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คู่มือการปฏิบัติงานการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

1. ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบ เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองค์กร 
หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน โดยมีวัตถุประสงค์ 
  1.1 เพ่ือเป็นเครื่องมือของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือผู้บังคับบัญชาในการกำกับ
ติดตาม เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและหน่วยงานในสังกัดสามารถบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  1.2 เพ่ือให้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชานำผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ในการประกอบการ
พิจารณาเลื่อนตำแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน และให้เงินรางวัลประจำปี (โบนัส) แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ตามหลักการของระบบคุณธรรม 

2. หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในรูปแบบที่ใช้อยู่ในปัจจุบันนั้น 
ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ส่วนใหญ่ให้ความสำคัญกับการประเมินเมื่อสิ้นรอบการประเมิน โดยใช้ดุลพินิจของ
ผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก และนำผลการประเมินไปใช้ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ทำให้ผลการประเมินไม่สามารถ
ระบุความแตกต่างระหว่างผู้ที่มีผลงานดีเด่น ปานกลาง และต่ำกว่ามาตรฐาน รวมทั้งไม่สามารถระบุความ
เชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล หน่วยงาน และผลงานขององค์กรได้อย่างชัดเจน 
  ในการปรับปรุงระบบจำแนกตำแหน่งจากระบบซี ไปเป็นระบบแท่งนั้น จึงได้มีการกำหนดเกี่ยวกับ
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นใหม่ โดยนำแนวคิดและ
กระบวนการ “การบริหารผลงาน” มาใช้ เพ่ือเป็นเครื่องมือของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในการกำกับ
ติดตามงาน ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงานแต่ละลักษณะงานได้ โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่นำมาใช้นี้มี
หลักการที่สำคัญ คือ 
  2.1 มีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม 
  2.2 มุ่งเน้นผลงานและผลสัมฤทธิ์ของงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น บนหลักการดังกล่าว เพ่ือให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีผู้ปฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้บรรลุตาม
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
   (1) เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล และนำผลการประมินไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการพิจารณาในเรื่องต่างๆ แล้วแต่กรณี เช่น 
 
 
 



70% 30% 
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    ☺ การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
    ☺ การให้โบนัส 
   ☺ การเลื่อนระดับ 
   ☺ การสอบคัดเลือก การคัดเลือก 
    ☺ การพัฒนา ฯลฯ 
   (2) เพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ปฏิบัติงานได้ตามที่กำหนด
หรือสูงกว่า 
   (3) เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และการแต่งตั้ง ตลอดจน
การบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืนๆ 
   โดยหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานใหม่ จะมีองค์ประกอบเบื้องต้นจำนวน                        
2 องค์ประกอบ ดังนี้ 
    (1) คะแนนจากผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยมีองค์ประกอบคือ โครงการ/งาน/กิจกรรม 
น้ำหนัก และเป้าหมาย กำหนดโดยพิจารณาจากความสำเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม และการตกลงกัน
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้ถูกประเมิน) กับผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) 
    (2) คะแนนจากการประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะ โดยอ้างอิงจากข้อกำหนด
สมรรถนะที่ ก.กลาง (ก.จ., ก.ท. หรือ ก.อบต.) กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละประเภท               
สายงาน และระดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 

กำหนดโดยพิจารณาจาก 
ความสำเร็จของโครงการ/งาน/ 
กิจกรรม และผู้บังคับบัญชา กับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตกลงกันแล้ว 

อ้างอิงจากข้อกำหนด  
สมรรถนะ ตามมาตรฐาน 

กำหนดตำแหน่ง 

องค์ประกอบ 
ผลสัมฤทธิข์องงาน 

-โครงการ/งาน/กิจกรรม 
-ค่าเป้าหมาย 

องค์ประกอบ 
พฤติกรรม/สมรรถนะ 

-สมรรถนะ 
-ระดับทีคาดหวัง 

คะแนนประเมนิ 
ผลสัมฤทธิข์องงาน 

คะแนนประเมนิ 
สมรรถนะ 

คะแนนผล 
การปฏิบัติงาน 

พิจารณา 
-เลื่อนขั้นเงินเดือน 
-เลื่อนระดับ ฯลฯ 

แจ้งผลการปฏิบัติงาน และ 
ปรึกษาหารือถึงการพัฒนา 
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3. ขั้นตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่นั้น ภายในระยะเวลาที่กำหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้
การสังเกต จดบันทึกและประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา  โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐาน 
มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรม ซึ่งขั้นตอนและวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่จะเกิดข้ึนภายใต้ระบบการบริหารผลงาน จะสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
  3.1 รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 รอบคือ 

รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม-31 มีนาคม ของปีถัดไป 
รอบท่ี 2 เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างวันที่ 1 เมษายน-30 กันยายน 

  3.2 องค์ประกอบของการประเมินและสัดส่วนน้ำหนักในการประเมิน 
   การประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีองค์ประกอบในการประเมินอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 
   1) องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะประเมินจากโครงการ/งาน/กิจกรรม ตามที่
ตกลงกันไว้ โดยจะประเมินโครงการ/งาน/กิจกรรมนั้น ใน 4 มิติ คือ 
    1.1) ปริมาณผลงาน 
    1.2) คุณภาพผลงาน 
    1.3) ความรวดเร็วหรือตรงตามกำหนดเวลาที่กำหนด 
    1.4) ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
    โดยในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น จะจัดมิติในการ
ประเมินดังกล่าวออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
     (1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เป็นจำนวนวัดได้ 
     (2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ และความเรียบร้อย
ของผลงาน 
     (3) เชิงประโยชน์ หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงเวลาตามที่กำหนด 
หรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
   2) องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ซึ่งจะประเมินจาก
สมรรถนะที่กำหนดไว้ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละตำแหน่ง โดยจะประกอบด้วยสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประจำตัวผู้บริหาร และสมรรถนะประจำสายงาน 
   องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกล่าว จะมีสัดส่วนหรือน้ำหนักไม่เท่ากัน               
ซึ่งน้ำหนักขององค์ประกอบ จะถูกนำไปใช้ในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการโดยทั่วไป น้ำหนักของ
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน จะมีน้ำหนักไม่ต่ำกว้าร้อยละ 70 และจะมีการกำหนดให้ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นท่ีพ้นจากการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการแล้ว และผู้ที่อยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ 
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ราชการ มีน้ำหนักขององค์ประกอบการประเมินแตกต่างกัน โดยกำหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน : 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือสมรรถนะ ดังนี้ 

พนักงานส่วนท้องถิ่น 
น้ำหนักผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70%) 

น้ำหนักพฤติกรรม/สมรรถนะ 

ผู้ที่พ้นการทดลองปฏิบัติหน้าที่ 70% 30% 
ผู้ที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ 50% 50% 

  3.3 การกำหนดระดับผลการประเมิน 
   ในแต่ละรอบการประเมิน ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้ถูกประเมิน) จะต้องทำการตกลงเกี่ยวกับ
โครงการ/งาน/กิจกรรม น้ำหนัก และเป้าหมายผลการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ตั้งแต่
เริ่มต้นรอบการประเมิน และจะทำการประเมินผล โดยเทียบเคียงผลการปฏิบัติ งานที่ทำได้จริงกับเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ เพ่ือสรุปเป็นคะแนนประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน (ระหว่างรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ 
เช่น มีการถ่ายโอนภารกิจให้แก่ อปท. ทำให้ อปท. มีงานเพ่ิมเติมจากที่ตกลงกันไว้ ณ ต้นรอบการประเมิน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) อาจพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เพ่ือทำการปรับปรุงสิ่งที่
ได้ตกลงร่วมกันไว้ก็ได้ โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน) โดยจะกำหนด
ระดับผลการประเมินตามกลุ่มคะแนน ดังนี้ 
    1) การคิดคะแนนผลการปฏิบัติงาน กำหนดให้คำนวณคะแนนทั้งในส่วนของการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และการประเมินสมรรถนะ โดยให้นำผลคะแนนที่ได้จากแต่ละส่วน มาคำนวณผล
คะแนนตามค่าน้ำหนักของแต่ละองค์ประกอบ ตามสัดส่วนที่กำหนดไว้ แล้วให้สรุปคะแนนผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม ซึ่งจะมีคะแนนเต็มร้อยละ 100 
  
 
                                                   =                                      +                              + 
 
 
    2) การแบ่งระดับผลการประเมิน จะมีการแบ่งคะแนนผลการปฏิบัติงานที่รวมได้ 
ออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 
     2.1) ดีเด่น (คะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ 90 ขึ้นไป) 
     2.2) ดีมาก (คะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90) 
     2.3) ดี (คะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80) 
     2.4) พอใช้ (คะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70) 
     2.5) ต้องปรับปรุง (คะแนนประเมินต่ำกว่าร้อยละ 60) 
 
 

คะแนนผลสัมฤทธ์ิของงาน 
x 

น้ำหนักผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 
 

คะแนนสมรรถนะ 
x 

น้ำหนักสมรรถนะ 
 

 
 

คะแนนผลการปฏิบัติราชการ 
(100 คะแนน) 
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   แต่กรณีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ต้องทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
นอกจากจะแบ่งระดับผลการปฏิบัติงาน ออกเป็น 5 ระดับ ดังกล่าวแล้ว ยังจะต้องนำผลการปฏิบัติงาน 
ดังกล่าวมาใช้ในการประเมินผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วย 
    ผลการปฏิบัติงานที่ได้ดังกล่าว นอกจากจะถูกนำไปจัดระดับผลการปฏิบัติงาน              
เพ่ือใช้ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และในการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการแล้ว ยังจะใช้ในการพัฒนา
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น การเลื่อนตำแหน่ง การแต่งตั้ง เป็นต้น 
  3.4 การจัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงาน 
   ในช่วงต้นรอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละครั้ง ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ต้องร่วมกันวางแผนการปฏิบัติงานและจัดทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล เพ่ือใช้เป็นข้อตกลงในการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
   เมื่อครบรอบการประเมินผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน)  จะต้องประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ตามที่ได้ตกลงกันไว้ และร่วมกันคิดวิเคราะห์ผลสำเร็จของงานและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพ่ือหาความจำเป็นในการพัฒนารายบุคคล 
  3.5 หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   การจัดทำข้อตกลงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย จะต้องมีการจัดทำข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับ               
การมอบหมายงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา โดย
ดำเนินการดังนี้ 
   1) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะพิจารณาจากภาระงานตามโครงการ/งาน/กิจกรรม 
ที่ปฏิบัติอยู่จริงของผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ในแต่ละรอบการประเมิน โดยให้กำหนดโครงการ/
งาน/กิจกรรม น้ำหนัก และค่าเป้าหมายผลการปฏิบัติงานที่บ่งชี้ผลสำเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน 
และเหมาะสมกับลักษณะงาน ซึ่งตกลงและเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ทั้งนี้ การกำหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม จะอิงกับงานที่ผู้รับการประเมิน
รับผิดชอบด้วย โดยมีด้วยกัน 3 ลักษณะ ได้แก่ 
    (1 ) โครงการ/งาน/กิจกรรมตามที่ ป รากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนาของ                       
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    (2) โครงการ/งาน/กิจกรรมตามภารกิจหลักของหน่วยงาน หรือองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 
    (3) โครงการ/งาน/กิจกรรมที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจำของ
หน่วยงาน หรือของผู้รับการประเมิน เช่น โครงการ หรืองานในการแก้ไขปัญหาสำคัญเร่งด่วนที่เกิดขึ้นในรอบ
การประเมิน เป็นต้น 
   ซึ่งตัวชี้วัดที่จัดทำผลสัมฤทธิ์ของงาน จะแบ่งออกได้เป็น 4 มิติ ได้แก่ 
    1.1) มิติด้านปริมาณของงาน  โดยพิจารณาจากจำนวนผลงานที่ทำได้สำเร็จ 
เปรียบเทียบกับปริมาณงานที่กำหนดหรือปริมาณงานที่ควรจะทำได้ในเวลาที่ควรจะเป็น 
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    1.2) มิติด้ านคุณ ภาพของงาน  โดยพิจารณาจากความถูกตอง ประณี ต                          
ความเรียบร้อยของงาน และตรงตามมาตรฐานของงาน 
    1.3) มิติด้านความรวดเร็วหรือตรงต่อเวลา โดยพิจารณาจากเวลาที่ใช้ปฏิบัติงาน
เทียบกับเวลาที่กำหนดไว้ 
    1.4) มิติด้านความประหยัดหรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร โดยพิจารณาจาก
การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์ ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการทำงาน การระวังรักษาเครื่องเครื่องใช้ 
    โดยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบล จะจัดมิติในการประเมิน
ดังกล่าวออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
     (1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เป็นจำนวนวัดได้ 
     (2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ และความเรียบร้อย
ของผลงาน 
     (3) เชิงประโยชน์ หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงเวลาที่กำหนด 
ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
    โดยในการกำหนดสัดส่วนค่าน้ำหนักของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม                    
ต้องกำหนดให้มีความเหมาะสม โดยคำนึงถึงน้ำหนักความสำคัญของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม น้ำหนัก
โครงการ/งาน/กิจกรรม แต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรมร่วมกันแล้วต้องเท่ากับ 70 และในระหว่างรอบการ
ประเมินกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบาย หรืองานที่ได้รับมอบหมายเปลี่ยนแปลงไป หรือมีการโอน ย้าย 
เปลี่ยนแปลงตำแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบให้ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการ
ประเมิน) ร่วมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนข้อตกลงผลการปฏิบัติงานมนระหว่างรอบการประเมิน 
     2) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ จะกระทำ
โดยอ้างอิงสมรรถนะที่กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละตำแหน่ง ซึ่งจะมีการแบ่งสมรรถนะ
ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
      2.1) สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่กำหนดเป็น
คุณลักษณะร่วมของข้าราชการส่วนท้องถิ่นทุกคน (ทุกประเภท ทุกตำแหน่ง และทุกระดับ) ที่จำเป็นต้องมีเพ่ือ
เป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ได้แก่ 
       (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
      (2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
      (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
      (4) การบริการเป็นเลิศ 
      (5) การทำงานเป็นทีม 
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     2.2) สมรรถนะประจำผู้บริหาร เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่
ข้าราชการส่วนท้องถิ่นตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และประเภทอำนวยการท้องถิ่น จำเป็นต้องมีฐานะผู้นำ
หรือผู้บังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือนำทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึงสมรรถนะประจำผู้บริหารที่จะ
ใช้ในการประเมินข้าราชการส่วนท้องถิ่นประเภทบริหารท้องถิ่น และประเภทอำนวยการท้องถิ่นประกอบด้วย
สมรรถนะ 4 สมรรถนะ ได้แก่ 
       (1) การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง 
      (2) ความสามารถในการเป็นผู้นำ 
      (3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
      (4) การคิดเชิงกลยุทธ์ 
     2.3) สมรรถนะประจำสายงาน เป็นสมรรถนะที่กำหนดเฉพาะแต่
ละตำแหน่ง/สายงาน เพ่ือให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นผู้ดำรงตำแหน่ง/สานงานใด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่ง/สายงานนั้น ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น โดยในมาตรฐานกำหนดตำแหน่งได้มีการกำหนดสมรรถนะประจำสายงาน และระดับความ
คาดหวังไว้ ดังนั้น ในการประเมินตำแหน่งประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป จะนำสมรรถนะประจำสายงาน
ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่งดังกล่าวมาใส่ในแบบประเมิน อย่างน้อย 3 สมรรถนะ โดยสมรรถนะดังกล่าว            
มีทั้งหมด 22 สมรรถนะ ได้แก่ 
       (1) การคิดวิเคราะห์ 
      (2) การค้นหาและการจัดฐานข้อมูล 
      (3) การแก้ไขปัญหาแบบมืออาชีพ 
      (4) ศิลปะการโน้มน้าวใจ 
      (5) การให้ความรู้และการสร้างสัมพันธ์ 
      (6) การแก้ไขปัญหาและการดำเนินเชิงรุก 
      (7) การบริหารความเสี่ยง 
       (8) การบริหารทรัพยากร 
       (9) การวางแผนและการจัดการ 
       (10) การวิเคราะห์และการบูรณาการ 
      (11) ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
      (12) การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
      (13) การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน 
      (14) ความคิดสร้างสรรค์ 
       (15) การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
       (16) การกำกับติดตามอย่างสม่ำเสมอ 
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       (17) การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
       (18) การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสรรค์ 
      (19) จิตสำนึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
      (20) ความเข้าใจพ้ืนที่และการเมืองท้องถิ่น 
      (21) สร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ท้องถิ่น 
      (22) ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
    สำหรับระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจำผู้บริหาร 
และสมรรถนะประจำสายงาน ก.กลาง (ก.จ. ,ก.ท. และ ก.อบต.) ได้กำหนดรายละเอียดไว้ในมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่งของแต่ละตำแหน่งแล้ว สำหรับคำจำกัดความ ความหมายของระดับสมรรถนะแต่ละระดับ ตลอดจน
พฤติกรรมบ่งชี้ ได้มีการกำหนดไว้ตามพจนานุกรมสมรรถนะข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
     สำหรับวิธีการในการประเมินสมรรถนะจะใช้วิธีการสังเกตพฤติกรรมการ
เด่นชัดของแสดงออกที่เห็นเด่นชัดของผู้รับการประเมิน โดยใช้วิธีการบันทึกพฤติกรรมสำคัญของผู้รับการ
ประเมินในระหว่างรอบการประเมิน โดยใช้วิธีการเปรียบเทียบพฤติกรรมที่สังเกตได้ของผู้รับการประเมิ นกับ
พฤติกรรมบ่งชี้ที่กำหนดไว้ในระดับสมรรถนะที่คาดหวังตามประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่งของผู้รับการ
ประเมิน แล้วจึงสรุประดับสมรรถนะที่ประเมินได้ 
     3) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะกำหนดให้มีการแต่งตั้ง “คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผล                    
การปฏิบัติงาน” เพ่ือทำหน้าที่ให้คำปรึกษา และพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเสนอต่อนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คณะกรรมการกลั่นกรอ ง
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
      (1) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นประธาน 
     (2) หัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า 2 คน เป็น กรรมการ 
     (3) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ผู้รับผิดชอบงานงานการ
เจ้าหน้าที่ของ อปท. นั้น เป็นเลขานุการ 
     4) การแจ้ งผลการประเมินการปฏิบั ติ งาน  ในการประเมินผล                     
การปฏิบัติงานแต่ละครั้ง จะต้องมีการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นผู้รับการประเมิน ดังนี้ 
     4.1) ให้ผู้บั งคับบัญชา (ผู้ประเมิน ) แจ้งผลการประเมินให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ทราบเป็นรายบุคคล และให้คำปรึกษา ชี้แนะแก่ผู้ ใต้บั งคับบัญชา                  
(ผู้รับการประเมิน) รวมทั้งร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) จัดทำแผนพัฒนาการปฏิบัติงาน
รายบุคคล 
      4.2) ให้ผู้ ใต้บั งคับบัญชา (ผู้ รับการประเมิน ) ลงลายมือชื่อ
รับทราบผลการประเมินกรณีให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) หาพยานที่เป็นราชการหรือพนักงานส่วน 
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ท้องถิ่นอย่างน้อย 1 คนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเดียวกัน ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้ง      
ผลการประเมินแล้ว 
     4.3) ให้ อปท. ประกาศรายชื่อผู้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ดีเด่น ในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน 
    5) การนำผลการประเมินไปใช้ ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้
ดำเนินการเสร็จแล้วจะได้นำไปใช้ประกอบการพิจารณาเรื่องต่างๆดังนี้ 
     5.1) การเลื่อนเงินเดือน 
     5.2) การแต่งตั้ง (เลื่อนระดับ เปลี่ยนสายงาน ฯลฯ) 
     5.3) การให้ออกจากราชการ 
     5.4) การพัฒนา และเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
     5.5) การให้รางวัลประจำปี (โบนัส) 
     5.6) การบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืนๆ (รางวัลจูงใจ ค่าตอบแทน 
ฯลฯ) 

4. ข้อเสนอแนะข้ันตอนและช่วงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในแต่ระรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) และผู้ที่
เกี่ยวข้อง ควรจะดำเนินการตามข้ันตอนและช่วงเวลาโดยสรุปได้ ดังนี้  

การประเมิน ขั้นตอนการดำเนินการ รอบท่ี 1 รอบท่ี 2 
1. ต้นรอบการประเมิน 1.1 อปท. ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานให้ข้าราชกาหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ทราบโดยทั่วกัน 

ตุลาคม เมษายน 

1 .2  ข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ พ นั ก ง า น ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น 
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) และผู้บังคับบัญชา 
(ผู้ประเมิน) กำหนดข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับโครงการ/
งาน/กิจกรรม น้ ำหนั ก เป้ าหมาย (หลักฐานบ่ งชี้
ความสำเร็จอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสม) 
1 .3  ข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ พ นั ก ง า น ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น 
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) และผู้บังคับบัญชา 
(ผู้ประเมิน) กำหนดน้ำหนักสมรรถนะแต่ละสมรรถนะ 
(ตำแหน่งใดต้องมีสมรรถนะใด ระดับใด เป็นไปตาม
มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง) 
1.4 ลงนามรับทราบข้อตกลงการปฏิบัติงานรายบุคคล 
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การประเมิน ขั้นตอนการดำเนินการ รอบท่ี 1 รอบท่ี 2 
2. ระห ว่างรอบการ
ประเมิน 

2 .1  ข้ า ร า ช ก า ร ห รื อ พ นั ก ง า น ส่ ว น ท้ อ ง ถิ่ น 
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ปฏิบัติงานให้เกิดผล
งานตามท่ีจัดทำข้อตกลงไว้ 

ตุลาคม-
มีนาคม 

เมษายน-
กันยายน 

2.2 ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของผู้รับการประเมินเป็นระยะ ให้คำปรึกษา แนะนำ 
และพัฒนาผู้รับการประเมิน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุเป้าหมาย และสมรรถนะ ตามข้อตกลงที่กำหนดไว้ 
2.3 กรณีมีความจำเป็น หรือมีการเปลี่ยนแปลงในเชิง
นโยบาย หรือมีการโอน ย้าย เปลี่ยนแปลงตำแหน่ง และ
หน้าที่ความรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(ผู้รับการประเมิน) ร่วมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนข้อตกลง
ผลการปฏิบัติงานได้ 

3. สิ้นรอบการประเมิน 3.1 ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ดำเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) ตามข้อตกลงที่ได้ทำ
ไว้เมื่อต้นรอบการประเมิน 

เมษายน ตุลาคม 

3.2 ให้ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) แจ้งผลการประเมินแก่
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(ผู้รับการประเมิน) เป็นรายบุคคล โดยผู้รับการประเมิน
ลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีผู้รับการ
ประเมินไม่ยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างน้อย 1 คน ใน
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเดียวกัน ลงลายมือชื่อ
เป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย 
3.3 ให้ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) โดยความเห็นชอบของ
ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถ้ามี) จัดส่งผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นในหน่วยงานของตน เสนอคณะกรรมการ
กลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.4 สำนักงานปลัด/กองการเจ้าหน้าที่รวบรวมผลการ
ประเมินเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
3.5 คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานพิจารณา เสนอความเห็นต่อนายก อปท. 
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การประเมิน ขั้นตอนการดำเนินการ รอบท่ี 1 รอบท่ี 2 
3. สิ้นรอบการประเมิน 3.6 นายก อปท. ประกาศรายชื่ อข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่นที่ ได้รับผลการประเมินในระดับ
ดีเด่น ในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน 

เมษายน ตุลาคม 

3.7 อปท. จัดลำดับผลการประเมิน เรียบลำดับจากผู้ที่มี
ผลการประเมินระดับดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และระดับ
ปรับปรุง ไว้ให้ชัดเจน เพ่ือประกอบการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
3.8 ให้ อปท. จัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดง
ความสำเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
(สมรรถนะ) ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นไว้ 
เพ่ือใช้ประกอบการบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืนๆ เช่น 
เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ แต่งตั้ง หรือพัฒนา เป็น
ต้น 
3.9 การเก็บแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้สำนัก/
กองเก็บสำเนาแบบประเมินของข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นในสังกัดไว้ที่สำนัก/กอง อย่างน้อย 2 รอบ
การประเมิน ให้สำนัก/กองการเจ้าหน้าที่เก็บต้นฉบับ
แบบประเมินไว้ในแฟ้มประวัติ 

 
วิธีการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใช้แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนถิ่นตามแนบท้าย
หนังสือสำนักงาน ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต. ด่วนที่สุด ที่ มท 0809.3/692 ลงวันที่ 31 มีนาคม 2559 ซึ่ง
จะแบ่งเนื้อหาของแบบประเมินเป็น 8 ส่วน ได้แก่ 
  ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ มี 2 แบบ คือ 
   (1) สำหรับตำแหน่งบริหารท้องถิ่น และอำนวยการท้องถิ่น 
   (2) สำหรับตำแหน่งประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ  
  ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
  ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
  ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 
  ส่วนที่ 6 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 
  ส่วนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ส่วนที่ 8 ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  1. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ส่วนที่ 1) จะเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจะพิจารณา
จากความสำเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) มีหน้าที่
รับผิดชอบโดยตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) โดยจะประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน  



12 
ประโยชน์ของงาน (ความรวดเร็ว/ความตามเวลาที่กำหนด/ความประหยัด/ความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร) 
โดยคะแนนผลสัมฤทธิ์มีสัดส่วนร้อยละ 70 ดังนั้น การกรอกแบบประเมินในส่วนที่ 1 จึงต้องดำเนินการดังนี้ 
   1.1 ต้นรอบการประเมิน 
    1) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  (ผู้รับการประเมิน) ต้องร่วมกันกับ
ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ในการกำหนด “โครงการ/งาน/กิจกรรม” ว่าจะประเมินจากโครงการ/งาน/
กิจกรรมใด ซึ่งจำนวนโครงการ/งาน/กิจกรรม ที่จะนำมาประเมินต้องมีไม่น้อยกว่า 2 โครงการ/งาน/กิจกรรม 
แต่ไม่เกิน 7 โครงการ/งาน/กิจกรรม 
    2) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ร่วมกับผู้บังคับบัญชา  
(ผู้ประเมิน) กำหนด “น้ำหนัก (ความสำคัญ)” ของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม โดยแต่ละโครงการ/งาน/
กิจกรรม ควรมีน้ำหนักไม่น้อยกว่า 10 และน้ำหนักของทุกโครงการ/งาน/กิจกรรม เมื่อรวมกันแล้วต้องได้
เท่ากับ 70 
    3) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ร่วมกับผู้บังคับบัญชา  
(ผู้ประเมิน) กำหนด “เป้าหมาย” เพ่ือเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ของโตรงการ/งาน/กิจกรรม                         
โดยค่าเป้าหมายจะต้องสะท้อนต่อผลผลิตหรือผลลัพธ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรม โดยเป้าหมายที่ต้องร่วมกัน
กำหนดในแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม จะประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
     (1) เชิงปริมาณ หมายถึง เป้าหมายที่เป็นจำนวนของผลงานที่สามารถวัดได้ 
     (2) เชิงคุณภาพ หมายถึง เป้าหมายที่วัดความถูกต้อง ความสมบูรณ์ และ
ความเรียบร้อยของผลงาน 
     (3) เชิงประโยชน์ หมายถึง เป้าหมายที่ เป็นความรวดเร็ว หรือความ                  
ตรงเวลาตามที่กำหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
   1.2 สิ้นรอบการประเมิน 
    1) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ให้คะแนน “ผลการปฏิบัติงาน” โดยเปรียบเทียบ
ผลสำเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม กับเป้าหมายในแต่ละด้านที่ตกลงกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน สำหรับ
ผลสำเร็จของงานที่ทำได้เม่ือเปรียบเทียบกับเป้าหมายแต่ละด้าน ให้เทียบเป็นคะแนน ดังนี้ 
     (1) ผลสำเร็จเชิงปริมาณงาน 

ผลสำเร็จของงาน เทียบ กับเป้าหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 
ไม่ถึงร้อยละ 60 ของเป้าหมาย 0.5 
ตั้งแต่ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 ของเป้าหมาย 1 
ตั้งแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 ของเป้าหมาย 1.5 
ตั้งแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 ของเป้าหมาย 2 
ตั้งแต่ร้อยละ 90 ถึงร้อยละ 100 ของเป้าหมาย 2.5 
เกินกว่าเป้าหมายที่กำหนด 3 

     (2) ผลสำเร็จเชิงปริมาณ 
ผลสำเร็จของงาน เทียบ กับเป้าหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 

ไม่ถึงร้อยละ 60 ของเป้าหมาย 0.5 
ตั้งแต่ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 ของเป้าหมาย 1 
ตั้งแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 ของเป้าหมาย 1.5 
ตั้งแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 ของเป้าหมาย 2 
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ผลสำเร็จของงาน เทียบ กับเป้าหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 

ตั้งแต่ร้อยละ 90 ถึงร้อยละ 100 ของเป้าหมาย 2.5 
เกินกว่าเป้าหมายที่กำหนด 3 

     (3) ผลสำเร็จเชิงประโยชน์ 
ผลสำเร็จของงาน เทียบ กับเป้าหมายเชิงปริมาณงาน คะแนน 

ไม่ถึงร้อยละ 70 ของเป้าหมาย 0.5 
ตั้งแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 75 ของเป้าหมาย 1 
ตั้งแต่ร้อยละ 75 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 ของเป้าหมาย 1.5 
ตั้งแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 85 ของเป้าหมาย 2 
ตั้งแต่ร้อยละ 85 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 ของเป้าหมาย 2.5 
ตั้งแต่ร้อยละ 90 แต่ไม่ถึงร้อยละ 95 ของเป้าหมาย 3 
ตั้งแต่ร้อยละ 95 ถึงร้อยละ 100 ของเป้าหมาย 3.5 
เกินกว่าเป้าหมายที่กำหนด 4 

 
    2) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ให้คะแนน “รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน” โดยให้
นำคะแนนที่ได้จาก “ผลการปฏิบัติงาน” ในแต่ละด้านของโครงการ/งาน/กิจกรรม มารวมกันโดยคะแนนเต็ม
แต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม จะเท่ากับ 10 (หากโครงการ/งาน/กิจกรรม ใดได้คะแนนรวมเกิน 10 แสดงว่า
มีการรวมคะแนนไม่ถูกต้อง 
    3) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เป็นผู้กรอก “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” โดยใช้สูตรในการ
คำนวณ ดังนี้ (ตัวเลขทศนิยม 2 หลัก) 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน=น้ำหนักxรวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
10 

 
    4) ผู้บั งคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เป็นผู้กรอก “เหตุผลที่ทำให้บรรลุ/ไม่บรรลุ
เป้าหมาย” โดยให้ระบุเหตุผลที่ทำให้โครงการ/งาน/กิจกรรม ซึ่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการ
ประเมิน) ทำตามข้อตกลงบรรลุเป้าหมายหรือไม่บรรลุเป้าหมายในรอบการประเมินนั้นๆ 
      2. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ส่วนที่2) เป็นการประเมินพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) โดยประเมินจาก
สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความสำเร็จของงาน ซึ่ง ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต. ได้กำหนด
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละประเภท สายงาน 
และระดับไว้แล้วในมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง ดังนั้น ในการประเมินจึงต้องนำพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) ดังกล่าวมากำหนดในแบบประเมิน ซึ่งมีอยู่ 2 แบบ ได้แก่แบบประเมินสำหรับตำแหน่งประเภท
อำนวยการท้องถิ่น และประเภทบริหารท้องถิ่น กับแบบประเมินสำหรับตำแหน่งประเภททั่วไปและประเภท
วิชาการ โดยในการประเมินให้ดำเนินการดังนี้ 
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  2.1 ต้นรอบการประเมิน 
    1) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ร่วมกับผู้บังคับบัญชา     
(ผู้ประเมิน) กำหนดและกรอกสมรรถนะในช่อง “ตัวชี้วัดสมรรถนะ” โดยนำสมรรถนะที่กำหนดในมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่งของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ซึ่งประกอบด้วย สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประจำ ผู้บริหาร และสมรรถนะประจำสายงาน มาใส่ในช่อง “ตัวชี้วัดสมรรถนะ” ดังนี้ 
    (1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรม
ที่กำหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกคน (ทุกประเภท ทุกตำแหน่ง 
และทุกระดับ) ที่จำเป็นต้องมี เพ่ือเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พ่ึงประสงค์ร่วมกัน 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน ซึ่งสมรรถนะหลักประกอบด้วยสมรรถนะ 
5 สมรรถนะ และในมาตรฐานกำหนดตำแหน่งทุกตำแหน่งก็ได้นำทั้ง 5 สมรรถนะไปกำหนดไว้แล้ว ดังนั้น จึง
ต้องนำทั้ง 5 สมรรถนะ มาใส่ช่อง “ตัวช้ีวัดสมรรถนะ” ในการประเมินข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ทุกตำแหน่ง ได้แก่ 
     (1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
        (1.2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
              (1.3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
        (1.4) การบริการเป็นเลิศ 
        (1.5) การทำงานเป็นทีม 
    (2) สมรรถนะประจำผู้บริหาร (Managerial Competency) เป็นสรรถ
นะเชิงพฤติกรรมที่กำหนดเป็นคุณลักษณะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ตำแหน่งประเภท
บริหารท้องถิ่น และประเภทอำนวยการท้องถิ่น ที่จำเป็นต้องมี  ในฐานะผู้นำหรือผู้บังคับบัญชาที่มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือนำทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งสมรรถนะประจำผู้บริหารที่ใช้ในการประเมิน
ข้าราชการหระพนักงานส่วนท้องถิ่นประเภทบริหารท้องถิ่น และประเภทอำนวยการท้องถิ่นประกอบด้วย
สมรรถนะ 4 สมรรถนะ และในมาตรฐานกำหนดตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และประเภทอำนวยการ
ท้องถิ่นก็ได้นำทั้ง 4 สมรรถนะไปกำหนดไว้แล้ว ดังนั้น จึงต้องนำทั้ง 4 สมรรถนะมาใส่ช่อง “ตัวชี้วัด
สมรรถนะ” ในการประเมินข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และ
ประเภทอำนวยการท้องถิ่น ได้แก่ 
        (2.1) การเป็นผู้นำในการเปลี่ยนแปลง 
        (2.2) ความสามารถในการเป็นผู้นำ 
        (2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
        (2.4) การคิดเชิงกลยุทธ์ 
    (3) สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) เป็น
สมรรถนะที่กำหนดเป็นคุณลักษณะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละตำแหน่ง/สายงาย เพ่ือให้
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นผู้ดำรงตำแหน่ง/สายงานใด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่ใน
ตำแหน่ง/สายงานนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย
ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่งได้มีการกำหนดสมรรถนะประจำสายงาน และระดับความคาดหวังไว้แล้ว ซึ่งใน
การประเมินตำแหน่งประเภทวิชาการและประเภททั่วไป จะต้องนำสมรรถนะประจำสายงานในมาตรฐาน
กำหนดตำแหน่งมาใช้ในการประเมินอย่างน้อย 3 สมรรถนะ ดังนั้น ในการประเมินข้าราชการหรือพนักงาน 
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ส่วนท้องถิ่นตำแหน่งประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป จึงต้องนำสมรรถนะประจำสายงานที่กำหนดใน
มาตรฐานกำหนดตำแหน่งอย่างน้อย 3 สมรรถนะ มาใส่ในช่อง “ตัวช้ีวัดสมรรถนะ” 
   2) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ร่วมกับผู้บังคับบัญชา  
(ผู้ประเมิน) กำหนด “น้ำหนัก” ของสมรรถนะแต่ละตัว โดยสมรรถนะใดที่มีความสำคัญมากกว่าสมรรถนะอ่ืน
ก็ควรกำหนดให้มีน้ำหนักมากกว่าสมรรถนะอ่ืน และน้ำหนักของสมรรถนะทุกสมรรถนะเม่ือรวมกันแล้วต้อง
ได้เท่ากับ 30 
   3) ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้ รับการประเมิน) กรอกระดับของ
สมรรถนะแต่ละสมรรถนะในช่อง “ระดับที่ต้องการ” โดยระดับของสมรรถนะแต่ละสมรรถนะนำมาจากที่
กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของแต่ละตำแหน่ง ดังนั้น ในการประเมินสมรรถนะ ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) และผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ควรต้องทำความเข้าใจกับสมรรถนะ
และพฤติกรรมบ่งชี้ที่พึงประสงค์ที่กำหนดไว้ในพจนานุกรมสมรรถนะอย่างละเอียด เพ่ือให้เข้าใจและสามารถ
ประเมินได้อย่างถูกต้อง 
   2.2 สิ้นรอบการประเมิน 
    1) ผู้บั งคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เป็นผู้กรอกในช่อง “ระดับการประเมินได้”                   
โดยผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) พิจารณาพฤติกรรมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการ
ประเมิน) ที่แสดงออกจริงในการปฏิบัติงาน (ไม่ควรใช้วิธีการคาดคะเน หรือการใช้ความรู้สึกส่วนตัวในการ
ประเมิน) ว่ามีสมรรถนะตามที่กำหนดหรือไม่โดยเปรียบเทียบกับพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละสมรรถนะ 
(รายละเอียดในพจนานุกรมสมรรถนะ) ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) จึงควรต้องมีการสังเกต และบันทึก
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) อย่างสม่ำเสมอตลอด
ช่วงเวลาของการประเมิน เพ่ือช่วยลดปัญหาการประเมินที่ผิดพลาด และความเห็นที่ไม่ตรงกันเมื่อแจ้งผล               
การปะเมิน 
   2) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เป็นผู้กรอกคะแนนในช่อง “คะแนนที่ได้” โดยการนำ
ระดับสมรรถนะท่ีประเมินได้ในช่อง “ระดับท่ีประเมินได ้
” ไปเทียบกับเกณฑ์การให้คะแนน ก็จะได้คะแนนที่จะนำไปกรอก ดังนี้ 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัด 
(ตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง) 

ระดับที่ประเมินได้ 
0 

ระดับที่ประเมินได้ 
1 

ระดับที่ประเมินได้ 
2 

ระดับที่ประเมินได้ 
3 

ระดับที่ประเมินได้ 
4 

ระดับที่ประเมินได้ 
5 

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

ตารางเปรียบเทียบคะแนน 
   จากตารางเปรียบเทียบค่าคะแนน ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบจากระดับของสมรรถนะที่
ประเมินได้ กับระดับที่ต้องการ/คาดหวัง โดยการให้ค่าคะแนนจะพิจารณา ดังนี้  
 5 คะแนน = ระดับท่ีปะเมินได้ > ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง 1 ระดับข้ึนไป 
 4 คะแนน = ระดับท่ีปะเมินได้ = ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง 
 3 คะแนน = ระดับท่ีปะเมินได้ < ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง 1 ระดับ 
 2 คะแนน = ระดับท่ีปะเมินได้ < ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง 2 ระดับ 
 1 คะแนน = ระดับท่ีปะเมินได้ < ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง 3 ระดับ 
 ๐ คะแนน = ไม่แสดงพฤติกรรม/สมรรถนะตามท่ีกำหนด 
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   ทั้งนี้ การกำหนดค่าคะแนนดังกล่าวเพ่ือเป็นการกระตุ้นและผลักดันให้ข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแสงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะในระดับที่ดีขึ้นมากกว่าระดับที่
ต้องการหรือคาดหวังซึ่งหากข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) แต่ละคนสามารถแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะได้ตามเป้าหมาย หรือเกินเป้าหมายที่กำหนด จะทำให้การปฏิบัติ
ราชการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเกิดประโยชน์ต่อหน่วงงานและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   3) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เป็นผู้กรอกในช่อง “ผลการประเมิน” โดยผลการ
ประเมินที่จะนำไปใส่ได้มาจากการคำนวณตามสูตร ดังนี้ (ใช้ตัวเลขทศนิยม 2 ตำแหน่ง) 
   4) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เป็นผู้กรอกในช่อง “ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมท่ีผู้รับ
การประเมินแสดงออก” โดยให้ระบุเหตุการณ์หรือพฤติกรรมที่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการ
ประเมิน) แสดงออกในแต่ละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 
   5) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เป็นผู้กรอกในช่อง “สรุปผลการประเมิน” โดยนำ
คะแนนที่ได้จากการประเมินในส่วนที่ 1 (ผลฤทธิ์ของงาน) และคะแนนรวมจากการประเมินในส่วนที่  2 
(พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะ) มาใส่ และรวมคะแนนทั้ง 2 ส่วน 
   6) ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) เป็นผู้ทำเครื่องหมายเลือกระดับในช่อง “ระดับผล
การประเมิน” โดยการนำคะแนนรวมจาก “สรุปผลการประเมิน” มาเทียบกับช่วงคะแนน 5 ระดับที่กำหนด 
หากคะแนนรวมอยู่ในช่วงใดระดับผลการประเมินก็จะได้ในระดับนั้น 

  3. แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล (ส่วนที่3) ในส่วนนี้จะเป็นกางวางแผนร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และข้าราชารการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) เพ่ือกำหนดกิจกรรม
ในการพัฒนาความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน)                   
ควรกรอกข้อมูลรายละเอียดในทุกช่องเสนอให้ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ตรวจสอบและแสดงความคิดเห็น
ร่วมกัน โดยการกรอกนั้นควรจะเลือกความรู้ทักษะ หรือสมรรถนะที่มีผลการประเมินต่างจากระดับเปาหมาย 
หากไม่มี ให้เลือกสมรรถนะที่คาดว่าจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในอนาคตหรือสมรรถนะที่ต้องการพัฒนา
ตามความสนใจส่วนตัว จากนั้นให้กำหนด “วิธีการพัฒนา” หรือกิจกรรมที่เห็นว่าจะช่วยพัฒนาสมรรถนะ
ดังกล่าว รวมถึงรายละเอียดของ “ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา” รวมถึงเป้าหมายที่แสดงให้เห็นถึงความสำเร็จ 
ซึ่งจะกรอกในช่องของ “วิธีการวัดผลก่อนในการพัฒนา” 

  4. ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ (ส่วนที่4) ในส่วนนี้ให้ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ลงนามใน “ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ” ตั้งแต่ต้นรอบการ
ประเมิน เมื่อได้ตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการกำหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม เพื่อใช้ในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
งานในส่วนที1่ และกำหนดเกี่ยวกับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ในส่วนที่ 2 เสร็จสิ้น
แล้ว 

  5. การรับทราบผลการประเมิน (ส่วนที่ 5) ในส่วนนี้ เมื่อสิ้นรอบการประเมินให้ผู้บังคับบัญชา                 
(ผู้ประเมิน) แจ้งผลการประเมินให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ทราบเป็นรายบุคคล 
เพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมินว่า 
  > ผลงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) อยู่ในระดับใด 
  > มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร  
  > อะไรจุดแข็ง อะไรที่ควรต้องปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น 
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      โดยในการแจ้งผลนี้ให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ลงลายมื อชื่อ
รับทราบผลการประเมิน กรณีที่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ผู้รับการประเมิน) ไม่ยินยอมลงลายมือ
ชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่สังกัดอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น
อย่างน้อย 1 คน เป็นผู้ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้ว 
 6. ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) (ส่วนที่ 6) ในส่วนนี้เมื่อสิ้นรอบการประเมิน              
ให้ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปจากผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) (ถ้ามี) เป็นผู้พิจารณาและให้ความเห็นเกี่ยวกับ               
การประเมิน โดยให้ระบุว่าเห็นด้วยหรือมีความเห็นแตกต่างจากผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) อย่างไร                       
ก่อนนำเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

  7. มติคณ ะกรรมการกลั่ น กรองการประเมินผลการปฏิบั ติ งาน  (ส่ วนที่  7)ในส่ วนนี้                              
เมื่อคณะกรรมการกลั่นกรองได้ประชุม และมีมติเพ่ือให้คำปรึกษาและพิจารณาเสนอความเห็นแก่นายก                               
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นเป็นประการใดแล้ว ให้ประธานกรรมการกลั่นกรองการประเมินผล                 
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น ลงลายมือชื่อและกรอกรายละเอียด ตามมติของคณะกรรมการ
กลั่นกรองฯ เพ่ือนำเสนอนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  8. ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (ส่วนที่ 8) ในส่วนนี้ให้นายกองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เป็นผู้กรอกรายละเอียดเกี่ยวกับความเห็นต่อมติของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานฯ 

การกำหนดสมรรถนะเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน สำหรับข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท้องถิ่นในระบบตำแหน่ง “ระบบวิทยฐานะ” 

  แนวทางปฏิบัติตั้งแต่รอบการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 ครั้งที่ 2     
(1 เมษายน 2559 ถึง 30 กันยายน 2559) เป็นต้นไป สรุปได้ดังนี้ 
   1. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้ใช้หลักการ แนวทางและวิธีการเช่นเดียวกันกับ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นประเภท สายงาน และตำแหน่งอื่นๆ  
   2. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สมรรถนะหลัก ให้ใช้สมรรถนะหลักที่ ก.จ. 
ก.ท. และ ก.อบต. กำหนดสำหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกตำแหน่ง ประกอบด้วย 
    (1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    (2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
    (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
    (4) การบริการเป็นเลิศ 
    (5) การทำงานเป็นทีม 
   3. สมรรถนะตามสายงาน ให้อนุโลมใช้สมรรถนะประจำสายงานตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไข
การประเมินผลงานข้าราชการหรือพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะมาปรับ
เป็นตัวชี้วัดในการประเมินตามความเหมาะสม ดังนี้ 
    (1) สมรรถนะตามสายงานสำหรับตำแหน่งในสายงานการสอน (ตำแหน่ ง                            
ครูผู้ดูแลเด็ก หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ช่วย ครู) ประกอบด้วย 
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    -การออกแบบการเรียนรู้ 
    -การพัฒนาผู้เรียน 
    -การบริหารจัดการชั้นเรียน 
   (2) สมรรถนะตามสายงานสำหรับตำแหน่งในสายงานนิเทศการศึกษา และสายงาน
บริหารสถานศึกษา (ตำแหน่งศึกษานิเทศก์ รองผู้อำนวยการสถานศึกษา และผู้อำนวยการสถานศึกษา) 
ประกอบด้วย 
    -การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
    -การสื่อสารและการจูงใจ 
    -การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
    -การมีวิสัยทัศน์ 
   4. ระดับผลการประเมิน ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการขององค์การบริหารส่วนตำบล
โซ่ ให้จัดกลุ่มคะแนนผลการประเมิน เป็น 5 ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง โดยมีเกณฑ์
คะแนนแต่ละระดับให้เป็นไปตามท่ี ก.ท. กำหนดโดยอนุโลม 
   5. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้นำแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ท้องถิ่นตามที่ ก.ท. กำหนด มาใช้โดยอนุโลม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ตัวอย่าง 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

การกำหนดสมรรถนะ 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 
 

 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจำผู้บริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจำสายงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

คำอธิบายประกอบ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



สมรรถนะสำหรับข้าราชการหรือพนักงาน
ครูและบุคลากรทางการศึกษาท้องถิ่นใน

ระบบตำแหน่ง“ระบบวิทยฐานะ” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หนังสือสั่งการ/ประกาศ 
ที่เกี่ยวข้อง 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-ตัวอย่างแบบบันทึกพฤติกรรม- 

แบบบันทึกพฤติกรรมการปฏิบัติราชการในระหว่างรอบการประเมิน 

สมรรถนะหลัก 
พฤติกรรมที่สังเกตเห็น 

พฤติกรรมที่ไม่ดี พฤติกรรมที่ดี 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (ตรงต่อเวลา รับผิดชอบ ละเอียดรอบคอบ ขยัน ตั้งใจทำงาน)   

2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม (ทำงานซ่ือสัตย์ โปร่งใส  
ยึดม่ันในหลักการ) 

  

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน (เข้าใจเทคโนโลยี ระบบ และกระบวนการ
ทำงาน) 

  



4. การบริการเป็นเลิศ (เต็มใจให้บริการ ให้บริการท่ีผู้รับบริการต้องการได้)   

5. การทำงานเป็นทีม (ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานของกลุ่มประสบ
ความสำเร็จ) 

  

สมรรถนะประจำสายงาน   

1. การคิดวิเคราะห์ (แยกแยะหรือแตกปัญหาฯ ตามลำดับความสำคัญก่อนหลัง)   

2. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน (ละเอียดถี่ถ้วนในการปฏิบัติ
ตามขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ีวางไว้) 

  

3. การแก้ไขปัญหาและดำเนินการเชิงรุก(สามารถแก้ไขปัญหา ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ) 

  

 


