
 

คู่มือการปฏิบัติงาน 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ของพนักงานเทศบาล และลูกจ้างประจ า 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เทศบาลต าบลหนองบัวโคก 

 อ าเภอจัตุรัส จังหวัดชัยภูมิ 



ค าน า 

   ตามที่คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดชัยภูมิ ได้มีมติให้ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไข 

เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล พ.ศ. 2558 และให้มีผลบังคับใช้ 

ตั้งแต่รอบการประเมินผล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2559 ครั้งที่ 2 (1 เมษายน ถึง 30 กันยายน 2559) เป็นต้น

ไป นั้น เพื่อให้สอดคล้องกับมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครู  และบุคลากร

ทางการศึกษา มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการคัดเลือกเพื่อเลื่อนและแต่งตั้งพนักงานเทศบาลต าแหน่ง  ประเภททั่วไป 

และประเภทวิชาการใหด้ ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึน้ และเพื่อให้เกิดความชัดเจน ครบถ้วน เป็นรูปธรรม ประกอบกับ

เพื่อเป็นการรองรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานเทศบาล ในรูปแบบ  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดชัยภูมิ ได้มีมติให้ประกาศหลักเกณฑ์หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลของเทศบาล  ลงวันที่ 11  พฤศจิกายน  2545  (และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม  ฉบับที่  69)  พ.ศ.2563  ลง
วันที่  1  มิถุนายน  2563 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการหนึ่งของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มีความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เพื่อให้สอดคล้องกับ  ความ

ต้องการและเป้าหมายของหน่วยงาน อีกทั้งเป็นการพัฒนาตนเองในระยะยาวเพื่อให้สามารถเติบโตไป ในเส้นทางสาย

อาชีพ นอกจากนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานใช้ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ค่าตอบแทน เงินรางวัล ประจ าปีการ

เลื่อนและแต่งตั้ง การย้าย การโอนและรับโอน การให้ออกจากราชการ การจูงใจให้รางวัลและการบริหาร  งานบุคคล

เรื่องอื่น ๆ คณะผู้จัดท า ได้จัดท าคู่มือในหัวข้อ “การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล  และ

ลูกจา้งประจ า” ขึน้เพื่อให้ผู้ประเมนิ ผูร้ับการประเมนิ ได้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของการประเมนิ และเสริมสรา้ง ความรู้ 

ความเข้าใจต่อการประเมินผลให้แก่พนักงานในสังกัดและบุคลากรทุกคนได้ใช้เป็นคู่มือในการด าเนินการ  งาน

บริหารงานบุคคล ส านักปลัดเทศบาล เทศบาลต าบลหนองบัวโคก 
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1. วัตถุประสงค ์ 

  1.1 เพื่อเป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหารเทศบาลต าบลหนองบัวโคก ในการขับเคลื่อนก ากับดูแล และติดตาม

การท างานของส่วนราชการ และข้าราชการ ให้งานบรรลุตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่ตั้งไว้  ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

   1.2 เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ประกอบการพิจารณา เรื่องต่าง ๆ ดังนี้  

  - การเลื่อนขัน้เงินเดือน  

 - ค่าตอบแทน  

  - เงินรางวัลประจ าปี  

  - การเลื่อนและแต่งตั้ง  

  - การย้าย การโอนและรับโอน  

  - การให้ออกจากราชการ  

  - การจูงใจใหร้างวัล  

  - การบริหารงานบุคคลเรื่องอื่น ๆ  

  1.3 เพื่อให้หนว่ยงานมีคู่มือการปฏิบัติงานที่ชัดเจนอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรที่แสดงถึง รายละเอียดขั้นตอน

การปฏิบัติงานของกิจกรรม/กระบวนงานต่างๆของหน่วยงาน และสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ที่มุ่งไปสู่การบริหาร

คุณภาพทั่วทั้งองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดผลงานที่ได้มาตรฐานเป็นไปตามเป้าหมาย ได้ผลผลติหรอืการบริการที่

มีคุณภาพ และบรรลุข้อก าหนดที่ส าคัญของกระบวนงาน  

  1.4 เพื่อเป็นหลักฐานแสดงวิธีการท างานที่สามารถถ่ายทอดให้กับผู้เข้ามาปฏิบัติงานใหม่  พัฒนาให้การ

ท างานเป็นมอือาชีพ และใช้ประกอบการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

2. ขอบเขต  

  คู่มือการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล และลูกจ้างประจ า  ฉบับนี้เป็นการ

ด าเนนิงานเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ของเทศบาลต าบลหนองบัวโคก และครอบคลุม ตั้งแตก่ระบวนการ

บริหารผลงาน องค์ประกอบของการประเมิน แนวทางการก าหนดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย  ผลสัมฤทธิ์ของงาน แนว

ทางการ 

คู่มือการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

เทศบาล และลูกจ้างประจ า เทศบาลต าบลหนองบัวโคก 



 

2 

 

ก าหนดและประเมินสมรรถนะ ขั้นตอนและวิธีการประเมิน แบบฟอร์ม การประเมิน และการจัดท าแบบประเมินผล

การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามหนังสือสั่งการ  

3. ค าจ ากัดความ  

  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบเพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

เทศบาล และลูกจ้างประจ า บรรลุเป้าหมายโดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับ  องค์กร หน่วยงาน 

และบุคคลเข้าด้วยกัน 
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4. Work Flow กระบวนงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏบัิตงิาน 

ของพนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า 

รอบท่ี 1  

ระหว่างวันท่ี 1 ตุลาคม ถึงวันท่ี 31 มนีาคม ของปีถัดไป 

รอบท่ี 2  

ระหว่างวันท่ี 1 เมษายน ถึงวันท่ี 30 กันยายน ของปี

เดียวกัน 

พนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า (ผู้รับการประเมิน) 

ของแต่ละหน่วยงาน ก าหนด ข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับ

ความส าเร็จของโครงการ/งาน/ กิจกรรม น้ าหนัก และ

เป้าหมาย กับผู้บังคับบัญชา 

พนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า (ผู้รับการประเมิน) 

ของแต่ละหน่วยงาน ก าหนดน้ าหนัก สมรรถนะแต่ละ

สมรรถนะ (ต าแหนง่ใดตอ้งมีสมรรถนะใด ระดับใด 

เป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหนง่) 

พนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า ของแต่ละหน่วยงาน ลงนาม

รับทราบขอ้ตกลงการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

พนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า (ผู้รับการประเมิน) ของแตล่ะหนว่ยงาน ปฏบัิตงิานให้เกดิผล

งานตามท่ีจัดท า ข้อตกลงไว ้โดยผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ติดตามความก้าวหนา้ผลการ

ปฏบัิตงิานอย่างตอ่เนื่อง โดยให้ความส าคัญ กับการพัฒนาผลสมัฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมของ

ผู้รับการการประเมินเป็นระยะๆ เพื่อให้สามารถปฏบัิตงิานได้บรรลุ เป้าหมาย และสมรรถนะ ตาม

ข้อตกลงท่ีก าหนดไว ้

พนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า (ผู้รับประเมิน) ด าเนนิการประเมินผลการปฏบัิตงิานของ

ตนเอง โดยเทียบกับเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ตามผลการด าเนนิงานท่ีส าเร็จตามตัวช้ีวัด และ

พฤตกิรรมท่ีแสดงออก จากการปฏบัิตงิาน ตามหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความส าเร็จ (เทียบกับ

พจนานุกรมสมรรถนะ) 
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ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ของแตล่ะหนว่ยงาน ด าเนนิการประเมนิผลการปฏบัิตงิานของพนักงาน

เทศบาล และลูกจ้างประจ า โดยเทียบกับเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และพฤติกรรมท่ีแสดงออกจาก

การปฏบัิตงิาน (เทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ) 

ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ของแตล่ะหนว่ยงาน แจ้งผลการประเมินให้แกพ่นักงานเทศบาล และ

ลูกจ้างประจ า (ผู้รับการประเมิน) เป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบ 

ผลการประเมิน 

แบบประเมินผลการปฏบัิตงิานของพนักงานเทศบาล และลูกจ้างประจ า ของแต่ละหน่วยงาน 

ส่งมายัง ฝ่ายการเจ้าหนา้ที่ เพื่อให้เจ้าหนา้ที่ด าเนนิการตรวจสอบข้อมูลคะแนนผลการ

ประเมินผลการปฏบัิตงิาน ให้ถกูต้องตามระเบียบหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติ 

ประชุมคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏบัิตงิาน เพื่อ

พจิารณาผลการประเมิน 

ประชุมคณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดอืนพนักงาน

เทศบาล และเลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจ า 

เสนอนายกเทศมนตรี พิจารณาผลการ

ปฏบัิติงาน พนักงานเทศบาล และ

ลูกจ้างประจ า 

ประชุมคณะกรรมการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดอืนพนักงาน

เทศบาล และเลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจ้างประจ า 

งานบริหารงานบุคคลเทศบาล และลูกจ้างประจ า 

ของพนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า 



5 

 

  

 

 

 ความหมายของการบริหารผลงาน  

   การบริหารผลงาน หมายถึง กระบวนการเชิงกลยุทธ์ และบูรณาการ ที่มีผลตอ่ความส าเร็จ ที่ยั่งยืน

ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ โดยการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ของบุคคล 

พัฒนาสมรรถนะของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแตล่ะคนและทีมงาน  

  การบริหารผลงานเป็นการบูรณาการทั้งในแนวราบ (horizontal integration) และแนวดิ่ง (vertical 

integration) โดยในแนวราบจะเชื่อมโยงกระบวนการบริหารงานบุคคลทั้งหมด โดยเฉพาะการพัฒนา บุคลากร และ

การให้สิ่งจูงใจเข้าด้วยกัน ซึ่งจะน าไปสู่การได้ข้าราชการหรอืพนักงานส่วนท้องถิ่นที่มสีมรรถนะ ที่องค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นต้องการ ส าหรับในแนวดิ่ง คือ การเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับ องค์กร ระดับหน่วยงาน 

จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน ขององค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่นที่ชัดเจน สมรรถนะหลักขององค์กรและบุคคล การพัฒนาผูป้ฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การตดิตามผลการ

ปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้อง กับเป้าหมาย ที่ได้ก าหนดไว้ และผลที่ได้จากการ

ประเมินน าไปประกอบการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน คา่ตอบแทน เงินรางวัลประจ าปี การเลื่อนและแตง่ตั้ง การ

ย้าย การโอนและรับโอน การให้ออกจากราชการ การจูงใจให้รางวัลและการบริหารงาน บุคคลเรื่องอื่น ๆ  

ความส าคัญของการบริหารผลงาน  

  การบริหารผลงานเป็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ที่ให้ความส าคัญกับ การมี

ส่วนรว่มระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูป้ฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติงานที่สูงขึน้ จงึนับว่ามีความส าคัญต่อ องค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นและข้าราชการหรอืพนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างยิ่ง สรุปได้ ดังนี้  

  1. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

  1.1 การบริหารผลงานจะท าให้การปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับ ทิศทางและ

เป้าหมายขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

 1.2 การบริหารผลงานมีลักษณะเป็นกระบวนการตอ่เนื่อง ซึ่งจะช่วยผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงาน ทุกระดับ

ท างานเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอ่ภารกิจขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  

 1.3 การบริหารผลงานมีการน าตัวชีว้ัด (KPI) มาใช้เป็นเครื่องมอืในการก าหนด เป้าหมายผลการ

ปฏิบัติงานระดับองค์กร ซึ่งตัวชี้วัดดังกล่าวสามารถน ามาเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) ส าหรับ การเทียบเคียงเพื่อ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในปีตอ่ๆ ไปได้  

การบริหารผลงาน และการประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน พนักงานเทศบาล และลูกจ้างประจ า 
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  2. ผู้ปฏิบัติงาน (พนักงานเทศบาล และลูกจ้างประจ า)  

  2.1 การก าหนดแผนปฏิบัติงานเป็นรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะท าให้ ผูป้ฏิบัติงานรับทราบ

เป้าหมายผลการปฏิบัติงานของตนอย่างชัดเจน ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน รวมทั้งจะได้ทราบ ความเชื่อมโยงของงานที่

ตนรับผดิชอบว่าส่งผลต่อความส าเร็จของเทศบาลอย่างไร 

  2.2 ผูป้ฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล เนื่องจาก กระบวนการได้

ก าหนดให้มีการตดิตามผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อันน าไปสู่การ

ปรับเปลี่ยนแนวทาง วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลใหม้ีความเหมาะสม และ ส่งผลต่อเป้าหมายของ

เทศบาลได้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  

   2.3 การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึน้ เพราะสิ่งที่จะประเมินผลการปฏิบัติงาน ของผู้ปฏิบัติงาน

จะมาจากเป้าหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไว้ตัง้แต่ต้นรอบการประเมนิ  

  กระบวนการบรหิารผลการปฏิบัติราชการ การบริหารผลงาน เป็นกระบวนการที่มีลักษณะเป็น

จักรที่หมุนวงเป็นวงจรโดยเริ่มจาก 
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  1. การวางแผน เป็นการก าหนดผลส าเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรม และเป้าหมายที่หน่วยงานหรือ  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคาดหวังจากข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผลส าเร็จของงาน  

โดยรวมของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกระดับจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน หรือ

เทศบาล  

  บทบาทของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาในขั้นตอนน้ี คอื  

   1. ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาตกลงกันเกี่ยวกับโครงการ/งาน/กิจกรรม น้ าหนักของแต่ละ

โครงการ/งาน/กิจกรรม รวมถึงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานร่วมกัน ตั้งแตต่้นรอบการประเมิน เพื่อช่วยใหเ้ข้าใจร่วมกัน

ในเป้าหมายของหนว่ยงานหรือเทศบาลว่าจะต้องท าโครงการ/งาน/กิจกรรมอะไร ให้เป็นผลส าเร็จบ้าง เพราะเหตุใดจึง

ต้องท าสิ่งเหล่านั้น และผลส าเร็จนัน้ควรจะมีคุณภาพอย่างไร โดยด าเนินการ ดังนี้ 

  1.1 ก าหนดผลสัมฤทธิ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรม ให้มีสัดส่วนน้ าหนักร้อยละ 70 โดย

ประเมินผลจากการปฏิบัติงานตามปริมาณผลงาน หรือคุณภาพของงาน หรือความรวดเร็ว หรือการตรงตามเวลา  ที่

ก าหนด หรอืการประหยัด หรอืความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร โดยก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จไม่น้อยกว่า 2 ผลงาน

ต่อครั้ง เพื่อวัดผลความส าเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ที่สามารถวัด/ประเมินได้ สามารถเข้าใจได้  สามารถ

ตรวจสอบได้ มีความเที่ยงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ กรณีพนักงานเทศบาลได้รับการแต่งตั้งให้

ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยมีการเสนอ วิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางาน ให้น าวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการ

พัฒนางานดังกล่าว มาก าหนดเป็น องค์ประกอบการประเมนิผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมิน จนกว่าจะได้ผลส าเร็จ

ตามตัวชีว้ัดวิสัยทัศนห์รอื ข้อเสนอในการพัฒนางาน  

  1.2 ก าหนดน้ าหนักของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม โดยแต่ละโครงการ/งาน/ กิจกรรม เมื่อ

รวมกันแล้วต้องได้ค่าน้ าหนักเท่ากับ 70 ส าหรับพนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า  

 1.3 ก าหนดค่าเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกันลงในส่วนที่ 1 ของแบบประเมินผล การปฏิบัติงาน

ของพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยอาจก าหนดจากเป้าหมายด้านใดด้านหนึ่ง หรอื 3 ด้าน ได้แก่  

   1) ด้านปริมาณงาน หมายถึง ผลงานที่เป็นจ านวนที่วัดได้  

  2) ด้านคุณภาพ หมายถึง ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ และความเรยีบร้อย ของผลงาน  

  3) ด้านประโยชน์ หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงเวลาตามที่ก าหนด  หรือความ

ประหยัดหรอืความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร  

 1.4 ก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) โดยการน าสมรรถนะ และระดับ ที่คาดหวัง

ที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของข้าราชการส่วนท้องถิ่นแต่ละคนมาใส่ในส่วนที่ 2 ของแบบ ประเมินผล

การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยสมรรถนะที่จะน าไปใส่ในแบบประกอบด้วย  



   8 

   1.4.1 สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็น คุณลักษณะร่วมของ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่นทุกคน (ทุกประเภท ทุกต าแหน่ง และทุกระดับ) ที่จ าเป็นต้องมี  เพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิด

พฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ร่วมกัน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่น ประชาชน ซึ่ง

สมรรถนะหลักประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ ได้แก่  

   (1) การมุง่ผลสัมฤทธิ์  

  (2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจรยิธรรม  

  (3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  

  (4) การบริการเป็นเลิศ  

  (5) การท างานเป็นทีม  

  1.4.2 สมรรถนะประจ าผู้บริหาร เป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ข้าราชการ ส่วนท้องถิ่น

ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และประเภทอ านวยการท้องถิ่น จ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น า  หรือผู้บังคับบัญชาที่มี

ประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่าง  มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใช้ประเมินข้าราชการประเภท บริหารท้องถิ่น และประเภทอ านวยการ

ท้องถิ่น ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ  

  (1) การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  

  (2) ความสามารถในการเป็นผู้น า  

  (3) ความสามารถในการพัฒนาคน  

  (4) การคิดเชิงกลยุทธ 

  1.3.3 สมรรถนะประจ าสายงาน เป็นสมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะแตล่ะ ต าแหน่ง/สายงาน 

เพื่อให้ขา้ราชการส่วนท้องถิ่นผูด้ ารงต าแหน่ง/สายงานใด มีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการ ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง/สาย

งานนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น โดยในมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่งได้มีการก าหนดสมรรถนะประจ าสายงาน และระดับความคาดหวัง ไว้แล้ว ใช้ประเมินข้าราชการประเภท

ทั่วไป และประเภทวิชาการ ประกอบด้วย 22 สมรรถนะ  

  (1) การคิดวิเคราะห ์ 

 (2) การค้นหาและการจัดการฐานขอ้มูล  

 (3) การแก้ไขปัญหาแบบมอือาชีพ  

 (4) ศลิปะการโน้มนา้วจูงใจ  

 (5) การให้ความรูแ้ละการสรา้งสัมพันธ์  

 (6) การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก  
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  (7) การบริหารความเสี่ยง  

 (8) การบริหารทรัพยากร  

 (9) การวางแผนและการจัดการ  

 (10) การวิเคราะหแ์ละการบูรณาการ  

 (11) ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน  

 (12) การยึดมั่นในหลักเกณฑ์  

 (13) การสรา้งให้เกิดการมสี่วนรว่มในทุกภาคส่วน  

 (14) ความคิดสรา้งสรรค ์ 

 (15) การมุง่ความปลอดภัยและการระวังภัย  

 (16) การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ  

 (17) การสั่งสมความรูแ้ละความเช่ียวชาญในสายอาชีพ  

 (18) การควบคุมและจัดการสถานการณ์อย่างสรา้งสรรค์  

 (19) จติส านึกและรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม  

 (20) ความเข้าใจพื้นที่และการเมอืงท้องถิ่น  

 (21) สร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ของท้องถิ่น  

 (22) ความเข้าใจผูอ้ื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์  

 โดยจะน าสมรรถนะประจ าสายงานในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละประเภทดังกล่าวมาใส่ใน  แบบ

ประเมิน อย่างน้อย 3 สมรรถนะ และก าหนดน้ าหนักสมรรถนะโดยผู้รับการประเมินและผู้ประเมินร่วมกัน  พิจารณา

ก าหนดน้ าหนักสมรรถนะแต่ละตัวตามล าดับความส าคัญของสมรรถนะกับลักษณะ การปฏิบัติงานของ  ต าแหน่งที่จะ

ประเมิน และเมื่อรวมน้ าหนักของทุกสมรรถนะแล้วต้องได้ค่าน้ าหนักเท่ากับ 30 ส าหรับพนักงาน เทศบาล และ

ลูกจา้งประจ า  

 2. การติดตาม  

   ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) จะต้องมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามโครงการ/งาน/ กิจกรรม

ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อวัดผลส าเร็จของงานในช่วงเวลานั้นๆ ว่าสอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน  หรือองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่นหรอืไม่ และเพื่อให้ค าปรึกษาหารอื แก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่อาจกระทบ ต่อการปฏิบัติราชการ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมิน) โดยหากมีความจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนแนวทาง  วิธีการเพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมาย ก็อาจต้องปรับปรุงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย วิธีการท างาน และพัฒนาความรู้  ทักษะที่ผู้รับการประเมิน

จ าเป็นต้องใช้ในการท างานเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 
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  3. การพัฒนา  

 ผู้บังคับบัญชาพิจารณาพฤติกรรมของผู้รับการประเมินในระหว่างปฏิบัติหน้าที่ ว่าเป็นไป  ตามสมรรถนะ

ที่ควรจะเป็นหรือไม่ เพื่อน าข้อมูลดังกล่าวมาประกอบการให้ค าแนะน า การสอนงาน และการก าหนด  หลักสูตรหรือ

กิจกรรมที่จะใช้พัฒนาต่อไป  

  4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะ ของข้าราชการ  หรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่นที่มตี่อการปฏิบัติงาน หรอืหนา้ที่ที่รับผดิชอบตลอดรอบการประเมนิ ในเชิงปริมาณ คุณภาพ และ

ประโยชน์ ตามวิธีการที่หน่วยงานหรือเทศบาลก าหนดไว้ เปรียบเทียบกับเป้าหมายผลการปฏิบัติงาน ตามที่ก าหนดไว้

เมื่อต้นรอบการประเมิน ว่าผลส าเร็จในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล เป็นไปตามเป้าหมาย  จริงหรือไม่ อย่างไร 

เพื่อที่จะใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการพิจารณาเรื่องต่างๆ เช่นการเลื่อนเงินเดือน การแต่งตั้งหรือการ

พัฒนา เป็นต้น  

  5. การให้รางวัล  

  การให้รางวัล มีความส าคัญต่อวงจรการบริหารผลงานและต่อหน่วยงานหรือองค์กรปกครอง  ส่วน

ท้องถิ่น ในฐานะที่เป็นการตอบแทนข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ปฏิบัติงานส าเร็จ ตามเป้าหมาย ที่ก าหนด 

และตามข้อตกลงที่หนว่ยงานหรอืองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดไว้  

  การให้รางวัล มีทั้งรางวัลที่เป็นตัวเงนิ และไม่เป็นตัวเงิน โดยการให้รางวัลอาจมีทั้งที่เป็น ทางการหรือไม่

เป็นทางการก็ได้ เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน การให้โบนัส การแต่งตั้งในต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือ การยกย่องชมเชย เป็น

ต้น  

  การบริหารผลงาน จงึเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังกล่าว โดยเฉพาะการ ประเมินผล

การปฏิบัติงานนั้น ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไว้หรอืผลสัมฤทธิ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรม ซึ่งก าหนดโดยค่า

เป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติงาน ซึ่งก าหนดโดยสมรรถนะ(Competency) นั่นเอง ในการ

ประเมินจะน าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ส่วนหนึ่ง ซึ่งจะน าไปใช้ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลใน

การปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา เพื่อน าไปสู่การพัฒนาปรับปรุง  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

 

 

 

 



11 

 

 

 

  

 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อประกอบการพิจารณา  ใน

เรื่องต่าง ๆ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการว่าด้วยการนั้น ได้แก่ การเลื่อนขั้นเงินเดือน ค่าตอบแทน เงินรางวัล  ประจ าปี

การเลื่อนและแต่งตั้ง การย้าย การโอนและรับโอน การให้ออกจากราชการ การจูงใจให้รางวัล และ การบริหารงาน

บุคคลเรื่องอื่น ๆ เพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับ  การเป็นข้าราชการ 

และปฏิบัติราชการมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้ค านึงถึงระบบการบริหารผลงานที่เชื่อมโยงผลการปฏิบัติงาน 

รายบุคคลไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร คุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  ที่ได้

ปฏิบัติมา ความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน ความมคีุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจน การรักษาวินัย

ที่เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ โดยจัดท าการประเมินอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง และเปิดโอกาส ให้ผู้ถูกประเมินชี้แจง 

หรอืขอค าปรึกษาด้วย  

  การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความชัดเจนและมีหลักฐาน และให้เป็นไปตามแบบ  ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามที่ ก.ท. ก าหนด ในกรณีที่เทศบาลเห็นควรจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างอื่น เพื่อให้

สอดคล้อง กับลักษณะงานของเทศบาลให้กระท าได้ โดยความเห็นชอบจาก ก.ท.จ. แต่ทั้งนี้ ต้องมีสาระไม่น้อยกว่า  

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามที่ ก.ท. ก าหนด  

หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้ประเมินอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ของงาน และ

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  

  ๑. ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ รอบการประเมิน ข้อมูลของผูร้ับการประเมิน และผูป้ระเมิน  

   รอบการประเมิน  

   ให้ผู้รับการประเมินบันทึกหรือระบุว่าเป็น รอบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ ครั้งที่ ๑ ระหว่าง

วันที่ ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป หรอืครั้งที่ ๒ ระหว่างวันที่ ๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปีเดียวกัน  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

พนักงานเทศบาล 
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   ผู้รับการประเมิน  

    ผู้รับการประเมิน หมายถึง ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่เป็นผู้ถูกประเมิน โดยให้  

ด าเนนิการบันทึก หรอืระบุข้อมูล ได้แก่  

    - เลขประจ าตัวประชาชน ให้ระบุเลขบัตรประจ าตัวประชาชน 13 หลัก  

    - ชื่อ นามสกุลของผูร้ับการประเมิน  

    - ต าแหน่ง หมายถึง ให้ระบุชื่อต าแหน่งในการบริหารงานส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง ประเภท บริหาร

ท้องถิ่น และต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น เช่น รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  ผู้อ านวยการกองคลัง 

หัวหน้าส านักปลัด หรือให้ระบุชื่อต าแหน่งในสายงานส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งประเภท  วิชาการ และต าแหน่ง ประเภท

ทั่วไป เช่น นักทรัพยากรบุคคล เจ้าพนักงานสาธารณสุข แล้วแต่กรณี  

    - ต าแหน่งประเภท หมายถึง ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น หรือต าแหน่งประเภท  อ านวยการ

ท้องถิ่น หรอืต าแหน่งประเภทวิชาการ หรอืต าแหน่งประเภททั่วไป 

  - ระดับ หมายถึง ระดับของต าแหน่งประเภทใดประเภทหนึ่ ง เช่น ระดับช านาญการ ระดับ 

ปฏิบัติงาน 10  

  - เลขที่ต าแหน่ง หมายถึง เลขที่ต าแหน่ง 12 หลัก ตามที่ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด หรือ

ส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ก าหนด  

  - งาน หมายถึง ส่วนราชการที่สังกัดของผู้รับการประเมินระดับงาน - ส่วน/ฝ่าย หมายถึง ส่วน

ราชการที่สังกัดของผูร้ับการประเมินระดับส่วน หรอืฝา่ย  

  - ส านัก/กอง หมายถึง ส่วนราชการที่สังกัดของผูร้ับการประเมินระดับส านัก หรอืกอง ผูป้ระเมิน  

  ผู้ประเมิน หมายถึง ผู้บังคับบัญชาตามข้อ 10 ของประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐาน 

ทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2558 

และแก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2563 โดยใหผู้ร้ับการประเมินบันทึกหรอืระบุข้อมูลของผูป้ระเมิน ได้แก่  

   - เลขประจ าตัวประชาชน ให้ระบุเลขบัตรประจ าตัวประชาชน 13 หลัก  

   - ชื่อ นามสกุล ของผู้ประเมนิ  

   - ต าแหน่ง หมายถึง ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน  

   - ต าแหน่งประเภท หมายถึง ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น หรือต าแหน่งประเภท  อ านวยการ

ท้องถิ่น  

   - ระดับ หมายถึง ระดับของต าแหน่งประเภทใดประเภทหนึ่ง  

   - ส านัก/กอง หมายถึง ส่วนราชการที่สังกัดของผูป้ระเมินระดับส านัก หรอืกอง  
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  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  

   1.1 ก่อนเริ่มรอบการประเมิน  

    1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน หมายถึง งาน/โครงการ/กิจกรรมที่ได้ตกลงกันระหว่างผู้รับการประเมิน 

และผู้ประเมิน โดยในแต่ละรอบการประเมินต้องก าหนดผลสัมฤทธิ์ของงานไม่น้อยกว่า 2 งาน/โครงการ/กิจกรรม ใน

กรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง หรือระดับสูงขึ้น ให้น าวิสัยทัศน์ หรือ

ข้อเสนอในการพัฒนางานมาก าหนดเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมินครั้งนั้น และ  ครั้งถัดไป

จนกว่าจะได้ผลส าเร็จตามตัวชีว้ัดที่เสนอในวิสัยทัศนห์รอืข้อเสนอ  

    - ตัวชี้วัด (KPIs) หมายถึง ดัชนีหรือหน่วยวัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้น โดย

เป็นหน่วยวัดที่แสดงผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถแยกแยะความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานได้โดยก าหนด  เป็น

ตัวชี้วัดเชงิปริมาณ หรอืตัวชี้วัดเชงิคุณภาพ ฯลฯ  

   - น้ าหนัก หมายถึง การก าหนดค่าน้ าหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัว ตามล าดับความส าคัญ ของ

ตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยมีหน่วยเป็นร้อยละ ค่าน้ าหนักรวมกันแล้วต้องมีค่าเท่ากับร้อยละ 70 หรือร้อยละ 50 แล้วแต่

กรณี  

  ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย หมายถึง ระดับค่าคะแนน ค่าเป้าหมาย และเกณฑ์ให้คะแนน ที่

ผูร้ับการประเมินและผูป้ระเมินตกลงรว่มกันก าหนดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่  

    1) ระดับที่ 5 หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายที่ดีกว่าค่าเป้าหมายมาก เป็นค่า 

เป้าหมาย ที่มคีวามยากและท้าทาย หากท าได้ส าเร็จตามค่าเป้าหมายก าหนดจะได้ 5 คะแนน  

   2) ระดับที่ ๔ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายที่ดกีว่าเป้าหมาย เป็นค่าเป้าหมาย ที่มี

ความยากในระดับหนึ่ง หากท าได้ส าเร็จตามค่าเป้าหมายก าหนดจะได้ 4 คะแนน  

   3) ระดับที่ ๓ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายค่ากลาง ที่เป็นไปตามค่าเป้าหมาย  ที่

จะท าให้ส าเร็จหรอืตั้งไว้ หากท าได้ส าเร็จตามค่าเป้าหมายก าหนดจะได้ 3 คะแนน 

  4) ระดับที่ ๒ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายที่ต่ ากว่าเป้าหมาย เป็นค่าเป้าหมาย ที่

มีความงา่ย หากท าได้ส าเร็จตามค่าเป้าหมายก าหนดจะได้ 2 คะแนน  

  5) ระดับที่ ๑ หมายถึง ระดับค่าคะแนนและค่าเป้าหมายที่ต่ ากว่าเป้าหมายมาก เป็นค่า

เป้าหมาย ที่มคีวามง่ายที่สุด หากท าได้ส าเร็จตามค่าเป้าหมายก าหนดจะได้ 1 คะแนน 1.2  

  หลังสิ้นรอบการประเมิน  

   -ล าดับตัวชี้วัด หมายถึง ล าดับตัวชี้วัดที่ก าหนดตามข้อ 1.1 เมื่อครัง้ก่อนเริ่มรอบการประเมิน   

  - ผลการด าเนินงานที่ส าเร็จตามตัวชี้วัด หมายถึง ระดับค่าเป้าหมายที่ผู้รับการประเมินท า

ส าเร็จ    - หลักฐาน/ตัวบ่งช้ีความส าเร็จ หมายถึง หลักฐาน/เอกสารที่ผูร้ับการประเมินแสดง ยืนยัน ตอ่ 
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ผู้ประเมินว่า ที่ผู้รับการประเมินได้ประเมินผลการด าเนินงานที่ส าเร็จตามตัวชี้วัด โดยมีหลักฐาน/ เอกสารใด เป็นตัว

บ่งชีใ้นการประเมินผลตนเอง  

  - ผลการประเมิน หมายถึง ระดับคะแนนที่ผูร้ับการประเมินเป็นผู้ประเมนิตนเอง โดยการ เทียบ

ผลการด าเนินงานที่ส าเร็จตามตัวชี้วัด (E) กับระดับคะแนนและค่าเป้าหมายที่ผู้ประเมินและผู้รับการ ประเมินก าหนด 

(D)  

  - ผลการประเมินของผูป้ระเมิน หมายถึง ระดับคะแนนที่ผูป้ระเมินเป็นผู้ประเมิน โดยการ เทียบ

กับระดับคะแนนและค่าเป้าหมายที่ผู้ประเมนิและผู้รับการประเมินก าหนด (D)  

  - คะแนนที่ได้หมายถึง การน าผลคะแนนที่ได้มาค านวณตามสูตรที่ก าหนด โดยคิดค านวณจาก 

สูตร = ค่าน้ าหนัก x ผลการประเมินของผูป้ระเมิน(ระดับคะแนน) 

  ส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ  

  การประเมินสมรรถนะ หมายถึง การประเมินพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้รับการประเมิน  เมื่อ

เปรียบเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะที่ก าหนดโดยก่อนเริ่มรอบการประเมินให้ผู้รับการประเมินร่วมกับผู้ประเมิน  

ก าหนดสมรรถนะ น้ าหนัก และระดับที่คาดหวัง  

  สมรรถนะ แบ่งออกเป็น สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหารส าหรับต าแหน่งประเภท บริหาร

ท้องถิ่น และต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น หรือสมรรถนะประจ าสายงาน ส าหรับต าแหน่งประเภท  วิชาการ 

และต าแหน่งประเภททั่วไป ตามที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  

   1) สมรรถนะหลัก(Competency) หมายถึง สมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะ

ร่วม ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ทุกคนจ าเป็นต้องมีดังนั้น ให้ข้าราชการหรือ พนักงานส่วนท้องถิ่นทุก

คน ประเมินสมรรถนะหลัก เพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรม และค่านิยมที่พึง ประกาศร่วมกัน เพื่อให้เกิด  

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร ประชาชน และประเทศชาติ ประกอบด้วย  

   • การมุง่ผลสัมฤทธิ์  

  • การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม  

  • การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  

  • การบริการเป็นเลิศ  

  • การท างานเป็นทีม  

   2) สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะที่สนับสนุน และ

ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์  ของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นต าแหน่งประเภทวิชาการ และ  ต าแหน่ง

ประเภททั่วไป มกีารประเมนิสมรรถนะประจ าสายงาน จ านวนไม่น้อยกว่า 3 สมรรถนะ  



15 

   3) สมรรถนะประจ าผู้บริหาร หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะส าหรับข้าราชการ  

หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ด ารงต าแหน่งสายงานผู้บริหาร ในฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือ  

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น โดยให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และ อ านวยการท้องถิ่น  มี

การประเมนิสมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร จ านวน 4 สมรรถนะ ประกอบด้วย  

   • การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  

  • ความสามารถในการเป็นผู้น า  

  • ความสามารถในการพัฒนาคน  

  • การคิดเชิงกลยุทธ์  

  - น้ าหนัก หมายถึง การก าหนดค่าน้ าหนักของสมรรถนะแต่ละตัว ตามล าดับความส าคัญ  ของ

สมรรถนะ โดยมีหนว่ยเป็นรอ้ยละ ค่าน้ าหนักรวมกันแล้วต้องมีคา่เท่ากับร้อยละ 30 หรอืร้อยละ 50 แล้วแต่กรณี  

  - ระดับที่คาดหวังตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง หมายถึง ระดับที่คาดหวังของสมรรถนะ ตามที่

มาตรฐานก าหนดต าแหน่งแตล่ะต าแหน่งและแตล่ะระดับก าหนด  

  - ระดับสมรรถนะที่ค้นพบเมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ หมายถึง ระดับสมรรถนะ หรือ 

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการที่ผูร้ับการประเมินแสดงออกเมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ ตั้งแตร่ะดับ 0 (ศูนย์) - 

ระดับ 5 

  - หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความส าเร็จ หมายถึง หลักฐาน หรือเอกสาร หรือขอมูลเชิงประจักษ หรือค่า

ทางสถิติที่เปรียบเสมือนเป็นเครื่องมือวัดหรือตัวบ่งชี้บอกถึงกระบวนการด าเนินงานและผลการปฏิบัติงาน  ของผู้รับ

การประเมนิใช้ประเมินตนเอง ว่าเป็นไปตามสมรรถนะและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไวมากน้อยเพียงไร  

  - ผลการประเมิน (ระดับ) หมายถึง ระดับสมรรถนะหรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการที่ ผู้รับ การ

ประเมิน ประเมินตนเองตามหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความส าเร็จเมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ โดยมี  สมรรถนะตั้งแต่

ระดับ 0 (ศูนย์) - ระดับ 5  

  - ผลการประเมินของผู้ประเมิน หมายถึง ระดับสมรรถนะหรือพฤติกรรมการปฏิบัติ ราชการที่ผู้

ประเมินสังเกตเห็นของผู้รับการประเมิน เมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ โดยมีสมรรถนะตั้งแต่  ระดับ 0 (ศูนย์) - 

ระดับ 5 
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  - คะแนนที่ได้ตามตารางเปรียบเทยีบ ได้แก่ 

ระดับท่ีต้องการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

ระดับที่
ประเมนิได ้

0 

ระดับที่
ประเมนิได ้

1 

ระดับที่
ประเมนิได ้

2 

ระดับที่
ประเมนิได ้

3 

ระดับที่
ประเมนิได ้

4 

ระดับที่
ประเมนิได ้

5 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง 1 0 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง 2 0 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 

ระดับที่ต้องการ/คาดหวัง 3 0 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 

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

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

 

  โดยการน าระดับที่ผู้ประเมิน ประเมินได้มาเทียบกับระดับที่คาดหวัง เช่น หากมีระดับสมรรถนะ  ที่

ประเมินได้ ระดับ 2 และมีระดับที่คาดหวังระดับที่ 2 จะได้คะแนนเท่ากับ 4 คะแนน หรือหากมีระดับที่ประเมินได้ 

มากกว่าระดับที่ตอ้งการ 1 ระดับขึน้ไป จะมีคา่คะแนนเท่ากับ 5 คะแนน เป็นต้น  

   - ผลคะแนนที่ได้ หมายถึง การน าผลคะแนนที่ได้จากตารางเปรียบเทียบมาค านวณตามสูตร 

ที่ก าหนด โดยคิดค านวณจาก  

   สูตร = ค่าน้ าหนัก x คะแนนที่ได้ตามตารางเปรียบเทียบ 

   5 
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ก าหนดโดยพิจารณาจากความส าเร็จ ของ

โครงการ/งาน/กิจกรรม และ ผู้บังคับบัญชา 

กับผู้ใต้บังคับบัญชา ตกลงกัน 

สมรรถนะหลัก 

ตามมาตรฐานก าหนด 

ต าแหนง่ 

องคป์ระกอบ 

 ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 - โครงการ/งาน/กิจกรรม  

- ค่าเป้าหมาย 

องคป์ระกอบ  

พฤตกิรรม/สมรรถนะ  

- สมรรถนะ  

- ระดับท่ีคาดหวัง 

คะแนนประเมิน 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

คะแนนประเมิน 

สมรรถนะ 

คะแนนผล การ

ปฏบัิตงิานงาน 

พจิารณา  

- การเลื่อนขั้นเงินเดอืน 

 - ค่าตอบแทน  

- เงินรางวัลประจ าป ี 

- การเลื่อนและแตง่ตัง้  

- การย้าย การโอน และรับ

โอน  

- การให้ออกจากราชการ 

 - การจูงใจให้รางวัล - การ

บริหารงานบุคคล เร่ืองอื่น ๆ 

แจ้งผลการปฏบัิตงิาน 

และปรึกษาหารอื ถึงการ

พัฒนา 
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 ขั้นตอนและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

    การประเมนิผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆทั้งผลงาน และ

คุณลักษณะอื่นๆ ที่มคีุณค่าต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่นั้น ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การ

สังเกต จดบันทึก และประเมินโดยผู้บังคับบัญชา โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบ และมีมาตรฐาน มเีกณฑก์าร

ประเมินที่มปีระสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรม ซึ่งข้ันตอนและวิธีการ ประเมินผลการปฏิบัติงานที่จะเกิดขึ้น

ภายใต้ระบบการบริหารผลงานสามารถสรุปได้ ดังนี้  

   1. รอบการประเมินและระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

   ให้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล และลูกจา้งประจ า ปีละ 2 ครั้ง ตามรอบ 

ปีงบประมาณ คอื 

รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏบัิตงิาน ระหวา่งวันท่ี 1 ตุลาคม ถึงวันท่ี 31 มนีาคม ของปีถัดไป 

รอบท่ี 2  เป็นการประเมินผลการปฏบัิตงิาน ระหวา่งวันท่ี 1 เมษายน ถึงวันท่ี 30 กันยายน ของปีเดียวกัน 

 

   2. องค์ประกอบของการประเมินและสัดส่วนน้ าหนักในการประเมิน  

   การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะมีองค์ประกอบในการประเมินอย่างน้อย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2.1 องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ประเมนิจากโครงการ/งาน/กิจกรรม ตามที่ตกลงกัน 

โดยจะประเมินโครงการ/งาน/กิจกรรมนั้น ในมิติใดมิติหนึ่งก็ได้คอื  

   2.1.1 ปริมาณผลงาน  

   2.1.2 คุณภาพผลงาน  

   2.1.3 ความรวดเร็ว หรอืตรงตามก าหนดเวลาที่ก าหนด  

   2.1.4 ความประหยัดหรอืความคุ้มค่าของการใชท้รัพยากร  

 

องค์ประกอบ 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 1 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70% 

ส่วนที่ 2 

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 30% 
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  โดยในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล และลูกจ้างประจ า จะจัดมิติ  ในการ

ประเมินดังกล่าวออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานที่เป็นจ านวนวัดได้ 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง 

ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ และความเรียบร้อย ของผลงาน 3) เชิงประโยชน์ หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรง

เวลาตามที่ก าหนด หรอืความประหยัด หรอืความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 

  2.2 องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ ของพนักงาน  เทศบาล 

ประเมินจากสมรรถนะที่ก าหนดไว้ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละต าแหน่ง โดยจะ  ประกอบด้วยสมรรถนะ

หลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน  ในกรณีที่เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทศบาลที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติ หน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการอยู่ในรอบ

การประเมินให้ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยมีสัดส่วนคะแนนของแต่ละ

องค์ประกอบร้อยละ 50 

พนักงานเทศบาล น้ าหนักผลสัมฤทธิ์ของงาน  

(ไม่ต่ ากว่า 70%) 

น้ าหนักพฤติกรรม/สมรรถนะ  

(ไม่ต่ ากว่า 30 %) 

ผูท้ี่พ้นการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 70 % 30 % 

ผูท้ี่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ 50 % 50 % 

  การก าหนดระดับผลการประเมิน 

   ในแต่ละรอบการประเมิน ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูถู้กประเมิน) จะต้องท าการตกลงเกี่ยวกับ 

โครงการ/งาน/กิจกรรม น้ าหนัก และเป้าหมายผลการปฏิบัติงานรว่มกับผูบ้ังคับบัญชา (ผูป้ระเมิน) ตั้งแต่ 

เริ่มตน้รอบการประเมิน และจะท าการประเมนิผลโดยเทียบเคียงผลการปฏิบัติงานที่ท าได้จริงกับเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

เพื่อสรุปเป็นคะแนนประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน (ระหว่างรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เชน่ 

มีการถ่ายโอนภารกิจให้แก่เทศบาล ท าให้เทศบาลมงีานเพิ่มเติมจากที่ได้ตกลงไว้ ณ ต้นรอบการประเมนิ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูถู้กประเมิน) อาจพิจารณาร่วมกับผูบ้ังคับบัญชา (ผูป้ระเมิน) เพื่อท าการปรับปรุงสิ่งที่ได้ 

ตกลงกันไว้ก็ได้ โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมนิ) โดยจะก าหนดระดับ 

ผลการประเมินตามกลุ่มคะแนน ดังนี้ 

   1. การคดิคะแนนผลการปฏิบัติงาน 

   ก าหนดให้ค านวณคะแนนทั้งในส่วนของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และการประเมนิ 

สมรรถนะ โดยใหน้ าผลคะแนนที่ได้จากแต่ละส่วน มาค านวณผลคะแนนตามค่าน้ าหนักของแต่ละองค์ประกอบ 

ตามสัดส่วนที่ก าหนดไว้ แล้วให้สรุปคะแนนผลการปฏิบัติงานในภาพรวม ซึ่งจะมีคะแนนเต็มรอ้ยละ 100 

 

 

คะแนนผลการปฏิบัติราชการ 

(100 คะแนน) 

 

 

คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน 

× 

น้ าหนักผลสัมฤทธิ์ของงาน 

คะแนนสมรรถนะ 

× 

น้ าหนักสมรรถนะ 
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   2. การแบ่งระดับผลการประเมิน 

   ในแต่ละรอบการประเมิน ใหเ้ทศบาลน าผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาจัดกลุ่ม 

ผลคะแนนเป็น 5 ระดับ คอื ดเีด่น ดมีาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุง โดยมีช่วงคะแนนประเมิน ของแตล่ะระดับ 

ดังนี้ 

   2.1 ระดับดีเด่น ต้องมีช่วงคะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ 90 ขึ้นไป 

2.2 ระดับดีมาก ตอ้งมีช่วงคะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 

2.3 ระดับดี ต้องมีช่วงคะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ 70 แตไ่ม่ถึงรอ้ยละ 80 

2.4 ระดับพอใช้ ตอ้งมีช่วงคะแนนประเมินตั้งแต่ร้อยละ 60 แตไ่ม่ถึงร้อยละ 70 

 2.5 ระดับต้องปรับปรุง ต้องมีช่วงคะแนนประเมินต่ ากว่าร้อยละ 60 

  ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานเทศบาล ได้แก่ 

   1. นายกเทศมนตร ีประเมิน ปลัดเทศบาล 

2. ปลัดเทศบาล ประเมิน รองปลัดเทศบาล ผูอ้ านวยการส านัก ผูอ้ านวยการกอง 

หรอืส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่าส านัก หรือกอง 

3. ผูอ้ านวยการส านัก ผูอ้ านวยการกอง หรอืส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะ 

เทียบเท่าส านัก หรอืกอง ส าหรับพนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ที่อยู่ในบังคับบัญชา 

   ในกรณีที่เป็นการประเมนิพนักงานเทศบาลผูไ้ด้รับมอบหมายใหไ้ปช่วยราชการ หรือปฏิบัติราชการใน

เทศบาล หรอืส่วนราชการ หรอืหนว่ยงานอื่น ใหน้ายกเทศมนตรี หรือหัวหน้าส่วนราชการ หรือหนว่ยงานที่ผู้รับการ

ประเมินไปช่วยราชการ หรือปฏิบัติหน้าที่ราชการ แล้วแตก่รณีเป็นผู้ให้ขอ้มูล และความเห็นเพื่อประกอบการประเมิน

ของผู้มีอ านาจหนา้ที่ประเมิน 

   ในกรณีที่เป็นการประเมนิพนักงานเทศบาลผูโ้อนย้าย หลังวันที่ 1 มีนาคม หรือวันที่ 1 

กันยายน ให้ผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้มีอ านาจหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานในเทศบาลเดิมก่อนการโอนหรอืย้าย 

เป็นผู้ประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลผู้นั้นแลว้จัดส่งผลการประเมินการปฏิบัติงาน ใหอ้งค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น หรอืส่วนราชการ หรอืหน่วยงานอื่นต้นสังกัดใหม่ เพื่อประกอบการพิจารณาประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   ในการประเมินผลการปฏิบัติงานจะก าหนดให้มกีารแต่งตัง้ “คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน” เพื่อท าหน้าที่ให้ค าปรกึษา และพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและ

ความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเสนอต่อนายกเทศมนตร ีคณะกรรมการกลั่นกรองการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
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   1. ปลัดเทศบาล เป็น ประธานกรรมการ 

   2. รองปลัดเทศบาล หรือผู้อ านวยการส านัก ผูอ้ านวยการกอง หรอืหัวหนา้ส่วนราชการ 

ที่เรยีกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรอืกอง เป็น กรรมการ 

   3. พนักงานเทศบาลที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ เป็น เลขานุการ 

  การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

   ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแตล่ะครั้ง จะต้องมกีารแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

ให้แก่ขา้ราชการหรอืพนักงานส่วนท้องถิ่นผู้รับการประเมิน ดังนี้ 

   1. ใหผู้บ้ังคับบัญชา (ผูป้ระเมิน) แจ้งผลการประเมินให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูร้ับการประเมิน) 

ทราบเป็นรายบุคคล และให้ค าปรึกษา ช้ีแนะ แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูร้ับการประเมิน) รวมทั้งร่วมกับ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูร้ับการประเมิน) 

   2. ใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา (ผู้รับการประเมนิ) ลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมินกรณีให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ผูร้ับการประเมิน) ไม่ยินยอมลงลายมอืชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้ผู้บังคับบัญชา (ผูป้ระเมิน)หา

พยานที่เป็นข้าราชการหรอืพนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างน้อย 1 คน ในสังกัดเทศบาลเดียวกัน ลงลายมือชื่อเป็นพยานว่า

ได้มกีารแจ้งผลประเมินแล้ว 

   3. ใหเ้ทศบาล ประกาศรายชื่อผูม้ีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น ในที่เปิดเผยให้ทราบ 

โดยทั่วกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ปฏิทินและขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 

วัน เดือน ป ี ขั้นตอนการด าเนินการ 

รอบที่ 1 รอบที่ 2 ต้นรอบการประเมิน 

ตุลาคม เมษายน ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการประเมินผล (ภายในเดือนกันยายน ของทุกปี) 

  1. เทศบาลต าบลหนองบัวโคก ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  2. เสนอนายกเทศมนตรีต าบลหนองบัวโคก ให้ความเห็นชอบหลักเกณฑ์และวิธกีาร 

  ประเมนิผลการปฏบัิติงาน 

  3. เทศบาลต าบลหนองบัวโคก ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมนิผล 

  การปฏิบัติงานให้พนักงานสว่นท้องถิ่นในสังกัดทราบโดยทั่วกัน 

  ขั้นตอนที่ 2 จัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1. นายกเทศมนตรีต าบลหนองบัวโคก มอบนโยบายแผนปฏบัิติราชการ และเป้าหมาย 

  ของเทศบาลต าบลหนองบัวโคก ให้แก่ ปลัดเทศบาลต าบลหนองบัวโคก รองปลัดเทศบาล 

  ต าบลหนองบัวโคก และหัวหน้าสว่นราชการ เพื่อก าหนดเปา้หมายผลส าเร็จ 

  ของเทศบาลต าบลหนองบัวโคก ในรอบการประเมนิ 

  2. ผู้ประเมนิประชุมรว่มกันเพื่อก าหนดเปา้หมายของเทศบาล และถ่ายทอด 

  ตัวชี้วัด ผลสัมฤทธิ์ของงานสูร่ะดับส านัก กอง หนว่ยงาน พนักงานเทศบาล 

  แต่ละคน โดยพิจารณาถ่ายทอดจากบนลงล่าง 

  3. พนักงานเทศบาล (ผู้รับการประเมนิ) และผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมนิ) 

  ก าหนดข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับโครงการ/งาน/กิจกรรม น้ าหนัก เป้าหมาย 

  4. พนักงานเทศบาล (ผู้รับการประเมนิ และผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) 

  ก าหนดน้ าหนัก สมรรถนะแต่ละสมรรถนะ (ต าแหน่งใดต้องมีสมรรถนะใด 

  ระดับใด เป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง) 

  5. ลงนามรับทราบในแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ระหว่างรอบการประเมิน 

ตุลาคม - เมษายน - ขั้นตอนที่ 3 การติดตามและให้ค าปรึกษาแนะน า 

31 มนีาคม 30 กันยายน 1. พนักงานเทศบาล (ผู้รับการประเมนิ) ปฏบัิติงานให้เกิดผลงานตามท่ีจัดท าข้อตกลงไว้ 

  2. ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมนิ) ติดตามความกา้วหน้าผลการปฏบัิติงานอย่าง 

  ต่อเนื่อง โดยใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรม 

  ของผู้รับการประเมนิเป็นระยะ ๆ โดยให้ค าปรกึษา แนะน า และพัฒนาผู้รับ 

  การประเมนิเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย และสมรรถนะตามข้อตกลงท่ีก าหนดไว้ 

  3. กรณีมีความจ าเป็น หรือมกีารเปลี่ยนแปลงในเชิงนโยบาย หรือมีการโอน ย้าย 

  เปลี่ยนแปลงต าแหน่ง และหนา้ที่ความรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมนิ) 

  และพนักงานเทศบาล (ผู้รับการประเมนิ) ร่วมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนข้อตกลง 

  ผลการปฏบัิติงานได้ 
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วัน เดือน ป ี ขั้นตอนการด าเนินการ 

รอบที่ 1 รอบที่ 2 ต้นรอบการประเมิน 

มนีาคม กันยายน ส้ินรอบการประเมิน 

  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1. เมื่อสิ้นรอบการประเมนิ พนักงานเทศบาล (ผู้รับการประเมิน) ด าเนินการ 

  ประเมนิผลการปฏบัิติงานของตนเอง โดยเทียบกับเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

  ตามผลการด าเนินงานท่ีส าเร็จตามตัวชี้วัด และพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

  จากการปฏิบัติงานตามหลักฐาน/ตัวบง่ชีค้วามส าเร็จ (เทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ) 

  2. เมื่อสิ้นรอบการประเมิน ใหผู้้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ด าเนินการประเมิน 

  ผลการปฏบัิติงานของพนักงานเทศบาล (ผู้รับการประเมนิ) โดยเทียบกับเป้าหมาย 

  ท่ีก าหนดไว้ต้ังแต่ต้นรอบการประเมนิ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกจากการ 

  ปฏบัิติงาน (เทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ) 

  3. ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมนิ) แจง้ผลการประเมนิให้แก่พนักงานเทศบาล 

  (ผู้รับการประเมนิ) เป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมนิลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน 

เมษายน ตุลาคม ขั้นตอนที่ 5 การพิจารณากล่ันกรองและเห็นชอบการประเมิน 

  1. ใหน้ายกเทศมนตรีต าบลหนองบัวโคก แต่งต้ังคณะกรรมการกลั่นกรอง 

  การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล เพื่อท าหน้าที่ให้ 

  ค าปรกึษาและพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรม 

  ของการประเมนิผลการปฏบัิติงานของพนักงานเทศบาล ทุกประเภท 

  ต าแหน่ง และระดับต าแหน่งประกอบดว้ย ปลัดเทศบาลต าบลหนองบัวโคก 

  เป็นประธานกรรมการ และหัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า 2 คน 

  เป็นกรรมการและให้พนักงานเทศบาลที่รับผิดชอบงานการเจา้หน้าที่ของเทศบาลเป็นเลขานุการ 

  ท้ังน้ี เทศบาลอาจก าหนดให้มีคณะกรรมการช่วยพิจารณากลั่นกรอง 

  เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมในระดับกอง หรือสว่นราชการท่ีเรียกชื่ออย่างอ่ืนในเทศบาลดว้ยก็ได้ 

  2. คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ประชุมให้ค าปรกึษา 

  และพิจารณากลั่นกรองผลการประเมนิในภาพรวม และรายบุคคล 

  ว่าการประเมินผลมีมาตรฐานความเป็นธรรมหรือไม่ และเสนอความเห็นต่อนายกเทศมนตรีต าบลหนองบัวโคก 

  3. นายกเทศมนตรีต าบลหนองบัวโคก พิจารณาผลการประเมนิ 

  4. เทศบาลต าบลหนองบัวโคก ประกาศรายชื่อผู้มผีลการประเมนิ “ดเีดน่” ในท่ี 

  เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน เพื่อเป็นการยกย่อง ชมเชย และสร้างแรงจูงใจ 

  ในการพัฒนาผลการปฏบัิติงานในรอบการประเมนิต่อไป 

  5. จัดเก็บผลการประเมนิ และหลักฐานแสดงความส าเร็จของงาน และ 

  สมรรถนะ ส าหรับแบบประเมนิผลให้เก็บส าเนาไว้ท่ี ส านัก/กอง 

  อย่างน้อย 2 รอบการประเมิน และให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 

  งานการเจา้หน้าท่ี ของเทศบาลจัดเก็บต้นฉบับ ไว้ในแฟ้มประวัตขิ้าราชการ 

  หรอืจัดเก็บในรูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสมได้ 
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   หลักเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

   เทศบาลต าบลหนองบัวโคก ได้ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมนิผลการปฏิบัติราชการของ 

ลูกจา้งประจ า เพื่อให้สอดคล้องกับการประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ตลอดจนเพื่อให้เกิด 

ความชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างประจ า ดังนี้ 

   1. ให้น าแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลมาใช้ส าหรับ 

การบรหิารงานบุคคลของลูกจ้างประจ าโดยอนุโลม ส าหรบัผูบ้ังคับบัญชาช้ันตน้ที่ประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ลูกจา้งประจ า หมายถึง หัวหนา้ฝา่ย หรอืหัวหนา้ส านักปลัด ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการส านัก หรอืหัวหน้า 

ส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นแล้วแต่กรณี 

   2. การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของลูกจ้างประจ า (สมรรถนะ) ให้ก าหนด 

สมรรถนะ ให้สอดคล้องกับต าแหน่งและกลุ่มต าแหน่งของลูกจ้างประจ า ดังนี้ 

    2.1 ลูกจ้างประจ ากลุ่มบริการพื้นฐาน ให้ประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ โดย 

ก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับ 1 

2.2 ลูกจ้างประจ ากลุ่มช่างและกลุ่มสนับสนุน ใหป้ระเมินสมรรถนะหลัก 5 

สมรรถนะ โดยก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับ 2 

2.3 ลูกจ้างประจ ากลุ่มสนับสนุนที่มีช่ือและลักษณะงานเหมอืนข้าราชการหรอื 

พนักงานส่วนท้องถิ่น ให้ประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าสายงานอย่างน้อย 3 

สมรรถนะ เชน่เดียวกันกับข้าราชการหรอืพนักงานส่วนท้องถิ่นในลักษณะงานเดียวกัน โดยก าหนดระดับ 

สมรรถนะที่คาดหวัง/ตอ้งการ ในระดับปฏิบัติงาน หรือระดับปฏิบัติการ แล้วแต่กรณี 

 

 

 

 

 

การประเมินผลการปฏบิัติงาน 

ลูกจ้างประจ า 



 

(ตัวอย่าง) 

แบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
(ส าหรับต าแหน่งประเภทวิชาการ และทั่วไป) 

 

 

รอบการประเมิน 
 
 
 
 

ผู้รับการ
ประเมิน 

เลขประจ าตัวประชาชน 1 3606 00024 37 2 ชื่อ-นามสกุล นางสาวอัญธิกา  ไชยโสดา ต าแหน่ง  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

ต าแหน่งประเภท  วิชาการ ระดับ  ปฏิบัติการ เลขที่ต าแหน่ง  01 2 01 3102 001 

งาน.................................................................................  ส่วน/ฝ่าย  อ านวยการ ส านัก/กอง  ส านักปลัดเทศบาล 

ผู้ประเมิน 

เลขประจ าตัวประชาชน 3 3607 00279 49 8 ชื่อ-นามสกุล  นางสาวอโณทัย  ค านาค ต าแหน่ง  หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 

ต าแหน่งประเภท  อ านวยการท้องถิ่น ระดับ   ต้น ส านัก/กอง ส านักปลัดเทศบาล 

 

 

 

 
 
 

 ครั้งที ่1 วันที่  1  ตุลาคม  2564 ถึง  31  มีนาคม  2565 
  ครั้งที ่2 วันที่  1  เมษายน 2565 ถึง  30  กันยายน 2565 
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1.1 ก่อนเริ่มรอบการประเมิน 
 
 

ล าดับ ผลสัมฤทธิ์ของงาน ตัวชี้วัด น้ าหนัก ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย (D) 
ที ่   (ร้อยละ)  

1 2 3 4 5 
 

(A) (B) (C) 
1 ด าเนินการขอรับบ าเหน็จบ านาญของพนักงาน 

เทศบาลที่พ้นจากราชการเนื่องจากเกษียณอายุ 
ราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2565 

ร้อยละของกระบวนการด าเนินการขอรับบ าเหน็จ
บ านาญฯ มีความถูกต้อง เป็นไปตามข้อระเบียบ 
กฎหมายที่เก่ียวข้อง และด าเนนิการภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด 

 
30 

 
80 

 
85 

 
90 

 
95 

 
100 

2 การเลื่อนและแต่งตั้งพนักงานเทศบาล ให้ด ารง
ต าแหน่งที่สงูขึ้น ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ 

ร้อยละของการเลื่อนและแต่งตั้งพนักงานเทศบาล 
ให้ด ารงต าแหน่งที่สงูขึ้น ประเภทวิชาการ ระดับ
ช านาญการ เปน็ไปด้วยวิธีการ ข้ันตอนที่ถูกต้อง
ตามระเบียบ กฎหมายที่ก าหนด และเป็นไปตาม
ระยะเวลาก าหนด  

20 60 70 80 90 100 

3 ด าเนินการจัดท าโครงการอบรมและศึกษาดูงาน เพื่อ
พัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร สมาชกิสภาเทศบาล 
พนักงานและลูกจ้างเทศบาล ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2565 

ร้อยละของความส าเร็จ ผู้เข้ารับการอบรมได้รับ
ความรู้ ทักษะ เพื่อให้การปฏิบัติงานมปีระสทิธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

20 60 70 80 90 100 

 รวม 70 - - - - - 

 

หมายเหตุ 1. ในกรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง หรือระดับสูงขึ้น ให้น าวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางานมาก าหนดเป็นการ 
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมินครั้งนั้น และครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลส าเร็จตามตัวชี้วัดที่เสนอในวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอ 

2. กรณีช่อง “ผลสัมฤทธิ์ของงาน” หรือช่อง “ตัวชี้วัด” หากไม่สามารถกรอกรายละเอียดได้พอ อาจท าเป็นหลักฐานแนบท้ายแบบประเมินได้ 

ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ ๗๐) 
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1.2 หลังสิ้นรอบการประเม ิน 
 
 

ล าดับ การประเมินตนเอง ผลการประเมิน คะแนนที่ได้ 

ตัวชี้วัด ผลการด าเนินงาน หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ ผลการประเมิน ของผู้ประเมิน (I)=(C) x (H) 
 ที่ส าเร็จตามตัวชี้วัด ความส าเร็จ (ระดับคะแนน) (ระดับคะแนน) 5 
 (E) (F) (G) (H)  

 
1 

 
100 

- เอกสารหลักฐานในการขอรับบ าเหน็จบ านาญ ดังนี้ 
 1. แบบ บ.ท.1 
 2. แบบ บ.ท.2 
 3. แบบ บ.ท.3 
 4. แบบ บ.ท.4 
 5. แบบ บ.ท.5 
 - ค าสั่งพน้ราชการฯ ที่ 726/2565 ลงวันที่  26 ก.ย.65 

 
5 

 
5 

 
30 

 
2 

100 - ค าสั่ง ทต.หนองบัวโคก ที่ 625/2565 ลงวันที่ 19 สิงหาคม 2565 
 เร่ือง แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาและประเมินผลงาน 
-  แบบแสดงรายละเอียดการเสนอผลงานพร้อมเอกสารประกอบ  
เพ่ือแต่งตั้งพนักงานส่วนต าบลให้ดารงต าแหน่งประเภทวิชาการ  
ระดับช านาญการ 

 
5 

 
5 

 
20 

3 90  - โครงการอบรมและศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาศักยภาพผูบ้ริหาร สมาชิก
สภาเทศบาล พนักงานและลูกจา้งเทศบาล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2565 
- เอกสารที่เก่ียวข้องในการจัดโครงการ เช่น ค าสั่งเดนิทางไปราชการ 
ก าหนดการโครงการ หลักฐานการยืมเงินไปราชการ และหลักฐานการ
ส่งใช้เงินยืม เปน็ตน้ 

4 4 16 

 รวม - - 66 

 

หมายเหตุ  หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความส าเร็จ หมายถึง หลักฐาน/เอกสารที่แสดงยืนยันต่อผู้ประเมินว่า ผลสัมฤทธิ์ของงานส าเร็จอยู่ในระดับคะแนนและค่าเป้าหมายใด 
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สมรรถนะ 
 
 

(A) 

 
 

น้ าหนัก 
(ร้อยละ) 

 
 

(B) 

ระดับ ที่
คาดหวัง ตาม

มาตรฐาน 
ก าหนด 
ต าแหน่ง 

(C) 

ระดับสมรรถนะที่ค้นพบ 
เมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ คะแนน ที่

ได้ ตาม
ตาราง 

เปรียบเทียบ 

 
(G) 

 
ผลคะแนน ที่

ได้ 
(H) = (B) x (G)       
            5 

การประเมินตนเอง 
ผลการประเมิน 
ของผู้ประเมิน 

(ระดับ) 

(F) 

หลักฐาน/ตัวบ่งชี้ 
ความส าเร็จ 

(D) 

ผลการประเมิน 
(ระดับ) 

(E) 

สมรรถนะหลัก        

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4 2 การปรับปรุงการท างาน 2 2 4 3.2 

   2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 4 1 ปฏิบัติตามกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องอย่าง
เคร่งครัด 

2 2 5 4 

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 4 1 กฎหมาย ขอ้บังคับ หนังสือสั่งการ 
และระเบียบต่างๆ และการสอนงาน 
(coaching) 

3 3 5 4 

4. การบริการเป็นเลิศ 3 1 ไม่มีการร้องเรียนฯ 2 2 5 3 

5. การท างานเป็นทีม 3 1 ให้ความร่วมมือในการช่วยเหลือ
ในการจัดอบรมโครงการฯ 

3 3 5 3 

สมรรถนะประจ าสายงาน        

1 การแก้ไขปัญหาและด าเนินการเชิงรุก 3 1 เข้าใจในปัญหาที่เกิดขึ้น มีเหตุผลในการ
แก้ปัญหา 

2 2 5 2.4 

2 การคิดวิเคราะห์ 3 1 การวางแผนในการจดัท าโครการฯ 1 1 4 2.4 

3 การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 3 1 การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 2 2 5 3 

4 ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 3 1 ตรวจสอบข้อมลู ทบทวน ในการ
จัดท าขอรับบ าเหนจ็บ านาญใหม้ี
ความถูกต้อง 

2 2 5 3 

รวม 30 - - - - - 28 

ส่วนที่  2  การประเมินสมรรถนะ (ร้อยละ ๓๐) 
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 ข ้อตกลงการประเม ินผลการปฏ ิบัติงานฉบับน ี ้จัดทำข ึ้น  ระหว ่างช ื่อ-นามสก ุล นางสาวอัญธิกา  ไชยโสดา  ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ   
ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้รับการประเมิน กับชื่อ-นามสกุล นางสาวอโณทัย  ค านาค  ต าแหน่ง  หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล ซ่ึงต่อไปนี้จะเรียกว่า ผู้ประเมิน 
      ผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน ได้มีข้อตกลงร่วมกันก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ 
เพ่ือใช้ส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน ครั้งที่  1  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 โดยผู้รับการประเมินขอให้ข้อตกลงว่า จะมุ่งมั่นปฏิบัติงานให้เกิดผลงานที่ดีตาม
เป้าหมาย และเกิดประโยชน์แก่ประชาชนหรือทางราชการตามที่ได้ตกลงไว้ และผู้ประเมินขอให้ข้อตกลงว่า ยินดีให้ค าแนะน า ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมิน และจะประเมินผล            
การปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม โปร่งใสตามที่ได้ตกลงกันไว้ โดยทั้งสองฝ่ายได้รับทราบข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันแล้ว จึงลงลายมือชื่อไว้เป็นหลักฐาน 
 
 

ลงชื่อ.....................................................(ผู้รับการประเมิน) ลงชื่อ........................................................(ผู้ประเมิน) 
(นางสาวอัญธิกา  ไชยโสดา) (นางสาวอโณทัย  ค านาค) 

ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
วันที่........................... วันที่................................. 

 
 

4.1 ผลการประเมินตนเอง 
ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ได้ประเมินตนเองตามเอกสารหรือหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความส าเร็จที่มีอยู่จริง 

 
(ลงชื่อ).......................................................ผู้รับการประเม ิน 

(นางสาวอัญธิกา  ไชยโสดา) 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

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

ส่วนที่ 3 ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 4 สรุปผลการประเมิน 
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4.2 ผลการประเมินของผู้ประเมิน 
 
 

รายการ คะแนนเต็ม 
(ร้อยละ) 

ผลการประเมิน 
(ร้อยละ) ระดับผลการประเมิน 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70 66 ดีเด่น ตั้งแต่ร้อยละ 90 ขึ้นไป 
ดีมาก ตั้งแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 
 ดี ตั้งแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 
พอใจ ตั้งแต่ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 
ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ 60 

2. การประเมินสมรรถนะ 30 28 

รวม 100 94 
 
 

 

(ลงชื่อ).......................................................ผู้ประเมิน 
(นางสาวอโณทัย  ค านาค) 

ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
วันที่.............................................. 

 

 
ผลสัมฤทธิ์ของงานหรือสมรรถนะ 

ที่เลือกพัฒนา 
(ก) 

วิธีการพัฒนา 
 

(ข) 

ช่วงเวลาและระยะเวลา 
การพัฒนา 

(ค) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
 

(ง) 
การจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจ้างประจ า เพื่อ
ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น 

จัดอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในสังกัดหรือเป็น
การให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการจัดท าแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ เพื่อให้ทุกคน
มีความเข้าใจได้อย่างชัดเจน 

ก่อนเริ่มรอบการประเมิน  
ครั้งที่ 1/2566 

มีความรู้ความเข้าใจ ขั้นตอนในการท าแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ท้องถิ่นและลูกจ้างประจ า 

ส่วนที่  5 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ 
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❑ ได้แจ้งผลการประเมินให้ทราบแล้ว ❑ ได้รับทราบผลการประเมินแล้ว ❑ได้แจ้งผลการประเมินแล้วเมื่อวันที่
.............................. 

  แต่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงนามรับทราบ 
ลงชื่อ.......................................................... ลงชื่อ......................................................... โดยมี............................................................เป็น

พยาน 
            (นางสาวอโณทัย  ค านาค)    (นางสาวอัญธิกา  ไชยโสดา)  

         ต าแหน่ง หัวหน้าส านกัปลัดเทศบาล         ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ ลงชื่อ......................................................... 
ผู้ประเมิน                        ผู้รับการประเม ิน (.........................................................) 

วันที่................................. วันที่................................. ต าแหน่ง..................................................................... 
  พยาน 
  วันที่................................. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที่ 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน 
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ส่วนที่ 7 ความเห็นของผูบ้ังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

❑เห็นชอบกับผลคะแนนของผู้ประเมิน 

❑มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้   1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล....................................................................................................................... ................. 
2. สมรรถนะ ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตผุล......................................................................................................................... 

รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ 94  
 

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

(นายชลชิต  ศรีโยธี) 
ต าแหน่ง รองนายกเทศมนตรีต าบลหนองบัว

โคก 
วันที่................................. 
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ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิน่ 

❑เห็นชอบกบัผลคะแนนของ  ผู้ประเม ิน ตามส่วนที่ 4 หรือ  ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ตามส่วนที่ 7 

❑มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้ 1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล.......................................................................................................................   
    2. สมรรถนะ ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตผุล
................................................................................................................................... 

รวมคะแนนที่ควรได้ครั้งนี้ร้อยละ 94  
 

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

(นางสาวอโณทัย  ค านาค) 
ต าแหน่ง หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 

รักษาราชการแทนปลดัเทศบาล 
 ประธานกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

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



 

 
 

 

 

ส่วนที่ 9 ผลการพิจารณาของนายกเทศมนตร ี

❑ เห็นชอบตามความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 

❑ มีความเห็นแตกต่าง ดังนี้  1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตุผล

...................................................................................................................... ............. 
2. สมรรถนะ ควรได้คะแนนร้อยละ......................... เหตผุล
...................................................................................................................................... 

รวมคะแนนที่ได้ครั้งนี้ร้อยละ 94  
 

ลงชื่อ.................................................................... 
              (นายวิชัย  ประภากรแก้วรัตน์) 

   ต าแหน่ง นายกเทศมนตรีต าบลหนองบัวโคก 
               วันที่................................. 



 

 


