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คํานํา 
 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนระบบบริหารผลงานท่ีกรุงเทพมหานครนํามาใช มี

กระบวนการวางแผนและกําหนดเปาหมายท่ีวัดไดอยางชัดเจน ซึ่งผูวาราชการกรุงเทพเห็นชอบใหมี
การประเมินในกรุงเทพมหานคร เพ่ือประเมินความกาวหนาหรือผลสําเร็จของการดําเนินงานดาน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล รวมท้ังผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงหรือแกไข
การปฏิบัติงานใหบรรลเุปาหมายตามยุทธศาสตรท่ีกําหนด โดยมีการถายทอดเปาหมายงานในระดับ
หนวยงานและสวนราชการลงมาสูระดับบุคคล การประเมินจะเร่ิมตนในชวงตนปงบประมาณและ
ในชวงกลางปจะมีกระบวนการใหคําปรึกษาและบริหารผลงาน สวนในชวงปลายปเปน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปตามเปาหมายท่ีต้ังไว รวมถึงรวมกันจัดทําแนวทาง
ในการพัฒนาตนเอง และนําผลการประเมินไปเชื่อมโยงกับการพิจารณาดานบริหารงานบุคคล การ
พัฒนา การจัดสรรสิ่งจูงใจท่ีไมใชตัวเงิน เชนการยกยองชมเชย การมอบโลประกาศเกียรติคุณ เปน
ตน 

คูมือฉบับนี้สํานักงาน ก.ก. จัดทําเพื่อใหหนวยงานและสวนราชการใชเปนแนวทางในการ
ดําเนินการสําหรับผูประเมินและผูรับการประเมินในทุกกระบวนการของการบริหารผลงานที่ดี ซึ่ง
จะทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและรวมกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 กองระบบงาน 
 สํานักงาน ก.ก. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญ 
 หนา 
คํานํา 
บทท่ี 1 บทนํา  
 ท่ีมา 1 
 วัตถุประสงค 1 
บทท่ี 2 หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล 3 
 ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 1. หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล 
     ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
  1.1 การประเมินผลงาน 3 
  1.2 การประเมินสมรรถนะหลัก 4 
 2. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล 4 
     ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
  2.1 กระบวนการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 4 
  2.2 การกําหนดเปาหมาย 25 
บทท่ี 3 กระบวนการใหคําปรึกษาชี้แนะผลงานกลางป 27 
 1. หลักการใหคําปรึกษาชี้แนะอยางมีประสิทธิภาพ 28 
 2. วิธีจัดการกับการตอบรับรูปแบบตางๆ ของผูรับการประเมิน 29 
บทท่ี 4 กระบวนการประเมินผลงาน 31 
 1. กรอบในการติดตามและประเมินผลงาน 31 
 2. ปจจัยหลักในการจัดทําและแปลงระบบการประเมิน 34 
ภาคผนวก ก พจนานุกรมระดับสมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานคร ก-1 ถึง ก-5 
ภาคผนวก ข แบบฟอรมการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล ข-1 ถึง ข- 5 
         ของขาราชการกรุงเทพมหานคร 
ภาคผนวก ค แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล ค-1 ถึง ค-2 
        ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
ภาคผนวก ง ตัวอยางการกําหนดตัวชี้วัดระดับสํานัก ง-1 ถึง ง-8 
ภาคผนวก จ ตัวอยางการกําหนดตัวชี้วัดระดับสํานักงานเขต /  จ-1 ถึง จ-8 
        สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 

 



สารบัญแผนภาพ 
 
 หนา 

แผนภาพท่ี 1 แสดงตัวชี้วัดความสําเร็จของเปาหมายรายบุคคล 3 
แผนภาพท่ี 2 แสดงกระบวนการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 5 
แผนภาพท่ี 3 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดับหนวยงาน 6 
 ลงสูระดับสวนราชการ (สํานัก)  
แผนภาพท่ี 4 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดับหนวยงาน 7 
 ลงสูระดับสวนราชการ (สํานักงานเขต / สวนราชการใน 
 สังกัดสํานกัปลัดกรุงเทพมหานคร) 
แผนภาพท่ี 5 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดสวนราชการ 8 
 ลงสูระดับฝาย / กลุมงาน (สํานัก) 
แผนภาพท่ี 6 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดฝาย / กลุมงาน 10 
 ลงสูระดับบุคคล (สํานัก) 
แผนภาพท่ี 7 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดของฝายในสํานักงานเขต 10 
 ลงสูระดับบุคคล (สํานักงานเขต / สวนราชการในสังกัด 
 สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร) 
แผนภาพท่ี 8 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 11 
 ตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก 
แผนภาพท่ี 9 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 12 
 ตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
แผนภาพท่ี 10 แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของ 13 
 ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ประจําปงบประมาณ  
แผนภาพท่ี 11 ตัวอยางการกรอกขอมูลประวัติสวนตัว 14 
แผนภาพท่ี 12 ตัวอยางการกรอกผลสําเร็จของหนวยงาน / สวนราชการ 15 
 ในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 
แผนภาพท่ี 13 ตัวอยางการกรอกขอมูลตัวชี้วัดความสําเร็จของ 15 
 เปาหมายรายบุคคล 
แผนภาพท่ี 14 ตัวอยางการกรอกขอมูลในชองคะแนนท่ีได 17 
แผนภาพท่ี 15 กรณีท่ีเปนเปาหมายท่ีต้ังไวเปนจํานวน รอยละหรืออัตราสวน 19 
 ท่ีผลงานสามารถเกินเปาหมายได 



 
สารบัญแผนภาพ (ตอ) 

 
แผนภาพท่ี 16 กรณีท่ีเปาหมายไดตั้งไวท่ีจํานวน รอยละหรืออัตราสวน 19 
 ท่ีสูงท่ีสุดท่ีผลงานไมสามารถเกินเปาหมายไปได 
แผนภาพท่ี 17 กรณีท่ีเปาหมายไดตั้งไวท่ีจํานวน รอยละหรืออัตราสวน 20 
 ท่ีผลงานสามารถเกินเปาได  
แผนภาพท่ี 18 กรณีผลผลิตหรือผลสัมฤทธิ์เปนงานระยะยาวไมเห็นผล 20 
 ในรอบปการประเมิน 
แผนภาพท่ี 19 ตัวอยางการกรอกขอมูลในชองผลการประเมิน 21 
แผนภาพท่ี 20 ตัวอยางการกรอกขอมูลในสวนท่ี 2 สมรรถนะหลัก 22 
แผนภาพท่ี 21 ตัวอยางการกรอกขอมูลในแผนพัฒนาในปถัดไป 24 
แผนภาพท่ี 22 ตัวอยางการกรอกขอมูลในสรุปผลการประเมิน 24 
แผนภาพท่ี 23 ตารางแสดงการลงนามรวมกันระหวางผูรับการประเมิน  25 
 ผูประเมิน และผูบังคับบัญชาในระดับถัดขึ้นไป 
แผนภาพท่ี 24 วิธีการใหคําปรึกษาตามผลงาน / ศักยภาพของผูรับการประเมิน 27 
แผนภาพท่ี 25 กรอบการติดตามและประเมินผลงาน 32 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 



 1 

บทที่ 1 
บทนํา 

ท่ีมา 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และ
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – 2550) กําหนดใหมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการแตละคน เพ่ือประโยชนในการบริหารงานบุคคล โดย
คํานึงถึงผลการปฏิบัติงานเฉพาะตัวของขาราชการผูนั้นในตําแหนงท่ีปฏิบัติ ประโยชนและ
ผลสัมฤทธิ์ท่ีหนวยงานไดรับจากการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพของขาราชการ นอกจากนั้นยังตอง
มีการเตรียมความพรอมขาราชการทุกคนใหมีการบริหารผลงานในรูปแบบท่ีเนนผลสัมฤทธิ์และ
สมรรถนะซึ่งจะสอดคลองกับการรางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนฉบับใหม ซึ่งระบุ
ใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักการพัฒนาสมรรถนะและหลักการบริหารผลงาน 
 
วัตถุประสงค 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ มี
วัตถุประสงคเพ่ือใหผูบังคับบัญชาใชเปนเครื่องมือในการติดตาม ปรับปรุงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ โดยนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาดาน
บริหารงานบุคคล การพัฒนา การจัดสรรสิ่งจูงใจท่ีไมใชตัวเงิน เชน การยกยองชมเชย การมอบโล
ประกาศเกียรติคุณ เปนตน 
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บทที่ 2 
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล 

ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
    1.หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล 
     ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 หลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลฯ คะแนนเต็ม 100 คะแนน มีประเด็น
ในการประเมิน ดังนี ้
 1.1 การประเมินผลงาน (70 คะแนน) ประกอบดวย 2 สวนคือ 

 ผลการประเมินตามผลสําเร็จของหนวยงาน / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัด
กรุงเทพมหานครที่บุคคลนั้นสังกัด (15 คะแนน) เพ่ือใหมั่นใจวาขาราชการทุกคน
มีสวนรวมกับความสําเร็จขององคการ และชวยปองกันไมใหเกิดปญหา “การยึด
เฉพาะงานของตนเทานั้น” ซึ่งจะชวยใหขาราชการมุงความสําเร็จตามคํารับรอง
การปฏิบัติราชการของหนวยงานเปนสําคัญ 

 ผลการประเมินตามตัวชี้วัดความสําเร็จของเปาหมายรายบุคคล (55 คะแนน) โดย
จะเปนการประเมินผลงานระดับบุคคลตามตัวชี้วัดของงานท่ีไดรับมอบหมายใน
ปงบประมาณ ซึ่งประกอบดวยตัวชี้วัด 3 ประเภท 
o ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป 
o ตัวชี้วัดตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก 
o ตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษ 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป คือ ตัวชี้วัดตาม
แผนปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ ที่บุคคลนั้นๆ 
รับผิดชอบ 
 
ตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก คือ ตัวชี้วัดตาม
หนาที่ความรับผิดชอบของบุคคลนั้นๆ ซึ่งเปนสิ่งที่บุคคล
จะตองกระทําอยางตอเนื่องจนประสบความสําเร็จ และ
เปนผลรวมของวัตถุประสงคทั้งหมดของตําแหนงงาน 

ตัวช้ีวัดตามงานที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ คือ งานที่
บุคคลไดรับมอบหมายพิเศษ ซึ่งมีเฉพาะบุคคลเทานั้น
ไมไดมีทุกคน 
 

ตัวชี้วัดตาม
หนาท่ีความ

รับผิดชอบหลัก 

ตัวช้ีวัดตาม
แผนปฏิบัติ

ราชการประจําป 

ตัวช้ีวัดตามงานท่ี
ไดรับมอบหมาย

เปนพิเศษ 

 
 

ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของเปาหมาย

รายบุคคล 

แผนภาพที่ 1 แสดงตัวชี้วัดความสําเร็จของเปาหมายรายบุคคล 
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 ซึ่งการกําหนดน้ําหนักคะแนนของแตละตัวชี้วัดนั้นขึ้นอยูกับลักษณะงาน ความยาก และ
ความซับซอนของงานของแตละบุคคล ทั้งนี้ใหมีการตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาต้ังแตตอนตนป 
 สําหรับจํานวนตัวชี้วัดระดับบุคคลที่เหมาะสมสําหรับการประเมินผล กําหนดไวท่ี 5 – 6 
ตัวชี้วัด เนื่องจากการกําหนดตัวชี้วัดท่ีมากเกินไปจะทําใหผูรับการประเมินไมสามารถบริหาร
จัดการผลงานของตนเองได โดยเฉพาะอยางยิ่งในปแรกของการใชตัวชี้วัดเพ่ือการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการระดับบุคคล อยางไรก็ตามหากผูบังคับบัญชาในหนวยงานตองการกําหนดจํานวน
ตัวชี้วัดท่ีมากกวา 6 ตัวชี้วัดก็สามารถทําได แตตองไมเกิน 10 ตัว นอกจากนั้นจํานวนตัวชี้วัดระดับ
บุคคลสามารถกําหนดใหนอยกวา 5 ตัวชี้วัดไดแตตองไมต่ํากวา 2 ตัวชี้วัด ซึ่งจะทําไดในกรณีท่ีงาน
ในความรับผิดชอบมีลักษณะดังตอไปนี ้

1. เปนงานดานวิเคราะหวิจัยและสังเคราะหองคความรูซึ่งอาศัยความเชี่ยวชาญชํานาญ
การสูงมาก 

2. เปนงานหนาเดียวทําซ้ําไปซ้ํามาตลอดทั้งป เชน เจาหนาท่ีธุรการท่ีทําหนาท่ีลงรับ – สง
หนังสืออยางเดียวตลอดท้ังป เจาหนาที่บันทึกขอมูลท่ีทําหนาที่พิมพหนังสือตลอดท้ังป 

 
*การกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลไมจําเปนตองมีตัวชี้วัดครบท้ัง 3 ประเภท 
 
 1.2 การประเมินสมรรถนะหลัก (30 คะแนน) ประกอบดวยสมรรถนะหลักของขาราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญ ดังนี ้
 
     คุณธรรมและจริยธรรม    การมุงผลสัมฤทธิ ์
     การบริการท่ีด ี     การทํางานเปนทีม 
     การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
 
    2. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล 
        ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 
 ตนปงบประมาณ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารวมกันวางแผนกําหนดเปาหมาย
ตัวชี้วัดผลงาน โดยใหมีการถายทอดตัวชี้วัดผลงานระดับหนวยงานและระดับสวนราชการลงมาสู
ระดับบุคคลอยางชัดเจน 
 
 2.1 กระบวนการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล ประกอบดวย 5 ขั้นตอนดังตอไปนี ้
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ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับหนวยงานลงสูระดับสวนราชการ 
ขั้นตอนท่ี 2 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับสวนราชการลงสูระดับฝาย / กลุมงาน  
     (สํานักงานเขต / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ไมตองทําขั้นตอนท่ี2) 
ขั้นตอนท่ี 3 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับฝาย / กลุมงานลงสูระดับบุคคล 
ขั้นตอนท่ี 4 การกําหนดตัวชี้วัดตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก และตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับ 
     มอบหมายพิเศษ 
ขั้นตอนท่ี 5 การรวบรวมตัวชี้วัดผลงานเขาสูแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของ 
    ขาราชการกรุงเทพมหานคร 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพท่ี 2 แสดงกระบวนการกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคล 
 

ข้ันตอนท่ี 1 การกําหนดตัวชีวั้ดตามแผนปฏิบัติราชการระดับหนวยงานลงสูระดับสวนราชการ 
  

ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่ตองมีการตกลงรวมกันระหวางหัวหนาหนวยงานกับหัวหนาสวน
ราชการ วาจะมอบหมายใหสวนราชการใดรับผิดชอบตัวชี้วัดใดในแผนปฏิบัติราชการท่ีจัดทําขึ้น 
โดยในการกระจายตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับหนวยงานลงสูระดับสวนราชการนั้นใหมี
การกําหนดสัญลักษณของการกระจายตัวชี้วัด ดังนี*้ 
 

ตัวช้ีวัดระดับสํานัก 

ตัวช้ีวัดระดับกอง 

ตัวช้ีวัดระดับ 
ฝาย /กลุมงาน 

ตัวช้ีวัดระดับ 
ฝาย / กลุมงาน 

ตัวช้ีวัดระดับ 
เขต / สวนราชการใน สนป. 
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 ความรับผิดชอบหลัก (Responsibility (R)): 
ในกรณีที่สามารถระบุไดชัดเจนวาตัวชี้วัดใดของหนวยงานท่ีสวนราชการในสังกัดเปน

เจาภาพหลักเพียงผูเดียวรวมทั้งสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบตัวชี้วัดนั้นๆ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามเปาหมายที่วางไว 
 ความรับผิดชอบหลักยอย (Sub Responsibility (SR)): 

ในกรณีที่สวนราชการสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในสวนใด
สวนหนึ่งของตัวชี้วัดของหนวยงานเทานั้น โดยหากมีการใชสัญลักษณนี้จะตองระบุขอบเขตของ
ตัวชี้วัดวารับผิดชอบในขอบเขตหรือเปาหมายใดจากขอบเขตหรือเปาหมายรวมของหนวยงาน
ท้ังหมด 
 ความรับผิดชอบรวม (Joint Responsibility (JR)): 

ในกรณีที่สวนราชการมากกวาหนึ่งสวนราชการรวมกันรับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
ตัวชี้วัดหรือเปาหมายที่ต้ังไว โดยท่ีไมสามารถระบุขอบเขตความรับผิดชอบของตัวชี้วัดได 
 
*ความรับผิดชอบหลัก (R) จะอยูกับความรับผิดชอบรวม (JR) ไมได 
 
แผนภาพท่ี 3 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดระดับหนวยงานลงสูระดับสวนราชการ(สํานัก) 
 

ชื่อสวนราชการ ตัวชี้วัดของ 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

กรุงเทพมหานคร 
กอง 

ระบบงาน 
กองทะเบียน

ประวัติ
ขาราชการ 

กอง 
อัตรากําลัง 

กองวินัยและ
สงเสริม

สมรรถภาพ 

กองสรรหา
บุคคล 

กองบริหาร
ทั่วไป 

ความสําเร็จในการปรับปรุงหลักเกณฑ
การประเมินผลเพื่อขอรับเงินรางวัล
ประจําปไดทันเวลาท่ีกําหนด 

R      

รอยละของขาราชการท่ีไดรับการ 
ฝกอบรมเรื่องหลักเกณฑการประเมิน 

  R    

รอยละของขาราชการท่ีไดรับการ 
ฝกอบรมเรื่องสมรรถนะ 

    R  

ความสําเร็จในการจัดทําฐานขอมูล 
บุคลากร 

 R SR
(ฐานขอมูล

ตําแหนงและ
โครงสราง) 

   

ความพึงพอใจของหนวยงานตางๆ ตอ
สํานักงาน ก.ก. 

JR JR JR JR JR JR 
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จากแผนภาพท่ี 3 ชองดานซายของตารางจะเปนตัวชี้วัดของสํานัก ชองดานขวานั้นจะเปนชื่อ
สวนราชการท้ังหมดภายใตสํานักซึ่งจะตองมีการกระจายตัวชี้วัดใหแตละสวนราชการ (กอง) ภายใต
สํานักตามประเภทความรับผิดชอบตามสัญลักษณท่ีไดอธิบายไว เชน ตัวชี้วัดความสําเร็จในการ
ปรับปรุงหลักเกณฑการประเมินผลเพ่ือขอรับเงินรางวัลประจําปไดทันเวลาท่ีกําหนดของสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครมีกองระบบงานเปนสวนราชการท่ีรับผิดชอบหลัก (R) 
เปนตน 

แผนภาพท่ี 4 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดหนวยงานลงสูระดับสวนราชการ 
       (สํานักงานเขต / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร) 
 

ฝาย  
ตัวชี้วัดของ 

สํานักงานเขต ก 
ฝายรักษาความ 

สะอาดและ
สวนสาธารณะ 

ฝายโยธา ฝายเทศกิจ ฝายการศึกษา ฝายปกครอง 

ถนน ตรอก ซอย เสนทางลัด ท่ี
ไดรับการปรับปรุงหรือไดรับการ
สรางทางเชื่อมใหเปนทางลัด 

 R    

ผูผานการฝกอบรม(รณรงคและ
เสริมสรางวินัยจราจร) 

  R   

การจัดกิจกรรม เพื่อการจัดการ
คุณภาพน้ํา / ระบายน้ําในคูคลอง 

SR 
(ลอกคูนํ้า) 

R    

กิจกรรมหรือโครงการท่ีประหยัด
พลังงานไดจริง 

JR JR JR JR JR 

 
สําหรับสํานักงานเขต / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ตองกระจาย

ตัวชี้วัดของหนวยงานลงสูสวนราชการ ตามตัวอยางตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดตอไปนี้ ซึ่งตาราง
ท่ีใชจะเปนตารางแบบเดียวกับระดับสํานัก โดยกําหนดตัวชี้วัดของสํานักงานเขตไวในชองดานซาย 
และระบุชื่อฝาย / กลุมงานในชองดานขวา แลวจึงกําหนดลกัษณะความรับผิดชอบตัวชี้วัดท่ีแตละฝาย 
/ กลุมงาน  รับผิดชอบ เชน ตัวชี้วัดการจัดกิจกรรม เพ่ือการจัดการคุณภาพน้ํา / ระบายน้ําในคูคลอง
ของสํานักงานเขต ก. จะมีผูรับผิดชอบหลัก(R) คือฝายโยธา และมีผูรับผิดชอบหลักยอย (SR) ในการ
ลอกคูน้ํา คือฝายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ (ตัวอยางดังแผนภาพท่ี 4) 
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ข้ันตอนท่ี 2 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับสวนราชการลงสูระดับฝาย / กลุมงาน 
       (เฉพาะหนวยงานระดับสํานัก) 
 

 
 
 
ขั้นตอนนี้จะเกิดขึ้นเมื่อสวนราชการมีตัวชี้วัดท่ีกระจายมาจากตัวชี้วัดของหนวยงาน

เรียบรอยแลว โดยกระบวนการกระจายจะเปนกิจกรรมที่ทํารวมกันระหวางหัวหนาสวนราชการ
และหัวหนาฝาย / กลุมงานท่ีอยูภายใตสวนราชการนัน้ ซึ่งใชวิธีการกระจายในรูปแบบท่ีคลายคลึง
กับการกระจายแผนปฏิบัติราชการระดับหนวยงานลงสูระดับสวนราชการ กลาวคือจะใหมีการ
กําหนดสัญลักษณของการกระจายงานดังนี*้ 
 ความรับผิดชอบหลัก (Responsibility (R)): 

ในกรณีที่สามารถระบุไดชัดเจนวาตัวชี้วัดใดของสวนราชการทีฝ่าย / กลุมงานในสังกัดเปน
เจาภาพหลักเพียงผูเดียวรวมทั้งสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบตัวชี้วัดนั้นๆ ใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามเปาหมายที่วางไว 
 ความรับผิดชอบหลักยอย (Sub Responsibility (SR)): 

ในกรณีที่ฝาย / กลุมงานสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบใหเกิดผลสมัฤทธิ์ในสวนใด
สวนหนึ่งของตัวชี้วัดของสวนราชการเทานั้น โดยหากมีการใชสัญลักษณนี้จะตองระบุขอบเขตของ
ตัวชี้วัดวารับผิดชอบในขอบเขตหรือเปาหมายใดจากขอบเขตหรือเปาหมายรวมของสวนราชการ
ท้ังหมด 
 ความรับผิดชอบรวม (Joint Responsibility (JR)): 

ในกรณีที่ฝาย / กลุมงานมากกวาหนึ่งฝาย / กลุมงานรวมกันรับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ตามตัวชี้วัดหรือเปาหมายของสวนราชการท่ีตั้งไว โดยท่ีไมสามารถระบุขอบเขตความรับผิดชอบ
ของตัวชี้วัดได 

 
* ความรับผิดชอบหลัก(R) จะอยูกับความรับผิดชอบรวม (JR) ไมได 
 
แผนภาพที่ 5 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดของสวนราชการลงสูระดับฝาย / กลุมงาน(สํานัก) 

ชื่อฝาย / กลุมงาน  
ตัวชี้วัดของ 

กองระบบงาน 
 

กลุมงาน
ระบบงานที่ 1 

กลุมงาน 
ระบบงานที ่2 

กลุมงานบริหารและ
มาตรฐานการบริการ

งานบุคคล 

งานธุรการ 

ความสําเร็จในการปรับปรุง
หลักเกณฑการประเมินผล
เพื่อขอรับเงินรางวัลประจําป
ไดทันเวลาท่ีกําหนด 

 SR 
(ปรับปรุงหลักเกณฑฯ

ของสํานักงานเขต) 

R  

ความพึงพอใจของหนวยงาน
ตางๆ ตอสํานักงาน 

JR JR JR JR 
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ข้ันตอนท่ี 3 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับฝาย / กลุมงานลงสูระดับบุคคล 

จากแผนภาพท่ี 5 จะพบวามีลักษณะคลายคลึงกับตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดระดับ
หนวยงานลงสูระดับสวนราชการ โดยจะกําหนดตัวชี้วัดของสวนราชการไวในชองดานซาย และ
ระบุชื่อฝาย / กลุมงานในชองดานขวา แลวจึงกําหนดลักษณะความรับผิดชอบตัวชี้วัดท่ีแตละฝาย / 
กลุมงาน รับผิดชอบ เชน ตัวชี้วัดความสําเร็จในการปรับปรุงหลักเกณฑการประเมินผลเพ่ือขอรับ
เงินรางวัลประจําปไดทันเวลาท่ีกําหนดของกองระบบงานจะมีกลุมงานระบบบริหารและมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลเปนผูรับผิดชอบหลัก(R) และมีกลุมงานระบบท่ี 2 เปนผูรับผิดชอบหลักยอย 
(SR) ในการปรับปรุงหลักเกณฑการประเมินฯ ของสํานักงานเขต เปนตน 

 

หมายเหตุ : สํานักงานเขต / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครไมตองทําขั้นตอนท่ี2 
(ระดับการกําหนดตัวชี้วัดของหนวยงานระดับสํานักมี 4 ระดับ และระดับการกําหนดตัวชี้วัดของ
หนวยงานระดับสํานักงานเขต / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร มี 3 ระดับ ตาม
แผนภาพท่ี 2 หนาท่ี 4) 
 

 
 

ขั้นตอนนี้จะเกิดขึ้นเมื่อแตละฝาย / กลุมงานมีตัวชี้วัดที่กระจายมาจากตัวชี้วัดของสวน
ราชการเรียบรอยแลว โดยกระบวนการกระจายตัวชี้วัดจะเปนกจิกรรมท่ีทํารวมกันระหวางหัวหนา
ฝาย / กลุมงานกับผูรับการประเมินทุกคนที่อยูภายใตฝาย / กลุมงานนั้น สําหรับกระบวนการ
กระจายตัวชี้วัดมีการกําหนดสัญลักษณของการกระจายงานดังนี*้ 
 ความรับผิดชอบหลัก (Responsibility (R)): 

ในกรณีที่สามารถระบุตัวบุคคลไดชัดเจนวารับผิดชอบตัวชี้วัดใดของฝาย / กลุมงาน และ
ผลักดันใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัดนั้นๆ เพียงผูเดียว 
 ความรับผิดชอบหลักยอย (Sub Responsibility (SR)): 

ในกรณีที่บุคคลสามารถลงมือปฏิบัติและรับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในสวนใดสวนหนึ่ง
ของตัวชี้วัดฝาย / กลุมงานเทานั้นโดยจะตองมีการระบุขอบเขตของตัวชี้วัดยอยตามเปาหมายท่ีวาง
ไว 
 ความรับผิดชอบรวม (Joint Responsibility (JR)): 

ในกรณีที่บุคคลหลายรายท่ีอยูภายใตฝาย / กลุมงานตองรวมกันรับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
ตัวชี้วัดของฝาย / กลุมงานท่ีกําหนดไว 
 สนับสนุน (Support (S)) 

ในกรณีที่บุคคลรับผิดชอบในการใหความชวยเหลือ และการบริการสนับสนุนตางๆ ท้ัง
ดานทรัพยากร ดานระบบและขอมูล เพื่อนําไปใชใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายท่ีวางไว 
*  ความรับผิดชอบหลัก (R) จะอยูกับความรับผิดชอบรวม (JR) ไมได 
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แผนภาพท่ี 6 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดฝาย / กลุมงานลงสูบุคคล (สํานัก) 
 

ตัวชี้วัดของ 
กลุมงานระบบบริหารและ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคล 

นาย ก. นางดีใจ  ไชโย 
เจาหนาท่ี

วิเคราะหงาน
บุคคล 5 

นาย ค. นาย ง. นาย จ. 

ความสําเร็จในการปรับปรุง
หลักเกณฑการประเมินผลเพื่อ
ขอรับเงินรางวัลประจําปได
ทันเวลาท่ีกําหนด 

 R  SR 
(จัดประชุม) 

 

ความพึงพอใจของหนวยงาน
ตางๆ ตอสํานักงาน 

JR JR JR JR JR 
 

 
จากแผนภาพท่ี 6 จะพบวาบุคคลในฝาย / กลุมงานจะแบงความรับผิดชอบกับในแตละ

ตัวชี้วัดตามลักษณะความรับผิดชอบ เชน ตัวชี้วัดความพึงพอใจของหนวยงานตางๆ ตอสํานักงาน 
ก.ก. จะเปนความรับผิดชอบรวม (JR) ของ นาย ก นางดีใจ นาย ค นาย ง และ นาย จ เนื่องจากเปน
ตัวชี้วัดท่ีทุกคนท่ีอยูภายใตฝาย / กลุมงานตองรวมกันรับผิดชอบใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัดของ
ฝาย / กลุมงานท่ีกําหนดไว 
 
แผนภาพท่ี 7 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดของฝายในสํานักงานเขตลงสูระดับบุคคล 
         (สํานักงานเขต / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร) 

ตัวชี้วัดของ 
ฝายโยธา 

นาย ก. 
ชางโยธา 5 

นาย ข. 
ชางโยธา 5 

นาย ค. 
ชางโยธา 6 

นายประหยัด 
อดออม 

นายชางโยธา 6 

นาย จ. 
นายชางโยธา 

ถนน ตรอก ซอย เสนทางลัด ท่ี
ไดรับการปรับปรุงหรือไดรับ
การสรางทางเช่ือมใหเปนทางลัด 

SR 
(รับผิดชอบ
เก่ียวกับ....) 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ....) 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ....) 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ....) 

 

การจัดกิจกรรม เพื่อการจัดการ
คุณภาพน้ํา / ระบายน้ําในคูคลอง 

  JR JR  

กิจกรรมหรือโครงการท่ี
ประหยัดพลังงานไดจริง 

    S 

 
สําหรับสํานักงานเขต / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร จะใช

กระบวนการเดียวกัน เชน ตัวชี้วัด ถนน ตรอก ซอย เสนทางลัด ที่ไดรับการปรับปรุงหรือไดรับการ
สรางทางเชื่อมใหเปนทางลัดของฝายโยธา จะเปนความรับผิดชอบหลักยอยของ นาย ก นาย ข นาย 
ค และ นายประหยัด ดังตัวอยางในแผนภาพท่ี 7 
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 หลังจากท่ีมีการกระจายตัวชี้วัดฝาย / กลุมงานลงสูระดับบุคคลแลว ในกรณีท่ีบุคคลนั้นๆ 
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตัวช้ีวัดมากกวา 5 – 6 ตัวช้ีวัด ใหบุคคลนั้นๆ เลือกตัวชี้วัดท่ีเปน ความ
รับผิดชอบหลัก (R) หรือ ความรับผิดชอบยอย (SR) ข้ึนมาเพื่อใชเปนตัวช้ีวัดสําหรับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลกอนเนื่องจากสามารถควบคุมผลของการกระทําได แลว
จึงเลือก ความรับผิดชอบรวม (JR) รองลงมาและเลือก สนับสนุน (S) เปนอันดับทายสุด 
 
ข้ันตอนท่ี 4 การกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก และตัวชี้วัดตามงาน 

      ท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
 
 ใหบุคคลกําหนดตัวชี้วัดตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลักซึ่งพิจารณาไดจากมาตรฐาน
กําหนดตําแหนงหรือคําสั่งมอบหมายงาน (ถามี) โดยใหเลือกหนาท่ีความรับผิดชอบหลักท่ีเห็นวา
สงผลกระทบตอหนวยงานหรือเปนงานท่ีเปนภารกิจหลักในปงบประมาณ 
 
แผนภาพท่ี 8 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก 
 
ช่ือ   นางดีใจ  ไชโย 
ตําแหนง  เจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล ระดับ 5 
 

หนาท่ีความรับผิดชอบหลัก ตัวชี้วัด เปาหมาย 

รอยละความสําเร็จในการจัดทําแผนฯ รอยละ 100 จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปให
ถูกตองและสงตามกําหนด 

แผนฯ สงภายในเวลาท่ีกําหนด ภายในเดือนพฤศจิกายน..... 

 
จากแผนภาพท่ี 8 จะเห็นวาบุคคลจะตองเลือกหนาที่ความรับผิดชอบของตนมา กําหนด

ตัวชี้วัดและกําหนดเปาหมาย เพ่ือเสนอใหผูบังคับบัญชาพิจารณาถึงความเหมาะสม ความยากงาย 
และความเปนไปไดของตัวชี้วัดดังกลาว 

นอกจากนั้นในการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล หากบุคคลใดไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน
ท่ีนอกเหนือจากมาตรฐานกําหนดตําแหนงหรือคําสั่งมอบหมายงาน ซึ่งเปนงานท่ีบุคคลนั้นมีสวน
รวมหลักและสามารถควบคุมผลสัมฤทธิ์ของงาน / โครงการนั้นได ใหนํามากําหนดเปนตัวชี้วัดตาม
งานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษดวย (ตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษเปนตัวชี้วัดมีเฉพาะ
บุคคลเทานั้น อาจไมไดมีทุกคน) 
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แผนภาพท่ี 9 ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
 
ช่ือ   นางดีใจ  ไชโย 
ตําแหนง  เจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล ระดับ 5 
 

งานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
การจัดการอบรมเรื่องการบริหารราชการ
แนวใหม 

รอยละของขาราชการท่ีเขารับการอบรมมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหาร
ราชการแนวใหม 

รอยละ 60 ของขาราชการท่ีเขารับการ
อบรมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ
บริหารราชการแนวใหม 

 
จากแผนภาพท่ี 9 จะเห็นวาบุคคลจะเลือกงานพิเศษท่ีไดรับมอบหมาย และกําหนดเปาหมาย

โดยเปาหมายจะตองสอดคลองหรือสูงกวาเปาหมายของงานพิเศษท่ีไดรับมอบหมาย จากนั้นจึงให
ผูบังคับบัญชาพิจารณาถึงความเหมาะสม ความยากงาย และความเปนไปไดของตัวชี้วัดดังกลาว 
 
ข้ันตอนท่ี 5 การรวบรวมตัวชี้วัดผลงานเขาสูแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของ 

      ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 

แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ
กําหนดรายละเอียดเพ่ือใหสามารถระบุเปาหมายและประเมินผลได และแบงขั้นตอนการกรอก
ขอมูลออกเปน 2 ระยะ คือ 

ระยะท่ี 1 ตนรอบการประเมิน หมายถึง ตนปงบประมาณ 
 ระยะท่ี 2 รอบการประเมิน หมายถึง ปลายปงบประมาณ  
โดยมีรายละเอียดในการกรอกขอมูล ดังนี ้
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- ประวัติสวนตัว 

- สวนที่ 1 ผลงานโดย
แบงเปน 
*ตัวชี้วัดของหนวยงาน/
สวนราชการในสังกัด
สํานักปลัด
กรุงเทพมหานคร 
*ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติ
ราชการประจําป 
*ตัวชี้วัดตามหนาที่ความ
รับผิดชอบหลัก 
*ตัวชี้วัดตามงานที่ไดรับ
มอบหมายพิเศษ 

- แผนพัฒนาในปถ ัดไป 

- สวนท่ี 2 สมรรถนะหลัก 

- สรุปผลการประเมิน 

- ผูรับการประเมินและ
ผูประเมินลงนาม
รวมกัน 

 
แผนภาพท่ี 10 แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานคร – 

          สามัญ 
ประวัติสวนตัว     

ชื่อ - นามสกุลผูร ับการประเมิน สังกัด ชื่อ - นามสกุลผูประเมิน(ผ ูบังคับบัญชาชั้นตน) 

ตําแหนง   ตําแหนง 

ระดับ   ชื่อ - นามสกุลผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 

อายุราชการ   ตําแหนง 

      

สวนท่ี 1 ผลงาน           

ผลสําเร ็จรวมของหนวยงาน /  น้ําหนัก คะแนนท่ีได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุ / ไมบรรลุตามเปาหมาย(ถาม)ี 
สวนราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร     [(นํ้าหนักxคะแนนท่ีได) / 100]   

ผลสําเร็จรวมประจําปงบประมาณ 15   0.000   

นํ้าหนักรวม 15   (ก) รวม 0.000   

             

ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป น้ําหนัก เปาหมาย 
ผลงานท่ีทํา

ได คะแนนที่ได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให 

          1 2 3 4 5 
[(น้ําหนักxคะแนนที่ได)/

5] งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1                   0.000   

2                   0.000   

3                   0.000   

  รวม 0               (ข)รวม 0   

             

ตัวชี้ว ัดตามหนาท่ีรับผิดชอบหลัก น้ําหนัก เปาหมาย 
ผลงานท่ีทํา

ได คะแนนที่ได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให 

          1 2 3 4 5 
[(น้ําหนักxคะแนนที่ได)/

5] งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1                   0.000   

2                   0.000   

3                   0.000   

  รวม 0               (ค)รวม 0   

             

ตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ น้ําหนัก เปาหมาย 
ผลงานท่ีทํา

ได คะแนนที่ได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให 

          1 2 3 4 5 
[(น้ําหนักxคะแนนที่ได)/

5] งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1                   0.000   

2                   0.000   

3                   0.000   

  รวม 0               (ง)รวม 0   
นํ้าหนักรวม 55                     

         

สวนท่ี 2 สมรรถนะหลัก        

สมรรถนะหลัก น้ําหนัก ระดับท่ีตองการ ระดับท่ีประเมินได คะแนนท่ีได ผลการประเมิน ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผ ูประเมินแสดงออก 
            [(นํ้าหนักxคะแนนท่ีได)/5]   

1 คุณธรรมและจริยธรรม         0.000   

2 การบร ิการท่ีดี         0.000   

3 การมุงเนนผลสัมฤทธิ ์         0.000   

4 การทํางานเปนทีม         0.000   

5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ         0.000   

นํ้าหนักรวม 30       (จ)รวม 0   

     

แผนพัฒนาปถัดไป       

สมรรถนะหลักท่ีเลือกพัฒนา วิธีการในการพัฒนา ชวงเวลาในการพัฒนา วิธ ีการในการว ัดผลการพัฒนา 

1         

2         

          

      

สรุปผลการประเมิน         

ประเด็นการประเมิน สร ุปผลการประเมิน ความคิดเห็น หมายเหต ุ
      (คะแนนเต็ม 100)     

1 ผลงาน(ก+ข+ค+ง) คะแนนเต็ม 70 0.000             * เพื่อใชในการพัฒนาดานบริหารบุคคล 

                เกี่ยวกับการพัฒนา 

2 สมรรถนะหลัก(จ) คะแนนเต็ม 30 0.000             * เพื่อจัดสรรสิ่งจูงใจท่ีไมใชตัวเงิน เช น 
                       การยกยอง ชมเชย การมอบโล - 
                เกียรติคุณ  เปนตน 

     

ผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามร วมกัน     

1 ณ ตนรอบการประเมิน ลงลายมือชือ่ผูร ับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบ ังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผ ูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
  วัน/เดือน/ป______     

2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผูร ับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบ ังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผ ูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
  วัน/เดือน/ป______     
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แบบประเมินในสวนนี้จะเปนขอมูลประวัติสวนบุคคลของผูรับการประเมิน ไดแก ชื่อ 
นามสกุล ตําแหนง ระดับ สังกัด และอายุราชการ รวมถึงจะตองมีการกรอกขอมูลของผูบังคับบัญชา
ซึ่งเปนผูประเมินและผูบังคบับัญชาในระดับเหนือขึ้นไปดวย ซึ่งจะตองกรอกตั้งแตตนรอบการ
ประเมิน 
 
แผนภาพท่ี 11 ตัวอยางการกรอกขอมูลประวัติสวนตัว 

ประวัติสวนตัว     

ชื่อ – นามสกุลผูร ับการประเมิน     นางดีใจ  ไชโย สังกัด   กลุมงานระบบบร ิหารและ ช ื่อ - นามสกุลผูประเมิน(ผูบ ังคับบัญชาชั้นตน) นางสาวดวงใจ  ศรีทองแท 

ตําแหนง                                 เจาหนาท่ีว ิเคราะหงานบุคคล มาตรฐาน การบร ิหารงานบุคคล  ตําแหนง                                                      หัวหนากลุมงานระบบบริหารและมาตรฐานฯ 

ระดับ                                     5  กองระบบงาน สํานักงาน ก.ก. ช ื่อ – นามสกุลผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป         นายประพัฒน  ธีรพงศธร 

อายุราชการ                             7 ป   ตําแหนง                                                       ผอ.กองระบบงาน 

 
 
 
 แบบประเมินในสวนท่ี 1 จะเปนสวนของผลงานซึ่งจะประกอบดวย 
1. ผลสําเร็จของหนวยงาน / สวนราชการ ในสังกัดปลัดกรุงเทพมหานคร (15 คะแนน) 

เม่ือถึงรอบการประเมิน ผูประเมินจะตองกรอกคะแนนในสวนของตัวชี้วัดของหนวยงาน / 
สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ลงในชองตารางดังตอไปนี้ (ตามตัวอยางแผนท่ี 
12) 

  ชองน้ําหนัก : ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญทุกคนตองกําหนดน้ําหนักท่ี 15 
  ชองคะแนนท่ีได : ผูประเมินตองนําผลคะแนนท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการระดับหนวยงานประจําปงบประมาณมากรอก 
  ชองผลการประเมิน : นําน้ําหนักคือ 15 ไปคูณกับคะแนนท่ีได แลวหารดวย 100 

(ตัวเลขทศนิยม 3 ตําแหนง) 
  ชองระบุเหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุ / ไมบรรลุตามเปาหมาย(ถามี) : ใหระบุเหตุผล (ถาม)ี 

ท่ีทําใหไดคะแนนในระดับดังกลาวในรอบการประเมิน 
 
 
 

รายละเอียดแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานคร 

ประวัติสวนตัว 

สวนท่ี 1 : ผลงาน 
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แผนภาพท่ี 12 ตัวอยางการกรอกผลสําเร็จของหนวยงาน / สวนราชการ ในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

สวนท่ี 1 ผลงาน           

ผลสําเร ็จรวมของหนวยงาน /  น้ําหนัก คะแนนท่ีได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุ / ไมบรรลุตามเปาหมาย(ถาม)ี 

สวนราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร     [(นํ้าหนักxคะแนนท่ีได) / 100]   

ผลสําเร็จรวมประจําปงบประมาณ 15 91.843 13.731   
นํ้าหนักรวม 15   (ก) รวม 13.731   

 
 
 
 
2.  ตัวช้ีวัดความสําเร็จของเปาหมายรายบุคคล (55 คะแนน) 

ประกอบดวย ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป ตัวชี้วัดตามหนาท่ีความรับผิดชอบ
หลัก และตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ (ตามตัวอยางแผนภาพท่ี 13) 
 
 
 

ตัวชี้ว ัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานท่ีทําได คะแนนท่ีได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให 

          1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักxคะแนนท่ีได)/5] งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1  ความสําเร็จในการปรับปรุงหลักเกณฑการ 20  รายงานการ  มีรายงานการ          X 20  รายงานเสร็จสมบรูณครบถวน 

  ประเมินผลเพื่อขอรับเงินรางวัลประจําปได   ปรับปรุงหลักเกณฑ  ปรับปรุงหลักเกณฑ             กอนเวลาท่ีกําหนดเปนเวลา 

 ทันเวลาท่ีกําหนด     การประเมินผลฯ  การประเมินผลฯ             2 สัปดาห และไดทดลองปฏิบัติ 

    ถูกตองตามหลัก       ใช แลวว าใชไดจริง 

    ว ิชาการและได        
    นําไปปฏิบัติใชไดจริง        

2 รอยละความพึงพอใจของหนวยงานตางๆ  10 รอยละ 95 ร อยละ 90   X   6 ผลการสํารวจไดความพึงพอใจ 
 ตอสํานักงาน ก.ก.           

  รวม 30               (ข)รวม 26   

             

ตัวชี้วัดตามหนาท่ีรับผิดชอบหลัก นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานท่ีทําได คะแนนท่ีได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให 

          1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักxคะแนนท่ีได)/5] งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1  รอยละความสําเร็จในการจดัทําแผนปฏิบัติ 10  ร อยละ 100   แผนปฏิบัติราชการ          X 10  จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป 

  ราชการประจําปงบประมาณ     ประจําปเสร็จสิ้น              

2 แผนฯ สงภายในเวลาท่ีกําหนด  10  ภายใน พ.ย.   30 ต.ค.          X 10  สงกอนเวลาท่ีกําหนด คือ 

           วันท่ี 30 ตุลาคม 

  รวม 20               (ค)รวม 20   

             

ตัวช ี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานท่ีทําได คะแนนท่ีได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให 

          1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักxคะแนนท่ีได)/5] งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1  รอยละของขาราชการท่ีเขาร ับการอบรมมี 5  ร อยละ 50  รอยละ 50        X   4  มีขาราชการท่ีมีความร ูความเขาใจ 
  ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงาน                   เน่ืองจากการอบรม 60% 
 ราชการแนวใหม                     

  รวม 5               (ง)รวม 50   

น้ําหนักรวม 55                     

 
 
 

 
แผนภาพท่ี 13 ตัวอยางการกรอกขอมูลตัวช้ีวัดความสําเร็จของเปาหมายรายบุคคล 

 จากแผนภาพท่ี 13 จะเห็นวาขั้นตอนการกรอกขอมูลตัวชี้วัดความสําเร็จของเปาหมาย
รายบุคคล แบงออกเปน 2 ระยะ ดังนี ้

นําผลการประเมินรวม (ข) (ค) (ง) ไปบวกกับผลการประเมินของผลสําเร็จของหนวยงาน / สวนราชการในสังกัดสํานักปลัด
กรุงเทพมหานคร (ก) (หนา 15) แลวนําไปกรอกในสวนสรุปผลการประเมิน ขอ1 ผลงาน (หนา 24) 

ผูประเมินนํานํ้าหนักXคะแนนที่ได/100 
ดังน้ี (91.543x15)/100=13.731 

ผูประเมินนําผลคะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการระดับหนวยงานประจําปงบประมาณมากรอก 
 (ไมตองใสเครื่องหมาย%) 

นําผลการประเมินรวม (ก) ไปบวกกับผลการประเมินตัวชี้วัด
ความสําเร ็จของเปาหมายรายบุคคล (หนา15) แลวนําไปกรอกใน
สวนสรุปผลการประเมิน ขอ1 ผลงาน (หนา 24) 

ตนรอบการประเมิน ผูประเมิน และผูรับการประเมิน
ประเมินรวมกันกําหนดนํ้าหนัก โดยนํ้าหนักของ
ตัวชี้วัดทั้ง 3 ประเภทรวมกันได 55 

ตนรอบการประเมิน ผูประเมินและผูรับ
การประเมินรวมกันกําหนดเปาหมาย 

ผูประเมินนํานํ้าหนัก X คะแนนที่ได/5ดังน้ี 
 (20 X 5)/5 = 20 

   (10 X 3)/5 = 6 

ผูประเมินกรอก
ผลงานจริงที่ทําได มาจาก 

20 + 6 = 26 

นํ้าหนักคะแนนของตัวชี้วัดทั้ง 3 ประเภท
ตองรวมกันได 55 
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ระยะแรก : ตนรอบการประเมิน* 
  

ผูรับการประเมินจะตองกรอกขอมูลลงในชองตาราง ดังนี ้
  ชองตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการ / ตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก / 

ตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ : ผูรับการประเมินตองกรอกตัวชี้วัดรวมท้ังหมด จํานวน 5 
– 6 ตัวชี้วัด อยางไรก็ตามหากผูบังคับบัญชาในหนวยงานตองการกําหนดจํานวนตัวชี้วัดท่ีมากกวา 6 
ตัวชี้วัดก็สามารถทําไดแตตองไมเกิน 10 ตัว นอกจากนั้นจํานวนตัวชี้วัดระดับบุคคลสามารถ
กําหนดใหนอยกวา 5 ตัวชี้วัดได แตตองไมตํ่ากวา 2 ตัวชี้วัด ซึ่งจะทําไดในกรณีท่ีงานในความ
รับผิดชอบมีลักษณะดังตอไปนี ้

1. เปนงานดานวิเคราะหวิจัยและสังเคราะหองคความรูซึ่งอาศัยความเชี่ยวชาญชํานาญการ
สูงมาก 

2. เปนงานหนาเดียวทําซ้ําไปซ้ํามาตลอดทั้งป เชน เจาหนาท่ีธุรการท่ีทําหนาท่ีลง รับ – สง 
หนังสืออยางเดียวตลอดทั้งป เจาหนาท่ีบันทึกขอมูลท่ีทําหนาท่ีพิมพหนังสือตลอดท้ังป 

สําหรับการคัดเลือกตัวชี้วัดท่ีเหมาะสมสําหรับการประเมินใหผูประเมินและผูรับการ
ประเมินรวมกันคัดเลือกจากตัวชี้วัดที่ไดมีการกําหนดไวแลวตามขั้นตอนท่ี 3 การกําหนดตัวชี้วัด
ตามแผนปฏิบัติราชการระดับฝาย / กลุมงานลงสูระดับบุคคล (หนา 9 - 11) และขั้นตอนท่ี 4 การ
กําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลักและตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมาย
พิเศษ (หนา 11 - 12) 
 ในกรณีที่ผูรับการประเมินไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตัวชี้วัดมากกวา 5 – 6 ตัวชี้วัด ให
ผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันคัดเลือกตัวชี้วัดท่ีเปน R หรือ SR ขึ้นมาเพื่อใชเปนตัวชี้วัด
สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลกอนเปนอันดับแรก เนื่องจากสามารถควบคุม
ผลของการกระทําได แลวจึงเลือก JR รองลงมาและเลือก S เปนอันดับทายสุด 

 ชองน้ําหนัก : ใหผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันกําหนดน้ําหนักและเปาหมาย
ของตัวชี้วัด โดยมีหลักเกณฑในการกําหนดน้ําหนักตามตัวชี้วัดท้ัง 3 ประเภท ดังนี ้
 ตัวชี้วัดทั้ง 3 ประเภท ตองมีคะแนนรวมไดเทากับ 55 คะแนน โดยการกําหนด

ตัวชี้วัดความสําเร็จของเปาหมายรายบุคคลไมจําเปนตองมีตัวชี้วัดครบท้ัง 3 
ประเภท 

 ในกรณีท่ีกําหนดความรับผิดชอบเปน S ใหกําหนดน้ําหนักตอหนึ่งตัวชี้วัดไมเกิน 
3 คะแนน 

 น้ําหนักของแตละตัวชี้วัดจะพิจารณาจากปจจัย ดังตอไปนี ้

                                                
*

 ตนรอบการประเมิน หมายถึง ตนปงบประมาณ 
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- เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน หากใชเวลากับตัวชี้วัดใดมากก็ควรใหน้ําหนัก
ตัวชี้วัดตัวนั้นมาก 

- ความสําคัญและความยากของงาน หากผลงานของตัวชี้วัดใดมีความสําคัญ
และยากตอการบรรลุผลสําเร็จเปนอยางมากก็ควรใหน้ําหนักตัวชี้วัดนั้นมาก 

- ผลกระทบของความสําเร็จของตัวชี้วัดตอกลุมงาน / สวนราชการ โดยหาก
ผลงานของตัวชี้วัดใดมีผลกระทบตอความสําเร็จของตัวชี้วัดตอกลุมงาน / 
สวนราชการมากก็ควรใหน้ําหนักตัวชี้วัดตัวนั้นมาก 

 
ระยะท่ีสอง : รอบการประเมิน* 
  

เม่ือถึงรอบการประเมินใหผูประเมินกรอกขอมูลลงในชองตาราง ดังนี ้
  ชองผลงานท่ีทําได : ใหใสผลงานจริงท่ีทําไดเม่ือสิ้นรอบการประเมิน เชน ตัวชี้วัดท่ีต้ัง

ไว คือ รอยละความพึงพอใจของหนวยงานตางๆ ตอสํานกังาน ก.ก. ต้ังเปาหมายไวรอยละ 95 จาก
ผลการสํารวจความพึงพอใจพบวาหนวยงานตางๆ มีความพึงพอใจตอสํานักงาน ก.ก. รอยละ 90 
ดังนั้นผลงานท่ีทําไดก็คือ รอยละ 90 

  ชองคะแนนท่ีได : ผูประเมินตองใหคะแนนโดยนําผลงานที่ทําไดมาเปรียบเทียบกับ
เปาหมายเพ่ือดูวาผลงานนัน้ไดคะแนนในระดับ 1 2 3 4 หรือ 5 ตามลักษณะของเปาหมาย (ดู
รายละเอียดไดในหัวขอ “เกณฑการใหคะแนนตามเปาหมาย” หนาท่ี 19) แลวทําเครื่องหมาย
กากบาท (X) ลงในชองคะแนนท่ีไดเพียง 1 ชอง เชน ผลงานท่ีทําไดคือ รอยละ 90 เปาหมายคือ รอย
ละ95 ดังนั้นคะแนนที่ไดก็คอื 3 เพราะผลงานบรรลุมากกวารอยละ 80 แตไมถึงเปาท่ีกําหนดไว 

 
แผนภาพท่ี 14 ตัวอยางการกรอกขอมูลในชองคะแนนที่ได 

 
คะแนนท่ีได ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป 

 
น้ําหนัก เปาหมาย ผลงานท่ีทําได 

1 2 3 4 5 
รอยละความพึงพอใจของหนวยงานตางๆ ตอสํานักงาน
ก.ก. 

10 รอยละ 95 รอยละ 90   x   

 
วิธีคํานวณ 
 จากแผนภาพท่ี 14 พิจารณาจากการต้ังเปาหมายของตัวชี้วัด คือ รอยละ 95 พอใจในการ
ทํางาน จะเห็นวาอยูในกรณีท่ี 1 เปาหมายเปนสัดสวน รอยละ อัตรา หรือปริมาณท่ีวัดผลเปนจํานวน

                                                
*

 รอบการประเมิน หมายถึง ปลายปงบประมาณ 
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ท่ีปริมาณย่ิงมากย่ิงเกิดประโยชน และผลงานสามารถเกินเปาหมายได ซึ่งอยูในกรณีที่ 1.1 (หนาที่ 
19) และจากผลงานท่ีทําได คือ รอยละ 90 พอใจในการทํางาน เม่ือนํามาคํานวณจะได 
  ถาผลงานได รอยละ 95        คิดเปน รอยละ 100 ของเปาหมาย 
  แตผลงานจริงได รอยละ 90    คิดเปน รอยละ  

95
10090X  = 94.74 ของเปาหมาย 

จากผลการคํานวณ ไดรอยละ 94.74 ของเปาหมาย ซึ่งถือวาผลงานบรรลุมากกวารอยละ 80 
แตไมถึงเปาหมายท่ีกําหนดไว จึงอยูในระดับท่ี 3 
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  เกณฑการใหคะแนนตามเปาหมาย จะแบงออกเปน 2 กรณี คือ 

1. กรณีท่ีเปนเปาหมายเปนสัดสวน รอยละ อัตรา หรือปริมาณท่ีวัดผลเปนจํานวนท่ีปริมาณย่ิงมากย่ิงเกิดประโยชน 
  ตัวอยางของกรณีนี้ไดแก รอยละความพึงพอใจ รายไดภาษีที่เก็บเพ่ิมขึ้น หรือรอยละของพ้ืนท่ีชุมชนแออัดท่ีนอยลงย่ิงมากย่ิงดี เปนตน ซึ่งการ
ตั้งเปาหมายในกรณีนี้จะสามารถแยกยอยไดเปน 2 กรณียอย คือ 

แผนภาพท่ี 15 
1.1 กรณีท่ีเปาหมายท่ีต้ังไวเปนจํานวน รอยละหรืออัตราสวนท่ีผลงาน

สามารถเกินเปาหมายได 
ระดับคะแนน 

(คะแนน) 
ความหมาย 

5 ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 
4 ผลงานบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 
3 ผลงานบรรลุมากกวาหรือเทากับรอยละ 80 แตไมถึงเปาหมายที่

กําหนดไว 
2 ผลงานบรรลุมากกวาหรือเทากับรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 80 

ของเปาหมายที่กําหนดไว 
1 ผลงานบรรลุวัตถุประสงคต่ํากวารอยละ 60 ของเปาหมายที่

กําหนด 

แผนภาพท่ี 16 
 1.2 กรณีที่เปาหมายไดต้ังไวที่จํานวน รอยละหรืออัตราสวนที่สูงท่ีสุดท่ี
ผลงานไมสามารถเกินเปาหมายไปได 
ระดับคะแนน 

(คะแนน) 
ความหมาย 

5 ผลงานสูงกวาเปาหมายที่กําหนดไว 
4 ผลงานบรรลุมากกวาหรือเทากับรอยละ 95 แตไมถึงเปาหมายที่

กําหนดไว 
3 ผลงานบรรลุมากกวาหรือเทากับรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 95 ของ

เปาหมายทีกํ่าหนดไว 
2 ผลงานบรรลุมากกวาหรือเทากับรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 80 ของ

เปาหมายที่กําหนดไว 
1 ผลงานบรรลุวัตถุประสงคต่ํากวารอยละ 60 ของเปาหมายที่กําหนด 

เกณฑการใหคะแนนตามเปาหมาย 

* ควรให 0 หากไมมีผลงานเลย * ควรให 0 หากไมมีผลงานเลย 
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2. กรณีท่ีเปาหมายเปนผลผลิต/ผลสัมฤทธ์ิที่เปนจํานวนแนนอน 
  ตัวอยางของกรณีนี้ไดแก จัดทํานโยบาย ก ในไตรมาสแรกของป หรือสรางกลไกในการประเมินผลงานใหมของ กทม. เปนตน ซึ่งการตั้งเปาหมายใน
กรณีนี้จะสามารถแยกยอยไดเปน 2 กรณียอย คือ 

แผนภาพท่ี 17 
 2.1 กรณีท่ีเปาหมายท่ีต้ังไวเปนจํานวน รอยละหรืออัตราสวนท่ีผลงาน
สามารถเกินเปาหมายได 

ระดับคะแนน 
(คะแนน) 

ความหมาย 

5 มีผลงานตามเปาหมายและผลงานมีคุณภาพสูง** 
4 มีผลงานตามเปาหมาย 
3 มีผลงานมากกวาหรือเทากับรอยละ 80 แตไมถึงผลผลิต/

ผลสัมฤทธ์ิที่ตั้งเปาหมายไว 
2 มีผลงานมากกวาหรือเทากับรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 80 ของ

ผลผลิต/ผลสัมฤทธ์ิที่ตั้งเปาหมายไว 
1 มีผลงานต่ํากวารอยละ 60 ของผลผลิต/ผลสัมฤทธ์ิที่ตั้งเปาหมาย 

 
 
 
 

แผนภาพท่ี 18 
 2.2 กรณีที่ผลผลิตหรือผลสัมฤทธ์ิเปนงานระยะยาวไมเห็นผลในรอบป
การประเมิน 

ระดับคะแนน 
(คะแนน) 

ความหมาย 

5 มีผลงานตามเปาหมายและผลงานมีคุณภาพสูง** 
4 มีผลงานตามเปาหมาย 
3 มีผลงานมากกวาหรือเทากับรอยละ 80 แตไมถึงผลผลิต/

ผลสัมฤทธ์ิที่ตั้งเปาหมายไว 
2 มีผลงานมากกวาหรือเทากับรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 80 ของ

ผลผลิต/ผลสัมฤทธ์ิที่ตั้งเปาหมายไว 
1 มีผลงานต่ํากวารอยละ 60 ของผลผลิต/ผลสัมฤทธ์ิที่ตั้งเปาหมาย 

 
 
 
 

*   ควรให 0 หากไมมีผลงานเลย 
** เชนถูกตองตามหลักวิชาการ สมบรูณ ปราณีต เกิดความประหยัดและคุมคาของการใชทรัพยากร 
ไดรับความพึงพอใจจากผูเกี่ยวของ สามารถนําไปใชไดหรือไดรับคําชมเชยจากผูอื่นหรือหนวยงานอื่น 
โดยมีหลักฐานเปนท่ีปรากฏ 

*   ควรให 0 หากไมมีผลงานเลย 
** เชนถูกตองตามหลักวิชาการ สมบรูณ ประณีต เกิดความประหยัดและคุมคาของการใชทรัพยากร 
ไดรับความพึงพอใจจากผูเกี่ยวของ สามารถนําไปใชไดหรือไดรับคําชมเชยจากผูอ่ืนหรือหนวยงานอื่น 
โดยมีหลักฐานเปนท่ีปรากฏ 
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 ชองผลการประเมิน : นําน้ําหนักท่ีไดกําหนดไวคูณกับคะแนนท่ีไดแลวหารดวย 5 
เพ่ือใหไดผลการประเมินในแตละตัวชี้วัด 

 
แผนภาพท่ี 19 ตัวอยางการกรอกขอมูลในชองผลการประเมิน 

 
ตัวชี้ว ัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป นํ้าหนัก เป าหมาย ผลงานท่ีทําได คะแนนท่ีได ผลการประเมิน ระบุเหตุผลท่ีทําให 

          1 2 3 4 5 [(น้ําหนักxคะแนนที่ได)/5] งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1  ความสําเร ็จในการปรับปรุงหลักเกณฑการ 20  รายงานการ  มีรายงานการ          X 20  รายงานเสร ็จสมบรูณครบถวน 

  ประเมินผลเพื่อขอรับเงินรางวัลประจําปได   ปรับปรุงหลักเกณฑ  ปรบัปรุงหลักเกณฑ             กอนเวลาที่กําหนดเปนเวลา 

 ทันเวลาท่ีกําหนด     การประเมินผลฯ  การประเมินผลฯ             2 สัปดาห และไดทดลองปฏิบัต ิ

    ถ ูกตองตามหลัก       ใชแลววาใชไดจร ิง 

    ว ิชาการและได        
    นําไปปฏิบัติใชไดจริง        

2 รอยละความพึงพอใจของหนวยงานตางๆ  10 รอยละ 95 ร อยละ 90   X   6 ผลการสํารวจไดความพึงพอใจ 

 ตอสํานักงาน ก.ก.           

  รวม 30               (ข)รวม 26   

 
  

 
  ชองระบุเหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย : ใหระบุเหตุผลท่ีทําใหได

คะแนนในระดับดังกลาวในรอบการประเมิน 
 
 
 สมรรถนะหลัก คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการ
กรุงเทพมหานครทุกคนเพ่ือเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน 
 ปจจุบันกรุงเทพมหานครไดมีการจัดทําสมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานครโดย
สังเคราะหจากนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและแนวทางการปฏิรูปของกรุงเทพมหานคร 
รวมท้ังจากการสํารวจความคิดเห็นของผูบริหารกรุงเทพมหานคร ขาราชการท่ัวไป และจาก
ประชาชน จึงไดสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ดังนี ้
  1. คุณธรรมและจริยธรรม 
  2. การบริการท่ีดี 
  3. การมุงผลสัมฤทธิ ์
  4. การทํางานเปนทีม 
  5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
 สําหรับแบบประเมินในสวนท่ี 2 จะเปนสวนของการประเมินสมรรถนะหลัก จํานวน 5 
สมรรถนะดังแสดงในแผนภาพท่ี 20 
 
 
 

สวนท่ี 2 : สมรรถนะหลัก 

ผูประเมินนํานํ้าหนัก x คะแนนที่ได/5 ดังนี้ 
(20 x 5)/5 = 20 
(10 x 3)/5 = 6 

มาจาก 
20 + 6 = 26 
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แผนภาพท่ี 20 ตัวอยางการกรอกขอมูลในสวนท่ี 2 สมรรถนะหลัก 

 
สวนท่ี 2 สมรรถนะหลัก        

สมรรถนะหลัก น้ําหนัก ระดับท่ีตองการ ระดับท่ีประเมินได คะแนนท่ีได ผลการประเมิน ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมท่ีผูประเมินแสดงออก 
            [(นํ้าหนักxคะแนนท่ีได)/5]   

1 คุณธรรมและจริยธรรม 6 2 3 6 6  มีการเสียสละเพื่อ.... 

2 การบร ิการท่ีดี 6 2 2 4 4.8  มีการสืบคนขอมูลท่ีผูรับบริการ.... 

3 การมุงเนนผลสัมฤทธิ ์ 6 2 3 6 6  ไดมีการสงมอบงานท่ี.... 

4 การทํางานเปนทีม 6 2 3 6 6  สงมอบ.... 

5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 6 2 3 6 6  มุงมั่นที่จะ.... 

นํ้าหนักรวม 30       (จ)รวม 28.8   

 
 
 
 โดยจะตองกรอกขอมูลลงในชองตาราง โดยขั้นตอนการกรอกขอมูลตัวชี้วัดความสําเร็จ
ของเปาหมายรายบุคคล แบงออกเปน 2 ระยะ ดังนี ้
 
ระยะแรก : ตนรอบการประเมิน* 
  
  ชองน้ําหนัก : ผูประเมินกับผูรับการประเมินตองตกลงรวมกัน โดยพิจารณาจาก
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติของแตละบุคคล โดยท่ีน้ําหนักของสมรรถนะทั้ง 5 สมรรถนะตองรวมกันได 
30 
   ชองระดับท่ีตองการ : ผูประเมินตองใสระดับสมรรถนะที่ตองการ (เปาหมาย) ตาม
ระดับตําแหนงของผูรับการประเมิน ดังนี ้
  ระดับตําแหนง 1 – 5 ต้ังเปาหมายท่ีระดับ 1 ของทุกสมรรถนะหลัก 
  ระดับตําแหนง 6 – 7 ต้ังเปาหมายท่ีระดับ 2 ของทุกสมรรถนะหลัก 
  ระดับตําแหนง 8       ต้ังเปาหมายท่ีระดับ 3 ของทุกสมรรถนะหลัก 
 
ระยะท่ีสอง : รอบการประเมิน** 
 
   ชองระดับท่ีประเมินได : ผูประเมินตองกรอกระดับสมรรถนะหลักท่ีผูรับการประเมิน
แสดงออกในระหวางรอบการประเมินลงไป โดยเปรียบเทียบจากพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก
ของขาราชการกรุงเทพมหานครท่ีกําหนดไว (ดูไดจากภาคผนวก ก) 
                                                
*

 ตนรอบการประเมิน หมายถึง ตนปงบประมาณ 
**

 รอบการประเมิน หมายถึง ปลายปงบประมาณ (เดือนกันยายน) 

นําผลการประเมินรวม (จ) ไปกรอกใน
สวนสรุปผลการประเมิน ขอ2 
สมรรถนะหลัก (หนา 24) 

ผลรวมนํ้าหนักของสมรรถนะหลัก
ทั้ง 5 สมรรถนะได 30 

ผูประเมินนํานํ้าหนัก x คะแนนที่ได/5 ดังน้ี 
 (6 x5)/5 = 6 
 (6 x4)/5 = 4.8 
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   ชองคะแนนท่ีได : ผูประเมินตองใหคะแนนตามหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ
หลักดังนี ้  
  ระดับตําแหนง 1 – 5 
   ประเมินไดในระดับท่ี 0 : ได 0 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 1 : ได 4 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 2 : ได 5 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 3 : ได 5 คะแนน   
   ประเมินไดในระดับท่ี 4 : ได 5 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 5 : ได 5 คะแนน 
  ระดับตําแหนง 6 – 7 
   ประเมินไดในระดับท่ี 0 : ได 0 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 1 : ได 3 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 2 : ได 4 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 3 : ได 5 คะแนน   
   ประเมินไดในระดับท่ี 4 : ได 5 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 5 : ได 5 คะแนน 
  ระดับตําแหนง 8 
   ประเมินไดในระดับท่ี 0 : ได 0 คะแนน 
   ประเมนิไดในระดับท่ี 1 : ได 2 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 2 : ได 3 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 3 : ได 4 คะแนน   
   ประเมินไดในระดับท่ี 4 : ได 5 คะแนน 
   ประเมินไดในระดับท่ี 5 : ได 5 คะแนน 
   ชองผลการประเมิน : นําน้ําหนักท่ีไดกําหนดไวคูณกับคะแนนท่ีได แลวหารดวย 5 
เพ่ือใหไดผลการประเมินในแตละสมรรถนะ 
   ชองระบุเหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย : ใหระบุเหตุผลท่ีทําใหได
คะแนนในระดับดังกลาวในรอบการประเมิน 
 
 
 แบบฟอรมในสวนนี้จะเปนการวางแผนรวมกันระหวาง ผูประเมินและผูรับการประเมิน
เพ่ือกําหนดกิจกรรมในการพัฒนาสมรรถนะหลักของผูรับการประเมินในปถัดไป ซึ่งผูรับการ
ประเมินควรกรอกขอมูลรายละเอียดในทุกชองกอน จากนั้นจึงเสนอใหผูประเมินตรวจสอบและ

แผนพัฒนาในปถัดไป 
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แสดงความคิดเห็นรวมกัน โดยการกรอกนั้นควรจะเลือกสมรรถนะท่ีตองการพัฒนาใหดีขึ้น ซึ่งควร
จะเปนสมรรถนะหลกัท่ีมีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมี ใหเลือกสมรรถนะหลักท่ี
คาดวาจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือสมรรถนะหลักท่ีตองการพัฒนาตามความ
สนใจสวนตัว จากนั้นใหกําหนดกิจกรรมท่ีเห็นวาจะชวยพัฒนาสมรรถนะหลักดังกลาว รวมถึง
รายละเอียดของระยะเวลาท่ีใชและทรัพยากรท่ีตองการการสนับสนุนจากสวนราชการ รวมถึง
เปาหมายท่ีแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ ซึ่งจะกรอกในชองของวิธีการวัดผลสําเร็จ และสุดทายให
กรอกรายละเอียดของกําหนดเวลาท่ีจะวัดผลการพัฒนาในชองเวลาท่ีควรวัดผล 
 

แผนภาพท่ี 21 ตัวอยางการกรอกขอมูลในแผนพัฒนาในปถดัไป 
  

แผนพัฒนาปถัดไป       

สมรรถนะหลักท่ีเลือกพัฒนา วิธ ีการในการพัฒนา ชวงเวลาในการพัฒนา วิธ ีการในการวัดผลการพัฒนา 

1  การบริการที่ดี  การฝกอบรมเร ื่อง การใหบริการที่ดี 2 วัน  ความพึงพอใจของผูรับบริการดีขึ้น 2% 

         

      

 
 
 
 แบบฟอรมในสวนนี้ ผูประเมินจะตองสรุปผลการประเมินท่ีรวบรวมคะแนนการประเมิน
จากสวนที่ 1 ผลงาน และสวนที่ 2 สมรรถนะหลัก และใหผูประเมินแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมใน
ชองความคิดเห็นตามตารางตอไปนี้ โดย 
 สวนท่ี 1 ผลงาน  นําผลการประเมินรวมของผลสําเร็จของหนวยงาน/สวนราชการในสังกัด
สํานักปลัดกรุงเทพมหานคร (จากแผนภาพท่ี 12 หนา 15) และผลการประเมินรวมของตัวชี้วัด
ความสําเร็จของเปาหมายรายบุคคลซึ่งประกอบดวย ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป ตัวชี้วัด
ตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก และตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ (จากแผนภาพท่ี 13 
หนา 15) มารวมกันเพื่อใหไดผลการประเมินรวมในสวนของผลงานท่ีผูรับการประเมินปฏิบัติได 
(ตัวเลขทศนิยม 3 ตําแหนง) 
 สวนท่ี 2 สมรรถนะหลัก นําผลการประเมินรวมของสมรรถนะหลักท้ัง 5 สมรรถนะท่ี
ประเมินได (จากแผนภาพท่ี 20 หนา 22) มากรอก 
 

แผนภาพท่ี 22 ตัวอยางการกรอกขอมลูในสรุปผลการประเมิน 
สรุปผลการประเมิน         

ประเด็นการประเมิน สรุปผลการประเมิน ความคิดเห็น หมายเหตุ 
      (คะแนนเต็ม 100)     

1 ผลงาน(ก+ข+ค+ง) คะแนนเต็ม 70 63.731  ควรตองมีการ...          * เพื่อใชในการพิจารณาดาน 

               บริหารบุคคลเกี่ยวกบัการพัฒนา 

2 สมรรถนะหลัก(จ) คะแนนเต็ม 30 28.8  จะตองให...          * เพื่อจัดสรรสิ่งจูงใจท่ีไมใช ตัวเงิน  

                    เชน การยกยอง ชมเชย การมอบ - 
               โลเกียรติคุณ เป นตน 

 

สรุปผลการประเมิน 

63.731 มาจาก (ก) 13.731  (แผนภาพที่ 12 หนา 15) 
 + (ข) 26 
 + (ค) 20 (แผนภาพที่ 13 หนา 15) 
 + (ง) 4 
 

28.8 มาจาก 6 + 4.8 + 6 + 6 + 6 
(แผนภาพที่ 20 หนา 22) 
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 แบบฟอรมในสวนนี้จะใหผูรับบริการประเมิน ผูประเมิน และผูบังคับบัญชาในระดับถัด
ขึ้นไป ลงลายมือชื่อรวมกัน 
 

แผนภาพที่ 23  
ตารางแสดงการลงนามรวมกันระหวางผูรับการประเมิน ผูประเมิน และผูบังคับบัญชาในระดับถัดขึ้นไป 
 

ผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามร วมกัน     

1 ณ ตนรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผูร ับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบ ังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 

  วัน/เดือน/ป______     
2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผูร ับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบ ังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
  วัน/เดือน/ป______     

          

 

2.2 การกําหนดเปาหมาย 
 การกําหนดเปาหมายจะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบวาผลการปฏิบัติราชการท่ีตองบรรลุเปน
อยางไร เปนการชวยกําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติงาน โดยในการกําหนด
เปาหมายของแตละตัวชี้วัดจะมีดังนี้ 
 เกณฑในการกําหนดเปาหมาย (Targets) ของตัวช้ีวัดผลงาน 

  เปาหมายสวนบุคคลท่ีตั้งไวตองไมนอยกวาเปาหมายของกลุมงาน/หนวยงาน 
   ควรมีหนึ่งเปาหมายตอหนึ่งตัวชี้วัด 
   ตองสามารถวัดไดจริง 
   การตั้งเปาหมายตองเปนความเห็นชอบรวมกันระหวางผูประเมินและผูรับการประเมิน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามรวมกัน 
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แผนภาพที่ 24 วิธีการใหคําปรึกษาตามผลงาน/ศักยภาพของผูรับการประเมิน 

บทที่ 3 
กระบวนการใหคําปรึกษาชี้แนะผลงานกลางป 

 การใหคําปรึกษาชี้แนะผลงานกลางปเปนการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาและ
ผูบังคับบัญชาไดหารือรวมกันถึงความคืบหนาในงานเกี่ยวกับเปาหมายท่ีกําหนดไว ตลอดจนได
พิจารณารวมกันวามีเปาหมายผลงานรายการใดควรปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆ ที่
เปลี่ยนไปกอนท่ีการประเมินผลประจําปจะมาถึง 
 การแนะงานเปนทักษะการบริหารท่ีสําคัญย่ิงประการหนึ่งในการปรับปรุงผลงานตลอดจน
กระตุนจูงใจและพัฒนาขาราชการ การแนะงานท่ีดีควรมีองคประกอบดังตอไปนี ้

 ทําใหขาราชการไดรับทราบความคาดหวังท่ีผูบังคับบัญชามีตอผลงานของตนโดย
ชัดแจง 

 มุงสนับสนุนสงเสริมผลงานท่ีดีและการแสดงสมรรถนะท่ีเหมาะสม 
 ระบุการปรับปรุงที่จําเปนเพ่ือใหสามารถบรรลุเปาหมายผลงานท่ีกําหนดและ

ระดับสมรรถนะที่จําเปนได 
 กระตุนใหขาราชการมีการพัฒนาตนเองโดยตอเนื่อง 
 สรางเสริมสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเพื่อชวยกัน

ผลักดันใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ในงาน 
 แมวาจะมีกระบวนการใหคําปรึกษาชี้แนะกลางปอยางเปนทางการ การให

คําแนะนํา อยางไมเปนทางการตอเนื่องสมํ่าเสมอตลอดปจะชวยใหผูรับการ
ประเมินไดทราบถึงจุดออนจุดแข็งของตนในการกาวไปสูเปาหมายในหนาท่ีการ
งานตลอดท้ังป 

 ใหคําแนะนําพรอมหลักการและเหตุผลประกอบ ตลอดจนขอติชมเพ่ือการพัฒนา 
 จุดเนนคือการใหคําปรึกษาที่ดีนั้นตองทําดวยวิธีท่ีแตกตางกันตามผลงาน/ศักยภาพของผูรบั
การประเมินซึ่งจะชวยผลักดันใหบุคลากรท้ังองคกร ท่ีแมจะมีผลงานในลักษณะท่ีแตกตางกัน
สามารถสรางผลงานท่ีเพิ่มขึ้นหรือมีประสิทธิภาพขึ้นได (ตามแผนภาพท่ี 24) โดยมีวัตถุประสงค
หลักในการบริหารจัดการใหเกิดผลงานที่บรรลุตามหรือมากกวาเปาหมายท่ีกําหนดไว 

บุคคลท่ีมีผลงานต่ํากวาเปาหมาย :    
แนะนําและใหโอกาสพัฒนาไปสู

การบรรลุผลงานตามเปาหมาย 

บุคคลท่ีมีผลงานตามเปาหมาย :  
ผลักใหกาวไปเปนดีเลิศ 

บุคคลท่ีมีผลงานโดดเดน : 
สรางขวัญกําลังใจและใหคําชมเชย

และการพัฒนาเพื่อกาวตอไปใน
ตําแหนงท่ีเหมาะสม 

ผลงาน/ศักยภาพ 

จํานวน
พนักงาน 
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1. หลักการใหคําปรึกษาช้ีแนะอยางมีประสิทธิภาพ 
 วิธีการแสดงความชื่นชม/ใหความดีความชอบเม่ือผลงานด ี

-    พึงระลึกเสมอวา การแสดงความชื่นชมผลงานดีเปนการเนนยํ้าและใหรางวัลแก
งานท่ีเปนผลสําเร็จไปแลว และบํารุงขวัญกําลังใจใหผูไดรับคําชมอยากแสดงผลงาน
เชนนั้นตอไปในภาคหนาดวย 

-    คําชมตองจริงใจ เฉพาะเจาะจงวาชมเร่ืองอะไรท่ีเฉพาะเจาะจง และใหคําชมใน
เฉพาะเร่ืองที่บุคคลผูรับคําชมเปนผูลําบากตรากตรําสรางผลงานนั้นขึ้นมาจริง 

-    คําชม/การใหความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เปนการสรางความเชื่อมั่นใน
ตนเองแกผูรับการประเมินและเปนแรงบันดาลใจท่ีมีอิทธิพลยิ่ง 
 ควรแสดงความชื่นชมเม่ือผูรับการประเมิน 

-    บรรลุเปาหมายงานสําคัญ 
-    มีผลงานคืบหนาในงานสําคัญท่ีมีความซับซอนมากหรือมีเปาหมายระยะยาว 
-    ประพฤติปฏิบัติตนตามสมรรถนะประจําตําแหนงงานไดอยางเหมาะสมและ

ไดผลดี 
 ขอพึงระวังเม่ือมีคําติชมผลงาน 

-    การติชมตองเนนท่ีเหตุการณท่ีเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงใหเห็นชัดถึง
การปรับปรุงพัฒนาได 

-    เนนการติชมผลงานหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน ไมใชนิสัยสวนตัวของ
ผูรับการประเมินซึ่งอาจไมมีผลตองาน 

-    ผูรับคําติชมอาจคิดวามีความหมายแฝงอื่นๆ มากกวาท่ีผูพูดไดแสดงออกดวย
วาจา เม่ือใหคําติชมจึงควรใสใจดวยวาผูรับคําติชมมีปฏิกิริยาอยางไร 

-    มีบอยครั้งที่ผูบังคับบัญชาหลีกเลี่ยงหรือละเลยไมพูดคุยปญหากันจนปญหา
บานปลายยืดเย้ือกลายเปนเหตุวิกฤติ ในท่ีสุดเม่ือมีการพูดคุยกันก็มักจะสายเกินแกแลว 
และการพูดคุยกันในเวลาเชนนั้นก็มักกลายเปนตางฝายตางปกปองตนเอง กลาวโทษ
กันและสิ้นหนทางแกไขเยียวยา 

-    บอยคร้ังท่ีผูบังคับบัญชากําหนดกฎเกณฑในการพัฒนาผลงานขึ้นมาเอง โดย
ผูใตบังคับบัญชามิไดมีสวนรวมกําหนดแผนดวย หรือมิไดตั้งใจมุงม่ันจะปฏิบัตใิห
บรรลุผลจริง หากผูใตบังคับบัญชามิไดมีความต้ังใจที่จะพัฒนาตนเองจริง แมแผนการ
พัฒนาจะกําหนดไวดีอยางไรก็ยอมไรผล นอกจากนี้หากผูใตบังคับบัญชาขาดทักษะ
หรือขาดการสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติตามแผนแลวการกําหนดนโยบายก็ยอม
เสียเวลาโดยเปลาประโยชน 
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-    แผนการพัฒนาปรับปรุงผลงานมักไดรับการกําหนดมาราวกับวาทุกคนมี
วิธีการเรียนรูเหมือนกัน อันท่ีจริงแลววิธีการเรียนรูของคนเรานั้นแตกตางกัน บางคน
เรียนรูไดดีเม่ือลงมือปฏิบัติจริง บางคนเรียนรูไดดีที่สุดดวยการอานหรือการเขาชั้น
เรียน บางคนตองมีแบบอยางใหปฏิบัติตาม ฯลฯ ดังนั้น ผูบังคับบัญชาจึงควรพยายาม
เขาใจวิธีการเรียนรูของผูใตบังคับบัญชาดวย 
 สิ่งท่ีไมควรทําในการใหคําปรึกษาชี้แนะ 

-    กลาว “สุนทรพจน” ท่ีไดเตรียมมาลวงหนา 
-    ไมรับฟงความคิดเห็นผูรับการประเมิน คิดวารูวาสิ่งที่ดีท่ีสุดสําหรับผูรับการ

ประเมินคืออะไรและคิดวารูสถานการณท่ีเกิดขึ้น คืออะไร 
-    กลาวคําแนะนํากวางๆ วาใหทํางานดีขึ้นและมากขึ้น 
-    แสดงความไมม่ันใจตอความสามารถของผูรับการประเมิน 
-    ใหคําปรึกษาชี้แนะในเชิงลบ 

2. วิธีจัดการกับการตอบรับรูปแบบตางๆของผูรับการประเมิน 
 เงียบ ไมรับฟงการใหคําปรึกษาชี้แนะ 

สถานการณ : หัวหนาใหคําปรึกษาคําชี้แนะสมชาย เรื่องการท่ีเขาไมใหความรวมมือในการ
ทํางานของทีม สมชายมักไมแสดงความคิดเห็นใดๆ ในท่ีประชุม และไมชวยเหลือเพื่อนรวมงาน
ตลอดเวลาที่หัวหนาใหคําปรึกษาชี้แนะ สมชายนิ่งไมตอบอะไร ไมสบตา ทําเปนไมสนใจ บางคร้ัง
มองออกนอกหนาตาง 
 แนวทางการจัดการ : ยืนยันวัตถุประสงคของการใหคําปรึกษาชี้แนะ วาหัวหนาตองการจะ
ใหคําปรึกษาชี้แนะและตองการไดรับความคิดเห็นจากสมชาย ถามสมชายวาเห็นดวยและยินยอมจะ
เขารวมการใหคําปรึกษาชี้แนะหรือไม และเริ่มทําการใหคําปรึกษาชี้แนะใหม ถาสมชายยังไมให
ความรวมมือ หัวหนาอาจตองอธิบายใหฟงถึงผลกระทบท่ีจะตามมาหากสมชายไมใหความรวมมือ 

 รองไห 
สถานการณ : มานีเพ่ิงเร่ิมทํางานท่ีกรุงเทพมหานคร และนี้เปนการไดรับคําปรึกษาชี้แนะ

กลางปคร้ังแรกของเธอ เม่ือหัวหนาพูดถึงสิ่งตางๆ ท่ีมานีตองปรับปรุงในการทํางาน เธอรองไห 
 แนวทางการจัดการ : บอกมานีใหรูวารองไหได ไมเปนไร ใหเวลามานีสงบสติอารมณ และ
เม่ือมานีหยุดรองไหจึงทําการใหคําปรึกษาชี้แนะตอไป 

 ไมรับฟง 
สถานการณ : สมศรีทํางานไมดี แตเธอเชื่อวาเธอมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี เมือ่หัวหนาบอก

เธอวาจะตองปรับปรุงการทํางาน เธอกลับหัวเราะ และเห็นการใหคําปรึกษาชี้แนะเปนเรื่องไรสาระ 
 แนวทางการจัดการ : ถามสมศรีใหชัดวาเธอไมเห็นดวยกับหัวหนาเรื่องอะไร และอธิบาย
ใหฟงถงึหลักฐานท่ีแสดงใหเห็นวาสมศรีจะตองปรับปรุงการทํางานของเธอ 
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 โกรธ 
สถานการณ : วิโรจนเปนคนท่ีกระตือรือรนในการทํางานแตมักจะทํางานผิดพลาดเนื่องจาก

เปนคนท่ีไมสนใจรายละเอียดปลีกยอยของงาน เมื่อหัวหนาชี้ใหเห็นถึงจุดบกพรองของวิโรจนใน
ขอนี้ เขาโกรธและบอกวาเขาทํางานหนักมาก (ซึ่งเปนความจริง) และกลาวหาวาหัวหนาตอวาเขา
เนื่องจากไมชอบเขาเปนการสวนตัว 
 แนวทางการจัดการ : หัวหนาควรอยูในความสงบ แสดงความเห็นใจ บอกวาหัวหนาทราบ
วาเขาทํางานหนัก แตก็สามารถปรับปรุงใหดีขึ้นอีกได และเนนย้ําการใหคําปรึกษาชี้แนะที่ชัดเจน
เฉพาะเจาะจงอีกคร้ัง โดยใหหาหลักฐานและวิธีการปรับปรุงที่ชัดเจน และบอกวาการใหคําปรึกษา
ชี้แนะนี้เพ่ือทําใหเขาสามารถทํางานไดดีขึ้น 
3. การรับฟงคําปรึกษาช้ีแนะ(สําหรับผูรับการประเมิน) 

 รับฟงและทําความเขาใจอยางดี พยายามท่ีจะไมดวนตัดสินหรือตัดสินวาไมจริง 
พยายามต้ังใจฟงใหเขาใจอยางแทจริง 

 ขอคําชี้แจงหากไมเขาใจ เพ่ือใหแนใจวาเขาใจสิ่งท่ีหัวหนาพูด เชน ใหหัวหนา
ยกตัวอยาง หรือวาใหหัวหนาชี้แจงความคาดหวังของหัวหนา 

 อยาดวนปกปองการกระทําของตัวเอง พยายามรับฟงการใหคําปรึกษาชี้แนะให
ชัดเจนกอน 

 อยาเถียง สิ่งท่ีหัวหนาพูดเปนสิ่งท่ีเขาสังเกตเห็น สิ่งท่ีเขาประสบ ความคดิเห็นของ
เขา ดังนั้น จึงไมมีประโยชนท่ีเราจะเถียงกับเขา การท่ีเราเถียง จะทําใหหัวหนาไม
สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะเราไดอยางเต็มท่ี 

 พิจารณาไตรตรองคําปรึกษาชี้แนะท่ีไดรับ เมื่อไดรับคําปรึกษาชี้แนะ ควรใชเวลา
ในการพิจารณาคําปรึกษาชี้แนะ เราเคยไดคําปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม 
พิจารณาถามตัวเองวาเคยไดรับการชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม ตองการจะใช
ประโยชนจากการชี้แนะนี้หรือไม จะเกิดอะไรขึ้นถาเราไมสนใจคําชี้แนะนี้ และจะ
สามารถใชประโยชนจากคําชี้แนะนี้อยางไรใหเกิดประสิทธิภาพกับการทํางานของ
เรามากท่ีสุด 
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บทที่ 4 
กระบวนการประเมินผลงาน 

  
 การประเมินผลงานรายปเปนการพบปะระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเม่ือ
สิ้นสุดรอบระยะเวลาปฏิบัติงานปลายป ขั้นตอนนี้มีสาระสําคัญอยูท่ีการประเมินผลงานท่ีผานมา
และการพัฒนาศักยภาพท่ีจําเปนในอนาคต 
 
1.  กรอบในการติดตามและประเมินผลงาน 

 
1.1  บทบาทของผูรับการประเมิน 

 หมั่นทบทวนผลการปฏิบัติราชการเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีตั้งไว และ
ปรึกษาผูบังคับบัญชาเม่ือพบวาผลการปฏิบัติราชการมีแนวโนมท่ีจะไมบรรลุ
ตามเปาหมายท่ีตั้งไว 

 ประเมินตนเอง ในชวง 2 สัปดาหกอนการประเมินรอบ 6 เดือนและรอบ 12 
เดือน 

 ผูรับการประเมินจะประเมินตนเองโดยใชขอมูลจาก 
- เอกสาร หลักฐานประกอบท่ีแสดงถึงผลการปฏิบัติราชการ 
- เหตุการณในอดีต 
- สอบถามจากเพ่ือนรวมงาน 
- ผลงานหรือโครงการท่ีรับผิดชอบ 

1.2  บทบาทของผูประเมิน/ผูบังคับบัญชา 
 ระหวางรอบการประเมินหรือหลังรอบการประเมินผูบังคับบัญชาจะตอง

สามารถใหคําแนะนําในการปฏิบัติราชการแกผูรับการประเมินเพ่ือใหม่ันใจวา
ผูรับการประเมินจะสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได โดยควรมีการนัดพบ
เพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติราชการของผูรับการประเมินกับเปาหมายท่ีต้ัง
ไวอยางสมํ่าเสมอ 

 สงเสริมการปฏิบัตริาชการของผูรับการประเมินเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ี
วางไว โดยการสงเสริมอาจเปนไปไดในหลายรูปแบบ เชน 

- การฝกอบรม 
- การจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม 
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 ใหคําแนะนําในการปฏิบัติราชการเมื่อไดรับขอมูลท่ีเห็นวาเปนประโยชนกับ
ผูรับการประเมิน 

 ประเมินผูรับการประเมินตามรอบการประเมินรอบ 6 เดือนและรอบ 12 เดือน 
 ประเมินผูรับการประเมินโดยใชขอมูลจาก 

- การสัมภาษณบุคคลท่ีเกี่ยวของตางๆ เชน ผูกํากับดูแลตัวชี้วัด ผู
จัดเก็บขอมูล ผูมีสวนไดสวนเสียกับการปฏิบัติราชการ เพ่ือนรวมงาน
ของผูใตบังคับบัญชาในระดับรองลงไป 

- การสังเกตการณ จากการปฏิบัติงานตางๆ ของผูรับการประเมิน 
- ผลการปฏิบัติราชการ หลักฐานและเอกสารประกอบผลการปฏิบัติ

ราชการ 
- การขอความเห็นจากผูท่ีมีความเชี่ยวชาญ เชน คณะผูเชี่ยวชาญท่ีมี

ความรูในตัวชี้วัดท่ีตองการประเมิน คณะผูเชี่ยวชาญท่ีมีความรู
เกี่ยวกับภารกิจของบุคคล 

 การปรับเปลี่ยนเปาหมายอาจทําไดหากเปาหมายขององคกร/หนวยงานมีการ
เปลี่ยนแปลงแตอยางไรก็ดีการเปลี่ยนแปลงนั้นตองเปนการปรับเปลี่ยน
เนื่องจากสภาพแวดลอมปจจัยภายนอกท่ีเปลี่ยนไป และการปรับเปลี่ยน
ดังกลาวตองเปนไปเพ่ือใหการปฏิบัติงานสอดคลองกับแผนระยะยาวของ
องคกร/หนวยงานเทานั้น ไมใชการปรับเปลี่ยนเพ่ือชวยเหลือใหผูปฏิบัติงาน
สามารถบรรลุเปาหมายไดโดยงายขึ้น 

 
ส่ิงท่ีพึงกระทําในการประเมินผล 
 รวบรวมขอมูลการปฏิบัติงานตลอดท้ังปหรือคร่ึงป จากแหลงตาง  ๆ
 มุงการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยเนนท่ีรายละเอียดของผลงานเทียบกับ

เปาหมายที่กําหนดไว 
 อธิบายวามีการพิจารณาแตละเกณฑอยางไร โดยยกตัวอยางประกอบท่ีชัดเจนวาผลงาน

บรรลุเปาหมายไดอยางไร และสมรรถนะรายการนั้นๆ แสดงออกอยางไร 
 สังเกตการตอบสนองและการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ใสใจความคิด ความรูสึกและ

ความคิดของเขา 
 มุงเนนท่ีการปรับปรุงและพัฒนาในอนาคต โดยเนนท่ีพิจารณาจุดแข็งและสิ่งท่ีตอง

พัฒนา 
 เลือกสถานที่ประชุมท่ีเปนสวนตัวซึ่งเปนท่ีที่จะไมถูกรบกวน และควรจัดสรรเวลา

สําหรับการประเมินใหเหมาะสม(1-1.5 ชั่วโมง) 
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Feedback must 
be both honest 

and helpful 

ผูรับตองยอมรับ
ในผลการ
ประเมิน 

ผูรับตองเขาใจ 

ผูรับตองสามารถ
ไปปรับปรุงหรือ
ดําเนินการอ่ืนๆ

ตอได 

มีตัวอยางประกอบ 

เปนการพรรณามากกวาบอกคะแนน 

รักษาสมดุลระหวางการประเมินจุดแข็งและ
จุดที่ตองพัฒนา 

ตองมีการสนทนารวมกันถึงผลการประเมิน 

ผูรับตองมีสติในการฟง 

ผลการประเมินตองนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
ทางพฤติกรรม ความรูหรือทักษะได 

ตองสามารถระบุสิ่งที่ตองการใหดําเนินการ
ตอได 

ไมกวางหรือหลากหลายจนทําอะไรไมถูก 

ตองเฉพาะเจาะจงกับผูรับ 

 อธิบายโดยสังเขปวาผลการประเมินแตละรายการเชื่อมโยงกบัคาตอบแทนอยางไร 
 
 
ส่ิงไมพึงกระทํา 
 มุงท่ีขอมูลผลงานลาสุดเทานั้น 
 ตัดสินหรือมุงเนนท่ีบุคลิกภาพของผูรับการประเมินเปนหลัก 
 ประเมินแบบทิศทางเดียว โดยไมใหผูรับการประเมินแสดงความคิดเห็น 
 มีการตอวาผูรับการประเมินอยางรุนแรงดวยปญหาในอดีต 
 ทึกทักวาการเพ่ิมผลงานมีไวสําหรับคนท่ีมีมาตรฐานผลงานปจจุบันตํ่าเทานั้น 
 มุงไปท่ีจุดดอยเทานั้น 
 ยอมถูกผูรับการประเมินขัดจังหวะอยางสมํ่าเสมอ 
 ใชเวลายาวนานอธิบายวาผลการประเมินเชื่อมโยงกับคาตอบแทนอยางไรโดยละเอียด

และเฉพาะเจาะจง 
 

แผนภาพท่ี 25 กรอบการติดตามและประเมินผลงาน 
 

          ผูรับผลการประเมิน               FEEDBACK 
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2.  ปจจัยหลักในการจัดทําและแปลงระบบการประเมินผล 
 ปจจัยหลักในการจัดทําและแปลงระบบการประเมินผลใหเกิดการนําไปปฏิบัติประกอบไป
ดวย 

2.1  การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 
        ปจจัยหลักท่ีสําคัญในการจัดทําและแปลงระบบการประเมินผลใหเกิดการนําไปปฏิบัติและ
มีการปฏิบัติอยางตอเนื่อง คือ การสนับสนุนจากผูบริหารระดับกรุงเทพมหานครและหนวยงาน 
 หนวยงานและสวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครไมควรจัดทําระบบการ
ประเมินผลเพียงเพ่ือใหมีระบบเทานั้น หากแตควรนําระบบการประเมินผลท่ีไดจัดทํามาใชอยาง
ตอเนื่องและควรมีการติดตามผลการดําเนินงานและปรับปรุงหนวยงานใหเปนไปตามเปาหมายท่ี
วางไว 

2.2 ผูรับผิดชอบ 
หนวยงานและสวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครควรจัดต้ังคณะทํางานหรือ

บุคคลท่ีเปนผูประสานงานและรับผิดชอบหลกัเกี่ยวกับระบบการประเมินผลท้ังหมด โดยหนาท่ีของ
ผูรับผิดชอบประกอบไปดวย 

 เปนท่ีปรึกษาภายในหนวยงาน เม่ือสวนราชการตางๆ ภายในหนวยงานมี
คําถามหรือขอสงสัยเกี่ยวกับการดําเนินการ 

 เปนผูประสานงานและรวบรวมขอมูลจากสวนราชการตางๆ ภายในหนวยงาน 
 
2.3 การส่ือสารภายในองคกร 
ทุกคนภายในหนวยงานและสวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครจะตองมี

สวนรับรูและใหการสนับสนุนในการนําระบบการประเมินผลไปใช ท้ังนี้เนื่องจากการประเมินผล
จะตองเกี่ยวของกับทุกคนภายในหนวยงาน ไมใชเพียงแคหนาท่ีของฝายใดฝายหนึง่โดยเฉพาะ 
ดังนั้นการสื่อสารใหกับบุคลากรเขาใจถึงหลักการและความสําคัญของการทําระบบการประเมินผล
จึงเปนสิ่งท่ีสําคัญ 

 
2.4 การประชุม 
หนวยงานและสวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครควรกําหนดใหมีการ

ประชุมเพ่ือติดตามผลการดําเนินงานอยางสม่ําเสมอเพ่ือหาแนวทางรวมกันในการปรับปรุงการ
ดําเนินงานของหนวยงานใหดีขึ้น 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
พจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก 
ของขาราชการกรุงเทพมหานคร 

 



 
 

ก-1 

ระดับของสมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 สมรรถนะที่ 1 : คุณธรรมและจริยธรรม 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1 : ซื่อสัตยสุจริต 

 ปฏิบัติหนาท่ีดวยความโปรงใส ซื่อสัตยสุจริต ถูกตองท้ังตามหลักกฎหมาย จริยธรรมและระเบียบวินัย 
 แสดงความคิดเห็นของตนตามหลักวิชาชีพอยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

ระดับที่ 2 : มีสัจจะเชื่อถือได 
 รักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถือได พูดอยางไรทําอยางนั้น ไมบิดเบือนอางขอยกเวนใหตนเอง 
 มีจิตสํานึกและความภาคภูมิใจในความเปนขาราชการกทม. อุทิศแรงกายแรงใจผลักดันใหภารกิจหลักของตนและหนวยงานบรรลุผล

เพ่ือสนับสนุนสงเสริมการพัฒนากรุงเทพฯ 
ระดับที่ 3 : ม่ันในหลักการ 

 ยึดม่ันในหลักการและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือผลประโยชนสวนตน 
 เสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจสวนตนหรือของครอบครัว โดยมุงใหภารกิจในหนาท่ีสัมฤทธิ์ผลเปนสําคัญ 

ระดับที่ 4 : ธํารงความถูกตอง 
 ธํารงความถูกตอง ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจสรางความลําบากใจให 
 ตัดสินใจในหนาที่ ปฏิบัติราชการดวยความถูกตอง โปรงใส เปนธรรมแมผลของการปฏิบัติอาจสรางศัตรูหรือกอความไมพึงพอใจใหแก

ผูท่ีเกี่ยวของหรือเสียประโยชน 

หมายถึง  
การครองตนและการประพฤติ
ปฏิบัติตนถูกตองตามหลัก
คุณธรรม จริยธรรม มีความ
สํานึก และรับผิดชอบตอ
ตนเอง ตําแหนงหนาท่ี 
ตลอดจนวิชาชีพของตน เพ่ือ
ธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพ
ขาราชการ 

ระดับที่ 5 : อุทิศตนเพ่ือผดุงความยุติธรรม 
 ธํารงความถูกตอง ยืนหยดัพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงขององคกรแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอความม่ันคงในตําแหนงหนาที่การ

งาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต 



 
 

ก-2 

 
 สมรรถนะที่ 2 : การบริการที่ด ี

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับที่ 1 : ใหบริการที่เปนมิตร และส่ือสารขอมูลการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ 

 ใหบริการดวยอัธยาศัยไมตรีอันดี และสรางความประทับใจแกผูรับบริการ 
 ส่ือสารขอมูล ขาวสารตางๆ ของการบริการที่ชัดเจนกับผูรับบริการตลอดเวลาการใหบริการ 
 แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเร่ือง หรือข้ันตอนงานตางๆ ท่ีใหบริการอยู 
 ประสานงานภายในหนวยงานและกับหนวยงานที่เก่ียวของเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการท่ีตอเน่ืองและรวดเร็ว 

ระดับที่ 2 : ใหบริการเพ่ือแกไขปญหาใหกับผูรับบริการ 
 รับเปนธุระ แกปญหาหรือหาวิธีแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับผูรับบริการอยางรวดเร็ว เต็มใจ ไมบายเบี่ยงไมแกตัว หรือปดภาระ แมวาตองเสียสละเวลาสวนตน หรือทํางาน

นอกเหนือความรับผิดชอบ 
 คอยดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆที่เกิดข้ึน(ถามี)ไปพัฒนาการใหบริการใหดีย่ิงข้ึน 

ระดับที่ 3 : ใหบริการที่เกินความคาดหวัง 
 ใหบริการท่ีเกินความคาดหวังในระดับท่ัวไป 
 อุทิศเวลาใหแกผูรับบริการ โดยเฉพาะเม่ือผูรับบริการประสบความยากลําบาก เชน สละเวลาและความพยายามนอกเหนือหนาที่ในการใหบริการเพื่อชวยผูรับบริการ

แกปญหา 
 ใหบริการหรือคําแนะนําที่เปนประโยชนตอผูบริการแมวาผูรับบริการจะไมไดถามถึงหรือไมทราบมากอน 

ระดับที่ 4 : เขาใจความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ 
 เขาใจความจําเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ และ/หรือ ใชเวลาแสวงหาขอมูลและทําความเขาใจเก่ียวกับความจําเปนหรือความตองการที่แทจริงของ

ผูรับบริการ 
 ใหคําแนะนําที่เปนประโยชน หรือใหบริการดานอื่นๆแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเปนหรือความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ 

หมายถึง  
พฤติกรรมที่แสดงถึงความ
ตั้งใจ ความพยายาม ความ
พรอมในการใหบริการ
ประชาชน และอุทิศเวลาเพื่อ
ตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ 

ระดับที่ 5 : เปนที่ปรึกษาท่ีผูรับบริการไววางใจ 
 เล็งเห็นผลประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับผูรับบริการในระยะยาวและสามารถเปล่ียนแปลงวิธีหรือข้ันตอนการใหบริการเพื่อใหผูรับบริการไดประโยชนสูงสุด 
 ปฏิบัติตนเปนที่ปรึกษาผูที่รับบริการไววางใจ ตลอดจนมีสวนชวยในการตัดสินใจของผูรับบริการ 
 สามารถใหความเห็นสวนตัวท่ีอาจแตกตางไปจากวิธีการหรือข้ันตอนท่ีผูรับบริการตองการเพื่อใหสอดคลองกับความจําเปน ปญหา โอกาส ฯลฯ เพื่อเปนประโยชนอยาง

แทจริงหรือในระยะยาวแกผูรับบริการ 



 
 

ก-3 

 
 สมรรถนะที่ 3 : การมุงผลสัมฤทธิ ์

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ีอยางชัดเจน 
ระดับที่ 1 : แสดงความมุงมั่นและกระตือรือรนที่จะปฏิบัติราชการใหดี 

 พยายามปฏิบัติราชการตามหนาทีใ่หดีและถูกตอง 
 มีความมานะอดทน ขยันหมั่นเพียรและตรงตอเวลา 
 มีความรับผิดชอบในงานที่รับผิดชอบและสามารถสงงานไดตามกําหนดเวลาอยางถูกตอง 
 แสดงออกวาตองการปฏิบัติงานใหไดดีขึ้นหรือแสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อประสบพบเห็นเหตุที่กอใหเกิดการสูญเปลาหรือหยอน

ประสิทธิภาพในงาน 
ระดับที่ 2 : สามารถกําหนดมาตรฐานหรือเปาหมายในการปฏิบัติงานของตนเพื่อใหไดผลสัมฤทธิ์ที่ดีเย่ียม 

 หมั่นติดตามและวัดผลการปฏิบัติงานของตนโดยใชเกณฑที่ตนกําหนดขึ้นเอง โดยไมไดถูกผูอื่นบังคับ 
 กําหนดเปาหมายหรือขั้นตอนในการทํางานของตนใหสามารถบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมายของหนวยงาน/กองที่รับผิดชอบ 
 มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใสตรวจตราความถูกตองของงานหรือขอมูลที่รับผิดชอบเพื่อใหไดขอมูลที่มีคุณภาพ 

ระดับที่ 3 : ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพขึ้น 
 เปล่ียนแปลงและพัฒนาตนเองซึ่งอาจรวมถึงการทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือมีการเพิ่มคุณภาพของงานที่ทํา 
 เสนอหรือทดลองวิธีการหรือขั้นตอนทํางานแบบใหมที่แนนอนเที่ยงตรงกวาหรือมีประสิทธิภาพมากกวาเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชากําหนด

หรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
 พัฒนาหรือปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการทํางานของหนวยงานเพี่อใหไดผลสัมฤทธ์ิที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

ระดับที่ 4 : กําหนดแผนและปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ทาทาย 
 กําหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนไปไดยากเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิใ์หมใหดีข้ึนกวาผลงานเดิมอยางเห็นไดชัด 
 ลงมือกระทําการพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการปฏิบัติราชการเพื่อใหบรรลุมาตรฐานหรือผลสัมฤทธิ์ที่โดดเดนและแตกตางไมเคยมีใครกระทําไดมากอน 

หมายถึง  
ความมุงมั่นในการปฏิบัติ
ราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตาม
มาตรฐานและคุณภาพงานที่
กําหนดและ/หรือใหเกินจาก
มาตรฐานที่กําหนด 

ระดับที่ 5 : มีการคํานวณผลไดผลเสียโดยชัดเจน 
 ตัดสินใจ แยกแยะระดับความสําคัญของงานตางๆในหนาที่ โดยคิดคํานวณผลไดผลเสียที่จะเกิดข้ึนอยางชัดเจน(เชน กลาวถึงการพิจารณาเปรียบเทียบ

ประโยชนที่ กทม. หรือประชาชนจะไดรับเพิ่มขึ้นเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนหรือรายจายที่ กทม. ตองเสียไป) 
 บริหารจัดการและทุมเทเวลาและทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสดุตอภารกิจของหนวยงานตามที่คาดการณไว 



 
 

ก-4 

 
 
 สมรรถนะที่ 4 : การทํางานเปนทีม 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1 : ปฏิบัติหนาที่ในสวนของตนใหสําเร็จลุลวง 

 ทํางานในสวนที่ตนไดรับมอบหมายไดสําเร็จ สนับสนุนการตัดสินใจในกลุม 
 รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานในกลุม หรือขอมูลอื่นๆที่เปนประโยชนตอการทํางานอยางตอเนื่อง 

ระดับที่ 2 : ผูกมิตรและรวมมือ 
 สรางสัมพันธเขากับผูอ่ืนในกลุมไดด ี
 เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ใหความรวมมือกับผูอื่นในทีมดวยดี 
 กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรค 

ระดับที่ 3 : รับฟงความห็นและประสานสัมพันธ 
 รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรูจากผูอื่นรวมถึงผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
 ประมวลความคิดเห็นตางๆมาใชประกอบการตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีม 
 ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพื่อสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดับที่ 4 : ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 
 กลาวช่ืนชมใหกําลังใจเพื่อนรวมงานไดอยางจริงใจ 
 แสดงนํ้าใจในเหตุวิกฤติ ใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานที่มีเหตุจําเปนโดยไมตองใหรองขอ 
 รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมงานเพื่อชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานสําเร็จลุลวงเปนประโยชนตอสวนรวม 

หมายถึง การทํางานโดยมีพฤติกรรม
ที่สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได 
สามารถรับฟงความคิดเห็นของ
สมาชิกในทีม เต็มใจเรียนรูจากผูอื่น 
และมีความสามารถในการสรางและ
รักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 

ระดับที่ 5 : รวมพลัง สรางความสามัคคีในทีม 
 สงเสริมความสามัคคีเปนน้ําหน่ึงใจเดียวกันในทีม โดยไมคํานึงถึงความชอบไมชอบสวนตน 
 ชวยประสานรอยราว หรือคลี่คลายแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีม 
 ประสานสัมพันธ สงเสริมขวัญกําลังใจของทีมเพื่อรวมพลังกันในการปฏิบัติภารกิจใหญนอยตางๆใหบรรลุผล 

 
 



 
 

ก-5 

 
 
 สมรรถนะที่ 5 : การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานนี้อยางชัดเจน 
ระดับที่ 1 : มีความสนใจใฝรูในสาขาอาชีพของตน 

 กระตือรือรนในการศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน 
 หม่ันทดลองวิธีการทํางานแบบใหมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น 
 ติดตามเทคโนโลยีองคความรูใหมๆ อยูเสมอ ดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการ 

ระดับที่ 2 : รอบรูเทาทันเหตุการณและเทคโนโลยีใหมๆอยูเสมอ 
 รอบรูเทาทันเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆในสาขาอาชีพของตนและที่เกี่ยวของ หรืออาจมีผลกระทบตอการปฎิบัติหนาที่ของตน 
 ติดตามแนวโนมวิทยาการที่ทันสมัยและเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับงานอยางตอเน่ือง 

ระดับที่ 3 : นําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆที่ไดศึกษามาปรับใชกับการทํางาน 
 เขาใจประเด็นหลักๆ นัยสําคัญ และผลกระทบของวิทยาการตางๆอยางลึกซึ้ง 
 สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 
 สั่งสมความรูใหมๆอยูเสมอ และเล็งเห็นประโยชนความสําคัญขององคความรู เทคโนโลยีใหมๆที่จะสงผลกระทบตองานของตนในอนาคต 

ระดับที่ 4 : รักษาและประยุกตความรูความเช่ียวชาญทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 
 มีความรูความเช่ียวชาญแบบสหวิทยาการและสามารถนําความรูไปปรับใชใหปฏิบัติไดจริง 
 สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศนเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
 ขวนขวายหาความรูที่เกี่ยวของกับงานทั้งเชิงลึกและเชิงกวางอยางตอเนื่อง 

หมายถึง  
ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพื่อพัฒนา
ศักยภาพ ความรูความสามารถของตน
ในการปฏิบัติงานราชการดวย
การศึกษาหาความรูพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง อีกทั้งยังรูจักพัฒนาปรับปรุง
ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตางๆ เขากับการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์

ระดับที่ 5 : สรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรูเพื่อการพัฒนาในองคกร 
 สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเช่ียวชาญในองคกร ดวยการจัดสรรทรัพยากร เครื่องมอื อุปกรณที่เอื้อตอการพัฒนา 
 ใหการสนับสนุน ชมเชย เม่ือมีผูแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะพัฒนาความเช่ียวชาญในงาน 
 มีวิสัยทัศนในการเล็งเห็นประโยชนของเทคโนโลยี องคความรูหรือวิทยาการใหมๆตอการปฏิบัติงานในอนาคต และสนับสนุนสงเสริมใหมีการนํามา

ประยุกตใชในหนวยงานอยางตอเน่ือง 
 



 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบฟอรมการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคล 

ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

 



 ข-1 

ตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดับหนวยงานลงสูระดับสวนราชการ 
 

ชื่อสวนราชการ 
 

ตัวชี้วัดของ 
สํานัก.............. 

(ระบุชื่อหนวยงาน)  
………………….. 

 

 
………………….. 

 
………………….. 

 

 
………………….. 

 
………………….. 

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 



 ข-2 

ตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดของสวนราชการลงสูระดับฝาย/กลุมงาน 
 

ชื่อฝาย/กลุมงาน 
 

ตัวชี้วัดของ 
กอง.............. 

(ระบุชื่อสวนราชการ)  
………………….. 

 

 
………………….. 

 
………………….. 

 

 
………………….. 

 
………………….. 

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

หมายเหตุ : สํานักงานเขต/สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร ไมตองทําขั้นตอนท่ี 2 



 ข-3 

ตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดของฝาย/กลุมงานลงสูระดับบุคคล 
 

 
ตัวชี้วัดของ 

ของ.............. 
(ระบุชื่อฝาย/กลุมงาน) 
 

 
  ชื่อ ................................. 
  ตําแหนง ....................... 

  
 ชือ่ ................................. 
  ตําแหนง ....................... 

   
  ชื่อ ................................. 
  ตําแหนง ....................... 

   
  ชื่อ ................................. 
  ตําแหนง ....................... 

   
  ชื่อ ................................. 
  ตําแหนง ....................... 

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 
 

     

 
 
 

 



 ข-4 

ตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก 
 

ชื่อ            ____________________________________ 
ตําแหนง  ____________________________________                                                          ระดับ        ____________________________________ 
 

 
หนาท่ีความรับผิดชอบหลัก 

 

 
ตัวช้ีวัด 

 
เปาหมาย 

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

 



 ข-5 

ตารางแสดงการกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลตามงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ 
 

ชื่อ            ____________________________________ 
ตําแหนง  ____________________________________                                                          ระดับ        ____________________________________ 
 

 
งานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 

 

 
ตัวช้ีวัด 

 
เปาหมาย 

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

 
 
 

  

หมายเหตุ : ตัวช้ีวัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษเปนตัวช้ีวัดท่ีไดรับมอบหมายซึ่งจะมีเฉพาะบุคคลเทานั้น ไมไดมีทุกคน 
 
 



 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคล 

ของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 



 

ค-1 
 

แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ประจําปงบประมาณ................. 
ประวัติสวนตัว 
ชื่อ-นามสกุลผูรับการประเมิน  สังกัด        ชื่อ-นามสกุลผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน)  
ตําแหนง    ตําแหนง  
ระดับ    ชื่อ-นามสกุลผูบงัคับบัญชาเหนือขึ้นไป  
อายุราชการ    ตําแหนง  
 
สวนท่ี 1 : ผลงาน 

ผลสําเร็จรวมของหนวยงาน/ 
สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร นํ้าหนัก คะแนนท่ีได ผลการประเมิน 

[(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/100] ระบุเหตุผลที่ทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย(ถามี) 

ผลสําเร็จรวมประจําปงบประมาณ พ.ศ....... 15  0.000  
นํ้าหนักรวม 15  (ก)รวม 0.000  

 คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 
1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให 
งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1          0.000  
2          0.000  
3          0.000  

 รวม 0        (ข)รวม 0.000  
 คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 

1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 
ระบุเหตุผลที่ทําให 

งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 
1          0.000  
2          0.000  
3          0.000  

 รวม 0        (ค)รวม 0.000  
 คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 

1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 
ระบุเหตุผลที่ทําให 

งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 
1          0.000  
2          0.000  
3          0.000  

 รวม 0        (ง)รวม 0.000  
 นํ้าหนักรวม 55  
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สวนท่ี 2 : สมรรถนะหลัก 

ผลการประเมิน สมรรถนะหลัก นํ้าหนัก ระดับที่ตองการ ระดับที่ประเมินได คะแนนที่ได 
[(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูถูกประเมินแสดงออก 

1 คุณธรรมและจริยธรรม     0.000  
2 การบริการท่ีดี     0.000  
3 การมุงผลสัมฤทธ์ิ     0.000  
4 การทํางานเปนทีม     0.000  
5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ     0.000  

นํ้าหนักรวม 30    (จ)รวม 0.000  
 

แผนพัฒนาในปถัดไป 
สมรรถนะหลักที่เลือกพัฒนา วิธีการในการพัฒนา ชวงเวลาในการพัฒนา วิธีการในการวัดผลการพัฒนา 

1     
2     
     
 

สรุปผลการประเมิน 
สรุปผลการประเมิน ประเด็นการประเมิน 

(คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 
ความคิดเห็น หมายเหต ุ

1 ผลงาน (ก+ข+ค+ง)          คะแนนเต็ม 70       * เพ่ือใชในการพิจารณาดานบริหารบุคคลเก่ียวกับการ 
       พัฒนา 

2 สมรรถนะหลัก (จ)           คะแนนเต็ม 30       * เพ่ือจัดสรรสิ่งจูงใจท่ีไมใชตัวเงินเชน การยกยอง    
       ชมเชย การมอบโลเกียรติคุณ เปนตน 

 รวม 100    
 

ผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามรวมกัน 
1 ณ ตนรอบการประเมิน           ลงลายมือชื่อผูรับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

 วัน/เดือน/ป_______    
     

2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผูรับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
 วัน/เดือน/ป_______    
     



 

ค-3 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ตัวอยางการกําหนดตัวชี้วัดระดับสํานัก 

 
 
 
 
 
 

 
 

 



 ง-1 

ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับหนวยงานลงสูระดับสวนราชการ 
ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครลงสูกอง 

 
ช่ือสวนราชการ 

ตัวช้ีวัดของสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานคร 

กองระบบงาน กองทะเบียน
ประวัติ

ขาราชการ 

กองอัตรากําลัง กองวินัยและ
สงเสริม

สมรรถภาพ 

กองสรรหา
บุคคล 

กองบริหาร
ท่ัวไป 

ความสําเร็จในการปรับปรุงหลักเกณฑ
การประเมินผลเพ่ือขอรับเงินรางวัล
ประจําปไดทันเวลาท่ีกําหนด 

R      

รอยละของขาราชการท่ีไดรับการ
ฝกอบรมเรื่องหลักเกณฑการประเมิน 

  R    

รอยละของขาราชการท่ีไดรับการ
ฝกอบรมเรื่องสมรรถนะ 

    R  

ความสําเร็จในการจัดทําฐานขอมูล
บุคลากร 

 R SR (ฐานขอมูล
ตําแหนงและ
โครงสราง 

   

ความพึงพอใจของหนวยงานตางๆตอ
สํานักงาน ก.ก. 

JR JR JR JR JR JR 



 ง-2 

ขั้นตอนท่ี 2 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับสวนราชการลงสูระดับฝาย/กลุมงาน 
ตัวอยางตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดของกองระบบงานลงสูระดับฝาย/กลุมงาน 

 
ชื่อฝาย/กลุมงาน 

ตัวชี้วัดของกองระบบงาน 
 

กลุมงาน 
ระบบงานท่ี 1 

กลุมงาน 
ระบบงานท่ี 2 

กลุมงาน 
ระบบบริหารและ

มาตรฐานการบริหารงาน
บุคคล 

งานธุรการ 

ความสําเร็จในการปรับปรุง
หลักเกณฑการประเมินผล

เพ่ือขอรับเงินรางวัลประจําป
ไดทันเวลาท่ีกําหนด 

 SR (ปรับปรุง
หลักเกณฑฯของ
สํานักงานเขต) 

R  

ความพึงพอใจของหนวยงาน
ตางๆตอสํานักงาน 

JR JR JR JR 

 
 



 ง-3 

ขั้นตอนท่ี 3 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับฝาย/กลุมงานลงสูระดับบุคคล 
ตัวอยางตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดของกลุมงานระบบบริหารและมาตรฐานการบริหารงานบุคคลลงสูระดับบุคคล 

 
ตัวชี้วัดของกลุมงานระบบ
บริหารและมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคล 
 

นาย ก. นางดีใจ  ใชโย 
เจาหนาท่ีวิเคราะห

งานบุคคล 5 

นาย ค. นาย ง. นาย จ. 
 

ความสําเร็จในการปรับปรุง
หลักเกณฑการประเมินผลเพ่ือ

ขอรับเงินรางวัลประจําปได
ทันเวลาท่ีกําหนด 

 R  SR (จัดประชุม)  

ความพึงพอใจของหนวยงาน
ตางๆตอสํานักงาน 

JR JR JR JR JR 



 ง-4 

ขั้นตอนท่ี 4 การกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลักและตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
 

ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก 
 

ชื่อ นางดีใจ    ใชโย 
ตําแหนง เจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล    ระดับ  5 
 

หนาท่ีความรับผิดชอบหลัก ตัวชี้วัด เปาหมาย 

จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปใหถูกตอง
และสงตามกําหนด 

รอยละความสําเร็จในการจัดทําแผนฯ รอยละ 100 

 แผนฯ สงภายในเวลาท่ีกําหนด ภายในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ....... 

 
 
 
 



 ง-5 

ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
 

ชื่อ นางดีใจ    ใชโย 
ตําแหนง เจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล    ระดับ  5 
 

งานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ ตัวชี้วัด เปาหมาย 

การจัดการอบรมเร่ืองการบริหารราชการแนว
ใหม 

รอยละของขาราชการท่ีเขารับการอบรมมี
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบริหารราชการ
แนวใหม 

รอยละ 60 ของขาราชการท่ีเขารับการอบรมมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารราชการ
แนวใหม 

 
 
 
 
 
 
 



 ง-6 

ขั้นตอนท่ี 5 การรวบรวมตัวชี้วัดผลงานเขาสูแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ประจําปงบประมาณ................. 

 
ประวัติสวนตัว 
ชื่อ-นามสกุลผูรับการประเมิน นางดีใจ  ใชโย สังกัด       กลุมงานระบบบริหารมาตรฐาน- ชื่อ-นามสกุลผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน) นางสาวดวงใจ  ศรีทองแท 
ตําแหนง เจาหนาที่วิเคราะหงานบุคคล  การบริหารงานบุคคล  กองระบบงาน  ตําแหนง หัวหนากลุมงานระบบบริหารและมาตรฐานฯ 
ระดับ 5  สํานักงาน ก.ก. ชื่อ-นามสกุลผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป นายประพัฒน  ธีรพงศธร 
อายุราชการ 7  ป   ตําแหนง ผอ.กองระบบงาน 
 
สวนท่ี 1 : ผลงาน 

ผลสําเร็จรวมของหนวยงาน/ 
สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร นํ้าหนัก คะแนนท่ีได ผลการประเมิน 

[(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/100] ระบุเหตุผลที่ทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย(ถามี) 

ผลสําเร็จรวมประจําปงบประมาณ พ.ศ....... 15 91.543 13.731  
นํ้าหนักรวม 15  (ก)รวม 13.731  

 
คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 

1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 
ระบุเหตุผลที่ทําให 

งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 
1 ความสําเร็จในการปรับปรุงหลักเกณฑ

การประเมินผลเพื่อขอรับเงินรางวัล
ประจําปไดทันเวลาที่กําหนด 

20 รายงานการปรับปรุง
หลักเกณฑการ
ประเมินผลฯ 

มีรายงานการ
ปรับปรุง
หลักเกณฑการ
ประเมินผลถูกตอง
ตามหลักวิชาการ
และไดนําไปปฏิบัติ
ใชจริง 

    X 20 รายงานเสร็จสมบูรณครบถวน กอนเวลาที่
กําหนดเปนเวลา 2 สัปดาห และไดทดลอง
ปฏิบัติใชแลววาใชไดจริง 

2 รอยละของความพึงพอใจของหนวยงาน
ตางๆตอสํานักงาน ก.ก. 

10 รอยละ 95 รอยละ 90   X   6 ผลการสํารวจความพึงพอใจ 

 รวม 30        (ข)รวม 26  



 ง-7 

คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 
1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให 
งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1 รอยละความสําเร็จในการจัดทํา
แผนปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ 
พ.ศ............ 

10 รอยละ 100 แผนปฏิบัติราชการ
ประจําปเสร็จสิ้น 

    X 10 จัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําป 

2 แผนฯสงภายในเวลาที่กําหนด 10 ภายใน พ.ย. พ.ศ..... 30 ต.ค.พ.ศ......     X 10 สงกอนเวลาที่กําหนด คือ วันที่ 30 ตุลาคม 
 รวม 20        (ค)รวม 20  
 

คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 
ระบุเหตุผลที่ทําให 

งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 
1 รอยละของขาราชการที่เขารับการอบรมมี

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบริหารงาน
ราชการแนวใหม 

5 รอยละ 60 รอยละ 60    X  4 มีขาราชการที่มีความรูความเขาใจเน่ืองจากการ
อบรม 60% 

 รวม 5        (ง)รวม 4  
 นํ้าหนักรวม 55  

 

สวนท่ี 2 : สมรรถนะหลัก 
ผลการประเมิน สมรรถนะหลัก นํ้าหนัก ระดับที่ตองการ ระดับที่ประเมินได คะแนนที่ได 

[(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 
ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูถูกประเมินแสดงออก 

1 คุณธรรมและจริยธรรม 6 2 3 5 6 มีการเสียสละเพื่อ... 
2 การบริการท่ีดี 6 2 2 4 4.8 มีการสืบคนขอมูลที่ผูรับบริการ... 
3 การมุงผลสัมฤทธ์ิ 6 2 3 5 6 ไดมีการสงมอบงานที่... 
4 การทํางานเปนทีม 6 2 3 5 6 สงมอบ... 
5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 6 2 3 5 6 มุงม่ันที่จะ... 

นํ้าหนักรวม 30    (จ)รวม 28.8  
 
 
 
 



 ง-8 

 
แผนพัฒนาในปถัดไป 

สมรรถนะหลักที่เลือกพัฒนา วิธีการในการพัฒนา ชวงเวลาในการพัฒนา วิธีการในการวัดผลการพัฒนา 
1 การบริการท่ีดี การฝกอบรมเรื่อง การใหบริการที่ดี 2 วัน ความพึงพอใจของผูรับบริการดีขึ้น 2% 
2     
     
 

สรุปผลการประเมิน 
สรุปผลการประเมิน ประเด็นการประเมิน 

(คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 
ความคิดเห็น หมายเหตุ 

1 ผลงาน (ก+ข+ค+ง)          คะแนนเต็ม 70 63.731 ควรตองมีการ...           * เพ่ือใชในการพิจารณาดานบริหาร    
            บุคคลเกี่ยวกับการพัฒนา 

2 สมรรถนะหลัก (จ)           คะแนนเต็ม 30 28.8 จะตองให...           * เพ่ือจัดสรรสิ่งจูงใจท่ีไมใชตัวเงินเชน  
             การยกยอง ชมเชย การมอบโลเกียรต-ิ 
             คุณ เปนตน 

 รวม 100 92.531   
 

ผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามรวมกัน 
1 ณ ตนรอบการประเมิน           ลงลายมือชื่อผูรับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

 วัน/เดือน/ป_______    
     

2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผูรับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
 วัน/เดือน/ป_______    
     

 



 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก จ 

ตัวอยางการกําหนดตัวช้ีวัดระดับสํานักงานเขต/สวน
ราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 

 
 

 



 
 

จ-1 

ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําปของสํานักงานเขต ก ประจําปงบประมาณ พ.ศ............. 
 

ลําดับ ตัวชี้วัด เปาหมาย 

1 ถนน ตรอก ซอย เสนทางลัด ท่ีไดรับการปรับปรุงหรือไดรับการสรางทางเชื่อมใหเปนทางลัด 4 เสนทาง/จุด 
2 ผูผานการฝกอบรม(รณรงคและเสริมสรางวินัยจราจร) 200 คน/ป 
3 การจัดกิจกรรม เพื่อการจัดการคุณภาพนํ้า/ระบายนํ้าในคูคลอง 12 ครั้ง/ป 
4 กิจกรรมหรือโครงการท่ีประหยัดพลังงานไดจริง 1 ครั้ง/ป 
5 จํานวนการตรวจพ้ืนท่ีเส่ียงตอการเกิดอาชญากรรม 2 ครั้ง/วัน/จุด 
6 ถนน ตรอก ซอย และพื้นท่ีเส่ียงภัย ท่ีมีการติดต้ังไฟฟาแสงสวาง หรือปรับปรุงบํารุงรักษาใหอยูใน

สภาพดี 
รอยละ 80 

7 อาคารและปายโฆษณาขนาดใหญ ท่ีไดรับการตรวจสอบและส่ังการใหแกไขในกรณีตรวจสอบพบผิด
กฎหมาย 

รอยละ 100 

8 สัดสวนสถานศึกษาท่ีไดรับการพัฒนาเปนแหลงเรียนรูของชุมชน รอยละ 100 
 
 



 
 

จ-2 

ขั้นตอนท่ี 1 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับหนวยงานลงสูระดับสวนราชการ 
 

ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดของสํานักงานเขต ก ลงสูฝาย 
หนวยงาน 

ตัวช้ีวัดของสํานักงานเขต ก. ฝายรักษาความ
สะอาดและ

สวนสาธารณะ 

ฝายโยธา ฝายเทศกิจ ฝายการศีกษา ฝายปกครอง 

ถนน ตรอก ซอย เสนทางลัด ท่ีไดรับการปรับปรุงหรือไดรับการสรางทาง
เชื่อมใหเปนทางลัด 

 R    

ผูผานการฝกอบรม(รณรงคและเสริมสรางวินัยจราจร)   R   
การจัดกิจกรรม เพ่ือการจัดการคุณภาพน้ํา/ระบายน้ําในคูคลอง SR(ลอกคูน้ํา) R    
กิจกรรมหรือโครงการท่ีประหยัดพลังงานไดจรงิ JR JR JR JR JR 
จํานวนการตรวจพ้ืนท่ีเสี่ยงตอการเกิดอาชญากรรม   R   
ถนน ตรอก ซอย และพ้ืนท่ีเสี่ยงภัย ที่มีการติดต้ังไฟฟาแสงสวาง หรือปรับปรุง
บํารุงรักษาใหอยูในสภาพด ี

 R    

อาคารและปายโฆษณาขนาดใหญ ท่ีไดรับการตรวจสอบและสั่งการใหแกไข
ในกรณีตรวจสอบพบผดิกฎหมาย 

 R    

สัดสวนสถานศึกษาท่ีไดรับการพัฒนาเปนแหลงเรียนรูของชุมชน    R  



 
 

จ-3 

ขั้นตอนท่ี 2 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับสวนราชการลงสูระดับฝาย/กลุมงาน(เฉพาะหนวยงานระดับสํานัก) 
 

สํานักงานเขต/สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานครไมตองทําขั้นตอนท่ี 2 
 

ขั้นตอนท่ี 3 การกําหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการระดับฝาย/กลุมงานลงสูระดับบุคคล 
 

ตัวอยางตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดของฝายลงสูระดับบุคคล 
ตัวชี้วัดของฝายโยธา 

 
นาย ก. 

ชางโยธา 5 
นาย ข.  

ชางโยธา 5 
นาย ค. 

ชางโยธา 6 
นายประหยัด อดออม 

นายชางโยธา 6 
นาย จ. 

นายชางโยธา 
ถนน ตรอก ซอย เสนทางลัด ท่ีไดรับการ
ปรับปรุงหรือไดรับการสรางทางเชื่อมใหเปน
ทางลัด 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR  
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR  
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR  
(รับผิดชอบเกี่ยวกับ......) 

 

 

การจัดกิจกรรม เพ่ือการจัดการคุณภาพน้ํา/
ระบายน้ําในคูคลอง 

  JR JR  

กิจกรรมหรือโครงการท่ีประหยัดพลังงานได
จริง 

    S 

 



 
 

จ-4 

ตัวอยางตารางแสดงการกระจายตัวชี้วัดของฝายลงสูระดับบุคคล(ตอ) 
 

ตัวชี้วัดของฝายโยธา 
 

นาย ก. 
ชางโยธา 5 

นาย ข.  
ชางโยธา 5 

นาย ค. 
ชางโยธา 6 

นายประหยัด อดออม 
นายชางโยธา 6 

นาย จ. 
นายชางโยธา 

ถนน ตรอก ซอย และพ้ืนท่ีเสี่ยงภัย ที่มีการ
ติดต้ังไฟฟาแสงสวาง หรือปรับปรุง
บํารุงรักษาใหอยูในสภาพด ี

SR 
(รับผิดชอบเกี่ยวกับ

......) 
 

 SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR 
(รับผิดชอบเกี่ยวกับ......) 

 

 

อาคารและปายโฆษณาขนาดใหญ ท่ีไดรับ
การตรวจสอบและสั่งการใหแกไขในกรณี
ตรวจสอบพบผิดกฎหมาย 

 SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 

SR 
(รับผิดชอบเกี่ยวกับ......) 

 

SR 
(รับผิดชอบ
เกี่ยวกับ......) 

 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

จ-5 

ขั้นตอนท่ี 4 การกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลตามหนาท่ีความรบัผิดชอบหลักและตัวชี้วัดตามงานท่ีไดรับมอบหมายพิเศษ 
 

ตัวอยางตารางแสดงการกําหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลตามหนาท่ีความรับผิดชอบหลัก 
ชื่อ             นายประหยัด   อดออม 
ตําแหนง นายชางโยธา     ระดับ  6 
 

หนาท่ีความรับผิดชอบหลัก ตัวชี้วัด เปาหมาย 

ตรวจสอบและพิจารณาใหตออายุใบอนุญาต
กอสราง ดัดแปลง รื้อถอน หรือเคล่ือนยาย
อาคาร เพ่ือใหถูกตองตามกฎหมายควบคุม
อาคาร 

จํานวนวันท่ีเกินมาตรฐานในการพิจารณา
ใบอนุญาตกอสราง ดัดแปลง ร้ือถอน หรือ
เคลื่อนยายอาคาร 

0  วัน 

ควบคุม ดูแลรักษาท่ีสาธารณะเพ่ือปฏิบัติให
เปนไปตามประมวลกฎหมายเกี่ยวกับท่ีดิน
และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของเพ่ือปองกันการ
บุกรุกท่ีสาธารณะ 

จํานวนพ้ืนท่ีสาธารณะท่ีไดรับการปรับปรุง
เพ่ือไมใหเกิดการบุกรุก 

5  จุด (ตามแผนงบประมาณ) 



 
 

จ-6 

ขั้นตอนท่ี  5 การรวบรวมตัวชี้วัดผลงานเขาสูแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับบุคคลของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ประจําปงบประมาณ................. 

ประวัติสวนตัว 
ชื่อ-นามสกุลผูรับการประเมิน นายประหยัด    อดออม สังกัด       ฝายโยธา ชื่อ-นามสกุลผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน) นางยืนยง    ม่ันคง 
ตําแหนง นายชางโยธา  สํานักงานเขต ก. ตําแหนง หัวหนาฝายโยธา 
ระดับ 6   ชื่อ-นามสกุลผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป นายยิ้มแยม    แจมใส 
อายุราชการ 7  ป   ตําแหนง ผอ.เขต ก 
 
สวนท่ี 1 : ผลงาน 

ผลสําเร็จรวมของหนวยงาน/ 
สวนราชการในสังกัดสํานักปลัดกรุงเทพมหานคร นํ้าหนัก คะแนนที่ได ผลการประเมิน 

[(นํ้าหนักXคะแนนท่ีได)/100] ระบุเหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย(ถามี) 

ผลสําเร็จรวมประจําปงบประมาณ พ.ศ....... 15 91.543 13.731  
นํ้าหนักรวม 15  (ก)รวม 13.731  

 
คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการประจําป นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 

1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 
ระบุเหตุผลที่ทําให 

งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 
1 ถนน ตรอก ซอย เสนทางลัด ที่ไดรับการปรับปรุง

หรือไดรับการสรางทางเชื่อมใหเปนทางลัด 
10 5 เสนทางตอป 8 เสนทาง     X 10 มีการปรับปรุงครบ 5 เสนทางรวมถึงมีการ

ปรับปรุงเพิ่มอีก 2 เสนทาง 
2 การจัดกิจกรรม เพื่อการจัดการคุณภาพนํ้า/ระบาย

นํ้าในคูคลอง 
10 12 ครั้งตอปโดย

ดําเนินการครบ
ทั้ง 5 กิจกรรม 

12 ครั้งตอปโดย
ดําเนินการครบ
ทั้ง 5 กิจกรรม 

   X  8 มีการดําเนินการครบถวน 

3 ถนน ตรอก ซอย และพื้นที่เสี่ยงภัย ที่มีการติดตั้ง
ไฟฟาแสงสวาง หรือปรับปรุงบํารุงรักษาใหอยูใน
สภาพด ี

10 10 พื้นที ่ 9 พื้นที ่   X   6 มีการดําเนินการใน 9 พื้นที่โดยพ้ืนที่ที่เหลือ
เน่ืองจาก.... 

4 อาคารและปายโฆษณาขนาดใหญ ที่ไดรับการ
ตรวจสอบและสั่งการใหแกไขในกรณีตรวจสอบ
พบผิดกฎหมาย 

5 80% ของพื้นที่
ในเขต 

80% ของพื้นที่
ในเขต 

   X  4 มีการดําเนินการครบถวน 

 รวม 35        (ข)รวม 28  



 
 

จ-7 

คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 
1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 

ระบุเหตุผลที่ทําให 
งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 

1 จํานวนวันที่เกินมาตรฐานในการพิจารณา
ใบอนุญาต กอสราง ดัดแปลง รื้อถอน หรือ 

10 0 วัน 1 วัน    X  8 ไมมีการพิจาณาที่ลาชากวาเปาหมายที่กําหนด 

2 จํานวนพื้นที่สาธารณะที่ไดรับการปรับปรุงเพื่อ
ไมใหเกิดการบุกรุก 

10 6 จุด 8 จุด     X 10 มีการปรับปรุงพื้นที่สาธารณะ 8 จุด 

 รวม 20        (ค)รวม 18  
 

คะแนนที่ได ผลการประเมิน ตัวชี้วัดตามงานที่ไดรับมอบหมายพิเศษ นํ้าหนัก เปาหมาย ผลงานที่ทําได 1 2 3 4 5 [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] 
ระบุเหตุผลที่ทําให 

งานบรรลุ/ไมบรรลุตามเปาหมาย 
- - - - - - - - - - - - 

 นํ้าหนักรวม 55        (ง)รวม 46  
 

สวนท่ี 2 : สมรรถนะหลัก 
ผลการประเมิน สมรรถนะหลัก นํ้าหนัก ระดับที่

ตองการ ระดับที่ประเมินได คะแนนที่ได [(นํ้าหนักXคะแนนที่ได)/5] ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูถูกประเมินแสดงออก 

1 คุณธรรมและจริยธรรม 6 2 2 4 4.8 เคยแสดงความ.... 
2 การบริการท่ีดี 6 2 3 5 6 มีความพยายามอยางยิ่งในการ.... 
3 การมุงผลสัมฤทธ์ิ 6 2 2 4 4.8 มีการสงมอบงานที.่... 
4 การทํางานเปนทีม 6 2 2 4 4.8 ไดใหความ.... 
5 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 6 2 3 5 6 มีความมุงม่ันที่จะ... 

นํ้าหนักรวม 30    (จ)รวม 26.4  
 

แผนพัฒนาในปถัดไป 
สมรรถนะหลักที่เลือกพัฒนา วิธีการในการพัฒนา ชวงเวลาในการพัฒนา วิธีการในการวัดผลการพัฒนา 

1 การทํางานเปนทีม การฝกอบรมและเขาใจรวมกิจกรรมเรื่องการปฏิบัติงานแบบทีมอยางไรใหประสบ
ผลสําเร็จ 

3 วัน ความสําเร็จของการทํางานเปนทีมที่เพิ่มขึ้น 5% 

2     
     



 
 

จ-8 

สรุปผลการประเมิน 
สรุปผลการประเมิน ประเด็นการประเมิน 

(คะแนนเต็ม 100 คะแนน) 
ความคิดเห็น หมายเหต ุ

1 ผลงาน (ก+ข+ค+ง)          คะแนนเต็ม 70 46 ควรตองมีการ....       * เพ่ือใชในการพิจารณาดานบริหารบุคคลเกี่ยวกับ 
         การพัฒนา 

2 สมรรถนะหลัก (จ)           คะแนนเต็ม 30 26.4 จะตองให....       * เพ่ือจัดสรรสิ่งจูงใจที่ไมใชตัวเงินเชน การยกยอง  
         ชมเชย การมอบโลเกียรติคุณ เปนตน 

 รวม 100 72.4   
 

ผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามรวมกัน 
1 ณ ตนรอบการประเมิน           ลงลายมือชื่อผูรับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

 วัน/เดือน/ป_______    
     

2 ณ สิ้นสุดรอบการประเมิน ลงลายมือชื่อผูรับการประเมิน ลงลายมือชื่อผูประเมิน(ผูบังคับบัญชาชั้นตน) ลงลายมือชื่อผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
 วัน/เดือน/ป_______    
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