሣምንቱ በቀረበላቸው የአፈፃፀም ሪፖርት ላይ በመመርኮዝ ግብረ-መልስ መስጠት ይጠበቅባቸዋል፡፡ 

· የሥራ ኃላፊዎች የሚሰጡት ግብረ-መልስ ከዚህ በታች ያሉትን ጉዳዮች ከግምት ውስጥ ያስገባ መሆን አለበት፡፡ 

· ስትራጂያዊ ግቦችን መሠረት አድርገው በተቀረፁ ዕቅዶችና አፈፃፀማቸው ላይ፣

· በተጨባጭ በሚታዩ ጥንካሬና ክፍተቶች ላይ ያተኮሩ ሊሆኑ ይገባል፣

· ክፍተቶች ሲቀርቡ የግብረ-መልስ ተቀባዩን ስብዕና በሚጎዳ መልክ መሆን የለባቸውም፣

· ክፍተቶች ለቀጣይ አፈፃፀም ይበልጥ ማሻሻያ፣ ማስተካከያና አቅምን ማጎልበቻ እንዲሆኑ ማድረግ ይገባል፣

· ክፍተቶች በመከሰታቸው ወቀሳ ማድረግ አይገባም፣ 

· የሚሰጡ ግብረ መልሶች በይዘታቸው የሚከተሉትን ዋና ዋና ነጥቦች መያዝ አለባቸው፡፡ እነዚህም፡-

· የታቀዱ ዕቅዶች፣

· የተፈፀሙ ተግባራት ከተቀመጡ የአፈፃፀም ስታንዳርዶች አንጻር በንጽጽር፣

· የአፈፃፀም ደረጃና አዝማሚያ (Trend)፤ በዚህ ሁኔታ ቢቀጥል የተቀመጡ ግቦችን ለማሳካት ያለው አንድምታ፣

· ለአፈፃፀም ደረጃው መንስኤ የሆኑ አስቻይ ሁኔታዎችና ተግዳሮቶች (Challenges)፣

· የታዩ የአመለካከት፣ የክህሎትና የአቅርቦት ችግሮች ከነመፍትሄዎቻቸው፣

· የማስተካከያና የማጣሪያ መንገዶች እንዲሁም ለታዩ የአቅም ክፍተቶች የአቅም መገንቢያ አግባቦች፣

· በግብረ-መልስ የተሰጡ አስተያየቶችና ውጤቶች በምዘና ወቅት መሠረታዊ የመረጃ ምንጭ ሆነው ያገለግላሉ፡፡

1.5. የዕቅድ አፈጻጸም ግምገማ ምንነትና አስፈላጊነት
ሀ. የግምገማ ምንነት

በውጤት ተኮር ሥርዓት ትኩረት ተሰጥቷቸው ሊከናወኑ ከሚገባቸው ተግባራት አንዱ ግምገማ ነው፡፡ ግምገማ የተቋሙን ስትራቴጂ ከትግበራ አፈጻጸም ጋር በማነጻጸር ክፍተት የሚፈተሽበትና የሚጠበቁ ውጤቶች መገኘታቸውን የሚረጋግጥበት ሥርዓት ነው፡፡ 
ÓUÑT ቀጣይነት ባለው መልኩ በተወሰነ የጊዜ ማዕቀፍ /በ3 ወር፣ በ6 ወር ወይም በዓመት/ ውስጥ u¡ƒƒM S[Í­‹“ ውÖ?„‹ LÃ uSS`¢´ ¾}sሙ ስትራቴጂ ¾ደረሰበትን የአፈጻጸም ደረጃ እና ስኬታማነት ለማወቅ የሚካሄድ ነው፡፡ ግምገማ በዋናነት በክትትል ወቅት ከተገኙ የአፈጻጸም መረጃዎች በመነሳት የሚከናወን ይሆናል:: ግምገማ በአገር፣ በክልል፣ በሴክተር፣ በተቋም፣ በሥራ ክፍል፣ በቡድንና በግለሰብ ደረጃ በየደረጃቸው ከሚጠበቅባቸው ስትራቴጂያዊ ውጤቶች አንጻር ሊከናወን ይችላል፡፡ 
ግምገማ  በግልጽነት፣ በአሳታፊነት፣ በወቅታዊነት፣ በሚዛናዊነት ወዘተ መርሆችን መሠረት አድርጎ ቢከናወን የግምገማው ሂደት ስኬታማ /ውጤታማ/ ይሆናል፡፡

 ለ. ¾ÓUÑT ›eðLÑ>’ƒ
· የስትራቴጂው አፈጻጸም ውጤታማ መሆኑን እና አለመሆኑን ለማወቅ፣

· በስትራቴጂው አፈጻጸም ወቅት የታዩ ክፍተቶችን ወይም ፈታኝ ሁኔታዎችን ለመለየት፣ እንዲሁም በቀጣይነት የማስተካከያ እርምጃዎችን ለመውሰድ፣

· ስትራቴጂው ሲቀረጽ የተቀመጡ ታሳቢዎችን ትክክለኛነት /validity/ ለማረጋገጥ፣

· የስትራቴጂውን የሃብት አመዳደብና አጠቃቀም በቀጣይነት ለማሻሻል፣

· የተለያዩ ፈጻሚ አካላትን በአፈጻጸም ውጤታቸው መሠረት ለመሸለምና ለማበረታታት፣

· ለሚቀጥለው የስትራቴጂ ዘመን ለስትራቴጂ ቀረጻ ግብአት የሚሆኑ ጉዳዮችን ለመለየት፣

· ስለስትራቴጂው አፈጻጸምና ስለተገኘው ውጤት ለተለያዩ ባለድርሻ አካላት መረጃ ለመስጠት፣
ሐ.
 የግምገማ አይነቶች

1. በ°pÉ ´ÓÏƒ Å[Í የሚካሄድ ÓUÑT 

ውጤት ተኮር ሥርዓት }Óv^© ŸSÅ[Ñ< uòƒ ueƒ^ቴÍ= ዝግጅት ሂደት ወቅት Çcd uT"H@É የተዘጋጀው ስትራቴጂ ሁሉን አቀፍ፣ ግልጽና በሁሉም ደረጃ የሚገኙ አካላት በቀላሉ የሚረዱት፣ ተግባራዊ ሊደረግ የሚችል እና በሁሉም ደረጃ የሚገኙ ፈጻሚዎችን የሚያነሳሳ መሆኑን ለማረጋገጥ የሚካሄድ ግምገማ ነው፡፡
2. በትግበራ ሂደት የሚካሄድ ÓUÑT

በትግበራ ሂደት የሚካሄድ ግምገማ በተወሰነ የጊዜ ወሰን የሚካሄድ ሲሆን ስትራቴጂው በታሰበው አኳኋን እና በዕቅዱ መሠረት እየተተገበረና የታሰበው ስትራቴጂያዊ ውጤት እየመጣ መሆኑ የሚረጋገጥበት፣ ለሚታዩ የአፈጻጸም ክፍተቶች የማሻሻያ እርምጃ የሚወሰድበት ነው፡፡ ለግምገማው አስፈላጊ የሆኑ መረጃዎች ከÓw¯ƒ፣ ከተፈፀሙ }Óv^ƒ፣ ከትግበራ ió” እና ከፈጻሚ አካላት የተግባር አፈጻጸም አንጻር ይቃኛሉ፡፡

3. የ¨<Ö?ƒ ማጠቃለያ ÓUÑT

የውጤት ማጠቃለያ ግምገማ ስትራቴጂው ተግባራዊ በመሆኑ ተፈላጊው ውጤት መምጣቱ  የሚረጋገጥበት፣ ለውጤቱ ቀጣይነትም የማሻሻያ አቅጣጫ የሚቀመጥበት እና የስትራቴጂው ፋይዳ የሚለካበት ግምገማ ነው፡፡

መ. የግምገማ ስህተቶች

· የቅርብ ጊዜ የእቅድ አፈፃፀምን ብቻ መሰረት አድርጎ ውጤት መስጠት(recency effect)
· ለሁሉም ተቀራራቢና መካከለኛ ውጤት መስጠት (central tendency)
·  የአንድ  መጥፎ  ባህሪን መሰረት አድሮጎ  ውጤት መስጠት (horns effect)
· ለድርጅቱ/ለግለሰቡ ልማት ያለውን ጠቀሜታ ሳያገናዝቡ ለመበቀል   ሲባል  አሳንሶ መስጠት (harshness)
· በግድለሽነት መገምገም (Leniency)፤ 
· የግምገማ ወረርሽኝ- halo effect-አንድ ሰራተኛ በሰዓት የሚገኝ ከሆነ ለሌሎች መስፈርቶችም ተመሳሳይ ውጤት መስጠት፤
·  የንጽጽር ተጽኖ (comparison effect)
· ያለፈ ጊዜ አፈጻጸም ተጽኖ 
· በማንነት ላይ ተመስርቶ መገምገም (Stereotyping). ለምሳሌ ሃይማኖት፣ ጾታ፣ አምነት፣ ዘርን መሰረት አድርጎ ውጤት መስጠት 
1.6. አቅም ግንባታ
ለአንድ አገር ሁለንተናዊ ዕድገት በዕውቀትና በክህሎት የለማና በስራ ፍላጎትና ዝንባሌው የተለወጠ የሰው ሀብት ወሳኝነት አለው፡፡  ያደጉ አገራት ተሞክሮ እንደሚያሳየው የሰው ሀብት ልማትን ለማረጋገጥ የስራ መደብ ተኮር የሥልጠና ስርዓት በመዘርጋት፣ የቅድመ ስራና በስራ ላይ የሚሰጡ የአቅም መገንቢያ ስልጠናዎችን በተደራጀ ሁኔታ ስራ ላይ በማዋልና ውጤታማ የሰው ሀብት በማፍራት አገራዊ ዕድገትን እውን ማድረግ እንደሚቻል ነው፡፡

ከዚህ መሠረታዊ መነሻ በክልልና በየአስተዳደር እርከኑ ስልጠና በመስጠት የበርካታ አመራርና ባለሙያ አቅም ለማሳደግ ጥረት ሲደረግ ቆይቷል፡፡ ይሁን እንጂ የሰው ሀብቱን ቀጣይነት ባለው መልኩ አቅሙን ከመገንባትና በሥልጠና ዳሰሳ ጥናት መሠረት ክፍተቱን ለይቶ ስልጠናዎችን ስርዓት ባለውና በተደራጀ መልኩ ከማከናወን አንጻር ወጥነት የሚጎድለውና በተቋማት መካከል ሰፊ ልዩነት አለ፡፡

ስለዚህ ከክትትልና ግምገማዎች፣ ከሪፖርቶችና ግብረ-መልሶች፣  ከክፍተት ዳሰሳ ጥናት ውጤት መነሻ ውጤታማ የሆነ የአቅም ግንባታ ስራ ቢሰራ በአፈጻጸም ውጤት ላይ ከነበረው አፈጻጸም ልዩነት መፍጠር ስለሚቻል በዚህ ላይ ትኩረት ሰጥቶ መስራት ይገባል፡፡ ከአቅም ግንባታ ስራ በመነሳት የክትትልና ግምገማ ስራውን ውጤታማ ማድረግ የሚቻል ቢሆንም በሌላ መልኩም ክትትልና ግምግማ ስራ በፊትም የአቅም ግንባታ ስራ ማከናወን እንደሚቻል የመስኩ ምሁራን ይገልጻሉ፡፡
ሀ. የአቅም ግንባታ ዝርዝር ዓላማዎች
· የሚከናወኑ የአቅም ግንባታ ሥራዎች በፍላጎት ዳሰሳ ጥናት ላይ የተመሰረቱ ለማድረግ፣

· የሚሰጡ የትምህርትና ሥልጠና ዕድሎች ከተቋማት ተልዕኮና ራዕይ ጋር እንዲጣጣሙና በአሣታፊነት ላይ የተመሠረቱ በማድረግ የታዩትን ችግሮች ለመፍታት፤

· በአቅም ግንባታ ሂደት ላይ የሚሳተፉ አካላት ኃላፊነት ሚና በግልጽነትና ተጠያቂነት ለማስቀመጥ፣
· በትምህርትና ስልጠና አሰጣጥ ሂደት ግልጽነት እንዲኖር ለማስቻል፤

· የተሰጡ ትምህርትና ሥልጠና ከተቀናጀ መረጃ አያያዝ ስርዓት ጋር በማገናኘት መረጃዎችን በየጊዜው በአግባቡ እንዲያዙ ለማድረግ፣
ለ. የአቅም ግንባታ አስፈላጊነት
· መንግስት ወቅቱ የሚጠይቀውን ብቁ የሰው ሀብት በማፍራት ቀልጣፋና ውጤታማ አገልግሎት ለህብረተሰቡ ተደራሽ ለማድረግ፣ 

· የሰው ሀብቱን በአጭር፣ መካከለኛና በረጅም ጊዜ ስልጠና ቀጣይነት ባለው መልኩ በማልማት በአመለካከቱ፣ በዕውቀቱ፣ በክህሎቱ የበቃና በስነ-ምግባሩ የተመሰገነ ሲብል ሰርቫንት ለመፍጠር፣

· በአገሪቱ የተያዘውን የልማት ግብ ለማሳካት ይቻል ዘንድ ሲቪል ሰርቪሱ የራሱን አስተዋጽኦ እንዲያበረክት ለማድረግ፣
ከላይ በተገለጸው መሠረት ተቋማት ከራሳቸው ተልዕኮና ራዕይ ተነስተው፣ ችግሮችን በጥናት በማስደገፍና በመለየት በዕቅድ ላይ የተመሠረተ ቀጣይነት ያለው የአቅም ግንባታ ማካሄድ ይኖርባቸዋል፡፡  ይህን ሥርዓት በአግባቡ መጠቀም ከቻሉ የዕቅድ አፈጻጸማቸው ቀጣይነት ባለው መልኩ እየተሻሻለ ይሄዳል፡፡ አርምስትሮንግና አንጄላ ባሮንስ ስለ የአፈጻጸም ስራ አመራር ሥርዓት እንደገለጹትም ተቋማት ቀጣይነት ያለው የአፈጻጸም መሻሻል እንዲያስመዘግቡ ከፈለጉ የአቅም ክፍተቶችን በክትትል፣ በግምገማና በዳሰሳ ጥናት ላይ ተመስርቶ ቀጣይነት ያለው የአቅም ግንባታ ማካሄድ ይገባል በሚል ያስገነዝባሉ፡፡
ሐ. በአቅም ግንባታ ሂደት የነበሩ ተግዳሮቶች

በአቅም ግንባታ ሂደት ውስጥ የተለያዩ ተግዳሮቶች ቢኖሩም ዋና ዋና የሚባሉትን በሚከተለው መልኩ ማሳየት ይቻላል፡፡ 

እነዚህም፡-

· አብዛኛው አመራርና ፈጻሚ በአቅም ግንባታ መሠረተ-ሃሳብ ዙሪያና በሚያስገኘው ውጤት ላይ የግንዛቤ ክፍተት መኖር፣ 

· የሚሠጡ ሥልጠናዎች ጊዜ፣ በጀትና ጉልበት የሚያባክኑ ናቸው የሚለው አስተሳሰብ በአብዛኛው አመራርና ፈጻሚ የሚንጸባረቅ መሆኑ፣

· የሚሠጡ ሥልጠናዎች በዕቅድና በክፍተት ዳሰሳ ጥናት ላይ ያልተመሠረቱ መሆናቸው፣ 

· የሚሠጡ ሥልጠናዎች በተቋማት ለሚታዩ የአፈጻጸም ችግሮች ሁሉ እንደ ፍቱን መድኃኒት ነው ብሎ ማሰብ፣
ስለዚህ እነዚህን መሠረታዊ ችግሮች ለመፍታት በዕቅድና ሳይንሳዊ ዘዴውን በመጠቀም የተለዩትን ችግሮች  መሠረት ያደረገና ቀጣይነት ያለው የአቅም ግንባታ ስራ ማከናወን ይገባል፡፡
ምዕራፍ ሁለት
የዕቅድ አፈጻጸም ምዘና፣ ዕውቅናና ሽልማት
2.1 የዕቅድ አፈጻጸም ምዘና ሂደትና ጊዜ 

የውጤት ተኮር ዕቅድ አፈፃፀም ምዘና የሚካሄደው በየደረጃው ያለው ፈፃሚ አካል የተቀመጡለትን ዕቅዶች በተቀመጠው ስታንዳርድ መሠረት መፈፀሙን በማረጋገጥ ውጤትን በተጨባጭ ለማረጋገጥ ነው፡፡ በውጤት ተኮር ሥርዓት የተቋም፣ የዳይሬክቶሬትና የግለሰብ አፈፃፀም ምዘናን በግልና በጋራ የተቀናጀ አካሄድ የምንፈጽምበት መሣሪያ ነው፡፡ 
የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ስርዓትን እንደ አፈፃፀም አመራር (Performance Management) ስንመለከተው ስትራጂያዊና የኮሙኒኬሽን መሣሪያ መሆኑ እርግጥ ቢሆንም በዋናነት ግን የምዘና መሣሪያ መሆኑ ነው፡፡ 
ሀ. በምዘና ወቅት የሚመለሱ ጥያቄዎች
በአጠቃላይ የምዘና ሥርዓት ማለት በፈፃሚ አካላት (በተቋም፣ በዳይሬክቶሬትና በግለሰብ) የተቀናጀና የታቀደ ጥረት ስኬት መምጣቱን የአፈፃፀም መረጃ በማሰባሰብና አስቀድሞ ከታቀደ ዕቅድ ጋር በማነፃፀር የምናረጋገጥበት ስልት ማለት ነው፡፡ ምዘና በምናካሂድበት ወቅት ቀጥሎ የተዘረዘሩትን ጥያቄዎች በማንሳት መመለስ ያስፈልጋል፡፡ 

እነዚህም፡-
· ከተቀመጡት ስትራቴጂያዊ ግቦች አንጻር መሻሻል ታይቷል ወይ?

· ስትራቴጂያዊ ግቦቹን ለማሳካት ተገቢና አስፈላጊ ተግባራት ተከናውነዋል ወይ?

· ያስቀመጥናቸውን ግቦች ለማሳካት በተደረገው እንቅስቃሴ ምን ዓይነት ችግሮች ተከስተው ነበር?

· ስትራቴጂያዊ ግቦችን ለማሳካት በተደረገው ጥረት ለሌሎች በሞዴልነት ሊታይ የሚገባ አፈፃጸም አለ ወይ? የሚሉ ጥያቄዎች ናቸው፡፡ 

ለ. የሚመዘነው ምንድነው?

ምዘና በምናደርግበት ወቅት ምን እንደምንመዝን በቅድሚያ መለየት ይገባል፡፡ በዚህም በውጤት ተኮር የግንባታና የትግበራ እንቅስቃሴ ወቅት ያስቀመጥናቸውን ስትራቴጂያዊ ግቦች፣ ግቦቹን ለማሳካት የተቀመጡ ዋና ዋና ተግባራትን የተቀመጡትን መለኪያዎችና ዒላማዎች ከግምት ውስጥ ማስገባት ያስፈልጋል፡፡ በተጨማሪም ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችም በዚህ በኩል የሚታዩ ናቸው፡፡ 

በምዘና ወቅት የምንመዝነው ፈፃሚ አካላት የተሰጣቸውን ድርሻ (ስትራጂያዊ ግቦችን፣ ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችንና ዋና ዋና ተግባራትን) መሠረት በማድረግና በተጨባጭ የተፈፀመውን በማነፃፀር ነው፡፡ በዚህ መልኩ ምዘና ከተደረገ በኋላ የፈፃሚ አካላትን ውጤት እርስ በርስ በማነፃፀር ለሽልማትና ለሌላ ውሳኔ የምዘና መረጃውን መጠቀም ይቻላል፡፡ 

በመሆኑም የሚዛናዊ የውጤት ተኮር ዕቅድ አፈጻጸምን የምንመዝነው በሥርዓቱ ግንባታና የትግበራ ወቅት በተቀመጡ ዕቅድ ውስጥ ያሉትንና ከዚህ በታች የተዘረዘሩትን ይሆናል፡፡ 

እነዚህም፡-

· ከተቋም ጀምሮ በየደረጃው ያሉ ስትራቴጂያዊ ግቦችን
· ተቋማዊ አፈፃጸምን በተመለከተ ምዘና ተደርጎ ውጤቱ የሚቀመጠው የተጠቃለሉ ግቦችን በመመዘን ነው፣
· የዳይሬክቶቱ ውጤት የሚቀመጠው ለዳይሬክቶሬትቱ የተቀመጡትን ስትራቴጂያዊ ግቦች በመመዘን ነው፣
· የግለሰብ አፈፃጸም የሚመዘነው ለግለሰቡ ካስኬድ ተደርገው የወረዱትን ዋና ዋና ተግባራት መሰረት በማድረግ ነው፣
·  በተቋም ስኮር ካርድ ተዘጋጅተው ለዳይሬክቶሬቱ የተሰጡ (Assign የተደረጉ) ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን፣
· ካስኬድ ተደርገው የወረዱ ስትራቴጂያዊ ግቦችን መነሻ አድርገው እና ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን ለማሳካት በየደረጃው ባሉ አካላት የሚፈፀሙ ዋና ዋና ተግባራትን፣

· ወደ ግለሰብ የወረዱ ዋና ዋናና ዝርዝር ተግባራት እንዲሁም የግል አቅም ለመገንባት የተቀመጡ ዕቅዶች፣
· የግለሰብ አፈፃፀምን ለመመዘን በተጨማሪ የባህርይ መለኪያዎች ናቸው፡፡ 

በምዘናው ውስጥ የሚካተቱት ዋና ዋና ነጥቦች ከዚህ በላይ የተገለፁት ሲሆን እነዚህን በተመለከተ በየደረጃው ባለ ፈፃሚ አካል (ተቋም፣ የዳይሬክቶሬትና ግለሰብ ፈፃሚ) በተቀመጠው ስኮር ካርድ ስታንዳርድ መሠረት ይመዘናሉ፡፡ 
ሐ. በምዘናው የሚሳተፉ አካላት
በውጤት ተኮር ዕቅድ ምዘና የሚሳተፉ አካላት ከዚህ በታች የተዘረዘሩት ሲሆኑ እነዚህም፡-

1. የተቋሙ የበላይ አመራር፤

2. የዳይሬክቶሬት ዳይሬክተር ወይም አስተባባሪዎች፣
3. የልማት ዕቅድና የኢኮኖሚ አስተዳደር ዳይሬክተሮች/አስተባባሪዎች፣

4. ፈፃሚዎች (እንደ ቡድንና እንደ ግለሰብ)፤

እያንዳንዱ አካል በምዘናው ውስጥ የራሱ ድርሻ ያለው ሲሆን ይህም ከተሰጠው ተልዕኮ አንፃር የተለየ ይሆናል፡፡ በዚሁ መሠረት በምዘናው ውስጥ የሚካተቱ አካላት የሚኖራቸው ድርሻ ከዚህ እንደሚከተለው በዝርዝር ቀርቧል፡፡ 

1. የተቋሙ የበላይ አመራር 

የውጤት ተኮር የምዘና ሥርዓቱ በታቀደውና በተገቢው መንገድ መከናወኑን በተመለከተ አጠቃላይ ኃላፊነት ያለበት ሲሆን በዚህም የተቋሙ አፈፃፀም በተጨባጭ በውጤት ተኮር ሰነድ መሠረት እንዲመዘን ያደርጋል፡፡ በተጨማሪም የዳይሬክቶሬትና የግለሰብ አፈፃፀም በታቀደው መሠረት መለካቱንና ተቋማዊ የውጤት ተኮር ሥርዓት አፈፃፀም ምዘናው ወቅቱን ጠብቆ እንዲከናወን የማድረግ ዋና ኃላፊነት አለበት፡፡

2. ዳይሬክተሮች/አስተባባሪዎች

· የዳይሬክቶሬቱ ውጤት በሥርዓቱ መሠረት መመዘኑን የማረጋገጥና ውጤቱንም ለሚመለከተው የማቅረብ፣
· የእያንዳንዱን ፈጻሚ አፈፃፀም በተጨባጭ በሥርዓቱ መሠረት እንዲመዘን የማድረግ፣
· የእያንዳንዱ ፈፃሚ ውጤት በታቀደለት መሠረት እንዲፈፀም የማድረግ፣
· በምዘና ውጤቱ መሠረት ቀጣይ የማሻሻያና ማስተካከያ እርምጃ የመውሰድ ኃላፊነት አለባቸው፡፡

3. የልማት ዕቅድና የኢኮኖሚ አስተዳደር ዳይሬክተሮች  

በተቋም ደረጃ የተደረገውን የምዘና ውጤት በማጠናቀር የሚያስቀምጥ ሲሆን ይህንንም ለማድረግ የምዘና ውጤት መረጃዎችን ከዳይሬክቶሬት ዳይሬክተሮች በመውሰድ የማጠናቀርና ከሌሎች የማኔጅመንት ሥርዓቶች ጋር ተዋህዶ እንዲፈጸም የማድረግ ሥራ ይሰራል፡፡ 
4. ግለሰብ ፈፃሚ
· በግልም ሆነ በቡድን (Team) የአፈፃፀም መረጃ ይሰበስባል፣ ይተነትናል፣ 

· የምዘና ውጤት እንዲሰጥ በሚያስፈልግበት ጊዜም የአፈፃፀም መረጃ በማሰባሰብና በመተንተን የተገኘውን የአፈፃፀም ውጤት በተጨባጭ ይሰጣል፣
· በምዘና ውጤቱ መሠረት የሚወሰኑ ቀጣይ እርምጃዎችን ይተገብራል፣
· አስፈላጊውን የአፈፃፀም ምዘና መረጃን በተገቢው መንገድ አደራጅቶ ይይዛል ለቀጣይ አፈፃፀም በግብዓትነት እንዲውል ያደርጋል፡፡  
 2.1.1. የሥራ አፈጻጸም ምዘና አደራረግ ሂደት

በውጤት ተኮር ሥርዓት መሠረት ከፍተኛ ግምት የሚሰጠው አፈፃፀምን በተጨባጭ መመዘን ነው፡፡ ይህንንም ለማድረግ ተገቢ የምዘና አደራረግ ሂደት መከተል ይገባል፡፡ አጠቃላይ የምዘና አደራረግ ሂደቱም ከዚህ በሚከተሉት ዋና ዋና ሂደቶች ይፈፀማሉ፡፡ 

እነዚህም፡-

· የምዘና ማድረጊያ ጊዜ መወሰን፣
· የምዘና ነጥብ መስጫን መለየት፣
· በየደረጃው ያለውን ፈፃሚ አካል ውጤት መመዘን፣
· የተቋም አፈፃፀም ምዘና፣

· የዳይሬክቶሬት የአፈፃፀም ፣
· የግለሰብ ፈፃሚ ምዘና ፣
· በምዘናው ውጤት መሠረት የሚደረግ ቀጣይ እርምጃ ናቸው፡፡
2.1.2. የሥራ አፈጻጸም ምዘና ማድረጊያ ጊዜ
በሚዛናዊ የውጤት ተኮር ሥርዓት የምዘና ማድረጊያ ጊዜ መሠረት የበጀት ዓመቱን ተከትሎ በዓመት ሁለት ጊዜ የሚከናውን ይሆናል፡፡ ይህም ሥርዓቱን ከሌሎች ሥርዓቶች ጋር በማስተሳሰር ተጣጥመው እንዲሄዱ ያግዛል፡፡ ምዘና ሲደረግ አስፈላጊ የአፈፃፀም መረጃዎች ተሰባስበውና ተጠናቅረው ትንተና ተካሂዶ የምዘና ውጤቱ በሥርዓቱ መሠረት መቀመጥ ይኖርበታል፡፡ በዚሁ መሠረት የውጤት ተኮር ምዘና፡- 

· የተቋምና የዳይሬክቶሬት አፈፃፀም በየሩብ ዓመቱ የሚከናወን ሲሆን፣
· የመጀመሪያው ሩብ ዓመት እስከ መስከረም 30፣
· የሁለተኛው ሩብ ዓመትና የስድስት ወር እስከ ታህሳስ 30 ቀን፣
· የሦስተኛ ሩብ ዓመት እስከ መጋቢት 30 ቀን፣
· የአራተኛው ሩብ ዓመትና የሁለተኛው ስድስት ወር እስከ ሰኔ 30 ቀን፣
· ዓመታዊ የአፈፃፀም ማጠቃለያ ምዘና ከሐምሌ 1 ቀን እስከ 15 ቀን፣
· የግለሰብ አፈፃፀም በየስድስት ወር ይሆናል፣ 

· የመጀመሪያ ግማሽ አፈፃፀም እስከ ታህሳስ 30 ባሉት ጊዜያት፣ 

· የሁለተኛ ግማሽ ዓመት አፈፃጸም እስከ ሰኔ 30 ቀን ባሉት ጊዜያት፣
· አጠቃላይ ዓመታዊ አፈፃፀም ከሐምሌ 1 ቀን እስከ 15 ቀን ድረስ ባሉት ቀናት ውስጥ ይጠናቀቃል፡፡ 

· የአፈፃፀም ምዘና በሚከተለው ቅደም ተከተል መሰረት ይደረጋል፡፡ 
· በመጀመሪያ የግለሰብ ፈፃሚ አፈፃፀም ይመዘናል፣ 

· በመቀጠል የየዳይሬክቶሬት አፈፃፀም ምዘና ይደረጋል፣ 

· በመጨረሻም የተቋም ምዘና ይደረጋል፡፡ 
· በምዘና ወቅት ፈጻሚ አካላት (ተቋም፣ ዳይሬክቶሬትና ፈጻሚ ግለሰብ) በዕቅድ የተሰጣቸውንና ከእያንዳንዳቸው የሚጠበቅባቸውን ተግባርና ኃላፊነት ግምት ውስጥ በማስገባት የአፈጻጸም ውጤታቸው የሚመዘን ይሆናል፡፡ 
· በዕቅድ ደረጃ የተቀመጡት ግቦችና ተግባራት በሌላ አስቸኳይና ቅድሚያ የሚሠጣቸው ጉዳዮች ተተክተው እንዲከናወኑ በአመራሩ ከታመነበት ምዘና በሚደረግበት ወቅት በፈጻሚው ምክንያት አለመሆኑ ተረጋግጦ ተተክቶ የተሰጠው ግቦችም ሆኑ ተግባራት የዕቅዱ አካል በማድረግ የሚመዘኑ ይሆናል፡፡
2.1.3. የተቋም፣ የዳይሬክቶሬትና ግለሰብ ፈጻሚ ውጤት ተኮር ዕቅድ አመዛዘን 
ሀ. የተቋም የሥራ አፈጻጸም ምዘና አደራረግ
በተቋም ደረጃ የሚደረግ የምዘና አካሄድ ከዚህ በሚከተሉት አግባቦች የሚፈፀም ይሆናል፡፡ 

· የተቋሙ አመራር በውጤት ተኮር ስርዓት መሠረት የተቀረፁትን ስትራቴጂያዊ ግቦች መሠረት በማድረግ በተጨባጭ መፈፀማቸውን በማረጋገጥና ውጤታቸው እንዲመዘንና እንዲታወቅ የማድረግ ኃላፊነት አለበት፡፡ በዚህ መሰረት የተገኘውን የምዘና ውጤት አመራሩ በተለያዩ የኮሙኒኬሽን ሥራዎች ውስጥ ሊጠቀምበት ከመቻሉም በላይ ለተለያዩ ባለድርሻ አካላት የሚልኳቸው የአፈፃፀም ሪፖርቶች መነሻቸው በሥርዓቱ መሠረት የተደረጉ የምዘና ውጤቶች መሆን አለባቸው፡፡ 

· ምዘና የሚደረገው በሩብ ዓመት፣ በየስድስት ወር፣ በዘጠኝ ወርና በዓመት  ሲሆን ይህም ስትራቴጂያዊ ግቦችን በመከተል የተቀመጡ መለኪያዎችንና ዒላማዎችን መሠረት በማድረግ ይሆናል፡፡ 

· የተቋምን አፈፃፀም በሥርዓቱ መሠረት ለመለካት በቅድሚያ የግለሰብ ፈፃሚዎችና የዳይሬክቶሬት አፈፃፀም በሥርዓቱ መሠረት ተፈፅሞ የምዘና ውጤቱ ተጠናቅሮ መቅረብ ይገባዋል፡፡ ይህም ከታች ያለው ፈፃሚ አካል አፈፃፀም ቀጥሎ ላለው አካል ምዘና እንደ ዋነኛ ግብዓት ተደርጎ ስለሚወሰድ ነው፡፡ 

· የተቋማት አፈፃፀም ውጤት የሚለካው ከስትራቴጂያዊ የትኩረት መስኮች በመነሳት ከተዘረዘሩት ስትራቴጂያዊ ግቦች ተጠቃለው የተቀመጡትን ስትራቴጂያዊ ግቦች መሠረት በማድረግ ነው፡፡ 

· የዳይሬክቶሬት ዳይሬክተር ወይም አስተባባሪ ከዚህ በሚከተለው መንገድ የስትራቴጂያዊ ግቦችን አፈፃፀም ምዘና ያደርጋሉ፡፡
· የግቦቹን አፈፃፀም ምዘና ለማድረግም በምን የመረጃ አሰባሰብ ዘዴ፣ ከየት በሚገኝ መረጃና በምን ሊመዘን እንደሚገባው የተቀመጠውን የመለኪያዎች በመተንተን የምዘና ዕቅድ ያዘጋጃል፤ በዚህም ምን ዓይነት መረጃ ከምን በየትኛው ጊዜ እንደሚሰበስብ ያቅዳል፣
· ስትራቴጂያዊ ግቦች ለተለያዩ አካላት የተሰጠ ከሆነ የነዚህን አካላት የአፈፃፀም ውጤት በመውሰድ አጠቃላይ ትንታኔ በማድረግ የተገኘውን የአፈፃፀም ውጤት መሠረት በማድረግ የግቡን ውጤት ያስቀመጣል፤

· በዚህም ስርዓት መሠረት ለግቦቹ የተቀመጡትን ዒላማዎችና የተፈፀሙትን በማነፃፀር
  ምን ያህል እንደፈፀመ ከመቶ ተሰልቶ ይቀመጣል ማለት ነው፡፡ 

· በዚህ መሠረት ከመቶ የተገኘው ውጤት ከዚህ በታች ባለው የአፈጻጸም ደረጃ መሠረት
  ይቀመጣል፤
· በጣም ከፍተኛ የxfÉ{M dr© ከ95-100% የሚደርስ የተጠቃለለ ምዘና ውጤትን ያመለክታል፡፡
· kFt¾ የxfÉ{M dr© ከ95% b¬C XSk 80% ያለውን  የተጠቃለለ ምዘና ውጤት ያመለክታል፡፡
· መካከለኛ yxfÚ™M dr© ከ80% b¬C XSk 65% ያለውን  የተጠቃለለ ምዘና ውጤት ያመለክታል፡፡
· ZQt¾ yxfÚ™M dr© ከ65% b¬C XSk 55% ያለውን የተጠቃለለ ምዘና ውጤት ያመለክታል፡፡ 
· በጣም ዝቅተኛ የአፈጻጸም ደረጃ ከ55% b¬C ያለውን የተጠቃለለ ምዘና ውጤት ያመለክታል፡፡
· በመቀጠል ለግቦቹ በተሰጠው ክብደት (Weight) መሠረት ተሰልቶ የግቦቹ አፈፃፀም

  ውጤት ይቀመጣል ማለት ነው፡፡ በዚህም የግቦቹን አፈፃፀም በተመለከተ በጣም ከፍተኛ፣ ከፍተኛ፣ መካከለኛ፣ ዝቅተኛ ወይም በጣም ዝቅተኛ  ተብሎ ይቀመጣል ማለት ነው፡፡

· ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን በተመለከተ ካስኬድ በማድረግ ለዳይሬክቶሬቱ  የተሰጣቸው በመሆኑ አፈፃፀማቸው በሥርዓቱ መሠረት ተፈፅሞ የሚቀርብ በመሆኑ ይህም ተቋማዊ አፈፃፀምን መመዘን ተደርጎ ይወሰዳል፡፡

· የተጠቃለሉት ግቦች አጠቃላይ ውጤት በዚህ መልኩ ከተዘጋጀ በኋላ የዕቅድና በጀት ዝ/ክ/ግ ዳይሬክቶሬት ውጤቶችን በመውሰድ አጠቃላይ ትንተና በማድረግና የአፈፃፀም ዝንባሌ በማከል አጠቃላይ ተቋማዊ ቅርፅና ይዘት በመስጠት የአፈፃፀም ሪፖርት ያዘጋጃል፡፡ 
· የዕቅድና በጀት ዝ/ክ/ግ ዳይሬክቶሬት ለዳይሬክቶሬቶች ተሰጥተው የተፈፀሙትን ስትራቴጂያዊ እርምጃዎች አፈፃፀም ውጤት በመውሰድ ተመሳሳይ ትንተና በማድረግ አጠቃላይ ተቋማዊ የምዘና ውጤት ያስቀምጣል እንዲሁም የተጠቃለሉትን ግቦች የምዘና ውጤት በመዘርዘር በተሰጣቸው የክብደት ነጥብ በማባዛት አጠቃላይ ተቋማዊ ውጤት ያስቀምጣል፡፡ በዚህም የተቋሙ ድምር ውጤቱ በጣም ከፍተኛ፣ ከፍተኛ፣ አጥጋቢና ዝቅተኛ ተደርጎ ይቀመጣል ማለት ነው፡፡ 
· የተቋሙ የበላይ አመራር በጋራ በመሆን በዕቅድና በጀት ዝ/ክ/ግ ዳይሬክቶሬት በኩል የቀረበለትን የተቋሙን የተጠቃለሉ ግቦች መሠረት ያደረገ የምዘና ውጤት በማረጋገጥ አጠቃላይ ተቋማዊ ሥዕል እንዲኖረው በማድረግ ያፀድቃል፡፡

ለ. የዳይሬክቶሬት/የአስተባባሪ የሥራ አፈጻጸም ምዘና አደራረግ
በሚዛናዊ ውጤት ተኮር ሥርዓት ውስጥ ሁለተኛ ፈፃሚ አካል ዳይሬክቶሬት ነው፡፡ ይህም ልክ እንደተቋም ካስኬድ ተደርገው የወረዱ ግቦች ያሉት በመሆኑ አፈፃፀሙም መለካት ይኖርበታል፡፡ በመሆኑም የዳይሬክቶሬት አፈፃፀምን በተመለከተ የሚኖረው የምዘና ሂደት ከዚህ በሚከተለው መልኩ የሚፈፀም ይሆናል፡፡ የዳይሬክቶሬት አፈፃፀም ሁለት ክፍሎች ያሉት ሲሆን፤ የሁለቱን ውጤት በማጠቃለል ውጤት ይቀመጣል፡፡ እነዚህም፡-
· ካስኬድ ተደርገው የወረዱትን ስትራቴጂያዊ ግቦችን ለመመዘን በዳይሬክቶሬት ደረጃ ከተቋም የተጠቃለሉ ግቦች ተመንዝረው የወረዱትን የዳይሬክቶሬት ስትራቴጂያዊ ግቦች ውጤት በተቀመጡት መለኪያዎች አንፃር ዒላማዎቹ መሳካታቸው በምዘና ይረጋገጣል፡፡ በመሆኑም በዳይሬክቶሬት ደረጃ ካስኬድ ተደርገው ከወረዱት ስትራቴጂያዊ ግቦች አንፃር የተቀመጡትን ዒላማዎች በመመዘን የዳይሬክቶሬቱ ዓላማ (Purpose) መሳካቱን በትንታኔ ማስቀመጥ ይቻላል፡፡ 

· ከዚህ በተጨማሪ በዳይሬክቶሬት ደረጃ የተቀመጡት ስትራቴጂያዊ እርምጃዎች በምን ያህል እንደተሳኩም ተመዝኖ ይቀመጣል፡፡ (ለዳይሬክቶሬት የተሰጡ ስትራቴጂያዊ እርምጃዎች ከሌሉ በምዘናው ውስጥ አይካተቱም)፤
· ምዘና የሚደረገውም የበጀት ዓመቱን ተከትሎ በየሩብ ዓመቱ ይሆናል፡፡ 

· የዳይሬክቶሬት የምዘና አደራረግን በባለቤትነት የሚመራው ዳይሬክቶሬት ወይም አስተባባሪ ነው፡፡ ይህም ለዳይሬክቶሬት የተሰጡትን ስትራቴጂያዊ ግቦችና ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን በመፈፀም ውጤቶቹ እንዲመዘኑ ያደርጋል፡፡ 

· የዳይሬክቶሬቱን ስትራቴጂያዊ ግቦች አፈፃፀም ለመለካት በቅድሚያ የግለሰብ ፈጻሚዎች አፈፃፀም ተመዝኖ መቀመጥ ይገባዋል፡፡ 
· በመቀጠል ዳይሬክቶሬት በግለሰብ ፈጻሚዎች የተፈፀመውን የምዘና ውጤት መሠረት በማድረግ አስፈላጊ መረጃዎችን ያሰባስባል፡፡ በዚህ መሠረት ከግለሰብ ፈጻሚዎች የቀረበውንና ከዳይሬክቶሬት የወረዱትን ዓመታዊ ግቦች ወይም ግብ ተኮር ተግባራት አፈፃፀም ከዒላማው ጋር በማነፃፀር ውጤቱ ይቀመጣል፡፡ በዚህም በታቀደው ዒላማና በተገኘው ተጨባጭ ውጤት መሠረት ምን ያህል በመቶኛ እንደተፈፀመ ውጤቱ ይቀመጣል፡፡

ሐ. የግለሰብ ፈፃሚ የሥራ አፈጻጸም ምዘና አደራርግ
በሚዛናዊ የውጤት ተኮር ሥርዓት ውስጥ የግለሰብ ፈፃሚ የሥራ አፈፃፀም ምዘና አደራረግ ቁልፍና ለሌሎች ፈፃሚ አካላት ለሚደረገው ምዘና መሠረት (Foundation) ነው፡፡ የግለሰብ ፈፃሚ ምዘና ማድረግ በተለይ ግለሰቦች ለስትራቴጂው ስኬት የሚደርጉትን አስተዋፅዖ በተጨባጭ በመፈፀም ያገኙትን ውጤት በመመዘን የሚቀመጥ ነው፡፡ የግለሰብ ፈፃሚ ምዘና ማድረግ በውጤት ተኮር ሥርዓት ውስጥ ከፍተኛ ግምት የሚሰጠው ከመሆኑም በላይ የምዘናው ውጤት ለሰው ሀብት ስራ አመራር ሥራዎች ቁልፍ ግብዓት ሆኖ የሚያገለግል ነው፡፡

በሚዛናዊ የውጤት ተኮር ሥርዓት የግለሰብ ሥራ አፈጻጸም ምዘና የሚደረገው ካስኬድ በተደረገው መሠረት ሁለት ዋና ዋና ነጥቦችን በመመዘን ሲሆን እነዚህም፡-

· የግብ ተኮር ተግባራት ምዘና፣

· የስትራቴጂያዊ እርምጃዎች ምዘና ናቸው፡፡

እነዚህ ሁለቱ ጉዳዮች በግለሰብ ፈጻሚ ዕቅድ ውስጥ ገብተው ይመዘናሉ፡፡ በግለሰብ ምዘና ውስጥ የሚካተቱ ነጥቦች ምዘና ከዚህ በሚከተሉት አግባቦች መሠረት የሚፈፀም ሲሆን ይኸውም፡-

· የግለሰብ ምዘና የሚደረገው በሶስት አካላት አማካይነት ይሆናል፡፡ እነዚህም፡- 

· በተሰጡ ተግባራት አፈፃፀም (Physical Performance) ከ60 በመቶ የሚታሰብ፣ 

· ባህርይን ለመመዘን ከ40 በመቶ የሚታሰብ ሲሆን የነጥብ አሰጣጡም እንደሚከተለው ይሆናል፡፡

· የቅርብ ኃላፊው የሚሞላው ከ15 በመቶ የሚታሰብ፣
· የሥራ ሂደት ባልደረቦች ከ15 በመቶ የሚታሰብ፣
· በራሱ በግለሰቡ ስለአፈፃጸሙ የሚሞላ ከ10 በመቶ የሚታሰብ፤

· በዚህ መሠረት አጠቃላይ የግለሰብ ምዘና አደራረግ ከዚህ በሚከተሉት አካሄዶች መሠረት የሚፈፀም ይሆናል፡፡ 

1. በቅርብ ኃላፊው የሚፈፀም የምዘና አካሄድ፡- 

· በቅርብ ኃላፊው የሚሰጥ የአፈፃፀም ምዘና ሁለት ክፍሎች ያሉት ሲሆን፤ እነዚህም

· የተግባራት ምዘና (Physical Performance) ከ60 በመቶ የሚይዝ ሲሆን፤

· ባህርይን ለመመዘን ከ15 በመቶ የሚይዘው ይሆናል፡፡

· በቅርብ ኃላፊ የሚሰጥ ነጥብ በአጠቃላይ ከምዘናው 75 በመቶ የሚይይዝ ይሆናል፡፡

· ከዚህም ውስጥ በቅርብ ኃላፊው የሚሰጡ ተግባራት አፈፃፀም በግለሰብ እንዲፈፀሙ የተሰጡ ሦስቱ ነጥቦች በምዘናው ወቅት የሚኖራቸው የነጥብ ድርሻ ከመቶ ወስኖ ማስቀመጥ ይገባል፡፡ ይህም እንደ ሥራዎቹ የክብደት ደረጃ የሚሰጣቸው ነጥብም ይለያያል፡፡ በዚህም፡- 

· ለግብ ተኮር ተግባራት 70 በመቶ፤

· ለስትራቴጂያዊ እርምጃዎች ተግባራት 30 በመቶ በመስጠት ቀጣይ የምዘና ትግበራውን ማከናወን ይገባል፡፡ ነገር ግን ተቀሟቱ ስትራቴጂያዊ እርምጃዎች ከሌላቸው ለግብ ተኮር ተግባራት 100 በመቶ ይሰጣል፡፡

· በሁለቱ ነጥቦች ከመቶ የተገኘው ውጤት ወደ 60 ተቀይሮ ይቀመጣል፡፡ 

· በግለሰብ ውጤት ተኮር ዕቅድ የተቀመጡትንና ስትራቴጂዊ ግቦችን መሠረት አድርገው የተቀመጡ ዋና ዋና ተግባራትን ዳይሬክቶሬቱ ወይም አስተባባሪው በክፍል አራት የተገለፀውን የመረጃ አሰባሰብ አካሄድ መነሻ በማድረግ ተመዝኖ የሚቀመጥ ይሆናል፡፡ በዚሁ መሠረትም ለግለሰቡ የተሰጡ ተግባራት በምን የአፈፃጸም ደረጃ ላይ እንዳሉ በየሣምንቱ በሚደረግ የግብረ መልስ አካሄድ እንዲሁም በተለያዩ አፈፃጸም መረጃዎች ላይ በመንተራስ በተጨባጭ የተፈጸመውን ከዕቅድ ጋር በማነፃፀር ውጤቱን ዳይሬክቶሬቱ ወይም አስተባባሪው ያስቀምጣል፡፡ 
· በተመሣሣይ ዳይሬክቶሬቱ የተሰጡ ስትራቴጂያዊ እርምጃዎችን በተመለከተ በግለሰብ ስኮር ካርድ የተቀመጡትን መሠረት በማድረግ በተጨባጭ የተፈጸመውን በማረጋገጥ ውጤቱ ይቀመጣል፡፡ በዚህም በየሣምንቱ የተፈጸመውን በተመለከተ በሚደረግ ያልተቋረጠ የመረጃ ማሰባሰቢያ ዘዴ የተሰባሰቡትን እንደ መነሻ በመውሰድ በምዘና ጊዜው የተገኙት ውጤቶች ይቀመጣሉ፡፡ በዚህም ግለሰብ ፈፃሚው እንዲተገብራቸው የተሰጡትና ስትራቴጂያዊ እርምጃውን ተግባራዊ ለማድረግ የተቀመጡ ተግባራትን በተቀመጠላቸው መለኪያ መሠረት የአፈፃፀም ውጤታቸው ይቀመጣል፡፡
2. በዳይሬክቶሬቱ የስራ ባልደረቦች የሚሞላ የምዘና ውጤት፣

ከዳይሬክቶሬት ወይም አስተባባሪ በመቀጠልም የፈፃሚውን ውጤት የሚሞላው የዳይሬክቶሬቱ ባልደረቦች ነው፡፡ የዳይሬክቶሬቱ ባልደረቦች ስለግለሰብ ፈፃሚው የሥራ ሁኔታ፣ የሚያሳየው ትብብርና በአጠቃላይ በሥራው ላይ ስላለው አመለካከት፣ የክህሎትና የዕውቀት ሁኔታው ቀጥተኛ መረጃ ያላቸው በመሆኑና ከዚህ በላይ በተራ ቁጥር አንድ ላይ ባለውና በቅርብ ኃላፊው በተሞላው የምዘና ውጤት ያልታዩትን ሁኔታዎች ከግምት ውስጥ በማስገባት የሚታይ ይሆናል፡፡

በሥራ ባልደረቦቹ የሚሞላው የምዘና ውጤት በቀጥታ በዕቅድ አፈፃጸም ላይ የተመለከቱትን በዝርዝር በመያዝ የሚመዘን ሳይሆን በተዘዋዋሪ የሥራ ውጤትን ሊመለከቱ የሚችሉና በተለይ ከቡድን ስሜት ጋር፣ ለጋራ ውጤት ከመስራት ጋር፣ ከታታሪነት፣ ከሥራ ወዳድነትና ከአጠቃላይ የሥራ ላይ ሥነ ምግባር ጋር የተያያዙና አስቀድመው በተለዩ የመመዘኛ መስፈርቶች መሠረት የሚሞላ የምዘና ውጤት ነው፡፡ 

እያንዳንዱን መስፈርት በተመለከተ ስለፈፃሚው የስራ ባልደረቦቹ ነጥብ ከሰጡት በኋላ አጠቃላይ ውጤቱ ይሞላለታል፡፡ ከእነዚህ የተገኘው ነጥብም ወደ 15 በመቶ ተቀይሮ ለግለሰቡ ይቀመጥለታል፡፡ 

3. በራሱ በግለሰቡ የሚሞላ 

ሦስተኛው በግለሰቡ የሚሞላ ነጥብ ሲሆን ይህም በምዘናው ወቅት ግለሰቡ ለራሱ ባህርይን መሠረት ያደረገ የምዘና ውጤት የሚሰጥበት ነው፡፡ በግለሰብ የሚሞላው የአፈፃፀም ምዘና ውጤት ከመቶ የሚታሰብ ሆኖ ወደ 10 በመቶ ተመንዝሮ በግለሰቡ የአፈፃጸም ውጤት ላይ በመሙላት ውጤቱ ይቀመጣል፡፡ ግለሰብ ፈፃሚው  በተቀመጡት መመዘኛ መስፈርቶች አማካይነት ስለራሱ የግምገማ ነጥብ ከመቶ በመሙላት ወደ 10 ተቀይሮ ወደ ምዘና ማጠቃለያ ይገባል፡፡ 
4. የዳይሬክተር/አስተባባሪ የተግባርና የባህርይ ምዘናን በተመለከተ
ሀ. የግብ ወይም ግብ-ተኮር ተግባራት አፈጻጸም ምዘና

· ከ100 ፐርሰንት የተመዘነው የዳይሬክቶሬት ወይም የቡድን ወይም የስራ ክፍል የዕቅድ አፈጻጸም የምዘና ውጤት በሚመለከተው አካል ተገምግሞ ከጸደቀ በኋላ ወደ 60 ፐርሰንት ተቀይሮ የሚገኘው ውጤት የዳይሬክተሩ ወይም የቡድ መሪው ወይም የስራ ክፍል አስተባባሪው ውጤት ይሆናል፡፡ 
ለ. የባህርይ አፈጻጸም ምዘና 

· 40% ከሚሞላው የዳይሬክተር የባህርይ ምዘና ውጤት ኃላፊ የሚሞላውን 15 ፐርሰንት በለውጥ ቡድን የተደረገውን ውይይት በግብአትነት በመጠቀም በቅርብ ኃላፊ የሚሞላ ይሆናል፣

· 40% ከሚሞላው የዳይሬክተር የባህርይ ምዘና ውጤት በቡድን የሚሞላውን 15 ፐርሰንት በለውጥ ቡድን የተደረገውን ውይይት በግብአትነት በመጠቀም በማኔጅመንት አካላት የሚሞላ ይሆናል፣

· 40% ከሚሞላው የዳይሬክተር የባህርይ ምዘና ውጤት 10 ፐርሰንት የሚሞላው  የባህርይ ምዘና በለውጥ ቡድን የተደረገውን ውይይት በግብአትነት በመጠቀም በራሱ (በዳይሬክተሩ/አስተባባሪው) የሚሞላ ይሆናል፣
ማስታዎሻ፡- 
1. የግል አቅም ማጎልበቻ ዕቅድ አፈጻጸም ውጤታማነትን በተመለከተ በባህርይ            ምዘና መስፈርት የተቀመጠውን “ብቃቱን ለማሳደግ የሚያደርገው ጥረት በሚል 20%” 

    የተሰጠ በመሆኑ ይህን ታሳቢ በማድረግ የሚመዘን ይሆናል፡፡ 
2. የዳይሬክተር ወይም የቡድን መሪ ወይም የስራ ክፍል አስተባባሪ የባህርይ ምዘና አካሄድን በተመለከተ በመንግስት ሠራተኞች የሥራ አፈጻጸም ምዘና መመሪያ ቁጥር 04/2012 መሠረት የሚፈጸም ይሆናል፡፡
2.1.4 የሥራ አፈጻጸም ምዘና  አደራረግ  ምሣሌ
ተቋሙ በአራቱም እይታዎች በወረዱ ግቦች በተለያየ ጊዜ በተደረጉ የመረጃ ማሰባሰብ፣ ትንተናና ትርጓሜ (Interepretation) መሠረት በሚከተለው ሠንጠረዥ ተመላክቷል፡፡
የተቋም ወይም የዳይሬክቶሬት የሥራ አፈፃፀም ምዘና ምሳሌ 1

	እይታ
	ስትራቴጂያዊ ግቦች
	የስራቴጂያዊ ግቡ ክብደት (ሀ)
	ዒላማ
 (ለ)
	ክንውን/ አፈፃፀም (ሐ)
	አፈፃጸም በመቶኛ (መ= ሐ/ለ X 100)
	ውጤት

(ሠ= መXሀ)
	ምርመራ

	የተገልጋይ እይታ
	ግብ 1፡
	35
	150
	112.5
	75
	26.25
	

	የበጀት እይታ
	ግብ 1፡
	10
	1:1
	0.9:1
	90
	9
	

	የውስጥ አሠራር እይታ
	ግብ 1፡
	15
	3
	3
	100
	15
	

	
	ግብ 2፡
	25
	2100
	1743
	83
	20.75
	

	የመማማርና ዕድገት እይታ
	ግብ 1፡
	5
	123
	80
	65.03
	3.25
	

	
	ግብ 2፡
	5
	130
	120
	92
	4.61
	

	
	ግብ 3፡
	5
	120
	134
	111.6
	5.5
	

	አጠቃላይ አፈፃፀም
	100
	
	
	
	84.36
	


በዚህ ሠንጠረዥ መሠረት የተቋሙ አፈፃፀም 84.36 ሲሆን ይህም ከፍተኛ አፈፃጸም ነው፡፡ 
ማስታዎሻ፡- የዳይሬክቶሬቱ ውጤት ወደ 60% ተቀይሮ ለዳይሬክተሩ ወይም ለአስተባባሪው 

           የአፈጻጸም ውጤት ይሆናል፡፡ 
ለግለሰብ ፈፃሚ የተሰጡ ተግባራትን አፈፃጸም በተመለከተ በተለያዩ የመረጃ ማሰባሰብ ዘዴዎች የተሰባሰቡ መረጃዎች ተጠናቅረው ውጤቱን ለመመዘን እንዲቻል ከዚህ በሚከተለው ሠንጠረዠ መሠረት ይሰላል (ይህ የግለሰብ ፈጻሚ ምዘና የሚሰራው ስትራቴጂክ እርምጃ ለሌለው ተቋም ነው) ፡፡ 

የግለሰብ የሥራ አፈጻጸም ምዘና አደራረግ ምሳሌ 2

	 የዳይሬክቶሬት ስትራቴጂያዊ ግቦች
	ለግለሰቡ የተሰጡ ተግባራት


	ዒላማ

(ሀ)
	ክንውን/ አፈፃጸም

(ለ)
	ለተግባራቱ የተሰጠ የክብደት ነጥብ (ሐ)
	አፈፃፀም በመቶኛ

(መ=ለ/ሀX100)
	ውጤት ከ60% 

(ሠ=መXሐ) 
	የባህርይ ምዘና ከ 40%
 
	ጠቅላላ ድምር 

(100%)

	
	
	
	
	
	
	
	በቅርብ ኃላፊው(15)
	በቡድን (15) 
	በራሱ (10)
	

	ግብ 1፡
	ተግባር 1፡
	2
	1
	25
	50
	

12.5
	
	
	
	

	
	ተግባር 2፡
	2
	1
	25
	50  
	12.5
	
	
	
	

	
	ተግባር 3፡
	1000
	900
	20
	90
	18
	
	
	
	

	
	ተግባር 4
	400
	310
	20
	77.5
	15.5
	
	
	
	

	
	ተግባር 5
	5
	4
	10
	80
	8
	
	
	
	

	የተግባር ተኮር ውጤት 100%
	
	
	
	
	
	66.5
	
	
	
	

	ድምር
	100
	
	39.9
	10.69
	9.94
	9.63
	70.16


የግለሰቡ አጠቃላይ ውጤት ማለት 70.16 ሲሆን ይህም አጥጋቢ የአፈፃፀም ውጤት አለው ማለት ነው፡፡ 
ማስታወሻ፡- በዚህ ሠንጠረዥ ውስጥ የተመለከተው የግለሰብ አፈጻጸም ምዘና ውጤት በዚህ ማኑዋል ክፍል 2 የመንግስት ሠራተኞች የአፈጻጸም ስምምነት ቅጽ ውስጥ የተዘረዘሩ ግብ ተኮር ተግባራት ተጠቃለው የተመዘኑበትን አግባብ የሚያሳይ ነው፡፡

ለግለሰብ ፈፃሚ የተሰጡ ተግባራትን አፈፃጸም በተመለከተ በተለያዩ የመረጃ ማሰባሰብ ዘዴዎች የተሰባሰቡ መረጃዎች ተጠናቅረው ውጤቱን ለመመዘን እንዲቻል ከዚህ በሚከተለው ሠንጠረዠ መሠረት ይሰላል (ይህ የግለሰብ ፈጻሚ ምዘና የሚሰራው ስትራቴጂክ እርምጃ ላለው ተቋም ነው) ፡፡ 
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	የዳይሬክቶሬት

ስትራቴጂያዊ ግቦች
	ለግለሰቡ የተሰጡ ተግባራት


	ዒላማ

(ሀ)
	ክንውን/ አፈፃጸም

(ለ)
	ለተግባራቱ የተሰጠ የክብደት ነጥብ (ሐ)
	አፈፃፀም በመቶኛ

(መ=ለ/ሀX100)
	ውጤት ከ60% 

(ሠ=መXሐ) 
	የባህርይ ምዘና ከ 40%
 
	ጠቅላላ ድምር 

(100%)

	
	
	
	
	
	
	
	በቅርብ ኃላፊው(15)
	በቡድን (15) 
	በራሱ (10)
	

	ግብ 1፡
	ተግባር 1፡
	2
	1
	20
	50
	

10
	
	
	
	

	
	ተግባር 2፡
	2
	1
	15
	50  
	10
	
	
	
	

	
	ተግባር 3፡
	1000
	900
	15
	90
	13.5
	
	
	
	

	
	ተግባር 4
	400
	310
	10
	77.5
	7.75
	
	
	
	

	
	ተግባር 5
	5
	4
	5
	80
	4
	
	
	
	

	የተግባር ተኮር ውጤት 70%
	
	
	
	
	
	45.25
	
	
	
	

	ግብ 1
	ተግባር 1፡
	2
	2
	15
	100
	15
	
	
	
	

	
	ተግባር 2፡
	2
	1
	15
	50
	7.5
	
	
	
	

	ስትራቴጅክ እርምጃ 30% 
	
	
	
	
	
	22.5
	
	
	
	

	ድምር
	
	
	
	100
	
	40.65
	10.69
	9.94
	9.63
	70.91


የግለሰቡ አጠቃላይ ውጤት ማለት 70.91 ሲሆን ይህም አጥጋቢ የአፈፃፀም ውጤት አለው ማለት ነው፡፡

ማስታወሻ፡- 
በዚህ ሠንጠረዥ ውስጥ የተመለከተው የግለሰብ አፈጻጸም ምዘና ውጤት በዚህ ማኑዋል ክፍል 2 የመንግስት ሠራተኞች የአፈጻጸም ስምምነት ቅጽ ውስጥ የተዘረዘሩ ግብ ተኮር ተግባራት ተጠቃለው የተመዘኑበትን አግባብ የሚያሳይ ነው፡፡ 
ባህርይን ለመለካት ከ 40% የሚወሰድ የምዘና አደራረግ ምሳሌ 4
	ተ/ቁ
	የባህርይ መገለጫዎች
	ለመገለጫው የተሰጠው ክብደት
	የአፈጻጸም ደረጃ
	አስተያየት

	
	
	
	4
	3
	2
	1
	

	1
	ykþ‰Y sBúbþnT xmlµkTÂ tGÆRN l¥SwgD y¸ÃúyW _rTÂ ZNÆl¤  
	25%
	A, C
	B
	
	
	

	2
	BÝtÜN l¥údG y¸ÃdRgW _rT
	20%
	C
	A
	B
	
	

	3
	ltgLU† y¸ሰጠው KBRÂ b¥gLglù y¸s¥W kù‰T 
	15%
	C
	B
	A
	
	

	4
	l¤lÖCN lmdgFÂ l¥BÝT y¸ÃdRgW _rT#
	15%
	
	B, C
	A
	
	

	5
	x¿‰„N l¥ššLÂ bxþ÷t½ l¥SdgF  y¸ÃdRgW _rTÂ ZNÆl¤ 
	15%
	C
	A
	B
	
	

	6
	yxfÚ[M GBr mLS bwQtÜÂ bxGÆbù የመስጠትና መቀበል ዝንባሌ 
	10%
	C
	B
	A
	
	

	የተጠቃለለ ውጤት
	


መፍቻ፡-    A = በቅርብ ኃላፊው የተሰጠ

           B = በስራ ባልደረቦቹ   የተሰጠ

           C = በግለሰቡ የተሰጠ

የነጥብ አሰጣጡ ስሌት መግለጫ፡-
 A = በቅርብ ኃላፊው የተሰጠ

    (25 *4)+(20*3)+(15*2)+(15*2)+ (15*3)+ (10*2)=285/4=71.25 ከመቶ 10.69 ከአስራ አምስት፣
 B = በስራ ባልደረቦቹ   የተሰጠ
     (25 *3)+(20*2)+(15*3)+(15*3)+ (15*2)+ (10*3)=265/4=66.25 ከመቶ 9.94 ከአስራ አምስት፣
 C = በግለሰቡ የተሰጠ
      (25 *4)+(20*4)+(15*4)+(15*3)+ (15*4)+ (10*4)=385/4=96.25 ከመቶ 9.63 ከአስር፣
ማስታዎሻ፡- የባህርይ የሥራ አፈጻጸም መስፈርትን በተመለከተ ከላይ የተገለጹትን ዋና ዋና መስፈርቶች ተቋማት ከራሳቸው ተጨባጭ ሁኔታ ጋር አጣጥሞ በመተርጎምና የሠራተኛን ተሣትፎ ባረጋገጠ መልኩ ምዘናውን ሊያካሂዱ ይችላሉ፡፡
2.1.5 የሥራ አፈጻጸም ምዘና ውጤት ማጠቃለያ
ከዚህ በላይ ባለው ሁኔታ የተቀመጠው የምዘና ውጤት በመጨረሻ በዳይሬክቶሬት ወይም አስተባባሪ ይጠቃለላል፡፡ ከዚህ በላይ በተቀመጠው መሠረት የተቀመጡት የምዘና ውጤቶች ከነተሰጣቸው የምዘና ውጤት ጋር ተጠቃለው የፈፃሚ ግለሰቡ የምዘና ውጤት ይቀመጣል፡፡ የማጠቀለያ የምዘና ውጤቱም ከቅርብ ኃላፊው የተሰጠውን ውጤት እንዲሁም በሥራ ባልደረቦቹ የተሰጠውን ውጤት በማጠናቀር የሚቀመጥ ይሆናል፡፡  

በምዘና ነጥብ አሰጣጥ ወቅት የያንዳንዱ ፈፃሚ አካል ውጤት የሚመዘነው አስቀድሞ ከተለየ አጠቃላይ ነጥብ ሲሆን በዚሁ መሠረት የተቋም፣ የዳይሬክቶሬትና የግለሰብ ፈፃሚ የአፈፃፀም ውጤት ምዘና ነጥብ የሚሰጠው ከመቶ ይሆናል፡፡ በዚህም የተቋም፣ የዳይሬክቶሬትና የግለሰብ አፈፃፀም ሲለካ ከመቶ ያገኙትን የአፈፃፀም ውጤት በመመዘን ይሆናል፡፡ ከዚህ በታች ያለውን የአፈፃፀም ምዘና አካሄድ መሠረት በማድረግ እያንዳንዱ ፈፃሚ አካል ከመቶ ያገኝው ውጤት ተሰልቶ ይቀመጣል፡፡  በመሆኑም በማጠቃለያ የምዘና ነጥብ አሰጣጥ በተሰጠው ውጤት ላይ እያንዳንዱ ፈፃሚና አመራር ለዚሁ ዓላማ በተዘጋጀው ሰነድ ላይ ይፈርማል፡፡ በሰነዱ ላይም አመራሩም ሆነ ፈፃሚው ያላቸውን አስተያየት ያሰፍራሉ፡፡
የምዘና ውጤት ማጠቃለያ በየደረጃው ባሉ ፈፃሚዎች የሚፈፀም ሲሆን፤ ይህም በየደረጃ ባሉ    

ፈፃሚዎች አካባቢ የሚለጠፍ ይሆናል፡፡  በዚህም መሠረት፡-
· የግለሰብ ፈፃሚዎች የውጤት ማጠቃለያ ከግለሰቡ የግል ማህደር ጋር ተያይዞ መቀመጥ ይኖርበታል፤

· ግለሰብ ፈጻሚዎች የአፈጻጸም ምዘና ውጤታቸውን በደብዳቤ እንዲያውቁት ይደረጋል፤(በሰራተኞች የስራ አፈጻጸም ምዘና መመሪያ ቅጽ 9 መሰረት ተሞልቶ ይቀርባል)፡፡

· የዳይሬክቶሬት አፈፃፀም ውጤት ተጠቃሎ በዳይሬክቶሬቱ አካባቢ መለጠፍ ይኖበታል፤

· የተቋም አፈፃፀም ማጠቃለያ ውጤት ደግሞ ለመረዳት አመቺ በሆነ ሁኔታ በተቋሙ የማስታወቂያ ሰሌዳ ላይ ተለጥፎ መቀመጥ ይኖርበታል፤

2.2. የሥራ አፈጻጸም ውጤት ዕውቅና እና ሽልማት 

አገርን ከድህነት ለማላቀቅ ልማትን የማፋጠንና የህዝቦችን ተጠቃሚነት የማረጋገጥ ጉዳይ የመንግስት ቁልፍ አጀንዳ ነው፡፡ ስለዚህ የመንግስት ተቋማት ይህን ተልዕኮ መወጣት እንዲያስችላቸው በአደረጃጀት፣ በአሰራር እና በሰው ኃይል የተሟላ የመፈጸምና የማስፈጸም አቅም እየገነቡ ከመሄድ ባሻገር በብቃትና በውጤታማነት ላይ የተመሠረተ የማያቋርጥ የለውጥ ሂደት ውስጥ ማለፍ  ይጠበቅባቸዋል፡፡
ከዚህ አንፃር በክልላችን የተጀመሩ የለውጥና የልማት ስራዎች ተቋማዊ መሠረት ኖሯቸው ውጤታማ እንዲሆኑና የዜጋውን ዕርካታ እንዲያረጋግጡ ፈጻሚ አካላት በውጤት የሚመዘኑበት ሥርዓት መዘርጋት ለተግባር ውጤታማነት ጉልህ ድርሻ ይኖረዋል፡፡ ስለሆነም ውጤትን መሰረት ያደረገ የምዘና ሥርዓት ወቅታዊና ተከታታይነት ያለው በማድረግ ተገቢው የእርምትና የማስተካከያ እርምጃ የሚወሰድበትን፣ ውጤት ያመጣ አካል የሚበረታታበትና የሚሸለምበት በአንጻሩ ደግሞ ውጤት ያላስመዘገበ አካል የሚደገፍበት፣ የሚመከርበትና የሚጠየቅበት በዚህም ሂደት የግልጽነት፣ ተጠያቂነትና አሣታፊነት ሥርዓት እየተጠናከረ የሚሄድበት ሁኔታ ሊጎለብት እንደሚገባ ታምኖበታል፡፡ 
በመሆኑም በተዘረጋው የአፈጻጸም ሥራ አመራር ሥርዓት መሠረት  በአፈጻጸም ሂደት በተገቢው መረጃ ተመስርቶ ብልጫ ላገኙ ፈጻሚ አካላት ዕውቅና ወይም ሽልማት ሊበረክትላቸው ይገባል ፡፡ 
ሀ. የዕውቅና እና ሽልማት ዓላማ

በዕቅድ አፈጻጸም ሂደት የላቀ አፈፃፀም ላስመዘገቡ ፈጻሚ አካላት ላበረከቱት አስተዋጽዖ ዕውቅናና ሽልማት በመስጠት ለቀጣይ ሥራቸው ይበልጥ ለማነሳሳትና የለውጥ ስራው ቀጣይነት እንዲኖረው ለማድረግ ነው።

ለ. የዕውቅና እና ሽልማት አስፈላጊነት

· ውጤትን ከሽልማት ጋር በማገናኘት ብልጫ ያላቸውን ፈጻሚ አካላት ለይቶ ዕውቅና በመስጠት ከፍተኛ የስራ ተነሳሽነት ለመፍጠር፣ 

· ክፍተት ያለባቸውን ፈጻሚ አካላት በመደገፍና ወደተሻለ አፈጻጸም ለማምጣት፣
· በፈጻሚ አካላት መካከል ጤናማና አዎንታዊ የውድድር ስሜት ለመፍጠር፣ 
· ተቋማት ስትራቴጂያዊ የአመራር ባህልንና ውጤታማነትን እንዲያዲያሳድጉ ለማድረግ፣

· የለውጥ መሣሪያዎችን ተጠቅሞ ቀልጣፋ፣ ፍትሀዊ፣ ተደራሽነት ያለውና ውጤታማ አገልግሎት ለመስጠት፣

· የአፈጻጸም ውጤትን ከዕውቀት፣ ከአመለካከት፣ ከክህሎትና ከግብዓት አጠቃቀም ጋር  በማጣጣም ቀጣይነት ያለው አፈጻጸምን ለማሻሻል፣
· በሁሉም ተቋማት የሚከናወነው ምዘናና ውጤት አሰጣጥ ስትራቴጂ ተኮርና ሚዛናዊ እንዲሆን ለማገዝ፣ 
· ፈጠራንና እምቅ አቅምን ተጠቅሞ ውጤታማ የመሆንን ዕድል ለማበረታታት፣
· ዝቅተኛ የአፈፃፀም ውጤት ያስመዘገቡ  ተቋማት ደግሞ ቁጭት የሚፈጥሩበትን ሁኔታ ለማመላከት፣
· በስትራቴጂ ትግበራ የሚጠበቀው ውጤት እንዲገኝና እንዲሳካ የማያቋርጥ ክትትልና ድጋፍ ለማድረግ፣
ከላይ ከተገለጹት መነሻ ተቋማት የአፈጻጸም ስራ አመራር ሥርዓትን ተከትለው ዕቅዳቸውን በመቃኘት፣ ወደ ተግባር በመግባትና ትርጉም ያለው ውጤት በማስመዝገብ ዕውቅናቸውን አስጠብቀው ከሄዱ ሁሌም ተወዳዳሪ ሊሆኑ እንደሚችሉ የሚያጠራጥር አይደለም፡፡ በመሆኑም ላስመዘገቡት የተሻለ አፈጻጸም ሁሉ በልዩ ልዩ ጥቅማጥቅም ሠራተኞቻቸው ተጠቃሚ ይሆናሉ፡፡ 
የአፈጻጸም ስራ አመራር ሥርዓትም ምሉዕ የሚሆነው ውጤትን ከሽልማት ጋር ማገናኘት ሲቻል ነው፡፡ በመሆኑም ውጤታማ አፈጻጸም ያላቸው ፈጻሚ አካላት የዕውቅና እና ሽልማት የአሰራር ሥርዓት በሚያዘው መሠረት ዕውቅና እንደሚያገኙ ሁሉ ዝቅተኛ ውጤት የሚያስመዘግቡም ሥርዓቱን ተከትሎ ተጠያቂ ሊሆኑ ይገባል፡፡
ሐ. በሥራ አፈጻጸም ሂደት የተጠያቂነት ሁኔታ

በዕቅድ አፈጻጸም ሂደት ፈጻሚ አካላት በተለዩ ምክንያቶች ዝቅተኛ አፈጻጸም ሊያስመዘግቡ ይችላሉ፡፡ ከዚህም መነሻ አስፈላጊው የእርምት እርምጃዎች የሚወሰዱ ሲሆን እነዚህም፡-

· ዝቅተኛ አፈፃፀም ያስመዘገቡ ፈፃሚዎች የአቅም ማጎልበቻ ሥልጠና፣ ድጋፍና ምክር ይደረግላቸዋል፡፡ ሆኖም በተሰጣቸው ስልጠናና ምክር ተገቢውንና ተከታታይነት ያለው ውጤት ሳያመጡ የቀሩ እንደሆነ በአፈጻጸም ስራ አመራር የምዘና መመሪያ ቁጥር 04/2012 መሠረት አስፈላጊውን የዕርምት ወይም የማስተካከያ እርምጃ የሚወሰድ ይሆናል፡፡

ማጠቃለያ
የአፈጻጸም ስራ አመራር ሥርዓትን በመዘረጋት ተከታታይ የድጋፍና ስልጠና አገልግሎቶችን በመስጠት ተቋማት ውጤታማ አፈፃፀም እንዲያስመዘግቡ ከፍተኛ ጥረት ሲደረግ ቆይቷል፡፡ ይሁን እንጂ ስርዓቱ በሚፈለገው ደረጃ በተቋማት ላይ መሠረት ማስያዝ አልተቻለም፡፡ ለዚህም መሠረታዊ መነሻ ምክንያቶች በተለያዩ የስልጠና ፕሮግራሞች ከሚነሱ ጥያቄዎች እንዲሁም በክትትልና ድጋፍ ወቅት ከሚደረጉ ፍተሻዎች ሰነዱን ለማሻሻል መንስኤ የሆኑ ጉዳዮች በዝርዝር ተለይተው ቀርበዋል፡፡ ከዚህ ጋር በተያያዘ የማኑዋሉ ዓላማና አስፈላጊነት እንዲሁም የተፈፃሚነት ወሰን ተለይቶ እንዲመላከት ተደርጓል፡፡

በመቀጠል የአፈፃፀም ሥራ አመራርና የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ምንነት፣ አስፈላጊነት እንዲሁም ሚዛናዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ለምን ባላንስድ እንደተባለ የሚገልጽ ማብራሪያ በማስደገፍ እንዲቀርብ ተደርጓል፡፡ ከዚህ መነሻ የሚዛናዊ ውጤት ተኮር ስርዓት ስትራቴጂክ ዕቅድ ባለዘጠኝ የግንባታ እና ትግበራ ደረጃዎችን በማካተት እንዴት ስትራቴጂ እንደሚገነባና እንደሚተገበር ለማሳየት ተሞክሯል፡፡ ከዚህ አንፃር በየደረጃ ለሚገኙ ፈፃሚዎች እንዴት ግቦች እንደሚወርዱና ስትራቴጂን ለፈፃሚዎች ለማስረፅ የትምህርትና ኮሙኒኬሽን ሥራዎች በትኩረት መሰራት እንዳለባቸው በዝርዝር ተብራርቷል፡፡ የዓመታዊ ውጤት ተኮር ዕቅድ ከአምስት ዓመት ስትራቴጂክ ዕቅድ ያለው ተመጋጋቢነት በግልጽ ለማሳየት ተሞክሯል፡፡
በመጨረሻም የዕቅድ አፈፃፀም ክትትል፣ ግምገማ፣ አቅም ግንባታ፣ ምዘና እንዲሁም ዕውቅናና ሽልማትን ውጤታማ ለማድረግ የመረጃ አያያዝና አጠቃቀም ስርዓት በመዘርጋት በመረጃ ላይ የተደገፈ ምዘና በማድረግ የሚታየውን የውጤት ግሽበት ችግር ለመቅረፍ አስፈላጊ የመረጃ ማሰባሰቢያ ቋቶች እንደ ተቋማት ተጨባጭ ሁኔታ ማዘጋጀት እንደሚገባ ግንዛቤ ለመስጠት ተችሏል፡፡  
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ተልዕኮና ራዕይን ማጋራት


አፈጻጸምን መከታተል፣ ሪፖርትና ግብረ-መልስ መስጠትና መገምገም











መመዘን(መለካት)


አፈጻጸምን መመዘን


ለአፈጻጸም ተገቢውን ውጤት መስጠት
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ደካማ አፈጻጸምን መለየትና ማሻሻል፣


ቀጣይነት ያለው አቅም ግንባታ፣ 


ውጤታማ አፈጻጸምን ወደ ላቀ ደረጃ ማሳደግ፣


   











የአፈጻጸም ስራ አመራር 





የተፈጠርንበት ምክንያት ምንድነው?ምን እየሰራን ነው?











ተልዕኮ





የመጪው ጊዜ ምስላችን ምንድነው?











  ራዕይ





ዋነኛ የትኩረት አቅጣጫዎቻችን ምንድናቸው? /የስኬት አምዶቻችን/ የተገልጋዮችን ፍላጎት ለማርካት ምን ዓይነት ውጤቶችን ማስመዝገብ ይኖርብናል














ስትራቴጂያዊ የትኩረት   መስኮችና ውጤቶች





ውጤቱን ለመመዘን ምን ዓይነት የአፈፃፀም መነፅር መጠቀም ይኖርብናል?  














 ስትራቴጂያዊ ዕይታዎች





ውጤቶችን ለማግኘት ምን ዓይነት ቀጣይነት ያላቸውን የማሻሻያ ተግባራት ያስፈልጉናል?














           ግቦች





ግቦች በምክንያትና በውጤት ተሳስረው እንዴት ተጨማሪ እሴት ይከፍላሉ?














      ስትቴጂያዊ ማፕ





የተገልጋዮች እሴት መፍጠርና የተፈጠረውንም እሴት ማሻሻል እንዴት ይሻሻላል?














ስትቴጂያዊ የአፈፃፀም  መለኪያዎችና ዒላማዎች 





ለሚፈልጉት ውጤቶች አስተዋፅኦ የሚያደርጉ ፕሮጀክቶችና ፕሮጆክቶች የትኞቹ ናቸው?














ስትቴጂያዊ እርምጃዎች











±ltEµêE hùn¤¬ãC(Political)


kmNGoT ±lþsþãC xµ*Ã


kxêíC# HgÖCÂ mm¶ÃãC xµ*Ã


ksþvþL sRvþS ¥ššÃ


KL§êEÂ øÂêE xwÝqR xµ*Ã


µLt¥kl yxStÄdR SR›T xµ*Ã


k:RÄ¬ sÀ ድርጅቶች ±lþsþã‹ xµ*Ã


bøñC/wrÄ µlW ±ltEµዊ    


       gA¬





xþ÷ñ¸ÃêE hùn¤¬ãC (economic)


knÉ gbÃ oR›T xµ*Ã


kxþ÷ñ¥ÃêE :DgT xNÉR


k:DgT xmLµÓC (GDP)


knê¶W ygbþ xQM


kxlM yNGD oR›T xµ*Ã


k¬KS PéG‰M ¥ššÃ 


km¿rt L¥T mSÍÍT xµ*Ã





¥Hb‰êE hùn¤¬ãC (Social)


kHZB qÜ_R m=mR


kእምnèC#Xs¤èC፣ xmlµkT XÂ ÆH§êE gA¬ xµ*Ã


k¥Hb‰êE xglGlÖT xQRïT xµ*Ã


k¥Hb‰êE CGéC xµ*Ã


kx¤C.xY.vþ. 








t½KñlÖ©þÃêE hùn¤¬ãC (Technology)


kmgÂ¾ t½KñlÖ©þ :DgT


xgLGlÖT k¥ÄrS xµ*Ã


xÄÄþS xs‰éCN kmktL


kl¤lÖC





xµÆbþÃêE hùn¤¬ãC (Environment or Ecological)


bxµÆbþW k¸gŸ tf_é hBT KMCT


kDRQÂ l¤lÖC tf_…êE KStèC


kSn-MHÄR gA¬ xµ*Ã









































PESTE





የተግባቦት ስራን ደጋግሞ በመስራት መረዳትን መጨመር�
�
ለመጀመሪያ ጊዜ = 10% የሚሆነውን ሀሳብ ይገነዘባሉ�
�
ለሁለተኛ ጊዜ = 25% የሚሆነውን ሀሳብ ይገነዘባሉ�
�
ለሦስተኛ ጊዜ = 40-50% የሚሆነውን ሀሳብ ይገነዘባሉ�
�
ለአራተኛ ጊዜ = 75% የሚሆነውን ሀሳብ ይገነዘባሉ�
�






ማስታወቂያ
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ግ2





ግ1





ግ3














በተቋም ደረጃ














በተቋም ደረጃ





ግ2








             





በዳይሬክቶሬት ደረጃ














በተቋም ደረጃ
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ግ4





ግ8





ግ6





ግ7





ግ9





ግ12





ግ11





ግ11





ግ10





ግ4





ግ3





ግ12





ግ10





ግ9





ግ7





ግ6





ግ5





ግ4





ግ1








በግለሰብ ደረጃ








በግለሰብ ደረጃ





ግተ12





ግተ7





ግተ6





ግተ1








� (ኒቨን 2002)


� ለስሌት በሚመች መልኩ ዒላማና አፈፃጸም በቁጥር ተቀምጧል፡፡ 


� በዚህ ማኑዋል በሠንጠረዥ 15 ባለው መሠረት የተሞሉት ተተንትነው ወደ መቶኛ ተለውጠው የሚሰላ ነው፡፡


� በዚህ ማኑዋል በሠንጠረዥ 15 ባለው መሠረት የተሞሉት ተተንትነው ወደ መቶኛ ተለውጠው የሚሰላ ነው፡፡
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