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เรื่อง

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสวนทองถ่ินในระบบจําแนกตําแหนง

เปนประเภทตามลักษณะงาน
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WINTER
Template

เจตนารมณ

เพื่อกําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการ

หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ใหบรรลุ

เปาหมายขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน



หลักการ

      1. มุงเนนระบบการบริหารผลงาน   

         (Performance Management)

Presenter
Presentation Notes
ข้อ ๔ คำนิยาม



คืออะไร

ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร ผ ล ง า น  ( Performance

Management) คือ กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบ 

เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการบรรลุ

เปาหมาย โดยการเช่ือมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการใน

ระดับองคกร หนวยงาน และระดับบุคคลเขาดวยกัน



หลักการ

2. เปนการประเมินตนเองและผูบังคบับัญชา 

          (Self & Boss Assessment)
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การประเมินตนเองและผูบังคบับัญชา 

หมายถึง การประเมินตนเองท่ีเปดโอกาสให

ท้ังผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชารวมกัน

ประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือ และตกลง

รวมกัน
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หลักการ
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย

    (1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน

    (2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)
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หลักการ
4 .  ใหมี การประเมินผลการปฏิ บัติ งานของ

พนักงานสวนทองถ่ิน ปละ 2 ครั้ง คือ

    (1) ครั้งที่ 1 ระหวางวันที่ 1 ต.ค. ถึง 31 มี.ค. 

ของปถัดไป

    (2) ครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 เม.ย. ถึง 30 ก.ย. 

ของปเดียวกัน

Presenter
Presentation Notes
ข้อ ๘



หลักการ

    ๔. ใหมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ ๑ เม.ย. ๒๕๕๙ 

            เปนตนไป 



เพื่อใหการปฏิบัติราชการของ อปท.มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมาย

ขององคกร

เปาหมายของการประเมิน



1. การเลื่อนข้ันเงินเดือน

2. การเลื่อนระดับ และการแตงต้ัง

3. การจายคาตอบแทนอื่นๆ 

4. การใหเงินรางวัลประจําป    

5. การพฒันาและแกไขการปฏิบัติงาน 

6. การบริหารงานบุคคลเรื่องอื่นๆ

การประเมินนําไปใชอะไร
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องคประกอบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน ๒ สวน

ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

70 %

พฤติกรรม

การปฏิบัติราชการ

30 %
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ความหมาย
การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 

(Results Based Management – RBM)

เปนเครื่องมือการบรหิารที่มาพรอมกับแนวคิดการ

บริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management)

ซึ่งมีการนํามาใชกับภาครัฐและภาคเอกชนในหลาย

ประเทศทั้งสหรัฐอเมรกิา อังกฤษ ออสเตรเลีย นิวซีแลนด 

และประเทศในแถบเอเชีย เชน ญี่ปุน สิงคโปรและฮองกง



ผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ วิธีการบริหารจัดการที่มุงเนนผล

การปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย 

เปนการปรับปรุงผลการดําเนินงานขององคกรที่ทุกคนตอง

มีสวนรวมเพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผลมี

ความรับผิดชอบตอประชาชนและยกระดับผลการปฏิบัติงานของ

องคกรใหสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดดี

ยิ่งข้ึน 

โดยใชการสรางตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานที่เปนรูปธรรม

วัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมายที่กําหนด

  



ผลสัมฤทธ์ิของงาน

๑. ปริมาณผลงาน

๒. คุณภาพของงาน

๓. ความรวดเร็ว หรือความตรงตอเวลา

๔. ความประหยัด หรือความคุมคา

ประเมินผลจาก



การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน



วิธีการกําหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิของงาน

1. ถายทอดเปาหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงลาง

2. สอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ

3. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน

4. การประเมินความรู ความสามารถ และทักษะในการ  

   ปฏิบัติราชการ



สวนที่ 2

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)



พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ

(สมรรถนะ)

สมรรถนะประจําสายงาน

อยางนอย ๓ สมรรถนะ
สมรรถนะหลัก

๕ สมรรถนะ

สมรรถนะประจําผูบริหาร

๔ สมรรถนะ



สมรรถนะหลัก

หมายถึ ง  สมรรถนะ ท่ีข าราชการห รือ

พนักงานส วนท อ งถิ่ น ทุกประ เภทตํ าแหน ง

จําเปนตองมี เพื่อ เปนการหลอหลอมให เกิด

พฤติกรรมและคานิยมท่ีพึงประสงครวมกัน   ซึ่งจะ

กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ อปท. ประชาชน 

สังคม และประเทศชาติ



สมรรถนะประจาํผูบริหาร

หมายถึ ง  สมรรถนะ ท่ีข าราชการห รือ

พนักงานสวนทองถิ่นในตําแหนงประเภทบริหาร

ทองถิ่น และอํานวยการทองถิ่น ซึ่งตองกํากับดูแล

ผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองมีในฐานะผูนําท่ีมี

ประสิทธิภาพ และนําผูใตบังคับบัญชาใหสามารถ

ปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ



สมรรถนะประจาํสายงาน

หมายถึง สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับ

ประเภท และระดับตําแหนงของขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่นในสายงานตางๆ เพื่อสงเสริม

และสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจ

หนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ

บรรลุเปาหมายของ อปท.



สมรรถนะตําแหนง

ประเภทบรหิารทองถ่ิน และอํานวยการทองถ่ิน

สมรรถนะประจําผูบริหาร

4 สมรรถนะ
สมรรถนะหลัก

5 สมรรถนะ

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ

2. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม 

และจริยธรรม

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน

4. การบริการเปนเลิศ

5. การทํางานเปนทีม

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปง

2. ความสามารถในการเปนผูนํา

3. ความสามารถในการพัฒนาคน

4. การคิดเชิงกลยุทธ



สมรรถนะตําแหนง

ประเภทวิชาการ และทั่วไป

สมรรถนะประจําสายงาน

3 สมรรถนะ
สมรรถนะหลัก

5 สมรรถนะ

1. ..........................................

2. ..........................................

3. ..........................................

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ

2. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม 

และจริยธรรม

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน

4. การบริการเปนเลิศ

5. การทํางานเปนทีม



สมรรถนะประจาํสายงาน

๑. การกํากับติดตามอยางสม่ําเสมอ

๒. การแกไขปญหาอยางมืออาชีพ

๓. การแกไขปญหาและดําเนินการเชิงรุก

๔. การคนหาและการบรหิารจัดการขอมูล

๕. การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค

๖. การคิดวเิคราะห

๗. การบริหารความเสีย่ง

ฯลฯ

๒๒ สมรรถนะ ประกอบดวย



สมรรถนะประจําสายงาน

ประเภทวิชาการ

1. การแกไขปญหาและดําเนินการเชิงรกุ

2. การคิดวิเคราะห

3. การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ

4. ความละเอยีดรอบคอบ และความถูกตองของงาน

ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล นักจัดการงานทั่วไป 

และนักวิเคราะหนโยบายและแผน



สมรรถนะประจําสายงาน

ประเภทวิชาการ

1. การยดึมั่นในหลักเกณฑ

2. การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ

3. ความละเอยีดรอบคอบ และความถูกตองของงาน

ตําแหนงนิติกร และนักจัดการงานทะเบียนและบัตร



สมรรถนะประจําสายงาน

ประเภททั่วไป

1. การยดึมั่นในหลักเกณฑ

2. การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ

3. ความละเอยีดรอบคอบ และความถูกตองของงาน

ตําแหนงเจาพนักงานธุรการ เจาพนักงานทะเบียน และ

เจาพนักงานเวชสถิติ



ระดับสมรรถนะ

ระดับที่ ๐ หมายถึง ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี

อยางชัดเจน 

ระดับที่ ๑ หมายถึง แสดงความพากเพียรพยายาม 

และต้ังใจทํางานใหดี

ระดับที่ ๒ หมายถึง แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

         สามารถทํางานไดผลงาน

ตามเปาหมายที่วางไว หรอื

ตามมาตรฐานขององคกร



ระดับที่ ๓ หมายถึง แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และ

         ปรับปรุงวธิีการทาํงาน

เพื่อพัฒนาผลงานใหโดดเดน

เกินกวาเปาหมายมาตรฐาน

ที่องคกรกําหนด

ระดับที่ ๔ หมายถึง แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และ

         อุตสาหะมานะบากบั่นเพือ่ให

บรรลุเปาหมายที่ทาทาย หรือ

         ไดผลงานท่ีโดดเดนฯ



ระดับที่ ๕ หมายถึง แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และ

วิเคราะหผลไดผลเสีย และ

สามารถตัดสนิใจไดแมจะมี

ความเสีย่ง เพื่อใหองคกรบรรลุ

เปาหมาย



ระยะเวลาการประเมินผล

ปละ 2 ครั้ง

1. ครั้งที่ 1 ระหวางวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม    

   ของปถัดไป 

2. ครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 เมษายนถึง 30 กันยายน 

   ของปเดียวกัน



ระดับคะแนนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน

แบงเปน 5 ระดับ คือ

1. ดีเดน ตั้งแต 90% ข้ึนไป

2. ดีมาก ตั้งแต 80% แตไมถึง 90%

3. ดี ตั้งแต 70% แตไมถึง 80%

4. พอใช ตั้งแต 60% แตไมถึง 70%

5. ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60% 



ผูประเมินและผูรับการประเมิน

ที่ ผูประเมิน ผูรับการประเมิน

1 นายก อปท. ปลัด อปท.

2 ปลัด อปท. 1. รอง อปท.

2. ผอ.สํานัก/กอง

3 .  หน. สวนราชการ ท่ี

เรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเทาสํานัก/กอง

Presenter
Presentation Notes
ข้อ ๑๐



ผูประเมินและผูรับการประเมิน

ที่ ผูประเมิน ผูรับการประเมิน

3 ผอ.สํานัก/กอง 1. ขาราชการ/พนักงาน

สวนทองถ่ิน ที่อยูในบังคับ

บัญชา

2. ผอ. สถานศึกษา

3. ครูผูดูแลเด็ก 

4 ผอ.สถานศึกษา ขาราชการครูในสังกัด

โรงเรียน

Presenter
Presentation Notes
ข้อ ๑๐



ขั้นตอนการดําเนนิการ

ธ.ค. 58

ม.ค. 59

ต.ค. 58

พ.ย. 58

ก.พ. 59

มี.ค. 59

รอบการประเมิน ครั้งท่ี 1
รอบการประเมิน ครั้งท่ี 2

เริ่มรอบการประเมินท่ี 1

ระหวางรอบการประเมิน

ติดตามความกาวหนาอยางตอเนือ่งและให

ความสําคัญกับการพัฒนางานและ

พฤติกรรม

เม.ย. 59

พ.ค. 59

มิ.ย. 59

ก.ค. 59

ส.ค. 59

ก.ย. 59

เริ่มรอบการประเมิน

1. อปท. ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมิน

2. ผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันวางแผน

ปฏิบัติราชการ โดยกําหนดเปาหมาย ระดับความ

ความสําเร็จของงาน และพฤติกรรมท่ีคาดหวัง
เริ่มรอบการประเมินท่ี 2

ครบรอบการประเมิน

1. ผูประเมินประเมนิผลการปฏิบัติราชการ

2. แจงผลการประเมินใหกับผูรับการประเมินทราบ

3. จัดทําบัญชีรายชื่อเรียงลําดับตามผลคะแนน และเสนอ

   ตอคณะกรรมการกลั่นกรองฯ

4. อปท. แตงต้ังคณะกรรมการกลั่นกรองฯ พิจารณา

   ความเห็นเสนอตอนายก อปท.

ส้ินสุดรอบการประเมินท่ี 2

Presenter
Presentation Notes
ข้อ ๑๐



องคประกอบ

คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. ปลัด อปท. เปนประธาน

2. หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ

3. พนักงานสวนทองถิ่นงานการเจาหนาที่ เปนเลขานุการ



หนาที่ของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลฯ

๑. ใหคําปรึกษาแกผูประเมิน และนายก อปท.

๒. พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐาน และความ  

    เปนธรรมของการประเมินผล



แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสวนทองถ่ิน

ประกอบดวย

1. รอบการประเมิน

2. ขอมูลประวัติสวนตัว

3.  สวนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน

4. สวนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏบิัตริาชการ



5. สรุปผลการประเมิน

6. สวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล

7. สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ (เริ่มรอบ)

8. สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน (ครบรอบ)

9. สวนที่ 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชา (ถามี)

10. สวนที่ 7 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ

11. ความเห็นของนายก อปท. 



รอบการประเมิน     คร้ังที่ ๑  ๑  ตุลาคม  ....   ถึง  ๓๑  มีนาคม  ....

                           คร้ังที่ ๒  ๑  เมษายน  ....  ถึง  ๓๐  กันยายน  ....

ขอมูลประวัติสวนตัว

ผูรับการประเมิน

ช่ือ - นามสกุล ตําแหนง (ช่ือตําแหนงในสายงาน) ระดับ

ประเภทตําแหนง ตําแหนงเลขที่ สังกัด

ผูประเมิน

ช่ือ - นามสกุล ตําแหนง (ช่ือตําแหนงในการบริหารงาน

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน



สวนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน (รอยละ 70)

โครงการ/งาน/ รวมคะแนน ผลสัมฤทธิ์ เหตุผลที่ทํา

กิจกรรม เชิง เชิง เชิง ผลการปฏิบัติงาน ของงาน ใหงานสําเร็จ

ปริมาณ คุณภาพ ประโยชน (๑๑ ) (๑๒ ) /ไมสําเร็จ

(๑) (๒) (๔) (๕) (๖) = (๘) +(๙)+(๑๐) = (๒) x (๑๑ )

๑๐

น้ําหนักรวม ๗๐

เชิงปริมาณ (๘) เชิงคุณภาพ (๙) เชิงประโยชน (๑๐)

ผลการปฏิบัติงาน (๗)

คะแนนที่ได

42.
5

3 0.
5

1 1.
5

น้ําหนัก

2 2.
5

3 3.
5

3 0.
5

1 1.
5

20.
5

1 1.
5

2 2.
5

เปาหมาย (๓)



คําอธิบายแบบฟอรม สวนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน

ชองที ่๑ โครงการ/งาน/ กิจกรรม 

หมายถึง การกาํหนดตัวชี้วดัของโครงการ/งาน/กิจกรรม ทีผู่รับการ

ประเมินรับผดิชอบ ในการปฏิบตัหินาที่ โดยกําหนดไมนอยกวา ๒ ตัวชี้วดั

ชองที ่2 น้ําหนกั 

หมายถึง การกาํหนดคาความสําคัญของโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผู่รับการ

ประเมินกระทํา โดยใหกําหนดคาน้ําหนกัตัวชีว้ัด ตัง้แตระดบัรอยละ  10 – 70 



ชองที่ 3  เปาหมาย (Goal)

 หมายถึง การกําหนดสิ่งที่ตองการในอนาคต ซึ่งองคการจะตอง

พยายามใหเกิดขึ้น หรือหมายถึงการกําหนดภารกิจของ อปท. ในรูปของผลลัพธ

สําคัญที่ตองการ เปาหมายมีความเฉพาะเจาะจงนอยกวาวัตถุประสงค

(Opjectives) วัตถุประสงคจะกําหนดขึ้น หลังจากกําหนดเปาหมายแลว ในการ

กําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธจะชวยใหผูบริหารคิดเกี่ยวกับสิ่งซึ่ง อปท.ตองการ

ทําใหบรรลุผลสําเร็จ

การกําหนดเกณฑเปาหมายตัวชี้วัด แบงเปน  3 ประเภท  คือ  

เปาหมายปริมาณ เชิงคุณภาพ และเชิงประโยชน



เปาหมายเชิงปริมาณ หมายถึง การกําหนดเปาหมายของตัวชี้วัดที่ถูก

กําหนดขึ้นเพื่อใชวัดสิ่งที่นับได หรือสิ่งที่มีลักษณะเชิงกายภาพ โดยมีหนวยวัด เชน 

จํานวน รอยละ และระยะเวลา เปนตน  การกําหนดตัวชี้วัดเชิงปริมาณจะเหมาะ

สําหรับการวัดในสิ่งที่จับตองไดเปนรูปธรรม และมีความชัดเจน

เปาหมายเชิงคุณภาพ หมายถึง การกําหนดเปาหมายของตัวชี้วัดที่ใชวัดสิ่ง

ที่ไมเปนคาเชิงปริมาณ หรือเปนหนวยวัดใดๆ แตจะเปนการวัดที่อิงกับ คาเปาหมาย

ที่มีลักษณะพรรณนา หรือเปนคําอธิบายถึงเกณฑการประเมิน ณ  ระดับคาเปาหมาย 

เชน วัดคุณภาพชีวิต วัดความพึงพอใจของผูรับบริการ วัดความถูกตองของงาน 

เปาหมายเชิงประโยชน หมายถึง การกําหนดเปาหมายของตัวชี้วัดโดยการ

วัดจากความสําเร็จของระยะเวลา ความประหยัด ความคุมคา ในการดําเนิน

โครงการ/งาน/กิจกรรม วาตรงตามเปาหมายที่กําหนดของโครงการหรือไม 



ชองที่ 7 ผลการปฏิบัติงาน

หมายถึง การประเมินคุณคาการทํางานของบุคคล หรือวิธีการที่ใช

ประเมินคาวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความสามารถปฏิบัติงานไดเพียงใด โดย

พิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกไว  หรือจาก

การสังเกต และวินิจฉัยตามระยะเวลาที่กําหนดเพื่อเปนเคร่ืองประกอบการ

พิจารณาในผลประโยชนตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงานนั้น ๆ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน  3 ประเภท  คือ  ผลการ

ปฏิบัติงานเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และเชิงประโยชน



คะแนนผลสําเร็จของงานเมื่อเทียบกบัเปาหมาย

ของเชิงปรมิาณ และเชิงคุณภาพ

ผลสําเร็จของงาน คะแนน

ไมถึง 60% ของเปาหมาย 0.5

ต้ังแต 60% แตไมถึง 70% ของเปาหมาย 1

ต้ังแต 70% แตไมถึง 80% ของเปาหมาย 1.5

ต้ังแต 80% แตไมถึง 90% ของเปาหมาย 2

ต้ังแต 90% แตไมถึง 100% ของเปาหมาย 2.5

เกินกวาเปาหมายที่หนด 3



คะแนนผลสําเร็จของงานเมื่อเทียบกบัเปาหมาย

ของเชิงประโยชน

ผลสําเร็จของงาน คะแนน

ไมถึง 70% ของเปาหมาย 0.5

ต้ังแต 70% แตไมถึง 75% ของเปาหมาย 1

ต้ังแต 75% แตไมถึง 80% ของเปาหมาย 1.5

ต้ังแต 80% แตไมถึง 85% ของเปาหมาย 2

ต้ังแต 85% แตไมถึง 90% ของเปาหมาย 2.5

ต้ังแต 90% แตไมถึง 95% ของเปาหมาย 3

ต้ังแต 95% ถึง 100% ของเปาหมาย 3.5

เกินกวาเปาหมายที่หนด 4



ชองที่ 11 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน

หมายถึง การคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติงานท่ีผูรับการ

ประเมินทําได โดยคิดคะแนน ดังน้ี

(11)  = คะแนนของเชิงปริมาณ + เชิงคุณภาพ + เชิงประโยชน

(11)      = (8) + (9) + (10)



ชองที่ 12 ผลสัมฤทธิ์ของงาน

หมายถึง ผลที่ไดตามมาจากผลผลิต หรือผลลัพธของการ

ปฏิบัติโครงการ/งาน/กิจกรรม ผลสมฤทธิ์ตองมีมูลคาหรือ คุณคา   

ตอองคกรเทาน้ัน การคํานวณผลสัมฤทธิ์ของงาน ดังน้ี

สูตร  = คานํ้าหนัก x คะแนนผลการปฏิบัติงาน

                                        10 

(12)       = (2) x (11) 

                           10



ชองที่ 13 เหตุผลที่ทําใหงานสําเร็จ/ไมสําเร็จ

หมายถึง เหตุผลหลักท่ีผูรับการประเมินไดทํางานแลวสงผล

ใหผลผลิต หรือผลลัพธของการปฏิบัติโครงการ/งาน/กิจกรรม 

ประสบความสําเร็จ



สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทอํานวยการทองถ่ิน 

           และประเภทบริหารทองถ่ิน

ตัวช้ีวัดสมรรถนะ

(๑)

น้ําหนกั

(๒)

ระดับที่

คาดหวัง/

ตองการ

(๓)

ระดับที่

ประเมินได

(๔)

คะแนนทีไ่ด

(๕)

ผลการประเมนิ

(๖)

= (๒) x (๕) 

5

ระบุเหตกุารณ/

พฤตกิรรมที่

ผูรับการประเมนิ

แสดงออก

สมรรถนะหลกั

1. การมุงผลสัมฤทธิ์

2. การยึดมั่นในความถกูตองชอบธรรม

    และจริยธรรม

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน

4. การบริการเปนเลิศ

5. การทํางานเปนทมี

สมรรถนะประจําผูบริหาร   

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง   

2. ความสามารถในการเปนผูนํา   

3. ความสามารถในการพัฒนาคน   

๔. การคิดเชิงกลยุทธ

น้ําหนกัรวม                                                                             30 คะแนนรวม    



สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ (รอยละ 30)  สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ

ตัวช้ีวัดสมรรถนะ

(๑)

น้ําหนกั

(๒)

ระดับที่

คาดหวัง/

ตองการ

(๓)

ระดับที่

ประเมินได

(๔)

คะแนนทีไ่ด

(๕)

ผลการประเมนิ

(๖)

= (๒) x (๕) 

5

ระบุเหตกุารณ/

พฤตกิรรมที่

ผูรับการประเมนิ

แสดงออก

สมรรถนะหลกั

1. การมุงผลสัมฤทธิ์

2. การยึดมั่นในความถกูตองชอบธรรม

    และจริยธรรม

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน

4. การบริการเปนเลิศ

5. การทํางานเปนทมี

สมรรถนะประจําสายงาน   

1. .........................................................   

2. .........................................................   

3. ........................................................   

น้ําหนกัรวม                                                                             30 คะแนนรวม    



สรุปผลการประเมิน

องคประกอบการประเมิน คะแนน

(รอยละ)

ผลการประเมิน

(รอยละ)
หมายเหตุ

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 30

คะแนนรวม 100

ระดับผลคะแนน

 ดีเดน ตั้งแต 90% ข้ึนไป

  ดีมาก ตั้งแต 80% แตไมถึง 90%

 ดี ตั้งแต 70% แตไมถึง 80%

 พอใช ตั้งแต 60% แตไมถึง 70%

 ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60% 



สวนที่ 3 แผนพฒันาการปฏบิัติราชการรายบคุคล

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/

สมรรถนะท่ีเลอืกพัฒนา

(๑)

วิธีการพัฒนา

(๒)

ชวงเวลา

ท่ีตองการพัฒนา

(๓)

วิธีการวัดผล

ในการพัฒนา

(๔)



สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏบิัตริาชการ

ช่ือ-นามสกุล (ผูทําขอตกลง).................................................................ตําแหนง....................................................

ไดเลือกตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) เพื่อขอรับการประเมิน โดยรวมกับ    

ผูประเมินกําหนดตัวช้ีวัด นํ้าหนัก และเปาหมายตัวช้ีวัด รวมท้ัง กําหนดนํ้าหนักสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจํา

ผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงานในแตละสมรรถนะ พรอมไดลงช่ือรับทราบขอตกลงการปฏิบัติราชการรวมกัน

ตั้งแตเริ่มระยะการประเมินแลว

ลงช่ือ.....................................................(ผูรับการประเมิน)    ลงช่ือ....................................................(ผูประเมนิ)

      (                                       )             (                                        ) 

ตําแหนง................................................                  ตําแหนง.................................................... 

วันท่ี.......................................................        วันท่ี..........................................................



สวนที่ 5 การรบัทราบผลการประเมิน

 ไดรับทราบผลการประเมิน และ
        แผนพัฒนาปฏิบตัริาชการรายบุคคล  

        แลว

 ไดแจงผลการประเมิน และผูรับการ
        ประเมินไดลงนามรับทราบแลว

 ไดแจงผลการประเมิน เมื่อวันที่...........
        แตผูรับการประเมินไมยนิยอมลงนาม

        รับทราบ

โดยมี............................................เปนพยาย

ลงช่ือ................................(ผูรับการประเมิน) ลงช่ือ...........................................(ผูประเมิน) ลงช่ือ...........................................(พยาน)

      (................................)

ตําแหนง...............................

วันที่......................................

      (...........................................)

ตําแหนง.........................................

วันที่...............................................

      (...........................................)

ตําแหนง.........................................

วันที่...............................................



สวนท่ี ๖ ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) สวนท่ี ๗ ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน

 เห็นดวยกับผลการประเมนิขางตน

 

 เห็นดวยกับผลการประเมนิขางตน

 

 มีความเห็นตาง ดงัน้ี 

................................................................................................

................................................................................................

(ลงช่ือ).....................................................................

         (...................................................................)

ตําแหนง...................................................................

          วันท่ี.....................................................

 มีความเห็นตาง ดงัน้ี 

................................................................................................

คะแนนท่ีควรไดรับรอยละ........................

(ลงช่ือ).....................................................................

         (...................................................................)

ตําแหนง  ประธานคณะกรรมการกลั่นกรองฯ

          วันท่ี.....................................................



สวนท่ี ๘ ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

 เห็นดวยตามมติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน

 มีความเห็นตาง ดงัน้ี 

................................................................................................

................................................................................................

     คะแนนท่ีควรไดรับรอยละ..........................

(ลงช่ือ).....................................................................

         (...................................................................)

ตําแหนง  นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

          วันท่ี.....................................................



ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง

ตําแหนงประเภท ระดับ ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง

บริหารทองถ่ิน

สูง 3

กลาง 3

ตน 3

อํานวยการทองถ่ิน

สูง 3

กลาง 3

ตน 3

วิชาการ

เช่ียวชาญ 3

 ชํานาญการพิเศษ 3

ชํานาญการ 2

ปฏิบัติการ 1

ท่ัวไป

อาวุโส 2

ชํานาญงาน 1

ปฏิบัติงาน 1



คะแนนสมรรถนะหลักตามตารางเปรียบเทียบคาคะแนน

ระดับท่ีคาดหวัง

ระดับ

ท่ีประเมินได

0

ระดับ

ท่ีประเมินได

1

ระดับ

ท่ีประเมินได

2

ระดับ

ท่ีประเมินได

3

ระดับ

ท่ีประเมินได

4

ระดับ

ท่ีประเมินได

5

ระดับท่ีประเมนิได

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 1 0 4 5 5 5 5

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 2 0 3 4 5 5 5

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 3 0 2 3 4 5 5

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 4 0 1 2 3 4 5

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 5 0 0 1 2 3 5
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