
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 

องค์การบริหารส่วนตำบลโนนกอก 
 
 



 
 
 

คำนำ 

พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ และประกาศคณะ 
กรรมการองค์การบริหารส่วนตำบลโนนกอก เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ 
องค์การบริหารส่วนตำบล (แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับท่ี ๖๔) พ.ศ.๒๕๒๓ กำหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผล
การปฏิบัติ ราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน รวมถึงการ
พัฒนาและ เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผล  
การปฏิบัติราชการนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยให้ผู้บังคับบัญชามีความเข้าใจแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการพนักงานเทศบาลเพื่อนำผลประเมินไปใช้ประกอบการดำเนินการเรื่องต่างๆ ในการบริหารทรัพยากร 
บุคคลตามเจตนารมณ์ของกฎหมายดังกล่าว ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการมีวิธีการในการประเมิน 
หลายวิธีที่ส่วนราชการสามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสม คู่มือเล่มนี้เป็นคู่มือเล่มแรกที่อธิบายให้เห็น 
ภาพรวมทั ้งหมด ซึ ่งจะทำให้ผู ้บริหารและผู ้ปฏิบัติงานเข้าใจกรอบแนวทางในภาพรวมของระบบการ 
ประเมินผลการปฏิบัติราชการและผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถวางแผนในการปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตาม 
เป้าหมายท่ีวางไว้  

หวังเป็นอย่างยิ่งว่า คู่มือเล่มนี้จะเป็นประโยชน์กับส่วนราชการและบุคคลและขอขอบคุณ  
ผู้บริหารส่วนราชการและพนักงานทุกท่านที่ได้ให้ความร่วมมืออย่างยิ่งในการแสดงความคิดเห็น และ ร่วม 
พัฒนาแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งเป็นท่ีมาของการจัดทำคู่มือเล่มนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 

สารบัญ  
หน้า  

บทท่ี  
บทท่ี ๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
บทท่ี ๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
บทท่ี ๓ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
บทท่ี ๔ การประเมินสมรรถนะ  
บทท่ี ๕ การแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้คำปรึกษา  
ภาคผนวก  
๑. ตัวอย่างแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนกังานเทศบาล ลูกจ้างประจำและพนักงานจ้าง  
๒. คำอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิน่ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

บทที่ ๑ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
๑. ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  

การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดำเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อ ผลักดัน 
ให้ผลการปฏิบัติราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการใน ระดับ
องค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการกำหนดเป้าหมายผลการ ปฏิบัติ
ราชการขององค์กรที่ชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการ อย่าง
ต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้กำหนด และผลที่ได้จากการประเมิน
ป่าไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน เป็นต้น 
 

๒. ความสำคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรที่ให้ 

ความสำคัญกับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติที ่สูงขึ ้นจึงนับว่ามี 
ความสำคัญต่อองค์กรและผู้ปฏิบัติงานอย่างยิ่ง สรุปได้ ดังนี้  

2.1 องค์กร  
๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทำให้การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงาน ทุกระดับสอดคล้อง 

กับ ทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 
๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ซึ ่งจะช่วยผลักดันให้ 

ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับห้างานเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร  
3) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนำตัวช้ีวัด (KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือในการกำหนดเป้าหมาย 

ผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ซึ่งตัวชี ้วัดดังกล่าวสามารถนำมาเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) สำหรับการ 
เทียบเคียง เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการขององค์กรในปีต่อๆไปได้  

๒.๒ ผู้ปฏิบัติงาน  
๑) การกำหนดแผนปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลในกระบวนการวางแผนจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานรับทราบ 

เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอย่างชัดเจน ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน รวมทั้งจะได้รับทราบความ 
เช่ือมโยงของงานท่ีคนรับผิดชอบว่าส่งต่อความสำเร็จขององค์กรอย่างไร 

๒) ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลเนื่องจากกระบวนการได้ 
กำหนดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคคล เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการทำงาน อันนำไปสู่การ 
ปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลให้มีความเหมาะสมและส่งผล ต่อ 
เป้าหมายขององค์กรได้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  

๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ ่งขึ ้น เพราะสิ ่งที ่จะประเมินผลการปฏิบัติราชการของ 
ผู้ปฏิบัติงานมาจากเป้าหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  

 
3. กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  

การบริหารผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย ๕ ข้ันตอนหลัก ได้แก่  
(๑) การวางแผนและการกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา  



 
 
 

(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(5) การให้รางวัล  
สำหรับคู่มือเล่มนี้ จะนำมาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็น ๕ ข้ันตอน ดังภาพท่ี ๑ 

และในการอธิบายในบทต่างๆ ในคู่มือเล่มนี้จะให้ความสำคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็น 
หลักภาคท่ี ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
 

ภาพท่ี ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

  

๓.๑ การวางแผนและกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ  
เป็นการกำหนดผลสำเร็จของงานและเป้าหมายท่ีองค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงานและ 

หน่วยงานระดับ ซึ่งผลสำเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความสำเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กร ในขั้นตอนนี้ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกับวางแผนและกำหนดขั้นตอน/วิธีการปฏิบัติ
ราชการ เพื่อช่วยให้เข้าใจเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน ว่าจะต้องทำอะไรให้เป็นผลสำเร็จบ้างเพราะเหตุใด  
จึงต้องทำส่ิง เหล่านั้นและผลสำเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอย่างไร  

การวางแผนและกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดำเนินการดังนี้  
1) กำหนดปัจจัยวัดผลสำเร็จของงาน และมาตรฐานผลงานท่ีสามารถวัด/ประเมินให้สามารถ  

ตรวจสอบได้ มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลสำเร็จได้  
๒) กำหนดผลงานพื้นฐานท่ีผู้ปฏิบัติงานต้องทำให้สำเร็จ  
 
 



 
 
 

๓) กำหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนตาม 
เป้าหมายและ แผนงานขององค์กร ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความจำเป็นที่เกิดขึ้น ทั้งนี้แผนปฏิบัติราชการ
รายบุคคล ดังกล่าว ต้องนำมาใช้อ้างอิงประกอบในการติดตามการทำงานเป็นระยะๆ  

3.2 การติดตาม  
การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานต่างๆ จะต้องคิดตามผลการปฏิบัติราชการ 

อย่างต่อเนื่อง เพื่อวัดผลสำเร็จของงานนั้นๆว่าสอดคล้องกับเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม่เพื่อพิจารณา 
ความก้าวหน้า หรือแนวโน้มของผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งปัญหาข้อขัดข้องในการทำงานอันนำไปสู่การ 
ปรับเปล่ียนแนวทาง/วิธีการ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายต่อไป  

การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดให้มีการประชุมเพื่อติดตามความก้าวหน้าของ 
แผนงาน/ โครงการต่างๆ อย่างเป็นทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างไม่เป็นทางการ ทั้งนี้
ผู ้บังคับบัญชา ต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติราชการโดย
เปรียบเทียบกับ เป้าหมายที่กำหนดเป็นระยะๆ หากพบว่ามีสถานการณ์ที่ทำให้ผลการปฏิบัติงานการต่ำกว่า
เป้าหมาย จะได้เข้า ไปช่วยแก้ไขปัญหาเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทำให้มีผลการปฏิบัติราชการ
ท่ีดีขึ้นและเป็นไป ตามเป้าหมายท่ีได้กำหนดไว้ภายในรอบการประเมินนั้น  

๓.๓ การพัฒนา  
ในระหว่างติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาจะได้รับข้อมูล ๒ ส่วน คือ  
1) ส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหน้าของผลงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด 

มากน้อยเพียงไร เพียงไร  
๒) ส่วนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ว่าผู้ปฏิบัติงานได้แสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว้มากน้อยเพียงไร 

การพัฒนางานและผู้ปฏิบัติงานนั้น ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาทั้งสองส่วนเป็นหลักและกำหนด แนวทางที่จะ
ดำเนินงานเรื่องนี้ให้เหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพื่อให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมาย ขององค์กร
บรรลุผลตามท่ีกำหนดไว้ต่อไป  

๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
๑) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสำเร็จของงานที่ผู ้ปฏิบัติงาน 

รายบุคคลหรือผลงานกลุ่มที่ปฏิบัติได้จริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการที่องค์กรกำหนดเปรียบเทียบกับ 
เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานที่วางไว้เมื่ อดันรอบการ 
ประเมิน  

๒) ความเช่ือมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผลการปฏิบัติ  
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการซึ่งเป็น วงจรท่ี
เกิดอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการวัดผลสำเร็จของงานในช่วงเวลาท่ีกำหนดไว้ แน่ชัด 
เพื่อเปรียบเทียบผลสำเร็จของงานกับเป้าหมายท่ีกำหนดว่าผลสำเร็จในการปฏิบัติราชการของแต่ละ บุคคลหรือ
ขององค์กร เกิดขึ้นได้ตามเป้าหมายจริงหรือไม่ อย่างไร  

๓.๕ การให้รางวัล  
๑) การให้รางวัล เป็นการตอบแทนบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ปฏิบัติราชการสำเร็จตามเป้าหมายท่ี 

กำหนดและตามข้อตกลงท่ีวางไว้ร่วมกัน  
๒) การให้รางวัลอาจดำเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เมื่อผู้ปฏิบัติมีผลงานดีควร 

ได้รับการยกย่องชมเชยทันที หรือการให้รางวัลในรูปตัวเงิน สวัสดิการต่างๆ ทั้งนี้หลักเกณฑ์การให้รางวัลควร 
ครอบคลุมพฤติกรรมดีๆ ท่ีผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทให้กับผลสำเร็จของงาน  



 
 
 

๔. ขอบเขตของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น 

ในคู่มือนี้จะเน้นการอธิบายท่ีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นสำคัญ  
๔.๒ สำหรับการให้รางวัลเพื่อเป็นการตอบแทนผลสำเร็จในการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหาร 

ผลงาน ในคู่มือเล่มนี้จะให้ความสำคัญในเรื่องการนำผลการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้ 
ประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเป็นการดำเนินการข้อ ๕ แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานตำบลจังหวัด 
ชัยภูมิ เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของตำบล (แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ ๖๙) พ.ศ. 
๒๕๖๓ ที่กำหนดความในวรรคหนึ่งว่า “ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้อยู ่ใต้บังคับ 
บัญชา เพื่อประกอบการพิจารณาในเรื ่องต่างๆ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการว่าด้วยการนั้น ได้แก่การเลื่อน 
เงินเดือน และค่าตอบแทนอื่นๆ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการพนักงานตำบลจังหวัด 
ชัยภูมิกำหนด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

บทที่ ๒ 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

บทนี ้  จะได้กล่าวถึงการนำแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัต ิราชการ( Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกต์ใช้กับ 
พนักงานตำบล จุดมุ่งหมายของบทนี้ คือการให้ภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองค์รวมเป็นสำคัญ  

1. ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ  
การดำเนินการตามข้ันตอนท้ังห้าของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังท่ีได้กล่าวไปในบทท่ี 

1 นั้น หากได้วิเคราะห์โดยถ่องแท้แล้ว จะพบว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผลการ 
ปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไว้หรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกำหนดโดยตัวชี้วัดและค่า 
เป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งกำหนดโดยสมรรถนะ (Competency) นั้นเอง 
ในการประเมินจะนำคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ส่วนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกส่วน หนึ่ง 
เมื่อนำมาคิดคำนวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนำไปใช้ในการพิจารณาความดี ความชอบ 
ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชาเพื่อนำไปสู่การพัฒนา ปรับปรุง
ประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป  

แผนภาพที่ ๒.๑ จะเป็นการสรุปให้เห็นถึงข้อวิเคราะห์ที่ได้กล่าวไปในข้างดันสำหรับผลสัมฤทธิ์ของ 
งานซึ่งกำหนดโดยตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย กับ พฤติกรรมซึ่งพิจารณาด้วยสมรรถนะ ถือว่าเป็นองค์ประกอบนี้  
เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองก็ได้  
 

แผนภาพท่ี ๒.๑ : สรุปภาพองค์รวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กำหนด  
ส่ิงท่ีเกิดขึ้นภายได้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเป็นดังนี้  
(1) ผู้ปฏิบัติจะผ่านการประเมินผลการปฏิบัติราชการปีละ ๒ รอบ คือ  

 
รอบท่ี1  ๑ ตุลาคม - ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป 
รอบท่ี ๒  ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน  

 
โดยในแต่ละรอบ ผู้ปฏิบัติจะทำการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการร่วมกับผู้บังคับบัญชาตั้งแตต้่นรอบ 

และจะทำการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีทำได้จริงกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนนประเมิน ณ 
ปลายรอบ ท้ังนี้ ในระหว่างรอบหากมีการเปล่ียนแปลงท่ีสำคัญ เช่น มีงานเพิ่มเติมจากท่ีได้ตกลงไว้ ณ ต้นรอบ 
การประเมิน ผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชาเพื่อทำการปรับปรุงสิ่งที่ได้ตกลงกันไว้แต่ต้นโดยการ 
ปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน  

(๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองค์ประกอบอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ ได้แก่ 
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะท่ี 
กล่าวว่าอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบก็เพราะว่า ส่วนราชการอาจกำหนดให้มีองค์ประกอบที่ ๓ เป็นการเฉพาะ 
ของส่วนราชการเองเพิ่มเติมจาก ๒ องค์ประกอบแรกก็ได้ ดังนั้น  

ผู้ปฏิบัติในแต่ละส่วนราชการ ควรจะต้องศึกษาข้อกำหนดซึ่งประกาศโดยส่วนราชการที่คนสังกัด 
เพิ่มเติมองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดส่วนหรือน้ำหนักไม่เท่ากัน ซึ่งน้ำหนักของ 
องค์ประกอบท่ีไม่เท่ากันนี้ จะถูกนำไปใช้ในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการข้างล่างนี้ 



 
 
 

(3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการทั้งนี้กรณีพนักงาน
ตำบลผู้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการนอกจากจะต้องจำแนกระดับผลการปฏิบัติราชการเช่นเดียวกับพนักงาน 
ตำบลท่ัวไปแล้ว ยังต้องจำแนกว่าผ่านหรือไม่ผ่านการประเมินด้วย  

- กรณีเป็นพนักงานตำบลและลูกจ้างประจำ คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกเป็น ๔ ระดับ 
ได้แก่ดีเด่น ดีมากดีพอใช้และต้องปรับปรุง โดยการกำหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับจะเป็นดุลพินิจ ของส่วน
ราชการแต่คะแนนต่ำสุดของระดับพอใช้จะต้องไม่ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐  

-กรณีเป็นพนักงานจ้างคะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกเป็น ๕ ระดับ ได้แก่ดีเด่น ดีมากดี 
พอใช้และต้องปรับปรุง โดยการกำหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับจะเป็นดุลพินิจของส่วนราชการ แต่คะแนน 
ต่ำสุดของระดับพอใช้จะต้องไม่ต่ำกว่าร้อยละ ๖๕  
 
ข้อกำหนดในการแบ่งระดับผลงานเป็น ๕ ระดับนี้ได้แสดงรายละเอียดไว้ในล้อมกรอบท่ี ๒.๑  
ล้อมกรอบท่ี ๒.๑ : ข้อกำหนดในการแบ่งระดับผลงานพนักงานเทศบาลและลูกจ้างประจำ 



 
 
 

ล้อมกรอบท่ี 2.2 : ข้อกำหนดในการแบ่งระดับผลงานพนักงานจ้าง 

ผู้ปฏิบัติพึงเข้าใจว่า เมื่อทำการประเมินผลจนได้คะแนนผลการประเมินแล้วคะแนนดังกล่าวจะถูก 
นำไปจัดระดับผลการปฏิบัติราชการ โดยระดับผลงานที่แตกต่างกัน จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใน 
อัตราที่ไม่เท่ากัน ผู้ปฏิบัติที่มีระดับผลงานดีเด่น จะได้รับการพิจารณาเลื่อน เงินเดือนในอัตราที่สูงกว่าผู้ที่มี 
ระดับผลงานอื่นๆ เป็นต้น  

ผู้ปฏิบัติกรณีพนักงานตำบลและลูกจ้างประจำ ที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน จะต้องมี 
คะแนนการประเมินไม่ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ หรือ ระดับพอใช้ กรณีพนักงานจ้างตามภารกิจที่จะได้รับการ 
พิจารณาเลื่อนค่าตอบแทน จะต้องมีคะแนนการประเมินไม่ต่ำกว่าร้อยละ 7๕ หรือ ระดับดี ขึ้นไปทั้งนี้ หากผู้ 
ปฏิบัติรายใดท่ีมีคะแนนการประเมินต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มีผลงานในระดับต้อง ปรับปรุง จะต้อง
มีการดำเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และตามประกาศคณะกรรมการ พนักงานตำบล 
กรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป  

๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทำโดยพิจารณาตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายซึ่งตกลงและ 
เห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาโดยอ้างอิงความสำเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือ 
หลักฐานท่ีบ่งช้ีผลผลิตและผลลัพธ์ของงานอย่างเป็นรูปธรรม 



 
 
 

การกำหนดตัวชี้วัด และ ค่าเป้าหมายนั้น สามารถกระทำได้หลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะได้กล่าวถึง 
ต่อไป ท้ังนี้ การกำหนดตัวชี้วัด จะต้องยิ่งกับงานท่ีผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีด้วยกัน ๓ ลักษณะ ได้แก่  

๑. งานตามที่ปรากฏในตำรับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจำปีของส่วน 
ราชการ/สำนัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานยุทธศาสตร์)  

๒. งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของผู้รับการประเมิน ท่ีไม่อยู่ใน 
ข้อ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง”)  

3. งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจำของส่วนราชการ/สำนัก/กองหรือของผู้รับการ 
ประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานในการแก้ปัญหาสำคัญเร่งด่วนท่ีเกิดขึ้นในรอบการประเมิน  

อนึ่ง ตัวชี้ที่จัดทำขึ้นโดยทั่วไป แบ่งออกได้เป็น ๓ ประเภท ได้แก่ ประเภทที่มุ่งเน้นปริมาณของงาน 
ประเภทท่ีมุ่งเน้นคุณภาพของงาน และประเภทท่ีมุ่งเน้นประโยชน์ของงาน ซึ่งการประเมินผลสำเร็จตามตัวช้ีวัด 
นี้จะแตกต่างกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 

 
๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผู้ที ่สมรรถนะ สามารถกระทำโดยอ้างอิง 

ข้อกำหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช้ ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป  
๖) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการประเมินจากผู้ที่สามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได้ ไม่ใช่จาก 

ผู้บังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแต่เพียงอย่างเดียวทั้งนี้ เพื่อให้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความ 
ยุติธรรมและสะท้อนต่อผลการปฏิบัติราชการท่ีเกิดขึ้นจริงได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้  

ผู้มีหน้าที่ประเมิน คือผู้บังคับบัญชาตามข้อ ๕ แห่งแห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานตำบล จังหวัด
ชัยภูมิ เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของตำบล (แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 69) พ.ศ.
๒๕๒๓ ได้แก่  

(๑) นายกองค์การบริหารส่วนตำบลสำหรับปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 
(๒) ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลสำหรับ รองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล ผู้อำนวยการสำนักหรือ

กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ือ อย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าสำนักหรือกอง  
(3) ผู้อำนวยการสำนัก กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่าสำนักหรือกอง 

สำหรับพนักงานตำบลท่ีมีอยู่ในบังคับบัญชา  
(๔) หัวหน้าฝ่าย หรือหัวหน้าสำนักปลัด ผู้อำนวยการกอง ผู้อำนวยการสำนัก หรือหัวหน้าส่วนราชการ 

ท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นแล้วแต่กรณี สำหรับ ลูกจ้างประจำ  
(๕) หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าส่วนราชการ แล้วแต่กรณี สำหรับ พนักงานจ้าง  
(6) ข้อมูลการประเมินและผลการประเมินต่างๆ จะถูกเก็บรักษาไว้เป็นระยะเวลาอย่างน้อย ๒ ปี

สำหรับ พนักงานจ้าง แต่สำหรับพนักงานตำบล ข้อมูลการประเมินและผลการประเมินต่างๆ จะถูกเก็บรักษาไว้



 
 
 

ในแฟ้มประวัติตลอดไป เพื่อใช้อ้างอิงในอนาคต และเพื่อประโยชน์ในการนำไปใช้ประกอบการพิจารณาเรื่อง
การ บริหารงานบุคคล เรื่องอื่นๆ เช่น การพัฒนาและการเล่ือนตำแหน่ง  

(7) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการดูแลให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้วยความโปร่งใสและเป็นธรรม
มากที่สุด โดยส่วนราชการต่างๆ จะมีการกำหนด คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานตำบล ขึ้นเพื่อการนี้ โดยมีองค์ประกอบคือ ตามข้อ ๑๓ แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงตำบล
จังหวัดชัยภูมิ เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของตำบล (แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับท่ี ๖๔) 
พ.ศ. ได้แก่  
 (๑) ปลัดตำบล เป็นประธานกรรมการ  
 (๒) หัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า ๒ คน เป็นกรรมการ  
 (๓) และให้พนักงานตำบลท่ีรับผิดชอบงานการเจ้าหน้าท่ี เป็นเลขานุการ โดยคณะกรรมการดังกล่าว มี
หน้าท่ีช่วยพิจารณากล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตำบล เพื่อความเป็นธรรมในการใช้
ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา ผู้ประเมิน ก่อนท่ีจะเสนอผลการประเมินต่อผู้มีอำนาจส่ัง เล่ือนเงินเดือน  
 
๓. แบบฟอร์มท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น เป็นแบบประเมินผลฯ ท่ีสำนักงาน ก.จ. ก.พ. 
และ ก.อบต. กำหนดขึ้น เพื่อใช้เป็นแบบประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบเอกสารและเพื่อเป็นการรองรับ
การ ประเมินผล การปฏิบัติงานในรูปแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แบบประเมินผลฯ นี้ แบ่งออกเป็น ๑๐ 
รายการ ดังนี้  

1. ข้อมูลท่ัวไป ได้แก่ รอบการประเมิน ข้อมูลของผู้รับการประเมิน และข้อมูลของผู้ประเมิน  
๒. ส่วนท่ี ๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
๓. ส่วนท่ี ๒ การประเมินสมรรถนะ  
๔. ส่วนท่ี 3 ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
5. ส่วนท่ี ๔ สรุปผลการประเมิน  
๖. ส่วนท่ี ๕ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ  
๗. ส่วนท่ี 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน  
8. ส่วนท่ี ๗ ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี)  
9. ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน

ตำบล  
๑๐. ส่วนท่ี 9 ผลการพิจารณาของนายกองค์การบริหารส่วนตำบล 

 



 
 
 

 
 



 
 
 

ข้อมูลทั่วไป 
ประกอบด้วย รอบการประเมิน ข้อมูลของผู้รับการประเมิน และข้อมูลของผู้ประเมิน  

1. รอบการประเมิน  
ให้ระบุว่าเป็น รอบการประเมินผลการปฏิบัติงามของครั้งท่ี ๓ ระหว่างวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓1 มีนาคม 

ของปีถัดไป หรือครั้งท่ี ๒ ระหว่างวันท่ี ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปีเดียวกัน  
2. ผู้รับการประเมิน หมายถึง ข้าราชการหรือหนักงานส่วนท้องถิ่นที่เป็นผู้ถูกประเมิน โดยให้ระบุข้อมูล 

ดังนี้  
- เลขประจำตัวประชาชน จำนวน ๑๓ หลัก ของผู้รับการประเมิน  
- ช่ือ นามสกุล ของผู้รับการประเมิน  
- ตำแหน่ง  

ระบุช่ือตำแหน่งในการบริหารงานสำหรับผู้ดำรงตำแหน่งประเภทบริหารห้องถิ่นและประเภท  
อำนวยการท้องถิ่น เช่น ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล ผู้อำนวยการกองคลัง หรือระบุชื่อตำแหน่งในสายงาน
สำหรับผู้ ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการและประเภทท่ัวไป เช่น นักทรัพยากรบุคคล เจ้าพนักงานธุรการ 

- ตำแหน่งประเภท  
ระบุตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น หรือประเภทอำนวยการท้องถิ่น หรือประเภทวิชาการ  หรือ

ประเภทท่ัวไป 
- ระดับ 

ระบขุองตำแหน่ง เช่น ชำนาญการ ปฏิบัติงาน ต้น กลาง 
- เลขท่ีตำแหน่ง จำนวน ๑๒ หลัก  
- งาน  

ระบุ ส่วนราชการท่ีสังกัดของผู้รับการประเมิน ระดับงาน  
- ส่วน/ฝ่าย ท่ีผู้รับการประเมินสังกัด 

ระบุ ส่วนราชการท่ีสังกัดของผู้รับการประเมิน ระดับส่วน หรือฝ่าย 
- สำนัก/กอง  

ระบุ ส่วนราชการท่ีสังกัดของผู้รับการประเมิน ระดับสำนัก หรือกอง  
3. ผู้ประเมิน หมายถึง ผู้บังคับบัญชาตามข้อ ๑๐ ของประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐาน 

ท่ัวไป เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
๒๕๕๘ และแก้ไข เพิ่มเต็มถึง ฉบับท่ี ๒ พ.ศ. ๒๕๖๑ โดยให้ระบุข้อมูล ดังนี้  

- เลขประจำตัวประชาชน จำนวน ๑๓ หลัก ของผู้ประเมิน  
- ช่ือ นามสกุล ของผู้ประเมิน  
- ตำแหน่ง ระบุช่ือตำแหน่งในการบริหารงาน  
- ตำแหน่งประเภท ระบุตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น หรือประเภทอำนวยการท้องถิ่น  
- ระดับ รถบระดับของตำแหน่งประเภทใดประเภทหนึ่ง  
- สังกัด/กอง ระบุส่วนราชการท่ีสังกัดของผู้ประเมิน ระดับสำนัก หรือกอง 

 

 

 



 
 
 

 

 



 
 
 

ส่วนที่ ๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

1. ก่อนเร่ิมรอบการประเมิน  
- ผลสัมฤทธิ์ - (A) หมายถึง งาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีตกลงกันระหว่างผู้รับการประเมินและผู้ประเมิน 

โดยให้กำหนดไม่น้อยกว่า ๒ งาน/โครงการ/กิจกรรม  
 กรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น ให้นำวิสัยทัศน์
หรือ ข้อเสนอในการพัฒนางาน มากำหนดการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมินครั้งนั้น และครั้ง
ถัดไป จนกว่าจะ ได้ผลสัมฤทธิ์หรือข้อเสนอ  

- ตัวชี้วัด (KPIs) - (B) หมายถึง ดัชนีหรือหน่วยวัดความสำเร็จของการปฏิบัติงานท่ีกำหนดขึ้น ไม่ว่า 
จะเป็นตัวชี้วัดเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เชิงประโยชน์ หรืออื่น ๆ ท่ีจะสามารถรักความสำเร็จของการปฏิบัติงาน
และสามารถ แยกแยะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้  

- น้ำหนัก (ร้อยละ) - (C) หมายถึง การกำหนดค่าน้ำหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัว ตามลำดับความสำคัญ 
ของ ตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยมีหน่วยเป็นร้อยละ ซึ่งค่าน้ำหนักรวมกันต้องมีค่า ดังนี้  

-ค่าน้ำหนักรวมกันเท่ากับร้อยละ ๗๐ สำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
-ค่าน้ำหนักรวมกันเท่ากับร้อยละ ๕๐ สำหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นที่อยู่ระหว่างการทดลอง 

ปฏิบัติงาน  
- ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย - (D) หมายถึง ระดับค่าคะแนน คำเป้าหมาย และเกณฑ์ให้คะแนนท่ี  

ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินตกลงร่วมกันว่าต้องมีความสำเร็จของการปฏิบัติงานเท่าใด ในระดับคะแนน
ต่างๆ  
 ระดับคะแนนและคำเป้าหมาย แบ่งเป็น ๕ ระดับ ได้แก่  

- ระดับท่ี ๕ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายท่ีดีกว่าค่าเป้าหมายมาก เป็นค่า 
เป้าหมายท่ีมี ความยากและท้าทาย หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ ๕ คะแนน 

- ระดับท่ี ๔ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายท่ีดีกว่าค่าเป้าหมาย เป็นค่าเป้าหมายท่ีมี 
ความยากในระดับหนึ่ง หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ ๔ คะแนน  

- ระดับท่ี ๓ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายค่ากลาง ท่ีเป็นไปตามค่าเป้าหมายท่ีจะ 
ทำให้ สำเร็จหรือท่ีต้ังไว้ หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ ๓ คะแนน  

- ระดับท่ี ๒ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายท่ีต่ำกว่าเป้าหมาย เป็นคำเป้าหมายท่ีมี 
ความ ง่าย หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ ๒ คะแนน  

- ระดับท่ี ๑ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายท่ีต่ำกว่าเป้าหมายมาก เป็นค่าเป้าหมาย 
ท่ีมี ความง่ายท่ีสุด หากทำได้สำเร็จตามค่าเป้าหมายกำหนดจะได้ ๑ คะแนน 



 
 
 

 

 



 
 
 

 

 
 



 
 
 

 

 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 

 

 

 



 
 
 

 
 

 
 



 
 
 

ส่วนที่ ๓ ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ให้ผู ้รับการประเมิน และผู้ประเมินดำเนินการบันทึก/ระบุข้อมูลชื่อ นามสกุล ตำแหน่ง รอบการ 

ประเมินครั้ง ท่ี และประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ท่ีมีการจัดทำข้อตกลง แล้วลงลายมือช่ือไว้เป็นหลักฐาน ต้ังแต่
ดันรอบการประเมิน  

ส่วนที่ ๔ สรุปผลการประเมิน 
1.ผลการประเมินตนเอง ให้ผู้รับการประเมินลงนามรับรองผลการประเมินตนเอง และเอกสาร หรือ

หลักฐาน บ่งช้ีความสำเร็จ  
๒ ผลการประเมินของผู้ประเมิน ให้ผู้ประเมินสรุปผลการประเมินจากส่วนท่ี ๒ การประเมิน ผลสัมฤทธิ์

ของ งาน และส่วนท่ี ๒ การประเมินสมรรถนะ แล้วรวมคะแนนผลการประเมิน คะแนนโดยมี หน่วยเป็นร้อยละ  
3.ระดับผลการประเมิน ให้ผู้ประเมินระบุระดับผลการประเมิน โดยแบ่งเป็น ๕ ระดับ  

ส่วนที่ ๕ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ 
ให้ผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน ดำเนินการพิจารณากำหนดกิจกรรมในการพัฒนาจาน สมรรถนะของ

ผู้รับ การประเมินในรอบการประเมินถัดไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะที่ต้องการพัฒนาให้ ดีขึ้น ซึ่งควรเป็น
งานสมรรถนะ ท่ี มีผลการประเมินต่ำกว่าระดับเป้าหมาย  

หากไม่มี ให้เลือกงาน/สมรรถนะที่คาดว่าจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในอนาคตหรือที่ ต้องการ
พัฒนา ตามความสนใจส่วนตัว ให้ดำเนินการเมื่อส้ินรอบการประเมินในแต่ละครั้ง  

ส่วนที่ 6 การเจ้งและรับทราบผลการประเมิน 
เมื่อส้ินรอบการประเมินในแต่ละครั้ง ให้ผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติงานแล้วแจ้งผลการ ประเมิน 

ให้ ผู้รับการประเมินทรานเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบผลการ ประเมิน กรณีท่ี
ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการหรือ พนักงานส่วนท้องถิ่นหนึ่ง
คนลงลายมือช่ือเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย  

ส่วนที่ ๗ ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
ให้ผู ้บังคับบัญชาเหนือขึ ้นไป (ถ้ามี) เป็นผู ้พ ิจารณา และให้ความเห็นเกี ่ยวกับผลการประเมิน 

ปฏิบัติงาน ก่อน นำเสนอคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือ พนักงาน
ส่วนท้องถิ่น  

ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน 

ให้ประธานกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วน ท้องถิ่น 
(ปลัด อบต.) เป็นผู้ลงนาม ตามมติหรือความเห็นของการประชุมคณะกรรมการกลั่นกรองฯ ก่อน ป่าเสนอ
นายกเทศมนตรี  

ส่วนที่ ๙ ผลการพิจารณาของนายกเทศมนตรี 
ให้นายกเทศมนตรี เป็นผู้พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น 
 
 
 
 
 



 
 
 

บทที่ ๓ 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 
1. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพื้นฐานเป็นการประเมินท่ีพิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการท่ี 
เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมาย (Goals) มากน้อยเพียงใด ทั้งนี ้ ผู ้ปฏิบัติที ่สามารถ
ปฏิบัติงาน ได้ผลที่ดีเมื่อเทียบกับคำเป้าหมายจะได้รับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ปฏิบัติที่ปฏิบัติ
ได้ผลท่ีต้อยกว่า  
 การประเมินผลสัมฤทธิ ์ของงานจะเริ ่มจากการกำหนดตัวชี ้ว ัด (KPT หรือ Key Performance 
Indicator) (Goal) จากนั้นจึงกำหนดค่าเป้าหมาย (Goal) เพื่อเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยค่า
เป้าหมายจะต้องสะท้อน ต่อเจตจำนง ของผลหรือส่ิงท่ีต้องการให้บรรลุผล ภายหลังจากท่ีผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติจน
ครบรอบการประเมินแล้ว ก็ ทำการประเมินโดยเทียบผลท่ีทำได้จริง กับเกณฑ์ค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้เพื่อสรุปเป็น
คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์  
 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกำหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทำได้หลายวิธีซึ่งจะให้กล่าวโดย 
ละเอียดในบทที่ ๓ นี้เพียง ๔ วิธีผู้ปฏิบัติฟังเลือกวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะงานของคน โดยอาจเลือกวิธีใดวิธี
หนึ่ง หรืออาจใช้มากกว่าหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้  

1. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method)  
๒. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer focused Method)  
๓. การไล่เรียงตามถึงการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method)  
๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

ล้อมกรอบท่ี ๓.๑ : การกำหนดดังช้ีวัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  

เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา (หรือผู้ประเมิน) จะต้องร่วมกันพิจารณา 
กำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายซึ่งสะท้อนต่อเป้าหมายการปฏิบัติราชการท่ีจะเกิดขึ้นในรอบการประเมินนั้นๆ 
โดยเลือกใช้วิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ผ่านการกำหนดตัวชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่งผสมผสานกัน ตัวชี้วัดและค่า 
เป้าหมายจะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามและผลักดันให้การปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเป็นไปตามที่ได้ 
วางไว้ และเมื่อส้ินสุดรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ประเมิน จะทำการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการ 
จริง เทียบกับค่าเป้าหมายท่ีตกลงกันไว้ เพื่อสรุปเป็นผลการประเมินต่อไป 

 



 
 
 

 



 
 
 

การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่างเป็นแนวทางที่พัฒนาขึ้นจากแนวความคิดที่ว่า 
ผลสำเร็จขององค์กรหรือหน่วยงาน คือ ผลรวมของความทุ ่มเทของผู ้ปฏิบัติทุกคนในหน่วยงานการท่ี
ผู้บังคับบัญชา จะสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ประสบความสำเร็จตามเป้าประสงค์ท่ีวางไว้นั้น จำเป็นต้องได้รับการ
สนับสนุนจาก ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาควรจะต้องปฏิบัติไปในเป้าประสงค์ของคนท่ีมี
ส่วนผลักดันให้เกิด ความสำเร็จตามเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งที ่สุดแล้วจะร้อยรวมขึ้นไปผลักดัน
ความสำเร็จของหน่วยงาน นั่นเอง ด้วยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาควรถูกถ่ายทอดไปยังผู้
ปฏิบัติต่างๆ ได้เรียงกันไปตาม ระดับช้ันในองค์กร  

การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่าง สามารถกระทำได้ด้วย ๓ แนวทาง คือ  
(๑) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง  
(๒) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการแบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย  
(3) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานเพียงบาง

ด้าน ท้ังนี้วิธีการท้ังสามแนวทางนี้ได้แสดงให้เห็นเป็นตัวอย่างไว้ในล้อมกรอบท่ี 3.1  
เมื่อได้ดำเนินการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงล่าง พร้อมค่าเป้าหมายแล้วผู้ปฏิบัติจะทราบถึง 

ตัวชี้วัดและคำเป้าหมายในงานท่ีตนเองรับผิดชอบซึ่งเช่ือมโยงกับเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาในระดับท่ีสูงขึ้นไป
ใน การประเมินผลการปฏิบัติราชการประจำปีก็ให้พิจารณาผลสำเร็จของงานท่ีเกิดขึ้นจริงตามตัวช้ีวัดท่ีตกลงกัน
ไว้ทำ การประเมินเทียบกับค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้ก็จะได้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 

๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer focused Method)  
วิธีการนี้เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ให้บริการสะท้อนผ่านการรับรู้ของผู้ใช้บริการหาก 

ผู้ใช้บริการได้รับความพึงพอใจ หรือ ได้รับบริการในระดับตรงกับที่คาดหวังไว้ ก็ถือได้ว่า ผู้ให้บริการหรือผู้
ปฏิบัติ นั้นๆ สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ท่ีดี  

การสอบถามความคาดหวังของผู้รับริการนี้ถือเป็นกรอบ (Framework) ในการกำหนดตัวชี้วัดอีกวิธี
หนึ่ง นอกเหนือจากการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงล่างส่วนราชการ หรือ ผู้ปฏิบัติจึงเลือกใช้วิธีการนี้ใน
กรณีท่ี พบว่างานของส่วนราชการ หรืองานท่ีตนรับผิดชอบเป็นงานในลักษณะบริการ ซึ่งในกรณีดังกล่าว การ
กำหนด ตัวชี้วัดโดยยิงตามเนื้องานในการให้บริการและความคาดหวังของผู้รับบริการจะกระทำได้ง่ายกว่า ใน
บางกรณีส่วน ราชการหรือผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใช้วิธีการนี้ เป็นกรอบในการกำหนดตัวชี้วัดเสริมเข้ากับ
การใช้วิธีการ ถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงล่างอีกทางหนึ่งขั้นตอนการดำเนินการกำหนดตัวชี้วั ดโดย
วิธีการสอบถามความ คาดหวังของผู้รับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการสามารถสรุปได้ดัง
แสดงในล้อมกรอบท่ี 3.1 ทั้งนี้ ในล้อมกรอบที่จะได้นทองตัวอย่างนับตั้งแต่การกำหนดตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึง
การประเมินให้เห็นด้วย 



 
 
 

 

 



 
 
 

บทที่ ๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

1. แนวคิดพื้นที่ฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ  
สมรรถนะ(Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติแสดงออกใน 

ระหว่าง การปฏิบัติราชการอันเป็นผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ ที่จะส่งผลต่อความสำเร็จ  
ในการปฏิบัติ หน้าที่ตามตำแหน่งที่รับผิดขอบอยู่ให้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี การประเมินสมรรถนะก็คือการ
ประเมินว่าผู ้ปฏิบัตินั ้นๆ ได้แสดงออกถึงพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะที่ควรจะเป็นของตำแหน่งหรือไม่ 
ประการใดหาก ผู้ปฏิบัตินั้นได้แสดง ให้เห็นถึงพฤติกรรมอย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมท่ีควรจะเป็นแล้ว ย่อมถือ
ได้ว่าผู้ปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะได้ตามท่ี ตำแหน่งท่ีรับผิดชอบ การท่ีทำได้ตามพฤติกรรมท่ีควรจะเป็นหรือไม่นั้น
ย่อมส่งผลถึงผลการปฏิบัติราชการของผู้ ปฏิบัตินั้นๆ  

การนำแนวคิดของสมรรถนะไปใช้ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล กระทำได้โดย 
การจัดสร้าง เป็นพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรม
ที่สะท้อน สมรรถนะในแต่ละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะต่างๆ สำหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษา
เพิ่มเติมได้จาก คู่มือสมรรถนะสำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการส่วนท้องถิ่นหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นของกรม ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  

การประเมินสมรรถนะเป็นการนำพจนานุกรมสมรรถนะมาใช้กับการประเมินโดยนำ 
พฤติกรรมท่ีระบุไว้ใน สมรรถนะแต่ละเรื่องมาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน  
 

2. แนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ/สำนัก/กอง  
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกำหนดว่า ส่วนราชการจะต้องจัดให้มีการ  

ประเมินสมรรถนะเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยให้นำคะแนนที่ได้จากการประเมิน 
สมรรถนะไปใช้ในการคิดคำนวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อย่างน้อยต้องมีการ 
ประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื่อง ซึ่งยิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น
โดย สมรรถนะหลักดังกล่าวประกอบด้วย  

(๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
(๒) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  
(๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
(๔) การบริการเป็นเลิศ  
(๕) การทำงานเป็นทีม  

จากข้างต้น จะเห็นได้ว่าส่วนราชการมีอิสระท่ีจะเพิ่มเติมจากข้อกำหนดพื้นฐานได้ดังนั้นส่วนราชการต่างๆ อาจ
มีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะที่แตกต่างกันไปตามความเหมาะสม ผู้ปฏิบัติจึงควรได้ทำ 
ความเข้าใจกับข้อกำหนดซึ่งส่วนราชการจะประกาศใช้เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองทั้งนี้โดยทั่วไปจะ 
ครอบคลุมเรื่องคิดต่อไปนี้ 
 
 
 
 



 
 
 

1. สมรรถนะท่ีใช้ในการประเมิน : ส่วนราชการจะมีการกำหนดสมรรถนะเป็นการเฉพาะของส่วนราชการ  
เพิ่มเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซึ่งกำหนดโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นหรือไม่ ถ้ามีสมรรถนะท่ี
เพิ่มเติม นั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไว้เป็นพจนานุกรมสมรรถนะเช่นใด มีการแจกแจงระดับสมรรถนะของ
ตำแหน่งไว้ เป็นเช่นใด สมรรถนะท่ีใช้ในการประเมิน  

๑.๑) สมรรถนะหลัก ๕ สมรรถนะ  
(๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
(๒) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  
(๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
(๔) การบริการเป็นเลิศ  
(๕) การทำงานเป็นทีม  

๑.๒) สมรรถนะประจำผู้บริหาร (สำหรับประเภทบริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น)  
๑.๓) สมรรถนะประจำสายงาน (อย่างน้อย ๓ สมรรถนะ) สำหรับประเภทวิชาการและทั ่วไป 

ลูกจ้างประจำและพนักงานจ้างตามภารกิจ  
2. วิธีในการประเมิน : ส่วนราชการจะกำหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธีระหว่าง  

(๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา  
(๒) การประเมินโดยให้ผู ้ประเมิน หรือ ผู ้บังคับบัญชาประเมินโดยการสังเกตจากพฤติกรรมการ

แสดงออก ท่ีเห็นเด่นชัด (Critical Incident Technique)  
ความแตกต่างระหว่าง ๒ วิธีนี ้อยู ่ที ่การประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให้มีผู ้ประเมินมากกว่าหนึ่ง  

ซึ่งประกอบด้วยผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น โดยนำคะแนนการประเมินจาก  
ผู้ประเมิน ต่างๆมาสรุปรวมกันเป็นคะแนนการประเมิน 
 



 
 
 

 

 

 



 
 
 

 

 



 
 
 

 



 
 
 

5. บทบาทของผู้รับการประเมินในการรับฟังคำปรึกษาแนะนำ 
- รับฟังและทำความเข้าใจอย่างดี พยายามที่จะไม่ส่วนตัดสินหรือตัดบทว่าสิ่งที่ได้รับฟังเป็นเรื่องจริง

ควร พยายามต้ังใจฟังให้เข้าใจอย่างแท้จริง  
- ขอคำชี้แจงหากไม่เข้าใจ เพื่อให้แน่ใจว่าเข้าใจสิ่งที ่ผู ้บังคับบัญชาพูด เช่น ขอให้ผู ้บังคับบัญชา

ยกตัวอย่าง หรือขอทราบความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา  
- อย่าส่วนปกป้องการกระทำของตัวเอง พยายามรับฟังการให้คำปรึกษาช้ีแนะให้ชัดเจนก่อน  
- อย่าเถียง ส่ิงท่ีผู้บังคับบัญชาพูดเพราะเป็นส่ิงท่ีเขาประสบและเป็นความคิดเห็นของเขาดังนั้นจึงไม่มี 

ประโยชน์ที่จะเถียงเพื่อเอาชนะ ประโยชน์ในแง่ของการพัฒนา อย่างเต็มที่ เนื่องจากการรับฟังความเห็นของ
ผู้บังคับบัญชาและการพูดคุยลักษณะนี้จะเป็น การโต้เถียงจะทำให้ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถใช้เวลาในการให้
คำปรึกษาช้ีแนะได้  

- พิจารณาไตร่ตรองคำปรึกษาชี้แนะที่ได้รับคำปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม่ หรือพิจารณาถาม
ตัวเอง ว่าเคยได้รับการช้ีแนะในลักษณะนี้หรือไม่ และต้องการจะใช้ประโยชน์จากการช้ีแนะหรือไม่ จะเกิดอะไร
ขึ้นถ้า ตนเองไม่สนใจคำช้ีแนะนี้ และจะสามารถใช้ประโยชน์จากคำช้ีแนะนี้ให้เกิดประสิทธิภาพกับการทำงาน
ได้มากท่ีสุดอย่างไร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 

 

 

 
ภาคผนวก 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 

 
 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 



 
 
 

 


