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คํานํา 
 
ระบบการบริหารผลงานที่กรงุเทพมหานครนํามาใช้เป็นกระบวนการบริหารแบบบูรณาการที่เช่ือมโยง

การวางแผนยุทธศาสตร์และเป้าหมายของหน่วยงาน การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการ 
ปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานเข้าด้วยกัน โดยมุ่งเน้นความสอดคล้องของผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคคลให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับเป้าหมายของหน่วยงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และวัตถุประสงคท์ี่กําหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นระบบที่ผู้บังคับบัญชาต้องมีการตกลงร่วมกันกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการมอบหมายงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยผูบั้งคับบัญชาต้องตรวจสอบ ติดตาม 
ให้คําปรึกษา แนะนํา ให้การสนับสนุน สอนงาน แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และนําผลการประเมินไปเช่ือมโยงกับ 
การพิจารณาด้านบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การเลื่อนเงินเดือน การให้เงินรางวัลประจําปี ตามผลงานที่ทําได้
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ   

 
คู่มือฉบับนี้สํานักงาน ก.ก. จัดทําขึ้นเพ่ือให้หน่วยงานและส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการ

ดําเนินการสําหรับผู้ประเมินและผู้รับการประเมินในทุกกระบวนการของการบริหารผลงานที่ดี ซึ่งจะทําให้
บุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและร่วมกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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บทที ่1 
บทนํา 
 

ที่มา 
 
  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  
และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – 2550) กําหนดใหม้ีระบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการแต่ละคน เพ่ือประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล โดยคํานึงถึงผลการปฏิบัติงาน
เฉพาะตัวของข้าราชการผู้น้ันในตําแหน่งทีป่ฏิบัติ ประโยชน์และผลสัมฤทธ์ิที่หน่วยงานได้รับจากการเพ่ิม 
ผลิตภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ นอกจากนั้นยังต้องมีการเตรียมความพร้อมข้าราชการทุกคน 
ให้มีการบริหารผลงานที่เน้นผลสมัฤทธ์ิและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะสอดคล้องกับ 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึง่กําหนดให้ผู้บังคบับัญชามีหน้าที่ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือประกอบการพิจารณาแต่งต้ัง และเลื่อนเงินเดือน รวมทั้งนําไป 
ใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ  เป็นไปโดยโปร่งใส เป็นธรรม  
ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารผลงานและการพัฒนาสมรรถนะ 
 
วัตถุประสงค ์
 
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลซึ่งกรุงเทพมหานครนํามาใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญนั้นเป็นระบบบริหารผลงานที่มีกระบวนการวางแผนและ
กําหนดเป้าหมายที่วัดได้อย่างชัดเจน มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาใช้เป็นเครื่องมือในการติดตามเพ่ือ
ประเมินความก้าวหน้า หรือผลสําเร็จของการดําเนินงาน รวมทั้งผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น เพ่ือนําผลการประเมิน
มาปรับปรุง หรือพัฒนาให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และนําผลการประเมนิไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาด้านบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การพัฒนา การจัดสรรสิ่งจูงใจทัง้ทีเ่ป็นตัวเงิน และไม่ใช่
ตัวเงิน เช่น การยกย่องชมเชย การมอบโลป่ระกาศเกียรติคุณ เป็นต้น ซึ่งระบบการบริหารผลงานจะมี
ประสิทธิภาพได้น้ันเกิดจาก 1) ตัวช้ีวัดผลงาน ต้องมีมาตรฐาน สามารถวัดได้จริง และมีการกําหนดค่าเป้าหมาย
ที่เหมาะสม 2) ตัวช้ีวัดระดับหน่วยงาน ตัวช้ีวัดระดับบุคคล และตัวช้ีวัดองค์กรต้องมีความสอดคล้องเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน สะท้อนผลการปฏิบัติงานได้จริง 3) ผลงานในแต่ละตัวช้ีวัดรายบุคคลส่งผลต่อความสําเร็จของ
ตัวช้ีวัดระดับหน่วยงานหรือตัวช้ีวัดขององค์กรอย่างแท้จริง และ 4) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หรือสมรรถนะที่ใช้
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 
 
 
 

 
 
 
 
 

 



  
 

บทที่ 2 
หลกัเกณฑ์และวิธกีารประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคล 

ของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 

    1. หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคล 
 ของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามัญ 
 

  หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลฯ คะแนนเต็ม 100 คะแนน มีประเด็นใน
การประเมิน ดังนี ้
 1.1 การประเมินผลงาน (70 คะแนน) ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ 

� ผลการประเมนิตามผลสําเรจ็ของหน่วยงาน/ส่วนราชการในสังกัดสํานกัปลัด-กรุงเทพมหานคร
ที่บุคคลนัน้สังกัด  (15 คะแนน) เพ่ือให้มั่นใจว่าข้าราชการ-กรุงเทพมหานครทุกคนมสีว่น
ร่วมกับความสําเร็จขององค์กร และช่วยป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา “การมุ่งปฏิบัติงานเฉพาะงาน
ของตนเท่านั้น” ซึ่งจะช่วยใหข้้าราชการมุ่งความสําเร็จตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของ
หน่วยงานเป็นสําคัญ 

� ผลการประเมนิตามตัวช้ีวัดความสําเร็จของเป้าหมายรายบุคคล (55 คะแนน) โดยจะเป็นการ
ประเมินผลงานระดับบุคคลตามตัวช้ีวัดของงานที่ได้รับมอบหมายในปีงบประมาณ ซึ่ง
ประกอบด้วยตัวช้ีวัด 3 ประเภท 
o ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี 
o ตัวช้ีวัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
o ตัวช้ีวัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ 
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*ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี  
คือ ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปีงบประมาณ ที ่
บุคคลนั้นๆ รับผิดชอบ 
 

**ตัวชี้วัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก                       
คือ ตัวชี้วัดตามหนา้ที่ความรับผิดชอบของบุคคลนัน้ๆ ซ่ึงเป็นสิ่งที่
บุคคลจะต้องกระทําอย่างต่อเนื่องจนประสบความสําเร็จ และ
เป็นผลรวมของวัตถุประสงค์ท้ังหมดของตําแหน่งงาน 
 

***ตัวชี้วัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ  
คือ นโยบายหรืองานซ่ึงนอกเหนือจากงานตามหน้าที ่
ความรับผิดชอบหลัก โดยได้รับมอบหมายเป็นลายลักษณ์อักษร    
 

ตัวชี้วัดตาม
หน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบ

ตัวชี้วัดตาม
แผนปฏบิตัิ
ราชการ

ตัวชี้วัดตาม
งานที่ได้รบั
มอบหมาย

 
 

ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของเป้าหมาย
รายบุคคล 

แผนภาพที่ 1 แสดงตัวชี้วัดความสาํเร็จของเป้าหมายรายบุคคล 



  
 

*ตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัิราชการประจําป ี
หมายถึงตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปีงบประมาณ ที่บุคคลนัน้ๆ รับผิดชอบ 

 
**ตัวชี้วัดตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกั 
 หมายถึง ตัวช้ีวัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งเป็นหน้าทีท่ี่บุคคลจะต้องกระทําอย่าง
ต่อเนื่องจนประสบความสําเร็จ และเป็นผลรวมของวัตถุประสงค์ทั้งหมดของตําแหน่งงาน ซึ่งมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
 

สํานัก/ส่วนราชการในสาํนกัปลดั กทม. สํานักงานเขต 

1. เป็นงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของ   
ส่วนราชการระดับกองหรือเทียบเท่าหรือสงู 
กว่ากองที่ตนเองสังกัด และ/หรือ 

2. เป็นงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของ    
ฝ่าย/งาน/กลุ่มงานที่ตนเองสังกัด และ/หรือ 

3. เป็นงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก     
     รายตําแหน่งของตนเอง 
 
 หากเข้าข้อใดข้อหนึ่งให้ถือเป็นงานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก 
 

1. เป็นงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของฝ่าย    
ที่ตนเองสังกัด และ/หรือ 

 
2. เป็นงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของ     

งาน/กลุ่มงานที่ตนเองสังกัด และ/หรือ 
3. เป็นงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก      

รายตําแหน่งของตนเอง 
 
 หากเข้าข้อใดข้อหนึ่งให้ถือเป็นงานตาม
หน้าที่ความรับผิดชอบหลกั 

 
ตัวชี้วัดตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกัจะต้องไม่ซํ้ากบัตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัริาชการประจาํป ี

 
 
***ตัวชี้วัดตามงานที่ได้รบัมอบหมายพเิศษ 
 หมายถึง  นโยบายหรืองานที่นอกเหนือจากงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก โดยได้รับมอบหมาย
เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น คําสั่งแต่งต้ัง  การมอบหมายงาน  และเป็นงานที่มีความสําคัญต่อความสําเร็จของ
หน่วยงานหรือมีความสําคัญต่อหน่วยงานต่างๆ หรือกรุงเทพมหานครโดยรวม  ผู้ที่มีอํานาจมอบหมายได้
จะต้องดํารงตําแหน่ง ดังนี ้
 

หน่วยงาน ผู้มีอํานาจมอบหมายงานพเิศษ 
สํานัก ผู้อํานวยการสํานัก 

หรือรองผู้อํานวยการสํานัก 
หรือผู้อํานวยการกอง 

สํานักงาน ก.ก.  หัวหน้าสํานักงาน ก.ก. 
หรือผู้ช่วยหัวหน้าสํานักงาน ก.ก. 

หรือผู้อํานวยการกอง 
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หน่วยงาน ผู้มีอํานาจมอบหมายงานพเิศษ 

สํานักงานเลขานุการ 
สภากรุงเทพมหานคร 

เลขานุการสภากรุงเทพมหานคร 
หรือผู้ช่วยเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร 

สํานักงานเลขานุการ 
ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร 

หัวหน้าสํานักงานเลขานุการ 
ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร 

สํานักงานเขต ผู้อํานวยการเขต   
หรือผู้ช่วยผู้อํานวยการเขต  

ส่วนราชการ 
ในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 

 

ปลัดกรุงเทพมหานคร 
หรือหัวหน้าส่วนราชการ 

ในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 
 
 การกําหนดน้ําหนักคะแนนของแต่ละตัวช้ีวัดนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะงาน ความยาก และความซับซ้อน
ของงานของแต่ละบุคคล ทั้งนี้ให้มีการตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาต้ังแต่ตอนต้นปี 

สําหรับจํานวนตัวช้ีวัดระดับบุคคลที่เหมาะสมสําหรับการประเมินผล กําหนดไว้ที่ 5 – 6 ตัวช้ีวัด โดย
ต้องเป็นตัวช้ีวัดหลักที่สําคัญและมีส่วนส่งเสริมให้งานตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานบรรลุตามเป้าหมาย 
อย่างไรก็ตามหากต้องการกําหนดจํานวนตัวช้ีวัดมากกว่าที่กําหนดสามารถทําได้แต่ไม่ควรเกิน 10 ตัวช้ีวัด 
เนื่องจากจะส่งผลต่อการกระจายน้ําหนักของตัวช้ีวัดที่กําหนด และสําหรับลักษณะงานบางประเภท อนุโลมให้
กําหนดจํานวนตัวช้ีวัดน้อยกว่าที่กําหนดได้แต่ต้องไม่ตํ่ากว่า 2 ตัวช้ีวัด ในกรณีดังต่อไปนี ้

1. เป็นงานด้านวิเคราะห์วิจัยและสังเคราะห์องค์ความรู้ซึ่งอาศัยความเช่ียวชาญชํานาญการ 
     สูงมาก 
2. เป็นงานหน้าเดียวทําซ้ําไปซ้ํามาตลอดทั้งปี เช่น เจ้าพนักงานธุรการ 
 

*การกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลไม่จําเป็นต้องมีตัวช้ีวัดครบทั้ง 3 ประเภท 
 
 1.2 การประเมินสมรรถนะหลกั (30 คะแนน) ประกอบด้วยสมรรถนะหลักของข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญ ดังนี ้
   �  คุณธรรมและจริยธรรม 
   �  การบริการที่ดี 
   �  การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ    
   �  การทํางานเป็นทีม 
   �  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
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    2. วิธีการประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคล 
        ของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามัญ 
 
 ต้นปีงบประมาณ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันวางแผนกําหนดเป้าหมายตัวช้ีวัดผลงาน 
โดยให้มีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลงานระดับหน่วยงานและระดับส่วนราชการลงมาสู่ระดับบุคคลอย่างชัดเจน 
 
 2.1 กระบวนการกาํหนดตวัชี้วัดระดบับคุคล ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 
ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับหน่วยงานลงสู่ระดับส่วนราชการ 
ขั้นตอนที่ 2  การกําหนดตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับส่วนราชการลงสู่ระดับฝ่าย/กลุ่มงาน  
   (สํานักงานเขต/ส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ไม่ต้องทําขั้นตอนที2่) 
ขั้นตอนที่ 3 การกําหนดตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับฝ่าย/กลุ่มงานลงสู่ระดับบุคคล 
ขั้นตอนที่ 4 การกําหนดตัวช้ีวัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก และตัวช้ีวัดตามงานที่ได้รับ 
   มอบหมายพิเศษ 
ขั้นตอนที่ 5 การจัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของ 
   ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที่ 2 แสดงกระบวนการกาํหนดตวัชี้วัดระดบับคุคล 
 
 

 
 
 

ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่ต้องมีการตกลงร่วมกันระหว่างหัวหน้าหน่วยงานกับหัวหน้าส่วนราชการ ว่าจะ
มอบหมายให้สว่นราชการใดรับผิดชอบตัวช้ีวัดใดในแผนปฏิบัติราชการที่จัดทําขึ้น โดยในการกระจายตัวช้ีวัด
ตามแผนปฏิบัติราชการระดับหน่วยงานลงสู่ระดับส่วนราชการนั้นให้มีการกําหนดสัญลักษณ์ของ 
การกระจายตัวช้ีวัด ดังนี้ 
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ตัวชี้วัดระดับ
สํานัก 

ตัวชี้วัดระดับกอง 

ตัวชี้วัดระดับ 
ฝ่าย /กลุ่มงาน 

ตัวชี้วัดระดับ 
ฝ่าย / กลุ่มงาน 

ตัวชี้วัดระดับ 
สํานักงานเขต / ส่วนราชการใน สนป. 

ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับหน่วยงานลงสู่ระดับส่วนราชการ 



  
 

 
� ความรับผิดชอบหลัก (Responsibility (R)): 

ในกรณีที่สามารถระบุได้ชัดเจนว่าตัวช้ีวัดใดของหน่วยงานที่ส่วนราชการในสังกัดเป็นเจ้าภาพหลัก
เพียงผู้เดียวรวมทั้งสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบตัวช้ีวัดนั้น ๆ ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายที่วางไว้ 

� ความรับผิดชอบหลักย่อย (Sub Responsibility (SR)): 
ในกรณีที่ส่วนราชการสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในส่วนใดส่วนหนึ่งของ

ตัวช้ีวัดของหน่วยงานเท่านั้น โดยหากมีการใช้สัญลักษณ์นี้จะต้องระบุขอบเขตของตัวช้ีวัดว่ารับผิดชอบใน
ขอบเขตหรือเป้าหมายใดจากขอบเขตหรือเป้าหมายรวมของหน่วยงานทั้งหมด 

� ความรับผิดชอบร่วม (Joint Responsibility (JR)): 
ในกรณีที่ส่วนราชการมากกว่าหนึ่งส่วนราชการร่วมกันรับผิดชอบให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัดหรือ

เป้าหมายที่ต้ังไว้ โดยที่ไม่สามารถระบุขอบเขตความรับผิดชอบของตัวช้ีวัดได้ 
 

หมายเหตุ : ความรับผิดชอบหลัก (R) จะอยู่กับความรับผิดชอบร่วม (JR) ไม่ได้ 
 
ตารางที่ 1 ตวัอย่างแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดระดบัหนว่ยงานลงสู่ระดบัส่วนราชการ (สํานกั) 
 

ชื่อส่วนราชการ ตัวชี้วัดของ 
สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรงุเทพมหานคร 

กอง 
ระบบงา
น 

กอง
ทะเบียน
ประวตัิ
ข้าราชการ

กอง 
อัตรากาํลงั

กองวินัย
และ
ส่งเสริม
สมรรถภาพ

กองสรรหา
บคุคล 

กองบรหิาร
ทั่วไป 

ร้อยละของข้อเสนอแนะจาก
การศึกษาระบบงานของ
หน่วยงานได้มีการนําไปปฏิบัติ 

R      

ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับ
การฝึกอบรมเรื่องหลกัเกณฑ์
การประเมิน 

  R    

ร้อยละของทุนที่ดําเนินการ
แล้วเสร็จภายในกําหนด 

    R  

ความสําเร็จในการจัดทํา
ฐานข้อมูล 
บุคลากร 

 R SR 
(ฐานข้อมูล
ตําแหน่ง
และ

โครงสร้าง) 

   

ร้อยละความพึงพอใจของ
หน่วยงานต่าง ๆ ต่อ 
สํานักงาน ก.ก. 

JR JR JR JR JR JR 
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จากตารางที่ 1 เป็นตัวอยา่งตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดระดับหน่วยงานลงสู่ระดับส่วนราชการ

(สํานัก) โดยช่องด้านซ้ายของตารางจะเป็นตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการของสํานัก ช่องด้านขวาจะ 
เป็นช่ือส่วนราชการทั้งหมดภายใต้สํานัก และต้องการกระจายตัวช้ีวัดให้แต่ละส่วนราชการภายใต้สํานัก 
ตามประเภทความรบัผิดชอบตามสัญลักษณท์ี่ได้อธิบายไว้ เช่น ตัวช้ีวัดร้อยละของข้อเสนอแนะจากการศึกษา
ระบบงานของหน่วยงานได้มีการนําไปปฏิบัติ มีกองระบบงานเป็นส่วนราชการที่รับผิดชอบหลัก (R) เป็นต้น  
 
ตารางที ่2 ตวัอย่างแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดหน่วยงานลงสู่ระดบัสว่นราชการ 

    (สํานักงานเขต/ส่วนราชการในสังกดัสาํนกัปลดักรุงเทพมหานคร) 
 

ฝ่าย  
ตัวชี้วัดของ 

สํานักงานเขต ก 
ฝ่ายรกัษา
ความ 

สะอาดและ
สวนสาธารณะ

ฝ่ายโยธา ฝ่ายเทศกิจ ฝ่ายการศกึษา ฝ่ายปกครอง 

ร้อยละของการตรวจสอบ
อาคารตามเวลามาตรฐาน 

 R    

ผู้ผ่านการฝึกอบรม (รณรงค์
และเสริมสร้างวินัยจราจร) 

  R   

จํานวนครั้งในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือการจัดการคุณภาพน้ํา/ 
ระบายน้ําในคูคลอง 

SR 
(ลอกคคูลอง) 

R    

กิจกรรมหรือโครงการประหยัด
พลังงาน 

JR JR JR JR JR 

 
จากตารางที่ 2  เป็นตัวอย่างแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดหน่วยงานลงสู่ระดับส่วนราชการ (สํานักงานเขต/

ส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร) ซึ่งตารางที่ใช้จะเป็นตารางที่มีลักษณะเดียวกับระดับสํานัก 
โดยกําหนดตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการของสํานักงานเขต/ส่วนราชการในสังกัดสํานกัปลัดกรุงเทพมหานครไว้
ในช่องด้านซ้าย และระบุช่ือฝ่าย/กลุ่มงานในช่องด้านขวา แล้วจึงกําหนดลักษณะความรบัผิดชอบตัวช้ีวัดที่ 
แต่ละฝ่าย/กลุม่งานรับผิดชอบ เช่น ตัวช้ีวัดการจัดกจิกรรมเพ่ือการจัดการคุณภาพน้ํา/ระบายน้ําในคูคลอง 
ผู้รับผิดชอบหลัก (R) คือฝ่ายโยธา และมีผู้รบัผิดชอบหลักย่อย (SR) ในการลอกคคูลอง คือฝ่ายรักษา- 
ความสะอาดและสวนสาธารณะ  
 
 
 
 
 

7 
 



  
 

 
 
 
 
ขั้นตอนนี้จะเกิดขึน้เมื่อส่วนราชการมีตัวช้ีวัดที่กระจายมาจากหน่วยงานเรียบร้อยแล้ว โดย

กระบวนการกระจายจะเป็นกิจกรรมทีท่ําร่วมกันระหว่างหัวหน้าส่วนราชการและหัวหน้าฝ่าย/กลุ่มงาน 
ที่อยู่ภายใต้ส่วนราชการนั้น ซึ่งใช้วิธีการกระจายในรูปแบบที่คล้ายคลึงกบัการกระจายแผนปฏิบัติราชการระดับ
หน่วยงานลงสู่ระดับส่วนราชการ กล่าวคือจะให้มีการกําหนดสัญลักษณ์ของการกระจายงาน ดังนี้ 
 

� ความรบัผดิชอบหลกั (Responsibility (R)): 
ในกรณีที่สามารถระบุได้ชัดเจนว่าตัวช้ีวัดใดของส่วนราชการที่ฝ่าย/กลุ่มงานในสังกัดเป็นเจ้าภาพหลัก

เพียงผู้เดียวรวมทั้งสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบตัวช้ีวัดนั้นๆ ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายที่วางไว้ 
� ความรับผิดชอบหลักย่อย (Sub Responsibility (SR)): 

ในกรณีที่ฝ่าย/กลุ่มงานสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในส่วนใดส่วนหนึ่งของ
ตัวช้ีวัดของส่วนราชการเท่านั้น โดยหากมีการใช้สัญลักษณ์นี้จะต้องระบุขอบเขตของตัวช้ีวัดว่ารับผิดชอบใน
ขอบเขตหรือเป้าหมายใดจากขอบเขตหรือเป้าหมายรวมของส่วนราชการทั้งหมด 

� ความรับผิดชอบร่วม (Joint Responsibility (JR)): 
ในกรณีที่ฝ่าย/กลุ่มงานมากกว่าหนึ่งฝ่าย/กลุ่มงานร่วมกันรับผิดชอบให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัดหรือ

เป้าหมายของส่วนราชการที่ต้ังไว้ โดยที่ไม่สามารถระบุขอบเขตความรับผิดชอบของตัวช้ีวัดได้ 
 

หมายเหตุ : ความรับผิดชอบหลัก (R) จะอยู่กับความรับผิดชอบร่วม (JR) ไม่ได้ 
 
ตารางที่ 3 ตวัอย่างแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดของส่วนราชการลงสู่ระดบัฝา่ย/กลุ่มงาน (สาํนกั) 
 

ชื่อฝ่าย/กลุ่มงาน  
ตัวชี้วัดของ 
กองระบบงาน 

 

กลุ่มงาน
ระบบงานที่ 

1 

กลุ่มงาน 
ระบบงานที่ 2 

กลุ่มงานบรหิาร
และมาตรฐาน
การบรกิารงาน

บคุคล 

ฝ่ายบรหิารงาน
ทั่วไป 

ร้อยละของ
ข้อเสนอแนะจาก
การศึกษาระบบงาน
ของหน่วยงานได้มีการ
นําไปปฏิบัติ 

R SR 
(ประมวลผล
แบบสอบถาม) 

  

ความพึงพอใจของ
หน่วยงานต่าง ๆ ต่อ
สํานักงาน 

JR JR JR JR 
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ขั้นตอนที่ 2 การกําหนดตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับส่วนราชการลงสู่ระดับฝ่าย/กลุ่มงาน 
       (เฉพาะหน่วยงานระดับสํานัก) 
 



  
 

จากตารางที่ 3  จะพบว่ามีลกัษณะคล้ายคลึงกับตารางแสดงการกระจายตัวช้ีวัดระดับหน่วยงานลงสู่
ระดับส่วนราชการ โดยจะกําหนดตัวช้ีวัดของส่วนราชการไว้ในช่องด้านซ้าย และระบุช่ือฝ่าย/กลุ่มงานในช่อง
ด้านขวา แล้วจึงกําหนดลักษณะความรับผดิชอบตัวช้ีวัดที่แต่ละฝ่าย/กลุ่มงานรับผิดชอบ เช่น ตัวช้ีวัด- 
ร้อยละของข้อเสนอแนะจากการศึกษาระบบงานของหน่วยงานได้มีการนําไปปฏิบัติ กลุ่มงานระบบงานที่ 1 เป็น
ผู้รับผิดชอบหลัก (R) และมกีลุ่มงานระบบที่ 2 เป็นผู้รับผิดชอบหลักย่อย (SR) ในการประมวลแบบสอบถาม 
เป็นต้น 

 
หมายเหต ุ: สํานักงานเขต/ส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครไม่ต้องทําขั้นตอนที ่2  
(ระดับการกําหนดตัวช้ีวัดของหน่วยงานระดับสํานักมี 4 ระดับ และระดับการกําหนดตัวช้ีวัดของหน่วยงานระดับ
สํานักงานเขต/ส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร มี 3 ระดับ ตามแผนภาพที่ 2  
 
 
 
 

 
ขั้นตอนนี้จะเกิดขึ้นเมื่อแต่ละฝ่าย/กลุ่มงานมีตัวช้ีวัดที่กระจายมาจากส่วนราชการเรียบร้อยแล้ว 

 โดยกระบวนการกระจายตัวช้ีวัดจะเป็นกิจกรรมที่ทําร่วมกันระหว่างหัวหน้าฝ่าย/กลุ่มงานกับผู้รับการประเมิน
ทุกคนที่อยู่ภายใต้ฝ่าย/กลุ่มงานนั้น สําหรับกระบวนการกระจายตัวช้ีวัดมีการกําหนดสัญลักษณ์ของ 
การกระจายงาน ดังนี ้

� ความรับผิดชอบหลัก (Responsibility (R)): 
ในกรณีที่สามารถระบุตัวบุคคลได้ชัดเจนว่ารับผิดชอบตัวช้ีวัดใดของฝ่าย/กลุ่มงาน และผลักดัน 

ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัดนั้น ๆ เพียงผู้เดียว 
� ความรับผิดชอบหลักย่อย (Sub Responsibility (SR)): 

ในกรณีที่บุคคลสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในส่วนใดส่วนหนึ่งของตัวช้ีวัดฝ่าย/
กลุ่มงานเท่านั้น โดยจะต้องมีการระบุขอบเขตของตัวช้ีวัดย่อยตามเป้าหมายที่วางไว้ 

� ความรับผิดชอบร่วม (Joint Responsibility (JR)): 
ในกรณีทีม่บุีคคลอยู่ภายใต้ฝ่าย/กลุ่มงานมากกว่า 1 คน ต้องร่วมกันรับผิดชอบให้เกิดผลสมัฤทธ์ิตาม

ตัวช้ีวัดของฝ่าย/กลุ่มงานที่กําหนดไว้ โดยไม่สามารถระบุขอบเขตความรับผิดชอบของตัวช้ีวัดได้ 
� สนับสนุน (Support (S)) 

ในกรณีที่บุคคลรับผิดชอบในการให้ความช่วยเหลือ และการบริการสนับสนุนต่าง ๆ ทั้งด้านทรัพยากร 
ด้านระบบและข้อมูล เพ่ือนําไปใช้ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 
หมายเหตุ : ความรับผิดชอบหลัก (R) จะอยู่กับความรับผิดชอบร่วม (JR) ไม่ได้ 
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ขั้นตอนที่ 3 การกําหนดตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับฝ่าย/กลุ่มงานลงสู่ระดับบุคคล 
 



  
 

ตารางที ่4 ตวัอย่างแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดฝ่าย/กลุ่มงานลงสูบุ่คคล (สํานกั) 
 

ตัวช้ีวัดของ 
กลุ่มงานระบบบริหารและ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคล 

นาย ก. นาง ข. นาย ค. นาย ง. นาย จ. 

ระดับความสําเร็จของการ
จัดทําหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ประจําปีให้แลว้เสร็จภายใน
ระยะเวลาที่กําหนด 

 R SR 
(ทํา 

Power 
Point) 

SR 
(ทําคู่มือฯ) 

 

ร้อยละความพึงพอใจของ
หน่วยงานต่าง ๆ ต่อ 
สํานักงาน  

JR JR JR JR JR 
 

 

จากตารางที่ 4 จะพบว่าบุคคลในฝ่าย/กลุ่มงานจะแบ่งความรับผิดชอบกับในแต่ละตัวช้ีวัดตาม
ลักษณะความรับผิดชอบ เช่น ตัวช้ีวัดระดับความสําเร็จของการจัดทําหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจําปีให้แลว้เสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด จะเป็นความรับผิดชอบหลัก (R) ของนาง ข. 
ต้องผลักดันให้ตัวช้ีวัดดังกล่าวเกิดผลสัมฤทธ์ิ โดยมีนาย ค. และ นาย ง. เป็นผู้ช่วย ขณะที่ตัวช้ีวัดร้อยละความ
พึงพอใจของหน่วยงานต่าง ๆ ต่อสํานักงาน ก.ก. จะเป็นความรับผิดชอบร่วม (JR) ของ นาย ก 
นาง ข. นาย ค. นาย ง. และ นาย จ. เนื่องจากเป็นตัวช้ีวัดที่ทุกคนที่อยู่ภายใต้ฝ่าย/กลุ่มงานต้องร่วมกัน
รับผิดชอบให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัดของฝ่าย/กลุ่มงานที่กําหนดไว้ 
 
ตารางที่ 5  ตวัอย่างแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดของฝา่ยในสาํนกังานเขตลงสูร่ะดบับคุคล 
         (สํานักงานเขต/ส่วนราชการในสังกดัสาํนกัปลดักรุงเทพมหานคร) 
 

ตัวช้ีวัดของ 
ฝ่ายโยธา 

นาย ก. 
ช่างโยธา
ปฏิบัติงาน 

นาย ข. 
ช่างโยธา
ปฏิบัติงาน 

นาย ค. 
นายช่างโยธา 
ชํานาญงาน 

นาย ง. 
นายช่างโยธา 
ชํานาญงาน 

นาย จ. 
นายช่างโยธา 
ชํานาญงาน 

จํานวนครั้งในการจัด
กิจกรรม เพ่ือการ
จัดการคุณภาพน้ํา / 
ระบายน้ําในคูคลอง 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ....) 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ....) 

SR 
(รับผิดชอบ 
เกี่ยวกับ....) 

SR 
(รับผิดชอบ 
เกี่ยวกับ....) 

 

จํานวนกิจกรรมหรือ
โครงการประหยัด
พลังงานของหน่วยงาน 

JR JR JR JR JR 

 

สําหรับสํานักงานเขต/ส่วนราชการในสงักัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร จะใช้กระบวนการเดียวกัน 
เช่น ตัวช้ีวัดจํานวนครั้งในการจัดกิจกรรมเพ่ือจัดการคุณภาพน้ํา/ระบายน้ําในคูคลองของฝ่ายโยธา เป็นตัวช้ีวัด
ในความรับผิดชอบหลักย่อย (SR) ของ นาย ก. นาย ข. นาย ค. และ นาย ง. ดังตัวอย่างในตารางที่ 5 
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ทั้งนี ้ในการกระจายตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการลงสู่ส่วนราชการในระดับต่าง ๆ จนถึงระดับบุคคล 
ต้องกระจายให้ครบถ้วน เช่น การกระจายตัวช้ีวัดของสํานักงานเขตลงสู่ฝ่ายต่าง ๆ  เช่น ฝ่ายปกครอง
รับผิดชอบจํานวน 10 ตัวช้ีวัด  เมื่อมีการกระจายตัวช้ีวัดจากระดับฝ่ายปกครอง ลงสู่ระดับบุคคลในฝา่ย ต้อง
กระจายให้ครบทกุตัวช้ีวัดที่ได้รับมอบหมาย (กระจายทั้ง 10 ตัวช้ีวัด ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบ)  

ส่วนการคัดเลือกตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการลงสู่แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลนั้น 
ใหผู้้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาตกลงร่วมกัน โดยคัดเลือกตัวช้ีวัดที่เป็นความรบัผิดชอบหลัก (R) เป็น
ลําดับแรก เพ่ือให้ภารกิจหลกัหรืองานสําคัญของหน่วยงาน/ส่วนราชการบรรลุผลสัมฤทธ์ิในระดับสูงสุด 
จากนั้นจึงเลือกตัวช้ีวัดที่เป็นความรับผิดชอบหลักย่อย (SR) ความรับผิดชอบร่วม (JR) รองลงมา และเลือก
ตัวช้ีวัดที่เป็นสนับสนุน (S) เป็นอันดับสุดท้าย  
 

หมายเหตุ : สามารถแยกเป้าของตัวช้ีวัดตามแผนฯ ได้ เช่น ตัวช้ีวัด ถนน ตรอก ซอย และพ้ืนที่เสี่ยงภัย  
ที่มีการติดต้ังไฟฟ้าแสงสว่าง หรือปรับปรุงบํารุงรักษาให้อยู่ในสภาพดี กําหนดเป้าหมาย 10 จุด แต่ได้รับ
มอบหมายให้รบัผิดชอบดําเนินการ จํานวน 3 จุด (ให้เขียนไว้ในช่องตัวช้ีวัดตามแผนฯ) 

 

 
 

 
ให้บุคคลกําหนดตัวช้ีวัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลักซึ่งพิจารณาได้จากมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง

หรือคําสั่งมอบหมายงาน (ถ้าม)ี โดยให้เลือกหน้าที่ความรับผิดชอบหลักที่เห็นว่าส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน 
หรือเป็นงานที่เป็นภารกิจหลักในปีงบประมาณนั้น ๆ  โดยพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชา ว่างานที่ได้รับ
มอบหมายจะประเมินผลสําเร็จของงานด้วยตัวช้ีวัดและเป้าหมายอย่างไร จึงจะเหมาะสมกับหน้าทีค่วาม
รับผิดชอบ  ทัง้นี้การกําหนดเป้าหมายของตัวช้ีวัด ควรอยู่ในระดับที่เหมาะสม ท้าทาย ไม่ตํ่าจนเกินไป เพราะ
จะไม่มีผลต่อการกระตุ้นผลการปฏิบัติงาน และไม่ควรกําหนดสูงจนเกินไป 

 

ตารางที่ 6  ตวัอย่างแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดระดบับคุคลตามหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบหลกั 
ชื่อ   นาง ข. 
ตําแหน่ง  นกัทรพัยากรบคุคล   ระดบั ชํานาญการ 
 

หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
ร้อยละความสาํเร็จในการจัดทํา
แผนฯ 

ร้อยละ 100 จัดทําแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปีให้ถูกต้องและส่งตาม
กําหนด แผนฯ ส่งภายในเวลาที่กําหนด ภายในพฤศจิกายน..... 
 

จากตารางที่ 6 จะเห็นว่าบุคคลจะต้องเลือกหน้าที่ความรับผิดชอบของตนมา กําหนดตัวช้ีวัดและ
กําหนดเป้าหมาย เพ่ือเสนอให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาถึงความเหมาะสม ความยากง่าย และความเป็นไปได้ของ
ตัวช้ีวัดดังกล่าว            

นอกจากนั้นในการกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคล หากบุคคลใดได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่
นอกเหนือจากมาตรฐานกําหนดตําแหน่งหรือคําสั่งมอบหมายงาน ซึ่งเป็นงานที่บุคคลนั้นมีส่วนร่วมหลักและ
สามารถควบคุมผลสัมฤทธ์ิของงาน/โครงการนั้นได้ ให้นํามากําหนดเป็นตัวช้ีวัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
ด้วย (ตัวช้ีวัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษเป็นตัวช้ีวัดทีม่ีเฉพาะรายบุคคลเท่านั้น ไม่ได้มีทุกคน) 
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ขั้นตอนที่ 4 การกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก และตัวช้ีวัดตามงาน 
      ที่ได้รับมอบหมายพิเศษ 

 

 



  
 

ตารางที่ 7 ตวัอย่างแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดระดบับคุคลตามงานที่ได้รบัมอบหมายพิเศษ 
 
ชื่อ   นาง ข. 
ตําแหน่ง  นกัทรพัยากรบคุคล    ระดบั ชํานาญการ 
 
งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ ตัวช้ีวัด เป้าหมาย 

การจัดอบรมเรื่องการจัดทํา
แผนพัฒนาทรพัยากรบุคคล 

ร้อยละของข้าราชการที่เข้ารับ
การอบรมมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการจัดทําแผน 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ 80 ของข้าราชการที่
เข้ารับการอบรมมีความรู้  
ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทํา
แผนพัฒนาทรพัยากรบุคคล 

 
จากตารางที่ 7 จะเห็นว่าบุคคลจะเลือกงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ และกําหนดเป้าหมายจะต้อง

สอดคล้องหรือสูงกว่าเป้าหมายของงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ จากนั้นจึงให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาถึงความ
เหมาะสม ความยากง่าย และความเป็นไปได้ของตัวช้ีวัดดังกล่าว 

 
 

 
 

 
แบ่งขั้นตอนการกรอกข้อมูลออกเป็น 2 ระยะ คือ 
ระยะที่ 1 ต้นรอบการประเมิน หมายถึง ต้นปีงบประมาณ 

 ระยะที่ 2 สิ้นรอบการประเมิน หมายถึง สิน้ปีงบประมาณ  
โดยมีรายละเอียดในการกรอกข้อมูล ดังนี ้
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ขั้นตอนที่ 5 การจดัทําแบบประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคลของ 
               ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
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- ผู้รับการประเมินและผู้
ประเมินลงนามร่วมกัน 
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แผนภาพที ่3  แบบประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคลของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามัญ 
ประวัติส่วนตัว 
ชื่อ - นามสกุลผู้รับการประเมิน สังกัด ชื่อ - นามสกุลผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น) 
ตําแหน่ง ระดับ   ตําแหน่ง 
ตําแหน่งเลขท่ี   ชื่อ - นามสกุลผูบ้ังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
อายุราชการ   ตําแหน่ง 
 
ส่วนท่ี 1 ผลงาน 

ผลสําเร็จรวมของหน่วยงาน /  น้ําหนัก คะแนนท่ีได้ ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให้งานบรรล ุ/ ไม่บรรลุตามเป้าหมาย(ถ้ามี) 

ส่วนราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร     
[(น้ําหนักxคะแนนท่ีได)้ / 

100]   
ผลสําเร็จรวมประจําปีงบประมาณ 15   0.000   

น้ําหนักรวม 15   (ก) รวม 0.000   
 
ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานท่ีทําได้ คะแนนท่ีได้ ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให้ 

          1 2 3 4 5 [(น้ําหนักxคะแนนท่ีได)้/5] 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตาม

เป้าหมาย 
1                   0.000   
2                   0.000   
3                   0.000   
  รวม 0               (ข)รวม 0   
 

ตัวช้ีวัดตามหน้าท่ีรับผิดชอบหลัก น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานท่ีทําได้ คะแนนท่ีได้ ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให้ 

          1 2 3 4 5 [(น้ําหนักxคะแนนท่ีได)้/5] 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตาม

เป้าหมาย 
1                   0.000   
2                   0.000   
3                   0.000   
  รวม 0               (ค)รวม 0   
 
ตัวช้ีวัดตามงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานท่ีทําได้ คะแนนท่ีได้ ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให้ 

          1 2 3 4 5 [(น้ําหนักxคะแนนท่ีได)้/5] 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตาม

เป้าหมาย 
1                   0.000   
2                   0.000   
3                   0.000   
  รวม 0               (ง)รวม 0   

น้ําหนักรวม 55                     
 
ส่วนท่ี 2 สมรรถนะหลัก        

สมรรถนะหลัก น้ําหนัก ระดับท่ีต้องการ ระดับท่ีประเมินได้ คะแนนท่ีได้ ผลการประเมิน 
ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมท่ีผู้ประเมิน

แสดงออก 
            [(น้ําหนักxคะแนนท่ีได)้/5]   
1 คุณธรรมและจริยธรรม         0.000   
2 การบริการท่ีดี         0.000   
3 การมุ่งผลสัมฤทธิ์         0.000   
4 การทํางานเป็นทีม         0.000   

5 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ         0.000   

น้ําหนักรวม 30       (จ)รวม 0   
 
แผนพัฒนาปีถัดไป 

สมรรถนะหลักท่ีเลือกพัฒนา วิธีการในการพัฒนา ช่วงเวลาในการพัฒนา วิธีการในการวัดผลการพัฒนา 
1         
2         
          
 
สรุปผลการประเมิน 

ประเด็นการประเมิน สรุปผลการประเมิน ความคิดเห็น หมายเหตุ 
      (คะแนนเต็ม 100)     
1 ผลงาน(ก+ข+ค+ง) คะแนนเต็ม 70 0.000    
      

2 สมรรถนะหลัก(จ) คะแนนเต็ม 30 0.000    
      
  คะแนนรวม 0.000   
 
ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินลงนามร่วมกัน 
1 ณ ต้นรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้รับการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น) ลงลายมือชื่อผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
  วัน/เดือน/ป ี.. .. ..     
2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้รับการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น) ลงลายมือชื่อผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
  วัน/เดือน/ป ี.. .. ..     
          

 



  
 

 

 
 
 
  

 
ในส่วนนี้จะเป็นข้อมูลประวัติส่วนบุคคลของผู้รับการประเมิน ได้แก่ ช่ือ นามสกุล สังกัด ตําแหน่ง  

ระดับ ตําแหน่งเลขที่ และอายุราชการ รวมถึงข้อมูลของผูบั้งคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมินและผู้บังคับบัญชาใน
ระดับเหนือขึ้นไป 

 
 
 
 แบบประเมินในส่วนที่ 1 จะเป็นส่วนของผลงาน ได้แก่  
- ผลสําเร็จของหน่วยงาน/สว่นราชการในสังกดัสาํนกัปลดักรุงเทพมหานคร ประจาํปงีบประมาณ 
  (15 คะแนน)  

���� ช่องน้ําหนัก : กําหนดน้ําหนักคะแนนเท่ากันทุกคนคอื 15 คะแนน 
���� ช่องคะแนนที่ได ้: ระบุผลคะแนนที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองฯ ที่

หน่วยงานได้รับ (ค่าเป็นร้อยละ) 
���� ช่องผลการประเมิน : นําน้ําหนัก คือ 15 ไปคูณกับคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติราชการ

ตามคํารับรองฯ แล้วหารด้วย 100 (ตัวเลขทศนิยม 3 ตําแหน่ง) 
 
ตารางที่ 8 ตวัอย่างการกรอกผลสําเร็จของหน่วยงาน/ส่วนราชการในสังกดัสํานักปลดักรุงเทพมหานคร 
 
ส่วนที่ 1 ผลงาน 
ผลสําเร็จรวมของ
หน่วยงาน/ส่วนราชการ 
ในสังกัดสํานักปลัด-
กรุงเทพมหานคร 

น้ําหนัก คะแนนที่ได้ ผลการประเมนิ
[(น้ําหนักxคะแนน 
ที่ได้) /100] 

ระบุเหตุผลที่ทาํให้งานบรรลุ/  
ไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

(ถ้าม)ี 
ผลสําเร็จรวมประจําปี
งบประมาณ 2555 

15 91.843 13.731    

น้ําหนักรวม 15   
(ก) รวม  

13.731   
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รายละเอียดแบบประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคลของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

ประวตัิส่วนตวั 

ผู้ประเมินนําผลคะแนนท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการระดับหน่วยงานประจําปีงบประมาณมากรอก 
 (ไม่ต้องใส่เครื่องหมาย %) 

นําผลการประเมินรวม (ก)  ไปบวกกับผลการประเมินตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของเป้าหมายรายบุคคล (ตารางท่ี 9) แล้วนําไปกรอกในส่วนสรุปผลการ
ประเมิน ข้อ 1 ผลงาน ตารางท่ี 18 

ส่วนที่ 1 : ผลงาน 
 

นําน้ําหนักXคะแนนท่ีได/้100 
 (91.543x15)/100= 13.731 



  
 

 

- ตัวชี้วัดความสําเร็จของเปา้หมายรายบคุคล (55 คะแนน) 
ประกอบด้วย ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี ตัวช้ีวัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก และ

ตัวช้ีวัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ (ตามตัวอย่างตารางที่ 9) 
 

ตารางที่ 9 ตวัอย่างการกรอกข้อมูลตัวชีว้ัดความสาํเรจ็ของเปา้หมายรายบคุคล 
 
 
 

ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
          1 2 3 4 5 [(น้ําหนักxคะแนนที่ได้)/5] งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
1 ความสําเร็จในการปรับปรุง

หลักเกณฑ์การประเมินผล 
เพื่อขอรับเงินรางวัลประจําปี 
ได้ทันเวลาที่กําหนด 

20 ภายในเดือน
สิงหาคม 

มหีลักเกณฑ์การ
ประเมินผลฯ 
ถูกต้อง และนาํไป
ปฏิบัติใช้ได้จริง
ภายในกําหนด 

  

      

 X 20  

2 ร้อยละความพึงพอใจของ
หน่วยงานต่าง ๆ ต่อสาํนักงาน ก.ก. 

10 ร้อยละ 95 ร้อยละ 90   X   6  

  รวม 30               (ข)รวม 26   
ตัวช้ีวัดตามหน้าที่รับผิดชอบหลัก น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
         1 2 3 4 5 [(น้ําหนักxคะแนนที่ได้)/5] งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
1  ความสําเร็จในการจัดทาํ

แผนปฏิบัติราชการประจําปี
งบประมาณ 

10 จํานวน 1 แผน มแีผนปฏิบัติ
ราชการ 

         X 10  

2 แผนฯ ส่งภายในเวลาทีกํ่าหนด  10 ภายใน พ.ย. 54 30 ต.ค. 54          X 10 ส่งก่อนเวลาที่กําหนด คอื  
วันที่ 30 ตุลาคม 

  รวม 20              (ค)รวม 20   
             
ตัวช้ีวัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
        1 2 3 4 5 [(น้ําหนักxคะแนนที่ได้)/5] งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
1 ร้อยละของข้าราชการทีเ่ข้ารับการ

อบรมมคีวามรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับ
บริหารงานราชการแนวใหม ่

5 ร้อยละ 90 ร้อยละ 90        X   4  

  รวม 5               (ง)รวม 4   
น้ําหนักรวม 55                          50   

 
 
 
 
 
จากตารางที่ 9 ขั้นตอนการกรอกข้อมูลตัวช้ีวัดความสําเร็จของเป้าหมายรายบุคคล แบ่งออกเป็น 
2 ระยะ ดังนี ้
 

ระยะแรก : ตน้รอบการประเมิน* 

 
ผู้รับการประเมินกรอกข้อมูลลงในช่องตาราง ดังนี ้

                                                 
*
 ต้นรอบการประเมนิ หมายถึง ต้นปีงบประมาณ                                                    15
         

นําผลการประเมินรวม (ข) (ค) (ง) ไปบวกกับผลการประเมินของผลสําเร็จของหน่วยงาน/ส่วนราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร (ก) 
(ตารางท่ี 8) แล้วนําไปกรอกในส่วนสรุปผลการประเมิน ข้อ 1  ผลงาน (ตารางท่ี 15) 

ต้นรอบการประเมิน ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน
ร่วมกันกําหนดน้ําหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินและผู้รับ

การประเมินร่วมกันกําหนดเป้าหมาย 

ผู้ประเมินนําน้ําหนัก X คะแนนท่ีได/้5ดังนี้ 
 (20 X 5)/5 = 20 
   (10 X 3)/5 = 6 

ผู้ประเมินกรอก
ผลงานจริงท่ีทําได้ มาจาก 

20 + 6 = 26 

น้ําหนักคะแนนของตัวชี้วัดท้ัง 3 ประเภท  
ต้องรวมกันได้ 55 



  
 

����  ช่องตัวชีว้ัดตามแผนปฏบิตัิราชการ/ตัวชี้วัดตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกั/ตัวชี้วัดตามงาน
ที่ได้รบัมอบหมายพิเศษ : ใหผู้้รับการประเมินกรอกตัวช้ีวัดที่ได้รับมอบหมายและมีการตกลงร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชา รวมทั้งหมดจํานวน 5 – 6 ตัวช้ีวัด โดยเป็นตัวช้ีวัดหลักที่สาํคัญและมีส่วนส่งเสริมให้งาน 
ตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานบรรลุตามเป้าหมาย หากต้องการกําหนดจํานวนตัวช้ีวัดมากกว่า 5 – 6 ตัวช้ีวัด 
สามารถทําได้แต่ไม่ควรเกิน 10 ตัวช้ีวัด เนื่องจากจะส่งผลต่อการกระจายน้ําหนักของตัวช้ีวัด สําหรับลักษณะ
งานบางประเภท อนุโลมให้กําหนดจํานวนตัวช้ีวัดน้อยกว่าที่กําหนดได้แต่ต้องไม่ตํ่ากว่า 2 ตัวช้ีวัด ในกรณี
ดังต่อไปนี้ 

1. เป็นงานด้านวิเคราะห์วิจัยและสังเคราะห์องค์ความรู ้ซึ่งอาศัยความเช่ียวชาญชํานาญการ 
สูงมาก 

2. เป็นงานหน้าเดียวทําซ้ําไปซ้ํามาตลอดทั้งปี เช่น เจ้าพนักงานธุรการ 
การคัดเลือกตัวช้ีวัดที่เหมาะสมสําหรับการประเมิน ให้ผู้ประเมนิและผู้รบัการประเมินตกลงร่วมกัน

คัดเลือกจากตัวช้ีวัดที่ได้มีการกําหนดไว้แล้วตามขั้นตอนที่ 3 และขั้นตอนที่ 4 ทั้งนี้ให้ระบุช่ือตัวช้ีวัดและ
เป้าหมายให้ตรงกับที่ระบุไว้ในแผนปฏิบัติราชการ กรณีทีผู่้รับการประเมินได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบตัวช้ีวัด
มากกว่า 5 – 6 ตัวช้ีวัด ให้ผูป้ระเมินและผูร้ับการประเมินร่วมกันคัดเลือก 
ตัวช้ีวัดที่เป็น R หรือ SR ขึ้นมาเพ่ือใช้เป็นตัวช้ีวัดสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลก่อน
เป็นอันดับแรก เนื่องจากสามารถควบคุมผลของการกระทําได้ แล้วจึงเลือก JR รองลงมา  
 

ระยะทีส่อง : สิ้นรอบการประเมิน 

  
เมื่อถึงสิ้นรอบการประเมินให้ผู้ประเมินกรอกข้อมูลลงในตาราง ดังนี ้
 
����  ช่องผลงานทีท่าํได้ : ใหร้ะบุผลงานจริงที่ทําได้เมื่อสิ้นรอบการประเมิน เช่น ตัวช้ีวัดทีก่ําหนดไว้ 

คือ ร้อยละความพึงพอใจของหน่วยงานต่าง ๆ ต่อสํานักงาน ก.ก. ต้ังเป้าหมายไว้ร้อยละ 95 จากผลการสํารวจ
ความพึงพอใจพบว่า หน่วยงานต่าง ๆ มีความพึงพอใจต่อสํานักงาน ก.ก. ร้อยละ 90 ดังนั้นผลงานที่ทําได้ก็คือ 
ร้อยละ 90 

� ช่องคะแนนที่ได้ : ผู้ประเมินต้องประเมินคะแนนโดยนําผลงานที่ทําได้มาเปรียบเทียบกบั 
เป้าหมายเพ่ือดูว่าผลงานนั้นได้คะแนนในระดับใดตามลักษณะของเป้าหมาย (ดูรายละเอียดไดใ้นหัวข้อ 
“เกณฑ์การใหค้ะแนนตามเปา้หมาย” หน้าที ่18) แล้วทาํเครื่องหมายกากบาท (X) ลงในช่องคะแนนที่ได้
เพียง 1 ช่อง เช่น ผลงานที่ทาํได้คือ ร้อยละ 90 เป้าหมายคือ ร้อยละ 95 ดังนั้น คะแนนที่ได้ก็คือ 3 เพราะ
ผลงานตํ่ากว่าเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
 

ตารางที่ 10 ตัวอย่างการกรอกข้อมูลในช่องคะแนนที่ได ้
 

คะแนนที่ได้ ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี 
 

น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 
1 2 3 4 5 

ร้อยละความพึงพอใจของหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ต่อสํานักงาน ก.ก. 

10 ร้อยละ 
95 

ร้อยละ 90   x   

 
16 



  
 

วิธีคํานวณ 
 จากตารางที ่10 พิจารณาจากการต้ังเป้าหมายของตัวช้ีวัด คือ ร้อยละ 95 พอใจในการทํางาน จะ
เห็นว่ากรณีที่ 1.1 เป้าหมายเป็นสัดส่วน รอ้ยละ อัตรา หรือปริมาณที่วัดผลเป็นจํานวนที่ปริมาณยิ่งมาก 
ยิ่งเกิดประโยชน์ และผลงานสามารถเกินเป้าหมายได้ ผลงานที่ทําได้ คือ ร้อยละ 90 พอใจในการทํางาน 
เมื่อนํามาคํานวณจะได้ 
  ถ้าผลงานได้ ร้อยละ 95        คิดเป็น ร้อยละ 100 ของเป้าหมาย 

  แต่ผลงานจริงได้ ร้อยละ 90    คิดเป็น ร้อยละ  
95

90X100  = 94.74 ของเป้าหมาย 

จากผลการคํานวณ ได้ร้อยละ 94.74 ของเป้าหมาย ซึ่งถือว่าผลงานบรรลุมากกว่าร้อยละ 80 แต่ไม่
ถึงเป้าหมายที่กําหนดไว้ จึงอยู่ในระดับที่ 3 
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  เกณฑ์การให้คะแนนตามเป้าหมาย จะแบ่งออกเป็น 2 กรณี คือ 

1. กรณทีีเ่ปน็เป้าหมายเปน็สดัส่วน ร้อยละ อัตรา หรือปริมาณที่วัดผลเปน็จํานวนที่
ปริมาณยิง่มากยิ่งเกดิประโยชน ์
  ตัวอยา่งของกรณีน้ีได้แก่ ร้อยละความพึงพอใจ รายได้ภาษีที่เก็บเพ่ิมขึ้น หรือร้อยละ
ของพ้ืนที่ชุมชนแออัดที่น้อยลงยิ่งมากยิ่งดี เป็นต้น ซึ่งการต้ังเป้าหมาย 
ในกรณีน้ีจะสามารถแยกย่อยได้เป็น 2 กรณยี่อย คือ 
 
    1.1  กรณเีป้าหมายทีต่ั้งไว้เป็นจาํนวน ร้อยละหรืออตัราส่วนทีผ่ลงานสามารถเกินเปา้หมายได ้
ระดบัคะแนน 
(คะแนน) 

 
ความหมาย 

 

5 ผลงานสูงกว่าเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้
4 ผลงานบรรลตุามเป้าหมายทีก่ําหนด 
3 ผลงานบรรลุมากกว่าหรือเทา่กบัร้อยละ 80 ของเปา้หมาย  แต่ไม่ถึงเปา้หมาย 

ทีก่ําหนดไว ้
2 ผลงานบรรลุมากกว่าหรือเทา่กบัร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 

ของเปา้หมายทีก่ําหนดไว ้
1 ผลงานบรรลุวัตถุประสงคต์่ํากว่าร้อยละ 60  ของเปา้หมายทีก่าํหนด 

 
*  ควรให้ 0  หากไม่มีผลงานเลย 

 
    1.2  กรณเีป้าหมายที่ไดต้ั้งไว้เปน็จาํนวน ร้อยละหรอือัตราส่วนทีสู่งทีส่ดุที่ผลงานไม่สามารถ
เกนิเปา้หมายได ้
ระดบัคะแนน 
(คะแนน) 

 
ความหมาย 

 

5 ผลงานบรรลุเปา้หมายทีก่าํหนดไว ้
4 ผลงานบรรลุมากกว่าหรือเทา่กบัร้อยละ 95 ของเปา้หมายแต่ไม่ถึงเปา้หมาย 

ทีก่ําหนดไว ้
3 ผลงานบรรลุมากกว่าหรือเทา่กบัร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 95  

ของเปา้หมายทีก่ําหนดไว ้
2 ผลงานบรรลุมากกว่าหรือเทา่กบัร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 

ของเปา้หมายทีก่ําหนดไว ้
1 ผลงานบรรลุวัตถุประสงคต์่ํากว่าร้อยละ 60  ของเปา้หมายทีก่าํหนด 

 
*  ควรให้ 0  หากไม่มีผลงานเลย 

18 

��������	
��
����������
��� 



  

       
2. กรณทีี่เปา้หมายเปน็ผลผลติ/ผลสัมฤทธิ์เปน็จาํนวนแน่นอน 

  ตัวอย่างเช่น การจัดทํานโยบาย ก ในไตรมาสแรกของปี  
หรือสรา้งกลไกในการประเมนิผลงานใหม่ของ กทม. เป็นต้น ซึ่งการต้ังเป้าหมาย 
ในกรณีน้ีสามารถแยกย่อยได้ ดังนี้ 
 
กรณี : เป้าหมายทีต่ั้งไว้เปน็จํานวน ร้อยละหรืออตัราส่วนที่ผลงานสามารถเกนิเป้าหมายได/้ 
ผลผลติหรือผลสัมฤทธิ์เปน็งานระยะยาวไม่เห็นผลในรอบปกีารประเมิน 
 

ระดบัคะแนน 
(คะแนน) 

ความหมาย 

5 มีผลงานตามเป้าหมายและผลงานมีคุณภาพสูง** 
4 มีผลงานตามเป้าหมาย 
3 มีผลงานมากกว่าหรือเท่ากับร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงผลผลิต/

ผลสมัฤทธ์ิที่ต้ังเป้าหมายไว้ 
2 มีผลงานมากกว่าหรือเท่ากับร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 

ของผลผลิต/ผลสัมฤทธ์ิที่ต้ังเป้าหมายไว้ 
1 มีผลงานตํ่ากว่าร้อยละ 60 ของผลผลิต/ผลสัมฤทธ์ิที่

ต้ังเป้าหมาย 
 
* ควรให้ 0 หากไม่มีผลงานเลย 
** หมายถึง ผลงานได้ตามเป้าหมายที่กําหนด และมีความถูกต้องตามหลักวิชาการ สมบรูณ์ ประณีต   
    เกิดความประหยัดและคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร ได้รับความพึงพอใจจากผูเ้กี่ยวข้อง  
    สามารถนําไปปฏิบัติได้หรือได้รับคําชมเชยจากผู้อ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืน โดยมีหลักฐานเป็นที ่    
    ประจักษ ์
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� ช่องผลการประเมิน : นําน้ําหนักที่ได้กําหนดไว้คูณกับคะแนนที่ได้แล้วหารด้วย 5 

เพ่ือให้ได้ผลการประเมินในแต่ละตัวช้ีวัด 
ตารางที ่11  ตัวอย่างการกรอกข้อมูลในช่องผลการประเมิน 

 
ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปี 

น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ คะแนนที่ได้ 

          

1 2 3 4 5 

ผลการ
ประเมิน 
[(น้ําหนักx
คะแนน 
ที่ได้)/5] 

ระบุเหตุผล
ที่ทําให ้

งานบรรล/ุ
ไม่บรรลุตาม
เป้าหมาย 

 

1 ความสําเร็จในการ
ปรับปรุงหลักเกณฑ์
การประเมินผลเพ่ือ
ขอรับเงินรางวัล-
ประจําปีได้ทันเวลา
ที่กําหนด 

20 ภายใน
วันที่ 30
สิงหาคม 

มีหลักเกณฑ ์
การประเมินฯ
ก่อนวันที่ 30 
สิงหาคม 

        

X 20 

 
2 ร้อยละความพึง

พอใจของหน่วยงาน
ต่าง ๆ ต่อสํานักงาน  

10 ร้อยละ 
95 

ร้อยละ 90 

  

X 

  

6 ผลการ
สํารวจได้
ความพึง
พอใจ 

  รวม 30               (ข) รวม 26   
 

  
 
 
����  ช่องระบุเหตุผลที่ทําให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุตามเป้าหมาย : ให้ระบุเหตุผลที่ทําให้ได้

คะแนนในระดับดังกล่าว 
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ผู้ประเมินนําน้ําหนัก x คะแนนท่ีได/้5  
 (10 x 3)/5 = 6 มาจาก 

20 + 6 = 26 



  

 
  

 
สมรรถนะหลัก คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการ-

กรุงเทพมหานครทุกคนเพ่ือเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน 
 ปัจจุบันกรุงเทพมหานครได้มีการจัดทําสมรรถนะหลักของข้าราชการกรุงเทพมหานครโดย
สังเคราะห์จากนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายและแนวทางการปฏิรูปของกรุงเทพมหานคร 
รวมทั้งจากการสํารวจความคดิเห็นของผู้บริหารกรุงเทพมหานคร ข้าราชการ และจากประชาชน 
สมรรถนะหลักของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
  1. คุณธรรมและจริยธรรม 
  2. การบริการที่ดี 
  3. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
  4. การทํางานเป็นทีม 
  5. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 สําหรับแบบประเมินในส่วนที่ 2 เป็นส่วนของการประเมินสมรรถนะหลกั จํานวน 5 
สมรรถนะ ดังแสดงในตารางที่ 12 
 

ตารางที่ 12  ตัวอย่างแบบประเมินผลฯ สมรรถนะหลกั 
 

ส่วนที่ 2 สมรรถนะหลัก 

น้ําหนัก 
ระดับที่
ต้องการ 

ระดับ 
ที่ประเมิน

ได้ 

คะแนน
ที่ได้ 

ระบุเหตุการณ/์
พฤติกรรมที่ผูป้ระเมิน

แสดงออก 
สมรรถนะหลัก 

 
    

ผลการ 
ประเมิน 
[(น้ําหนักx

คะแนนที่ได้)/
5] 

 

1 คุณธรรมและจริยธรรม       
2 การบริการที่ดี       
3 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ       
4 การทํางานเป็นทีม       
5 การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ       

น้ําหนักรวม 30       
(จ)
รวม    
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การกรอกข้อมูลลงในตาราง แบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังนี ้
ระยะที่ 1 : ตน้รอบการประเมิน  
 � ช่องน้ําหนัก : ผู้ประเมินกับผู้รับการประเมินตกลงร่วมกัน โดยพิจารณาจากลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติของแต่ละบุคคล โดยน้ําหนักของสมรรถนะทั้ง 5 สมรรถนะรวมกันได้เท่ากับ 30 คะแนน 
 � ช่องระดบัทีต่้องการ : ผู้ประเมินใส่ระดับสมรรถนะที่ต้องการ (เป้าหมาย) ตามประเภท
และระดับของผู้รับการประเมิน ดังนี ้
 

ระดับสมรรถนะหลักที่คาดหวัง 

ประเภท ระดับ 
คุณธรรม
และ

จริยธรรม 

การ
บริการ 
ที่ดี 

การมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ 

การทํางาน
เป็นทีม 

การสั่งสม 
ความเช่ียวชาญ 
ในงานอาชีพ 

สูง 3 3 3 3 3 
บริหาร 

ต้น 3 3 3 3 3 
สูง 3 3 3 3 3 

อํานวยการ 
ต้น 3 3 3 3 3 
ทรงคุณวุฒิ 3 3 3 3 3 
เช่ียวชาญ 3 3 3 3 3 
ชํานาญการพิเศษ 3 3 3 3 3 
ชํานาญการ 2 2 2 2 2 

วิชาการ 

ปฏิบัติการ 1 1 1 1 1 
ทักษะพิเศษ 3 3 3 3 3 
อาวุโส 2 2 2 2 2 
ชํานาญงาน 1 1 1 1 1 

ทั่วไป 

ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 
        

หมายเหตุ :  ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญทุกคนต้องจัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ระดับบุคคล  ยกเวน้  ปลัดกรุงเทพมหานคร รองปลัดกรุงเทพมหานคร  ผู้อํานวยการสํานัก  
หัวหน้าสํานักงาน ก.ก. ผู้อํานวยการเขต เลขานุการสภากรุงเทพมหานคร หัวหน้าสํานักงาน-
เลขานุการผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร หัวหน้าส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 
ผู้ตรวจราชการกรุงเทพมหานคร  ผู้ช่วยปลัดกรุงเทพมหานคร รองผู้อํานวยการสํานัก ผูช่้วยหัวหน้า-
สํานักงาน ก.ก. ผู้ช่วยผู้อํานวยการเขต  ผู้ช่วยเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร  
 
ระยะที่ 2 : สิน้รอบการประเมิน  

�  ช่องระดบัทีป่ระเมินได ้: ผู้ประเมินกรอกระดับสมรรถนะหลักที่ผูร้บัการประเมิน
แสดงออกในระหว่างรอบการประเมิน โดยเปรียบเทียบจากพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการกรุงเทพมหานครทีก่ําหนด (ภาคผนวก ก) 
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 �  ช่องคะแนนที่ได้ : ผู้ประเมินให้คะแนนตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะหลัก
ดังนี้  
  ประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร ประเภททั่วไป ระดบัชํานาญงาน และระดบั
ปฏบิตังิาน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 0 : ได้ 0 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 1 : ได้ 4 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 2 : ได้ 5 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 3 : ได้ 5 คะแนน   
   ประเมินได้ในระดับที่ 4 : ได้ 5 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 5 : ได้ 5 คะแนน 
  ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ  และประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 
   ประเมินได้ในระดับที่ 0 : ได้ 0 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 1 : ได้ 3 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 2 : ได้ 4 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 3 : ได้ 5 คะแนน   
   ประเมินได้ในระดับที่ 4 : ได้ 5 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 5 : ได้ 5 คะแนน 
  ประเภทอํานวยการ ระดับต้น  และประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
และระดับเชี่ยวชาญ 
   ประเมินได้ในระดับที่ 0 : ได้ 0 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 1 : ได้ 2 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 2 : ได้ 3 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 3 : ได้ 4 คะแนน   
   ประเมินได้ในระดับที่ 4 : ได้ 5 คะแนน 
   ประเมินได้ในระดับที่ 5 : ได้ 5 คะแนน 
 
 �  ช่องผลการประเมิน : นําน้ําหนักที่ได้กําหนดไว้คูณกับคะแนนที่ได้ แล้วหารด้วย 5 
เพ่ือให้ได้ผลการประเมินในแต่ละสมรรถนะ 
 �  ช่องระบุเหตุผลที่มีต่อผลการประเมินสมรรถนะ : ให้ระบุเหตุผลที่ทําให้ได้คะแนนใน
ระดับดังกล่าว 
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ตารางที่ 13 ตัวอย่างการกรอกข้อมูลในส่วนที่ 2  
ส่วนที่ 2 สมรรถนะหลัก 

สมรรถนะหลัก น้ําหนัก ระดับที่
ต้องการ 

ระดับที่
ประเมิน
ได้ 

คะแนน
ที่ได้ 

ระบุเหตุการณ/์
พฤติกรรมที่ผู้
ประเมิน
แสดงออก 

      

ผลการประเมนิ 
[(น้ําหนัก x 

คะแนนที่ได้)/5] 

 
1 คุณธรรมและ

จริยธรรม 
6 2 3 5 6 มีการเสียสละเพ่ือ

.... 
2 

การบริการที่ดี 
6 2 2 4 4.8 มีการสืบค้นข้อมลู 

ที่ผู้รับบริการ.... 
3 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
6 2 3 5 6 ได้มีการส่งมอบ

งาน.... 
4 การทํางานเป็นทีม 6 2 3 5 6 ส่งมอบ.... 
5 การสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงาน
อาชีพ 

6 2 3 5 6 มุ่งมั่นที่จะ.... 

น้ําหนักรวม 30 
      

(จ)
รวม 

28.800 
  

 
 
 
แนวทางการประเมินสมรรถนะสําหรับผูป้ระเมิน 

สําหรับการประเมินสมรรถนะ ผู้ประเมินต้องดําเนินการ ดังนี้ 
1. ผู้ประเมินจะต้องพิจารณาว่าผู้ถูกประเมินนั้น ๆ กําหนดให้มีระดับสมรรถนะที่ต้องการใน

ระดับใด พฤติกรรมที่จะใช้เป็นฐานในการประเมินได้แก ่พฤติกรรมทุกรายการที่ปรากฏในพจนานุกรม
ระดับสมรรถนะหลัก ต้ังแต่ระดับต้นจนถึงระดับสมรรถนะหลักที่ต้องการหรือทีป่รากฏนั้น ๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึ่ง ๆ ผู้ประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแต่ละ
สมรรถนะ โดยประเมินและให้คะแนนตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะหลัก และบันทึกผลการ
ให้คะแนนลงในแบบฟอร์มทีก่ําหนด รวมทัง้ระบุเหตุการณ/์พฤติกรรมที่ผู้ประเมินแสดงออก   
ตัวอย่าง: นาง ข.  เป็นนักทรพัยากรบุคคล ระดับ ชํานาญการ ซึ่งตามหลกัเกณฑ ์นาง ข. ต้องมีระดับ
สมรรถนะหลักที่ต้องการในทุกสมรรถนะ ที่ระดับ 2 ดังนั้น ในการประเมินผู้ประเมินจะทําการประเมิน
สมรรถนะหลักครอบคลุมพฤติกรรมทั้งหมดตามที่ระบุไว้ในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ต้ังแต่ระดับที ่1 
จนถึงระดับที ่2  

3. ผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการ
จนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด ทําการนับรายการพฤติกรรมที่ผู้ถูกประเมินทําได้ครบถ้วนตามที่ระบุ
ไว้โดยเป็นพฤติกรรมที่ทําได้ดี ชัดเจน เห็นประจักษ์และสม่ําเสมอต้ังแต่ 75 % ขึ้นไป ทั้งนี ้ไม่ให้นับ 
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นําผลการประเมินรวม (จ) ไปกรอกในส่วน
สรุปผลการประเมิน ข้อ 2 สมรรถนะหลัก  
(ตารางท่ี 15) 

ผลรวมน้ําหนักของสมรรถนะ
หลัก 
ท้ัง 5 สมรรถนะได้ 30 

ผู้ประเมินนําน้ําหนัก x คะแนนท่ีได/้5  
 (6 x5)/5 = 6 
 



พฤติกรรมที่ผู้ถูกประเมินยังทําได้ไม่ดีหรือไม่ครบถ้วน หรือยังมีจุดบกพร่องต้องปรับปรุง หลังจากนั้น
ให้นํารายการพฤติกรรมที่ประเมินได้ไปเทียบกับหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะหลัก  
ตัวอย่าง: การประเมินสมรรถนะในเรื่องการบริการที่ดี ของนาง ข. นักทรัพยากรบุคคล ระดับ 
ชํานาญการ ซึง่ระดับสมรรถนะหลักที่คาดหวังคือ ระดับ 2 (สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี มีระดับที่
ต้องพิจารณาทั้งสิ้น 5 ระดับ) ซึ่งผู้มหีน้าที่ประเมินจะต้องประเมินพฤติกรรมในระดับที ่1  
จํานวน 4 รายการ ระดับที่ 2 จํานวน 2 รายการ เมื่อทําการประเมินแลว้ พบว่านาง ข มีพฤติกรรม
ในการให้บริการที่เป็นมิตร และสื่อสารข้อมลูการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งรับเป็นธุระ 
แก้ไขปัญหาหรอืหาวิธีแก้ไขปัญหาให้กับผูร้บับริการ เป็นพฤติกรรมที่ชัดเจนเห็นประจักษ์ และ
สม่ําเสมอ ต้ังแต่ 75 % ขึ้นไป (ระดับที่ 1 ประเมินได้  75% ทุกรายการ ระดับที่ 2 ประเมินได้  
75% มากกว่าหนึ่งรายการ) ซึ่งเมื่อเทียบกับเกณฑ์การใหค้ะแนนสมรรถนะหลักพบว่า ระดับที่
ประเมินได้คือ ระดับ 2 ได้คะแนนเท่ากับ 4 คะแนน  
 

 สมรรถนะที่ 2 : การบริการทีด่ ี
 

ระดบัที่ 1 : ใหบ้รกิารทีเ่ปน็มิตร และสื่อสารข้อมูลการใหบ้รกิารอยา่งมีประสทิธภิาพ 
• ให้บริการด้วยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสร้างความประทับใจแกผู่้รับบริการ 
• สื่อสารข้อมูล ข่าวสารต่างๆ ของการบริการที่ชัดเจนกับผู้รับบริการตลอดเวลาการให้บริการ 
• แจ้งให้ผู้รับบรกิารทราบความคืบหน้าในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานต่างๆ ที่ให้บริการอยู่ 
• ประสานงานภายในหน่วยงานและกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่ต่อเนื่องและ

รวดเร็ว 
ระดบัที่ 2 : ใหบ้รกิารเพื่อแก้ไขปญัหาใหก้บัผู้รบับรกิาร 

• รับเป็นธุระ แก้ปัญหาหรือหาวิธีแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้รบับริการอย่างรวดเร็ว เต็มใจ ไม่บ่ายเบี่ยงไม่
แก้ตัว หรือปัดภาระ แม้ว่าต้องเสียสละเวลาส่วนตน หรือทํางานนอกเหนือความรับผิดชอบ 

• คอยดูแลใหผู้้รบับริการได้รับความพึงพอใจ และนําข้อขัดข้องใดๆที่เกิดขึ้น(ถ้ามี)ไปพัฒนาการให้บริการ
ให้ดีย่ิงขึ้น 

 

 
 
 แบบฟอร์มในส่วนนี้จะเป็นการวางแผนร่วมกันระหว่าง ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินเพื่อ
กําหนดกิจกรรมในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้รับการประเมินในปีถัดไป ซึ่งผู้รับการประเมินควร
กรอกข้อมูลรายละเอียดในทุกช่องก่อน จากนั้นจึงเสนอให้ผู้ประเมินตรวจสอบและแสดงความคิดเห็น
ร่วมกัน โดยการกรอกนั้นควรจะเลือกสมรรถนะที่ต้องการพัฒนาให้ดีขึ้น ซึ่งควรจะเป็นสมรรถนะหลัก
ที่มีผลการประเมินต่างจากระดับเป้าหมาย หากไม่มี ให้เลือกสมรรถนะหลักที่คาดว่าจะมีผลกระทบตอ่
การปฏิบัติงานในอนาคตหรือสมรรถนะหลักที่ต้องการพัฒนาตามความสนใจส่วนตัว จากนั้นให้
กําหนดกิจกรรมที่เห็นว่าจะช่วยพัฒนาสมรรถนะหลักดังกล่าว รวมถึงรายละเอียดของระยะเวลาที่ใช้
และทรัพยากรที่ต้องการการสนับสนุนจากส่วนราชการ รวมถึงเป้าหมายที่แสดงให้เห็นถึงความสําเร็จ 
ซึ่งจะกรอกในช่องของวิธีการวัดผลสําเร็จ และสุดท้ายให้กรอกรายละเอียดของกําหนดเวลาที่จะวัดผล
การพัฒนาในช่องเวลาที่ควรวัดผล   
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แผนพฒันาในปีถัดไป 



  

ตารางที่ 14 ตัวอย่างการกรอกข้อมูลในแผนพฒันาในปถัีดไป 
 

แผนพฒันาปถัีดไป 
สมรรถนะหลักที่
เลือกพัฒนา 

วิธีการในการพัฒนา ช่วงเวลาใน
การพัฒนา 

วิธีการในการวัดผลการ
พัฒนา 

1 การบริการที่ดี ให้คําแนะนํา/สอนงานโดย
ผู้บังคับบัญชา 

ช่วงเวลาที่
ปฏิบัติงาน 

 ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการเพ่ิมขึ้น 2% 

         
 

 
 
 แบบฟอร์มในส่วนนี้ ผู้ประเมินจะต้องสรุปผลการประเมินที่รวบรวมคะแนนการประเมินจาก
ส่วนที่ 1 ผลงาน และส่วนที่ 2 สมรรถนะหลัก และให้ผู้ประเมินแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมในช่อง
ความคิดเห็นตามตารางต่อไปนี้ โดย 
 ส่วนที่ 1 ผลงาน  นําผลการประเมินรวมของผลสําเร็จของหน่วยงาน/ส่วนราชการในสังกัด-
สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร (จากตารางที่ 8) และผลการประเมินรวมของตัวช้ีวัดความสําเร็จของ
เป้าหมายรายบุคคลซึ่งประกอบด้วย ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี ตัวช้ีวัดตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบหลัก และตัวช้ีวัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ (จากตารางที่ 9) มารวมกันเพ่ือให้ได้ผล
การประเมินรวมในส่วนของผลงานที่ผู้รบัการประเมินปฏิบัติได้ (ตัวเลขทศนิยม 3 ตําแหน่ง) 
 ส่วนที่ 2 สมรรถนะหลัก นําผลการประเมินรวมของสมรรถนะหลักทั้ง 5 สมรรถนะที่
ประเมินได้ (จากตารางที่ 13) มากรอก 
 

ตารางที่ 15 ตัวอย่างการกรอกข้อมูลในแบบสรปุผลการประเมิน 
สรุปผลการประเมิน 

ประเด็นการประเมิน สรุปผลการประเมิน ความคิดเห็น หมายเหตุ 
      (คะแนนเต็ม 100)     
1 ผลงาน(ก+ข+ค+ง) คะแนนเต็ม 70 63.731 ควรต้องมีการ...  
2 สมรรถนะหลัก(จ) คะแนนเต็ม 30 28.800 ควรให.้..  
  คะแนนรวม 92.531   
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63.731 มาจาก (ก) 13.731 (ตารางที่ 8 ) 
 + (ข) 26 
 + (ค) 20 (ตารางที่ 9) 
 + (ง) 4 
 

28.800 มาจาก 6 + 4.8 + 6 
+ 6 + 6  (ตารางท่ี 13) 
 



  

 
 
 แบบฟอร์มในสว่นนี้จะให้ผู้รับการประเมิน ผูป้ระเมิน และผู้บังคับบัญชาในระดับถัดขึ้นไป 
ลงลายมือช่ือร่วมกัน 
 
ตารางที่  16  แสดงการลงนามร่วมกันระหวา่งผูร้บัการประเมิน ผูป้ระเมิน และผูบ้งัคบับญัชา 
                  ในระดบัถัดขึ้นไป 
 
ผู้รบัการประเมินและผูป้ระเมินลงนามร่วมกัน 
1 ณ ต้นรอบการ

ประเมิน 
ลงลายมือช่ือผู้รับการ
ประเมิน 

ลงลายมือช่ือผู้ประเมิน
(ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น) 

ลงลายมือช่ือผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

  วัน/เดือน/ปี...     
2 ณ สิ้นรอบการ

ประเมิน 
ลงลายมือช่ือผู้รับการ
ประเมิน 

ลงลายมือช่ือผู้ประเมิน
(ผู้บังคับบัญชาช้ันต้น) 

ลงลายมือช่ือผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

  วัน/เดือน/ปี...     
 
 ทั้งนี ้การลงวันที่ ณ ต้นรอบการประเมินโดยทั่วไปจะเป็นวันเริ่มปีงบประมาณ (1 ตุลาคม)  
และวันที่ลงนามในสิ้นรอบการประเมินจะเป็นวันสิ้นปีงบประมาณ (30 กันยายน)   

กรณบุีคคลทีม่าปฏิบัติงานในหน่วยงานระหว่างปีงบประมาณ  เนื่องจากย้าย/บรรจุเข้ารับ
ราชการ/โอน/ เริ่มปฏิบัติงานภายหลังการลาประเภทต่าง ๆ ( เช่น ลาคลอด ลาป่วย ลาบวช ลาศึกษา
ต่อ  ลาติดตามคู่สมรส  ถูกพักราชการ)  ต้นรอบการประเมินใหร้ะบุวันที่ย้าย/บรรจ/ุโอน/ เริ่ม
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน  ส่วนสิ้นสุดรอบการประเมินให้ลงวันที่ 30 กันยายน   

ในกรณีออกจากหน่วยงานระหว่างปีงบประมาณ  สิน้รอบการประเมินใหร้ะบุวันที่ทํางาน ณ 
หน่วยงานนั้นเป็นวันสุดท้าย โดยให้ผู้ประเมนิประเมินผลการปฏิบัติราชการใหเ้รียบร้อยก่อนย้าย ไป
หน่วยงานใหม่ และจัดทําแบบประเมินฯ กับผู้ประเมิน ณ หน่วยงานใหม่ ในช่วงเวลาที่เหลือของ
ปีงบประมาณอีก 1 ชุด 

ส่วนบุคคลที่ได้รับการเลื่อนและแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งในระดับที่สูงขึ้นระหว่างปีงบประมาณ  
ต้องมีการให้คะแนนในแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลชุดเก่าให้เรียบร้อย โดยวันสิ้น
รอบการประเมิน คือ วันสุดท้ายที่ดํารงตําแหน่งเดิม  และทําแบบประเมินฯ อีก 1 ชุด  ต้นรอบ 
การประเมินใหร้ะบุวันที่ดํารงตําแหน่งสูงขึ้น   

กรณีช่วยราชการ ให้จัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลที่หน่วยงาน/ส่วน
ราชการที่ช่วยราชการนั้น ๆ โดยกําหนดตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี ตัวช้ีวัดตามหน้าที่
ความรับผิดชอบหลักและตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษจากหน่วยงานที่ช่วยราชการ เนื่องจากมี
ส่วนสนับสนุนผลงานของหน่วยงานที่ช่วยราชการให้บรรลุผลสําเร็จ โดยผู้บังคับบัญชาที่กํากับ 
ควบคุมดูแล เป็นผู้ประเมินผล และแจ้งผลกลับไปยังหน่วยงานทีผู่้รับการประเมินสังกัดเมื่อสิ้นรอบ
การประเมิน (สิ้นปีงบประมาณ) 
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ผู้รบัการประเมินและผูป้ระเมินลงนามร่วมกัน 



  

2.2 การกําหนดตัวชี้วัดและเปา้หมายผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคล 
 การกําหนดตัวช้ีวัดและเป้าหมายจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าผลการปฏิบัติราชการที่ต้อง
บรรลผุลเป็นอย่างไร เป็นการกําหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน โดยในการ
กําหนดตัวช้ีวัดและเป้าหมายของแต่ละตัวช้ีวัดมหีลักการดังนี ้

- การกําหนดตัวช้ีวัดและเป้าหมายต้องสอดคล้องกัน เช่น  หากกําหนดตัวช้ีวัดเป็น “ร้อยละ
ของ...” เป้าหมายต้องระบุเป็น “ ร้อยละ...”  หากตัวช้ีวัดเป็น “จํานวน...” เป้าหมายต้องระบุเป็น   
“ ค่าของจํานวน...” 

- เกณฑใ์นการกําหนดเป้าหมาย (Targets) ของตัวช้ีวัดผลงาน 
�  เป้าหมายสว่นบุคคลที่ต้ังไว้ต้องไม่น้อยกว่าเป้าหมายของกลุ่มงาน/หน่วยงาน 

  �  ควรมีหนึ่งเป้าหมายต่อหนึ่งตัวช้ีวัด 
  �  ต้องสามารถวัดได้จริง 
  �  การต้ังเป้าหมายต้องเป็นความเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ประเมินและผู้รับการ  
                         ประเมนิ 

 
- การกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับ ควรกําหนดให้

สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ในฐานะกํากบั ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานในเรื่อง 
ต่าง ๆ ให้บรรลุผลตามเป้าหมาย เช่น ผู้อํานวยการกอง/หัวหน้าฝ่าย/กลุ่มงาน ควรกําหนดตัวช้ีวัดเป็น 
“ร้อยละของจํานวนตัวช้ีวัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของผู้ใต้บังคับบัญชาที่บรรลุเป้าหมาย” 
หรือ “ร้อยละของจํานวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลการปฏิบัติงานเกินเป้าหมาย”  หรือ “ร้อยละ
ความสําเร็จในการกํากับ ควบคุมดูแล ด้าน...(ระบุ) “โดยผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึน้ไปเป็นผู้กําหนด
เป้าหมาย ทั้งนี้ ไม่ควรแตกต่างกันในกลุ่มบุคคลที่มีระดับหรือความรับผิดชอบใกล้เคียงกัน เพ่ือความ
เป็นธรรมกับทุกฝ่าย 

- กรณผีู้ปฏิบัติงานที่มีภารกิจหรือหน้าที่อย่างเดียวกัน (กลุ่มงานเดียวกัน) ควรกําหนดตัวช้ีวัด
หรือเป้าหมายอย่างเดียวกันหรือเท่ากนั ทั้งนี้ใหพิ้จารณาด้วยว่าการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลนั้น มี
รายละเอียดที่แตกต่างกันหรือไม่  เพ่ือกําหนดให้สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล 

- การกําหนดตัวช้ีวัดเป็น “ระดับความสําเร็จของ...” หรือร้อยละความสาํเร็จของการ
ดําเนินการในเรื่องต่าง ๆ” ควรระบุตัวแปรหรือปัจจัยที่ใช้วัดผลสําเร็จในเรื่องนั้น ๆ ใหชั้ดเจน 
ไม่ควรเขียนลอย ๆ เพราะการวัดผลสําเร็จของการดําเนินการในเรื่องต่าง ๆ อาจมีตัวแปรที่แตกต่าง
กันไปตามลักษณะงานที่จะประเมิน เช่น วัดจากเง่ือนไขของระยะเวลาที่สามารถดําเนินการได้แล้ว
เสร็จ (ระบุ...ระยะเวลา) วัดจากความถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ วัดจากขั้นตอนการดําเนินการ  
การไม่มีข้อร้องเรียน หรือความพึงพอใจของผู้เกี่ยวข้อง  
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ตารางที่ 17 ตัวอย่างตัวชี้วัด   (สํานัก/สว่นราชการในสํานักปลดักรงุเทพมหานคร) 
 

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ กําหนดตัวชี้วัด เป้าหมาย 
การให้บริการทางกฎหมายและทางวิชาการ จํานวนครั้งของการให้คําปรึกษา 

ทางกฎหมายและทางวิชาการ 
30 ครั้ง/ปี 

การตรวจร่างสัญญาใบสั่งซื้อหรือจ้าง ระยะเวลาการตรวจร่างสัญญา
ใบสั่งซื้อหรือจา้งได้แล้วเสร็จภายใน
กําหนด 

ภายใน 3 วันทําการ 

ดําเนินการยกร่างข้อบัญญัติ ระเบียบ ข้อบังคับ ร้อยละของผู้รับบริการมีความ 
พึงพอใจต่อร่างข้อบัญญัติที่ได้
ดําเนินการยกร่าง 

ร้อยละ 80 

การดําเนินการจัดโครงการอบรม สมัมนา ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม
โครงการอบรม สัมมนา 

ร้อยละ 80 

การดําเนินการจัดประชุมต่าง ๆ  ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการต่อการจัดประชุม 

ร้อยละ 80 

การติดตาม ตรวจสอบแก้ไขเรื่องร้องเรียน ร้อยละของจํานวนเรื่องร้องเรียนที่
ได้รับการติดตาม ตรวจสอบ แก้ไข 
ได้ตามระยะเวลาที่กําหนด 

ภายใน 3 วันทําการ 
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ตารางที่ 18 ตัวอย่างตัวชี้วัด   (สํานักงานเขต) 
 

หน้าที่ความรับผิดชอบ กําหนดตัวช้ีวัด เป้าหมาย 
การตรวจสอบ ควบคุมการกอ่สร้างอาคาร
ตามพระราชบัญญัติควบคุมอาคาร พ.ศ. 
2522 และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้องในพ้ืนที่
แขวง............. 

ร้อยละของการตรวจอาคารตามเวลามาตรฐาน ร้อยละ 95 

จัดทําฎีกาเบิกจ่ายเงินต่าง ๆ  ร้อยละของฎีกาเบิกจ่ายเงินดําเนินการแล้วเสร็จ
ภายในเวลาที่กําหนด และมีความถูกต้อง 

ร้อยละ 99 

ดูแลความสะอาด และปรับปรุงภูมิทัศน์ริม
คลอง 

จํานวนครั้งในการจัดกิจกรรมการดูแล 
ความสะอาด และปรับปรุงภูมิทัศน ์

1 ครั้ง/เดือน 

ดําเนินการจัดซื้อจัดจ้าง ร้อยละของความถูกต้องในการจัดซื้อ 
จัดจ้างได้ตรงตามมาตรฐานกําหนด 

ร้อยละ 95 

ควบคุม ตรวจสอบสถานประกอบการให้
เป็นไปตามที่กฎหมายกําหนด 

ร้อยละของจํานวนสถานประกอบการที่ผ่าน
หลักเกณฑ์ตามจุดผ่อนผัน 5 บริเวณ 

ร้อยละ 90 

รับชําระค่าธรรมเนียนใบอนุญาตต่าง ๆ  ร้อยละของสถานประกอบการที่ชําระ
ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตภายในเวลาที่กําหนด 

ร้อยละ 90 

ดําเนินการเกีย่วกับการเลือกต้ังกรรมการ
ชุมชน 

ร้อยละของชุมชนที่ดําเนินการเลือกต้ังฯ 
เป็นไปตามระเบียบกรรมการชุมชน 

ร้อยละ 100 

รับแจ้งเด็กที่มอีายุเข้าเกณฑ์ที่กําหนดให้เขา้
รับการศึกษาภาคบังคับ 

ร้อยละของจํานวนเด็กที่มีอายุเข้าเกณฑ์ฯ ได้
การศึกษาตามภาคบังคับอย่างครบถ้วน 

ร้อยละ 100 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

30 



  

�!�#�$��� 4  �"&����	
��'���(�)����!�*��/,���#�$-.*!/���0�����
��"� 

บทที ่3 
กระบวนการใหค้ําปรกึษาชีแ้นะผลงานกลางป ี

 
 การให้คําปรึกษาช้ีแนะผลงานกลางปีเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้บังคับบัญชาได้หารือร่วมกันถึงความคืบหน้าในงานเกี่ยวกับเป้าหมายที่กําหนดไว้ ตลอดจนได้
พิจารณาร่วมกันว่ามีเป้าหมายผลงานรายการใดควรปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ ที่
เปลี่ยนไปก่อนที่การประเมินผลประจําปีจะมาถึง 
 การแนะนํางานเป็นทักษะการบริหารที่สําคญัยิ่งประการหนึ่งในการปรับปรุงผลงานตลอดจน
กระตุ้นจูงใจและพัฒนาข้าราชการ การแนะนํางานที่ดีควรมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

• ทําให้ขา้ราชการได้รับทราบความคาดหวังที่ผู้บังคับบัญชามีต่อผลงานของตนโดย 
      ชัดแจ้ง 
• มุ่งสนับสนุนส่งเสริมผลงานที่ดีและการแสดงสมรรถนะที่เหมาะสม 
• ระบุการปรับปรุงที่จําเป็นเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายผลงานที่กําหนดและระดับ

สมรรถนะทีจ่ําเป็นได้ 
• กระตุ้นให้ข้าราชการมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
• สร้างเสริมสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือช่วยกัน

ผลักดันใหง้านบรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
• แม้ว่าจะมีกระบวนการให้คําปรึกษาช้ีแนะกลางปีอย่างเป็นทางการ การให้คําแนะนํา 

อย่างไม่เป็นทางการต่อเนื่องสม่ําเสมอตลอดปีจะช่วยให้ผู้รับการประเมินได้ทราบถึง
จุดอ่อนจุดแข็งของตนในการก้าวไปสู่เป้าหมายในหน้าที่การงานตลอดทั้งปี 

• ให้คําแนะนําพร้อมหลักการและเหตุผลประกอบ ตลอดจนข้อติชมเพ่ือการพัฒนา 
 จุดเน้นคือการให้คําปรึกษาทีดี่น้ันต้องทําด้วยวิธีที่แตกต่างกันตามผลงาน/ศักยภาพของผู้รับ
การประเมินซึ่งจะช่วยผลกัดันให้บุคลากรทั้งองค์กร ที่แมจ้ะมีผลงานในลกัษณะที่แตกต่างกันสามารถ
สร้างผลงานที่เพ่ิมขึ้นหรือมีประสิทธิภาพขึ้นได้ โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการบริหารจัดการให้เกิดผล
งานที่บรรลุตามหรือมากกว่าเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
 

บุคคลที่มผีลงานตํ่ากว่า
เป้าหมาย :  แนะนําและให้
โอกาสพัฒนาไปสู่การ
บรรลุผลงานตามเป้าหมาย 

บุคคลที่มผีลงานตาม
เป้าหมาย :  ผลักให้ก้าวไป

เป็นดีเลิศ 

บุคคลที่มผีลงานโดดเด่น : 
สร้างขวัญกําลงัใจและให้
คําชมเชยและการพัฒนา
เพ่ือก้าวต่อไปในตําแหน่งที่

เหมาะสม 

ผลงาน/ศกัยภาพ 
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1. หลกัการใหค้ําปรกึษาชีแ้นะอย่างมีประสทิธิภาพ 
• วิธีการแสดงความช่ืนชม/ให้ความดีความชอบเมื่อผลงานดี 

-    พึงระลึกเสมอว่า การแสดงความช่ืนชมผลงานดีเป็นการเน้นย้ําและให้รางวัลแก่
งานที่เป็นผลสาํเร็จไปแล้ว และบํารุงขวัญกําลังใจให้ผู้ได้รบัคําชมอยากแสดงผลงานเช่นนั้น
ต่อไปในภาคหน้าด้วย 

-    คําชมต้องจริงใจ เฉพาะเจาะจงว่าชมเรื่องอะไร และให้คําชมเฉพาะเรื่องที่บุคคล
ผู้รับคําชมเป็นผู้สร้างผลงานนั้นขึ้นมาจริง 

-    คําชม/การให้ความดีความชอบตอบแทนผลงาน เป็นการสร้างความเช่ือมั่นใน
ตนเองแก่ผู้รับการประเมินและเป็นแรงบันดาลใจที่มีอิทธิพลยิ่ง 
• ควรแสดงความช่ืนชมเมื่อผู้รบัการประเมิน 

-    บรรลุเป้าหมายงานสําคัญ 
-    มผีลงานคบืหน้าในงานสําคัญที่มีความซับซ้อนมากหรือมีเป้าหมายระยะยาว 
-    ประพฤติปฏิบัติตนตามสมรรถนะประจาํตําแหน่งงานได้อย่างเหมาะสมและ

ได้ผลดี 
• ข้อพึงระวังเมื่อมีคําติชมผลงาน 

-    การติชมต้องเน้นที่เหตุการณ์ที่เฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงให้เห็นชัดถึงการ
ปรับปรุงพัฒนาได้ 

-    เน้นการติชมผลงานหรือพฤติกรรมที่เกีย่วข้องกับงาน ไม่ใช่นิสัยส่วนตัวของผู้รับ
การประเมินซึ่งอาจไม่มีผลต่องาน 

-    ผูร้ับคําติชมอาจคิดว่ามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกว่าที่ผู้พูดได้แสดงออกด้วย
วาจา เมื่อให้คาํติชมจึงควรใส่ใจด้วยว่าผู้รับคําติชมมีปฏิกิริยาอย่างไร 

-    มีบ่อยครั้งที่ผู้บังคับบัญชาหลีกเลี่ยงหรือละเลยไม่พูดคุยปัญหากันจนปัญหาบาน
ปลายยืดเยื้อกลายเป็นเหตุวิกฤติ ในที่สุดเมื่อมีการพูดคุยกันก็มักจะสายเกินแก้แล้ว และ
การพูดคุยกันในเวลาเช่นนั้นก็มักกลายเป็นต่างฝ่ายต่างปกป้องตนเอง กล่าวโทษกันและ
สิ้นหนทางแก้ไขเยียวยา 

-    บ่อยครั้งทีผู่้บังคับบัญชากําหนดกฎเกณฑ์ในการพัฒนาผลงานขึ้นมาเอง โดย
ผู้ใต้บังคับบัญชามิได้มีส่วนร่วมกําหนดแผนด้วย หรือมิได้ต้ังใจมุ่งมั่นจะปฏิบัติให้บรรล ุ
ผลจริง หากผูใ้ต้บังคับบัญชามิได้มีความต้ังใจที่จะพัฒนาตนเองจรงิ แม้แผนการพัฒนา
จะกําหนดไว้ดีอย่างไรก็ย่อมไร้ผล นอกจากนี้หากผู้ใต้บังคับบัญชาขาดทักษะหรือขาด
การสนับสนุนให้สามารถปฏิบัติตามแผนแล้วการกําหนดนโยบายก็ย่อมเสียเวลาโดยเปล่า
ประโยชน์ 

-    แผนการพัฒนาปรับปรุงผลงานมักได้รับการกําหนดว่าทุกคนมีวิธีการเรียนรู้
เหมือนกัน อันที่จริงแล้ววิธีการเรียนรู้ของคนเรานั้นแตกต่างกัน บางคนเรียนรู้ได้ดีเมื่อ 
ลงมือปฏิบัติจริง บางคนเรียนรู้ได้ดีที่สุดด้วยการอ่านหรือการเข้าช้ันเรียน บางคนต้องมี
แบบอย่างให้ปฏิบัติตาม ฯลฯ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาจึงควรพยายามเข้าใจวิธีการเรียนรู้
ของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
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• สิ่งที่ไม่ควรทําในการให้คําปรกึษาช้ีแนะ 
-    กล่าว “สุนทรพจน”์ ที่ได้เตรียมมาล่วงหน้า 
-    ไม่รับฟังความคิดเห็นผู้รับการประเมิน คิดว่า รู้ว่าสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับผู้รับการ

ประเมินคืออะไรและคิดว่า รูส้ถานการณ์ที่เกิดขึ้นคืออะไร 
-    กล่าวคําแนะนํากว้างๆ ว่าให้ทํางานดีขึ้นและมากขึ้น 
-    แสดงความไม่มั่นใจต่อความสามารถของผู้รับการประเมิน 
-    ให้คําปรึกษาช้ีแนะในเชิงลบ 
 

2. วิธีจัดการกับการตอบรับรูปแบบต่าง ๆ ของผู้รับการประเมิน 
• เงียบ ไม่รับฟังการให้คําปรึกษาช้ีแนะ 

สถานการณ์ : หัวหน้าให้คําปรึกษาคําช้ีแนะสมชาย เรื่องการที่เขาไม่ให้ความร่วมมือในการ
ทํางานของทีม สมชายมักไมแ่สดงความคิดเห็นใด ๆ ในทีป่ระชุม และไม่ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
ตลอดเวลาที่หัวหน้าให้คําปรึกษาช้ีแนะ สมชายนิ่งไม่ตอบอะไร ไม่สบตา ทําเป็นไม่สนใจ บางครั้งมอง
ออกนอกหน้าต่าง 
 แนวทางการจัดการ : ยืนยันวัตถปุระสงค์ของการให้คําปรึกษาช้ีแนะ ว่าหัวหน้าต้องการจะให้
คําปรึกษาช้ีแนะและต้องการได้รับความคิดเห็นจากสมชาย ถามสมชายว่าเห็นด้วยและยินยอมจะเข้า
ร่วมการให้คําปรึกษาช้ีแนะหรือไม่ และเริ่มทําการให้คําปรึกษาช้ีแนะใหม่ ถ้าสมชายยังไม่ให้ความ
ร่วมมือ หัวหนา้อาจต้องอธิบายใหฟั้งถึงผลกระทบที่จะตามมาหากสมชายไม่ให้ความร่วมมือ 

• ร้องไห ้
สถานการณ์ : มานีเพ่ิงเริ่มทํางานที่กรุงเทพมหานคร และเป็นการได้รับคําปรึกษาช้ีแนะกลาง

ปีครั้งแรกของเธอ เมื่อหัวหน้าพูดถึงสิ่งต่าง ๆ ทีม่านีต้องปรับปรุงในการทํางาน เธอร้องไห ้
 แนวทางการจัดการ : บอกมานีให้รูว่้าร้องไห้ได้ ไม่เป็นไร ให้เวลามานีสงบสติอารมณ์ และ
เมื่อมานีหยุดร้องไห้จึงทําการให้คําปรึกษาช้ีแนะต่อไป 

• ไม่รับฟัง 
สถานการณ์ : สมศรีทํางานไม่ดี แต่เธอเช่ือว่าเธอมีผลการปฏิบัติงานที่ดี เมื่อหัวหน้าบอกเธอ

ว่าจะต้องปรับปรุงการทํางาน เธอกลับหัวเราะ และเห็นการให้คําปรึกษาช้ีแนะเป็นเรื่องไร้สาระ 
 แนวทางการจัดการ : ถามสมศรีให้ชัดว่าเธอไม่เห็นด้วยกับหัวหน้าเรื่องอะไร และอธิบายให้
ฟังถึงหลักฐานที่แสดงให้เห็นว่าสมศรีจะต้องปรับปรุงการทํางานของเธอ 

• โกรธ 
สถานการณ์ : วิโรจน์เป็นคนที่กระตือรือร้นในการทํางานแต่มักจะทํางานผิดพลาดเนือ่งจาก

เป็นคนที่ไม่สนใจรายละเอียดปลีกย่อยของงาน เมื่อหัวหน้าช้ีให้เห็นถึงจุดบกพร่องของวิโรจน์ในข้อนี้ 
เขาโกรธและบอกว่าเขาทํางานหนักมาก (ซึง่เป็นความจริง) และกล่าวหาว่าหัวหน้าต่อว่าเขาเนื่องจาก
ไม่ชอบเขาเป็นการส่วนตัว 
 แนวทางการจัดการ : หัวหน้าควรอยู่ในความสงบ แสดงความเห็นใจ บอกว่าหัวหน้าทราบว่า
เขาทํางานหนัก แต่ก็สามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นอีกได้ และเน้นย้ําการให้คาํปรึกษาช้ีแนะที่ชัดเจน
เฉพาะเจาะจงอีกครั้ง โดยให้หาหลักฐานและวิธีการปรับปรุงที่ชัดเจน และบอกว่าการให้คําปรึกษา
ช้ีแนะนี้เพ่ือทําให้เขาสามารถทํางานได้ดีขึ้น 
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3. การรบัฟงัคําปรึกษาชีแ้นะ (สาํหรบัผูร้บัการประเมิน) 
• รับฟังและทําความเข้าใจอย่างดี พยายามที่จะไม่ด่วนตัดสินหรือตัดสินว่าไม่จริง 

พยายามต้ังใจฟังให้เข้าใจอย่างแท้จริง 
• ขอคําช้ีแจงหากไม่เข้าใจ เพ่ือให้แนใ่จว่าเข้าใจสิ่งที่หัวหน้าพูด เช่น ให้หัวหน้า

ยกตัวอย่าง หรือว่าให้หัวหน้าช้ีแจงความคาดหวังของหัวหน้า 
• อย่าด่วนปกป้องการกระทําของตัวเอง พยายามรับฟังการให้คําปรึกษาช้ีแนะให้

ชัดเจนก่อน 
• อย่าเถียง สิ่งที่หัวหน้าพูดเป็นสิ่งที่เขาสังเกตเห็น สิ่งที่เขาประสบ ความคดิเห็นของ

เขา ดังนั้น จึงไม่มีประโยชน์ที่เราจะเถียงกับเขา การที่เราเถียง จะทําให้หัวหน้าไม่
สามารถให้คําปรึกษาช้ีแนะเราได้อย่างเต็มที ่     

• พิจารณาไตร่ตรองคําปรึกษาช้ีแนะที่ได้รับ เมื่อได้รับคําปรึกษาช้ีแนะ ควรใช้เวลาใน
การพิจารณาคําปรึกษาช้ีแนะ เราเคยได้คําปรึกษาช้ีแนะในลักษณะนี้หรือไม่ 
พิจารณาถามตัวเองว่าเคยได้รับการช้ีแนะในลักษณะนี้หรือไม่ ต้องการจะใช้
ประโยชน์จากการช้ีแนะนี้หรือไม่ จะเกิดอะไรขึ้นถ้าเราไม่สนใจคําช้ีแนะนี้ และจะ
สามารถใช้ประโยชน์จากคําช้ีแนะนี้อย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพกับการทํางานของ
เรามากที่สุด 
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บทที่ 4 
กระบวนการประเมินผลงาน 

  
 การประเมินผลงานรายปีเป็นการพบปะระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อสิ้นสุด
รอบระยะเวลาปฏิบัติงานปลายปี ขั้นตอนนี้มีสาระสําคัญอยู่ที่การประเมินผลงานที่ผ่านมาและการ
พัฒนาศักยภาพที่จําเป็นในอนาคต 
 
1.  กรอบในการตดิตามและประเมินผลงาน 

1.1  บทบาทของผู้รบัการประเมิน 
• หมั่นทบทวนผลการปฏิบัติราชการเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ต้ังไว้ และปรึกษา

ผู้บังคับบัญชาเมื่อพบว่าผลการปฏิบัติราชการมีแนวโน้มที่จะไม่บรรลุตาม
เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

• ประเมินตนเอง ในช่วง 2 สัปดาห์ก่อนการประเมิน 
• ผู้รับการประเมินจะประเมินตนเองโดยใช้ข้อมูลจาก 

- เอกสาร หลักฐานประกอบที่แสดงถึงผลการปฏิบัติราชการ 
- เหตุการณ์ในอดีต 
- สอบถามจากเพ่ือนร่วมงาน 
- ผลงานหรือโครงการที่รับผิดชอบ 

1.2  บทบาทของผูป้ระเมิน/ผูบ้งัคบับญัชา 
• ระหว่างรอบการประเมินหรือหลังรอบการประเมินผู้บังคับบัญชาจะต้องสามารถ

ให้คําแนะนําในการปฏิบัติราชการแก่ผู้รับการประเมินเพ่ือให้มั่นใจว่าผู้รบัการ
ประเมินจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ โดยควรมีการนัดพบเพ่ือ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมินกับเป้าหมายที่ต้ังไว้
อย่างสม่ําเสมอ 

• ส่งเสริมการปฏิบัติราชการของผู้รับการประเมินเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่วาง
ไว้ โดยการส่งเสริมอาจเป็นไปได้ในหลายรูปแบบ เช่น 

- การฝึกอบรม 
- การจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม 

• ให้คําแนะนําในการปฏิบัติราชการเมื่อได้รับข้อมูลที่เห็นว่าเป็นประโยชน์กับผู้รับ
การประเมิน 

• ประเมินผู้รับการประเมินตามรอบการประเมิน 
• ประเมินผู้รับการประเมินโดยใช้ข้อมูลจาก 

- การสัมภาษณบุ์คคลทีเ่กี่ยวขอ้งต่าง ๆ เช่น ผู้กํากับดูแลตัวช้ีวัด  
      ผู้จัดเก็บขอ้มูล ผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียกับการปฏิบัติราชการ เพ่ือนร่วมงาน   
      ของผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับรองลงไป 
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- การสังเกตการณ์ จากการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของผู้รับการประเมิน 
- ผลการปฏิบัติราชการ หลักฐานและเอกสารประกอบผลการปฏิบัติ

ราชการ 
- การขอความเห็นจากผู้ที่มีความเช่ียวชาญ เช่น คณะผู้เช่ียวชาญที่มี

ความรู้ในตัวช้ีวัดที่ต้องการประเมิน คณะผู้เช่ียวชาญที่มีความรู้เกี่ยวกับ
ภารกิจของบุคคล 

• การปรับเปลี่ยนเป้าหมายอาจทําได้หากเป้าหมายขององค์กร/หน่วยงานมีการ
เปลี่ยนแปลงแต่อย่างไรก็ดีการเปลี่ยนแปลงนั้นต้องเป็นการปรับเปลี่ยน
เนื่องจากสภาพแวดล้อมปัจจัยภายนอกที่เปลี่ยนไป และการปรับเปลี่ยน
ดังกล่าวต้องเป็นไปเพ่ือให้การปฏิบัติงานสอดคล้องกับแผนระยะยาวของ
องค์กร/หน่วยงานเท่านั้น ไม่ใช่การปรับเปลี่ยนเพ่ือช่วยเหลือให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถบรรลุเป้าหมายได้โดยง่ายขึ้น 

 
สิ่งทีพ่งึกระทาํในการประเมินผล 

� รวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานตลอดทั้งปีหรือครึ่งปี จากแหล่งต่าง ๆ 
� มุ่งการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเน้นที่รายละเอียดของผลงานเทียบกับ

เป้าหมายที่กําหนดไว้ 
� อธิบายว่ามีการพิจารณาแต่ละเกณฑ์อย่างไร โดยยกตัวอย่างประกอบที่ชัดเจนว่าผลงาน

บรรลุเป้าหมายได้อย่างไร และสมรรถนะรายการนั้นๆ แสดงออกอย่างไร 
� สังเกตการตอบสนองและการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา ใส่ใจความคิด ความรู้สึกและ

ความคิดของเขา 
� มุ่งเน้นที่การปรับปรุงและพัฒนาในอนาคต โดยเน้นที่พิจารณาจุดแข็งและสิง่ที่ต้อง

พัฒนา 
� เลือกสถานที่ประชุมที่เป็นส่วนตัวซึ่งเป็นที่ที่จะไม่ถูกรบกวน และควรจัดสรรเวลาสําหรบั

การประเมินใหเ้หมาะสม (1 - 1.5 ช่ัวโมง) 
� อธิบายโดยสังเขปว่าผลการประเมินแต่ละรายการเช่ือมโยงกับค่าตอบแทนอย่างไร 

 
สิ่งไม่พึงกระทาํ 

� มุ่งที่ข้อมูลผลงานล่าสุดเท่านั้น 
� ตัดสินหรือมุ่งเน้นที่บุคลิกภาพของผู้รับการประเมินเป็นหลัก 
� ประเมินแบบทิศทางเดียว โดยไม่ให้ผู้รับการประเมินแสดงความคิดเห็น 
� มีการต่อว่าผู้รับการประเมินอย่างรุนแรงด้วยปัญหาในอดีต 
� ทึกทักว่าการเพ่ิมผลงานมีไว้สําหรับคนที่มีมาตรฐานผลงานปัจจุบันตํ่าเท่านั้น 
� มุ่งไปที่จดุด้อยเท่านั้น 
� ยอมถูกผู้รับการประเมินขัดจังหวะอย่างสม่ําเสมอ 
� ใช้เวลายาวนานอธิบายว่าผลการประเมินเช่ือมโยงกับค่าตอบแทนอย่างไรโดยละเอียด

และเฉพาะเจาะจง 
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Feedback must 
be both honest 
and helpful 

ผู้รับตอ้งยอมรบั
ในผลการ
ประเมิน 

ผู้รับตอ้งเข้าใจ 

ผู้รับตอ้งสามารถ
ไปปรบัปรุงหรือ
ดําเนินการอืน่ ๆ

ต่อได ้

มีตัวอย่างประกอบ 

เป็นการพรรณนามากกว่าบอกคะแนน 

รักษาสมดุลระหว่างการประเมินจุดแข็งและ
จุดที่ต้องพัฒนา 

ต้องมีการสนทนาร่วมกันถึงผลการประเมิน 

ผู้รับต้องมีสติในการฟัง 

ผลการประเมินต้องนําไปสู่การเปลี่ยนแปลง
ทางพฤติกรรม ความรู้หรือทักษะได ้

ต้องสามารถระบุสิ่งที่ต้องการ 
ให้ดําเนินการต่อได ้

ไม่กว้างหรือหลากหลายจนทําอะไรไม่ถูก 

ต้องเฉพาะเจาะจงกับผู้รับ 

แผนภาพที่ 5  กรอบการตดิตามและประเมินผลงาน 
 

          ผู้รับผลการประเมิน               
FEEDBACK 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.  ปัจจัยหลกัในการจดัทาํและแปลงระบบการประเมินผล 
 ปัจจัยหลักในการจัดทําและแปลงระบบการประเมินผลให้เกิดการนําไปปฏิบัติประกอบ 

ไปด้วย 
2.1  การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง 

        ปัจจัยหลักที่สําคัญในการจัดทําและแปลงระบบการประเมินผลให้เกิดการนําไปปฏิบัติและมี
การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง คือ การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับกรุงเทพมหานครและหน่วยงาน 
 หน่วยงานและส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครไม่ควรจัดทําระบบการ
ประเมินผลเพียงเพ่ือให้มีระบบเท่านั้น หากแต่ควรนําระบบการประเมินผลที่ได้จัดทํามาใช้อย่าง
ต่อเนื่องและควรมีการติดตามผลการดําเนินงานและปรับปรุงหน่วยงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

2.2  ผู้รับผิดชอบ 
หน่วยงานและส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครควรจัดต้ังคณะทํางานหรือ

บุคคลที่เป็นผู้ประสานงานและรับผิดชอบหลักเกี่ยวกับระบบการประเมินผลทั้งหมด โดยหน้าที่ของ
ผู้รับผิดชอบประกอบไปด้วย 
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• เป็นที่ปรึกษาภายในหน่วยงาน เมื่อส่วนราชการต่างๆ ภายในหน่วยงานมีคําถาม
หรือข้อสงสัยเกี่ยวกับการดําเนินการ 

• เป็นผู้ประสานงานและรวบรวมข้อมูลจากส่วนราชการต่างๆ ภายในหน่วยงาน 
 
2.3  การสื่อสารภายในองค์กร 
ทุกคนภายในหน่วยงานและส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครจะต้องมีส่วน

รับรู้และให้การสนับสนุนในการนําระบบการประเมินผลไปใช้ ทั้งนี้เนื่องจากการประเมินผลจะต้อง
เกี่ยวข้องกับทุกคนภายในหน่วยงาน ไม่ใช่เพียงแค่หน้าที่ของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยเฉพาะ ดังนั้นการ
สื่อสารให้กับบุคลากรเข้าใจถึงหลักการและความสําคัญของการทําระบบการประเมินผลจึงเป็นสิ่งที่
สําคัญ 

 
2.4  การประชุม 
หน่วยงานและส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครควรกําหนดให้มีการประชุม

เพ่ือติดตามผลการดําเนินงานอย่างสม่ําเสมอเพ่ือหาแนวทางร่วมกันในการปรับปรุงการดําเนินงานของ
หน่วยงานให้ดีขึ้น 
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� สมรรถนะที่ 1 : คณุธรรมและจริยธรรม 
ระดบัที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อยา่งชัดเจน 
ระดบัที่ 1 : ซื่อสตัย์สุจรติ 
• ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจรติ ถูกต้องทั้งตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย 
• แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 

ระดบัที่ 2 : มีสัจจะเชื่อถือได ้
• รักษาวาจา มีสจัจะเชื่อถือได้ พูดอย่างไรทําอย่างนั้น ไม่บิดเบือนอ้างข้อยกเว้นให้ตนเอง 
• มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเป็นข้าราชการกทม. อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันให้ภารกิจหลกัของตนและหน่วยงาน

บรรลุผลเพื่อสนับสนุนส่งเสรมิการพัฒนากรุงเทพฯ 
ระดบัที่ 3 : มั่นในหลกัการ 
• ยึดมั่นในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรือผลประโยชน์สว่นตน 
• เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าที่สมัฤทธิ์ผลเป็นสําคัญ 

ระดบัที่ 4 : ธํารงความถูกตอ้ง 
• ธํารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจสร้างความลําบากใจให ้
• ตัดสินใจในหนา้ที่ ปฏิบัติราชการด้วยความถูกต้อง โปร่งใส เป็นธรรมแมผ้ลของการปฏิบัติอาจสร้างศัตรูหรือก่อความไม่พึงพอใจ

ให้แกผู่้ที่เกี่ยวข้องหรือเสยีประโยชน์ 

หมายถึง  
การครองตนและการประพฤติ
ปฏิบัติตนถูกต้องตามหลัก
คุณธรรม จริยธรรม มีความ
สํานึก และรับผิดชอบต่อ
ตนเอง ตําแหน่งหน้าที่ 
ตลอดจนวิชาชีพของตน เพื่อ
ธํารงรักษาศักดิ์ศรีแห่งอาชีพ
ข้าราชการ 

ระดบัที่ 5 : อุทศิตนเพื่อผดงุความยตุธิรรม 
• ธํารงความถูกต้อง ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงขององค์กรแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงต่อความมั่นคงในตําแหน่ง

หน้าที่การงาน หรืออาจเสี่ยงภัยต่อชีวิต 
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� สมรรถนะที่ 2 : การบริการทีด่ ี
ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1 : ให้บริการที่เป็นมิตร และสื่อสารข้อมูลการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 

• ให้บริการด้วยอธัยาศัยไมตรีอันดี และสร้างความประทับใจแก่ผู้รับบริการ 
• สื่อสารข้อมูล ข่าวสารต่างๆ ของการบริการที่ชัดเจนกับผู้รับบริการตลอดเวลาการให้บริการ 
• แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้าในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานต่างๆ ที่ให้บริการอยู่ 
• ประสานงานภายในหน่วยงานและกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่ต่อเนื่องและรวดเร็ว 

ระดับที่ 2 : ให้บริการเพื่อแก้ไขปัญหาให้กับผู้รับบริการ 
• รับเป็นธุระ แก้ปัญหาหรือหาวิธีแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว เต็มใจ ไม่บ่ายเบี่ยงไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ แมว้่าต้องเสียสละเวลาส่วนตน 

หรือทํางานนอกเหนือความรับผิดชอบ 
• คอยดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และนําข้อขัดข้องใดๆที่เกิดขึ้น(ถ้ามี)ไปพัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 

ระดับที่ 3 : ให้บริการที่เกินความคาดหวัง 
• ให้บริการที่เกินความคาดหวังในระดับทั่วไป 
• อุทิศเวลาให้แก่ผู้รับบริการ โดยเฉพาะเมื่อผู้รับบริการประสบความยากลําบาก เช่น สละเวลาและความพยายามนอกเหนือหน้าที่ในการให้บริการเพื่อช่วย

ผู้รับบริการแก้ปัญหา 
• ให้บริการหรือคําแนะนําที่เป็นประโยชน์ต่อผู้บริการแม้ว่าผู้รับบริการจะไม่ได้ถามถึงหรือไม่ทราบมาก่อน 

ระดับที ่4 : เข้าใจความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 
• เข้าใจความจําเป็นหรือความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ และ/หรือ ใช้เวลาแสวงหาข้อมูลและทําความเข้าใจเกี่ยวกับความจําเป็นหรือความต้องการที่

แท้จริงของผู้รับบริการ 
• ให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ หรือให้บริการด้านอื่นๆแก่ผู้รับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเป็นหรือความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ 

หมายถึง  
พฤติกรรมทีแ่สดงถึง
ความตั้งใจ ความ
พยายาม ความพร้อม
ในการให้บริการ
ประชาชน และอุทิศ
เวลาเพื่อตอบสนอง
ความต้องการของ
ผู้รับบริการ 

ระดับที่ 5 : เป็นที่ปรึกษาที่ผู้รับบริการไว้วางใจ 
• เล็งเห็นผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผู้รับบริการในระยะยาวและสามารถเปลี่ยนแปลงวิธีหรือขั้นตอนการให้บริการเพื่อให้ผู้รับบริการไดป้ระโยชน์สูงสุด 
• ปฏิบัติตนเป็นที่ปรึกษาผู้ที่รับบริการไว้วางใจ ตลอดจนมีส่วนช่วยในการตัดสินใจของผู้รับบริการ 
• สามารถให้ความเห็นส่วนตัวที่อาจแตกต่างไปจากวิธีการหรือขั้นตอนที่ผู้รับบริการต้องการเพื่อให้สอดคล้องกับความจําเป็น ปัญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเป็น

ประโยชน์อย่างแท้จริงหรือในระยะยาวแก่ผู้รับบริการ 
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� สมรรถนะที่ 3 : การมุ่งผลสมัฤทธิ ์
ระดับที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 
ระดับที่ 1 : แสดงความมุ่งมั่นและกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติราชการให้ดี 

• พยายามปฏิบัติราชการตามหน้าที่ให้ดีและถูกต้อง 
• มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรและตรงต่อเวลา 
• มีความรับผิดชอบในงานที่รับผิดชอบและสามารถส่งงานได้ตามกําหนดเวลาอย่างถูกต้อง 
• แสดงออกว่าต้องการปฏิบัติงานให้ได้ดีขึ้นหรือแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อประสบพบเห็นเหตุที่ก่อให้เกิดการสูญเปล่าหรือหย่อนประสิทธิภาพ

ในงาน 
ระดับที่ 2 : สามารถกําหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตนเพื่อให้ได้ผลสัมฤทธิ์ที่ดีเยี่ยม 

• หมั่นติดตามและวัดผลการปฏิบัติงานของตนโดยใช้เกณฑ์ที่ตนกําหนดขึ้นเอง โดยไม่ได้ถูกผู้อื่นบังคับ 
• กําหนดเป้าหมายหรือขั้นตอนในการทํางานของตนให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากําหนดหรือเป้าหมายของหน่วยงาน/กองที่รับผิดชอบ 
• มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ตรวจตราความถูกต้องของงานหรือข้อมูลที่รับผิดชอบเพื่อให้ได้ข้อมูลทีม่ีคุณภาพ 

ระดับที่ 3 : ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพขึ้น 
• เปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองซึ่งอาจรวมถึงการทํางานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีการเพิ่มคุณภาพของงานที่ทํา 
• เสนอหรือทดลองวิธีการหรือขั้นตอนทํางานแบบใหม่ที่แน่นอนเที่ยงตรงกว่าหรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชากําหนดหรือ

เป้าหมายของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
• พัฒนาหรือปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการทํางานของหน่วยงานเพี่อให้ได้ผลสัมฤทธิ์ที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

ระดับที่ 4 : กําหนดแผนและปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย 
• กําหนดเป้าหมายที่ท้าทายและเป็นไปได้ยากเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ใหม่ให้ดีขึ้นกว่าผลงานเดิมอย่างเห็นได้ชัด 
• ลงมือกระทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการปฏิบัติราชการเพื่อให้บรรลุมาตรฐานหรือผลสัมฤทธิ์ที่โดดเด่นและแตกต่างไม่เคยมีใครกระทําได้มาก่อน 

หมายถึง  
ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
มาตรฐานและคุณภาพงานที่
กําหนดและ/หรือให้เกินจาก
มาตรฐานที่กําหนด 

ระดับที่ 5 : มีการคํานวณผลได้ผลเสียโดยชัดเจน 
• ตัดสินใจ แยกแยะระดับความสําคัญของงานต่างๆในหน้าที่ โดยคิดคํานวณผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้นอย่างชัดเจน(เช่น กล่าวถึงการพิจารณาเปรียบเทียบ

ประโยชน์ที่ กทม. หรือประชาชนจะได้รับเพิ่มขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับต้นทุนหรือรายจ่ายที่ กทม. ตอ้งเสียไป) 
• บริหารจัดการและทุ่มเทเวลาและทรัพยากรเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามที่คาดการณ์ไว ้
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� สมรรถนะที่ 4 : การทาํงานเปน็ทีม 

ระดบัที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อยา่งชัดเจน 
ระดบัที่ 1 : ปฏบิตัหิน้าทีใ่นส่วนของตนใหส้ําเร็จลุล่วง 
• ทํางานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายได้สําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุ่ม 
• รายงานให้สมาชิกทราบความคืบหน้าของการดําเนินงานในกลุ่ม หรือข้อมลูอื่นๆที่เป็นประโยชน์ต่อการทํางานอย่างต่อเนื่อง 

ระดบัที่ 2 : ผกูมิตรและร่วมมือ 
• สร้างสัมพันธ์เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ดี 
• เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ ให้ความร่วมมอืกับผู้อื่นในทมีด้วยดี 
• กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค ์

ระดบัที่ 3 : รับฟงัความเหน็และประสานสัมพนัธ ์
• รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรยีนรู้จากผู้อื่นรวมถึงผู้ใต้บังคับบัญชาและผูร้่วมงาน 
• ประมวลความคิดเห็นต่างๆมาใช้ประกอบการตัดสินใจหรอืวางแผนงานร่วมกันในทีม 
• ประสานและสง่เสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพื่อสนับสนนุการทํางานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดบัที่ 4 : ใหก้ําลังใจซึ่งกนัและกัน 
• กล่าวชื่นชมให้กําลังใจเพื่อนร่วมงานได้อย่างจริงใจ 
• แสดงน้ําใจในเหตุวิกฤติ ให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานที่มีเหตุจําเป็นโดยไม่ต้องให้ร้องขอ 
• รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่างๆให้งานสําเร็จลุล่วงเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 

หมายถึง การทํางานโดยมี
พฤติกรรมที่สามารถทํางาน
ร่วมกับผู้อื่นได้ สามารถรับฟัง
ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
เต็มใจเรยีนรู้จากผู้อื่น และมี
ความสามารถในการสร้างและ
รักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกใน
ทีม 
 

ระดบัที่ 5 : รวมพลัง สร้างความสามัคคีในทีม 
• ส่งเสริมความสามัคคีเป็นน้ําหนึ่งใจเดียวกันในทีม โดยไม่คํานึงถึงความชอบไม่ชอบส่วนตน 
• ช่วยประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายแก้ไขขอ้ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทมี 
• ประสานสัมพันธ์ ส่งเสริมขวัญกําลังใจของทีมเพื่อรวมพลงักันในการปฏิบัติภารกิจใหญน่้อยต่างๆให้บรรลุผล 
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�   สมรรถนะที่ 5 : การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี 

ระดบัที่ 0 : ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อยา่งชัดเจน 
ระดบัที่ 1 : มีความสนใจใฝรู่้ในสาขาอาชพีของตน 
• กระตือรือรน้ในการศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
• หมั่นทดลองวิธีการทํางานแบบใหม่เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 
• ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ ด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหลง่ต่างๆที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ 

ระดบัที่ 2 : รอบรู้เทา่ทันเหตกุารณแ์ละเทคโนโลยใีหม่ๆอยู่เสมอ 
• รอบรู้เท่าทันเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้ใหม่ๆในสาขาอาชีพของตนและที่เกี่ยวข้อง หรืออาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตน 
• ติดตามแนวโน้มวิทยาการที่ทนัสมัยและเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับงานอย่างต่อเนื่อง 

ระดบัที่ 3 : นําความรู้ วทิยาการ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆทีไ่ด้ศกึษามาปรบัใชก้บัการทาํงาน 
• เข้าใจประเด็นหลักๆ นัยสําคญั และผลกระทบของวิทยาการต่างๆอย่างลึกซึ้ง 
• สามารถนําวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ  มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
• สั่งสมความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ และเล็งเห็นประโยชน์ความสําคัญขององค์ความรู้ เทคโนโลยีใหม่ๆ ที่จะสง่ผลกระทบต่องานของตนใน

อนาคต 

หมายถึง  
ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้
เพื่อพัฒนาศักยภาพ ความรู้
ความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงานราชการด้วย
การศกึษาหาความรู้พัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งยัง
รู้จักพัฒนาปรับปรุง
ประยุกต์ใช้ความรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ 
เข้ากับการปฏิบัติงานให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ 

ระดบัที่ 4 : รักษาและประยกุต์ความรู้ความเชี่ยวชาญทัง้เชิงลกึและเชงิกว้างอย่างตอ่เนื่องและสม่ําเสมอ 
• มีความรู้ความเชี่ยวชาญแบบสหวิทยาการและสามารถนําความรู้ไปปรับใช้ให้ปฏิบัติได้จริง 
• สามารถนําความรู้เชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
• ขวนขวายหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 
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ภาคผนวก ข 

แบบฟอรม์การกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 
ของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 

 
 
 
 
 



  

ตารางแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดระดบัหนว่ยงานลงสู่ระดบัส่วนราชการ 
 

ชื่อส่วนราชการ 
 

ตัวชี้วัดของ 
สํานัก.............. 

(ระบุชื่อหน่วยงาน)  
………………….. 

 

 
………………….. 

 
………………….. 

 

 
………………….. 

 
………………….. 
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ตารางแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดของส่วนราชการลงสู่ระดบัฝา่ย/กลุ่มงาน 
 

ชื่อฝ่าย/กลุ่มงาน 
 

ตัวชี้วัดของ 
กอง.............. 

(ระบุชื่อส่วนราชการ)  
………………….. 

 

 
………………….. 

 
………………….. 

 

 
………………….. 

 
………………….. 

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
หมายเหตุ : สํานักงานเขต/ส่วนราชการในสังกัดสาํนักปลัดกรุงเทพมหานคร ไม่ต้องทําขั้นตอนที่ 2 
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ตารางแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดของฝา่ย/กลุ่มงานลงสู่ระดบับคุคล 
 

 
ตัวชี้วัดของ 
ของ.............. 

(ระบุชื่อฝ่าย/กลุ่มงาน) 
 

 
ชื่อ ................................. 
ตําแหน่ง ....................... 

  
 ชื่อ 
................................. 
 ตําแหน่ง 
....................... 

   
  ชื่อ 
................................. 
  ตําแหนง่ 
....................... 

   
  ชื่อ 
................................. 
  ตําแหนง่ 
....................... 

   
ชื่อ ................................. 
ตําแหน่ง ....................... 
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ตารางแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดระดบับคุคลตามหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบหลกั 
 

ชื่อ         ____________________________________ 
ตําแหน่ง  ____________________________________                                                          ระดบั       
____________________________________ 
 

 
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกั 

 

 
ตัวชี้วัด 

 
เป้าหมาย 
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ตารางแสดงการกาํหนดตัวชี้วัดระดบับคุคลตามงานที่ได้รบัมอบหมายพิเศษ 
 

ชื่อ         ____________________________________ 
ตําแหน่ง  ____________________________________                                                          ระดบั        
___________________________________ 
 

 
งานที่ได้รบัมอบหมายพเิศษ 

 

 
ตัวชี้วัด 

 
เป้าหมาย 

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

หมายเหตุ : ตัวชี้วัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษเป็นตัวชี้วัดที่ได้รบัมอบหมายซึง่จะมีเฉพาะบคุคลเทา่นั้น ไม่ได้มีทุกคน 
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ภาคผนวก ค 
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล 
ของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 

 
 
 
 
 
 
 



  

แบบประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคลของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามัญ ประจําปงีบประมาณ................. 
ประวัติส่วนตัว 
ชื่อ-นามสกุลผู้รับการประเมิน  สังกัด        ชื่อ-นามสกุลผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น)  
ตําแหน่ง ระดับ   ตําแหน่ง  
ตําแหน่งเลขที่    ชื่อ-นามสกุลผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป  
อายุราชการ    ตําแหน่ง  
 
ส่วนที่ 1 : ผลงาน 

ผลสําเร็จรวมของหน่วยงาน/ 
ส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัด

กรุงเทพมหานคร 
น้ําหนัก คะแนนที่ได้ 

ผลการประเมิน 
[(น้ําหนักXคะแนนที่ได้)/100] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย(ถ้ามี) 

ผลสําเร็จรวมประจําปีงบประมาณ พ.ศ. .. 15  0.000  
น้ําหนักรวม 15  (ก)รวม 0.000  

คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่

ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

1          0.000  
2          0.000  
3          0.000  
 รวม 0        (ข)รวม 0.000  

คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
ตัวชี้วัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่

ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

1          0.000  
2          0.000  
3          0.000  
 รวม 0        (ค)รวม 0.000  

คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
ตัวชี้วัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่

ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

1          0.000  
2          0.000  
3          0.000  
 รวม 0        (ง)รวม 0.000  
 น้ําหนักรวม 55  
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ส่วนที่ 2 : สมรรถนะหลัก 
ผลการประเมิน 

สมรรถนะหลัก น้ําหนัก ระดับที่ต้องการ 
ระดับที่ประเมิน

ได้ 
คะแนนที่ได้ 

[(น้ําหนักXคะแนนที่ได้)/5] 
ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้ถูกประเมินแสดงออก 

1 คุณธรรมและจริยธรรม     0.000  
2 การบริการที่ดี     0.000  
3 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์     0.000  
4 การทํางานเป็นทีม     0.000  
5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 
   

 
0.000  

น้ําหนักรวม 30    (จ)รวม 0.000  
 

แผนพัฒนาในปีถัดไป 
สมรรถนะหลักที่เลือกพัฒนา วิธีการในการพัฒนา ช่วงเวลาในการพัฒนา วิธีการในการวัดผลการพัฒนา 

1     
2     
     
 

สรุปผลการประเมิน 
สรุปผลการประเมิน 

ประเด็นการประเมิน 
(คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 

ความคิดเห็น หมายเหตุ 

1 ผลงาน (ก+ข+ค+ง)       คะแนนเต็ม 
70 

       

2 สมรรถนะหลัก (จ)          คะแนนเต็ม 
30 

       

  คะแนนรวม    
 

ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินลงนามร่วมกัน 
1 ณ ต้นรอบการประเมิน           ลงลายมือชื่อผู้รับการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชัน้ต้น) ลงลายมือชื่อผู้บงัคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

 วัน/เดือน/ป ี.. .. ..    
     
2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้รับการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชัน้ต้น) ลงลายมือชื่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

 วัน/เดือน/ปี .. .. ..    
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ภาคผนวก ง 
ตวัอย่างการกําหนดตัวชี้วดัระดับสาํนัก 

 
 
 
 

 



  

ขั้นตอนที่ 1 การกาํหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัริาชการระดบัหน่วยงานลงสูร่ะดบัสว่นราชการ 
 

ตัวอย่างตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการกรงุเทพมหานครลงสูก่อง 
 

ชื่อส่วนราชการ 
ตัวชี้วัดของสาํนกังานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรงุเทพมหานคร 

กองระบบงาน กองทะเบียน
ประวตัิ
ข้าราชการ 

กองอตัรากาํลงั กองวินัยและ
ส่งเสริม
สมรรถภาพ 

กองสรรหา
บคุคล 

กองบรหิาร
ทั่วไป 

ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจําปีให้แลว้เสร็จ
ภายในระยะเวลาที่กําหนด 

R      

ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับการ
ฝึกอบรมเรื่องหลักเกณฑ์การประเมิน 

  R    

ร้อยละของทุนที่ดําเนินการแล้วเสร็จ
ภายในกําหนด 

    R  

ความสําเร็จในการจัดทําฐานข้อมูล
บุคลากร 

 R SR (ฐานข้อมลู
ตําแหน่งและ
โครงสร้าง 

   

ความพึงพอใจของหน่วยงานต่าง ๆ 
ต่อสํานักงาน ก.ก. 

JR JR JR JR JR JR 
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ขั้นตอนที่ 2 การกาํหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัริาชการระดบัส่วนราชการลงสู่ระดบัฝ่าย/กลุ่มงาน 
 

ตัวอย่างตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดของกองระบบงานลงสู่ระดบัฝ่าย/กลุ่มงาน 
 

ชื่อฝ่าย/กลุ่มงาน 
ตัวชี้วัดของกองระบบงาน 

 
กลุ่มงาน 

ระบบงานที่ 1 
กลุ่มงาน 

ระบบงานที่ 2 
กลุ่มงาน 

ระบบบรหิารและมาตรฐาน
การบรหิารงานบุคคล 

ฝ่ายบรหิารงานทั่วไป 

ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติราชการประจําปีให้แล้ว
เสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด 

 SR (ปรับปรุงหลักเกณฑ์ฯ 
ตัวชี้วัดที่ 3.4 Best Service) 

R  

ความพึงพอใจของหน่วยงานต่าง ๆ
ต่อสํานักงาน ก.ก. 

JR JR JR JR 
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ขั้นตอนที่ 3 การกาํหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัริาชการระดบัฝ่าย/กลุ่มงานลงสู่ระดบับคุคล 
 

ตัวอย่างตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดของกลุ่มงานระบบบรหิารและมาตรฐานการบรหิารงานบคุคลลงสูร่ะดบับคุคล 
 

ตัวชี้วัดของกลุ่มงานระบบบรหิารและ
มาตรฐานการบรหิารงานบคุคล 

 

นาย ก. นาง ข. นาย ค. นาย ง. นาย จ. 
 

ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการประจําปีให้แลว้เสร็จ
ภายในระยะเวลาที่กําหนด 

 R SR (ทํา Power Point) SR (ทําคู่มือฯ)  

ร้อยละความพึงพอใจของหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ต่อสํานักงาน ก.ก.  

JR JR JR JR JR 
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ขั้นตอนที่ 4 การกาํหนดตัวชี้วัดระดบับคุคลตามหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบหลกัและตวัชี้วัดตามงานที่ได้รบัมอบหมายพิเศษ 
 

ตัวอย่างตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดบับคุคลตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกั 
 

ชื่อ นาง ข. 
ตําแหนง่   นกัทรพัยากรบคุคล        ระดบั  ชํานาญการ 
 

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกั ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปีให้ถูกต้องและส่งตาม
กําหนด 

ร้อยละความสาํเร็จในการจัดทําแผนฯ ร้อยละ 100 

 แผนฯ ส่งภายในเวลาที่กําหนด ภายในเดือนพฤศจิกายน 2554 
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ตัวอยา่งตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดบับคุคลตามงานที่ได้รบัมอบหมายพเิศษ 

 
ชื่อ  นาง ข. 
ตําแหน่ง นักทรพัยากรบคุคล         ระดบั  ชํานาญการ 
 

งานที่ได้รบัมอบหมายพเิศษ ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

เป็นคณะทํางานผลิตสื่อประชาสัมพันธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลฯ สํานักงาน ก.ก. 

ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการข่าวสารด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลฯ สํานักงาน ก.ก. 

ร้อยละ 85  
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ขั้นตอนที่ 5  การจดัทาํแบบประเมินผลการปฏบิตัิราชการระดบับคุคลของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
แบบประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคลของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามัญ ประจําปงีบประมาณ................. 

 

ประวัติส่วนตัว 
ชื่อ-นามสกุลผู้รับการประเมิน นาง ข. สังกัด       กลุ่มงานระบบบริหารมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคล  กองระบบงาน 
ชื่อ-นามสกุลผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น) นางสาว........... 

ตําแหน่ง      นักทรัพยากรบุคคล 
 

ระดับ    ชํานาญการ  สํานักงาน ก.ก. ตําแหน่ง หัวหน้ากลุ่มงานระบบบริหารฯ 

ตําแหน่งเลขที่  กรง. 20    ชื่อ-นามสกุลผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป นางสาว........... 
อายุราชการ 7  ปี   ตําแหน่ง ผู้อํานวยการกองระบบงาน 
 
ส่วนที่ 1 : ผลงาน 

ผลสําเร็จรวมของหน่วยงาน/ 
ส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัด

กรุงเทพมหานคร 
น้ําหนัก คะแนนที่ได้ 

ผลการประเมิน 
[(น้ําหนักXคะแนนที่ได้)/100] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย(ถ้ามี) 

ผลสําเร็จรวมประจําปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2554 

15 91.543 13.731  

น้ําหนักรวม 15  (ก) รวม 13.731  
 

คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
ตัวชี้วัดตามแผนปฏบิัติราชการประจําปี น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่

ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

1 ความสําเร็จในการปรับปรุง
หลักเกณฑ์การประเมินผลเพื่อ
ขอรับเงินรางวัลประจําปีได้
ทันเวลาที่กําหนด 

20 ภายในวันที่ 30 
สิงหาคม 

หลักเกณฑ์การ
ประเมินผลฯ  
แล้วเสร็จวันที่ 
15 สิงหาคม 

    X 20 รายงานเสร็จสมบูรณ์ครบถ้วน ก่อน
เวลาที่กําหนดเป็นเวลา 2 สัปดาห์ 
และได้ทดลองปฏิบัติใช้แล้วว่าใช้ได้
จริง 

2 ร้อยละของความพึงพอใจของ
หน่วยงานต่าง ๆ  ต่อ 
สํานักงาน ก.ก. 

10 ร้อยละ 95 ร้อยละ 90   X   6 ผลการสํารวจความพึงพอใจ 

 รวม 30  
 

      (ข) รวม 26  
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คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
  ตัวชี้วัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 

1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่
ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

1 ร้อยละความสําเร็จในการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําปี
งบประมาณ พ.ศ............ 

10 ร้อยละ 100 จัดทําแผนฯ 
แล้วเสร็จ 

    X 10 จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปี 
แล้วเสร็จ 

2 แผนฯส่งภายในเวลาที่กําหนด 10 ภายใน พ..ย. 54 30 ต.ค. 54     X 10 ส่งก่อนเวลาที่กําหนดคือ วันที่ 30 
ตุลาคม 2554 

 รวม 20        (ค)รวม 20  
 

คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
ตัวชี้วัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่

ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

1 ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการข่าวสารด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลฯ 
สํานักงาน ก.ก. 

5 ร้อยละ 85 ร้อยละ 85    X  4 มีข้าราชการที่มีความรู้ความเข้าใจ
เนื่องจากการอบรม 60% 

 รวม 5        (ง)รวม 4  
 น้ําหนักรวม 55                                                                                                    50 
 

ส่วนที่ 2 : สมรรถนะหลัก 
ผลการประเมิน 

สมรรถนะหลัก น้ําหนัก ระดับที่ต้องการ 
ระดับที่ประเมิน

ได้ 
คะแนนที่ได้ 

[(น้ําหนักXคะแนนที่ได้)/5] 
ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้ถูกประเมินแสดงออก 

1 คุณธรรมและจริยธรรม 6 2 3 5 6 มีการเสียสละเพื่อ... 
2 การบริการที่ดี 6 2 2 4 4.8 มีการสืบค้นข้อมูลที่ผู้รับบริการ... 
3 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 6 2 3 5 6 ได้มีการส่งมอบงานที่... 
4 การทํางานเป็นทีม 6 2 3 5 6 ส่งมอบ... 
5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ 
6 2 3 

5 
6 มุ่งมั่นที่จะ... 

น้ําหนักรวม 30    (จ)รวม 28.800  
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แผนพัฒนาในปีถัดไป 
สมรรถนะหลักที่เลือกพัฒนา วิธีการในการพัฒนา ช่วงเวลาในการพัฒนา วิธีการในการวัดผลการพัฒนา 

1 การบริการที่ดี ให้คําแนะนํา/สอนงานโดยผู้บังคับบัญชา ขณะปฏิบัติงาน/ช่วงเวลาพัก ความพึงพอใจของผู้รับบริการเพิ่มขึ้นร้อยละ 2 
     
     
 

สรุปผลการประเมิน 
สรุปผลการประเมิน 

ประเด็นการประเมิน 
(คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 

ความคิดเห็น หมายเหตุ 

1 ผลงาน (ก+ข+ค+ง)          คะแนนเต็ม 
70 

63.731 ควรต้องมีการ...         

2 สมรรถนะหลัก (จ)          คะแนนเต็ม 
30 

28.8 ควรให้...  

  คะแนนรวม 92.531   
 

ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินลงนามร่วมกัน 
1 ณ ต้นรอบการประเมิน           ลงลายมือชื่อผู้รับการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชัน้ต้น) ลงลายมือชื่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
 วัน/เดือน/ปี .. .. ..    
     
2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้รับการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชัน้ต้น) ลงลายมือชื่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
 วัน/เดือน/ป ี.. .. ..    
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ภาคผนวก จ 
ตัวอย่างการกําหนดตัวชี้วดัระดับสาํนักงานเขต/ 
ส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 

 
 
 



  

 
ตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัริาชการประจาํปีของสํานักงานเขต ก ประจําปงีบประมาณ พ.ศ. .... 

 
ลําดบั ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

1 จํานวนถนน ตรอก ซอย เสน้ทางลดั ที่ไดร้บัการปรบัปรงุหรือไดร้บัการสรา้งทางเชื่อมใหเ้ปน็ทางลดั 4 เสน้ทาง/จดุ 
2 จํานวนผูผ้่านการฝกึอบรม(รณรงค์และเสรมิสร้างวินัยจราจร) 200 คน/ป ี
3 จํานวนครั้งในการจดักิจกรรม เพื่อการจดัการคณุภาพน้าํ/ระบายน้ําในคคูลอง 12 ครั้ง/ป ี
4 กิจกรรมหรือโครงการทีป่ระหยดัพลงังานได้จริง อย่างน้อย 1 กิจกรรม/ป ี
5 จํานวนครั้งในการตรวจพืน้ทีเ่สี่ยงต่อการเกดิอาชญากรรม 2 ครั้ง/วัน/จดุ 
6 ร้อยละของถนน ตรอก ซอย และพืน้ทีเ่สี่ยงภัย ที่มีการตดิตั้งไฟฟา้แสงสว่าง หรือปรบัปรุงบาํรุงรักษาให้อยู่ในสภาพด ี ร้อยละ 80 
7 ร้อยละของอาคารและปา้ยโฆษณาขนาดใหญ่ ที่ไดร้บัการตรวจสอบและสั่งการใหแ้ก้ไข 

ในกรณตีรวจสอบพบผดิกฎหมาย 
ร้อยละ 100 

8 ร้อยละของสถานศกึษาที่ได้รบัการพฒันาเปน็แหลง่เรียนรู้ของชุมชน ร้อยละ 100 
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ขั้นตอนที่ 1 การกาํหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัริาชการระดบัหน่วยงานลงสูร่ะดบัสว่นราชการ 
 

ตัวอย่างตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดของสํานักงานเขต ก ลงสูฝ่่าย 
 

หน่วยงาน 

ตัวชี้วัดของสาํนกังานเขต ก. ฝ่ายรกัษาความ
สะอาดและ
สวนสาธารณะ 

ฝ่ายโยธา ฝ่ายเทศกิจ ฝ่ายการศกึษา ฝ่ายปกครอง 

ร้อยละของการตรวจอาคารตามเวลามาตรฐาน  R    
ผู้ผ่านการฝึกอบรม(รณรงค์และเสริมสร้างวินัยจราจร)   R   
จํานวนครั้งในการจัดกิจกรรม เพื่อการจัดการคุณภาพน้ํา/ระบายน้ําในคูคลอง SR (ลอกคคูลอง) R    
กิจกรรมหรือโครงการที่ประหยัดพลังงานได้จริง JR JR JR JR JR 
จํานวนการตรวจพื้นที่เสี่ยงต่อการเกิดอาชญากรรม   R   
ร้อยละของถนน ตรอก ซอย และพื้นที่เสี่ยงภัย ที่มีการติดตั้งไฟฟ้าแสงสว่าง 
หรือปรับปรุงบํารุงรักษาให้อยู่ในสภาพดี 

 R    

ร้อยละของอาคารและป้ายโฆษณาขนาดใหญ ่ที่ได้รับการตรวจสอบและ 
สั่งการให้แก้ไขในกรณีตรวจสอบพบผิดกฎหมาย 

 R    

ร้อยละของสถานศึกษาที่ได้รับการพัฒนาเป็นแหล่งเรียนรูข้องชุมชน    R  
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ขั้นตอนที่ 2 การกาํหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัริาชการระดบัส่วนราชการลงสู่ระดบัฝ่าย/กลุ่มงาน(เฉพาะหน่วยงานระดบัสํานัก) 

(สํานกังานเขต/ส่วนราชการในสังกดัสาํนกัปลดักรุงเทพมหานครไม่ต้องทาํขัน้ตอนที่ 2) 
  

ขั้นตอนที่ 3 การกาํหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏบิตัริาชการระดบัฝ่าย/กลุ่มงานลงสู่ระดบับคุคล 
 

ตัวอย่างตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดของฝ่ายลงสู่ระดบับคุคล 
 

ตัวชี้วัดของฝา่ยโยธา 
 

นาย ก. 
ช่างโยธา 
ปฏบิตังิาน  

นาย ข.  
ช่างโยธา  
ปฏบิตังิาน 

นาย ค. 
นายชา่งโยธา 
ชํานาญงาน 

นาย ง. 
นายชา่งโยธา 
ชํานาญงาน 

นาย จ. 
นายชา่งโยธา 
ชํานาญงาน 

ร้อยละของการตรวจอาคารตามเวลามาตรฐาน SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR  
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR  
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR  
(รับผิดชอบเกี่ยวกับ......) 

 

 

จํานวนครั้งในการจัดกิจกรรม เพื่อการจัดการ
คุณภาพน้ํา/ระบายน้ําในคูคลอง 

  JR JR  

กิจกรรมหรือโครงการประหยัดพลังงาน     S 
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ตัวอย่างตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดของฝ่ายลงสู่ระดบับคุคล (ตอ่) 

 
ตัวชี้วัดของฝา่ยโยธา 

 
นาย ก. 
ช่างโยธา  
ปฏบิตังิาน 

นาย ข.  
ช่างโยธา  
ปฏบิตังิาน 

นาย ค. 
ช่างโยธา  
ชํานาญงาน 

นาย ง. 
นายชา่งโยธา 
ชํานาญงาน 

นาย จ. 
นายชา่งโยธา 
ชํานาญงาน 

ร้อยละของถนน ตรอก ซอย และพื้นที ่
เสี่ยงภัย ที่มีการติดตั้งไฟฟ้าแสงสว่าง หรือ
ปรับปรุงบํารุงรักษาให้อยู่ในสภาพดี 

SR 
(รับผิดชอบเกี่ยวกับ

......) 
 

 SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR 
(รับผิดชอบเกี่ยวกับ......) 

 

 

ร้อยละของอาคารและป้ายโฆษณาขนาด
ใหญ ่ที่ได้รับการตรวจสอบและสั่งการให้
แก้ไขในกรณีตรวจสอบพบผิดกฎหมาย 

 SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR 
(รับผิดชอบเกี่ยวกับ......) 

 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 
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ขั้นตอนที่ 4  การกาํหนดตวัชี้วัดระดบับคุคลตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกัและตัวชี้วัดตามงานที่ได้รบัมอบหมายพเิศษ 
 

ตัวอย่างตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดบับคุคลตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกั 
 

ชื่อ         นาย จ. 
ตําแหน่ง        นายช่างโยธา           ระดบั  ชํานาญงาน 
 

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบหลกั ตัวชี้วัด เป้าหมาย 

ตรวจสอบและพิจารณาให้ต่ออายุใบอนุญาตก่อสร้าง 
ดัดแปลง รื้อถอน หรือเคลื่อนย้ายอาคาร เพื่อให้ถูกต้อง
ตามกฎหมายควบคุมอาคาร 

จํานวนวันที่เกินมาตรฐานในการพิจารณาใบอนุญาต
ก่อสร้าง ดัดแปลง รื้อถอน หรือเคลื่อนย้ายอาคาร 

0  วัน 

ควบคุม ดูแลรกัษาที่สาธารณะเพื่อปฏิบัติให้เป็นไปตาม
ประมวลกฎหมายเกี่ยวกับที่ดินและกฎหมายอื่นที่
เกี่ยวข้องเพื่อป้องกันการบุกรุกที่สาธารณะ 

จํานวนพื้นที่สาธารณะที่ได้รับการปรับปรุงเพื่อไม่ให้เกิด
การบุกรุก 

5  จุด (ตามแผนงบประมาณ) 
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ขั้นตอนที่  5 การจดัทาํแบบประเมินผลการปฏบิตัิราชการระดบับคุคลของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 

แบบประเมินผลการปฏบิตัริาชการระดบับคุคลของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามัญ ประจําปงีบประมาณ 2555 
ประวัติส่วนตัว 
ชื่อ-นามสกุลผู้รับการประเมิน นาย จ. สังกัด       ฝ่ายโยธา ชื่อ-นามสกุลผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น) นางยืนยง    มั่นคง 
ตําแหน่ง          นายช่างโยธา ระดับ     ชํานาญงาน  สํานักงานเขต ก. ตําแหน่ง หัวหน้าฝ่ายโยธา 
ตําแหน่งเลขที่  ...        ชื่อ-นามสกุลผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป นายยิ้มแย้ม    แจ่มใส 
อายุราชการ 7  ปี   ตําแหน่ง ผอ.เขต ก 
 
ส่วนที่ 1 : ผลงาน 

ผลสําเร็จรวมของหน่วยงาน/ 
ส่วนราชการในสังกัดสํานักปลัด

กรุงเทพมหานคร 
น้ําหนัก คะแนนที่ได้ 

ผลการประเมิน 
[(น้ําหนักXคะแนนที่ได้)/100] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย(ถ้ามี) 

ผลสําเร็จรวมประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 15 91.543 13.731  
น้ําหนักรวม 15  (ก)รวม 13.731  

คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปี น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่

ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

1 ถนน ตรอก ซอย เส้นทางลัด ที่ได้รับการ
ปรับปรุงหรือได้รับการสร้างทางเชื่อมให้
เป็นทางลัด 

10 5 เส้นทางต่อปี 8 เส้นทาง     X 10 มีการ.................................... 

2 จํานวนครั้งในการจัดกิจกรรม เพื่อการ
จัดการคุณภาพน้ํา/ระบายน้ําในคูคลอง 

10 12 ครั้งต่อปี 12 ครั้งต่อปี    X  8 มีการดําเนินการครบถ้วน 

3 ถนน ตรอก ซอย และพื้นที่เสี่ยงภัย ที่มีการ
ติดตั้งไฟฟ้าแสงสว่าง หรือปรับปรุง
บํารุงรักษาให้อยู่ในสภาพดี 

10 10 พื้นที่ 9 พื้นที่   X   6 ............................................ 

4 อาคารและปา้ยโฆษณาขนาดใหญ่ ที่ได้รับ
การตรวจสอบและสั่งการให้แก้ไขในกรณี
ตรวจสอบพบผิดกฎหมาย 

5 ร้อยละ 80 ของ
พื้นที่ 

ร้อยละ 80 
ของพื้นที่ 

   X  4 .................................................. 

 รวม 35        (ข)รวม 28  

จ-6 



  

คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
ตัวชี้วัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลัก น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่

ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

1 จํานวนวันที่เกินมาตรฐานในการ
พิจารณาใบอนุญาต ก่อสร้าง ดัดแปลง 
รื้อถอน  

10 0 วัน 1 วัน    X  8 ไม่มีการพิจาณาที่ล่าช้ากว่าเป้าหมายที่
กําหนด 

2 จํานวนพื้นที่สาธารณะที่ได้รับการ
ปรับปรุงเพื่อไม่ให้เกิดการบุกรุก 

10 6 จุด 8 จุด     X 10 มีการปรับปรุงพื้นที่สาธารณะ 8 จุด 

 รวม 20        (ค)รวม 18  
 

คะแนนที่ได้ ผลการประเมิน 
ตัวชี้วัดตามงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ น้ําหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ทําได้ 1 2 3 4 5 [(น้ําหนักXคะแนนที่

ได้)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให้ 
งานบรรล/ุไม่บรรลุตามเป้าหมาย 

- - - - - - - - - - - - 
          (ง) รวม -  
 น้ําหนักรวม 55                                                                        46 
 

ส่วนที่ 2 : สมรรถนะหลัก 
ผลการประเมิน 

สมรรถนะหลัก น้ําหนัก 
ระดับที่
ต้องการ 

ระดับที่ประเมิน
ได้ 

คะแนนที่ได้ 
[(น้ําหนักXคะแนนที่ได้)/5] 

ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้ถูกประเมินแสดงออก 

1 คุณธรรมและจริยธรรม 6 2 2 4 4.8 เคยแสดงความ.... 
2 การบริการที่ดี 6 2 3 5 6 มีความพยายามอย่างยิ่งในการ.... 
3 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 6 2 2 4 4.8 มีการส่งมอบงานที่.... 
4 การทํางานเป็นทีม 6 2 2 4 4.8 ได้ให้ความ.... 
5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 6 2 3 5 6 มีความมุ่งมั่นที่จะ... 

น้ําหนักรวม 30    (จ)รวม 26.400  
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แผนพัฒนาในปีถัดไป 
สมรรถนะหลักที่เลือกพัฒนา วิธีการในการพัฒนา ช่วงเวลาในการพัฒนา วิธีการในการวัดผลการพัฒนา 

1 การทํางานเป็นทีม ให้คําปรึกษา แนะนํา สอนงานโดยผู้บังคับบัญชา ขณะปฏิบัติงานจริง ความสําเร็จของการทํางานเป็นทีมที่เพิ่มขึ้น 5% 
     
     

สรุปผลการประเมิน 
สรุปผลการประเมิน 

ประเด็นการประเมิน 
(คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 

ความคิดเห็น หมายเหตุ 

1 ผลงาน (ก+ข+ค+ง)          คะแนนเต็ม 70 46 ควรมีการ....        
2 สมรรถนะหลัก (จ)          คะแนนเต็ม 30 26.400 ควรให้....  
  คะแนนรวม 72.400   
 

ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินลงนามร่วมกัน 
1 ณ ต้นรอบการประเมิน           ลงลายมือชื่อผู้รับการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชัน้ต้น) ลงลายมือชื่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

 วัน/เดือน/ปี .. .. ..    
     
2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้รับการประเมิน ลงลายมือชื่อผู้ประเมิน(ผู้บังคับบัญชาชั้นต้น) ลงลายมือชื่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

 วัน/เดือน/ป ี.. .. ..    
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