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เรื่อง

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสวนทองถ่ินในระบบจําแนกตําแหนง

เปนประเภทตามลักษณะงาน
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WINTER
Template

เจตนารมณ

เพื่อกําหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการ

หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน ใหบรรลุ

เปาหมายขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน



หลักการ

      1. มุงเนนระบบการบริหารผลงาน   

         (Performance Management)
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คืออะไร

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

Management) คือ กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบ 

เพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการบรรลุ

เปาหมาย โดยการเช่ือมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการใน

ระดับองคกร หนวยงาน และระดับบุคคลเขาดวยกัน



หลักการ

2. เปนการประเมินตนเองและผูบังคบับัญชา 

          (Self & Boss Assessment)
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การประเมินตนเองและผูบังคบับัญชา 

หมายถึง การประเมินตนเองท่ีเปดโอกาสให

ท้ังผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชารวมกัน

ประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือ และตกลง

รวมกัน
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เป็นการประเมินสมรรถนะที่ได้รับความนิยมมากที่สุด



หลักการ
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย

    (1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน

    (2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)
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หลักการ
4 .  ใหมี การประเมินผลการปฏิ บัติ งานของ

พนักงานสวนทองถ่ิน ปละ 2 ครั้ง คือ

    (1) ครั้งที่ 1 ระหวางวันที่ 1 ต.ค. ถึง 31 มี.ค. 

ของปถัดไป

    (2) ครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 เม.ย. ถึง 30 ก.ย. 

ของปเดียวกัน
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หลักการ

    ๔. ใหมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ ๑ เม.ย. ๒๕๕๙ 

            เปนตนไป 



เพื่อใหการปฏิบัติราชการของ อปท.มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเปาหมาย

ขององคกร

เปาหมายของการประเมิน



1. การเลื่อนข้ันเงินเดือน

2. การเลื่อนระดับ และการแตงต้ัง

3. การจายคาตอบแทนอื่นๆ 

4. การใหเงินรางวัลประจําป    

5. การพฒันาและแกไขการปฏิบัติงาน 

6. การบริหารงานบุคคลเรื่องอื่นๆ

การประเมินนําไปใชอะไร
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องคประกอบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน ๒ สวน

ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

70 %

พฤติกรรม

การปฏิบัติราชการ

30 %
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ความหมาย
การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ 

(Results Based Management – RBM)

เปนเครื่องมือการบรหิารที่มาพรอมกับแนวคิดการ

บริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management)

ซึ่งมีการนํามาใชกับภาครัฐและภาคเอกชนในหลาย

ประเทศทั้งสหรัฐอเมรกิา อังกฤษ ออสเตรเลีย นิวซีแลนด 

และประเทศในแถบเอเชีย เชน ญี่ปุน สิงคโปรและฮองกง



ผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ วิธีการบริหารจัดการที่มุงเนนผล

การปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย 

เปนการปรับปรุงผลการดําเนินงานขององคกรที่ทุกคนตอง

มีสวนรวมเพื่อใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผลมี

ความรับผิดชอบตอประชาชนและยกระดับผลการปฏิบัติงานของ

องคกรใหสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดดี

ยิ่งข้ึน 

โดยใชการสรางตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานที่เปนรูปธรรม

วัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมายที่กําหนด

  



ผลสัมฤทธ์ิของงาน

๑. ปริมาณผลงาน

๒. คุณภาพของงาน

๓. ความรวดเร็ว หรือความตรงตอเวลา

๔. ความประหยัด หรือความคุมคา

ประเมินผลจาก



การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน



วิธีการกําหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิของงาน

1. ถายทอดเปาหมายและตัวช้ีวัดผลงานจากบนลงลาง

2. สอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ

3. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน

4. การประเมินความรู ความสามารถ และทักษะในการ  

   ปฏิบัติราชการ



สวนที่ 2

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)



พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ

(สมรรถนะ)

สมรรถนะประจําสายงาน

อยางนอย ๓ สมรรถนะ
สมรรถนะหลัก

๕ สมรรถนะ

สมรรถนะประจําผูบริหาร

๔ สมรรถนะ



สมรรถนะหลัก

หมายถึ ง  สมรรถนะ ท่ีข าราชการห รือ

พนักงานส วนท อ งถิ่ น ทุกประ เภทตํ าแหน ง

จําเปนตองมี เพื่อ เปนการหลอหลอมให เกิด

พฤติกรรมและคานิยมท่ีพึงประสงครวมกัน   ซึ่งจะ

กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ อปท. ประชาชน 

สังคม และประเทศชาติ



สมรรถนะประจาํผูบริหาร

หมายถึ ง  สมรรถนะ ท่ีข าราชการห รือ

พนักงานสวนทองถิ่นในตําแหนงประเภทบริหาร

ทองถิ่น และอํานวยการทองถิ่น ซึ่งตองกํากับดูแล

ผูใตบังคับบัญชาจําเปนตองมีในฐานะผูนําท่ีมี

ประสิทธิภาพ และนําผูใตบังคับบัญชาใหสามารถ

ปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ



สมรรถนะประจาํสายงาน

หมายถึง สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับ

ประเภท และระดับตําแหนงของขาราชการหรือ

พนักงานสวนทองถิ่นในสายงานตางๆ เพื่อสงเสริม

และสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจ

หนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ

บรรลุเปาหมายของ อปท.



สมรรถนะตําแหนง

ประเภทบรหิารทองถ่ิน และอํานวยการทองถ่ิน

สมรรถนะประจําผูบริหาร

4 สมรรถนะ
สมรรถนะหลัก

5 สมรรถนะ

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ

2. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม 

และจริยธรรม

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน

4. การบริการเปนเลิศ

5. การทํางานเปนทีม

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปง

2. ความสามารถในการเปนผูนํา

3. ความสามารถในการพัฒนาคน

4. การคิดเชิงกลยุทธ



สมรรถนะตําแหนง

ประเภทวิชาการ และทั่วไป

สมรรถนะประจําสายงาน

3 สมรรถนะ
สมรรถนะหลัก

5 สมรรถนะ

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

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

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

1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ

2. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม 

และจริยธรรม

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน

4. การบริการเปนเลิศ

5. การทํางานเปนทีม



สมรรถนะประจาํสายงาน

๑. การกํากับติดตามอยางสม่ําเสมอ

๒. การแกไขปญหาอยางมืออาชีพ

๓. การแกไขปญหาและดําเนินการเชิงรุก

๔. การคนหาและการบรหิารจัดการขอมูล

๕. การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค

๖. การคิดวเิคราะห

๗. การบริหารความเสีย่ง

ฯลฯ

๒๒ สมรรถนะ ประกอบดวย



สมรรถนะประจําสายงาน

ประเภทวิชาการ

1. การแกไขปญหาและดําเนินการเชิงรกุ

2. การคิดวิเคราะห

3. การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ

4. ความละเอยีดรอบคอบ และความถูกตองของงาน

ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล นักจัดการงานทั่วไป 

และนักวิเคราะหนโยบายและแผน



สมรรถนะประจําสายงาน

ประเภทวิชาการ

1. การยดึมั่นในหลักเกณฑ

2. การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ

3. ความละเอยีดรอบคอบ และความถูกตองของงาน

ตําแหนงนิติกร และนักจัดการงานทะเบียนและบัตร



สมรรถนะประจําสายงาน

ประเภททั่วไป

1. การยดึมั่นในหลักเกณฑ

2. การสั่งสมความรูและความเช่ียวชาญในสายอาชีพ

3. ความละเอยีดรอบคอบ และความถูกตองของงาน

ตําแหนงเจาพนักงานธุรการ เจาพนักงานทะเบียน และ

เจาพนักงานเวชสถิติ



ระดับสมรรถนะ

ระดับที่ ๐ หมายถึง ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี

อยางชัดเจน 

ระดับที่ ๑ หมายถึง แสดงความพากเพียรพยายาม 

และต้ังใจทํางานใหดี

ระดับที่ ๒ หมายถึง แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

         สามารถทํางานไดผลงาน

ตามเปาหมายที่วางไว หรอื

ตามมาตรฐานขององคกร



ระดับที่ ๓ หมายถึง แสดงสมรรถนะระดับที่ ๒ และ

         ปรับปรุงวธิีการทาํงาน

เพื่อพัฒนาผลงานใหโดดเดน

เกินกวาเปาหมายมาตรฐาน

ที่องคกรกําหนด

ระดับที่ ๔ หมายถึง แสดงสมรรถนะระดับที่ ๓ และ

         อุตสาหะมานะบากบั่นเพือ่ให

บรรลุเปาหมายที่ทาทาย หรือ

         ไดผลงานท่ีโดดเดนฯ



ระดับที่ ๕ หมายถึง แสดงสมรรถนะระดับที่ ๔ และ

วิเคราะหผลไดผลเสีย และ

สามารถตัดสนิใจไดแมจะมี

ความเสีย่ง เพื่อใหองคกรบรรลุ

เปาหมาย



ระยะเวลาการประเมินผล

ปละ 2 ครั้ง

1. ครั้งที่ 1 ระหวางวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม    

   ของปถัดไป 

2. ครั้งที่ 2 ระหวางวันที่ 1 เมษายนถึง 30 กันยายน 

   ของปเดียวกัน



ระดับคะแนนการประเมนิผลการปฏิบัติงาน

แบงเปน 5 ระดับ คือ

1. ดีเดน ตั้งแต 90% ข้ึนไป

2. ดีมาก ตั้งแต 80% แตไมถึง 90%

3. ดี ตั้งแต 70% แตไมถึง 80%

4. พอใช ตั้งแต 60% แตไมถึง 70%

5. ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60% 



ผูประเมินและผูรับการประเมิน

ที่ ผูประเมิน ผูรับการประเมิน

1 นายก อปท. ปลัด อปท.

2 ปลัด อปท. 1. รอง อปท.

2. ผอ.สํานัก/กอง

3 .  หน. สวนราชการ ท่ี

เรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเทาสํานัก/กอง

Presenter
Presentation Notes
ข้อ ๑๐



ผูประเมินและผูรับการประเมิน

ที่ ผูประเมิน ผูรับการประเมิน

3 ผอ.สํานัก/กอง 1. ขาราชการ/พนักงาน

สวนทองถ่ิน ที่อยูในบังคับ

บัญชา

2. ผอ. สถานศึกษา

3. ครูผูดูแลเด็ก 

4 ผอ.สถานศึกษา ขาราชการครูในสังกัด

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

ระหวางรอบการประเมิน

ติดตามความกาวหนาอยางตอเนือ่งและให

ความสําคัญกับการพัฒนางานและ

พฤติกรรม

เม.ย. 59

พ.ค. 59

มิ.ย. 59

ก.ค. 59

ส.ค. 59

ก.ย. 59

เริ่มรอบการประเมิน

1. อปท. ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมิน

2. ผูประเมินและผูรับการประเมินรวมกันวางแผน

ปฏิบัติราชการ โดยกําหนดเปาหมาย ระดับความ

ความสําเร็จของงาน และพฤติกรรมท่ีคาดหวัง
เริ่มรอบการประเมินท่ี 2

ครบรอบการประเมิน

1. ผูประเมินประเมนิผลการปฏิบัติราชการ

2. แจงผลการประเมินใหกับผูรับการประเมินทราบ

3. จัดทําบัญชีรายชื่อเรียงลําดับตามผลคะแนน และเสนอ

   ตอคณะกรรมการกลั่นกรองฯ

4. อปท. แตงต้ังคณะกรรมการกลั่นกรองฯ พิจารณา

   ความเห็นเสนอตอนายก อปท.

ส้ินสุดรอบการประเมินท่ี 2

Presenter
Presentation Notes
ข้อ ๑๐



องคประกอบ

คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. ปลัด อปท. เปนประธาน

2. หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ

3. พนักงานสวนทองถิ่นงานการเจาหนาที่ เปนเลขานุการ



หนาที่ของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลฯ

๑. ใหคําปรึกษาแกผูประเมิน และนายก อปท.

๒. พิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐาน และความ  

    เปนธรรมของการประเมินผล



แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสวนทองถ่ิน

ประกอบดวย

1. รอบการประเมิน

2. ขอมูลประวัติสวนตัว

3.  สวนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน

4. สวนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏบิัตริาชการ



5. สรุปผลการประเมิน

6. สวนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล

7. สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ (เริ่มรอบ)

8. สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน (ครบรอบ)

9. สวนที่ 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชา (ถามี)

10. สวนที่ 7 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ

11. ความเห็นของนายก อปท. 



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

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

ขอมูลประวัติสวนตัว

ผูรับการประเมิน

ช่ือ - นามสกุล ตําแหนง (ช่ือตําแหนงในสายงาน) ระดับ

ประเภทตําแหนง ตําแหนงเลขที่ สังกัด

ผูประเมิน

ช่ือ - นามสกุล ตําแหนง (ช่ือตําแหนงในการบริหารงาน

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน



สวนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน (รอยละ 70)

โครงการ/งาน/ รวมคะแนน ผลสัมฤทธิ์ เหตุผลที่ทํา

กิจกรรม เชิง เชิง เชิง ผลการปฏิบัติงาน ของงาน ใหงานสําเร็จ

ปริมาณ คุณภาพ ประโยชน (๑๑ ) (๑๒ ) /ไมสําเร็จ

(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

เปาหมาย (๓)



คําอธิบายแบบฟอรม สวนที่ ๑ ผลสัมฤทธ์ิของงาน

ชองที ่๑ โครงการ/งาน/ กิจกรรม 

หมายถึง การกาํหนดตัวชี้วดัของโครงการ/งาน/กิจกรรม ทีผู่รับการ

ประเมินรับผดิชอบ ในการปฏิบตัหินาที่ โดยกําหนดไมนอยกวา ๒ ตัวชี้วดั

ชองที ่2 น้ําหนกั 

หมายถึง การกาํหนดคาความสําคัญของโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผู่รับการ

ประเมินกระทํา โดยใหกําหนดคาน้ําหนกัตัวชีว้ัด ตัง้แตระดบัรอยละ  10 – 70 



ชองที่ 3  เปาหมาย (Goal)

 หมายถึง การกําหนดสิ่งที่ตองการในอนาคต ซึ่งองคการจะตอง

พยายามใหเกิดขึ้น หรือหมายถึงการกําหนดภารกิจของ อปท. ในรูปของผลลัพธ

สําคัญที่ตองการ เปาหมายมีความเฉพาะเจาะจงนอยกวาวัตถุประสงค

(Opjectives) วัตถุประสงคจะกําหนดขึ้น หลังจากกําหนดเปาหมายแลว ในการ

กําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธจะชวยใหผูบริหารคิดเกี่ยวกับสิ่งซึ่ง อปท.ตองการ

ทําใหบรรลุผลสําเร็จ

การกําหนดเกณฑเปาหมายตัวชี้วัด แบงเปน  3 ประเภท  คือ  

เปาหมายปริมาณ เชิงคุณภาพ และเชิงประโยชน



เปาหมายเชิงปริมาณ หมายถึง การกําหนดเปาหมายของตัวชี้วัดที่ถูก

กําหนดขึ้นเพื่อใชวัดสิ่งที่นับได หรือสิ่งที่มีลักษณะเชิงกายภาพ โดยมีหนวยวัด เชน 

จํานวน รอยละ และระยะเวลา เปนตน  การกําหนดตัวชี้วัดเชิงปริมาณจะเหมาะ

สําหรับการวัดในสิ่งที่จับตองไดเปนรูปธรรม และมีความชัดเจน

เปาหมายเชิงคุณภาพ หมายถึง การกําหนดเปาหมายของตัวชี้วัดที่ใชวัดสิ่ง

ที่ไมเปนคาเชิงปริมาณ หรือเปนหนวยวัดใดๆ แตจะเปนการวัดที่อิงกับ คาเปาหมาย

ที่มีลักษณะพรรณนา หรือเปนคําอธิบายถึงเกณฑการประเมิน ณ  ระดับคาเปาหมาย 

เชน วัดคุณภาพชีวิต วัดความพึงพอใจของผูรับบริการ วัดความถูกตองของงาน 

เปาหมายเชิงประโยชน หมายถึง การกําหนดเปาหมายของตัวชี้วัดโดยการ

วัดจากความสําเร็จของระยะเวลา ความประหยัด ความคุมคา ในการดําเนิน

โครงการ/งาน/กิจกรรม วาตรงตามเปาหมายที่กําหนดของโครงการหรือไม 



ชองที่ 7 ผลการปฏิบัติงาน

หมายถึง การประเมินคุณคาการทํางานของบุคคล หรือวิธีการที่ใช

ประเมินคาวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีความสามารถปฏิบัติงานไดเพียงใด โดย

พิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผูบังคับบัญชาไดบันทึกไว  หรือจาก

การสังเกต และวินิจฉัยตามระยะเวลาที่กําหนดเพื่อเปนเคร่ืองประกอบการ

พิจารณาในผลประโยชนตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงานนั้น ๆ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบงเปน  3 ประเภท  คือ  ผลการ

ปฏิบัติงานเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และเชิงประโยชน



คะแนนผลสําเร็จของงานเมื่อเทียบกบัเปาหมาย

ของเชิงปรมิาณ และเชิงคุณภาพ

ผลสําเร็จของงาน คะแนน

ไมถึง 60% ของเปาหมาย 0.5

ต้ังแต 60% แตไมถึง 70% ของเปาหมาย 1

ต้ังแต 70% แตไมถึง 80% ของเปาหมาย 1.5

ต้ังแต 80% แตไมถึง 90% ของเปาหมาย 2

ต้ังแต 90% แตไมถึง 100% ของเปาหมาย 2.5

เกินกวาเปาหมายที่หนด 3



คะแนนผลสําเร็จของงานเมื่อเทียบกบัเปาหมาย

ของเชิงประโยชน

ผลสําเร็จของงาน คะแนน

ไมถึง 70% ของเปาหมาย 0.5

ต้ังแต 70% แตไมถึง 75% ของเปาหมาย 1

ต้ังแต 75% แตไมถึง 80% ของเปาหมาย 1.5

ต้ังแต 80% แตไมถึง 85% ของเปาหมาย 2

ต้ังแต 85% แตไมถึง 90% ของเปาหมาย 2.5

ต้ังแต 90% แตไมถึง 95% ของเปาหมาย 3

ต้ังแต 95% ถึง 100% ของเปาหมาย 3.5

เกินกวาเปาหมายที่หนด 4



ชองที่ 11 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน

หมายถึง การคํานวณคะแนนผลการปฏิบัติงานท่ีผูรับการ

ประเมินทําได โดยคิดคะแนน ดังน้ี

(11)  = คะแนนของเชิงปริมาณ + เชิงคุณภาพ + เชิงประโยชน

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



ชองที่ 12 ผลสัมฤทธิ์ของงาน

หมายถึง ผลที่ไดตามมาจากผลผลิต หรือผลลัพธของการ

ปฏิบัติโครงการ/งาน/กิจกรรม ผลสมฤทธิ์ตองมีมูลคาหรือ คุณคา   

ตอองคกรเทาน้ัน การคํานวณผลสัมฤทธิ์ของงาน ดังน้ี

สูตร  = คานํ้าหนัก x คะแนนผลการปฏิบัติงาน

                                        10 

(12)       = (2) x (11) 

                           10



ชองที่ 13 เหตุผลที่ทําใหงานสําเร็จ/ไมสําเร็จ

หมายถึง เหตุผลหลักท่ีผูรับการประเมินไดทํางานแลวสงผล

ใหผลผลิต หรือผลลัพธของการปฏิบัติโครงการ/งาน/กิจกรรม 

ประสบความสําเร็จ



สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทอํานวยการทองถ่ิน 

           และประเภทบริหารทองถ่ิน

ตัวช้ีวัดสมรรถนะ

(๑)

น้ําหนกั

(๒)

ระดับที่

คาดหวัง/

ตองการ

(๓)

ระดับที่

ประเมินได

(๔)

คะแนนทีไ่ด

(๕)

ผลการประเมนิ

(๖)

= (๒) x (๕) 

5

ระบุเหตกุารณ/

พฤตกิรรมที่

ผูรับการประเมนิ

แสดงออก

สมรรถนะหลกั

1. การมุงผลสัมฤทธิ์

2. การยึดมั่นในความถกูตองชอบธรรม

    และจริยธรรม

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน

4. การบริการเปนเลิศ

5. การทํางานเปนทมี

สมรรถนะประจําผูบริหาร   

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง   

2. ความสามารถในการเปนผูนํา   

3. ความสามารถในการพัฒนาคน   

๔. การคิดเชิงกลยุทธ

น้ําหนกัรวม                                                                             30 คะแนนรวม    



สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ (รอยละ 30)  สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ

ตัวช้ีวัดสมรรถนะ

(๑)

น้ําหนกั

(๒)

ระดับที่

คาดหวัง/

ตองการ

(๓)

ระดับที่

ประเมินได

(๔)

คะแนนทีไ่ด

(๕)

ผลการประเมนิ

(๖)

= (๒) x (๕) 

5

ระบุเหตกุารณ/

พฤตกิรรมที่

ผูรับการประเมนิ

แสดงออก

สมรรถนะหลกั

1. การมุงผลสัมฤทธิ์

2. การยึดมั่นในความถกูตองชอบธรรม

    และจริยธรรม

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน

4. การบริการเปนเลิศ

5. การทํางานเปนทมี

สมรรถนะประจําสายงาน   

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

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

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

น้ําหนกัรวม                                                                             30 คะแนนรวม    



สรุปผลการประเมิน

องคประกอบการประเมิน คะแนน

(รอยละ)

ผลการประเมิน

(รอยละ)
หมายเหตุ

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 30

คะแนนรวม 100

ระดับผลคะแนน

 ดีเดน ตั้งแต 90% ข้ึนไป

  ดีมาก ตั้งแต 80% แตไมถึง 90%

 ดี ตั้งแต 70% แตไมถึง 80%

 พอใช ตั้งแต 60% แตไมถึง 70%

 ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60% 



สวนที่ 3 แผนพฒันาการปฏบิัติราชการรายบคุคล

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/

สมรรถนะท่ีเลอืกพัฒนา

(๑)

วิธีการพัฒนา

(๒)

ชวงเวลา

ท่ีตองการพัฒนา

(๓)

วิธีการวัดผล

ในการพัฒนา

(๔)



สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏบิัตริาชการ

ช่ือ-นามสกุล (ผูทําขอตกลง).................................................................ตําแหนง....................................................

ไดเลือกตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) เพื่อขอรับการประเมิน โดยรวมกับ    

ผูประเมินกําหนดตัวช้ีวัด นํ้าหนัก และเปาหมายตัวช้ีวัด รวมท้ัง กําหนดนํ้าหนักสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจํา

ผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงานในแตละสมรรถนะ พรอมไดลงช่ือรับทราบขอตกลงการปฏิบัติราชการรวมกัน

ตั้งแตเริ่มระยะการประเมินแลว

ลงช่ือ.....................................................(ผูรับการประเมิน)    ลงช่ือ....................................................(ผูประเมนิ)

      (                                       )             (                                        ) 

ตําแหนง................................................                  ตําแหนง.................................................... 

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



สวนที่ 5 การรบัทราบผลการประเมิน

 ไดรับทราบผลการประเมิน และ
        แผนพัฒนาปฏิบตัริาชการรายบุคคล  

        แลว

 ไดแจงผลการประเมิน และผูรับการ
        ประเมินไดลงนามรับทราบแลว

 ไดแจงผลการประเมิน เมื่อวันที่...........
        แตผูรับการประเมินไมยนิยอมลงนาม

        รับทราบ

โดยมี............................................เปนพยาย

ลงช่ือ................................(ผูรับการประเมิน) ลงช่ือ...........................................(ผูประเมิน) ลงช่ือ...........................................(พยาน)

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

ตําแหนง...............................

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

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

ตําแหนง.........................................

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

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

ตําแหนง.........................................

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



สวนท่ี ๖ ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) สวนท่ี ๗ ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน

 เห็นดวยกับผลการประเมนิขางตน

 

 เห็นดวยกับผลการประเมนิขางตน

 

 มีความเห็นตาง ดงัน้ี 

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

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

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

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

ตําแหนง...................................................................

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

 มีความเห็นตาง ดงัน้ี 

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

คะแนนท่ีควรไดรับรอยละ........................

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

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

ตําแหนง  ประธานคณะกรรมการกลั่นกรองฯ

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



สวนท่ี ๘ ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

 เห็นดวยตามมติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน

 มีความเห็นตาง ดงัน้ี 

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

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

     คะแนนท่ีควรไดรับรอยละ..........................

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

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

ตําแหนง  นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

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



ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง

ตําแหนงประเภท ระดับ ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง

บริหารทองถ่ิน

สูง 3

กลาง 3

ตน 3

อํานวยการทองถ่ิน

สูง 3

กลาง 3

ตน 3

วิชาการ

เช่ียวชาญ 3

 ชํานาญการพิเศษ 3

ชํานาญการ 2

ปฏิบัติการ 1

ท่ัวไป

อาวุโส 2

ชํานาญงาน 1

ปฏิบัติงาน 1



คะแนนสมรรถนะหลักตามตารางเปรียบเทียบคาคะแนน

ระดับท่ีคาดหวัง

ระดับ

ท่ีประเมินได

0

ระดับ

ท่ีประเมินได

1

ระดับ

ท่ีประเมินได

2

ระดับ

ท่ีประเมินได

3

ระดับ

ท่ีประเมินได

4

ระดับ

ท่ีประเมินได

5

ระดับท่ีประเมนิได

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 1 0 4 5 5 5 5

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 2 0 3 4 5 5 5

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 3 0 2 3 4 5 5

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 4 0 1 2 3 4 5

ระดับท่ีตองการ/คาดหวัง 5 0 0 1 2 3 5
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