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 การปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนของข้าราชการหรือพนักงาน               
ส่วนท้องถิ่นจากระบบซีเป็นระบบแท่ง  (Broadband)  ตามประกาศ  กถ.  และ  ก.กลาง  (ก.จ. ,  ก.ท.  
และ  ก.อบต.)  ซึ่งในการปรับปรุงดังกล่าวได้มีการน าระบบบริหารผลการปฏิบัติงานมาใช้กับระบบ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีการบูรณาการอย่างเป็นระบบ  ซึ่งจะท าให้
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ได้รับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติงานของตนอย่างชัดเจน  ได้รับ
การพัฒนา ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล  รวมทั้งการประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึ้น  อันจะ
มีผลต่อความส าเร็จที่ยั่งยืนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน  มีกระบวนการในการด าเนินการเป็นวัฏจักรอยู่                    
5  กระบวนการ  ประกอบด้วย  การวางแผน  การติดตาม  การพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ  การให้รางวัล  ซึ่งกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ถือเป็นกระบวนที่มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งที่ต้องการความถูกต้องและเที่ยงตรง  ตามหลักการที่ว่าถ้าองค์กรไม่สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้อง  องค์กรก็จะไม่สามารถบริหารจัดการให้บรรลุเป้าหมายภารกิจขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ     ดังนั้น  การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ที่  
ก.จ. ,  ก.ท.  และ ก.อบต.  ได้มีประกาศใช้  จึงมุ่งที่จะวัดค่าของการปฏิบัติงานอย่างเจาะจง  และเป็น
รูปธรรมมากขึ้น  เพ่ือจะได้น าผลการประเมินไปใช้บริหารจัดการและพัฒนาข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น  ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  คุ้มค่า  และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
และประชาชน 

 งานการเจ้าหน้าที่  จึงได้รวบรวมและเรียบเรียงเพ่ือให้เป็นคู่มือส าหรับข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  ผู้บริหารท้องถิ่น  ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล
ปากน้ าหลังสวนได้ศึกษาเพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานต่อไป 
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ระบบการบริหารผลงาน 

1. ความหมายของการบริหารผลงาน 
 การบริหารผลงาน  หมายถึง  กระบวนการเชิงกลยุทธ์  และบูรณาการ  ที่มีผลต่อความส าเร็จที่ยั่งยืน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ  โดยการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
บุคคล  พัฒนาสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละคนและทีมงาน 
 การบริหารผลงานเป็นกลยุทธ์  เนื่องจากการบริหารผลงานจะสนใจถึงการเปลี่ยนแปลงขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือให้เติบโตอย่างยั่งยืนในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป  และสนใจในทิศทางการปรับตัว
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในระยะยาวขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย 
 การบริหารผลงานเป็นการบูรณาการทั้งในแนวราบ  (horizontal intergration)  และแนวดิ่ง  
(vertical integration)  โดยในแนวราบจะเชื่อมโยงกระบวนการบริหารงานบุคคลทั้งหมด  โดยเฉพาะการ
พัฒนาบุคลากร  และการให้สิ่งจูงใจเข้าด้วยกัน  ซึ่งจะน าไปสู่การได้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่มี
สมรรถนะที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการ  ส าหรับในแนวดิ่ง  คือ  การเชื่อมโยงเป้าหมายผลการ
ปฏิบัติงานในระดับองค์กร  ระดับหน่วยงาน  จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน  โดยผ่านกระบวนการก าหนด
เป้าหมายผลการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ชัดเจน  สมรรถนะหลักขององค์กรและบุคคล  
การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  การติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  และผลที่ได้จากการประเมินน าไปประกอบการพิจารณา
ตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน  เช่น  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การเลื่อนระดับ  เป็นต้น 

2.  ลักษณะส าคัญของการบริหารผลงาน 
 การบริหารผลงาน  มีลักษณะส าคัญ  สรุปได้  4  ประการ  ดังนี้ 
 2.1  การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะมุ่งเน้นไปที่การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคคลเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร  หน่วยงาน  ทีมงาน  และข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละบุคคล  
เป้าหมายสุดท้ายคือการบรรลุเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานแบบนี้
จะเน้นการมองไปข้างหน้า  เพ่ือพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์  เป้าหมาย           
และพันธกิจมากกว่าการแก้ไขปัญหาที่ผ่านมาหรือที่เกิดขึ้นแล้ว 
 2.2  การพัฒนาบุคลากร  การบริหารผลงานเกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกับการพัฒนาข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  เนื่องจากการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นต่อเมื่อกระบวนการพัฒนาข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ  และต่อเนื่อง  ซึ่งเชื่อมโยงกับสมรรถนะหลักขององค์กรปกครอง       
ส่วนท้องถิ่น 
 2.3  ความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้อง  การบริหารผลงานจะสะท้อนความพยายามที่จะตอบสนองความ
ต้องการ  และความคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหมด  ได้แก่  ผู้บริหาร
ท้องถิ่น  ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ผู้อ านวยการส านัก/กอง  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
ผู้รับบริการและประชาชน  แม้ความต้องการอาจไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกันก็ตาม 
 2.4  การสื่อข้อความ  และการมีส่วนร่วม  การบริหารผลงาน  จะให้ความส าคัญในการสร้าง
บรรยากาศของการสนทนาแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น  และความเห็นระหว่างผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  



ผู้บังคับบัญชา  ทีมงานหรือเพ่ือนร่วมงาน  และข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละคนให้เกิดขึ้น
ตลอดเวลา  เพ่ือให้เข้าใจกนัถึงความคาดหวังที่มีต่อกันให้ชัดเจน  แลกเปลี่ยนแบ่งปันข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับพันธกิจ  ค่านิยม  และเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  กระบวนการนี้จึงน ามาซึ่งความ
เข้าใจร่วมกันว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ  จะเดินทางไปไหนและอย่างไร  หน่วยงานแต่ละหน่วยงาน  
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละคนจะมีบทบาทอย่างไร 
 การบริหารผลงานจึงมีลักษณะที่แตกต่างจากการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไป  ที่มักเน้น
กระบวนการที่เป็นการสั่งการแบบราชการมากกว่าการร่วมมือและมีส่วนร่วม  เน้นการแก้ไขสิ่งที่ท าผิดพลาด
มากกว่าพยายามท าสิ่งที่ก าลังเกิดขึ้นให้ดีขึ้น  และพันธกิจขององค์กร  ในขณะการบริหารผลงานจะมุ่ง
ตอบสนองต่อเป้าหมาย  และพันธกิจขององค์กรโดยมองแบบกลยุทธ์  และบูรณาการทั้งในแนวดิ่ง  และ
แนวราบ 

3.  ความส าคัญของการบริหารผลงาน 
 การบริหารผลงานเป็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร  ที่ให้ความส าคัญกับการมี
ส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานเพ่ือผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  จึงนับว่ามีความส าคัญต่อองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นและข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างยิ่ง  สรุปได้  ดังนี้ 
 3.1  องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
  1)  การบริหารผลงานจะท าให้การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับทิศทาง
และเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2)  การบริหารผลงานมีลักษณะเป็นกระบวนการต่อเนื่อง  ซึ่งจะช่วยผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงาน
ทุกระดับท างานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  3)  การบริหารผลงานมีการน าตัวชี้วัด  (KPI)  มาใช้เป็นเครื่องมือในการก าหนดเป้าหมาย        
ผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร  ซึ่งตัวชี้วัดดังกล่าวสามารถน ามาเป็นข้อมูลฐาน  (Baseline)  ส าหรับการ
เทียบเคียงเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปีต่อ ๆ  ไปได้ 
 3.2  ผู้ปฏิบัติงาน  (ข้าราชการส่วนท้องถิ่น) 
  1)  การก าหนดแผนปฏิบัติงานเป็นรายบุคคลในกระบวนการวางแผน  จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
รับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติงานของตนอย่างชัดเจน  ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  รวมทั้งจะได้ทราบความ
เชื่อมโยงของงานที่ตนรับผิดชอบ  ว่าส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างไร 
  2)  ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลเนื่องจากกระบวนการ
ได้ก าหนดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล  เพ่ือแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน  อันน าไปสู่
การปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลให้มีความเหมาะสมและส่งผลต่อ
เป้าหมายขององค์กรได้อย่างสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 
  3)  การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึ้น  เพราะสิ่งที่จะประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานจะมาจากเป้าหมายของงาน  ซึ่งมอบหมายไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 
 
 
 
 



4.  วงจรการบริหารผลงาน 
 วงจรการบริหารผลงาน  เป็นกระบวนการที่มีลักษณะเป็นวัฏจักรที่หมุนวงเป็นวงจรโดยเริ่มจาก 
 4.1  การวางแผน 
 4.2  การติดตา 
 4.3  การพัฒนา 
 4.4  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4.5  การให้รางวัล 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วัฏจักรการบริหารผลงาน 
 
 4.1  การวางแผน 
  เป็นการก าหนดผลส าเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม  และเป้าหมายที่หน่วยงานหรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นคาดหวังจากข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นผู้ปฏิบัติงาน  ซึ่งผลส าเร็จของงาน
โดยรวมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน
หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  บทบาทของผูบ้ังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในขั้นตอนนี้  คือ   
  1)  ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาตกลงกันเกี่ยวกับโครงการ/งาน/กิจกรรม  น้ าหนักของ
แต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม  รวมถึงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานร่วมกัน  ตั้งแต่ต้นรอบการประเมินเพ่ือช่วยให้
เข้าใจร่วมกันในเป้าหมายของหน่วยงานหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นว่าจะต้องท าโครงการ/งาน/กิจกรรม  

1. วางแผน 

2. ติดตาม 

3. พัฒนา 

วงจร 
การบริหาร 

ผลงาน 

5. ให้รางวัล 

4. ประเมิน 



อะไรให้เป็นผลส าเร็จบ้าง  เพราะเหตุใดจึงต้องท าสิ่งเหล่านั้น  และผลส าเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอย่างไร  โดย
ด าเนินการดังนี้ 
  1.1  ก าหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม  จ านวน  2 – 7  โครงการ/งาน/กิจกรรม  เพ่ือวัดผล
ส าเร็จของงาน  และมาตรฐานผลงาน  ที่สามารถวัด/ประเมินได้  สามารถเข้าใจได้  สามารถตรวจสอบได้      
มีความเท่ียงธรรม  และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได ้
  1.2  ก าหนดน้ าหนักของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม  โดยโครงการ/งาน/กิจกรรม  แต่ละ
โครงการ/งาน/กิจกรรม  ควรมีน้ าหนักไม่น้อยกว่า  10  และทุกโครงการ/งาน/กิจกรรม  เมื่อรวมกันแล้วต้อง
ได้ค่าน้ าหนัก 70 
  1.3  ก าหนดค่าเป้าหมายที่ เห็นพ้องต้องกันลงในส่วนที่  1  ของแบบประเมินผล              
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น  โดยประกอบไปด้วยเป้าหมายใน  3  ด้าน  ได้แก่ 
   (1)  เชิงปริมาณงาน  หมายถึง  ผลงานที่เป็นจ านวนวัดได้ 
   (2)  เชิงคุณภาพ  หมายถึง  ความถูกต้อง  ความสมบูรณ์  และความเรียบร้อยของ
ผลงาน 
   (3)  เชิงประโยชน์  หมายถึง  ความรวดเร็วหรือความตรงเวลาตามที่ก าหนด  หรือ
ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
  1.4  ก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  (สมรรถนะ)  โดยการน าสมรรถนะและระดับ         
ที่คาดหวังที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของข้าราชการส่วนท้องถิ่นแต่ละคนมาใส่ในส่วนที่ 2  ของ
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น  โดยสมรรถนะที่จะน าไปใส่ในแบบประกอบด้วย 
   (1)  สมรรถนะหลัก  (Core Competency)  เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนด
เป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการส่วนท้องถิ่นทุกคน  (ทุกประเภท  ทุกต าแหน่ง  และทุกระดับ)  ที่
จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน  เพ่ือให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ประชาชน  ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบด้วยสมรรถนะ  5  สมรรถนะ  
ได้แก่ 
   -  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   -  การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
   -  การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   -  การบริหารเป็นเลิศ 
   -  การท างานเป็นทีม 
   (2)  สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  (Managerial Competency)  เป็นสมรรถนะ         
เชิงพฤติกรรมที่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น  และประเภทอ านวยการท้องถิ่น  
จ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ  เพ่ือน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่ง
สมรรถนะประจ าผู้บริหารที่จะใช้ในการประเมินข้าราชการส่วนท้องถิ่นประเภทบริหารท้องถิ่น  และประเภท
อ านวยการท้องถิ่น  ประกอบด้วยสมรรถนะ  4  สมรรถนะ  ได้แก่ 
   -  การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
   -  ความสามารถในการเป็นผู้น า 
   -  ความสามารถในการพัฒนาคน 



   -  การคิดเชิงกลยุทธ์ 
   (3)  สมรรถนะประจ าสายงาน  (Function Competency)  เป็นสมรรถนะที่
ก าหนดเฉพาะแต่ละต าแหน่ง/สายงาน  เพ่ือให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นผู้ด ารงต าแหน่ง/สายงานใด  มีพฤติกรรม
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง/สายงานนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และบรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งได้มีการก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน  และ
ระดับความคาดหวังไว้แล้ว  ดังนั้น  ในการประเมินต าแหน่งประเภทวิชาการ  และประเภททั่วไป  จึงน า
สมรรถนะประจ าสายงานในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งดังกล่าวมาใส่ในแบบประเมิน  อย่างน้อย  3  สมรรถนะ 
  1.5  การก าหนดน้ าหนักสมรรถนะ  โดยผู้รับการประเมินและผู้ประเมินต้องร่วมกันพิจารณา
ก าหนดน้ าหนักสมรรถนะแต่ละตัวตามล าดับความส าคัญของสมรรถนะกับลักษณะการปฏิบัติงานของต าแหน่ง
ที่ประเมิน  และเมื่อรวมน้ าหนักของทุกสมรรถนะแล้วต้องได้ค่าน้ าหนัก 30 

 4.2  การติดตาม 
  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  จะต้องมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามโครงการ/งาน/
กิจกรรม  ต่าง ๆ  อย่างต่อเนื่อง  เพ่ือวัดผลส าเร็จของงานในช่วงเวลานั้น ๆ  ว่าสอดคล้องกับเป้าหมายของ
หน่วยงานหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือไม่  และเพ่ือให้ค าปรึกษาหารือ  แก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่อาจ
กระทบต่อการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับกาประเมิน)  โดยหากมีความจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน
แนวทาง/วิธีการ  เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายก็อาจต้องปรับปรุงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย  วิธีการท างาน  และ
พัฒนาความรู้/ทักษะที่ผู้รับการประเมินจ าเป็นต้องใช้ในการท างาน  เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 
 4.3  การพัฒนา 
  ระหว่างการปฏิบัติหน้าที่  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  และผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการ
ประเมิน)  มีบทบาทหน้าที่ที่ต้องด าเนินการ  ดังนี้ 
  ผู้รับการประเมินพิจารณาพฤติกรรมของตนเองในระหว่างการท างาน  ว่าเป็นไปตาม
พฤติกรรมที่คาดหวังหรือไม่  พร้อมทั้งหากิจกรรมหรือวิธีการปรับปรุงตนเอง 
  ผู้บังคับบัญชาพิจารณาพฤติกรรมของผู้รับการประเมินในระหว่างปฏิบัติหน้าที่ว่าเป็นไปตาม
สมรรถนะที่ควรจะเป็นหรือไม่  เพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวมาประกอบการให้ค าแนะน า  การสอนงาน  (Coaching)  
และการก าหนดหลักสูตรหรือกิจกรรมที่จะใช้พัฒนาต่อไป 

 4.4  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เป็นการตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นท่ีมีต่อการปฏิบัติงานในงานหรือหน้าที่รับผิดชอบตลอดรอบการประเมินในเชิงปริมาณ  
คุณภาพ  และประโยชน์  ตามวิธีการที่หน่วยงานหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดไว้  เปรียบเทียบกับ
เป้าหมายผลการปฏิบัติงานตามที่ก าหนดไว้เมื่อต้นรอบการประเมิน  ว่าผลส าเร็จในการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคลเป็นไปตามเป้าหมายจริงหรือไม่  อย่างไร  เพ่ือที่จะใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการ พิจารณา
เรื่องต่าง ๆ  เช่น  การเลื่อนเงินเดือน  การแต่งตั้งหรือการพัฒนา  เป็นต้น 
 
  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าว  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ควรท าหน้าที่  
ดังนี้ 

1) รวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 



2) เปรียบเทียบผลงานจริงกับเป้าหมายที่ก าหนด 
3) ให้คะแนนสมรรถนะที่แสดงออกจริงเมื่อเทียบกับระดับที่คาดหวัง 
4) น าคะแนนที่ได้จาก  2)  และ  3)  ไปสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือค านวณ

คะแนนรวม 
5) น าผลการประเมินไปปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาในล าดับถัดไป 
6) แจ้งผลการประเมินให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 
7) ร่วมกันวางแผนส าหรับการประเมินในรอบถัดไป 
8) ร่วมกันวางแผนพัฒนาผู้รับการประเมิน 

4.5  การให้รางวัล 
 การให้รางวัล  มีความส าคัญต่อวงจรการบริหารผลงานและต่อหน่วยงานหรือองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น  ในฐานะที่เป็นการตอบแทนข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด  และตามข้อตกลงที่หน่วยงานหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดไว้ 

 การให้รางวัล  มีทั้งรางวัลที่เป็นตัวเงิน  และไม่เป็นตัวเงิน  โดยการให้รางวัลอาจมีทั้งที่เป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้  เช่น  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การให้โบนัส  การแต่งตั้งในต าแหน่งที่สูงขึ้น  
หรือการยกย่องชมเชย  เป็นต้น 

 การบริหารผลงาน  จึงเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ  ดังกล่าวตั้งแต่ตอนการ
วางแผน  จนถึงขั้นตอนการให้รางวัลเพ่ือตอบแทนผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน  โดยเฉพาะในขั้นตอนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไว้หรือผลสัมฤทธิ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรม  
ซึ่งก าหนดโดยค่าเป้าหมาย  รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบัติงาน  ซึ่งก าหนดโดยสมรรถนะ  
(Competency)  นั่นเอง  ในการประเมินจะน าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ส่วนหนึ่ง  กับคะแนนการ
ประเมินสมรรถนะอีกส่วนหนึ่ง  เมื่อน ามาคิดค านวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะน าไปใช้ใน
การพิจารณาความดีความชอบตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา  เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

การประเมินผลการปฏบิัติงานพนักงานส่วนท้องถ่ิน 

1.  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน   



 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบเพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบรรลุเป้าหมาย  โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองค์กร
หน่วยงาน  และบุคคลเข้าด้วยกัน  โดยมีวัตถุประสงค์   

1.1 เพ่ือเป็นเครื่องมือของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หรือผู้บังคับบัญชาในการก ากับ
ติดตามเพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และหน่วยงานในสังกัดสามารถบรรลุเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงาน  ตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ  และวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.2 เพ่ือให้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประกอบการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่ง  เลื่อนขั้นเงินเดือน  และให้เงินรางวัลประจ าปี  (โบนัส)  แก่ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  ตามหลักระบบคุณธรรม 

2.  หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในรูปแบบที่ใช้อยู่ในปัจจุบันนั้น  
ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการประเมินเมื่อสิ้นรอบการประเมินโดยใช้ดุลยพินิจ
ของผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก  แล้วน าผลการประเมินไปใช้ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน  ท าให้ผลการประเมินไม่
สามารถระบคุวามแตกต่างระหว่างผู้ที่มีผลงานดีเด่น  ปานกลาง  และต่ ากว่ามาตรฐาน  รวมทั้งไม่สามารถระบุ
ความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล  หน่วยงาน  และผลงานขององค์กรได้อย่างชัดเจน 
 ในการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งจากระบบซีไปเป็นระบบแท่งนั้น  จึงได้มีก าหนดเกี่ยวกั บ
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นใหม่  โดยน าแนวคิดและ
กระบวนการ  “การบริหารผลงาน”  มาใช้  เพ่ือเป็นเครื่องมือของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในการติดตาม
งานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมกับลักษณะงานแต่ละลักษณะงานได้  โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่น ามาใช้นี้มีหลักการที่
ส าคัญ  คือ 
 2.1  มีประสิทธิภาพ  โปร่งใส  เป็นธรรม 
 2.2  มุ่งเน้นผลงานและผลสัมฤทธิ์ของงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  บนหลักการดังกล่าวเพ่ือให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีผู้ปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้บรรลุตาม
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  และมีวัตถุประสงค์  ดังนี้ 
  (1)  เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคลและน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง ๆ  แล้วแต่กรณี  เช่น 
     การเลื่อนข้ันเงินเดือน 
     การให้โบนัส 
     การเลื่อนระดับ 
     การสอบคัดเลือก  การคัดเลือก 
     การพัฒนา  ฯลฯ 
  (2)  เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ปฏิบัติงานได้ตามที่ก าหนด
หรือสูงกว่า 



  (3)  เพื่อให้เกิดความเป็นธรรม  ในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน  และการแต่งตั้ง  ตลอดจน
การบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ 
  โดยหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานใหม่  จะองค์ประกอบในเบื้องต้นจ านวน  2  
องค์ประกอบ  ดังนี้ 
  (1)  คะแนนจากผลสัมฤทธิ์ของงาน  โดยมีองค์ประกอบ  คือ  โครงการ/งาน/กิจกรรม  
น้ าหนักและเป้าหมาย  ก าหนดโดยพิจารณาจากความส าเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม  และการตกลงกัน
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้ถูกประเมิน)  กับผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน). 
  (2)  คะแนนจากการประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะ  โดยอ้างอิงจากข้อก าหนดสมรรถนะที่  
ก.กลาง  (ก.จ. , ก.ท.  หรือ  ก.อบต.)  ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละประเภท  สายงาน  
และระดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ก าหนดโดยพิจารณาจาก 
ความส าเร็จของโครงการ/งาน 

กิจกรรม  และผู้บังคับบัญชา  กับ 

 อ้างอิงจากข้อก าหนด 
สมรรถนะ  ตามมาตรฐาน 

ก าหนดต าแหน่ง 



ผู้ใต้บังคับบัญชา  ตกลงกัน 
 
   
 

องค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 -  โครงการ/งาน/กิจกรรม 

-  ค่าเป้าหมาย 

 องค์ประกอบพฤติกรรม/
สมรรถนะ 

-  สมรรถนะ 
-  ระดับท่ีคาดหวัง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.  ขั้นตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เป็นการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ  ทั้งผลงาน
และคุณลักษณะอ่ืน ๆ  ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่นั้น  ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน  

คะแนนประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

คะแนนประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

คะแนน 
ผลการปฏิบัติงาน 

พิจารณา 
- เลื่อนขั้นเงินเดือน 
- เลื่อนระดับ ฯลฯ 

แจ้งผลการปฏิบัติงาน 
และ 

ปรึกษาหารือการพัฒนา 



ภายใต้การสังเกต  จดบันทึกและประเมินโดยผู้บังคับบัญชา  โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมี
มาตรฐาน  มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรม  ซึ่งขั้นตอนและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะเกิดข้ึนภายใต้ระบบการบริหารผลงานสามารถสรุปได้  ดังนี้ 
 3.1  รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ  2  รอบ  คือ 

รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างวันที่  1  ตุลาคม – 31 มีนาคม
ของปีถัดไป 

รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างวันที่  1 เมษายน – 30 กันยายน 
  
 3.2  องค์ประกอบของการประเมินและสัดส่วนน้ าหนักในการประเมิน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีองค์ประกอบในการประเมินอย่างน้อย  2  องค์ประกอบ  
ได้แก่ 
  1)  องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน  ซึ่งจะประเมินจากโครงการ/งาน/กิจกรรม  ตามที่
ตกลงกัน  โดยจะประเมินโครงการ/งาน/กิจกรรม  นั้นใน  4  มิติ  คือ 
   1.1  ปริมาณผลงาน 
   1.2  คุณภาพผลงาน 
   1.3  ความรวดเร็วหรือตรงตามก าหนดเวลาที่ก าหนด 
   1.4  ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
  โดยในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นจะจัดให้มีการประเมินดังกล่าว
ออกเป็น  3  ด้าน  ได้แก่ 

(1) เชิงปริมาณ  หมายถึง  ผลงานที่เป็นจ านวนวัดได้ 
(2) เชิงคุณภาพ  หมายถึง  ความถูกต้อง  ความสมบูรณ์  และความเรียบร้อยของ

ผลงาน 
(3) เชิงประโยชน์  หมายถึง  ความรวดเร็วหรือความตรงเวลาตามที่ก าหนด  หรือ

ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
2)  องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  ซึ่งจะประเมินจาก

สมรรถนะที่ก าหนดไว้ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละต าแหน่ง  โดยจะประกอบด้วยสมรรถนะหลัก  
สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  และสมรรถนะประจ าสายงาน 
  องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าว  จะมีสัดส่วนหรือน้ าหนักไม่เท่ากัน  
ซึ่งน้ าหนักขององค์ประกอบจะถูกน าไปใช้ในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป  น้ าหนักของ
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน  จะมีน้ าหนักไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70  และจะมีการก าหนดให้ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นที่พ้นจากการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการแล้ว  และผู้ที่อยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติ
ราชการมีน้ าหนักขององค์ประกอบการประเมินแตกต่างกัน  โดยก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน : พฤติกรรม
การปฏิบัติหรือสมรรถนะ  ดังนี้ 
 

พนักงานส่วนท้องถิ่น น้ าหนักผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(ไม่ต่ ากว่า 70%) 

น้ าหนักพฤติกรรม/สมรรถนะ 



ผู้ที่พ้นการทดลองปฏิบัติหน้าที่ 70% 30% 
ผู้ที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ 50% 50% 
 
 3.3  การก าหนดระดับผลการประเมิน 
  ในแต่ละรอบการประเมิน  ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้ถูกประเมิน)  จะต้องท าการตกลงเกี่ยวกับ
โครงการ/งาน/กิจกรรม  น้ าหนัก  และเป้าหมายผลการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ตั้งแต่
เริ่มต้นรอบการประเมิน  และจะท าการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลการปฏิบัติงานที่ท าได้จริงกับเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้  เพ่ือสรุปเป็นคะแนนประเมิน  ณ  ปลายรอบการประเมิน  (ระหว่างรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่ ส าคัญ  
เช่น  มีการถ่ายโอนภารกิจให้แก่  อปท.  ท าให้  อปท.  มีงานเพิ่มเติมจากท่ีได้ตกลงไว้  ณ  ต้นรอบการประเมิน  
ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้ถูกประเมิน)  อาจพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เพ่ือท าการปรับปรุงสิ่งที่ได้
ตกลงกันไว้ก็ได้  โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน  ณ  ปลายรอบการประเมิน)  โดยจะก าหนดระดับ
ผลการประเมินตามกลุ่มคะแนน  ดังนี้ 
  1)  การคิดคะแนนผลการปฏิบัติงาน  ก าหนดให้ค านวณคะแนนทั้งในส่วนของการประเมิน   
ผลสัมฤทธิ์ของงาน  และ  การประเมินสมรรถนะ  โดยให้น าผลคะแนนที่ได้จากแต่ละส่วน  มาค านวณผล
คะแนนตามค่าน้ าหนักของแต่ละองค์ประกอบ  ตามสัดส่วนที่ก าหนดไว้  แล้วให้สรุปคะแนนผลการปฏิบัติงาน
ในภาพรวม  ซึ่งจะมีคะแนนเต็มร้อยละ 100 
 
 
 
 
 
  2)  การแบ่งระดับผลการประเมิน  จะมีการแบ่งคะแนนผลการปฏิบัติงานที่รวมได้  ออกเป็น  
5  ระดับ  ได้แก่ 
   2.1)  ดีเด่น  (คะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ  90  ขึ้นไป) 
   2.2)  ดีมาก  (คะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ  80  แต่ไม่ถึงร้อยละ  90) 
   2.3)  ดี       (คะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ  70  แต่ไม่ถึงร้อยละ  80) 
   2.4)  พอใช้  (คะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ  60  แต่ไม่ถึงร้อยละ  70) 
   2.5  ต้องปรับปรุง  (คะแนนประเมินต่ ากว่าร้อยละ  60) 
  แต่กรณีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ต้องทดลองปฏิบัติหน้าที่งาน  นอกจากจะแบ่ง
ระดับผลการปฏิบัติงาน  ออกเป็น  5  ระดับ  ดังกล่าวแล้ว  ยังจะต้องน าผลการปฏิบัติงานดังกล่าวมาใช้ในการ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วย 
  ผลการปฏิบัติงานที่ได้ดังกล่าว  นอกจากจะถูกน าไปจัดระดับผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือใช้ใน            
การพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน  และในการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการแล้ว  ยังจะใช้ในการพัฒนาข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  การเลื่อนต าแหน่ง  การแต่งตั้ง  เป็นต้น 
 3.4  การจัดท าข้อตกลงผลการปฏิบัติงาน 

คะแนนผลการปฏิบัติราชการ 
(100  คะแนน) 

คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน  
x 

น้ าหนักผลสัมฤทธิ์ของงาน 

คะแนนสมรรถนะ 
x 

น้ าหนักสมรรถนะ 



  ในช่วงต้นรอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละครั้ง  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  ต้องร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงานและจัดท าข้อตกลงผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล  เพ่ือใช้เป็นข้อตกลงในการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
  เมื่อครบรอบการประเมิน  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  จะต้องประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  ตามที่ได้ตกลงกันไว้  และร่วมกันวิเคราะห์ผลส าเร็จของงานและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน  เพื่อหาความจ าเป็นในการพัฒนารายบุคคล 
 3.5  หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การจัดท าข้อตกลงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย  จะต้องมีการจัดท าข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการ
มอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชา  และผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยด าเนินการ  
ดังนี้ 
  1)  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  จะพิจารณาจากภาระงานตามโครงการ/งาน/กิจกรรม  
ที่ปฏิบัติอยู่จริงของผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  ในแต่ละรอบการประเมิน  โดยให้ก าหนดโครงการ/
งาน/กิจกรรม  น้ าหนัก  และค่าเป้าหมายผลการปฏิบัติงานที่บ่งชี้ผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม  ชัดเจน  
และเหมาะสมกับลักษณะงาน  ซึ่งตกลงและเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  ทั้งนี้  การก าหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม  จะอิงกับงานที่ผู้รับการ
ประเมินรับผิดชอบ  โดยมีด้วยกัน  3  ลักษณะ  ได้แก่ 
      (1)  โครงการ/งาน/กิจกรรม  ตามที่ปรากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์กรปกครอง         
ส่วนท้องถิ่น 
      (2)  โครงการ/งาน/กิจกรรม  ตามภารกิจหลักของหน่วยงาน  หรือองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
      (3)  โครงการ/งาน/กิจกรรม  ที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ  ซึ่งไม่ใช่งานประจ าของ
หน่วยงาน  หรือของผู้รับการประเมิน  เช่น  โครงการ  หรืองานในการแก้ปัญหาส าคัญเร่งด่วนที่เกิดขึ้นในรอบ
การประเมิน  เป็นต้น 
  ซึ่งตัวชี้วัดที่จัดท าผลสัมฤทธิ์ของงาน  จะแบ่งออกเป็น  4  มิติ  ได้แก่ 
  1.1)  มิติด้านปริมาณของงาน  โดยพิจารณาจากจ านวนผลงานที่ท าได้ส าเร็จ  เปรียบเทียบ
กับประมาณงานท่ีก าหนดหรือปริมาณงานที่ควรจะท าได้ในเวลาที่ควรจะเป็น 
  1.2)  มิติด้านคุณภาพของงาน  โดยพิจารณาจากความถูกต้อง  ประณีต  ความเรียบร้อย
ของงาน  และตรงตามมาตรฐานของงาน 
  1.3)  มิติด้านความรวดเร็วหรือตรงต่อเวลา  โดยพิจารณาจากเวลาที่ใช้ปฏิบัติงานเทียบกับ
เวลาที่ก าหนดไว้ 
  1.4)  มิติด้านความประหยัดหรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร โดยพิจารณาจากการ
ประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์  ต้นทุน  หรือค่าใช้จ่ายในการท างาน  การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ 
  โดยในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น  จะจัดมิติในการประเมิน
ดังกล่าวออกเป็น  3  ด้าน  ได้แก่ 

(1) เชิงปริมาณงาน  หมายถึง  ผลงานที่เป็นจ านวนวัดได้ 
(2) เชิงคุณภาพ  หมายถึง  ความถูกต้อง  ความสมบูรณ์  และความเรียบร้อยของผลงาน 



(3) เชิงประโยชน์  หมายถึง  ความรวดเร็วหรือความตรงเวลาตามที่ก าหนด  หรือความ
ประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 

โดยในการก าหนดสัดส่วนค่าน้ าหนักของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม  ต้องก าหนดให้มีความ
เหมาะสม  โดยค านึงถึงน้ าหนักความส าคัญของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม  น้ าหนักโครงการ/งาน/กิจกรรม  
แต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรมรวมกันแล้วต้องเท่ากับ  70  และในระหว่างรอบการประเมินกรณีที่มีการ
เปลี่ยนแปลงเชิงนโยบาย  หรืองานที่ได้รับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไป  หรือมีการโอน  ย้าย  เปลี่ยนแปลง
ต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบให้ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  และผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  
ร่วมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนข้อตกลงการปฏิบัติงานในระหว่างรอบการประเมิน 
  2.  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ   จะกระท าโดยอ้างอิง
สมรรถนะที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละต าแหน่ง  ซึ่งจะมีการแบ่งสมรรถนะออกเป็น  3  
ประเภท  ได้แก่ 
  2.1  สมรรถนะหลัก  เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของ
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นทุกคน  (ทุกประเภท  ทุกต าแหน่ง  และทุกระดับ)  ที่จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการ             
หล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน  เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครอง    
ส่วนท้องถิ่น  ประชาชน  ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบด้วยสมรรถนะ  5  สมรรถนะ  ได้แก่ 
   (1)  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   (2)  การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
   (3)  ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   (4)  การบริการเป็นเลิศ 
   (5)  การท างานเป็นทีม 
  2.2  สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น
ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น  และประเภทอ านวยการท้องถิ่น  จ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าหรือผู้บังคับบัญชา
ที่มีประสิทธิภาพ  เพ่ือน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งสมรรถนะประจ าผู้บริหารที่จะใช้ในการประเมิน
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นประเภทบริหารท้องถิ่น  และประเภทอ านวยการท้องถิ่นประกอบด้วยสมรรถนะ  4  
สมรรถนะ  ได้แก่ 
   (1)  การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
   (2)  ความสามารถในการเป็นผู้น า 
   (3)  ความสามารถในการพัฒนาคน 
   (4)  การคิดเชิงกลยุทธ์ 
  2.3  สมรรถนะประจ าสายงาน  เป็นสมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะแต่ละต าแหน่ง/สายงาน  
เพ่ือให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นผู้ด ารงต าแหน่ง/สายงานใด  มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ต าแหน่ง/สายงานนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยใน
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งได้มีการก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน  และระดับความคาดหวังไว้แล้ว  ดังนั้น  
ในการประเมินต าแหน่งประเภทวิชาการ  และประเภททั่วไป  จะน าสมรรถนะประจ าสายงานในมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งดังกล่าวมาใส่ในแบบประเมิน  อย่างน้อย  3  สมรรถนะ  โดยสมรรถนะดังกล่าวมีทั้งหมด  22  
สมรรถนะ  ได้แก่ 



  (1)  การคิดวิเคราะห์ 
  (2)  การค้นหาและการจัดการฐานข้อมูล 
  (3)  การแก้ไขปัญหาแบบมืออาชีพ 
  (4)  ศิลปะการโน้มน้าวจูงใจ 
  (5)  การให้ความรู้และการสร้างสัมพันธ์ 
  (6)  การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก 
  (7)  การบริหารความเสี่ยง 
  (8)  การบริหารทรัพยากร 
  (9)  การวางแผนและการจัดการ 
  (10)  การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
  (11)  ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
  (12)  การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
  (13)  การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน 
  (14)  ความคิดสร้างสรรค์ 
  (15)  การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
  (16)  การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
  (17)  การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
  (18)  การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
  (19)  จิตส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
  (20)  ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น 
  (21)  สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ของท้องถิ่น 
  (22)  ความเข้าใจผู้อ่ืนและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
  ส าหรับระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก  สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  และสมรรถนะ
ประจ าสายงาน  ก.กลาง  (ก.จ. , ก.ท.  และ  ก.อบต.)  ได้ก าหนดรายละเอียดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ของแต่ละต าแหน่งแล้ว  ส าหรับค าจ ากัดความ  ความหมายของระดับสมรรถนะแต่ละระดับ  ตลอดจน
พฤติกรรมบ่งชี้ได้มีการก าหนดไว้ตามพจนานุกรมสมรรถนะข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  ส าหรับวิธีการในการประเมินสมรรถนะจะใช้วิธีการสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็น
เด่นชัดของผู้รับการประเมิน  โดยใช้วิธีการบันทึกพฤติกรรมส าคัญของผู้รับการประเมินในระหว่างรอบการ
ประเมิน  เพ่ือน าไปใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงประกอบการพิจารณาประเมินสมรรถนะในช่วงปลายรอบการประเมิน  
โดยใช้วิธีการเปรียบเทียบพฤติกรรมที่สังเกตได้ของผู้รับการประเมินกับพฤติกรรมบ่งชี้ที่ก าหนดไว้ในระดับ
สมรรถนะที่คาดหวังตามประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่งของผู้รับการประเมิน  แล้วจึงสรุประดับสมรรถนะ
ที่ประเมินได ้
  ๓.  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ในการประเมินผล              
การปฏิบัติงานจะก าหนดให้มีการแต่งตั้ง  “คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน”  เพ่ือท า
หน้าที่ให้ค าปรึกษา  และพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผล      
การปฏิบัติงาน  เพ่ือเสนอต่อนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล            
การปฏิบัติงาน  ประกอบด้วย 



   ๑.  ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เป็น  ประธาน 
   ๒.  หัวหน้าส่วนราชการ  ไม่น้อยกว่า  ๒  คน  เป็น  กรรมการ 
   ๓.  ข้าราชกรหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของ  อปท.  
นั้น  เป็นเลขานุการ 
  ๔.  การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละครั้ง  
จะต้องมีการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นผู้รับการประเมิน  
ดังนี้ 
   ๔.๑  ให้ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  แจ้งผลการประเมินให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับ
การประเมิน)  ทราบเป็นรายบุคคล  และให้ค าปรึกษา  ชี้แนะแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  รวมทั้ง
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  จัดท าแผนการปฏิบัติงานรายบุคคล 
   ๔.๒  ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  ลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน
กรณีให้ผู้ ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  ไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน  ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  หาพยานที่เป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างน้อย  ๑  คนในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเดียวกัน  ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินแล้ว 
   ๔.๓  ให้  อปท.  ประกาศรายชื่อผู้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น  ในที่เปิดเผย
ให้ทราบโดยทั่วกัน 
  ๕.  การน าผลการประเมินไปใช้  ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้ด าเนินการเสร็จแล้วจะ
ได้น าไปใช้ประกอบการพิจารณาเรื่องต่าง ๆ  ดังนี้ 
   ๕.๑  การเลื่อนเงินเดือน 
   ๕.๒  การแต่งตั้ง  (เลื่อนระดับ  เปลี่ยนสายงาน  ฯลฯ) 
   ๕.๓  การให้ออกจากราชการ 
   ๕.๔  การพัฒนา  และเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
   ๕.๕  การให้รางวัลประจ าปี  (โบนัส) 
 
 
 
 
 
 
๔.  ข้อเสนอแนะ ขั้นตอนและช่วงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในแต่ละรอบการประเมินผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน)  ผู้ใต้บังคับบัญชา  (ผู้รับการประเมิน)  และผู้ที่
เกี่ยวข้อง  ควรจะด าเนินการตามข้ันตอนและช่วงเวลาโดยสรุปได้  ดังนี้ 

การประเมิน ขั้นตอนการด าเนินการ รอบท่ี ๑ รอบท่ี ๒ 
๑. ต้นรอบการประเมิน ๑.๑  อปท.ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทราบ
โดยทั่วกัน 

ตุลาคม เมษายน 

 ๑.๒  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการ   



ประเมิน)  และผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ก าหนดขั้นตก
ลงร่วมกันเกี่ยวกับโครงการ/งาน/กิจกรรม  น้ าหนัก  
เป้าหมาย  (หลักฐานบ่งชี้ความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม
และเหมาะสม 

 ๑.๓  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการ
ประเมิน)  และผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ก าหนด
น้ าหนักสมรรถนะแต่ละสมรรถนะ  (ต าแหน่งใดต้องมี
สมรรถนะใด  ระดับใด  เป็นไปตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง) 

  

 ๑.๔  ลงนามรับทราบข้อตกลงการปฏิบัติงานรายบุคคล   
๒.   ระห ว่างรอบการ
ประเมิน 

๒.๑  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการ
ประเมิน)  ปฏิบัติงานให้เกิดผลงานตามท่ีจัดท าข้อตกลงไว้ 
๒.๒  ผู้บั งคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินเป็นระยะ  ให้ค าปรึกษา  
แนะน า  และพัฒนาผู้รับการประเมิน  เ พ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย  และสมรรถนะ  ตาม
ข้อตกลงที่ก าหนดไว้ 

ตุลาคม – 
มีนาคม          
ปีถัดไป 

เมษายน –  
กันยายน 

 ๒.๓  กรณีมีความจ าเป็น  หรือมีการเปลี่ยนแปลงในเชิง
นโยบาย  หรือมีการโอน  ย้ายเปลี่ยนแปลงต าแหน่งและ
หน้าที่ความรับผิดชอบ  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  และ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  
ร่วมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนข้อตกลงผลการปฏิบัติงานได้ 

  

๓.  สิ้นรอบการประเมิน ๓.๑  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ด าเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
(ผู้รับการประเมิน)  ตามข้อลงตกลงที่ได้ท าไว้เมื่อต้นรอบ
การประเมิน 

เมษายน ตุลาคม 

 ๓.๒  ให้ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  แจ้งผลการประเมิน
แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้ รับการ
ประเมิน)  เป็นรายบุคคล  โดยให้ผู้รับการประเมินลง
ลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน  กรณีผู้รับการประเมิน
ไม่ยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมินให้ข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างน้อย  ๑  คน  ในสังกัด 

  

การประเมิน ขั้นตอนการด าเนินการ รอบท่ี ๑ รอบท่ี ๒ 
๓.  สิ้นรอบการประเมิน  
(ต่อ) 

องค์ปกครองส่วนท้องถิ่นเดียวกัน  ลงลายมือชื่อเป็นพยาน
ว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย 

เมษายน ตุลาคม 

 ๓.๓  ให้ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  โดยความเห็นชอบ
ของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกชั้นหนึ่ง  (ถ้ามี)  จัดส่งผล
การประเมินผลการปฏิบัติ งานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่ วนท้องถิ่ น ในหน่วยงานของตน  เสนอ
คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  

 ๓.๔  ส านักปลัด/กองการเจ้าหน้าที่  ที่รวบรวมผลการ
ประเมินเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงาน 

  



 ๓.๕  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติงานพิจารณา
เสนอความเห็นชอบต่อนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  

 ๓.๖  นายก  อปท.  ประกาศรายชื่อข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นผู้ได้รับผลการประเมินในระดับดีเด่น  
ในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน 

  

 ๓.๗  อปท.  จัดล าดับผลการประเมินเรียงล าดับจากผู้ที่มี
ผลการประเมินระดับดีเด่น  ดีมาก  ดี  พอใช้  และระดับ
ปรับปรุง  ไว้ให้ชัดเจน  เพ่ือใช้ประกอบการเลื่อนขั้น
เงินเดือน 

  

 ๓.๘  ให้  อปท.  จัดเก็บผลการประเมินและหลักฐาน
แสดงความส าเร็จของงาน  และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
(สมรรถนะ)  ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นไว้
เพ่ือใช้ประกอบการบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืน ๆ  เช่น  
เลื่อนขั้นเงินเดือน  เลื่อนระดับ  แต่งตั้ง  หรือพัฒนา     
เป็นต้น   

  

 ๓.๙  การเก็บแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ให้ส านัก/
กอง  เก็บส าเนาแบบประเมินของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นในสังกัดไว้ที่ส านัก/กอง  อย่างน้อย  ๒  รอบ
การประเมิน 
     ให้ส านักปลัด/งานการเจ้าหน้าที่  เก็บต้นฉบับแบบ
ประเมินไว้ในแฟ้มประวัติ 

  

 
วิธีการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามแนบท้าย
หนังสือส านักงาน  ก.จ. ,  ก.ท.  และ  ก.อบต.  ด่วนที่สุด  ที่  มท  ๐๘๐๙.๓/๖๙๒  ลงวันที่  ๓๑  มีนาคม  
๒๕๕๙  ซึ่งจะแบ่งเนื้อหาของแบบประเมินเป็น  ๘  ส่วน  ได้แก่ 
 ส่วนที่  ๑  ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 ส่วนที่  ๒  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  มี  ๒  แบบ  คือ 

(๑)  ส าหรับต าแหน่งบริหารท้องถิ่น  และอ านวยการท้องถิ่น 
(๒)  ส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป  และประเภทวิชาการ  และ 

ส่วนที่  ๓  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
ส่วนที่  ๔  ข้อตกลงปฏิบัติราชการ 
ส่วนที่  ๕  การรับทราบผลการประเมิน 
ส่วนที่  ๖  ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
ส่วนที่  ๗  มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่  ๘  ความเห็นนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ๑. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  (ส่วนที่  ๑)  จะเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจะพิจารณา
จากความส าเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม  ที่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  มี
หน้าที่รับผิดชอบโดยตกลงร่วมกับผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  โดยจะประเมินจาก  ปริมาณผลงาน  คุณภาพ



ของผลงาน  ประโยชน์ของผลงาน  (ความรวดเร็ว/ความตามเวลาที่ก าหนด/ความประหยัด/ความคุ้มค่าของ
การใช้ทรัพยากร)  โดยคะแนนผลสัมฤทธิ์มีสัดส่วนร้อยละ  ๗๐  ดังนั้น  การกรอกแบบประเมินในส่วนที่ ๑  จึง
ต้องด าเนินการดังนี้ 
  ๑.๑  ต้นรอบการประเมิน   
   ๑)  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ต้องร่วมกันกับ
ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ในการก าหนด  “โครงการ/งาน/กิจกรรม”  ว่าจะประเมินจากโครงการ/งาน/
กิจกรรมใด  ซึ่งจ านวนโครงการ/งาน/กิจกรรมที่จะน ามาประเมินต้องมีไม่น้อยกว่า  ๒  โครงการ/งาน/กิจกรรม  
ไม่เกิน  ๗  โครงการ/งาน/กิจกรรม 
   ๒)  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ร่วมกับผู้บังคับบัญชา  
(ผู้ประเมิน)  ก าหนด  “น้ าหนัก (ความส าคัญ)”  ของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม  โดยแต่ละโครงการ/งาน/
กิจกรรม  ควรมีน้ าหนักไม่น้อยกว่า๑๐  และน้ าหนักของโครงการ/งาน/กิจกรรม  เมื่อรวมกันแล้วต้องได้  
เท่ากับ  ๗๐ 
   ๓)  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ร่วมกับผู้บังคับบัญชา  
(ผู้ประเมิน)  ก าหนด  “เป้าหมาย”  เพ่ือเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรม  โดยค่า
เป้าหมายจะต้องสะท้อนต่อผลผลิตหรือผลลัพธ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรม  โดยเป้าหมายที่ต้องร่วมกันก าหนด
ในแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม  จะประกอบด้วย  ๓  ด้าน  ได้แก่ 
    (๑)  เชิงปริมาณ  หมายถึง  เป้าหมายที่เป็นจ านวนของผลงานที่สามารถ       
วัดได้ 
    (๒)  เชิงคุณภาพ  หมายถึง  เป้าหมายที่วัดความถูกต้อง  ความสมบูรณ์  
และความเรียบร้อยของผลงาน 
    (๓)  เชิงประโยชน์  หมายถึง  เป้าหมายที่เป็นความรวดเร็ว  หรือความตรง
เวลาตามที่ก าหนด  หรือความประหยัด  หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
  ๑.๒  สิ้นรอบการประเมิน 
   ๑)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ให้คะแนน  “ผลการปฏิบัติงาน”  โดยเปรียบเทียบ
ผลส าเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม  กับเป้าหมายในแต่ละด้านที่ตกลงกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  
ส าหรับผลส าเร็จของงานที่ท าได้เม่ือเปรียบเทียบกับเป้าหมายแต่ละด้าน  ให้เทียบกับคะแนน  ดังนี้ 
 
    (๑)  ผลส าเร็จเชิงปริมาณงาน 

ผลส าเร็จของงาน  เทียบ  กับ  เป้าหมายเชิงปริมาณ คะแนน 
ไม่ถึงร้อยละ  60  ของเป้าหมาย 0.5 
ตั้งแต่ร้อยละ  60  แต่ไม่ถึงร้อยละ  70  ของเป้าหมาย 1 
ตั้งแต่ร้อยละ  70  แต่ไม่ถึงร้อยละ  80  ของเป้าหมาย 1.5 
ตั้งแต่ร้อยละ  80  แต่ไม่ถึงร้อยละ  90  ของเป้าหมาย 2 
ตั้งแต่ร้อยละ  90  ถึงร้อยละ  100  ของเป้าหมาย 2.5 
เกิดกว่าเป้าหมายที่ก าหนด 3 
 

(2)  ผลส าเร็จเชิงคุณภาพ 



ผลส าเร็จของงาน  เทียบ  กับ  เป้าหมายเชิงคุณภาพ คะแนน 
ไม่ถึงร้อยละ  60  ของเป้าหมาย 0.5 
ตั้งแต่ร้อยละ  60  แต่ไม่ถึงร้อยละ  70  ของเป้าหมาย 1 
ตั้งแต่ร้อยละ  70  แต่ไม่ถึงร้อยละ  80  ของเป้าหมาย 1.5 
ตั้งแต่ร้อยละ  80  แต่ไม่ถึงร้อยละ  90  ของเป้าหมาย 2 
ตั้งแต่ร้อยละ  90  ถึงร้อยละ  100  ของเป้าหมาย 2.5 
เกิดกว่าเป้าหมายที่ก าหนด 3 
 

(3)  ผลส าเร็จเชิงประโยชน์ 
ผลส าเร็จของงาน  เทียบ  กับ  เป้าหมายเชิงประโยชน์ คะแนน 

ไม่ถึงร้อยละ  70  ของเป้าหมาย 0.5 
ตั้งแต่ร้อยละ  70  แต่ไม่ถึงร้อยละ  75  ของเป้าหมาย 1 
ตั้งแต่ร้อยละ  75  แต่ไม่ถึงร้อยละ  80  ของเป้าหมาย 1.5 
ตั้งแต่ร้อยละ  80  แต่ไม่ถึงร้อยละ  85  ของเป้าหมาย 2 
ตั้งแต่ร้อยละ  85  แต่ไม่ถึงร้อยละ  90  ของเป้าหมาย 2.5 
ตั้งแต่ร้อยละ  90  แต่ไม่ถึงร้อยละ  95  ของเป้าหมาย 3 
ตั้งแต่ร้อยละ  95  แต่ไม่ถึงร้อยละ  100  ของเป้าหมาย 3.5 
เกิดกว่าเป้าหมายที่ก าหนด 4 
 
   ๒)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ให้คะแนน  “รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน”  โดย
ให้น าคะแนนที่ได้จาก  “ผลการปฏิบัติงาน”  ในแต่ละด้านของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม  มารวมกันโดย
คะแนนเต็มแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม  จะเท่ากับ  10  (หากโครงการ/งาน/กิจกรรม  ใดได้คะแนนรวมเกิน  
10  แสดงว่ามีการรวมคะแนนไม่ถูกต้อ) 
   ๓)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เป็นผู้กรอกคะแนน  “ผลสัมฤทธิ์ของงาน”  โดยใช้
สูตรในการค านวณ  ดังนี้  (ตัวเลขทิศนิยม  2  หลัก) 
 
 
 
   ๔)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เป็นผู้กรอก  “เหตุผลที่ท าให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุ
เป้าหมาย”  โดยให้ระบุเหตุผลที่ท าให้โครงการ/งาน/กิจกรรม  ซึ่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับ
การประเมิน)  ท าตามข้อตกลงบรรลุเป้าหมายหรือไม่บรรลุเป้าหมายในรอบการประเมินนั้น ๆ 
 ๒.  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  (สมรรถนะ)  (ส่วนที่  2)   เป็นการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  โดย
ประเมินจากสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน  ซึ่ง  ก.จ. ,  ก.ท. ,  และ  
ก.อบต.  ได้ก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  (สมรรถนะ)  ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นใน    
แต่ละประเภท  สายงาน  และระดับไว้แล้วในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  ดังนั้น  ในการประเมินจึงต้องน า
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  (สมรรถนะ)  ดังกล่าวมาก าหนดในแบบประเมิน  ซึ่งมีอยู่  2  แบบ  ได้แก่  แบบ

ผลสัมฤทธิข์องงาน  =  น้ าหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน 

10 



ประเมินส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น  และประเภทบริหารท้องถิ่น  กับแบบประเมินส าหรับ
ต าแหน่งประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ  โดยในกาประเมินให้ด าเนินการ  ดังนี้ 
  2.1  ต้นรอบการประเมิน 
   1)  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ร่วมกับผู้บังคับบัญชา  
(ผู้ประเมิน)  ก าหนดและกรอกสมรรถนะในช่อง  “ตัวชี้วัดสมรรถนะ”  โดยน าสมรรถนะที่ก าหนดในมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ซึ่งประกอบด้วย  สมรรถนะหลัก  
สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  และสมรรถนะประจ าสายงาน  มาใส่ในช่อง  “ตัวชี้วัดสมรรถนะ”  ดังนี้ 
   (1)  สมรรถนะหลัก  (Core Competency)  เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่
ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกคน  (ทุกประเภท  ทุกต าแหน่ง  
และทุกระดับ)  ที่จ าเป็นต้องมีเพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน  
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ประชาชน  ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบด้วย
สมรรถนะ  5  สมรรถนะ  และในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งก็ได้น าทั้ง  5  สมรรถนะไปก าหนดไว้แล้ว  ดังนั้น  
จึงต้องน าทั้ง  5  สมรรถนะมาใส่ในช่อง  “ตัวชี้วัดสมรรถนะ”  ในการประเมินข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นทุกต าแหน่ง  ได้แก่ 
    (1.1)  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    (1.2)  การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
    (1.3)  ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
    (1.4)  การบริหารเป็นเลิศ 
    (1.5)  การท างานเป็นทีม 
   (2)  สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  (Managerial Competency)  เป็นสรรถนะเชิง
พฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น  
และประเภทอ านวยการท้องถิ่น  ที่จ าเป็นต้องมี  ในฐานะผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ  เพ่ือน า
ทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งสมรรถนะประจ าผู้บริหารที่จะใช้ในการประเมินข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นประเภทบริหารท้องถิ่น  และประเภทอ านวยการท้องถิ่น  ประกอบด้วยสมรรถนะ  4  สมรรถนะ  
และในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น  และประเภทอ านวยการท้องถิ่นก็ได้น าทั้ง                
4  สมรรถนะไปก าหนดไว้แล้ว  ดังนั้น  จึงต้องน าทั้ง  4  สมรรถนะมาใส่ในช่อง  “ตัวชี้วัดสมรรถนะ”  ในการ
ประเมินข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น  และประเภทอ านวยการท้องถิ่น  
ได้แก่ 
    (2.1)  การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
    (2.2)  ความสามารถในการเป็นผู้น า 
    (2.3)  ความสามารถในการพัฒนาคน 
    (2.4)  การคิดเชิงกลยุทธ์ 
   (3)  สมรรถนะประจ าสายงาน  (Functional Competency)  เป็นสมรรถนะที่
ก าหนดเป็นคุณลักษณะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละต าแหน่ง/สายงาน  เพ่ือให้ข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นผู้ด ารงต าแหน่ง/สายงานใด  มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง/
สายงาน  นั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยในมาตรฐาน



ก าหนดต าแหน่งได้มีการก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน  และระดับความคาดหวังไว้แล้ว  ซึ่งในการประเมิน
ต าแหน่งได้มีการก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน  และระดับความคาดหวังไว้แล้ว  ซึ่งในการประเมินต าแหน่ง
ประเภทวิชาการและประเภททั่วไป  จะต้องน าสมรรถนะประจ าสายงานในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งมาใช้ใน
การประเมินอย่างน้อย  3  สมรรถนะ  ดังนั้น  ในการประเมินข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ  และประเภททั่วไป  จึงต้องน าสมรรถนะประจ าสายงานที่ก าหนดในมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งอย่างน้อย  3  สมรรถนะ  มาใส่ในช่อง  “ตัวช้ีวัดสมรรถนะ” 
   1)  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ร่วมกับผู้บังคับบัญชา  
(ผู้ประเมิน)  ก าหนด  “น้ าหนัก”  ของสมรรถนะแต่ละตัว  โดยสมรรถนะใดที่มีความส าคัญมากกว่าสมรรถนะ
อ่ืนก็ควรก าหนดให้มีน้ าหนักมากกว่าสมรรถนะอ่ืน  และน้ าหนักของสมรรถนะทุกสมรรถนะเม่ือรวมกันแล้ว
ต้องได้เท่ากับ  30 
   2)  ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  กรอกระดับของ
สมรรถนะแต่ละสมรรถนะในช่อง  “ระดับที่ต้องการ”  โดยระดับของสมรรถนะแต่ละสมรรถนะน ามาจากที่
ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง  ดังนั้น  ในการประเมินสมรรถนะ  ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  และผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ควรต้องท าความเข้าใจกับ
สมรรถนะและพฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ท่ีก าหนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะอย่างละเอียด  เพ่ือให้เข้าใจและ
สามารถประเมินได้อย่างถูกต้อง 
  2.2  สิ้นรอบการประเมิน 
   1)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เป็นผู้กรอกในช่อง  “ระดับที่ประเมินได้”  โดย
ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  พิจารณาจากพฤติกรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการ
ประเมิน)  ที่แสดงออกจริงในการปฏิบัติงาน  (ไม่ควรใช้วิธีการคาดคะเน  หรือการใช้ความรู้สึกส่วนตัวในการ
ประเมิน)  ว่ามีสมรรถนะตามที่ก าหนดหรือไม่  โดยเปรียบเทียบกับพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละสมรรถนะ  
(รายละเอียดในพจนานุกรมสมรรถนะ)  ดังนั้น  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  จึงควรต้องมีการสังเกต  และ
บันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  อย่างสม่ าเสมอ
ตลอดช่วงเวลาของการประเมิน  เพ่ือช่วยลดปัญหาการประเมินที่ผิดพลาด  และความเห็นที่ไม่ตรงกันเมื่อแจ้ง
ผลการประเมิน 
   2)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เป็นผู้กรอกคะแนนในช่อง  “คะแนนที่ได้”  โดย
การน าระดับสมรรถนะที่ประเมินได้ในช่อง  “ระดับที่ประเมินได้”  ไปเทียบกับเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะ  
ตามตารางเปรียบเทียบค่าคะแนน  ก็จะได้คะแนนที่จะน าไปกรอก  ดังนี้ 
 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐาน 

ก าหนดต าแหน่ง) 

ระดบัทีป่ระเมินได ้

0 
ระดบัทีป่ระเมินได ้

1 
ระดบัทีป่ระเมินได ้

2 
ระดบัทีป่ระเมินได ้

3 
ระดบัทีป่ระเมินได ้

4 
ระดบัทีป่ระเมินได ้
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ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง  1 0  คะแนน 4  คะแนน 5  คะแนน 5  คะแนน 5  คะแนน 5  คะแนน 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง  2 0  คะแนน 3  คะแนน 4  คะแนน 5  คะแนน 5  คะแนน 5  คะแนน 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง  3 0  คะแนน 2  คะแนน 3  คะแนน 4  คะแนน 5  คะแนน 5  คะแนน 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง  4 0  คะแนน 1  คะแนน 2  คะแนน 3  คะแนน 4  คะแนน 5  คะแนน 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง  5 0  คะแนน 0  คะแนน 1  คะแนน 2  คะแนน 3  คะแนน 4  คะแนน 



ตารางเปรียบเทียบค่าคะแนน 
 จากตารางเปรียบเทียบค่าคะแนน  ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบจากระดับของสมรรถนะที่ประเมินได้  กับ  
ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง  โดยการให้คะแนนจะพิจารณา  ดังนี้ 
  5  คะแนน  =  ระดับท่ีประเมินได้  >  ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง  1  ระดับข้ึนไป 
  4  คะแนน  =  ระดับท่ีประเมินได้  =  ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง   
  3  คะแนน  =  ระดับท่ีประเมินได้  <  ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง  1  ระดับ 
  2  คะแนน  =  ระดับท่ีประเมินได้  <  ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง  2  ระดับ 
  1  คะแนน=  ระดับท่ีประเมินได้  <  ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง  3  ระดับ 
  0  คะแนน  =  ไม่แสดงพฤติกรรม/สมรรถนะตามท่ีก าหนด 
 ทั้งนี้  การก าหนดค่าคะแนนดังกล่าวเพ่ือเป็นการกระตุ้นและผลักดันให้ข้าราชการหรือพนักงาน           
ส่วนท้องถิ่นแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะในระดับที่ดีขึ้นมากกว่าระดับที่ต้องการหรือ
คาดหวัง  ซึ่งหากข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  แต่ละคนสามารถแสดงพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการ/สมรรถนะได้ตามเป้าหมาย  หรือเกิดเป้าหมายที่ก าหนด  จะท าให้การปฏิบัติราชการมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   3)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เป็นผู้กรอกในช่อง  “ผลการประเมิน”  โดยผลการ
ประเมินที่จะน าไปใส่ได้มาจากการค านวณตามสูตร  ดังนี้  (ใช้ตัวเลขทศนิยม  2  ต าแหน่ง)   
 
 
 
 
   4)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เป็นผู้กรอกในช่อง  “ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่
ผู้รับการประเมินแสดงออก”  โดยให้ระบุเหตุการณ์หรือพฤติกรรมที่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับ
การประเมิน)  แสดงออกในแต่ละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้น ๆ 
 
   5)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เป็นผู้กรอกในช่อง  “สรุปผลการประเมิน”  โดยน า
คะแนนที่ได้จากการประเมินในส่วนที่ 1  (ผลสัมฤทธิ์ของงาน)  และคะแนนรวมจากการประเมินส่วนที่ 2  
(พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะ)  มาใส่  และรวมคะแนนทั้ง  2  ส่วน 
   6)  ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  เป็นผู้ท าเครื่องหมายเลือกระดับในช่อง  “ระดับผล
การประเมิน”  โดยการน าคะแนนรวมจาก  “สรุปผลการประเมิน”  มาเทียบกับช่วงคะแนน  5  ระดับที่
ก าหนด  หากคะแนนรวมอยู่ในช่วงใดระดับผลการประเมินก็จะได้ในระดับนั้น 

 3.  แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  (ส่วนที่  3) 
 ในส่วนนี้จะเป็นการวางแผนร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  และข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  เพ่ือก าหนดกิจกรรมในการพัฒนาความรู้  ทักษะ  หรือสมรรถนะของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ในปีถัดไป  ซึ่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
ผู้รับการประเมิน)  ควรกรอกข้อมูลรายะเอียดในทุกช่องเสนอให้ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  ตรวจสอบและ
แสดงความคิดเห็นร่วมกัน  โดยการกรอกนั้นควรจะเลือกความรู้  ทักษะ  หรือสมรรถนะที่ต้องการพัฒนาให้ดี

ผลการประเมิน  =  น้ าหนัก  x  คะแนนที่ได้ 
5 



ขึ้น  ซึ่งควรจะเป็นความรู้  ทักษะ  หรือสมรรถนะท่ีมีผลการประเมินต่างจากระดับเป้าหมาย  หากไม่มีให้เลือก
สมรรถนะที่คาดว่าจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในอนาคตหรือสมรรถนะท่ีต้องการพัฒนาความสนใจส่วนตัว  
จากนั้นให้ก าหนด  “วิธีการพัฒนา”หรือกิจกรรมที่เห็นว่าจะช่วยพัฒนาสมรรถนะดังกล่าว  รวมถึงรายละเอียด
ของ  “ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา”  รวมถึงเป้าหมายที่แสดงให้เห็นถึงความส าเร็จ  ซึ่งจะกรอกในช่องของ  
“วิธีการวัดผลก่อนในการพัฒนา” 

 4.  ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ  (ส่วนที่ 4) 
 ในส่วนนี้ให้ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  และข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  
ลงนามใน  “ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ”  ตั้งแต่รอบการประเมินเมื่อได้ตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการก าหนด
โครงการ/งาน/กิจกรรม  เพ่ือใช้ในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในส่วนที่ 1  และก าหนดเกี่ยวกับการ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  (สมรรถนะ)  ในส่วนที่ 2  เสร็จสิ้นแล้ว 

 5.  การรับทราบผลการประเมิน  (ส่วนที่  5) 
 ในส่วนนี้  เมื่อสิ้นรอบกาประเมินให้ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  แจ้งผลการประเมินให้ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ทราบเป็นรายบุคคล  เพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน
ว่า 
   ผลงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  อยู่ในระดับใด 
   มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
   อะไรเป็นจุดแข็ง  อะไรที่ควรต้องปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น 
 โดยในการแจ้งผลนี้ให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ลงลายมือชื่อรับทราบ
ผลการประเมิน  กรณีที่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน)  ไม่ยินยอมลงลายมือชื่อ
รับทราบผลการประเมิน  ให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น
อย่างน้อย  1  คน  เป็นผู้ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้ว 
 
 
 6.ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  (ถ้ามี)  (ส่วนที่  6) 
 ในส่วนนี้เมื่อสิ้นรอบกาประเมิน  ให้ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปจากผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  (ถ้ามี)  
เป็นผู้พิจารณาและให้ความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน  โดยให้ระบุว่าเห็นด้วยหรือมีความเห็นแตกต่างจาก
ผู้บังคับบัญชา  (ผู้ประเมิน)  อย่างไร  ก่อนน าเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่น 

 7.  มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (ส่วนที่  7) 
 ในส่วนนี้เมื่อคณะกรรมการกลั่นกรองได้ประชุม  และมีมติเพ่ือให้ค าปรึกษาและพิจารณาเสนอ
ความเห็นแก่นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผล          
การปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นประการใดแล้ว  ให้ประธานคณะกรรมการกลั่นกรอง
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น  ลงลายมือชื่อและกรอกรายละเอียดตามมติของ
คณะกรรมการกลั่นกรองฯ  เพื่อน าเสนอนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 8.  ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (ส่วนที่  8) 



 ในส่วนนี้ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เป็นผู้กรอกรายละเอียดเกี่ยวกับความเห็ นต่อมติ
คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานฯ 
 
 

 
 


