
      

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในระบบแทง  
 
 

 



ประกาศ ก.กลาง เร่ือง มาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น พ.ศ. 2558 

ขอ 1 ประกาศนี้ เ รียกวา “ประกาศ ก.กลาง เร่ือง มาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับ

หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น        

พ.ศ. 2558” 

 

ขอ 2 ประกาศนี้ใหใชบังคับต้ังแตวันท่ี 1 มกราคม 2559 เปนตนไป 

 



ขอ 3 ใหยกเลิก 

    3.1 ประกาศกําหนดการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด ฉบับลงวันท่ี 18 กุมภาพันธ 2545 

    3.2 ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล            

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ฉบับลงวันท่ี 7 พฤศจิกายน 2545  

    3.3 ประกาศกําหนดหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน     

สวนตําบล ฉบับลงวันท่ี 21 สิงหาคม 2545 

ขอ 4 ในประกาศนี ้

“ระบบการบริหารผลงาน (Performance Management)” หมายความวา 

กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพ่ือผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการ        

ของสวนราชการบรรลุเปาหมาย โดยการเชื่อมโยง เปาหมายผลการปฏิบัติราชการ

ในระดับองคกร หนวยงาน และระดับบุคคลเขาดวยกัน  



 

 

ขอ 5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของผูใต บังคับบัญชา เพ่ือประกอบการพิจารณาในเร่ืองตางๆ          

ตามหลักเกณฑและวิธีการวาดวยการนั้น ไดแก การเลื่อนขั้นเงินเดือน และ

คาตอบแทนอ่ืนๆ การให เงินรางวัลประจําป การพัฒนาและการแกไขการ

ปฏิบัติงาน การแตงต้ังขาราชการ การใหออกจากราชการ การใหรางวัลจูงใจ และ

การบริหารงานบุคคลเร่ืองอ่ืนๆ เพ่ือเปนการเสริมสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับการเปนขาราชการและปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผล 



 

 

          การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหคํานึงถึงระบบการบริหารผลงาน 

(Performance Management) ท่ีเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานรายบุคคลไปสูผล

การปฏิ บัติงานระดับองคกร คุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงานท่ีไดปฏิบัติมา ความสามารถและความอุตสาหะในการ

ปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัยท่ีเหมาะสม     

กับการเปนขาราชการ โดยจัดทําการประเมินอยางนอยปละ 2 คร้ัง และเปดโอกาส

ใหผูถูกประเมินชี้แจง หรือขอคําปรึกษาดวย  
 



ขอ 6 การประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความชัดเจนและมีหลักฐาน และให

เปนไปตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ี ก.จ. กําหนด  

        ในกรณีท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่นเห็นควรจัดทําแบบประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเปนอยางอ่ืน เพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะงานขององคกรปกครอง       

สวนทองถิ่นก็ใหกระทําได โดยความเห็นชอบจาก ก.จังหวัด  แตท้ังนี้ ตองมีสาระ    

ไมนอยกวาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ี ก.กลาง กําหนด  



ขอ 7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหประเมินอยางนอยสององคประกอบ ไดแก 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยผลสัมฤทธิ์ของงานจะตอง

มีสัดสวนคะแนนไมนอยกวารอยละ 70 

        ผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน       

ความรวดเร็ว หรือ ตรงตามเวลาท่ีกําหนด หรือความประหยัด หรือความคุมคาของ

การใชทรัพยากร 

        พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ใหประเมินจากสมรรถนะหลักตามท่ี ก.กลาง 

กําหนด และสมรรถนะตามสายงานตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ี ก.กลาง 

กําหนด อยางนอย 3 สมรรถนะ 

        ในกรณีท่ีเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่นท่ีอยู

ระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ  

อยูในรอบการประเมิน ใหประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติ

ราชการ โดยมีสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบรอยละ 50 



องคประกอบ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน  1.1 ไมนอยกวารอยละ 70 

1.2  ประเมินปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน       

ความรวดเร็ว ฯลฯ 

1.3 ระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการรอยละ 50 

 

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  

(สมรรถนะ) 

2.1 ประเมินสมรรถหลัก และสมรรถประจําสายงาน

อยางนอย 3 สมรรถนะ  

2.2 ระหวางทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการรอยละ 50 

 



ขอ 8 ใหประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่นปละ 2 คร้ัง       

ตามรอบปงบประมาณ คือ 

         (1) คร้ังท่ี 1 ระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปถัดไป 

         (2) คร้ังท่ี 2 ระหวางวันท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปเดียวกัน 

 



ขอ 9 ในแตละรอบการประเมินใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นนําผลคะแนน         

การประเมินผลการปฏิบัติงาน มาจัดกลุมตามผลคะแนนเปน 5 ระดับ คือ ดีเดน       

ดีมาก ดี  พอใช และตองปรับปรุง โดยมีชวงคะแนนประเมินของแตละระดับ ดังนี ้

(1) ระดับดีเดน ตองมีชวงคะแนนประเมินต้ังแตรอยละ 90 ขึ้นไป  

(2) ระดับดีมาก ตองมีชวงคะแนนประเมินต้ังแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 

(3) ระดับดี ตองมีชวงคะแนนประเมินต้ังแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80  

(4) ระดับพอใช ตองมีชวงคะแนนประเมินต้ังแตรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 

(5) ระดับตองปรับปรุง ตองมีชวงคะแนนประเมินตํ่ากวารอยละ 60 

 



ระดับคะแนนประเมิน 

ใหม  เดิม 

(1) ระดับดีเดน (ต้ังแตรอยละ 90 ขึ้นไป)  (1) ระดับดีเดน  

     (ต้ังแตรอยละ 90 ขึ้นไป) 

(2) ระดับดีมาก (ต้ังแตรอยละ 80 – 89.99) 

(3) ระดับดี (ต้ังแตรอยละ 70 – 79.99) 

(4) ระดับพอใช (ต้ังแตรอยละ 60 – 69.99) 
 

(2) ระดับยอมรับได 

     (ต้ังแตรอยละ 60 – 89) 

(5) ระดับตองปรับปรุง (ตํ่ากวารอยละ 60) 
 

(3) ระดับตองปรับปรุง                     

    (ตํ่ากวารอยละ 60) 



ขอ 10 ผูบังคับบัญชาตามขอ 5 เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

สวนทองถิ่น ไดแก 

(1) นายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น สําหรับปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(2) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น สําหรับรองปลัดองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น ผูอํานวยการสํานัก กอง หรือสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเทาสํานักหรือกอง  

(3) ผูอํานวยการสํานัก กอง หรือสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเทาสํานัก หรือกอง สําหรับพนักงานสวนทองถิ่นท่ีอยูในบังคับบัญชา 

รวมถึงผูอํานวยการสถานศึกษา และพนักงานครูในสังกัดศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

(4) ผูอํานวยการสถานศึกษา สําหรับพนักงานครูในสังกัดโรงเรียนนั้น 



ผูประเมิน ผูรับการประเมิน 

1. นายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 1. ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

2. ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 2. รองปลัด ผอ.สํานัก/ กอง /หรือสวน

ราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเทากอง 

3 .  ผอ .สํานัก  กอง หรือสวนราชการท่ี

เรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทากอง 

3. ขาราชการในบังคับบัญชา /        

ผอ.สถานศึกษา /และครู ผดด. 

4. ผอ.สถานศึกษา 4. พนักงานครูในสังกัดโรงเรียน 



      ในกรณี ท่ี เป นการประ เมิ นพนั ก งานส วนท อ งถิ่ น ผู ไ ด รับมอบหมาย                  

ใหไปชวยราชการ หรือปฏิบัติราชการในองคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือสวน

ราชการ หรือหนวยงานอ่ืน ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือหัวหนาสวน

ราชการ หรือหนวยงานท่ีผูรับการประเมินไปชวยราชการ หรือปฏิบัติหนาท่ีราชการ 

แลวแตกรณี เปนผูใหขอมูลและความเห็นเพ่ือประกอบการประเมินของผูมีอํานาจ

หนาท่ีประเมิน 

       ในกรณีท่ีเปนการประเมินพนักงานสวนทองถิ่นผูไดโอนหรือยาย หลังวันท่ี       

1 มีนาคม หรือวันท่ี 1 กันยายน ใหผูบังคับบัญชาซ่ึงเปนผูมีอํานาจหนาท่ีประเมินผล

การปฏิ บั ติงานในองคกรปกครองสวนทองถิ่น เ ดิมกอนการโอนหรือยาย               

เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการผูนั้นแลวจัดสงผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือสวนราชการ หรือหนวยงานอ่ืนตน

สังกัดใหม  เพ่ือประกอบการพิจารณาตามขอ 5 



กรณี ผูประเมิน 

1. ชวยราชการ/ปฏิบัติราชการ       

ในหนวยงานอ่ืน 

1. นายก อปท./หน.สวนราชการ ท่ีไปชวย

ราชการ/ปฏิบัติราชการหนวยงาน นั้น 

2. โอน (ยาย) หลังวันท่ี 1 มี.ค.     

หรือ 1 ก.ย. 

2. นายก อปท. ตนสังกัดเดิม 



ขอ 11 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่นใหดําเนินการ          

ตามวิธีการ ดังตอไปนี ้  

(1) กอนเร่ิมรอบการประเมินหรือในชวงเร่ิมรอบการประเมินใหองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานใหขาราชการในสังกัด

ทราบโดยท่ัวกัน     

(2) ในแตละรอบการประเมินใหผูมีอํานาจหนาท่ีประเมินตามขอ 10 และผูรับการ

ประเมินกําหนดขอตกลงรวมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานกําหนดตัวชี้วัด หรือหลักฐานบงชี้ความสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรมและ

เหมาะสมกับลักษณะงาน  

     สําหรับการกําหนดตัวชี้วัดใหพิจารณาวิธีการถายทอดจากบนลงลางเปนหลักกอน 

ในกรณีท่ีไมอาจดําเนินการไดหรือไมเพียงพอ อาจเลือกวิธีการกําหนดตัวชี้วัดวิธีใด     

วิธีหนึ่ง หรือหลายวิธีท่ีเหมาะสมแทนหรือเพ่ิมเติม รวมท้ังระบุพฤติกรรมหรือสมรรถนะ    

ในการปฏิบัติราชการ ท้ังนี้ ตามแบบท่ี ก.กลาง กําหนด 



วิธีการถายทอดเปาหมาย            

และตัวชี้วัด 
หลักการ 

จากบนลงลาง (Goal 

Cascading Method) 

1.เปาหมายและตัวชี้วัดผลงานควรสอดรับหรือสะทอน

ภาระหนา ท่ี ท่ี ผู รับการประเมินพึงกระทําไดสํ า เ ร็จ        

เพ่ือผลักดันใหเปาหมายการปฏิบัติราชการของผูประเมิน

หรือหนวยงานบรรลุผล 

2.ควรใชตัวชี้ วัดและคาเปาหมายของผูประเมินหรือ

หนวยงานเปนตัวต้ัง อาจกําหนดรูปแบบใดแบบหนึ่ง ดังนี้ 

2.1 เปนตัวชี้วัดหรือคาเปาหมายตวัเดียวกับผูประเมนิ/หนวยงาน 

2.2 แบงสวนจากตัวชี้วัดหรือคาเปาหมายของผูประเมิน/หนวยงาน 

2.3 เปนตัวชี้วัดหรือคาเปาหมายคนละตัวกับผูประเมิน/หนวยงาน 



รูปแบบท่ี หลักการ 

1.เปนตัวชี้วัดหรือคาเปาหมาย

ตัวเดียวกับผูประเมิน/หนวยงาน 

-เปนการถายทอดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง 

ในกรณีน้ีจะเกิดขึ้นเมื่อ 

1. ผูประเมินกับผูรับการประเมินตองรับผิดชอบตอความสําเร็จ

รวมกัน ไมสามารถแบงแยกงานไดอยางชัดเจน 

2 . ผูประเมินมอบหมายงานใหกับผูรับการประเมินทั้งชิ้น       

โดยไมแบงแยกงานเปนสวนยอยๆ 



ตัวอยาง  สมใจเปน ผอ.ศูนยสารสนเทศ ไดรับมอบหมายวาในรอบการประเมินน้ี จะตอง

พัฒนาระบบงานสารสนเทศที่คางอยูใหแลวเสร็จ โดยงานดังกลาวสมใจไดมอบหมายใหสมศักดิ์ 

ซ่ึงเปนหัวหนาโครงการรับผิดชอบในการพัฒนาระบบงาน 

 

    เมื่อพิจารณาแลวในกรณีน้ีสมใจจะรับผิดชอบตอความสําเร็จของการพัฒนาระบบงาน

สารสนเทศ เน่ืองจากเปน ผอ.ศูนยฯ และสมศักดิ์จะตองรับผิดชอบตอความสําเร็จเชนกัน 

เน่ืองจากเปนหัวหนาโครงการฯ จะเห็นไดวาเปนความรับผิดชอบรวมกันในการผลักดันการพัฒนา

ระบบงานในสําเร็จ ดังน้ัน การกําหนดตัวชี้วัดของสมศักดิ์จึงสามารถยึดตัวชี้วัดเปนตัวเดียวกัน  

กับตัวชี้วัดของสมใจได ดังน้ี 



ตัวชี้วัด สมใจ 

ตัวชี้วัด สมศักด์ิ 

ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

ตัวชี้วัดเปนตัวเดียวกัน 



รูปแบบท่ี หลักการ 

2. แบงสวนจากตัวชี้วัดหรือคา

เ ป า ห ม า ย ข อ ง ผู ป ร ะ เ มิ น /

หนวยงาน 

2.1 ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูรับการประเมินแบงสวนจาก

ตัวชี้วัดและคาเปาหมายของผูประเมิน  

2.2 คาเปาหมายจะถูกแบงยอยหรือเฉลี่ยใหผูรับการประเมิน    

แตละรายรับผิดชอบแตกตางกันไป โดยผูประเมินจะรับผิดชอบ

ตอเปาหมายรวม 

2.3 เปาหมายรวมเกิดจากผลผลิตของผูรับการประเมินหลายคน

รวมกัน 

2.4 มีผูรับการประเมินที่มีหนาที่รับผิดชอบเหมือนกันมากกวา

หน่ึงคน โดยแตละคนรับผิดชอบตอคาเปาหมายที่ตางกันไป 



ตัวอยาง กองคลังมีเปาหมายในการจัดเก็บรายไดประจําป โดยเปาหมายรวม

ดังกลาวเปนผลจากการจัดเก็บรายไดของเจาหนาท่ีในกองคลังแตละคน ดังนั้น      

คาเปาหมายตัวชี้วัดจะถูกแบงไปยังผูรับผิดชอบแตละคนในกองคลัง 
 

ตัวชี้วัดของกองคลัง 

ยอดจัดเก็บของนาย ก. ยอดจัดเก็บของนาง ข. ยอดจัดเก็บของนาย ค. 



รูปแบบท่ี หลักการ 

3.เปนตัวชี้วัดหรือคาเปาหมาย

คนละตัวกับผูประเมิน/หนวยงาน 

 

3.1 ตัวชี้วัดหรือคาเปาหมายคนละตัวกับผูประเมิน แตเปน

ตั วชี้ วั ดและค า เป าหมายที่ ส ะท อนง านที่ เ ป นส วนห น่ึ ง          

ของเปาหมายรวมของผูประเมินหรือหนวยงาน 

3.2  ผู รับการประเมินไดรับมอบหมายใหปฏิบัติราชการ       

เพียงดานเดียว เน่ืองจากไมถูกคาดหวังวาจะตองรับผิดชอบ   

ตอความสําเร็จทั้งหมดตามเปาหมายของผูประเมิน 

3.3 งานตามเปาหมายจะถูกแบงเปนสวนๆ 

3.4 มอบหมายให ผู รับการประเมินหลายคนรับผิดชอบ            

ในเน้ืองานที่แตกตางกันไป 



ตัวอยาง สมศักด์ิ เปนหัวหนาโครงการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ มีตัวชี้วัด 

คือ ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบสารสนเทศ โดยงานดังกลาวสมศักด์ิ        

มีเพ่ือนรวมงาน 2 คน โดยมอบหมายงานใหผูรวมงาน ดังนี้ 

-นาย ก. ทําหนาท่ีออกแบบระบบงาน 

-นาย ข. ทําหนาท่ีพัฒนาโปรแกรม และนําระบบงานไปสูการปฏิบัติ 

ตัวชี้วัด สมศักดิ์ : ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

ตัวชี้วัด นาย ก. : ระดับความสําเร็จในการ

ออกแบบระบบงาน 

ตัวชี้วัด นาย ข. : ระดับความสําเร็จในการ

พัฒนาโปรแกรมและนําระบบไปสูการปฏิบตัิ 



(3) ในแตละรอบการประเมินใหผูมีอํานาจหนาท่ีประเมินตามขอ 10 ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของผูรับการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีไดประกาศไว และตาม

ขอตกลงท่ีไดทําไวกับผูรับการประเมิน 

      กรณีมีการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบาย หรืองานท่ีไดรับมอบหมาย หรือมีการยาย

เปลี่ยนตําแหนง หรือหนาท่ีความรับผิดชอบ ใหผูประเมินและผูรับการประเมิน

รวมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนขอตกลงผลการปฏิบัติงานในระยะการประเมินได      

โดยใหผูประเมินเปนผูมีอํานาจในการอนุมัติเปลี่ยนแปลงขอตกลง 

(4) ในระหวางรอบการประเมินใหผูมีอํานาจหนาท่ีประเมินตามขอ 10 ใหคําปรึกษา

แนะนํา ผูรับการประเมินเพ่ือการปรับปรุง แกไข พัฒนาเพ่ือนําไปสูผลสัมฤทธิ์      

ของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ และเมื่อสิ้นรอบการ

ประเมินผูประเมินดังกลาวกับผูรับการประเมินควรรวมกันทําการวิเคราะหผลสําเร็จ

ของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพ่ือหาความจําเปนในการ

พัฒนา เปนรายบุคคลดวย 



(5) ในการประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละคร้ัง ใหผูมีอํานาจหนาท่ีประเมิน      

ตามขอ 10  แจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล โดยใหผูรับ

การประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผูรับการประเมินไมยินยอม

ลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ใหพนักงานสวนทองถิ่นอยางนอยหนึ่งคน    

ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมินดังกลาวแลวดวย 

(6) ใหผูมีอํานาจหนาท่ีประเมินตามขอ 10 โดยความเห็นชอบของผูบังคับบัญชา

เหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถาม)ี จัดสงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ

ในหนวยงานของตนเสนอตอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสวนทองถิ่นกอนนําเสนอตอนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

(7) ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือผูบังคับบัญชาท่ีไดรับมอบหมาย

ประกาศรายชื่อพนักงานสวนทองถิ่นผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเดนในท่ี

เปดเผยใหทราบโดยท่ัวกัน เพ่ือเปนการยกยองชมเชยและสรางแรงจูงใจ ใหพัฒนา

ผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมินตอไปใหดีย่ิงขึ้น 



ขอ 12 การประเมินผลการปฏิบัติงานคร้ังท่ี 1 ตามขอ 8 ใหองคกรปกครอง    

สวนทองถิ่นจัดลําดับ ผลการประเมินเรียงลําดับจากผูท่ีมีผลการประเมินระดับ

ดีเดน ระดับดีมาก ระดับดี ระดับพอใช และระดับ ตองปรับปรุงไวใหชัดเจน    

เพ่ือพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และใหจัดทําบัญชีรายชื่อผูมีผลการประเมิน

ระดับดีเดน ระดับดีมาก ระดับดี ระดับพอใชไวเพ่ือประกอบการพิจารณา    

เลื่อนขั้นเงินเดือนคร้ังท่ี 2 

 



ขอ 13 ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นแตงต้ังคณะกรรมการกลั่นกรอง   

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่นเพ่ือทําหนาท่ีให

คําปรึกษาและพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเปนธรรม

ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่นทุกประเภทตําแหนง

และระดับตําแหนง ประกอบดวย ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนประธาน

กรรมการ และหัวหนาสวนราชการ ไมนอยกวา 2 คน เปนกรรมการ และให

พนักงานสวนทองถิ่น ท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีขององคกรปกครอง      

สวนทองถิ่น เปนเลขานุการ 

      ท้ังนี้ องคกรปกครองสวนทองถิ่นอาจกําหนดใหมีคณะกรรมการชวย

พิจารณากลั่นกรองเพ่ือใหเกิดความเปนธรรมในระดับกอง หรือสวนราชการท่ี

เรียกชื่ออยางอ่ืนในองคกรปกครองสวนทองถิ่นดวยก็ได 



ขอ 14 ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดใหมีระบบการจัดเก็บผลการประเมิน

และหลักฐานแสดงความสําเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือ

สมรรถนะของผูรับการประเมินเพ่ือใชประกอบการพิจารณาการบริหารงาน

บุคคลในเร่ืองตางๆ ตามขอ 5 

      สําหรับแบบประเมินผลการปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชาเก็บสําเนาไวท่ีสํานัก

กอง หรือสวนราชการ ท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักหรือกองท่ีผูนั้น

สังกัดเปนเวลาอยางนอยสองรอบการประเมิน และใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบงาน

การเจาหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดเก็บตนฉบับไวในแฟมประวัติ

ขาราชการ หรือจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสมก็ได 

 



ขอ 15 หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ ให ใชกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่นทุกประเภทตําแหนงและ

ระดับตําแหนง 

 

ขอ 16 ใหใชหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวน

ทองถิ่นตามประกาศนี้ ต้ังแตการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. 2559 คร้ังท่ี 2 ต้ังแตวันท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน 2559 เปนตนไป 

        สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่นท่ีได

ดําเนินการอยูกอนประกาศนี้มีผลใชบังคับ ใหดําเนินการตอไปตามประกาศ 

หลักเกณฑ และวิธีการเดิมจนกวาจะแลวเสร็จ  

 



การพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อพฤติกรรมท่ีคาดหวงั 

• 1. ผู้ รับการประเมินแสดงสมรรถนะตามท่ีปรากฏในพจนานกุรมมากน้อยเพียงใด 

• 2. คิดเป็นสดัสว่นมากน้อยอยา่งไรเมือ่เทียบกบัสมรรถนะท่ีคาดหวงั 

• 3. ผู้ รับการประเมินแสดงสมรรถนะท่ีคาดหวงัมากจะได้คะแนนสงู 

• 4. ผู้ประเมินคนเดียวคือผู้บงัคบับญัชาโดยสงัเกตพฤติกรรมท่ีชดัเจนของผู้ รับการ

ประเมินท่ีแสดงให้เห็นเดน่ชดั 



วิธีการ 

• 1. พิจารณาสมรรถนะทีละตวั ประเมินและให้คะแนนตามมาตรวดั แล้ว

บนัทกึผลลงในแบบประเมินการปฏิบตัริาชการ 

• 2. พิจารณารายละเอียดพฤตกิรรมในพจนานกุรมสมรรถนะทีละรายการ

จนถึงระดบัสมรรถนะท่ีกําหนด จากนัน้ให้นบัรายการพฤตกิรรมท่ีผู้ รับ

การประเมินทําได้ครบถ้วนตามท่ีระบไุว้ โดยไมน่บัพฤตกิรรมท่ียงัทําได้

ไมดี่ ไมค่รบถ้วน หรือยงัมีจดุบกพร่องต้องปรับปรุง แล้วจงึคํานวณวา่

พฤตกิรรมท่ีทําได้ครบถ้วนคิดเป็นร้อยละเทา่ใดของรายการพฤตกิรรมท่ี

คาดหมายทัง้หมด จากนัน้นําผลการคํานวรมาเทียบกบัมาตรวดัว่าอยู่

ในระดบัใด แล้วจงึให้คะแนนไปตามระดบัท่ีได้ 



ตวัอยา่ง 

• ประเมินสมรรถนะมุง่ผลสมัฤทธ์ิ ถกูคาดหมายวา่ต้องอยูร่ะดบั 3 รวม 

12 รายการ (ระดบั 1 มี 4 รายการ ระดบั 2 มี 5 รายการ ระดบั 3          

มี 3 รายการ)  

• ข้อเท็จจริงพบวา่ แสดงพฤตกิรรมให้เห็นเดน่ชดัเพียง 9 รายการ จาก 12 

รายการ 9 X 100 = 75% จงึได้คะแนน 3 คะแนน 
•           12  
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