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คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดตรัง  เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  พ.ศ. ๒๕๕๘ ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งต้ังและเล่ือนเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาและ
เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ: ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยให้ผู้บังคับบัญชามีความเข้าใจแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
พนักงานส่วนต าบลเพื่อน าผลประเมินไปใช้ประกอบการด าเนินการเรื่องต่างๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
เจตนารมณ์ของกฎหมายดังกล่าว ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการมีวิธีการในการประเมินหลายวิธีท่ี      
ส่วนราชการสามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสม คู่มือเล่มนี้เป็นคู่มือเล่มแรกที่อธิบายให้เห็นภาพรวมท้ังหมด ซึ่ง
จะท าให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานเข้าใจกรอบแนวทางในภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
และผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถวางแผนในการปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

  ข้าพเจ้า หวังเป็นอย่างยิ่งว่า คู่มือเล่มนี้จะเป็นประโยชน์กับส่วนราชการและบุคคลและ
ขอขอบคุณผู้บริหารส่วนราชการและพนักงานทุกท่านท่ีได้ให้ความร่วมมืออย่างยิ่งในการแสดงความคิดเห็น และ
ร่วมพัฒนาแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งเป็นท่ีมาของการจัดท าคู่มือเล่มนี้ 
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บทท่ี บทท่ี ๑๑ 
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏบิตัิราชการ 

  ๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อผลักดัน

ให้ผลการปฏิบัติราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ด้วยการเช่ือมต่อโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับ
องค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ
ขององค์กรท่ีชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายท่ีได้ก าหนด และผลท่ีได้จากการประเมินน าไปประกอบการ
พิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การเล่ือนขั้นเงินเดือน เป็นต้น 

  ๑.๒ ความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ท่ีให้
ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติท่ีสูงขึ้นจึงนับว่ามีความส าคัญ
ต่อตนองค์กรและผู้ปฏิบัติงานอย่างยิ่ง สรุปได้ ดังนี้  
   ๑.๒.๑ องค์กร 
         ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะท าให้การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงาน        
ทุกระดับสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 
        ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วย
ผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับท างานเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร 
          ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการน าตัวช้ีวัด (KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือในการ
ก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ซึ่งตัวช้ีวัดดังกล่าวสามารถน ามาเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) 
ส าหรับการเทียบเคียง เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองค์กรในปีต่อๆไปได้ 

  ๑.๒.๒ ผู้ปฏิบัติงาน 
        ๑) การก าหนดแผนปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะท า ให้

ผู้ปฏิบัติงานรับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอย่างชัดเจน ต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน รวมท้ังจะได้
รับทราบความเช่ือมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบ ว่าส่งต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร 

        ๒) ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการได้ก าหนดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อันน าไปสู่
การปรับเปล่ียนแนวทาง/วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลให้มีความเหมาะสมและส่งผลต่อ
เป้าหมายขององค์กรได้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  

         ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพราะส่ิงท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของผู้ปฏิบัติงานจะมาเป้าหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 

 ๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 การบริการผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย ๕ ขั้นตอนหลัก ได้แก่  

(๑) การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ  
(๒) การพัฒนา 
(๓) การติดตาม  
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
(๕) การให้รางวัล 
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 ส าหรับคู่มือเล่มนี้ จะน ามาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็น ๕ ขั้นตอน ดัง
ภาพที่ ๑ และในการอธิบายในบทต่างๆ ในคู่มือเล่มนี้จะให้ความส าคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
เป็นหลัก 

 
ภาพที่ ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

 
 
๑.๓.๑ การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ 

   เป็นการก าหนดผลส าเร็จของงานและเป้าหมายท่ีองค์กรคาดหวังจากผู้ปฏิบัติงานและ
หน่วยงานระดับต่างๆ ซึ่งผลส าเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กร ในขั้นตอนนี้ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกันวางแผนและก าหนดก าหนดขั้นตอน/วิธีการ
ปฏิบัติราชการ เพื่อช่วยให้เข้าใจร่วมกันเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จบ้าง เพราะเหตุใดจึง
ต้องท าส่ิงเหล่านั้น และผลส าเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอย่างไร 
  การวางแผนและก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรด าเนินการดังนี้ 

 ๑) ก าหนดปัจจัยวัดผลส าเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ท่ีสามารถวัด/ประเมินได้สามารถเข้า
ไปได้ สามารถตรวจสอบได้ มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 

 ๒) ก าหนดผลงานพื้นฐานท่ีผู้ปฏิบัติงานต้องท าให้ส าเร็จ 
 ๓) ก าหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนตาม

เป้าหมายและแผนงานขององค์กร ซึ่งอาจเปล่ียนแปลงได้ตามความจ าเป็นท่ีเกิดขึ้น ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการ
รายบุคคลดังกล่าว ต้องน ามาใช้อ้างอิงประกอบในการติดตามการท างานเป็นระยะๆ  
 
 
 

วางแผน(Plan) 

ติดตาม(Monitor) 
 

พัฒนา(Develop) ประเมิน(Appraise) 

ให้รางวัล(Reward) 



-3- 

  ๑.๓.๒ การติดตาม 
          การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานต่างๆ จะต้องติดตามผลการปฏิบัติ
ราชการอย่างต่อเนื่อง เพื่อวัดผลส าเร็จของงานนั้น ๆ ว่า สอดคล้องกับเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม่ เพื่อ
พิจารณาความก้าวหน้า หรือแนวโน้มของผลการปฏิบัติราชการรวมท้ังปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อันน าไปสู่
การปรับเปล่ียนแนวทาง/วิธีการ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายต่อไป 

  การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดให้มีการประชุมเพื่อติดตามความก้าวหน้า
ของแผนงาน/โครงการต่างๆ อย่างเป็นทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างไม่เป็นทางการ ท้ังนี้ 
ผู้บังคับบัญชาต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดรอบการประเมิน เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย
เปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีก าหนดเป็นระยะๆหากพบว่ามีสถานการณ์ท่ีท าให้ผลการปฏิบัติงานการต่ ากว่า
เป้าหมาย จะได้เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหาเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการท าให้มีผลการปฏิบัติราชการท่ีดี
ขึ้นและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ภายในรอบการประเมินนั้น 
          ๑.๓.๓ การพัฒนา 
    ในระหว่างติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาจะได้รับข้อมูล ๒ ส่วน คือ  
   ๑) ส่วนผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหน้าของผลงาน ว่าเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดมากน้อยเพียงไร 
   ๒) ส่วนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ ว่าผู้ปฏิบัติงานได้แสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว้มาก
น้อยเพียงไร 
   การพัฒนางานและผู้ปฏิบัติงานนั้น ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาท้ังสองส่วนเป็นหลัก และ
ก าหนดแนวทางท่ีจะด าเนินงานเรื่องนี้ให้เหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพื่อให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมาย
ขององค์กรบรรลุผลตามท่ีก าหนดไว้ต่อไป 

       ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           ๑) ความหมาย 
             การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานท่ี
ผู้ปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุ่มท่ีปฏิบัติได้จริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการท่ีองค์กรก าหนด 
เปรียบเทียบกับ เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานท่ีวางไว้เมื่อต้น
รอบการประเมิน 
        ๒) ความเชื่อมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหาร
ผลการปฏิบัติราชการ 
   การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการซึ่งเป็นวงจรที่เกิดอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการวัดผลส าเร็จของงานในช่วงเวลา
ท่ีก าหนดไว้แน่ชัด เพื่อเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายท่ีก าหนดว่าผลส าเร็จในการปฏิบัติราชการของ
แต่ละบุคคลหรือขององค์กร เกิดขึ้นได้ตามเป้าหมายจริงหรือไม่ อย่างไร 

   ๑.๓.๕ การให้รางวัล 
        ๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ การให้รางวัล เป็นการตอบแทนบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลท่ีปฏิบัติราชการส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด และตามข้อตกลงท่ีวางไว้ร่วมกัน 
         ๒) การให้รางวัลอาจด าเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เมื่อผู้ปฏิบัติมี
ผลงานดีควรได้รับการยกย่องชมเชยทันที หรือการให้รางวั ลในรูปตัวเงิน ท้ังนี้หลักเกณฑ์การให้รางวัลควร
ครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ท่ีผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทให้กับผลส าเร็จของงาน 
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 ๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ 

 
         ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ 
ดังกล่าวข้างต้น (ตามหัวข้อ ๑.๓) อย่างไรก็ดี ในคู่มือนี้ จะเน้นการอธิบายท่ีเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเป็นส าคัญ 
        ๑.๔.๒ ส าหรับการให้รางวัลเพื่อตอบแทนผลการตอบแทนผลส าเร็จในการปฏิบัติ
ราชการตามระบบการบริหารผลการนี้ ในคู่มือเล่มนี้ จะให้ความส าคัญเน้นหนักไปในเรื่องการน าผลการประเมินผล
การประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการเล่ือนเงินเดือน ซึ่งเป็นการด าเนินการข้อ 5  แห่งประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดตรัง  เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล  พ.ศ. 2558  ท่ีก าหนดความในวรรคหนึ่งว่า “ผู้บังคับบัญชามี
หน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพื่อประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง ๆตามหลักเกณฑ์
และวิธีการว่าด้วยการนั้น ได้แก่ การเล่ือนเงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ  ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัดตรังก าหนด 
 

----------------------- 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ีบทท่ี  ๒๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

    บทนี้จะได้กล่าวถึงการน าแนวทางของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ( Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกต์ใช้กับพนักงาน
ส่วนต าบล จุดมุ่งหมายของบทนี้ คือการให้ภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองค์รวมเป็นส าคัญ 

  ๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ 
 การด าเนินการตามข้ันตอนท้ังห้าของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังท่ีได้กล่าวไปใน

บทท่ี ๑ นั้น หากได้พิเคราะห์โดยถ่องแท้แล้ว จะพบว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผล
การปฏิบัติราชการนั้น ก็คือการประเมินตามส่ิงท่ีตกลงกันไว้หรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งก าหนดโดยตัวช้ีวัดและค่า
เป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งก าหนดโดยสมรรถนะ (Competency) นั้นเอง ใน
การประเมินจะน าคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ส่วนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกส่วนหนึ่ง เมื่อน ามา
คิดค านวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งน าไปใช้ในการพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนใช้เป็น
ข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา เพื่อน าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงประสิทฺธิผลในการ
ปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 

 แผนภาพท่ี ๒.๑ จะเป็นการสรุปให้เห็นถึงข้อพิเคราะห์ท่ีได้กล่าวไปในข้างต้นส าหรับผลสัมฤทธิ์
ของงานซึ่งก าหนดโดยตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย กับ พฤติกรรมซึ่งพิจารณาด้วยสมรรถนะ ถือว่าเป็นองค์ประกอบนี้
เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองก็ได้ 

 
แผนภาพท่ี ๒.๑: สรุปภาพองค์รวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
 
ก าหนดโดยพิจารณา 
ความส าเร็จของงาน          ประเมิน 
และตกลงกันระหว่าง 
ผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา 
 
 
ก าหนดโดยอ้างอิง 
จากข้อก าหนด 
สมรรถนะซึ่งประกาศ          ประเมิน 
โดยส่วนราชการ 
 
 
ก าหนดโดยอ้างอิง 
จากข้อก าหนดของ          ประเมิน 
ส่วนราชการการปฏิบัติงาน 
 

 
 

องค์กระกอบ
ผลสัมฤทธ์ิของ

งาน 
-ตัวชี้วัด 
-ค่าเป้าหมาย 

คะแนน
ผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน 

องค์กระกอบ
พฤติกรรม
สมรรถนะ 

คะแนน
ประเมิน

สมรรถนะ 

องค์ประกอบอื่นๆ
(ข้ึนอยู่กับส่วน

ราชการ) 

คะแนน
ประเมิน

ปัจจัยอื่นๆ 

คะแนนผล
การ

ปฏิบัติงาน 

พิจารณาเลื่อน
เงินเดือน 

แจ้งผล และ
ปรึกษาหารือการ
พัฒนาปรับปรุง 
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  ๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏบิัติราชการที่ก าหนด 
  ส่ิงท่ีเกิดขึ้นภายใต้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเป็นดังนี้ 

(๑) ผู้ปฏิบัติจะผ่านการประเมินผลการปฏิบัติราชการปีละ ๒ รอบ คือ 
 
รอบที่ ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป 
รอบที่ ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

     
โดยในแต่ละรอบ ผู้ปฏิบัติจะท าการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการร่วมกับผู้บังคับบัญชาต้ังแต่ต้น

รอบ และจะท าการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานท่ีท าได้จริงกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนนประเมิน 
ณ ปลายรอบ ท้ังนี้ ในระหว่างรอบหากมีการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญ เช่น มีงานเพิ่มเติมจากท่ีได้ตกลงไว้ ณ ต้นรอบ
การประเมิน ผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชาเพื่ อท าการปรับปรุงส่ิงท่ีได้ตกลงกันไว้แต่ต้น โดยการ
ปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน 

 (๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองค์ประกอบอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ 
ได้แก่ องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน และ องค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ท่ี
กล่าวว่าอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบก็เพราะว่า ส่วนราชการอาจก าหนดให้มีองค์ประกอบท่ี ๓ เป็นการเฉพาะของ
ส่วนราชการเองเพิ่มเติมจาก ๒ องค์ประกอบแรกก็ได้ ดังนั้น  
  ผู้ปฏิบัติในแต่ละส่วนราชการ ควรจะต้องศึกษาข้อก าหนดซึ่งประกาศโดยส่วนราชการท่ีตนสังกัด
เพิ่มเติมองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดส่วนหรือน้ าหนักไม่เท่ากัน ซึ่งน้ าหนักของ
องค์ประกอบท่ีไม่เท่ากันนี้ จะถูกน าไปใช้ในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ดังสมการข้างล่างนี้ 
 
คะแนนผลการ 
ปฏิบัติราชการ =               +         +  
(๑๐๐ คะแนน)  
 
 
 
โดยท่ัวไป น้ าหนักขององค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ควรจะมีน้ าหนักไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๗๐ ซึ่งส่วนราชการ
สามารถก าหนดให้สูงกว่านี้ได้ โดยผู้ปฏิบัติท่ีเป็นข้าราชการ และ ผู้ปฏิบัติราชการ จะมีน้ าหนักขององค์ประกอบ
การประเมินแตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปให้เห็นดังตารางข้างล่างนี้  
   

     กรณ ี สัดส่วนองคป์ระกอบการประเมนิ 
ท่ัวไปส าหรับพนักงานส่วนต าบล
ทุกประเภทต าแหน่ง 

ก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ ๗๐  
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็นร้อยละ ๓๐  

พนักงานส่วนต าบลท่ีอยู่ระหว่าง
ทดลองปฏิบัติราชการ 

ก าหนดสัดส่วนผลสัมฤทธิ์ของงานร้อยละ 5๐ 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการเป็นร้อยละ 5๐ 

 
 
 

คะแนนการประเมิน 
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

X 
น้้าหนักผลสัมฤทธ์ิ 

คะแนนการประเมิน 
สมรรถนะ 

X 
น้้าหนักสมรรถนะ 

คะแนนการประเมิน 
องค์ประกอบอื่น(ถ้ามี) 

X 
น้้าหนักองค์ประกอบ

อื่น (ถ้ามี) 
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  3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการท้ังนี้ กรณีพนักงาน
ส่วนต าบลผู้ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการนอกจากจะต้องจ าแนกระดับผลการปฏิบัติราชการเช่นเดียวกับพนักงาน
ส่วนต าบลท่ัวไปแล้ว ยังต้องจ าแนกว่าผ่านหรือไม่ผ่านการประเมินด้วย 

- กรณีเป็นพนักงานส่วนต าบล คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอย่างน้อยเป็น  

๕ ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุงโดยการก าหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับจะเป็นดุลพินิจ
ของส่วนราชการ แต่คะแนนต่ าสุดของระดับพอใช้ จะต้องไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 

ข้อก าหนดในการแบ่งระดับผลงานเป็น ๕ ระดับนี้ ได้แสดงรายละเอียดไว้ในล้อมกรอบท่ี ๒.๑ 

ล้อมกรอบที่ ๒.๑: ข้อก าหนดในการแบ่งระดับผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 
 
 
ผู้ปฏิบัติพึงเข้าใจว่า เมื่อท าการประเมินผลจนได้คะแนนผลการประเมินแล้วคะแนนดังกล่าวจะถูกน าไปจัดระดับผล
การปฏิบัติราชการ  โดยระดับผลงานท่ีแตกต่างกัน จะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในอัตราท่ีไม่เท่ากัน  ผู้
ปฏิบัติท่ีมีระดับผลงานดีเด่น จะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนในอัตราท่ีสูงกว่าผู้ท่ีมีระดับผลงานอื่นๆ  เป็นต้น 
  ผู้ปฏิบติัท่ีจะได้รับการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน    จะต้องมีคะแนนการประเมินไม่ต่ ากว่าร้อยละ 
๖๐ หรือ ระดับพอใช้ ท้ังนี้ หากผู้ปฏิบัติรายใดท่ีมีคะแนนการประเมินต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มีผลงาน
ในระดับต้อง ปรับปรุง ก็จะต้องมีการด าเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  และตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล กรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป 

 
 

 การแบ่งระดับผลงาน จะพิจารณาแยกออกเป็น ๒ กรณี คือ กรณีท่ัวไป ซึ่งครอบคลุมข้าราชการ และ 
กรณีข้าราชการทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ โดย ๒ กรณี แตกต่างกันท่ี การแบ่งระดับผลงาน โดยกรณีแรก จะ
แบ่งระดับผลงานออกเป็นอย่างน้อย ๕ ระดับส่วนกรณีหลังจะต้องแบ่งเพิ่มว่าผ่าน/ไม่ผ่านด้วย 

กรณี ระดับผลการ
ประเมิน 

คะแนนในแต่ละระดับ หมายเหตุ 

ท่ั ว ไ ป ส า ห รั บ
พนักงานส่วนต าบล
ทุ ก ป ร ะ เ ภ ท
ต าแหน่ง 

ดีเด่น ช่วงคะแนนประเมนิต้ังแต่ร้อย
ละ 90 ข้ึนไป 
 

ใ ห้ น า ย ก  อ บ ต . ห รื อ
ผู้บั ง คับบัญชา ท่ี ไ ด้ รั บ
ม อ บ ห ม า ย ป ร ะ ก า ศ
ร า ย ช่ื อพ นั ก ง าน ส่ ว น
ต า บ ล ผู้ มี ผ ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ร ะ ดั บ 
“ดีเด่น” ในท่ีเปิดเผยให้
ทราบโดยท่ัวกัน 
 

ดีมาก ช่วงคะแนนประเมนิต้ังแต่ร้อย
ละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 
 

ดี ช่วงคะแนนประเมนิต้ังแต่ร้อย
ละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 

พอใช้ ช่วงคะแนนประเมนิต้ังแต่ร้อย
ละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 
 

- 

ต้องปรับปรุง ช่วงคะแนนต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ ไม่ได้รับการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือน 
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       ๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระท าโดยพิจารณาตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายซึ่งตกลงและ
เห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาโดยอ้างอิงความส าเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือหลักฐานท่ี
บ่งช้ีผลผลิตและผลลัพธ์ของงานอย่างเป็นรูปธรรม 
                   การก าหนดตัวชี้วัด และ ค่าเป้าหมายนั้น สามารถกระท าได้หลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะได้กล่าวถึง
ต่อไป ท้ังนี้ การก าหนดตัวชี้วัด จะต้องอิงกับงานท่ีผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีด้วยกัน ๓ ลักษณะ ได้แก่ 

 ๑. งานตามท่ีปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจ าปี
ของส่วนราชการ/ส านัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานยุทธศาสตร์”) 
   ๒. งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของผู้รับการ
ประเมิน ท่ีไม่อยู่ในข้อ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง”) 

 ๓. งานท่ีได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจ าของส่วนราชการ/ส านัก/กองหรือ
ของผู้รับการประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานในการแก้ปัญหาส าคัญเร่งด่วนท่ีเกิดขึ้นในรอบการประเมิน 

   อนึ่ง ตัวช้ีท่ีจัดท าขึ้นโดยท่ัวไป แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ ประเภทท่ีมุ่งเน้น
ปริมาณของงาน  ประเภทท่ีมุ่งเน้นคุณภาพของงาน  และประเภทท่ีมุ่งเน้นประโยชน์ของงาน ซึ่งการประเมินผล
ส าเร็จตามตัวชี้วัดนี้จะแตกต่างกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 

ประเภทของตัวชี้วัด 
 

แนวทางการพิจารณา 

ประเภทท่ีมุ่งเน้นปริมาณของงาน จ านวนผลงานท่ีท าให้ส าเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีก าหนด 
หรือปริมาณท่ีควรจะท าได้ในเวลาท่ีควรจะเป็น 
 

ประเภทท่ีมุ่งเน้นคุณภาพของงาน ความถูกต้อง ประณีต ความเรียบร้อยของงาน และตามมาตรฐานของงาน 
เวลาท่ีใช้ปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเวลาท่ีก าหนดไว้ 
 

ประเภทท่ีมุ่งเน้นประโยชน์ของงาน 
 

เช่น การประหยัดในการใช้วัสดุอุปกรณ์ ต้นทุน หรือ ค่าใช้จ่ายในการท างาน 
การระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ การน าเผลงานไปใช้ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ 
 

    
               ๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผู้ท่ีสมรรถนะ สามารถกระท า                                                                               
โดยอ้างอิงข้อก าหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช้ ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป 
               ๖) ผู้ปฏิบติัจะได้รับการประเมินจากผู้ท่ีสามารถจะช้ีหรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได้ ไม่ใช่
จากผู้บังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแต่เพียงอย่างเดียวท้ังนี้ เพื่อให้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความ
ยุติธรรมและสะท้อนต่อผลการปฏิบัติราชการท่ีเกิดขึ้นจริงได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
  ผู้มีหน้าที่ประเมิน คือผู้บังคับบัญชาตามข้อ 5 แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล
จังหวัดตรัง  เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   
ส่วนต าบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ได้แก่ 

(1) นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ส าหรับปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
(2) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลส าหรับ รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ผู้อ านวยการส านัก

หรือกอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกอง 
(3) ผู้อ านวยการส านัก กอง หรือส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกอง

ส าหรับพนักงานส่วนต าบลท่ีมีอยู่ในบังคับบัญชา 
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๗) ข้อมูลการประเมินและผลการประเมินต่างๆ จะถูกเก็บรักษาไว้เป็นระยะเวลาอย่างน้อย  
๒ ปี  เพื่อใช้อ้างอิงในอนาคต และเพื่อประโยชน์ในการน าไปใช้ประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคล
เรื่องอื่นๆ เช่น การพัฒนาและการเล่ือนต าแหน่ง 
  ๘) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการดูแลให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้วยความโปร่งใสและเป็น
ธรรมมากท่ีสุด โดยส่วนราชการต่างๆ จะมีการก าหนด คณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล  ขึ้นเพื่อการนี้ โดยมีองค์ประกอบคือ  ตามข้อ 13 แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลจังหวัดตรัง  เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล  พ.ศ. ๒๕๕๘  ได้แก่ 
  (1) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  เป็นประธานกรรมการ 
  (2) หัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า 2 คน เป็นกรรมการ 
  (3) และให้พนักงานส่วนต าบลท่ีรับผิดชอบงานการเจ้าหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็น
เลขานุการ 
  โดยคณะกรรมการดังกล่าว มีหน้าท่ีช่วยพิจารณากล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล เพื่อความเป็นธรรมในการใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ก่อนท่ีจะเสนอผลการ
ประเมินต่อผู้มีอ านาจส่ังเล่ือนเงินเดือน 

  ๒.๓ แบบฟอร์มที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
           การด าเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกล่าวในข้างต้น จะ
กระท าควบคู่ไปกับการใช้แบบฟอร์ม เพื่อบันทึกข้อตกลงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายเพื่อใช้ในการประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงาน และเพื่อระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน ในช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
           เมื่อถึงเวลาส้ินสุดรอบการประเมิน แบบฟอร์มดังกล่าวจะถูกน ามาใช้ในการสรุปคะแนนการ
ประเมนิ บันทึกการแจ้งผลการประเมิน ตลอดจนก าหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 

            แบบฟอร์มท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หน้าท่ี ๑ 
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ช่วงที่ ๑ : เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน 
  เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้รับการประเมินจะท าความตกลงร่วมกับผู้บังคับบัญชา/          
ผู้ประเมินเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีจะเกิดขึ้นในช่วงรอบการประเมินนั้น โดยต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัดและ     
ค่าเป้าหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะท่ีคาดหมายในต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ และเมื่อได้ข้อตกลงแล้วให้กรอก
ข้อมูลลงในฟอร์ม 
  ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70) ระบุข้อมูลของผู้รับข้อมูลของผู้รับการประเมิน และ
ระบุว่าเป็นการประเมินในรอบประเมนิใด ระหว่างรอบท่ี ๑ หรือ ๒ เป็นต้น  

(1) ให้ระบุโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผู้รับการประเมินปฏิบัติ 
(2) ให้ใส่น้ าหนักของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรมโดยมีค่าน้ าหนักรวมไม่เกิน ๗๐ 

คะแนน แต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรม ต้องมีค่าน้ าหนักไม่น้อยกว่า ร้อยละ 10 
(3) ระบุเป้าหมาย 

   (4) เป้าหมายเชิงปริมาณ  
   (5) เป้าหมายเชิงคุณภาพ 

(6) เป้าหมายเชิงประโยชน์ 
(7) ผลการปฏิบัติงาน 
(8) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ 

   (๙) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ 
   (๑๐) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชน์  
                              (๑๑)รวมคะแนนการปฏิบัติงาน 
                               (๑๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
                               (๑๓) เหตุผลท่ีให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุเป้าหมาย 
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 ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ ๓๐) ส ารับต าแหน่งประเภท
อ านวยการท้องถ่ิน และบริหารท้องถ่ิน 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ าหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ต้องการ 
  (๔) ระดับท่ีประเมินด้ 
  (๕) ระบุคะแนนท่ีได้ 
   (๖) ระผลการประเมิน 
   (๗) ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก 
    -ใหร้ะบุสมรรถนะหลัก 
    -ให้ระบุสมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

ส่วนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ ๓๐) ส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป และ
ประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ 
  (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ 
  (๒) ระบุน้ าหนัก 
  (๓) ระดับท่ีคาดหวัง/ต้องการ 
  (๔) ระบุระดับท่ีประเมินได้ 
  (๕) ระบุคะแนนท่ีได้ 
  (๖) ระบุผลการประเมิน 
  (๗) ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก 
   -ให้ระบสุมรรถนะหลัก 
   -ให้ระบสุมรรถนะประจ าสายงาน (อย่างน้อย ๓ สมรรถนะ) 
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สรุปผลการประเมิน 
 (๑) ระบุองค์ประกอบการประเมิน 
  - ผลสัมฤทธิ์ของงาน   
  - พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 (๒) ระบุคะแนนเป็นร้อยละ 
 (๓) ระบุผลการประเมินเป็นร้อยละ 

ระดับผลการประเมิน 
    (๑) ดีเด่น   (ร้อยละ 90 ข้ึนไป) 
 (๒) ดีมาก    (ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90) 
 (๓) ดี  (ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80) 
 (๔) พอใช้ (ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70) 
 (๕) ต้องปรับปรุง (ต่ ากว่าร้อยละ 60) 

ส่วนที ่๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
 (1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา 

(2) ระบุวิธีการพฒันา 
(3) ระบุช่วงเวลาท่ีต้องการพัฒนา 
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 
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ส่วนที่ ๔ ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
 (1) ระบุช่ือ-สกุลผู้รับการประเมิน 

(2) ระบุต าแหน่งผู้รับการประเมิน 
- เมื่อได้ท าข้อตกลงการปฏิบัติราชการแล้ว  ให้ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินลงนามด้วย 

ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 
(1) ระบุลงช่ือผู้ประเมิน 
(2) ระบุต าแหน่งผู้ประเมิน 
(3) ระบุวันท่ีประเมิน 
(4) กรณีผู้ประเมินแจ้งผู้รับการประเมิน  แล้วผู้รับการประเมินไม่ลงนาม  ให้หาพยาน 1 คนลงนามรับ

เป็นพยานด้วย 
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ส่วนที่ ๖ ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้น         
           (๑) ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
  - ระบุเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น พร้อมลงนาม 
  - ระบุช่ือ-สกุล ต าแหน่ง วันท่ี 
 (๒) ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกช้ันหนึ่ง 

 
        

 
 
 
 
 

ส่วนที ่๗ มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        - ระบุเห็นชอบตามท่ีเสนอ ถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นถูกต้องและเป็นธรรมแล้ว                                                                   
 - ระบุมีความเห็นต่างถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม 
 - ระบุคะแนนท่ีควรได้รับร้อยละ ถ้าไม่เห็นด้วยกับการประเมินข้างต้น 
 - ระบุช่ือ-สกุล ต าแหน่ง วันท่ี 

ส่วนที่ ๘ ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
   - ระบุเห็นด้วยกับมติคณะกรรมการการกล่ันกรองฯถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นถูกต้องและเป็น
ธรรมแล้ว                                                                   
  - ระบุมีความเห็นต่างถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม 
  - ระบุคะแนนท่ีควรได้รับร้อยละถ้าไม่เห็นด้วยกับการประเมินข้างต้น 
  - ระบุช่ือ - สกุล ต าแหน่ง วันท่ี 
  เมื่อกรอกรายละเอียดข้อมูลต่างๆ ลงในแบบฟอร์มแล้ว ให้ผู้รับการประเมิน (ผู้ปฏิบัติ) รวบรวม
เอกสาร โดยน าแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล แล้วน าส่งหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีเพื่อ
เก็บรักษาไว้ใช้ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ต่อไป ท้ังนี้ ผู้รับการประเมิน (ผู้ปฏิบัติ) ควรส าเนาเอกสารดังกล่าวเก็บไว้กับ
ตนชุดหนึ่งเพื่อส าหรับการอ้างอิงเมื่อจ าเป็น 
  หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบลท่ีอยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการ หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการอยู่ในรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธิ์ของ งาน
และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยให้มีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบร้อยละ 50 

หน้าท่ี 6 
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  ช่วงที่ ๒ : ระหว่างรอบการประเมิน 
  ในระหว่างรอบการประเมินเป็นช่วงเวลาท่ีผู้รับการประเมินปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลงานตามท่ีได้
เห็นตกลงร่วมกันไว้เมื่อเริ่มต้นรอบการประเมิน ผู้ปฏิบัติพึงติดตามงานท่ีรับผิดชอบ พิจารณาปัญหาและหนทาง
แก้ไข ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินในการแก้ไขปัญหาให้ลุล่วง เพื่อให้การปฏิบัติราชการบรรลุผล
ตามท่ีได้ตกลงกันไว้ พร้อมท้ังควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนว่าสามารถท าได้เท่ากับ หรือดีกว่า
ระดับสมรรถนะของต าแหน่งหรือไม่ และควรปรับเปล่ียนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพื่อให้มีพฤติกรรมหรือ
สมรรถนะตามท่ีควรจะเป็น 
  เนื่องจาก งานของภาครัฐ เป็นงานท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูง ท าให้เป้าหมายการปฏิบัติราชการอาจ
ต่างไปจากท่ีได้ตกลงกันไว้เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกล่าว ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินอาจท าให้ค าปรึกษา
ช้ีแนะแก่ผู้รับการประเมินในการปรับเปล่ียนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมายท่ีได้ตกลงกันไว้แต่แรกก็ได้ 
และให้ปรับปรุงแก้ไขข้อมูลในแบบก าหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานด้วย 
  ๑.ปรับเปล่ียนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย รวมท้ังน้ าหนักตัวช้ีวัดเพื่อสะท้อนการ
เปล่ียนแปลงของงานในระหว่างรอบการประเมินโดยอาจกระท าดังนี้ 
  - ตัดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายออกไป 
  - คงตัวชี้วัดไว้ แต่ปรับค่าเป้าหมายใหม่ 
  - เพิ่มตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเพื่อสะท้อนงานท่ีเพิ่มเข้ามาใหม่ 
 
  ช่วงที่ ๓ : เม่ือครบรอบการประเมิน 
  เมื่อครบรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับการ
ประเมิน โดยจะพิจารณาตามองค์ประกอบการประเมินซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน และ
องค์ประกอบด้านสมรรถนะ ท้ังนี้ กรณีท่ีส่วนราชการมีการก าหนดองค์ประกอบอื่นๆ นอกเหนือจากนี้ผู้ประเมินก็
ต้องประเมินองค์ประกอบเหล่านั้นด้วย 
  การประเมินจะเริ่มจากการท่ีหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีน าส่งเอกสารการประเมินของผู้รับการ
ประเมินให้แก่ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินเพื่อพิจารณาประเมินผล และให้คะแนนลงในแบบฟอร์มในการประเมิน
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน ให้อ้างอิงตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายท่ีระบุอยู่ในแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล 
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จากการด าเนินการต่างๆ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามท่ีได้แสดงในข้างต้น พบว่ามีผู้เกีย่วข้องอยู่
หลายฝ่ายท่ีมีบทบาทหน้าท่ีดังสรุปอยู่ในล้อมกรอบท่ี ๒.5 ต่อไปนี้ 

ล้อมกรอบที่ ๒.5 : บทบาทของผู้เก่ียวข้องในแต่ละช่วงในรอบการประเมิน 
 

                                  

            
  

  
--2244--  
  
  
  
  
  
  
  
  

เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เม่ือครบรอบการประเมิน 
ผู้ประเมิน: 
•ร่วมกับผู้รับการประเมินใน
การวางแผนการปฏิบัติราชการ 
ก าหนดเป้าหมาย ระดับ
ความส าเร็จของงานท่ี 
คาดหมาย ตัวช้ีวัดความส าเร็จ
ดังกล่าวของผู้รับการประเมิน 
ร วม ถึ ง ร ะ ดั บสม ร รถ นะ ท่ี
คาดหวังจากผู้รับการประเมิน 
•แจ้งหลักเกณฑ์การประเมิน 

ผู้ประเมิน: 
• ตรวจสอบติดตามการปฏิบัติ
ราชการของผู้รับการประเมิน 
• ให้ค าปรึกษา แนะน า และ
ช่วยเหลือผู้รับการประเมินใน
กร ณี เ กิ ดข้ อ ขั ดข้ อ ง ใ นกา ร
ท างาน เพื่อให้ผู้รับการประเมิน
สามารถปฏิบัติราชการได้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ 
• ปรับเปล่ียน เพิ่ม ลด ตัวช้ีวัด 
หรือค่าเป้าหมายผลงานตาม
สถานการณ์ 

ผู้ประเมิน: 
• ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้รับการประเมิน 
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีได้ท า
ความตกลงร่วมกัน 
และประกาศให้ทราบโดยท่ัวกันเมื่อ
ช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
• แจ้งผลการประเมิน และให้
ค าปรึกษาช้ีแนะแก่ผู้รับ 
การประเมินเป็นรายบุคคลแบบตัว
ต่อตัว 
• เก็บแบบสรุปผลการประเมินผล
การปฏิบัติราชการไว้ท่ีส านัก/กอง 
เป็นเวลาอย่างน้อย ๒ ปี 
• ด าเนินการเช่นเดียวกับช่วง “เริ่ม
รอบการประเมิน” 
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เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เม่ือครบรอบการประเมิน 

คณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการประ เ มินผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผล 
การประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการงาน 

 
 
- 

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ: 
• พิจารณากล่ันกรองผลการ
ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล เพื่อความเป็น
มาตรฐานและความเป็นธรรมใน
การใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/
ผู้ประเมิน 
• เสนอผลการประเมินต่อผู้มี
อ านาจส่ังเล่ือนเงินเดือน 

 



  
  
  

บทท่ีบทท่ี  ๓๓  
การประเมินผลสัมฤทธิ์ขอการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานงงาน 

           บทท่ี ๒ ท่ีผ่านมาได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์  และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยรวม 
จะเห็นได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบด้วยการประเมินปัจจัยอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ 
ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ การประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินท้ังสององค์ประกอบ
จะถูกน ามาใช้ในการค านวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งน ามาไปใช้ในการพิจารณาเล่ือนเงินเดือนต่อไป 
            ในบทท่ี ๓ นี้จะกล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของการประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงาน โดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการต่างๆท่ีจะน ามาใช้กับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดังกล่าว 

  ๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
         การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพื้นฐานเป็นการประเมินท่ีพิจารณาจากผลการปฏิบัติ
ราชการท่ีเกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมาย (Goals) มากน้อยเพียงใด ท้ังนี้ ผู้ปฏิบัติท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานได้ผลท่ีดีเมื่อเทียบกับค่าเป้าหมายจะได้รับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ปฏิบัติท่ีปฏิบัติได้ผลท่ี
ด้อยกว่า 
        การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะเริ่มจากการก าหนดตัวช้ีวัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงก าหนดค่าเป้าหมาย (Goal) เพื่อเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยค่าเป้าหมาย
จะต้องสะท้อนต่อเจตจ านงค์ ของผลหรือส่ิงท่ีต้องการให้บรรลุผล ภายหลังจากท่ีผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติจนครบรอบการ
ประเมินแล้ว ก็ท าการประเมินโดยเทียบผลท่ีท าได้จริง กับเกณฑ์ค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนนการ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ 
                การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการก าหนดตัวช้ีวัดนั้น สามารถกระท าได้หลายวิธีซึ่งจะได้
กล่าวโดยละเอียดในบทท่ี ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผู้ปฏิบัติพึงเลือกวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือกวิธี
ใดวิธีหนึ่งหรืออาจใช้มากกว่าหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้ 
          ๑. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method) 
          ๒. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
          ๓. การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน (Workflow-charting Method) 
          ๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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      ล้อมกรอบที่ ๓.๑: การก าหนดตังชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๒ การต้ังตัวชี้วัด (KPI) 
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 เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา (หรือผู้ประเมิน) จะต้องร่วมกับ
พิจารณาก้าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายซึ่งสะท้อนต่อเป้าหมายการปฏิบัติราชการท่ีจะเกิดขึ้นในรอบ
การประเมินนั้นๆ โดยเลือกใช้วิธีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานผ่านการก้าหนดตัวช้ีวัดวิธีใดวิธีหนึ่ง 
ผสมผสานกัน ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย จะเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการ
ติดตามและผลักดันให้การปฏิบัติในรอบการประเมินนั้นเป็นไปตามท่ีได้วางไว้  และเมื่อส้ินสุดรอบการ
ประเมิน ผู้บังคับบัญชา หรือ ผู้ประเมิน จะท้าการพิจารณาผลการปฏิบัติราชการจริง เทียบกับค่า
เป้าหมายท่ีตกลงกันไว้ เพื่อสรุปเป็นผลการประเมินต่อไป 
 
 
 
 

ผลการ               
ปฏิบัติงานจริง 
(Actual Result) 

 
         

                                                                                                                                                          เปรียบเทียบผลการ 
ปฏิบัติงานจริง ณ.วัน 
สิ้นสุดรอบการ   ประเมิน 
เทียบกับค่าเป้าหมายที ่
ต้ังไว้ 

 
 

                         ผลการประเมิน 
                ผลสัมฤทธิ์                             
                ของงาน                              
                บนัทึกผล 

                               ประเมิน 
                               ลงในแบบฟอร์มฯ 

                     

ผลการ
ประเมิน 

การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส้าเร็จ
ของ 
งานจากบนลงล่าง (Goal 
Cascading Method) 

การสอบถามการคาดหวังของ

ผู้รับบริการ(Customer-
focused Method) 

การไล่เรียงตามผังการเลื่อนของ

งาน(Workflow - 
charting Method) 

การประเมินความรู้
ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติราชการ 

องค์ประกอบ
ผลสัมฤทธ์ิของ
งาน 
-ตัวชี้วัด 
-ค่าเป้าหมาย 

ใช้ตัวชี้วัด และค่า 
เป้าหมายเป็น

เคร่ืองมือในการ            
ติดตามความ

คืบหน้าและผล
การปฏิบัติงาน 

บันทึกข้อตกลงใน
แบบฟอร์มฯ 

ระหว่างรอบการ
ประเมิน : ติดตาม   

ต้นรอบการประเมิน 
: วางแผนปฏิบัติงาน 

ครบรอบการ
ประเมิน : 
ประเมินผล  
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๓.๒ การต้ังตัวชี้วัด(KPI) 
วิธีการต้ังตัวช้ีวัด มีด้วยกันอย่างน้อย ๔ วิธี ดังท่ีได้กล่าวไปในข้างต้น ส่วนราชการโดยผู้ประเมินและผู้

ปฏิบัติสามารถเลือกใช้วิธีการต้ังตัวช้ีวัดท้ัง ๔ วิธีนี้เป็นแนวทางในการก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อใช้ในการประเมินผล
สัมฤทธิ์ของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณาเลือกใช้วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีข้อแนะน าดังแสดงในตารางท่ี ๓.๑ 
ข้างล่างนี้ 

ตารางที่ ๓.2: วิธีการก าหนดตัวชี้วัด และ ลักษณะงานที่เหมาะสม 
 

วิธีการก าหนดตัวชี้วัด 
ส าหรับการประเมินผลงาน 

ลักษณะงานที่เหมาะสมกับวิธีการประเมิน 

๑. การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงาน
จากบนลงล่าง(Goal Cascading Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามค ารับรองการปฏิบัติ
ราชการ หรืองานตามแผนปฏิบัติราชการ 
- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานของผู้ด ารงต าแหน่งประเภท
บริหาร เช่นหัวหน้าส่วนราชการ รองหัวหน้าส่วนราชการ และผู้
ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ เช่นผู้อ านวยการส านัก และ
ผู้อ านวยการกอง 
 

๒. การสอบถามความคาดหวังของ
ผู้รับบริการ 
(Customer-focused Method) 

- การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก
ของหน่วยงานซึ่งไม่ปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการของ
ส่วนราชการ งานของหน่วยงานสนับสนุน เช่น งานกองคลัง งาน
การเจ้าหน้าท่ี งานธุรการ 
 

๓. การไล่เรียงตามผังการเคล่ือนของงาน 
(Workflow-charting Method) 

- การประเมินงานท่ีผลผลิตในแต่ละขั้นตอนอยู่ภายในส านัก /
กองเดียวกัน เช่น งานจัดท าวารสารประจ าเดือนของส่วน
ราชการ งานจัดท าวาระการประชุมและบันทึกประกอบการ
ประชุมคณะกรรมการประจ า และงานตรวจสอบค าส่ัง 
 

๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และ
ทักษะในการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินข้าราชการผู้ยังอยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ี
ราชการเนื่องจากผู้อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการอาจ
ยังไม่สามารถผลิตผลงานออกมาได้อย่างชัดเจนภายในช่วง
ระยะเวลาท่ีประเมิน 
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  ๓.๒.๑ การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-cascading Method) 
            การก าหนดตัวชี้วัดโดยวิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง(Goal-cascading 
Method) เป็นการก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้ปฏิบัติโดยการทยอยก าหนดจากระดับสูงของส่วนราชการ
ถ่ายทอดไปสู่ระดับต่างๆ ในส่วนราชการ การด าเนินการโดยวิธีนี้ส่วนราชการจะเริ่มจากการพิจารณาตัวช้ีวัดและ
ค่าเป้าหมายท่ีระดับสูงสุดของหน่วยงานเป็นจุดต้ังต้น จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลงไปสู่หน่วยงานและบุคลากรตาม
ระดับช้ันต่างๆ จากระดับผู้บริหาร ไปสู่ผู้บริหารระดับกองหรือส านัก ไปสู่ผู้บริหารระดับฝ่าย และผู้ปฏิบัติในระดับ
ต่างๆ ตามล าดับ แผนภาพที ่๓.๑ ได้แสดงให้เห็นถึงการถ่ายทอดเป้าหมายการปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ให้เห็น
อย่างง่ายๆ 
 
แผนภาพที่ ๓.2.๑ : การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-cascading Method) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การถ่ายทอดเปา้หมายผลการปฏิบตัิงาน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวหน้าส่วน
ราชการ 

รองหัวหน้าส่วน
ราชการ 

ผู้อ านวยการ
ระดับส านัก/กอง 

หัวหน้างานภายใต้ 
ส านัก/กอง 

ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ถ่ายทอด และก้าหนดเป้าหมายผล
การปฏิบัติงานในระดับองกร 
(เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์) 

ก้าหนดเป้าหมายงานอื่นๆท่ีมาจาก
งานตามภารกิจและงานมอบหมาย
พิเศษ (เป้าหมายงานอื่นๆ) 
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 การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง เป็นแนวทางท่ีพัฒนาขึ้นจากแนวความคิด
ท่ีว่า ผลส าเร็จขององค์กรหรือหน่วยงาน คือ ผลรวมของความทุ่มเทของผู้ปฏิบัติทุกคนในหน่วยงาน การท่ี
ผู้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ท่ีวางไว้นั้น  จ าเป็นต้องได้รับการ
สนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาควรจะต้องปฏิบัติไปในเป้าประสงค์ของตนท่ีมีส่วน
ผลักดันให้เกิดความส าเร็จตามเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งท่ีสุดแล้วจะร้อยรวมข้ึนไปผลักดันความส าเร็จของ
หน่วยงานนั่นเอง ด้วยเหตุนี้ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาควรถูกถ่ายทอดไปยังผู้ปฏิบัติต่างๆ ไล่เรียง
กันไปตามระดับช้ันในองค์กร 

 การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง สามารถกระท าได้ด้วย ๓ แนวทาง คือ (๑) 
ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการโดยการแบ่งค่า
ตัวเลขเป้าหมาย (๓) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานเพียง
บางด้าน ท้ังนี้วิธีการท้ังสามแนวทางนี้ได้แสดงให้เห็นเป็นตัวอย่างไว้ในล้อมกรอบท่ี ๓.๒.1 

 เมื่อได้ด าเนินการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จจากบนลงล่าง  พร้อมค่าเป้าหมายแล้วผู้ปฏิบัติจะ
ทราบถึงตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายในงานท่ีตนเองรับผิดชอบซึ่งเช่ือมโยงกับเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาในระดับท่ี
สูงขึ้นไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีก็ให้พิจารณาผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้นจริงตามตัวช้ีวัดท่ีตก
ลงกันไว้ ท าการประเมินเทียบกับค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ก็จะได้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) 
 วิธีการนี้เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ให้บริการสะท้อนผ่านการรับรู้ของผู้ใช้บริการ 

หากผู้ใช้บริการได้รับความพึงพอใจ หรือ ได้รับบริการในระดับตรงกับท่ีคาดหวังไว้ ก็ถือได้ว่า ผู้ให้บริการหรือผู้
ปฏิบัตินั้นๆ สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ที่ดี 

 การสอบถามความคาดหวังของผู้รับริการนี้  ถือเป็นกรอบ (Framework) ในการก าหนดตัวช้ีวัด
อีกวิธีหนึ่งนอกเหนือจากการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จจากบนลงล่างส่วนราชการ หรือ ผู้ปฏิบัติพึงเลือกใช้วิธีการนี้ 
ในกรณีท่ีพบว่างานของส่วนราชการ หรืองานท่ีตนรับผิดชอบเป็นงานในลักษณะบริการ ซึ่งในกรณีดังกล่าว การ
ก าหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการให้บริการและความคาดหวังของผู้รับบริการจะกระท าได้ง่ายกว่า  ในบาง
กรณีส่วนราชการหรือผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใช้วิธีการนี้ เป็นกรอบในการก าหนดตัวช้ีวัดเสริมเข้ากับการใช้
วิธีการถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จจากบนลงล่างอีกทางหนึ่งขั้นตอนการด าเนินการก าหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีการ
สอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการสามารถสรุปได้ดังแสดงในล้อม
กรอบท่ี ๓.๓ ท้ังนี้ ในล้อมกรอบท่ี ๓.๓ จะได้แสดงตัวอย่างนับต้ังแต่การก าหนดตัวช้ีวัดโดยวิธีนี้ไปถึงการประเมิน
ให้เห็นด้วย 
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ล้อมกรอบที่ ๓.3 : การก าหนดตัวชี้วัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถามความคาดหวัง
ของผู้รับบริการ 
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  การก้าหนดตัวช้ีวัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ โดยวิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการจะ
เริ่มต้นโดยการก้าหนดตัวช้ีวัดผลส้าเร็จ ณ ต้นรอบการประเมิน โดยสามารถด้าเนินการทีละขั้นตอน ดัง
แสดงข้างล่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณใจดี มากมาก  ผู้อ้านวยการกองการพัสดุ พิจารณาเห็นว่าวิธีการประเมินจากการสอบถาม
ความคาดหวังของผู้รับบริการเหมาะสมท่ีจะน้าไปประยุกต์ใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
เจ้าหน้าท่ีพัสดุของตน จึงได้ด้าเนินการตามข้ันตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
๑. เลือกภาระงานบริการของผู้รับการประเมินที่จะประเมิน 

ส้าหรับคุณ บี  ใจแจ่ม เจ้าหน้าท่ีพัสดุ มีหน้าท่ีให้บริการด้านการพัสดุแก่บุคลากรในองค์กรคุณเอ
จึงเลือกท่ีจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของคุณบีโดยการประเมินการรับรู้ของ 
ผู้รับบริการต่อคุณภาพการให้บริการของคุณบี 
๒. เลือกมิติการบริการที่ใช้ในการประเมินพร้อมตัวชี้วัด 
คุณเอพูดคุยหารือกับคุณบี เจ้าหน้าท่ีพัสดุอื่น และบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ภายในกรม 
เพื่อตัดสินใจร่วมกัน สรุปผลได้ว่าการประเมินความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริการด้านพัสดุควรพิจารณาจาก
ปัจจัย ๕ ปัจจัย ได้แก่ (๑) ความชัดเจนของค้าตอบท่ีผู้รับบริการได้รับจากผู้ให้บริการ (๒) การได้รับพัสดุ
ตรงตามความต้องการภายใต้เงื่อนไขเวลา และงบประมาณท่ีก้าหนด 
(๓) ความรู้เกี่ยวกับการพัสดุของผู้ให้บริการ (๔) ความถูกต้องในการให้บริการ และ (๕) ความพึงพอใจ
โดยรวมท่ีผู้รับบริการมีต่อการให้บริการของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ 
 
 

เมื่
อเ

ริ่ม
รอ

บก
าร

ปร
ะเมิ

น 
เมื่

อส
ิ้นร

อบ
กา

รป
ระ

เมิ
น 

๑. เลือกภาระงานบริการของ 
ผู้รับการประเมินท่ีจะประเมิน 

๒. เลือกมิติการบริการท่ีใช้ใน 
การประเมินพร้อมตัวชี้วัด 

๓. ตัดสินใจเกี่ยวกับรายละเอียด 
ท่ีเกี่ยวข้องการประเมิน 

๔. จัดเก็บข้อมูล และ
ประมวลผล 

๕. สรุปผลการประเมิน 

เช่น การให้บริการแก่ลูกค้าภายนอก และการ
ให้บริการแก่ลูกค้าภายใน 

เช่น เลือกประเมินความรวดเร็ว ความถูกต้อง
ในการให้บริการและความสุภาพในการ
ให้บริการของผู้ให้บริการ และก้าหนด 
ตัวชี้วัดท่ีสะท้อนถึงมิติการให้บริการเท่านั้น 

เช่น ช่วงเวลาท่ีจะประเมิน  ก้าหนดกลุ่ม
ตัวแทน ผู้ ให้ ข้ อมู ลออกแบบวิ ธี ก ารและ
แบบฟอร์มส้าหรับการประเมิน เป็นต้น 

ท้าการเก็บข้อมูลตามแนวทางการเก็บข้อมูล
ท่ีวางไว ้เช่น การรวบรวมข้อมูลผ่าน
แบบสอบถาม และน้าข้อมูลไปประมวลผล 

ท้าการพิจารณาผลซึ่งประมวลได้ และ
ประเมินเทียบกับระดับค่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
เพื่อสรุปเป็นคะแนนผลการประเมิน 

ตัวอย่าง 



 

บทท่ีบทท่ี  ๔๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

  บทท่ี ๔ นี้จะกล่าวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่งเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

   ๔.๑ แนวคิดพื้นที่ฐานของสมรรถนะกับการประเมินสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติแสดงออกใน
ระหว่างการปฏิบัติราชการอันเป็นผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีตามต าแหน่งท่ีรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี การประเมินสมรรถนะ ก็คือ การประเมินว่า      
ผู้ปฏิบัตินั้นๆ ได้แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีสะท้อนสมรรถนะท่ีควรจะเป็นของต าแหน่งหรือไม่ ประการใด หาก       
ผู้ปฏิบัตินั้นได้แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมอย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมท่ีควรจะเป็นแล้ว ย่อมถือได้ว่าผู้ปฏิบัตินั้นๆ มี
สมรรถนะได้ตามท่ีต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ การท่ีท าได้ตามพฤติกรรมท่ีควรจะเป็นหรือไม่นั้นย่อมส่งผลถึงผลการ
ปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัตินั้นๆ 
  การน าแนวคิดของสมรรถนะไปใช้ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล กระท าได้โดยการ
จัดสร้างเป็นพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรมท่ี
สะท้อนสมรรถนะในแต่ละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะต่างๆ ส าหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษาเพิ่มเติม
ได้จาก คู่มือสมรรถนะส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการส่วนท้องถ่ินหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
  การประเมินสมรรถนะเป็นการน าพจนานุกรมสมรรถนะมาใช้กับการประเมินโดยน าพฤติกรรมท่ี
ระบุไว้ในสมรรถนะแต่ละเรื่องมาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน 

  ๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ/ส านัก/กอง 
  ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการก าหนดว่า ส่วนราชการจะต้องจัดให้มี
การประเมินสมรรถนะเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยให้น าคะแนนท่ีได้จากการประเมิน
สมรรถนะไปใช้ในการคิดค านวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อย่างน้อยต้องมีการ
ประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื่อง ซึ่งอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นโดย
สมรรถนะหลักดังกล่าวประกอบด้วย 

 (๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 (๒) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
 (๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 (๔) การบริการเป็นเลิศ 
 (๕) การท างานเป็นทีม 

  จากข้างต้น จะเห็นได้ว่าส่วนราชการมีอิสระท่ีจะเพิ่มเติมจากข้อก าหนดพื้นฐานได้ดังนั้นส่วน
ราชการต่างๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะท่ีแตกต่างกันไปตามความเหมาะสม ผู้ปฏิบัติ
จึงควรได้ท าความเข้าใจกับข้อก าหนดซึ่งส่วนราชการจะประกาศใช้เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเอง  ท้ังนี้ 
โดยท่ัวไปจะครอบคลุมเรื่องดังต่อไปนี้ 
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 ๑. สมรรถนะที่ใช้ในการประเมิน : ส่วนราชการจะมีการก าหนดสมรรถนะเป็นการเฉพาะของ
ส่วนราชการเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื่องซึ่งก าหนดโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นหรือไม่ ถ้ามี
สมรรถนะท่ีเพิ่มเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไว้เป็นพจนานุกรมสมรรถนะเช่นใด มีการแจกแจงระดับ
สมรรถนะของต าแหน่งไว้เป็นเช่นใด สมรรถนะท่ีใช้ในการประเมิน 

  1.1) สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 
   (๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
   (๒) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
   (๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
   (๔) การบริการเป็นเลิศ 
   (๕) การท างานเป็นทีม 
  1.2) สมรรถนะประจ าผู้บริหาร (ส าหรับประเภทบริหารท้องถิ่น  อ านวยการท้องถิ่น) 
  1.3) สมรรถนะประจ าสายงาย (อย่างน้อย 3 สมรรถนะ) ส าหรับประเภทวิชาการ และ

ท่ัวไป 
  ๒. วิธีในการประเมิน : ส่วนราชการจะก าหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธี 
ระหว่าง (๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยให้ผู้ประเมิน หรือ ผู้บังคับบัญชาประเมิน
โดยการสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเด่นชัด (Critical Incident Technique) ความแตกต่างระหว่าง 
๒ วิธีนี้อยู่ท่ีการประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให้ มีผู้ประเมินมากกว่าหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น โดยน าคะแนนการประเมินจากผู้ประเมินต่างๆ มาสรุปรวมกันเป็นคะแนน
การประเมิน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  



บทที่ บทที่ ๕๕  
การแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้ค าปรึกษาการแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้ค าปรึกษา 

        หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินต้องแจ้งผลการประเมิน
ดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้รับการประเมินทราบ การแจ้งผลการประเมินนี้จะต้องด าเนินการใน ๒ กรณี คือ 

 (๑) การแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล พร้อมให้ค าปรึกษา แนะน าเพื่อน าไปสู่การพัฒนาผล
การปฏิบัติราชการรวมทั้งพฤติกรรม ก่อนเข้าสู่วงจรของการปฏิบัติราชการในรอบปี งบประมาณใหม่ต่อไป ซึ่งใน
การแจ้งผลการประเมินกรณีนี้ต้องให้ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบด้วย 

 (๒) การแจ้งผลการประเมินเฉพาะผู้มีผลงานดีเด่น และดีมาก ซึ่งเป็นการประกาศให้ทราบท่ัวกัน 
เพื่อให้เกิดความโปร่งใสในการด าเนินงาน และเป็นการยกย่อง ชมเชย ผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติราชการดีเด่น และดีมาก 
ให้เป็นที่ประจักษ์โดยท่ัวกัน 

  ๕.๑ การแจ้งผลการประเมินรายบุคคล 

 
  ๕.๑.๑ ขั้นตอนการด าเนินการ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้ประเมินจัดเตรียมเอกสารแสดงผลการ
ประเมิน 

ผู้ประเมินนัดหมายวันแจ้งผลการประเมิน 

ผู้ประเมิน 
 แจ้งผลการประเมนด้วยวาจา 
 ให้ค้าปรึกษาแนะน้าเพิ่มเติม 

ผู้ป
ระ

เม
ิน 

- แบบฟอร์มสรุปผลการ
ประเมิน 
- คะแนนผลการประเมิน 
- หลักฐาน/ค้านะน้า 

ไม่ยอมรับผลการประเมิน ยอมรับผลการประเมิน 

ไม่ยอมลงนามรับทราบ
ผลการประเมิน 

ลงนามรับทราบใน
แบบสรุปผลการ

ประเมิน 

ผู้ร
ับก

าร
ปร

ะเม
ิน 

ผู้ประเมินขอให้พยานลง
นามยืนยันการแจ้งผลฯ 
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  ๕.๑.๒ สาระส าคัญที่ผู้ประเมินควรแจ้งต่อผู้รับการประเมิน 
  ๑) แจ้งผลคะแนนรวมผลการประเมินท่ีผู้รับการประเมินรายนั้นๆ ได้รับ ท้ังในส่วน

คะแนนผลสัมฤทธ ิ์ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ว่าได้คะแนนรวมอยู่ในระดับใด 
เช่น ดีเด่น ดีมาก ดี เป็นต้น 

  ๒) ช้ีให้เห็นจุดเด่นและประเด็นท่ีผู้รับการประเมินควรต้องพัฒนาเพิ่มเติมให้ดียิ่งขึ้นใน
ส่วนของผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

กรณี การช้ีแจง  ค าแนะน า 

ผู้ได้รับการประเมินได้ 
คะแนนระดับ “ดี”ขึ้นไป 

- ช้ีให้เห็นจุดเด่น  และแนะน าแนวทางท่ีผู้รับการประเมินจะพัฒนาเพิ่มเติม 
- หารือแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม 
 

ผู้รับการประเมินได้รับ
คะแนน “พอใช้”หรือ 
“ต้องปรับปรุง” 

- ช้ีแนะประเด็นข้อบกพร่องท่ีต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขท้ังในส่วนของงานและ
พฤติกรรม 
- หาจุดเด่น (ท่ีมี) เพื่อกระตุ้นให้ผู้รับประเมินมีก าลังใจปฏิบัติหน้าท่ีต่อไป 
- หารือเพื่อก าหนดแนวทางการพัฒนางาน  และพฤติกรรม 
 

 
   ๕.๒ การแจ้งผลการประเมินระดับดีเด่น และดีมาก 
  การแจ้งผลการประเมินระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” เมื่อส านัก/กองพิจารณาผลการประเมิน
เสร็จส้ินแล้ว สามารถแจ้งผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศช่ือให้ทราบท่ัวกันได้ในระดับส านัก/กอง ก็ได้ หรือ
หากต้องการให้เป็นการแจ้งผลภาพระดับ ส านัก/กองอาจส่งผลการประเมินนั้นให้หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีรวบรวม
เพื่อประกาศรวมระดับต่อไปก็ได้  
  ๕.๓ แนวทางการให้ค าปรึกษาหารือแก่ผู้รับการประเมิน 
  ในช่วงของการแจ้งผลกาประเมิน เป็นโอกาสให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินหารือร่วมกันเพื่อ
พัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมท้ังยังเป็นช่วงเวลาของการติชมและกระตุ้นให้ผู้รับการประเมินพัฒนาตนเอง 
  ส่ิงส าคัญท่ีต้องค านึงถึง คือ การให้ค าปรึกษาท่ีดีนั้นต้องท าด้วยวิธีท่ีแตกต่างกันตามผลงานหรือ
ตามศักยภาพของผู้รับการประเมิน ท้ังยังต้องระมัดระวังแม้ในกรณีของการแสดงความช่ืนชมผู้รับการประเมินท่ีมี
ผลการปฏิบัติราชการดี นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินควรจะต้องเตรียมตัวเพื่อรับมือกับบรรยากาศท่ีจะ
เกิดขึ้นในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมินด้วย 
 
  สิ่งที่ไม่ควรท าในการให้ค าปรึกษา แนะน าในการแจ้งผลการประเมิน 
  • ไม่รับฟังความคิดเห็นผู้รับการประเมิน คิดว่าตนเองรู้ดีว่าส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับผู้รับการประเมิน คือ
อะไรและคิดว่ารู้ดีว่าสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น คืออะไร 
  • กล่าวแนะน ากว้างๆ ว่าให้ท างานดีขึ้นและมากขึ้น 
  • แสดงความไม่มั่นใจต่อความสามารถของผู้รับการประเมิน 
  • ให้แต่ค าปรึกษาช้ีนะเชิงลบ 
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  แนวทางและข้อพึงระวังในการให้ค าติชมผู้รับการประเมิน 
  • พึงระลึกเสมอว่า การแสดงความช่ืนชมผลงานดีเป็นการเน้นย้ า และให้รางวัลรวมท้ังเป็นการ
เสริมแรง/ก าลังใจเพื่อให้ผู้ได้รับค าชมอยากแสดงผลงานเช่นนั้นในโอกาสต่อไป 
  • ค าชมต้องจริงใจ เฉพาะเจาะจงว่าชมเรื่องอะไร และให้ค าชมเฉพาะในเรื่องท่ีบุคคลผู้รับค าชม
เป็นผู้ล าบากตรากตร าสร้างผลงานขึ้นมาจริง 
  • ค าชม/การให้ความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เป็นการสร้างความเช่ือมั่นในตนเอง 
  • การติชมต้องเน้นท่ีเหตุการณ์ซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงให้เห็นชัดถึงการปรับปรุง
พัฒนาได้ 
  • เน้นการติชมผลงานหรือพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกบังาน ไม่ใช่นิสัยส่วนตัวของผู้รับการประเมินซึ่ง
อาจไม่มีผลต่องาน 
  • ผู้รับค าติชมอาจคิดว่ามีความหมายแฝงอื่นๆ มากกว่าท่ีผู้พูดได้แสดงออกด้วยวาจา เมื่อให้ค าติ
ชมจึงควรใส่ใจด้วยว่าผู้รับค าติชมมีปฏิกิริยาอย่างไร 
 
  ๕.๔ ตัวอย่างแนวทางการจัดการในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมิน 
 
ปฏิกิริยา สถานการณ์ แนวทางการจัดการ 

 
ร้องให้ 

เมื่อผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินและ
ให้ค าแนะน าแก่นางสาว ก.  ผู้รับการ
ประเมินปรากฏว่าเธอร้องให้ 

ผู้บังคับบัญชาบอกให้ นางสาว ก. รู้ ว่าร้องไห้จึงท า
การให้ค าปรึกษาแนะน า 

 
 

ไม่รับฟัง 

นางสาว ข. ท างานไม่ดี แต่เธอเช่ือว่าเธอมี
ผลการปฏิบัติราชการดี เมื่อผู้บังคับบัญชา
ช้ีแนะว่าเธอจะต้องปรับปรุงการท างานเธอ
กลับหัวเราะ ไม่เห็นด้วย และเห็นว่าส่ิงท่ี
ได้รับค านะน าเป็นเรื่องไร้สาระ 

ผู้บังคับบัญชาควรถามนาง ข. ให้ชัดเจนขึ้นว่าเธอไม่
เห็นด้วยกับผู้บังคับบัญชาในเรื่องอะไร หลังจากนั้น
ควรอธิบายเหตุผลท่ีชัดเจนให้ฟังอีกครั้งหนึ่ง พร้อม
แสดงหลักฐานท่ีชัดเจนให้เห็นว่านาง ข.จะต้อง
ปรับปรุงงานของเธอ 
 

 
โกรธ 

 

นาย ค. เป็นคนท่ีกระตือรือร้นในการท างาน 
แต่มักจะท างานผิดพลาดเนื่องจากเป็นคนไม่
สนใจรายละเอียดปลีกย่อยของงาน เมื่อ
ผู้บังคับบัญชาช้ีให้เห็นถึงจุดบกพร่องในข้อนี้
เขาโกรธและบอกว่าเขาท างานหนักมาก (ซึ่ง
เป็นความจริง) และกล่าวโทษผู้บังคับบัญชา
ว่า ท่ีผู้บังคับบัญชามาต่อว่าเขานี้เนื่องจาก
ไม่ชอบ นาย ค. เป็นการส่วนตัว 
 

ผู้บังคับบัญชาควรอยู่ในความสงบ แสดงความเห็นใจ 
บอกให้ นาย ค. รู้ว่าผู้บังคับบัญชารู้ดีว่าเขาท างาน
หนัก แต่ก็สามารถปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นอีก และให้เน้น
ย้ าการให้ค าปรึกษาแนะน าท่ีชัดเจนในประเด็นท่ี
เฉพาะเจาะจงอีกครั้งหนึ่งโดยยกตัวอย่างและแสดง
หลักฐานพร้อมท้ังแนะน าวิธีการหรือหาแนวการ
พัฒนาวิธีการท างานร่วมกัน 
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   ๕.๕ บทบาทของผู้รับการประเมินในการรับฟังค าปรึกษาแนะน า 
  •  รับฟังและท าความเข้าใจอย่างดี พยายามท่ีจะไม่ด่วนตัดสินหรือตัดบทว่าส่ิงท่ีได้รับฟังเป็นเรื่อง
จริง ควรพยายามต้ังใจฟังให้เข้าใจอย่างแท้จริง 
  • ขอค าช้ีแจงหากไม่เข้าใจ เพื่อให้แน่ใจว่าเข้าใจส่ิงท่ีผู้บังคับบัญชาพูด เช่น ขอให้ผู้บังคับบัญชา
ยกตัวอย่างหรือขอทราบความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา 
  • อย่าด่วนปกป้องการกระท าของตัวเอง พยายามรับฟังการให้ค าปรึกษาช้ีแนะให้เจนก่อน 
  • อย่าเถียง ส่ิงท่ีผู้บังคับบัญชาพูดเพราะเป็นส่ิงท่ีเขาประสบและเป็นความคิดเห็นของเขาดังนั้นจึง
ไม่มีประโยชน์ท่ีจะเถียงเพื่อเอาชนะ เนื่องจากการรับฟังความเห็นของผู้บังคับบัญชาและการพูดคุยลักษณะนี้จะ
เป็นประโยชน์ในแง่ของการพัฒนา การโต้เถียงจะท าให้ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถใช้เวลาในการให้ค าปรึกษาช้ีแนะ
ได้อย่างเต็มท่ี 
  • พิจารณาไตร่ตรองค าปรึกษาช้ีแนะท่ีได้รับค าปรึกษาช้ีแนะในลักษณะนี้หรือไม่ หรือพิจารณา
ถามตัวเองว่าเคยได้รับการช้ีแนะในลักษณะนี้หรือไม่ และต้องการจะใช้ประโยชน์จากการชี้แนะหรือไม่ จะเกิดอะไร
ขึ้นถ้าตนเองไม่สนใจค าช้ีแนะนี้ และจะสามารถใช้ประโยชน์จากค าช้ีแนะนี้ให้เกิดประสิทธิภาพกับการท างาน
ได้มากท่ีสุดอย่างไร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะหลัก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พจนานุกรม 
สมรรถนะประจ าสายงาน 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 



                            (ตัวอย่าง)แบบประเมนิผลการปฏบิัตงิานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิน่ 
                         (ส าหรับต าแหน่งประเภทวิชาการ และทั่วไป) 

 
รอบการประเมิน        ครั้งท่ี 1     1   ตุลาคม   2562       ถึง   31  มีนาคม  2563 

   ครั้งท่ี 2     1   เมษายน  2563     ถึง   30  กันยายน  2563 
 

ผู้รับการประเมิน 
 
เลขประจ าตัวบัตรประชาชน 
 

 
ช่ือ – นามสกุล      

 
ต าแหน่ง            

 
ประเภทต าแหน่ง     
 

 
ระดับ       

 
ต าแหน่งเลขท่ี     

 
งาน  
   

 
ส่วน/ฝ่าย 

 
ส านัก/กอง        

ผู้ประเมิน 
 
เลขประจ าตัวบัตรประชาชน 
 

 
ช่ือ – นามสกุล      

 
ต าแหน่ง            

 
ประเภทต าแหน่ง  
    

 
ระดับ      

     
 ส านัก/กอง        

 
 
 
 



ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70) 

 
1.1 ก่อนเร่ิมรอบการประเมิน   

ล าดับท่ี ผลสัมฤทธิ์ 

(A) 

ตัวชี้วัด 

(B) 

น้ าหนัก 

(ร้อยละ) (C) 

ระดับคะแนนและค่าเป้าหมาย (D) 

1 2 3 4 5 

1 

 

 

 

 

 

       

2 

 

 

 

 

 

 

       

3 

 

 

 

 

       

 รวม 70      

หมายเหตุ  1. ในกรณีมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับการแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง หรือระดับสูงขึ้น ให้น าวิสัยทัศน์หรือข้อเสนอในการพัฒนางานมา       

                 ก าหนดเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในรอบการประเมนิครั้งนัน้ และครั้งถัดไปจนกว่าจะได้ผลส าเร็จตามตัวชี้วัดท่ีเสนอในวิสัยทัศน์หรือ  

                 ข้อเสนอ 

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



1.2 หลังสิ้นรอบการประเมิน   

ล าดับ
ตัวชี้วัด 

การประเมินตนเอง ผลการประเมิน
ของผู้ประเมิน 
(ระดับคะแนน) 

(H) 

คะแนนท่ีได้ 
(I)= (C)x(H) 

    5 
ผลการด าเนินงานท่ี
ส าเร็จตามตัวชี้วัด 

(E) 

หลักฐาน/ตัวบ่งช้ี 
ความส าเร็จ 

(F) 

ผลการประเมิน 
 (ระดับคะแนน) 

(G) 

1 

 

  

 

 

 

   

2 

 

  

 

 

 

   

3 

 

  

 

 

 

 

   

 รวม    

หมายเหตุ   หลักฐาน/ตัวบ่งช้ีความส าเร็จ หมายถึงหลักฐาน/เอกสารที่แสดงยืนยันต่อผู้ประเมินว่า ผลสัมฤทธิ์ของงานส าเร็จอยู่ในระดับคะแนนและค่าเป้าหมายใด 

 

 



 

    ส่วนที่ 2 การประเมินสมรรถนะ) (ร้อยละ 30)  
 

สมรรถนะ 

(A) 

น้ าหนัก 

(ร้อยละ) 
(B) 

ระดับท่ี
คาดหวัง

ตาม
มาตรฐาน
ก าหนด
ต าแหน่ง

(C) 
 

ระดับสมรรถนะท่ีค้นพบเมื่อเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ คะแนนท่ีได้
ตามตาราง
เปรียบเทียบ

(G) 

คะแนนท่ีได้ 
(H)= (B)x(G) 

5 
การประเมินตนเอง ผลการประเมิน

ของผู้ประเมิน  
(ระดับ) 

(F) 

หลักฐาน/ตัวบ่งช้ีความส าเร็จ(D) ผลการประเมิน 

(ระดับ) (D) 

สมรรถนะหลัก         

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ        

2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม        

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน        

4. การบริการเป็นเลิศ        

5 การท างานเป็นทีม        

สมรรถนะประจ าสายงานงาน                      
(อย่างน้อย 3 สมรรถนะ)        

        

        

        

รวม 30       

 



 

    ส่วนที่ 3 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 

 
  ข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานฉบับนี้จัดท าขึ้นระหว่าง            ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการ ซึ่ง
ต่อไปนี้จะเรียกว่า  ผู้รับการประเมิน  กับ      ต าแหน่ง       ซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่าผู้ประเมิน  
 

 ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน  ได้มีข้อตกลงร่วมกันก าหนดการประเมินการปฏิบัติงานประกอบด้วย  ส่วนท่ี 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  และส่วนท่ี 
2  การประเมินสมรรถนะเพื่อใช้ส าหรับประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน  ครั้งท่ี  2 ประจ าปีงบประมาณ 2563  โดยผู้รับการประเมินขอให้ข้อตกลงว่า  จะ
มุ่งมั่นปฏิบัติงานให้เกิดผลงานท่ีดีตามเป้าหมาย และเกิดประโยชน์แก่ประชาชนหรือทางราชการตามท่ีได้ตกลงไว้  และผู้ ประเมินขอให้ตกลงว่า  ยินดีให้ค าแนะน า  
ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมิน  และจะประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม  โปร่งใสตามท่ีได้ตกลงกันไว้โดยท้ังสอง ฝ่าย ได้รับทราบข้อตกลง
การประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกันแล้ว จึงลงลายมือช่ือไว้เป็นหลักฐาน 

    ลงช่ือ   00000 .............0000  (ผู้รับการประเมิน)                       ลงช่ือ000   000 ผู้ให้ค าปรึกษา/ผู้ประเมิน 

                    (    )           (    )  
                    ต าแหน่ง                                                     ต าแหน่ง    

    วันท่ี.......................................................                วันท่ี.......................................................... 
 
ส่วนที่  4    สรุปผลการประเมิน 

  4.1  ผลการประเมินตนเอง 

                  ข้าพเจ้าขอรับรองว่า  ได้ประเมินตนเองตามเอกสารหรือหลักฐาน/ตัวบ่งชี้ความส าเร็จที่มีอยู่จริง 

 

       (ลงช่ือ)            (ผู้รับการประเมิน) 
                  (    ) 
           ต าแหน่ง    
           วันท่ี      
 



 

  4.1  ผลการประเมินของผู้ประเมิน 

                                                                       
                 (ลงช่ือ)             (ผู้ประเมิน) 
                       (     ) 
           ต าแหน่ง      
           วันท่ี       
ส่วนที่  5    แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ 

รายการ 
คะแนนเต็ม 
(ร้อยละ) 

(2) 

ผลการประเมิน 
(ร้อยละ) 

(3) 
ระดับผลการประเมิน 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70      ดีเด่น   ต้ังแต่ร้อยละ 90 ข้ึนไป  
    ดีมาก   ต้ังแต่ ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90  
    ดี    ต้ังแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80  
    พอใช้    ต้ังแต่ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70  
    ต้องปรับปรุง    ต่ ากว่าร้อยละ 60  
 

2. การประเมินสมรรถนะ  30  
                                    

รวม  
100  

ผลสัมฤทธิ์ของงาน / 
สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 

 
 
 
 
 
 
 

   



     
ส่วนที่ 6 การแจ้งและรับทราบผลการประเมิน 

 
 ได้รับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาการ 
     ปฏิบัติราชการรายบุคคลแล้ว 

 ได้แจ้งผลการประเมินและผู้รับการประเมิน 
     ได้ลงนามรับทราบแล้ว 

 ได้แจ้งผลการประเมินเมื่อวันท่ี............................. 
     แต่ผู้รับการประเมินไม่ลงนามรับทราบ 

  โดยมี........................................................ เป็นพยาน 

   ลงช่ือ0000...       000   (ผู้รับการประเมิน) ลงช่ือ. 000                       000 (ผู้ประเมิน) 
ลงช่ือ ...........................................................พยาน 

            (    )           (    )            (...................................................) 
ต าแหน่ง      ต าแหน่ง      ต าแหน่ง..................................................... 

                       พยาน 
วันท่ี     ................................................................. วันท่ี     ................................................................. วันท่ี ...................................................... 

 
ส่วนที่ 7 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึน้ไป (ถ้ามี) 
 
 เห็นด้วยกับผลการประเมิน 
 มีความเห็นต่าง ดังนี้  1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน      ควรได้คะแนนร้อยละ...................................เหตุผล
................................................................................................................ 
   2.สมรรถนะ   ควรได้คะแนนร้อยละ...................................เหตุผล............................................................................................................... 
    รวมคะแนนท่ีควรได้ครั้งนี้ร้อยละ............................................ 
 
              (ลงช่ือ)               

                       (     ) 
              ต าแหน่ง      
              วันท่ี       
 
 



ส่วนที่ 8 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน 
 
 เห็นด้วยกับผลการประเมินของ    ผู้ประเมิน ตามส่วนท่ี 4  หรือ     ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป ตามส่วนท่ี 7 
 มีความเห็นต่าง ดังนี้  1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน      ควรได้คะแนนร้อยละ...................................เหตุผล
................................................................................................................ 
   2.สมรรถนะ   ควรได้คะแนนร้อยละ...................................เหตุผล............................................................................................................... 
    รวมคะแนนท่ีควรได้ครั้งนี้ร้อยละ............................................ 
 
              (ลงช่ือ)               

                       (     ) 
              ต าแหน่ง      
              วันท่ี       
 
 
ส่วนที่ 9  ผลการพิจารณาของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
 เห็นชอบตามความเห็นของคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 มีความเห็นต่าง ดังนี้  1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน      ควรได้คะแนนร้อยละ...................................เหตุผล
................................................................................................................ 
   2.สมรรถนะ   ควรได้คะแนนร้อยละ...................................เหตุผล............................................................................................................... 
    รวมคะแนนท่ีควรได้ครั้งนี้ร้อยละ............................................ 
 
              (ลงช่ือ)               

                       (     ) 
              ต าแหน่ง      
              วันท่ี       
 
 



ระเบียบและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

1.พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2562 

2.ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานจ้าง (ฉบับที่7) พ.ศ. 2565 

3.ประกาศหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับโครงสร้างส่วนราชการและระดับตำแหน่งขององค์การบริหารส่วนตำบล  

   (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2565 
4.ประกาศ ก.อบต.จังหวัดตรัง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเก่ียวกับโครงสร้างส่วนราชการและระดับตำแหน่งของ 
   องค์การบริหารส่วนตำบล (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2563 
5. ประกาศ ก.อบต.จังหวัดตรัง เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเก่ียวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ  
    ของพนักงานส่วนตำบล (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2563 ลงวันที่ 5 มิถุนายน 2563 
6.มาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการสอบคัดเลือกและการคัดเลือกพนักงานส่วนตำบลให้ดำรงตำแหน่งสายงานผู้บริหาร  
  (ฉบับที่ 4) พ.ศ.2564 
7.ประกาศ ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุ 
   และแต่งตั้ง การย้าย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ และการเลื่อนขั้นเงินเดือน พ.ศ.2562 
8.ประกาศ ก.อบต.จังหวัดตรัง เรื่อง กำหนดหลักเกณฑ์การให้พนักงานส่วนตำบลได้รับเงินค่าตอบแทน 
   นอกเหนือจากเงินเดือน พ.ศ.2564 
 


