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บทที่ บทที่ ๑๑ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

  ๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพ่ือ

ผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการขององคกรบรรลุเปาหมาย ดวยการเชื่อมตอโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับองคกร ระดับหนวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยผานกระบวนการกําหนดเปาหมายผลการ
ปฏิบัติราชการขององคกรที่ชัดเจน การพัฒนาผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการ
อยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคลองกับเปาหมายที่ไดกําหนด และผลที่ไดจากการ
ประเมินนําไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแกผูปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เปน
ตน 

  ๑.๒ ความสําคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ที่ให
ความสําคัญกับการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติที่สูงขึ้นจึงนับวามี
ความสําคัญตอตนองคกรและผูปฏิบัติงานอยางยิ่ง สรุปได ดังนี้  

   ๑.๒.๑ องคกร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทําใหการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงาน        
ทุกระดับสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่อง ซึ่งจะชวย
ผลักดันใหผูปฏิบัติงานทุกระดับทํางานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจขององคกร 
          ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนําตัวชี้วัด (KPI) มาใชเปนเครื่องมือในการ
กําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติงานระดับองคกร ซึ่งตัวชี้วัดดังกลาวสามารถนํามาเปนขอมูลฐาน (Baseline) 
สําหรับการเทียบเคียง เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองคกรในปตอๆไปได 

  ๑.๒.๒ ผูปฏิบตัิงาน 
        ๑) การกําหนดแผนปฏิบัติราชการเปนรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทําให

ผูปฏิบัติงานรับทราบเปาหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอยางชัดเจน ตั้งแตตนรอบการประเมิน รวมทั้งจะ
ไดรับทราบความเชื่อมโยงของงานที่ตนรับผิดชอบ วาสงตอความสําเร็จขององคกรอยางไร 

        ๒) ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแตละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการไดกําหนดใหมีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพ่ือแกปญหาขอขัดของในการทํางาน อัน
นําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผูปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหมีความเหมาะสมและสงผล
ตอเปาหมายขององคกรไดสมบูรณมากยิ่งข้ึน  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพราะสิ่งที่จะประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผูปฏบิัติงานจะมาเปาหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไวตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 ๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริการผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ๕ ขั้นตอนหลัก ไดแก  

(๑) การวางแผนและการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(๕) การใหรางวัล 
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 สําหรับคูมือเลมนี้ จะนํามาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเปน ๕ ขั้นตอน ดัง
ภาพที่ ๑ และในการอธิบายในบทตางๆ ในคูมือเลมนี้จะใหความสําคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเปนหลัก 

 
ภาพที่ ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

 
 
๑.๓.๑ การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ 

   เปนการกําหนดผลสําเร็จของงานและเปาหมายที่องคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงาน
และหนวยงานระดับตางๆ ซึ่งผลสําเร็จของงานโดยรวมของผูปฏิบัติงานทุกระดับจะสงผลตอความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคกร ในขั้นตอนนี้ผูบังคบับัญชาและผูปฏิบัติงานจะรวมกันวางแผนและกําหนดกําหนดขั้นตอน/
วิธีการปฏิบัติราชการ เพ่ือชวยใหเขาใจรวมกันเปาหมายขององคกรวาจะตองทําอะไรใหเปนผลสําเร็จบาง 
เพราะเหตุใดจึงตองทําสิ่งเหลานั้น และผลสําเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอยางไร 
  การวางแผนและกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดําเนินการดังนี้ 

 ๑) กําหนดปจจัยวัดผลสําเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ที่สามารถวัด/ประเมินไดสามารถ
เขาไปได สามารถตรวจสอบได มีความเที่ยงธรรม และสามารถปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได 

 ๒) กําหนดผลงานพ้ืนฐานที่ผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จ 
 ๓) กําหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุน สามารถปรับเปลี่ยนตาม

เปาหมายและแผนงานขององคกร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการ
รายบุคคลดังกลาว ตองนํามาใชอางอิงประกอบในการติดตามการทํางานเปนระยะๆ  
 
 
 

วางแผน(Plan) 

ติดตาม(Monitor) 
 

พัฒนา(Develop) ประเมิน(Appraise) 

ใหรางวลั(Reward) 
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  ๑.๓.๒ การติดตาม 
          การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานตางๆ จะตองติดตามผลการปฏบิัติ
ราชการอยางตอเนื่อง เพ่ือวัดผลสําเร็จของงานนั้น ๆ วา สอดคลองกับเปาหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม 
เพ่ือพิจารณาความกาวหนา หรือแนวโนมของผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งปญหาขอขัดของในการทํางาน อัน
นําไปสูการปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายตอไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดใหมีการประชุมเพื่อติดตามความกาวหนา
ของแผนงาน/โครงการตางๆ อยางเปนทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางไมเปนทางการ ทั้งนี้ 
ผูบังคับบัญชาตองดําเนินการอยางตอเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย
เปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดเปนระยะๆหากพบวามีสถานการณท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานการต่ํากวา
เปาหมาย จะไดเขาไปชวยแกไขปญหาเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทําใหมีผลการปฏิบัตริาชการที่
ดีขึ้นและเปนไปตามเปาหมายที่ไดกําหนดไวภายในรอบการประเมินนั้น 

          ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหวางติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคบับัญชาจะไดรับขอมูล ๒ สวน คือ  
   ๑) สวนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหนาของผลงาน วาเปนไปตาม
เปาหมายท่ีกําหนดมากนอยเพียงไร 
   ๒) สวนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ วาผูปฏิบัติงานไดแสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว
มากนอยเพียงไร 
   การพัฒนางานและผูปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาท้ังสองสวนเปนหลัก 
และกําหนดแนวทางที่จะดําเนินงานเรื่องนี้ใหเหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือใหผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
เปาหมายขององคกรบรรลุผลตามที่กําหนดไวตอไป 

       ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานที่
ผูปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุมที่ปฏิบัติไดจริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการที่องคกรกําหนด 
เปรียบเทียบกับ เปาหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานที่วางไวเมื่อ
ตนรอบการประเมิน 
        ๒) ความเชื่อมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการ
ปฏิบัติราชการซึ่งเปนวงจรที่เกิดอยางตอเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเปนการวัดผลสําเร็จของงาน
ในชวงเวลาที่กําหนดไวแนชัด เพ่ือเปรยีบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายที่กําหนดวาผลสําเร็จในการปฏิบัติ
ราชการของแตละบุคคลหรือขององคกร เกิดขึ้นไดตามเปาหมายจริงหรือไม อยางไร 

   ๑.๓.๕ การใหรางวัล 
        ๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การใหรางวัล เปนการตอบแทนบุคคลหรือ
กลุมบุคคลที่ปฏิบัติราชการสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด และตามขอตกลงที่วางไวรวมกัน 
         ๒) การใหรางวัลอาจดําเนินการอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ เชน เมื่อผู
ปฏิบัติมีผลงานดีควรไดรับการยกยองชมเชยทันที หรือการใหรางวัลในรูปตัวเงิน ทั้งนี้หลักเกณฑการใหรางวัล
ควรครอบคลุมพฤติกรรมด ีๆ ที่ผูปฏิบัติงานทุมเทใหกับผลสําเร็จของงาน 
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 ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเปนกระบวนการที่ประกอบดวยข้ันตอน
ตางๆ ดังกลาวขางตน (ตามหัวขอ ๑.๓) อยางไรก็ดี ในคูมือนี้ จะเนนการอธิบายที่เก่ียวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเปนสําคัญ 
        ๑.๔.๒ สําหรับการใหรางวัลเพ่ือตอบแทนผลการตอบแทนผลสําเร็จในการปฏิบัติ
ราชการตามระบบการบริหารผลการนี้ ในคูมือเลมนี้ จะใหความสําคัญเนนหนักไปในเรื่องการนําผลการ
ประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใชประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเปนการดําเนินการขอ 5  
แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดสงขลา  เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  พ.ศ. 2558  ที่กําหนดความในวรรคหนึ่งวา 
“ผูบังคับบัญชามีหนาที่ประเมินผลการปฏิบัตงิานของผูอยูใตบังคับบัญชา เพ่ือประกอบการพิจารณาในเรื่องตาง 
ๆตามหลักเกณฑและวิธีการวาดวยการนั้น ไดแก การเลื่อนเงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ  ทั้งนี้  ตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดสงขลากําหนด 

 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่บทที่  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัตริาชการระบบการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ  

    บทนี้จะไดกลาวถึงการนําแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ(Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกตใช กับ
พนักงานสวนตําบล จุดมุงหมายของบทนี้ คือการใหภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองครวมเปนสําคัญ 

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบตั ิ
 การดําเนินการตามขั้นตอนทั้งหาของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังที่ไดกลาว

ไปในบทที่ ๑ นั้น หากไดพิเคราะหโดยถองแทแลว จะพบวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไวหรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกําหนดโดย
ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งกําหนดโดยสมรรถนะ 
(Competency) นั้นเอง ในการประเมินจะนําคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สวนหนึ่ง กับคะแนนการประเมิน
สมรรถนะอีกสวนหนึ่ง เมื่อนํามาคิดคํานวณรวมกันจะไดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนําไปใชในการ
พิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใชเปนขอมูลในการปรึกษาหารือระหวางผูปฏิบัติกับผูบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการพัฒนาปรับปรุงประสิทฺธผิลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรตอไป 

 แผนภาพที่  ๒.๑ จะเปนการสรุปให เห็นถึงขอพิเคราะหที่ ไดกลาวไปในขางตนสําหรับ
ผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกําหนดโดยตัวชี้วัดและคาเปาหมาย กับ พฤติกรรมซึ่งพิจารณาดวยสมรรถนะ ถือวาเปน
องคประกอบนีเ้ปนการเฉพาะของสวนราชการเองก็ได 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑: สรุปภาพองครวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
 
กําหนดโดยพิจารณา 
ความสําเร็จของงาน          ประเมิน 
และตกลงกันระหวาง 
ผูปฏิบัติและผูบังคบับัญชา 
 
 
กําหนดโดยอางอิง 
จากขอกําหนด 
สมรรถนะซึ่งประกาศ          ประเมิน 
โดยสวนราชการ 
 
 
กําหนดโดยอางอิง 
จากขอกําหนดของ          ประเมิน 
สวนราชการการปฏิบัติงาน 
 

 
 
 

องคกระกอบ
ผลสัมฤทธิ์ของ

งาน 
-ตัวช้ีวัด 
-คาเปาหมาย 

คะแนน
ผลสัมฤทธิ์
ของงาน 

องคกระกอบ
พฤติกรรม
สมรรถนะ 

คะแนน
ประเมิน

สมรรถนะ 

องคประกอบอื่นๆ
(ข้ึนอยูกับสวน

ราชการ) 

คะแนน
ประเมิน

ปจจัยอ่ืนๆ 

คะแนนผล
การ

ปฏิบัติงาน 

พิจารณาเลื่อน
เงนิเดือน 

แจงผล และ
ปรึกษาหารือการ
พัฒนาปรับปรุง 
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  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กําหนด 
  สิ่งท่ีเกิดขึ้นภายใตระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเปนดังนี ้

(๑) ผูปฏิบัติจะผานการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ ๒ รอบ คือ 
 
รอบท่ี ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป 

รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแตละรอบ ผูปฏิบัติจะทําการตกลงถึงผลการปฏิบัตริาชการรวมกับผูบังคับบัญชาตั้งแต

ตนรอบ และจะทําการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานที่ทําไดจริงกับเปาหมายที่ตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนน
ประเมิน ณ ปลายรอบ ทั้งนี้ ในระหวางรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ เชน มีงานเพ่ิมเติมจากที่ไดตกลงไว 
ณ ตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติอาจพิจารณารวมกับผูบังคับบัญชาเพื่อทําการปรับปรุงสิ่งที่ไดตกลงกันไวแตตน 
โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใชในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองคประกอบอยางนอย ๒ 
องคประกอบ ไดแก องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องคประกอบดานพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
หรือสมรรถนะ ที่กลาววาอยางนอย ๒ องคประกอบก็เพราะวา สวนราชการอาจกําหนดใหมีองคประกอบที่ ๓ 
เปนการเฉพาะของสวนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องคประกอบแรกก็ได ดังนั้น  
  ผูปฏิบัติในแตละสวนราชการ ควรจะตองศึกษาขอกําหนดซึ่งประกาศโดยสวนราชการที่ตน
สังกัดเพ่ิมเติมองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดสวนหรือน้ําหนักไมเทากัน ซึ่งน้ําหนัก
ขององคประกอบที่ไมเทากันนี้ จะถูกนําไปใชในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการขางลางนี ้
 
คะแนนผลการ 
ปฏิบัติราชการ =               +         +  
(๑๐๐ คะแนน)  
 
 
 
โดยทั่วไป น้ําหนักขององคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ําหนักไมต่ํากวารอยละ ๗๐ ซึ่งสวน
ราชการสามารถกําหนดใหสูงกวานี้ได โดยผูปฏิบัติที่เปนขาราชการ และ ผูปฏิบัติราชการ จะมีน้ําหนักของ
องคประกอบการประเมินแตกตางกัน ซึ่งสามารถสรุปใหเห็นดังตารางขางลางนี ้ 
   

     กรณี สัดสวนองคประกอบการประเมิน 

ทั่วไปสําหรับพนักงานสวนตําบล
ทุกประเภทตําแหนง 

กําหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ ๓๐  

พนักงานสวนตําบลที่อยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

กําหนดสัดสวนผลสัมฤทธิ์ของงานรอยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเปนรอยละ 5๐ 

 
 
 

คะแนนการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

X 
น้ําหนักผลสัมฤทธิ ์

คะแนนการประเมิน 
สมรรถนะ 

X 
น้ําหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 
องคประกอบอืน่(ถามี) 

X 
น้ําหนักองคประกอบ

อ่ืน (ถามี) 
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  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการทั้งนี้ กรณี
พนักงานสวนตําบลผูทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการนอกจากจะตองจําแนกระดับผลการปฏิบัติราชการ
เชนเดียวกับพนักงานสวนตําบลทั่วไปแลว ยังตองจําแนกวาผานหรือไมผานการประเมินดวย 

- กรณีเปนพนักงานสวนตําบล คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอยางนอย
เปน ๕ ระดับ ไดแก ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุงโดยการกําหนดชวงคะแนนของแตละระดับจะเปน
ดุลพินิจของสวนราชการ แตคะแนนต่ําสุดของระดับพอใช จะตองไมต่ํากวารอยละ ๖๐ 

ขอกําหนดในการแบงระดับผลงานเปน ๕ ระดับนี ้ไดแสดงรายละเอียดไวในลอมกรอบที ่๒.๑ 

ลอมกรอบที่ ๒.๑: ขอกําหนดในการแบงระดับผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
ผูปฏิบัติพึงเขาใจวา เมื่อทําการประเมินผลจนไดคะแนนผลการประเมินแลวคะแนนดังกลาวจะถูกนําไปจัด
ระดับผลการปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานที่แตกตางกัน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่ไม
เทากัน ผูปฏิบัติที่มีระดับผลงานดีเดน จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงกวาผูท่ีมีระดับผลงาน
อ่ืนๆ  เปนตน 
  ผูปฏิบัติที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน    จะตองมีคะแนนการประเมินไมต่ํากวารอย
ละ ๖๐ หรือ ระดับพอใช ทั้งนี้ หากผูปฏิบัติรายใดที่มีคะแนนการประเมินต่ํากวารอยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มี
ผลงานในระดับตอง ปรับปรุง ก็จะตองมีการดําเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  และ
ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลตอไป 
 

 การแบงระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเปน ๒ กรณี คือ กรณีทั่วไป ซึ่งครอบคลุมขาราชการ และ 
กรณีขาราชการทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ โดย ๒ กรณี แตกตางกันที่ การแบงระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะ
แบงระดับผลงานออกเปนอยางนอย ๕ ระดับสวนกรณีหลังจะตองแบงเพ่ิมวาผาน/ไมผานดวย 

กรณี ระดับผลการ
ประเมิน 

คะแนนในแตละระดับ หมายเหตุ 

ทั่ ว ไ ป สํ า ห รั บ
พนักงานสวนตําบล
ทุ ก ป ร ะ เ ภ ท
ตําแหนง 

ดีเดน ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 90 ขึ้นไป 
 

ให น า ย ก  อ บ ต .ห รื อ
ผู บั งคั บบั ญ ช าที่ ได รั บ
ม อ บ ห ม า ย ป ร ะ ก า ศ
ราย ชื่ อ พ นั ก งาน ส ว น
ตํ า บ ล ผู มี ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใน ร ะ ดั บ 
“ดีเดน” ในที่ เปดเผยให
ทราบโดยทั่วกัน 
 

ดีมาก ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 
 

ด ี ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 

พอใช ชวงคะแนนประเมินตั้งแตรอย
ละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 
 

- 

ตองปรับปรุง ชวงคะแนนต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดรับการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือน 
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       ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทําโดยพิจารณาตัวชี้วัด และคาเปาหมายซึ่งตกลง
และเห็นชอบรวมกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชาโดยอางอิงความสําเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือ
หลักฐานที่บงชี้ผลผลิตและผลลัพธของงานอยางเปนรูปธรรม 
                   การกําหนดตัวชี้วัด และ คาเปาหมายนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะได
กลาวถึงตอไป ทั้งนี้ การกําหนดตัวชี้วัด จะตองอิงกับงานที่ผูปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ ไดแก 

 ๑. งานตามที่ปรากฏในคาํรับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจําป
ของสวนราชการ/สํานัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานยุทธศาสตร”) 
   ๒. งานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงของผูรับการ
ประเมิน ที่ไมอยูในขอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม “งานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง”) 

 ๓. งานที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ ซึ่งไมใชงานประจําของสวนราชการ/สํานัก/กอง
หรือของผูรับการประเมิน เชน งานโครงการ หรืองานในการแกปญหาสําคัญเรงดวนท่ีเกิดข้ึนในรอบการ
ประเมิน 

   อนึ่ง ตัวชี้ที่จัดทําขึ้นโดยทั่วไป แบงออกไดเปน 3 ประเภท ไดแก ประเภทที่มุงเนน
ปริมาณของงาน  ประเภทที่มุงเนนคุณภาพของงาน  และประเภทที่มุงเนนประโยชนของงาน ซึ่งการ
ประเมินผลสําเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกตางกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 

 

ประเภทของตัวชี้วัด 
 

แนวทางการพิจารณา 

ประเภทท่ีมุงเนนปริมาณ
ของงาน 

จํานวนผลงานที่ทําใหสําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานที่กําหนด 
หรือปริมาณที่ควรจะทําไดในเวลาที่ควรจะเปน 
 

ประเภทท่ีมุงเนนคุณภาพ
ของงาน 

ความถูกตอง ประณีต ความเรียบรอยของงาน และตามมาตรฐานของงาน เวลาที่
ใชปฏิบัติงานเปรียบเทยีบกับเวลาที่กําหนดไว 
 

ประเภทท่ีมุงเนน
ประโยชนของงาน 
 

เชน การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ คาใชจายในการทํางาน การ
ระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช การนําเผลงานไปใชประโยชนในดานตาง ๆ 
 

    
               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผูที่สมรรถนะ สามารถกระทํา                                                                               
โดยอางอิงขอกําหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะที่ประกาศใช ซึ่งจะไดกลาวตอไป 
               ๖) ผูปฏิบัติจะไดรับการประเมินจากผูที่สามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได 
ไมใชจากผูบังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแตเพียงอยางเดียวทั้งนี้ เพ่ือให การประเมินผลการปฏิบัติราชการมี
ความยุติธรรมและสะทอนตอผลการปฏิบัติราชการที่เกิดขึ้นจริงไดมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
  ผูมีหนาที่ประเมิน คือผูบังคับบัญชาตามขอ 5 แหงประกาศคณะกรรมการพนักงานสวน
ตําบลจังหวัดตรัง  เรื่องหลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  สวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดแก 

(1) นายกองคการบริหารสวนตําบล สําหรับปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
(2) ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสําหรับ รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล ผูอํานวยการ

สํานักหรือกอง หรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาสํานักหรือกอง 
(3) ผูอํานวยการสํานัก กอง หรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักหรือ

กองสําหรับพนักงานสวนตําบลที่มีอยูในบังคบับัญชา 
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๗) ขอมูลการประเมินและผลการประเมินตางๆ จะถูกเก็บรักษาไวเปนระยะเวลาอยางนอย  
๒ ป  เพ่ือใชอางอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชนในการนําไปใชประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคล
เรื่องอ่ืนๆ เชน การพัฒนาและการเลื่อนตําแหนง 
  ๘) ผูปฏิบัติจะไดรับการดูแลใหไดรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการดวยความโปรงใสและ
เปนธรรมมากที่สุด โดยสวนราชการตางๆ จะมีการกําหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  ขึ้นเพ่ือการนี้  โดยมีองคประกอบคือ  ตามขอ 13 แหงประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดสงขลา  เรื่องหลักเกณฑและเงื่อนไขเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ไดแก 
  (1) ปลัดองคการบริหารสวนตําบล  เปนประธานกรรมการ 
  (2) หัวหนาสวนราชการไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ 
  (3) และใหพนักงานสวนตําบลท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 
เปนเลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกลาว มีหนาที่ชวยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสวนตําบล เพ่ือความเปนธรรมในการใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน กอนที่จะเสนอผล
การประเมินตอผูมีอํานาจสั่งเลื่อนเงินเดือน 

  ๒.๓ แบบฟอรมที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           การดําเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกลาวในขางตน จะ
กระทําควบคูไปกับการใชแบบฟอรม เพ่ือบันทึกขอตกลงตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพื่อใชในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน และเพ่ือระบุสมรรถนะที่จะประเมิน ในชวงเริ่มรอบการประเมิน 
           เม่ือถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน แบบฟอรมดังกลาวจะถูกนํามาใชในการสรุปคะแนนการ
ประเมนิ บันทึกการแจงผลการประเมิน ตลอดจนกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

            แบบฟอรมที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบดวย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หนาที่ ๑ 



-10- 
 

ชวงท่ี ๑ : เมื่อเริ่มรอบการประเมิน 
  เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูรับการประเมินจะทําความตกลงรวมกับผูบังคับบัญชา/          
ผูประเมินเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่จะเกิดขึ้นในชวงรอบการประเมินนั้น โดยตองมีการกําหนดตัวชี้วัดและ     
คาเปาหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะท่ีคาดหมายในตําแหนงงานที่รับผิดชอบ และเมื่อไดขอตกลงแลวให
กรอกขอมูลลงในฟอรม 
  สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70) ระบุขอมูลของผูรับขอมูลของผูรับการประเมิน 
และระบุวาเปนการประเมินในรอบประเมินใด ระหวางรอบที่ ๑ หรือ ๒ เปนตน  

(1) ใหระบุโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผูรับการประเมินปฏิบัต ิ
(2) ใหใสน้ําหนักของแตละโครงการ/งาน/กิจกรรมโดยมีคาน้ําหนักรวมไมเกิน ๗๐ 

คะแนน แตละโครงการ/งาน/กิจกรรม ตองมีคาน้ําหนักไมนอยกวา รอยละ 10 
(3) ระบุเปาหมาย 

   (4) เปาหมายเชิงปริมาณ  
   (5) เปาหมายเชิงคุณภาพ 

(6) เปาหมายเชิงประโยชน 
(7) ผลการปฏิบัติงาน 
(8) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ 

   (๙) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ 
   (๑๐) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชน  
                              (๑๑)รวมคะแนนการปฏิบัติงาน 
                               (๑๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
                               (๑๓) เหตุผลที่ใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย 
-1- 
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 สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ ๓๐) สํารับตําแหนงประเภท
อํานวยการทองถิ่น และบริหารทองถิ่น 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ําหนัก 
  (๓) ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 
  (๔) ระดับที่ประเมินด 
  (๕) ระบุคะแนนที่ได 
   (๖) ระผลการประเมิน 
   (๗) ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก 
    -ใหระบุสมรรถนะหลัก 
    -ใหระบุสมรรถนะประจําผูบริหาร 

สวนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ ๓๐) สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป 
และประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ําหนัก 
  (๓) ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 
  (๔) ระบุระดับที่ประเมินได 
  (๕) ระบุคะแนนที่ได 
  (๖) ระบุผลการประเมิน 
  (๗) ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก 
   -ใหระบุสมรรถนะหลัก 
   -ใหระบุสมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย ๓ สมรรถนะ) 
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สรุปผลการประเมิน 
 (๑) ระบุองคประกอบการประเมิน 
  - ผลสัมฤทธิ์ของงาน   
  - พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 (๒) ระบุคะแนนเปนรอยละ 
 (๓) ระบุผลการประเมินเปนรอยละ 

ระดับผลการประเมิน 
    (๑) ดีเดน   (รอยละ 90 ขึ้นไป) 
 (๒) ดีมาก    (รอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90) 
 (๓) ด ี  (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
 (๔) พอใช (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70) 
 (๕) ตองปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ 60) 

สวนที ่๓ แผนพัฒนาการปฏิบตัิราชการรายบุคคล 
 (1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(2) ระบุวิธีการพัฒนา 
(3) ระบุชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 

 
 
 

หนาที่ 4 
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สวนที่ ๔ ขอตกลงการปฏิบตัิราชการ 
 (1) ระบุชื่อ-สกุลผูรับการประเมิน 

(2) ระบุตําแหนงผูรับการประเมิน 
- เมื่อไดทําขอตกลงการปฏิบัติราชการแลว  ใหผูรับการประเมินและผูประเมินลงนามดวย 

สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 
(1) ระบุลงชื่อผูประเมิน 
(2) ระบุตําแหนงผูประเมิน 
(3) ระบุวันที่ประเมิน 
(4) กรณีผูประเมินแจงผูรับการประเมิน  แลวผูรับการประเมินไมลงนาม  ใหหาพยาน 1 คนลงนาม

รับเปนพยานดวย 
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สวนที่ ๖ ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้น         
           (๑) ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
  - ระบุเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับผลการประเมินขางตน พรอมลงนาม 
  - ระบุชื่อ-สกุล ตําแหนง วันท่ี 
 (๒) ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 

 
        

 
 
 
 
 

สวนที ่๗ มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        - ระบุเห็นชอบตามที่เสนอ ถาเห็นวาการประเมินขางตนถูกตองและเปนธรรมแลว                                                                  
 - ระบุมีความเห็นตางถาเห็นวาการประเมินขางตนไมถูกตองหรือไมเปนธรรม 
 - ระบุคะแนนท่ีควรไดรับรอยละ ถาไมเห็นดวยกับการประเมินขางตน 
 - ระบุชื่อ-สกุล ตําแหนง วันที่ 

สวนที่ ๘ ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   - ระบุเห็นดวยกับมติคณะกรรมการการกลั่นกรองฯถาเห็นวาการประเมินขางตนถูกตองและ
เปนธรรมแลว                                                                   
  - ระบุมีความเห็นตางถาเห็นวาการประเมินขางตนไมถูกตองหรือไมเปนธรรม 
  - ระบุคะแนนที่ควรไดรับรอยละถาไมเห็นดวยกับการประเมินขางตน 
  - ระบุชื่อ - สกุล ตําแหนง วันที่ 
  เมื่อกรอกรายละเอียดขอมูลตางๆ ลงในแบบฟอรมแลว ใหผูรับการประเมิน (ผูปฏิบัติ ) 
รวบรวมเอกสาร โดยนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล แลวนําสงหนวยงานการ
เจาหนาที่เพ่ือเก็บรักษาไวใชประโยชนในดานตาง ๆ ตอไป ทั้งนี้ ผูรับการประเมิน (ผูปฏิบัติ) ควรสําเนาเอกสาร
ดังกลาวเก็บไวกับตนชุดหนึ่งเพ่ือสําหรับการอางอิงเมื่อจําเปน 
  หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบลที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการ หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอยูในรอบการประเมิน ใหประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยใหมีสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบรอยละ 50 
 
 
 
 

หนาที่ 6 
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  ชวงที่ ๒ : ระหวางรอบการประเมิน 
  ในระหวางรอบการประเมินเปนชวงเวลาท่ีผูรับการประเมินปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดผลงานตามที่
ไดเห็นตกลงรวมกันไวเมื่อเริ่มตนรอบการประเมิน ผูปฏิบัติพึงติดตามงานที่รับผิดชอบ พิจารณาปญหาและ
หนทางแกไข ปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา/ผูประเมินในการแกไขปญหาใหลุลวง เพ่ือใหการปฏิบัติราชการ
บรรลุผลตามท่ีไดตกลงกันไว พรอมทั้งควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนวาสามารถทําไดเทากับ 
หรือดีกวาระดับสมรรถนะของตําแหนงหรือไม และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพ่ือใหมี
พฤติกรรมหรือสมรรถนะตามที่ควรจะเปน 
  เนื่องจาก งานของภาครัฐ เปนงานที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง ทําใหเปาหมายการปฏิบัติราชการ
อาจตางไปจากท่ีไดตกลงกันไวเมื่อเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกลาว ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินอาจทําให
คําปรึกษาชี้แนะแกผูรับการประเมินในการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมายที่ไดตกลงกัน
ไวแตแรกก็ได และใหปรับปรุงแกไขขอมูลในแบบกําหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดวย 
  ๑.ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับคาเปาหมาย รวมทั้งน้ําหนักตัวชี้วัดเพื่อสะทอน
การเปลี่ยนแปลงของงานในระหวางรอบการประเมินโดยอาจกระทําดังนี ้
  - ตัดตัวชี้วัด และคาเปาหมายออกไป 
  - คงตัวชี้วัดไว แตปรับคาเปาหมายใหม 
  - เพ่ิมตัวชี้วัดและคาเปาหมายเพ่ือสะทอนงานที่เพ่ิมเขามาใหม 
 
  ชวงที่ ๓ : เมื่อครบรอบการประเมิน 
  เมื่อครบรอบการประเมิน ผูบังคับบัญชา/ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูรับ
การประเมิน โดยจะพิจารณาตามองคประกอบการประเมินซึ่งประกอบดวย องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของ
งาน และองคประกอบดานสมรรถนะ ทั้งนี้ กรณีที่สวนราชการมีการกําหนดองคประกอบอ่ืนๆ นอกเหนือจากนี้
ผูประเมินก็ตองประเมินองคประกอบเหลานั้นดวย 
  การประเมินจะเริ่มจากการท่ีหนวยงานการเจาหนาท่ีนําสงเอกสารการประเมินของผูรับการ
ประเมินใหแกผูบังคับบัญชา/ผูประเมินเพ่ือพิจารณาประเมินผล และใหคะแนนลงในแบบฟอรมในการประเมิน
องคประกอบดานผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหอางอิงตัวชี้วัด และคาเปาหมายที่ระบุอยูในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล 
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จากการดําเนินการตางๆ เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามที่ไดแสดงในขางตน พบวามีผูเก่ียวของ
อยูหลายฝายที่มีบทบาทหนาที่ดังสรุปอยูในลอมกรอบที่ ๒.5 ตอไปนี้ 

ลอมกรอบท่ี ๒.5 : บทบาทของผูเกี่ยวของในแตละชวงในรอบการประเมิน 
 

                                  

            
  

  
--2244--  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

เมืÉอเริÉมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมืÉอครบรอบการประเมิน 

ผูประเมิน: 
•รวมกับผูรับการประเมินใน
การวางแผนการปฏิบัติราชการ 
กําหนดเปาหมาย ระดับ
ความสําเร็จของงานที่ 
คาดหมาย ตัวชี้วัดความสําเร็จ
ดังกลาวของผูรับการประเมิน 
รวม ถึ งระดั บ ส ม รรถน ะที่
คาดหวังจากผูรับการประเมิน 
•แจงหลักเกณฑการประเมิน 

ผู้ประเมิน: 

• ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติ
ราชการของผูรับการประเมิน 
• ใหคํ าปรึกษา แนะนํา และ
ชวยเหลือผูรับการประเมินใน
ก รณี เกิ ด ข อ ขั ด ข อ ง ใน ก าร
ทํางาน เพ่ือใหผูรับการประเมิน
สามารถปฏิบัติราชการไดบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไว 
• ปรับเปลี่ยน เพิ่ม ลด ตัวชี้วัด 
หรือคาเปาหมายผลงานตาม
สถานการณ 

ผูประเมิน: 
• ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผูรับการประเมิน 
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ไดทํา
ความตกลงรวมกัน 
และประกาศใหทราบโดยท่ัวกันเมื่อ
ชวงเริ่มรอบการประเมิน 
• แ จ งผ ล ก ารป ระ เมิ น  แล ะ ให
คําปรึกษาชี้แนะแกผูรับ 
การประเมินเปนรายบุคคลแบบตัว
ตอตัว 
• เก็บแบบสรุปผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการไวที่สํานัก/กอง 
เปนเวลาอยางนอย ๒ ป 
• ดําเนินการเชนเดียวกับชวง “เริ่ม
รอบการประเมิน” 
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เมืÉอเริÉมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมืÉอครบรอบการประเมิน 

คณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการประเมิ นผลการ
ปฏิบัตงิาน 

 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผล 
การประเมินผลการปฏิบตั ิ
ราชการงาน 

 
 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผล 
การปฏิบตัิราชการ: 
• พิ จ ารณ ากลั่ น กรองผล การ
ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ
พนักงานสวนตําบล เพ่ือความเปน
มาตรฐานและความเปนธรรมใน
การใชดุลพินิจของผูบังคับบัญชา/
ผูประเมิน 
• เสนอผลการประเมินต อผู มี
อํานาจสั่งเลื่อนเงนิเดือน 

 



บทที่บทที่  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

           บทที่ ๒ ท่ีผานมาไดกลาวถึงหลักเกณฑ  และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
โดยรวม จะเห็นไดวาการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบดวยการประเมินปจจัยอยางนอย ๒ 
องคประกอบ ไดแก การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินทั้ง
สององคประกอบจะถูกนํามาใชในการคํานวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนํามาไปใชในการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนตอไป 
            ในบทที่ ๓ นี้จะกลาวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสวนของการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการตางๆที่จะนํามาใชกับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ดังกลาว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพ้ืนฐานเปนการประเมินที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติ
ราชการที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินวาไดตามคาเปาหมาย (Goals) มากนอยเพียงใด ทั้งนี้ ผูปฏิบัติท่ี
สามารถปฏิบัติงานไดผลที่ดีเมื่อเทียบกับคาเปาหมายจะไดรับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกวาผูปฏิบัติที่
ปฏิบัติไดผลที่ดอยกวา 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการกําหนดตัวชี้วัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงกําหนดคาเปาหมาย (Goal) เพื่อเปนเกณฑในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยคาเปาหมาย
จะตองสะทอนตอเจตจํานงค ของผลหรือสิ่งที่ตองการใหบรรลุผล ภายหลังจากท่ีผูปฏิบัติไดปฏิบัติจนครบรอบ
การประเมินแลว ก็ทําการประเมินโดยเทียบผลที่ทําไดจริง กับเกณฑคาเปาหมายที่ตั้งไว เพ่ือสรุปเปนคะแนน
การประเมินผลสัมฤทธิ์ 
                การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกําหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธีซึ่งจะได
กลาวโดยละเอียดในบทที่ ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผูปฏิบัติพึงเลือกวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือก
วิธีใดวิธีหนึ่งหรืออาจใชมากกวาหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี ้
          ๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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      ลอมกรอบที่ ๓.๑: การกําหนดตังชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๒ การตั้งตัวชี้วัด (KPI) 
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 เม่ือเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา (หรือผูประเมิน) จะตองรวมกับ
พิจารณากําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายซึ่งสะทอนตอเปาหมายการปฏิบัติราชการที่จะเกิดขึ้นในรอบ
การประเมินนั้นๆ โดยเลือกใชวิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานผานการกําหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่ง 
ผสมผสานกัน ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย จะเปนเครื่องมือที่ ใชในการ
ติดตามและผลักดันใหการปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเปนไปตามที่ไดวางไว และเมื่อสิ้นสุดรอบการ
ประเมิน ผูบังคับบัญชา หรือ ผูประเมิน จะทําการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง เทียบกับคา
เปาหมายท่ีตกลงกันไว เพ่ือสรุปเปนผลการประเมินตอไป 
 
 
 
 

ผลการ               
ปฏิบัติงานจริง 
(Actual Result) 

 
         

                                                                                                                                                          เปรียบเทียบผลการ 
ปฏิบัติงานจริง ณ.วัน 
สิ้นสุดรอบการ   ประเมิน 
เทียบกับคาเปาหมายที ่
ตั้งไว 

 

 
                         ผลการประเมิน 

                ผลสมัฤทธิ์                            
                ของงาน                             
                บันทึกผล 

                               ประเมิน 
                               ลงในแบบฟอรมฯ 

                     

ผลการ
ประเมิน 

การถายทอดตัวชีว้ัดผลสําเรจ็
ของ 
งานจากบนลงลาง (Goal 
Cascading Method) 

การสอบถามการคาดหวังของ

ผูรับบริการ(Customer-
focused Method) 

การไลเรยีงตามผังการเล่ือนของ

งาน(Workflow - 
charting Method) 

การประเมินความรู
ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติราชการ 

องคประกอบ
ผลสัมฤทธิ์ของ
งาน 
-ตัวช้ีวัด 
-คาเปาหมาย 

ใชตัวชี้วัด และคา 
เปาหมายเปน

เคร่ืองมือในการ            
ติดตามความ

คืบหนาและผล
การปฏิบัติงาน 

บันทึกขอตกลงใน
แบบฟอรมฯ 

ระหวางรอบการ
ประเมิน : ติดตาม   

ตนรอบการประเมิน 
: วางแผนปฏิบัติงาน 

ครบรอบการ
ประเมิน : 
ประเมินผล  



-20- 

๓.๒ การตั้งตัวชี้วัด(KPI) 
วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีดวยกันอยางนอย ๔ วิธี ดังท่ีไดกลาวไปในขางตน สวนราชการโดยผูประเมินและผู

ปฏิบัติสามารถเลือกใชวิธีการตั้งตัวชี้วัดทั้ง ๔ วิธีนี้เปนแนวทางในการกําหนดตัวชี้วัดเพ่ือใชในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณาเลือกใชวิธีการตั้งตัวชี้วัด มีขอแนะนําดังแสดงในตารางที่ 
๓.๑ ขางลางนี้ 

ตารางที ่๓.2: วิธีการกําหนดตัวชี้วัด และ ลักษณะงานท่ีเหมาะสม 

 

วิธีการกําหนดตัวชี้วัด 
สําหรับการประเมินผลงาน 

ลักษณะงานที่เหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงาน
จากบนลงลาง(Goal Cascading Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการ หรืองานตามแผนปฏิบัติราชการ 
- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของผูดํารงตําแหนงประเภท
บริหาร เชนหัวหนาสวนราชการ รองหัวหนาสวนราชการ และผู
ดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ เชนผูอํานวยการสํานัก และ
ผูอํานวยการกอง 
 

๒ . ก ารส อ บ ถาม คว าม ค าด ห วั งข อ ง
ผูรับบริการ 
(Customer-focused Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามหนาที่ความรับผิดชอบหลัก
ของหนวยงานซึ่งไมปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการ งานของหนวยงานสนบัสนุน เชน งานกองคลัง งาน
การเจาหนาที่ งานธุรการ 
 

๓. การไลเรียงตามผังการเคลื่อนของงาน 
(Workflow-charting Method) 

- การประเมินงานท่ีผลผลิตในแตละขั้นตอนอยูภายในสํานัก/
กองเดียวกัน เชน งานจัดทําวารสารประจําเดือนของสวน
ราชการ งานจัดทําวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจํา และงานตรวจสอบคําสั่ง 
 

๔. การประเมินความรูความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินขาราชการผูยังอยูในระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่
ราชการเนื่องจากผูอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการอาจ
ยังไมสามารถผลิตผลงานออกมาไดอยางชัดเจนภายในชวง
ระยะเวลาที่ประเมิน 
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  ๓ .๒ .๑ การถายทอดตัวชี้ วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงล าง (Goal-cascading 
Method) 
            การกําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง(Goal-
cascading Method) เปนการกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูปฏิบัติโดยการทยอยกําหนดจากระดับสูง
ของสวนราชการถายทอดไปสูระดับตางๆ ในสวนราชการ การดําเนินการโดยวิธีนี้สวนราชการจะเริ่มจากการ
พิจารณาตัวชี้วัดและคาเปาหมายที่ระดับสูงสุดของหนวยงานเปนจุดตั้งตน จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลงไปสู
หนวยงานและบุคลากรตามระดับชั้นตางๆ จากระดับผูบริหาร ไปสูผูบริหารระดับกองหรือสํานัก ไปสูผูบริหาร
ระดับฝาย และผูปฏิบัติในระดับตางๆ ตามลําดับ แผนภาพที ่๓.๑ ไดแสดงใหเห็นถึงการถายทอดเปาหมายการ
ปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ใหเห็นอยางงายๆ 
 
แผนภาพท่ี ๓.2.๑ : การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง (Goal-cascading Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 

การถายทอดเปาหมายผลการปฏบิัติงาน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวหนาสวน
ราชการ 

รองหัวหนาสวน
ราชการ 

ผูอํานวยการ
ระดับสํานัก/กอง 

หัวหนางานภายใต 
สํานัก/กอง 

ผูปฏิบัติงานที่ไมมี
ผูใตบังคับบัญชา 

ถายทอด และกําหนดเปาหมายผล
การปฏิบัติงานในระดับองกร 
(เปาหมายเชิงยุทธศาสตร) 

กําหนดเปาหมายงานอื่นๆที่มาจาก
งานตามภารกิจและงานมอบหมาย
พิเศษ (เปาหมายงานอ่ืนๆ) 
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 การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง เปนแนวทางที่ พัฒนาขึ้นจาก
แนวความคิดที่วา ผลสําเร็จขององคกรหรือหนวยงาน คือ ผลรวมของความทุมเทของผูปฏิบัติทุกคนใน
หนวยงาน การท่ีผูบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดประสบความสําเร็จตามเปาประสงคที่วางไวนั้น 
จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผูใตบังคับบัญชาควรจะตองปฏิบัติไปใน
เปาประสงคของตนที่มีสวนผลักดันใหเกิดความสําเร็จตามเปาประสงคของผูบังคับบัญชา ซึ่งที่สุดแลวจะรอย
รวมขึ้นไปผลักดันความสําเร็จของหนวยงานนั่นเอง ดวยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูบังคับบัญชาควร
ถูกถายทอดไปยังผูปฏิบัติตางๆ ไลเรียงกันไปตามระดับชั้นในองคกร 

 การถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงลาง สามารถกระทําไดดวย ๓ แนวทาง คือ 
(๑) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการ
แบงคาตัวเลขเปาหมาย (๓) ถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติงานเพียงบางดาน ท้ังนี้วิธีการทั้งสามแนวทางนี้ไดแสดงใหเห็นเปนตัวอยางไวในลอมกรอบที ่๓.๒.1 

 เม่ือไดดําเนินการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลาง พรอมคาเปาหมายแลวผูปฏิบัติจะ
ทราบถึงตัวชี้วัดและคาเปาหมายในงานที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งเชื่อมโยงกับเปาหมายของผูบังคับบัญชาในระดับที่
สูงข้ึนไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปก็ใหพิจารณาผลสําเร็จของงานที่เกิดข้ึนจริงตามตัวชี้วัดที่
ตกลงกันไว ทําการประเมินเทียบกับคาเปาหมายที่ตั้งไว ก็จะไดคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการ (Customer-focused Method) 
 วิธีการนี้เปนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผูใหบริการสะทอนผานการรับรูของ

ผูใชบริการ หากผูใชบริการไดรับความพึงพอใจ หรือ ไดรับบริการในระดับตรงกับท่ีคาดหวังไว ก็ถือไดวา ผู
ใหบริการหรือผูปฏิบตัินั้นๆ สามารถปฏิบัติหนาที่ไดผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ที่ด ี

 การสอบถามความคาดหวังของผูรับริการนี้ ถือเปนกรอบ (Framework) ในการกําหนด
ตัวชี้วัดอีกวิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลางสวนราชการ หรือ ผูปฏิบัติพึง
เลือกใชวิธีการนี ้ในกรณีที่พบวางานของสวนราชการ หรืองานท่ีตนรับผิดชอบเปนงานในลักษณะบริการ ซึ่งใน
กรณีดังกลาว การกําหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการใหบริการและความคาดหวังของผูรับบริการจะ
กระทําไดงายกวา ในบางกรณีสวนราชการหรือผูปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใชวิธีการนี้ เปนกรอบในการกําหนด
ตัวชี้วัดเสริมเขากับการใชวิธีการถายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จจากบนลงลางอีกทางหนึ่งขั้นตอนการดําเนินการ
กําหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
สามารถสรุปไดดังแสดงในลอมกรอบที่ ๓.๓ ทั้งนี้ ในลอมกรอบที ่๓.๓ จะไดแสดงตัวอยางนับตั้งแตการกําหนด
ตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมินใหเห็นดวย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-23- 
 

ลอมกรอบท่ี ๓.3 : การกําหนดตัวชี้วัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถามความ
คาดหวังของผูรับบริการ 
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  การกําหนดตัวชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์โดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผูรับบริการจะ
เริ่มตนโดยการกําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จ ณ ตนรอบการประเมิน โดยสามารถดําเนินการทีละข้ันตอน ดัง
แสดงขางลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณใจดี มากมาก  ผูอํานวยการกองการพัสดุ พิจารณาเห็นวาวิธีการประเมินจากการสอบถาม
ความคาดหวังของผูรับบริการเหมาะสมที่จะนําไปประยุกตใชกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
เจาหนาที่พัสดุของตน จึงไดดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ดังนี ้
๑. เลือกภาระงานบริการของผูรับการประเมินท่ีจะประเมิน 

สําหรับคุณ บี  ใจแจม เจาหนาที่พัสดุ มีหนาที่ใหบริการดานการพัสดุแกบุคลากรในองคกรคุณเอ
จึงเลือกที่จะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณบโีดยการประเมินการรับรูของ 
ผูรับบริการตอคุณภาพการใหบริการของคุณบี 
๒. เลือกมิติการบริการที่ใชในการประเมินพรอมตัวชี้วัด 
คุณเอพูดคุยหารือกับคุณบี เจาหนาที่พัสดุอ่ืน และบุคลากรกลุมตาง ๆ ภายในกรม 
เพ่ือตัดสินใจรวมกัน สรุปผลไดวาการประเมินความพึงพอใจเก่ียวกับการบริการดานพัสดุควรพิจารณาจาก
ปจจัย ๕ ปจจัย ไดแก (๑) ความชัดเจนของคําตอบที่ผูรับบริการไดรับจากผูใหบริการ (๒) การไดรับพัสดุ
ตรงตามความตองการภายใตเงื่อนไขเวลา และงบประมาณที่กําหนด 
(๓) ความรูเก่ียวกับการพัสดุของผูใหบริการ (๔) ความถูกตองในการใหบริการ และ (๕) ความพึงพอใจ
โดยรวมที่ผูรับบริการมีตอการใหบริการของเจาหนาท่ีพัสดุ 
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๑. เลือกภาระงานบริการของ 
ผูรับการประเมินที่จะประเมิน 

๒. เลือกมิติการบริการที่ใชใน 
การประเมินพรอมตัวชี้วัด 

๓. ตัดสินใจเก่ียวกับรายละเอียด 
ที่เก่ียวของการประเมิน 

๔. จัดเก็บขอมูล และ
ประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

เชน การใหบริการแกลูกคาภายนอก และการ
ใหบริการแกลูกคาภายใน 

เชน เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกตอง
ในการใหบริการและความสุภ าพในการ
ใหบริการของผูใหบริการ และกําหนด 

ตัวชี้วัดที่สะทอนถึงมิติการใหบริการเทานั้น 

เชน  ช วงเวลาที่ จะประเมิน  กําหนดกลุ ม
ตั วแทนผู ให ข อ มูลออกแบบวิ ธี ก ารแล ะ
แบบฟอรมสําหรับการประเมิน เปนตน 

ทําการเก็บขอมูลตามแนวทางการเก็บขอมูล
ที่วางไว เชน การรวบรวมขอมูลผาน
แบบสอบถาม และนําขอมูลไปประมวลผล 

ทําการพิจารณาผลซึ่งประมวลได และ
ประเมินเทียบกับระดับคาเปาหมายที่ตัง้ไว 
เพ่ือสรุปเปนคะแนนผลการประเมิน 

ตัวอยาง 



บทที่บทที่  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  บทที่ ๔ นี้จะกลาวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่งเปนหนึ่งในองคประกอบสําคัญ
ของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพื้นที่ฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่ งที่ผูปฏิบัติ
แสดงออกในระหวางการปฏิบัติราชการอันเปนผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ที่จะสงผลตอ
ความสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่ตามตําแหนงที่รับผิดชอบอยูใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี การประเมินสมรรถนะ ก็
คือ การประเมินวา      ผูปฏิบัตินั้นๆ ไดแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สะทอนสมรรถนะที่ควรจะเปนของตําแหนง
หรือไม ประการใด หาก      ผูปฏิบัตินั้นไดแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมอยางนอยเทากับพฤติกรรมที่ควรจะเปน
แลว ยอมถือไดวาผูปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะไดตามที่ตําแหนงที่รับผิดชอบ การที่ทําไดตามพฤติกรรมที่ควรจะ
เปนหรือไมนั้นยอมสงผลถึงผลการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัตินั้นๆ 
  การนําแนวคิดของสมรรถนะไปใชในการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล กระทําไดโดย
การจัดสรางเปนพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรม
ที่สะทอนสมรรถนะในแตละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะตางๆ สําหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษา
เพ่ิมเติมไดจาก คูมือสมรรถนะสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการสวนทองถิ่นหรือพนักงาน
สวนทองถิ่นของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 
  การประเมินสมรรถนะเปนการนําพจนานุกรมสมรรถนะมาใชกับการประเมินโดยนํา
พฤติกรรมที่ระบุไวในสมรรถนะแตละเรื่องมาใชเปนเกณฑในการประเมิน 

  ๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของสวนราชการ/สํานัก/กอง 
  ตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกําหนดวา สวนราชการจะตองจัดให
มีการประเมินสมรรถนะเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใหนําคะแนนท่ีไดจากการ
ประเมินสมรรถนะไปใชในการคิดคาํนวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อยางนอย
ตองมีการประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื่อง ซึ่งอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ินโดยสมรรถนะหลักดังกลาวประกอบดวย 

 (๑) การมุงผลสัมฤทธิ ์
 (๒) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
 (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 (๔) การบริการเปนเลิศ 
 (๕) การทํางานเปนทีม 

  จากขางตน จะเห็นไดวาสวนราชการมีอิสระที่จะเพ่ิมเติมจากขอกําหนดพ้ืนฐานไดดังนั้นสวน
ราชการตางๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะที่แตกตางกันไปตามความเหมาะสม ผู
ปฏิบัติจึงควรไดทําความเขาใจกับขอกําหนดซึ่งสวนราชการจะประกาศใชเปนการเฉพาะของสวนราชการเอง 
ทั้งนี ้โดยทั่วไปจะครอบคลุมเรื่องดังตอไปนี้ 
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 ๑. สมรรถนะที่ใชในการประเมิน : สวนราชการจะมีการกําหนดสมรรถนะเปนการเฉพาะของ
สวนราชการเพ่ิมเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซึ่งกําหนดโดยกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นหรือไม ถามี
สมรรถนะที่เพ่ิมเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไวเปนพจนานุกรมสมรรถนะเชนใด มีการแจกแจงระดับ
สมรรถนะของตําแหนงไวเปนเชนใด สมรรถนะที่ใชในการประเมิน 

  1.1) สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 
   (๑) การมุงผลสัมฤทธิ ์
   (๒) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
   (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเปนเลิศ 
   (๕) การทํางานเปนทีม 
  1.2) สมรรถนะประจําผูบริหาร (สําหรบัประเภทบริหารทองถ่ิน  อํานวยการทองถิ่น) 
  1.3) สมรรถนะประจําสายงาย (อยางนอย 3 สมรรถนะ) สําหรับประเภทวิชาการ 

และทั่วไป 
  ๒. วิธีในการประเมิน : สวนราชการจะกําหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธ ี
ระหวาง (๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยใหผูประเมิน หรือ ผูบังคับบัญชา
ประเมินโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นเดนชัด (Critical Incident Technique) ความ
แตกตางระหวาง ๒ วิธีนี้อยูที่การประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให มีผูประเมินมากกวาหนึ่ง ซึ่งประกอบดวย 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนตน โดยนําคะแนนการประเมินจากผูประเมินตางๆ มา
สรุปรวมกันเปนคะแนนการประเมิน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  



บทที่ บทที่ ๕๕  
การแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคําปรึกษาการแจงผลการประเมินและแนวทางการใหคําปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินตองแจงผลการ
ประเมินดังกลาวใหผูบังคับบัญชาหรือผูรับการประเมินทราบ การแจงผลการประเมินนี้จะตองดําเนินการใน ๒ 
กรณ ีคอื 

 (๑) การแจงผลการประเมินเปนรายบุคคล พรอมใหคําปรึกษา แนะนําเพ่ือนําไปสูการพัฒนา
ผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งพฤติกรรม กอนเขาสูวงจรของการปฏิบัติราชการในรอบป งบประมาณใหมตอไป 
ซึ่งในการแจงผลการประเมินกรณีนี้ตองใหผูรับการประเมินลงนามรับทราบดวย 

 (๒) การแจงผลการประเมินเฉพาะผูมีผลงานดีเดน และดีมาก ซึ่งเปนการประกาศใหทราบทั่ว
กัน เพ่ือใหเกิดความโปรงใสในการดําเนินงาน และเปนการยกยอง ชมเชย ผูที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเดน 
และดีมาก ใหเปนที่ประจักษโดยทั่วกัน 

  ๕.๑ การแจงผลการประเมินรายบุคคล 

 
  ๕.๑.๑ ขั้นตอนการดําเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูประเมินจัดเตรียมเอกสารแสดงผลการ
ประเมิน 

ผูประเมินนัดหมายวันแจงผลการประเมิน 

ผูประเมิน 

 แจงผลการประเมนดวยวาจา 

 ใหคําปรึกษาแนะนําเพ่ิมเติม 

ผูป
ระ

เมิ
น 

- แบบฟอรมสรุปผลการ
ประเมิน 
- คะแนนผลการประเมิน 
- หลักฐาน/คาํนะนํา 

ไมยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ไมยอมลงนามรับทราบ
ผลการประเมิน 

ลงนามรับทราบใน
แบบสรุปผลการ

ประเมิน 

ผูร
ับก

าร
ปร

ะเ
มิน

 

ผูประเมินขอใหพยานลง
นามยืนยันการแจงผลฯ 



-27- 
 

  ๕.๑.๒ สาระสําคัญท่ีผูประเมินควรแจงตอผูรับการประเมิน 
  ๑) แจงผลคะแนนรวมผลการประเมินที่ผูรับการประเมินรายนั้นๆ ไดรับ ทั้งในสวน

คะแนนผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) วาไดคะแนนรวมอยูในระดับ
ใด เชน ดีเดน ดีมาก ด ีเปนตน 

  ๒) ชี้ใหเห็นจุดเดนและประเด็นที่ผูรับการประเมินควรตองพัฒนาเพ่ิมเติมใหดียิ่งข้ึน
ในสวนของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การชี้แจง  คําแนะนํา 

ผูไดรับการประเมินได 
คะแนนระดับ “ดี”ข้ึนไป 

- ชี้ใหเห็นจุดเดน  และแนะนําแนวทางที่ผูรับการประเมินจะพัฒนาเพิ่มเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม 
 

ผูรับการประเมินไดรับ
คะแนน “พอใช”หรือ 
“ตองปรับปรุง” 

- ชี้แนะประเด็นขอบกพรองที่ตองไดรับการปรับปรุงแกไขทั้งในสวนของงาน
และพฤติกรรม 
- หาจุดเดน (ที่มี) เพ่ือกระตุนใหผูรับประเมินมีกําลังใจปฏิบัติหนาที่ตอไป 
- หารือเพ่ือกําหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจงผลการประเมินระดับดีเดน และดีมาก 
  การแจงผลการประเมินระดับ “ดีเดน” และ “ดีมาก” เม่ือสํานัก/กองพิจารณาผลการ
ประเมินเสร็จสิ้นแลว สามารถแจงผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อใหทราบทั่วกันไดในระดับสํานัก/กอง 
ก็ได หรือหากตองการใหเปนการแจงผลภาพระดับ สํานัก/กองอาจสงผลการประเมินนั้นใหหนวยงานการ
เจาหนาที่รวบรวมเพ่ือประกาศรวมระดับตอไปก็ได  
  ๕.๓ แนวทางการใหคําปรึกษาหารือแกผูรับการประเมิน 
  ในชวงของการแจงผลกาประเมิน เปนโอกาสใหผูประเมินและผูรับการประเมินหารือรวมกัน
เพ่ือพัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมทั้งยังเปนชวงเวลาของการติชมและกระตุนใหผูรับการประเมินพัฒนา
ตนเอง 
  สิ่งสําคัญที่ตองคํานึงถึง คือ การใหคําปรึกษาที่ดีนั้นตองทําดวยวิธีท่ีแตกตางกันตามผลงาน
หรือตามศักยภาพของผูรับการประเมิน ทั้งยังตองระมัดระวังแมในกรณีของการแสดงความชื่นชมผูรับการ
ประเมินที่มีผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินควรจะตองเตรียมตัวเพื่อรับมือกับ
บรรยากาศที่จะเกิดขึ้นในสถานการณของการแจงผลการประเมินดวย 
 
  สิ่งท่ีไมควรทําในการใหคําปรึกษา แนะนําในการแจงผลการประเมิน 
  • ไมรับฟงความคิดเห็นผูรับการประเมิน คิดวาตนเองรูดีวาสิ่งที่ดีที่สุดสําหรับผูรับการประเมิน 
คืออะไรและคิดวารูดีวาสถานการณที่เกิดขึ้น คอือะไร 
  • กลาวแนะนํากวางๆ วาใหทํางานดีขึ้นและมากขึ้น 
  • แสดงความไมม่ันใจตอความสามารถของผูรับการประเมิน 
  • ใหแตคําปรึกษาชี้นะเชิงลบ 
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  แนวทางและขอพึงระวงัในการใหคําติชมผูรับการประเมิน 

  • พึงระลึกเสมอวา การแสดงความชื่นชมผลงานดีเปนการเนนย้ํา และใหรางวัลรวมทั้งเปนการ
เสริมแรง/กําลังใจเพื่อใหผูไดรับคําชมอยากแสดงผลงานเชนนั้นในโอกาสตอไป 
  • คําชมตองจริงใจ เฉพาะเจาะจงวาชมเรื่องอะไร และใหคําชมเฉพาะในเรื่องที่บุคคลผูรับคาํ
ชมเปนผูลําบากตรากตรําสรางผลงานขึ้นมาจริง 
  • คําชม/การใหความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เปนการสรางความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 
  • การติชมตองเนนที่เหตุการณซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงใหเห็นชัดถึงการปรับปรุง
พัฒนาได 
  • เนนการตชิมผลงานหรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับงาน ไมใชนิสัยสวนตัวของผูรับการประเมิน
ซึ่งอาจไมมีผลตองาน 
  • ผูรับคําติชมอาจคิดวามีความหมายแฝงอ่ืนๆ มากกวาที่ผูพูดไดแสดงออกดวยวาจา เมื่อใหคํา
ติชมจึงควรใสใจดวยวาผูรับคําติชมมีปฏิกิริยาอยางไร 
  ๕.๔ ตัวอยางแนวทางการจัดการในสถานการณของการแจงผลการประเมิน 
 

ปฏิกิริยา สถานการณ แนวทางการจัดการ 

 
รองให 

เม่ือผู บังคับบัญชาแจงผลการประเมิน
และใหคําแนะนําแกนางสาว ก. ผูรับการ
ประเมินปรากฏวาเธอรองให 

ผูบังคับบัญชาบอกให นางสาว ก. รูวา
รองไหจึงทําการใหคําปรึกษาแนะนํา 

 

 
ไมรับฟง 

นางสาว ข. ทํางานไมดี แตเธอเชื่อวาเธอ
มี ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร ดี  เมื่ อ
ผู บั งคั บ บั ญ ชาชี้ แน ะว า เธอจะต อ ง
ปรับปรุงการทํางานเธอกลับหัวเราะ ไม
เห็นดวย และเห็นวาสิ่งที่ไดรับคํานะนํา
เปนเรื่องไรสาระ 

ผูบั งคับบัญชาควรถามนาง ข. ให
ชั ด เจน ขึ้ น ว า เธอ ไม เห็ น ด ว ย กั บ
ผูบังคับบัญชาในเรื่องอะไร หลังจาก
นั้นควรอธิบายเหตุผลที่ชัดเจนใหฟง
อีกครั้งหนึ่ง พรอมแสดงหลักฐานท่ี
ชั ด เจน ให เ ห็ น ว าน าง  ข .จ ะต อ ง
ปรับปรุงงานของเธอ 
 

 

โกรธ 
 

นาย ค. เปนคนที่กระตือรือรนในการ
ทํ า งาน  แ ต มั ก จ ะ ทํ า งาน ผิ ด พ ล าด
เนื่องจากเปนคนไมสนใจรายละเอียด
ปลีกยอยของงาน เมื่อผู บังคับบัญชา
ชี้ใหเห็นถึงจุดบกพรองในขอนี้เขาโกรธ
และบอกวาเขาทํางานหนักมาก (ซึ่งเปน
ความจริง) และกลาวโทษผูบังคับบัญชา
ว า  ที่ ผู บั งคั บ บั ญ ช าม าต อ ว า เข านี้
เนื่องจากไมชอบ นาย ค. เปนการสวนตัว 
 

ผู บังคับบัญชาควรอยู ในความสงบ 
แสดงความเห็นใจ บอกให นาย ค. รู
วาผูบังคับบัญชารูดีวาเขาทํางานหนัก 
แตก็สามารถปรับปรุงใหดียิ่งขึ้นอีก 
และใหเนนย้ําการใหคําปรึกษาแนะนํา
ที่ชัดเจนในประเด็นที่เฉพาะเจาะจงอีก
ครั้งหนึ่ งโดยยกตัวอยางและแสดง
หลักฐานพรอมทั้งแนะนําวิธีการหรือ
หาแนวการพัฒ นาวิธี การทํ างาน
รวมกัน 
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   ๕.๕ บทบาทของผูรับการประเมินในการรับฟงคําปรึกษาแนะนํา 
  •  รับฟงและทําความเขาใจอยางดี พยายามที่จะไมดวนตัดสินหรือตัดบทวาสิ่งที่ไดรับฟงเปน
เรื่องจริง ควรพยายามตั้งใจฟงใหเขาใจอยางแทจริง 
  • ขอคําชี้ แจงหากไม เขาใจ เพื่ อใหแน ใจวาเข าใจสิ่ งที่ ผูบั งคับบัญชาพูด เชน  ขอให
ผูบังคบับัญชายกตัวอยางหรือขอทราบความคาดหวังของผูบังคับบัญชา 
  • อยาดวนปกปองการกระทําของตัวเอง พยายามรับฟงการใหคําปรึกษาชี้แนะใหเจนกอน 
  • อยาเถียง สิ่งที่ผูบังคับบัญชาพูดเพราะเปนสิ่งที่เขาประสบและเปนความคิดเห็นของเขา
ดังนั้นจึงไมมีประโยชนที่จะเถียงเพื่อเอาชนะ เนื่องจากการรับฟงความเห็นของผูบังคับบัญชาและการพูดคุย
ลักษณะนี้จะเปนประโยชนในแงของการพัฒนา การโตเถียงจะทําใหผูบังคับบัญชาไมสามารถใชเวลาในการให
คําปรึกษาชี้แนะไดอยางเต็มที ่
  • พิจารณาไตรตรองคาํปรึกษาชี้แนะที่ไดรับคําปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม หรือพิจารณา
ถามตัวเองวาเคยไดรับการชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม และตองการจะใชประโยชนจากการชี้แนะหรือไม จะเกิด
อะไรขึ้นถาตนเองไมสนใจคําชี้แนะนี้ และจะสามารถใชประโยชนจากคําชี้แนะนี้ใหเกิดประสิทธิภาพกับการ
ทํางานไดมากที่สุดอยางไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําผูบริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจําสายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 (ตัวอยาง) แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (รอยละ 70 )  

 

รอบการประเมิน               ครั้งท่ี 1      1   ตุลาคม  2558          ถึง   31  มีนาคม 2559 
                                  ครั้งที่ 2      1   เมษายน 2559         ถึง   30  กันยายน 2559 

ขอมูลประวัติสวนตัว 

ผูรับการประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล..........................................................................    ตําแหนง....(ชื่อตําแหนงในสายงาน)..................................   ระดับตําแหนง....................................................  

ประเภทตําแหนง.......................................................................   ตําแหนงเลขที่...................................................................   สังกัด………………..........................………………………… 

ผูประเมิน 

ชื่อ – นามสกุล.........................................................................    ตําแหนง.....(ชื่อตําแหนงในการบริหารงาน).......................    

โครงการ/งาน/
กิจกรรม 

(1) 

น้ําหนัก 
(2) 
 

เปาหมาย (3) ผลการปฏิบัติงาน (7) รวมคะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

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

(10) 

ผลสัมฤทธ์ิ   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

เหตุผลท่ีทําให
งานบรรล/ุ 
ไมบรรลุ
เปาหมาย 

(13) 

เชิง
ปริมาณ 

(4) 

เชิง
คุณภาพ 

(5) 

เชิง
ประโยชน 

(6) 

เชิงปริมาณ  
(8) 

เชิงคุณภาพ  
(9) 

เชิงประโยชน  
(10) 

0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 3.
5 4 

                            

                            

น้ําหนักรวม 70    คะแนนท่ีได    
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สวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทอํานวยการทองถิ่น และบริหารทองถิ่น 
 

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ําหนัก 

(2) 

ระดับ 
ทีค่าดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําผูบริหาร       

1. การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง       

2. ความสามารถในการเปนผูนํา       

3. ความสามารถในการพัฒนาคน       

4. การคดิเชิงกลยุทธ       

น้ําหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สวนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ  
  

 
ตัวชี้วัดสมรรถนะ 

(1) 

 
น้ําหนัก 

(2) 

ระดับ 
ทีค่าดหวัง/ตองการ 

(3) 

ระดับ 
ที่ประเมินได 

(4) 

 
คะแนนที่ได 

(๕) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

       5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม 
ที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

(๗) 

สมรรถนะหลัก       

1. การมุงผลสัมฤทธิ์       

2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม       

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน       

4. การบริการเปนเลิศ       

5 การทํางานเปนทีม       

สมรรถนะประจําสายงาน (อยางนอย 3 สมรรถนะ)       

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

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

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

       

น้ําหนักรวม 30 คะแนนรวม   
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สรุปผลการประเมิน 
 

องคประกอบการประเมิน 
คะแนน 
(รอยละ) 

ผลการประเมิน 
(รอยละ) 

หมายเหตุ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน  70   

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 30   

คะแนนรวม 100   

 
ระดับผลการประเมิน                                                                       

(   )  ดีเดน    (รอยละ 90 ขึ้นไป) 
(   )  ดีมาก    (รอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90) 
(   )  ด ี    (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
(   )  พอใช     (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70) 
(   )  ตองปรับปรุง     (ต่ํากวารอยละ 60) 

สวนที่ 3 แผนพฒันาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/ 
สมรรถนะที่เลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ชวงเวลาที่ตองการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 
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สวนที ่4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ชื่อ-นามสกุล (ผูรับการประเมิน)...............................................................................ตําแหนง...................................................................ไดเลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์
ของงาน    และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สรรถนะ) เพ่ือขอรับการประเมิน โดยรวมกับผูประเมินกําหนดตัวชี้วัด น้ําหนัก และเปาหมายตัวชี้วัด รวมทั้งกําหนดน้ําหนัก
สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงานในแตละสมรรถนะ พรอมไดลงลายมือชื่อรับทราบขอตกลงในการปฏิบัติราชการรวมกันตั้งแตเริ่มรอบ
ระยะเวลาการประเมินแลว 
 
    ลงชื่อ.....................................................(ผูรับการประเมิน)                     ลงชื่อ........................................................(ผูประเมิน) 
              (…………...............................………)         (.....................................................)  

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

 
สวนที ่5 การรับทราบผลการประเมิน 

(   )  ไดรับทราบผลการประเมิน และแผนพัฒนาปฏิบัต ิ 
      ราชการรายบุคคลแลว 

(   ) ไดแจงผลการประเมิน และผูรับการประเมิน 
      ไดลงนามรับทราบแลว 

(   ) ไดแจงผลการประเมินเมื่อวันท่ี............................ 
      แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ 

  โดยมี........................................................ เปนพยาน 

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

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

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

วันที่     ................................................................. วันที ่    ................................................................. วันที่ ......................................................... 
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สวนที่ 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหนึ่ง  

(   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน (   )  เห็นดวยกับผลการประเมินขางตน 

(   )  มีความเห็นตาง ดังนี.้..................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังนี้  ................................................................................................. 

 
 

                ลงชื่อ..................................................................                   ลงชื่อ............................................................................. 

                     (.................................................................)                         (……………………….………………..……………………….)  

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

              วันที ่    ...............................................................                  วันที ่    .......................................................................... 
 

สวนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนที่ 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(   )  เห็นชอบตามที่เสนอ (   ) เห็นดวยกับมติคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 

(   )  มีความเห็นตาง ดังนี้.................................................................................... (   ) มีความเห็นตาง ดังนี.้.............................................................................................. 
  

     คะแนนที่ควรไดรับรอยละ...................      คะแนนที่ควรไดรับรอยละ................... 

  ลงชื่อ....................................................................                   ลงชื่อ........................................................................ 

        (..........................................................)                         (…………………..…………….................………….)  

   ตําแหนง  ประธานคณะกรรมการกลั่นกรองฯ                ตําแหนง.......นายก อบจ./นายกเทศมนตรี/นายก อบต. ..… 

วันที่     ............................................................                วันที ่    ........................................................ 



 
 

 
 

      ใหผูรับการประเมินเปนผูกรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งที่ ๑ ระหวางวันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปถัดไป และครั้งที่ ๒ ระหวาง
วันที่  ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปเดียวกัน 

 
 

  ในสวนนี้เปนขอมูลประวัติสวนตัวของผูรับการประเมิน ไดแก ชื่อ นามสกุล ตําแหนง (ชื่อตําแหนงในสายงาน) ระดับตําแหนง ประเภทตําแหนง เลขที่
ตําแหนง และสังกัด รวมถึงขอมูลของผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูประเมิน 

 
 

   ในสวนนี้จะเปนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดสวนรอยละ 70 ประกอบดวย 
 โครงการ/งาน/กิจกรรม ใหประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่กําหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของการใช
ทรัพยากร  ซึ่งผูรับการประเมินเปนผูกรอกตัวชี้วัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ไดรับมอบหมายและมีการตกลงรวมกับผูประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน โดยใหกําหนดตัวชี้วัดไม
นอยกวา        จํานวน 2 ตัว เพื่อใหครอบคลุมมิติในการประเมินที่สําคัญได โดยไมเปนภาระตอการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวชี้วัดที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการนี ้จึงควรเปนตัวชี้วัดที่สําคัญและไมควรมีจํานวนมากนัก  

 น้ําหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาน้ําหนักแตละตัวชี้วัดท่ีมีการตกลงรวมกับผูประเมิน โดยตัวชี้วัดแตละตัวควรมีน้ําหนักไมนอยกวารอยละ 10            
ดังนั้น หากพบตัวชี้วัดใดท่ีมีน้ําหนักนอยกวา ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดนั้นออก และกระจายน้ําหนักใหกับตัวชี้วัดที่เหลือ ทั้งนี้ หากตัวชี้วัดตัวนั้นมีความสําคัญไมสามารถตัด
ออกได        ควรปรับคาน้ําหนักของตัวชี้วัดใหม ซึ่งหากตัวชี้วัดนั้นมีความสําคัญจริงน้ําหนักก็ไมควรนอยกวา ๑๐% 
 
 
 
 
 

คําอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 

 รอบการประเมิน 

ขอมูลประวัติสวนตัว 

สวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 เปาหมาย ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาเปาหมายของแตละตัวชี้วัดท่ีมีการตกลงรวมกับผูประเมิน ซึ่งคาเปาหมายตองสอดคลองกับผลงานที่
คาดหวังในชวงระยะเวลารอบการประเมิน และคาเปาหมายของผูประเมินหรือหนวยงาน ประกอบดวยเปาหมาย 3 มิติ ดังนี ้
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เปนจํานวนวัดได 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกตอง ความสมบูรณ และความเรียบรอยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน หมายถงึ ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาที่กําหนด หรือความประหยัดหรือความคุมคาของการใชทรัพยากร   
  
 ผลการปฏิบัติงาน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคาคะแนน โดยเปรียบเทียบผลสําเร็จของงานกับเปาหมายที่ตกลงรวมกันไวในแตละมิติ ตั้งแตตนรอบ         
โดยผลสําเร็จของงานที่ทําได สามารถเทียบเปนคะแนนได ดังนี ้
 

ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย                  
(เชิงปริมาณ (8) และเชิงคุณภาพ (9)) 

(รอยละ) 
   คะแนน 

  ผลสําเร็จของงานเทียบกับเปาหมาย  
(เชิงประโยชน (10)) 

(รอยละ) 
  คะแนน 

ไมถึงรอยละ 60 ของเปาหมาย 0.5 ไมถงึรอยละ 70 ของเปาหมาย 0.5 
ตั้งแตรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 ของเปาหมาย 1 ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 75 ของเปาหมาย 1 
ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 ตั้งแตรอยละ 75 แตไมถึงรอยละ 80 ของเปาหมาย 1.5 
ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2 ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 85 ของเปาหมาย 2 
ตั้งแตรอยละ 90 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 2.5 ตั้งแตรอยละ 85 แตไมถึงรอยละ 90 ของเปาหมาย 2.5 
เกินกวาเปาหมายที่กําหนด 3 ตั้งแตรอยละ 90 แตไมถึงรอยละ 95 ของเปาหมาย 3 
  ตั้งแตรอยละ  95 ถึงรอยละ 100 ของเปาหมาย 3.5 
  เกินกวาเปาหมายที่กําหนด 4 
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 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนท่ีประเมินได โดยนําคะแนนจากชองผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ            
+ เชิงประโยชน) ที่ประเมินไดมารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแตละตัวชี้วัดเทากับ 10 คะแนน  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังนี้  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน = (น้ําหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ตําแหนง) 
 เหตุผลท่ีทําใหงานบรรลุ/ไมบรรลุเปาหมาย สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุผลที่ทําใหงานบรรลุเปาหมายหรือไมบรรลุเปาหมายในรอบ การ
ประเมินนั้นๆ 

 
 

  ในสวนที่จะเปนการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัตริาชการ สัดสวนรอยละ 30 ประกอบดวย 
 ตัวช้ีวัดสมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจําสายงาน ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละตําแหนง ดังนี ้
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนที่จําเปนตองมีเพ่ือเปนการหลอหลอมใหเกิด
พฤติกรรม    และคานิยมที่พึงประกาศรวมกัน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบดวย  
 1.1) การมุงผลสัมฤทธิ ์
 1.2) การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
  1.3) การเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 1.4) การบริการเปนเลิศ 
 1.5) การทํางานเปนทีม 
(2) สมรรถนะประจําผูบริหาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะที่ผูบริหารจําเปนตองมีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือนําทีมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร โดยใชประเมินเฉพาะตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และ
ประเภทอํานวยการทองถิ่น ประกอบดวย 
 2.1) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเปนผูนํา 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
 2.4) การคิดเชิงกลยุทธ 

สวนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะสําหรับตําแหนง/สายงานตางๆ เพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหเจาหนาที่ผูดํารงตําแหนง
นั้นๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดีย่ิงข้ึน และบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร (ปรากฏตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง) โดยใชประเมินเฉพาะตําแหนงประเภท
วิชาการ และประเภททั่วไป โดยตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกสมรรถนะประจําสายงานท่ีตกลงรวมกันกับผูประเมิน อยางนอยจํานวน 3 สมรรถนะ
    
 น้ําหนัก ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกคาน้ําหนักแตละสมรรถนะที่มีการตกลงรวมกับผูประเมิน สําหรับการกําหนดคาน้ําหนักของสมรรถนะหลัก             
ซึ่งเปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กําหนดเปนคุณลักษณะรวมของขาราชการทุกคนท่ีจําเปนตองมี ควรกําหนดคาน้ําหนักสมรรถนะหลักของขาราชการทุกคนในองคกร 
(อปท.) หรือหนวยงาน (สํานัก/กอง/สวนราชการ) ในระดับที่เทากัน  
 ระดับที่คาดหวัง/ตองการ ตนรอบการประเมิน ผูรับการประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุระดับท่ีตองการของแตละสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงแตละ
ตําแหนง (บังคับเลือก) 
 ระดับที่ประเมินได สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกระดับที่ประเมินได โดยผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน       
สวนทองถ่ินท่ีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด     
 คะแนนที่ได สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกคะแนนที่ไดตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ ดังนี ้

1. ผูประเมินตองพิจารณาวาผูถูกประเมินนั้นๆ กําหนดใหมีระดับสมรรถนะที่ตองการในระดับใด พฤติกรรมท่ีจะใชเปนหลักฐานในการประเมินไดแก พฤติกรรม
ทุกราย       ท่ีปรากฏในพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ตั้งแตตนจนถึงระดับสมรรถนะหลักที่ตองการหรือที่ปรากฏนั้นๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึง่ๆ ผูประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแตละสมรรถนะโดยประเมินและใหคะแนนตามหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ
หลัก และบันทึกผลการใหคะแนนลงในแบบฟอรมที่กําหนด รวมทั้งระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก 

ตัวอยางเชน : นาง ข. เปนนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ชํานาญการ ซึ่งตามหลักเกณฑ นาง ข. ตองมีระดับสมรรถนะหลักที่ตองการดานการบริการเปนเลิศ ท่ี
ระดับที่ 2 ดังนั้น ในการประเมินผูประเมินจะทําการประเมินสมรรถนะหลักดังกลาวครอบคลุมพฤติกรรมทั้งหมดตามที่ระบุไวในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ตั้งแตระดับที่ 1 
จนถึงระดับที่ 2  

3. ผูประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่กําหนด ทําการนับรายการพฤติกรรมที่ผูรับ          
การประเมินทําไดครบถวนตามที่ระบุไวโดยเปนพฤติกรรม ท่ีทําได ชัดเจน เห็นประจักษและสม่ําเสมอ 80 % ขึ้นไป ทั้งนี้ ไมใหนับพฤติกรรมที่ผูรับการประเมินยังไมได 
ทําไดไมดีหรือไมครบถวน หรือยังมีจุดบกพรองตองปรับปรุง หลังจากนั้นใหนํารายการพฤติกรรมที่ประเมินไดไปเทียบกับหลักเกณฑการใหคะแนนสมรรถนะ ตามตาราง
เปรียบเทยีบ       คาคะแนน ดังนี ้
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ระดับที่ตองการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานกําหนด                
ตําแหนง)                     ระดับที่ประเมินได 

ระดับที่ประเมินได 
0 

ระดับที่ประเมินได 
1 

ระดับที่ประเมินได 
2 

ระดับที่ประเมินได 
3 

ระดับที่ประเมินได 
4 

ระดับที่ประเมินได 
5 

ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 0 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 
ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 1 0 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 2 0 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 3 0 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 4 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับที่คาดหวัง/ตองการ 5 0 คะแนน 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 5 คะแนน 

      ความหมายของคาคะแนนในแตละระดับ ดังนี้ 
5 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดมากกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 1 ระดับขึ้นไป 
4 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดเทากับระดับท่ีคาดหวังหรือตองการ 
3 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดนอยกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับที่ประเมนิไดนอยกวาระดับทีค่าดหวังหรือตองการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับที่ประเมนิไดนอยกวาระดับท่ีคาดหวังหรือตองการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับที่ประเมินไดต่ําที่สุด/ไมแสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ทั้งนี้ การกําหนดคาคะแนนดังกลาวเพ่ือเปนการกระตุนและผลักดันใหขาราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับที่ดีขึ้นมากกวาระดับที่คาดหวังหรือตองการ ซึ่ง
หากขาราชการแตละคนสามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะไดตามเปาหมายหรือเกินกวาเปาหมายท่ีกําหนด จะทําใหการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเกิด
ประโยชนตอหนวยงานและองคกร 
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 ผลการประเมิน สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกผลการประเมินตามสูตรคํานวณ ดังนี้ ผลการประเมิน = (น้ําหนัก x คะแนนท่ีได) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 
ตําแหนง) 
 ระบุเหตุการณ/พฤติกรรมที่ผูรับการประเมินแสดงออก สิ้นรอบการประเมิน ผูประเมินเปนผูกรอกโดยใหระบุเหตุการณ หรือพฤติกรรมท่ีผูรับการประเมินแสดงออก         
ในแตละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 
 

 

  ในสวนนี้ผูประเมินเปนผูกรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากสวนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และสวนท่ี 2 
พฤติกรรม     การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

 ผูประเมินเปนผูกรอก โดยนําผลการประเมินของผูรับการประเมินมาเทียบกับชวงคะแนน 5 ระดับที่กําหนด 
   1. ดีเดน  (รอยละ 90 ขึ้นไป) 
   2. ดีมาก (รอยละ 80  แตไมถึงรอยละ 90) 
   3. ด ี  (รอยละ 70  แตไมถึงรอยละ 80) 
   4. พอใช (รอยละ 60  แตไมถึงรอยละ 70) 
   5. ตองปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ 60) 

 
 

 ในสวนนี้เปนการวางแผนรวมกันระหวางผูประเมินกับผูรับการประเมิน เพ่ือกําหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผูรับการประเมินในรอบการ
ประเมินถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะที่ตองการพัฒนาใหดีขึ้น ซึ่งควรเปนงาน/สมรรถนะ ที่มีผลการประเมินตางจากระดับเปาหมาย หากไมมีใหเลือกงาน/
สมรรถนะที่คาดวา      จะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในอนาคตหรือที่ตองการพัฒนาตามความสนใจสวนตัว   
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

สวนที ่3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
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 ในสวนนี้ใหผูประเมินกับผูรับการประเมินลงนามในขอตกลงการปฏิบัติราชการเก่ียวกับการกําหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธ์ิของงานในสวนที่ 1 และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในสวนที่ 2 เพ่ือขอรับการประเมินตั้งแตตนรอบการประเมิน 

 
 

  ในสวนนี้เมื่อสิ้นรอบปงบประมาณ  ใหผูประเมินแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล  โดยใหผูรับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการ 
   ประเมิน  กรณีท่ีผูรับการประเมินไมยอมลงลายมือชื่อรับทราบการประเมิน  ใหพนักงานสวนทองถ่ินอยางนอยหนึ่งคน ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมิน 
   ดังกลาว 

 
 

   ในสวนนีใ้หผูบังคบับัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี)  เปนผูพิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับผลการประเมิน  กอนนําเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล 
   การปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน 

 
 
 

 ในสวนนี้ใหประธานคณะกรรมกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสวนทองถ่ิน  เปนผูกรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ  
    กอนนําเสนอนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น   

 
 
 

 ในสวนนี้ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนผูกรอกรายละเอียดเก่ียวกับความเห็นตอมติของคณะกรรมการการกลั่นกรอง 
 

  สวนที่ 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 

  สวนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

  สวนที่ 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) 

  สวนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สวนที่ 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 


