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วิชา
“การประเมินผลการปฏิบัติงานแนวใหม่”

ของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน
ในระบบจ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทตามลักษณะงาน

(ระบบแท่ง)
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ประเด็นน ำเสนอ

ช่วงเช้า (เวลา ๐๙.๐๐ - ๑๒.๐๐ น.)

• วัตถุประสงค์

• หลักการและทฤษฎี

• กระบวนการบรหิารผลการปฏบิตังิาน

• ระยะเวลาการประเมนิ

• ผู้ประเมนิและผูร้บัการประเมนิ

ช่วงเช้า (ต่อ)

• องค์ประกอบของการประเมนิผล

• แนวทางการก าหนดตวัชีว้ดั และคา่เปา้หมาย

ผลสัมฤทธิข์องงาน

• แนวทางการก าหนด และประเมนิสมรรถนะ

• ขั้นตอน และวธิกีารประเมนิ

• แบบฟอรม์การประเมนิ
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ช่วงบ่าย (เวลา ๑๓.๐๐ – ๑๖.๐๐ น.)

• ตัวอยา่งการประเมนิผล

• สัมมนาเชงิปฏบิตักิาร แบ่งกลุ่มตามสายงาน

• จัดท าแบบประเมนิผล

• ปัญหาอปุสรรค และขอ้เสนอแนะ

• สรุปประเดน็

ประเมินผล

การปฏิบัติงาน

ไปท าไม?
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ประวัติความเปน็มา

ของการประเมนิผลการ

ปฏิบัติงาน

เกิดขึ้นครัง้แรก
• เมื่อต้นคริสต์ศตวรรษที่ 19 โดยโรงงานของ Robert

Own เจ้าของโรงงานปั่นฝ้ายชาวสก๊อตได้จัดท าชุด   
สมุดลักษณะงาน (Character Books) ขึ้น โดยพนักงาน
ทุกคนจะมีสมุดคนละเล่มเพื่อคอยจดบันทึกว่า วันหนึ่งๆ 
ได้ท างานอะไรบ้าง และในแต่ละหน้าของสมุดจะมีช่องไว้
ส าหรับระบายสีว่าผลงานนั้นๆ ได้รับการประเมินอยู่ใน
ระดับใด โดยสีแต่ละสีจะบอกถึงระดับของผลงานว่าอยู่
ในเกณฑ์ใด
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ที่มา

ของการประเมินผลการปฏิบตังิาน

ในประเทศไทย

พ.ร.ฎ. ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

พ.ศ. ๒๕๔๖

มาตรา ๖ การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ได้แก่ การบริหาร

ราชการ  เพื่อบรรลุเป้าหมาย ดังต่อไปนี้

๑. เกิดประโยชน์สุขของประชาชน

๒. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ

๓. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ

๔. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น

๕. มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์

๖. ประชาชนได้รับความสะดวก และได้รับการตอบสนอง

ความต้องการ

๗. มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ
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เป้าหมายของภาครัฐ

เพื่อจัดบริการสาธารณะให้แก่ประชาชน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเกิด
ประโยชน์สุขแก่ประชาชนอย่างทั่วถึง และ
เป็นธรรม

เป้าหมายของภาคเอกชน
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วัตถุประสงค์ของการประเมินผล

1. เพื่อเป็นเครื่องมือส าหรับนายก อปท. 
ในการขับเคลื่อน ก ากับดูแล และติดตามการ
ท างานของส่วนราชการ และข้าราชการส่วน
ท้องถิ่นทุกคน ให้ท างานบรรลุตามเป้าหมาย 
วิสัยทัศน์ และพันธกิจที่ อปท. ตั้งไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

วัตถุประสงค์ของการประเมินผล

2 .  เ พื่ อ ใ ห้ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า น า ผ ล ค ะ แ น น         
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปใช้ประกอบการ
พิจารณาตามหลักคุณธรรมเรื่องต่าง ๆ ดังนี้

(1) การเลื่อนเงินเดือน
(2) การเลื่อนระดับที่สูงข้ึน
(3) การให้เงินรางวัลประจ าปี 
(4) การพัฒนาผลงานของข้าราชการ
(5)  เป็นเครื่ องมือควบคุมการท างาน      

ให้บรรลุเป้าหมาย
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เป้าหมายของการประเมิน

เพื่อให้การปฏิบัติราชการของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่น มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
บรรลุเป้าหมายของ อปท.

ฐานอ านาจทางกฎหมาย กฎ และระเบียบ
ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
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ประกาศ ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต. 
เร่ือง 

มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถ่ิน 

พ.ศ. 2558

หนังสือส านักงาน ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต. 
ที่ มท 0809.3/ว692 ลว. 31 มีนาคม 2559

เร่ือง
การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานส่วนท้องถิ่นในระบบจ าแนกต าแหน่ง
เป็นประเภทตามลักษณะงาน
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หนังสือส านักงาน ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต. 
ที่ มท 0809.9/ว4 ลว. 1 เมษายน 2559

เร่ือง
การก าหนดสมรรถนะเพื่อการประเมินผล

การปฏิบัติงานส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในระบบต าแหน่ง “ระบบวิทยฐานะ”

เจตนารมณ์
เ พื่ อ ก า ห นดหลั ก เ กณฑ์ แ ล ะ วิ ธี ก า ร

ปร ะ เ มินผลการปฏิ บั ติ ง านของ ข้ า ร า ชกา ร          
ส่วนท้องถิ่น ให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมายของ อปท. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล
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หลักการของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

หลักการข้อที่ ๑

ให้มุ่งเน้นระบบการบริหารผลงาน   
(Performance Management)
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ความหมายของ “ระบบการบริหารผลงาน”
ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต.

• กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผล
การปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย    
โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับ
องค์กร หน่วยงาน และระดับบุคคลเข้าด้วยกัน

ความหมายของ “ระบบการบริหารผลงาน”
ส านักงาน ก.พ.

• กระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อผลักดัน
ให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุ
เป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติ
ราชการในระดับองค์กร หน่วยงาน และระดับ
บุคคลเข้าด้วยกัน ซึ่งตั้งอยู่บนฐานกระบวนการ   
ความต่อเน่ือง
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ความหมายของ “ระบบการบริหารผลงาน”
Joseph B. Kingsbury

• วิธีการท่ีผู้บังคับบัญชาได้บันทึก และลงความเห็นเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของคนงานในระยะเวลาที่ก าหนดไว้ว่า
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมีความสามารถปฏิบัติงานได้
เพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่
ผู้บังคับบัญชาได้บันทึกไว้ หรือจากการสังเกต และ
วินิจฉัยตามระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อเป็นเครื่องมือ
ประกอบการพิจารณาในผลประโยชน์ตอบแทน  ความดี
ความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน

หลักการข้อที่ ๒

การมีส่วนร่วม
ระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน 

(Self & Boss Assessment)
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การประเมินตนเองและผู้บังคับบัญชา 

หมายถึง การประเมินตนเองที่ เปิด
โ อ ก า ส ใ ห้ ทั้ ง ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ บั ญ ช า  แ ล ะ
ผู้บังคับบัญชาร่วมกันประเมิน มีการพูดคุย 
ปรึกษาหารือ และตกลงร่วมกัน

หลักกำรขอ้ที่ ๓

องค์ประกอบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

แบ่งเป็น ๒ ส่วน ดังนี้

( ๒ )  พ ฤ ติ ก ร ร ม ก ำ ร ป ฏิ บั ติ ร ำ ช ก ำ ร 

(สมรรถนะ)  ร้อยละ ๓๐%

(๑) ผลสัมฤทธิ์ของงำน ร้อยละ ๗๐%
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ระยะเวลาการประเมนิผล

การปฏิบตัิงาน

• ครั้งที่ ๑ ระหว่างวันที่ ๑ ต.ค. ถึงวันที่ ๓๑  มี.ค. 
ของปีถัดไป

• ครั้งที่ ๒ ระหว่างวันที่ ๑ เม.ย. ถึงวันที่ ๓๐ ก.ย. 
ของปีเดียวกัน 
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ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน

ที่ ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน

1 นายก อปท. ปลัด อปท.

2 ปลัด อปท. 1. รอง อปท.
2. ผอ.ส านัก/กอง
3. หัวหน้าส่วนราชการที่
เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะ
เทียบเท่าส านัก/กอง

ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน

ที่ ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน

3 ผอ.ส านัก/กอง 1. ข้าราชการ/พนักงาน
ส่วนท้องถ่ิน ที่อยู่ในบังคับ
บัญชา
2. ผอ. สถานศึกษา
3. ครูผู้ดูแลเด็ก

4 ผอ.สถานศึกษา ข้าราชการครูในสังกัด
โรงเรียน
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ใครเป็นผู้ประเมินหัวหน้าส านักปลัด ?

ปลัด อปท.

ใครจะเป็นผู้ประเมินข้าราชการกรณี   
ไปช่วยราชการในส่วนราชการอื่น ?

หัวหน้าส่วนราชการต้นสังกัด โดยการให้
ส่วนราชการที่ไปช่วยราชการส่งข้อมูลและ
ความเห็นมาเพื่อประกอบการพิจารณา
ประเมิน
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กรณี ไม่ มี นายก อปท .  ใครจะ เป็ น        
ผู้ประเมินปลัด ฯ ?

ผู้ก ากับดูแลของ อปท. แต่ละประเภท
(นายอ าเภอ หรือ ผวจ. แล้วแต่กรณ)ี

กรณีข้าราชการโอนไปสังกัด อปท. ใหม่
หลังวันที่ ๑ มี.ค. หรือ ๑ ก.ย. ใครจะ
เป็นผู้ประเมิน ?

ผู้ประเมินต้นสังกัดเดิม และจัดส่งผล
การประเมินไปให้ อปท. แห่งใหม่
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กรณีปลัด อปท. ถูกค าสั่ง คสช. ให้ไปช่วยราชการที่ศาลากลาง
จังหวัดที่ อปท. ตั้งอยู่ โดยให้ ผวจ. เป็นผู้บังคับบัญชามีอ านาจ
มอบหมายให้ผู้นั้นปฏิบัติงานตามความเหมาะสม ขอถามว่าปลัด 
อปท. ท่านนี้ ต้องจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการหรือ
ข้อตกลงการปฏิบัติราชการหรือไม่ และท ากับใคร ?

ต้องจัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยให้ตกลงกับ
ผู้ว่าราชการจังหวัด

กรณีผู้รักษาราชการแทนปลัด อปท. จะต้องจัดท า
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการหรือข้อตกลง
การปฏิบัติราชการกับผู้ประเมินท่านใด ?

นายก อปท.
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องคป์ระกอบ

กำรประเมนิผลกำรปฏบิตังิำน แบ่งเปน็ ๒ ส่วน

ผลสมัฤทธิข์องงำน 

70 %

พฤตกิรรม

กำรปฏบิตัริำชกำร

30 %

ส่วนที่ ๑ 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน
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ส่วนท่ี ๑
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน

ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ ข อ ง ง า น เ ป็ น ก า ร               
วัดความส าเร็จของโครงการ/งาน/กิจกรรมที่ข้าราชการผู้นั้น
ได้ปฏิบัติงานหรือได้รับมอบหมายจากผู้บั งคับบัญชา       
โดยการเปรียบเทียบความส าเร็จกับค่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้
ตั้งแต่เริ่มต้นรอบการประเมิน

ความหมาย
การบรหิารมุง่ผลสมัฤทธิ ์

(Results Based Management – RBM)
เป็นเครือ่งมอืการบรหิารทีม่าพรอ้มกบัแนวคดิการ

บริหารภาครฐัแนวใหม ่(New Public Management)
ซึ่งมกีารน ามาใชก้บัภาครฐัและภาคเอกชนในหลาย

ประเทศทัง้สหรฐัอเมรกิา อังกฤษ ออสเตรเลยี 
นิวซแีลนด ์และประเทศในแถบเอเชยี เช่น ญี่ปุ่น สิงคโปร์
และฮอ่งกง
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ผลสัมฤทธิ์ของงาน คือ วิธีการบริหารจัดการที่มุ่งเน้น     
ผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

เป็นการปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์กรที่ทุกคน  
ต้องมีส่วนร่วมเพื่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล 
มีความรับผิดชอบต่อประชาชนและยกระดับผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้ดี
ยิ่งขึ้น โดยใช้การสร้างตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม
วัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด

การประเมินผลสมัฤทธิข์องงาน
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ตวัช้ีวดัผลส ำเร็จของงำน 
(key Performance Indicators)

KPIs คือ ?

KPIs คือ ?
ดัชนีช้ีวัด หรือหน่วยวัดควำมส ำเร็จของกำร

ปฏิบัติงำนท่ีถูกก ำหนดขึน้ โดยเป็นหน่วยวัดที่ควรมี
ผลเป็นตัวเลขที่นับได้จริง และต้องส่ือถึงเป้ำหมำย 
ในกำรปฏิบัติงำนเป็นส ำคัญ ทั้ งนี้ เพ่ือสร้ำงควำม
ชัดเจนในกำรก ำหนด ติดตำมและประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนในด้ำนต่ำง ๆ
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ผลสัมฤทธิข์องงาน

ประเมนิผลจาก...

1. ปริมาณผลงาน

2. คุณภาพของงาน

3. ความรวดเรว็ หรือความตรงตอ่เวลา

4. ความประหยดั หรือความคุม้ค่า

1. นโยบายผู้บริหารท้องถิ่น
2. แผนพัฒนาสามปี/ข้อบัญญัตหิรือเทศ

บัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี
3. ค าสั่งตามภารกิจหน้าทีท่ีไ่ด้รับมอบหมาย

จากผู้บังคับบัญชา

ผลสัมฤทธิ์ของงาน...มาจากไหน
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ขั้นตอนก าหนดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย

1

2

3

4

5

ก าหนดโครงการ/งาน/กิจกรรม

ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จ

ก าหนดค่าน้ าหนัก 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ก าหนดเป้าหมาย และเกณฑ์ให้คะแนน

สิ่งท่ีต้องพิจารณาเมื่อก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย

พิจารณาวัตถุประสงค์ : งานนี้ท าไปเพื่ออะไร 

ก าหนดตัวชี้วัด : จะวัดความส าเร็จของงานได้อย่างไร (ระบุหน่วยท่ีจะ
ใช้วัด เช่น จ านวน ร้อยละ ระยะเวลาที่เสร็จ ฯลฯ)

ก าหนดค่าเป้าหมาย : ระดับค่าเป้าหมายของความส าเร็จคืออะไร (ระบุ
ระดับค่าเป้าหมายที่ต้องการ พร้อมทั้งระบุระดับค่าเป้าหมายที่มากกว่า
หรือน้อยกว่าที่ต้องการด้วย)

ก าหนดน้ าหนัก : ตัวช้ีวัดนี้ มีน้ าหนักความส าคัญเพียงใด เมื่อเทียบกับ
ตัวช้ีวัดอื่น ๆ

วัดผลส าเร็จ : จะวัดหรือเก็บข้อมูลด้านใด เมื่อใด และจากแหล่งไหน 
หรือจะอ้างอิงวิธีการประเมินอย่างไร
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ตัวอย่างผลสัมฤทธิ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรม

ท่ี โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย

1 เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดเก็บ
รายได้

อปท. มีรายได้เพิ่มขึ้น

2 การจั ดบริ การสาธารณะที่
ทันสมัย และรวดเร็ว

ประชาชนมีความพึงพอใจใน
การบริการ

3 การแก้ไขปัญหาภัยแล้ง มีน้ าเพื่อการอุปโภค บริโภค 
และประกอบอาชีพ
เกษตรกรรมเพียงพอ

4 การแก้ไขปัญหาไฟป่า ป่าไม้คงอยู่อย่างยั่งยืน

ตัวอย่างผลสัมฤทธิ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรม

ที่ โครงการ/งาน/กิจกรรม เป้าหมาย

5 ก่อสร้าง/ปรับปรุง/ซ่อมแซม 
เส้นทางคมนาคม

ประชาชนสัญจรไปมา
สะดวกสบาย

7 ยกระดับคุณภาพการศึกษา เด็กนักเรียนสอบติด
มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง

8 ก่อสร้างโรงพยาบาลขนาดเล็ก ประชาชนเข้าถึงการบริการ
สาธารณสุขได้อย่างทั่วถึง
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ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย

“ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน”
ตัวชี้วัด (KPIs) เป็นดัชนีหรือหน่วย
ความส า เ ร็ จของการปฏิบั ติ ง าน        
ที่ก าหนดขึ้น โดยเป็นหน่วยวัดแสดง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และสามารถ
แยกแยะ ความแตกต่างของผลการ
ปฏิบัติงานได้ 

“การก าหนดค่าเป้าหมาย”
ค่ า เ ป้ า ห ม า ย ใ น เ ชิ ง ป ริ ม า ณ           
เชิงคุณภาพ และเชิงประโยชน์ ที่ท า
ให้แยกแยะได้ ว่าการปฏิบั ติ งาน
ประสบความส าเร็จ ตามตัวชี้ วัด 
(KPIs) ที่ก าหนดไว้หรือไม่/มากน้อย
เพียงใด ภายในระยะเวลาที่ระบุไว้
อย่างชัดเจน

ประเภทตัวชี้วัด
1. ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ (Quantity)
2. ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ (Quality)
3. ตัวชี้วัดเชิงประโยชน์ (Benefit)

- ด้านก าหนดเวลา (Timeliness)
- ด้านประหยัดหรือความคุ้มค่า
(Cost – Effectiveness) 
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ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ
ตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือ ตัวชี้วัดที่ถูกก าหนดขึ้น

เพื่อใชวัดสิ่งที่นับไดหรือสิ่งที่มีลักษณะเชิงกายภาพ 
โดยมีหนวยการวัด เชน 

- จ านวน - รอยละ 
- อัตราส่วน - ค่าเฉลี่ย
- สัดส่วน - หน่วย/วัน
- จ านวนโทรศัพท์/ชั่วโมง
- ปริมาณการให้บริการ

ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ
ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดที่ใชวัดสิ่งที่ไมเป็น

ค่าเชิงปริมาณ หรือเปนหนวยวัดใดๆ แตจะเปนการวัด
ที่อิงกับคาเปาหมายที่มีลักษณะพรรณนา หรือเปน  
ค าอธิบายถึงเกณฑการประเมิน เช่น          

- วัด Specification
- วัดความพึงพอใจของผูรับบริการ 
- วัดความถูกต้องของงาน
- วัดระดับความส าเร็จของงาน
- วัดการด าเนินงานเป็นขั้นตอน(Milestone)
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ตัวชี้วัดเชิงประโยชน์
คือ ตัวชี้วัดที่ก าหนดขึ้นเพื่อใช้วัดความส าเร็จจาก

ระยะเวลา ความประหยัด และความคุ้มค่าหรือต้นทุน 
เช่น 

- วัดระยะเวลาการท างานตามแผน
- วัดระยะเวลางานเสร็จ
- วัดจากความประหยัด หรือความคุ้มค่า 
- วัดจากงบประมาณที่ใช้จ่าย

การก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน

เป้าประสงค์และตัวชี้วัดในระดับ อปท.

ผลสัมฤทธิ์ท่ีสนับสนุนต่อ
เป้าหมายระดับองค์กร

ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจและอื่นๆ

เป้าประสงค์ในระดับหน่วยงาน

ตัวชี้วัดในระดับหน่วยงาน

ผลสัมฤทธิ์ท่ีสนับสนุนต่อ
เป้าหมายของผู้บังคับบัญชา

ผลสัมฤทธิ์ตาม
บทบาท หน้าที่

ผลสัมฤทธิ์ของงานท่ีได้รับ
มอบหมายเป็นพิเศษ

เป้าประสงค์ในระดับบุคคล

ตัวชี้วัดในระดับบุคคล

ระดับ อปท.

ระดับหน่วยงาน

ระดับบุคคล
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1. การถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading 

Method)

1) ถ่ายทอดลงมาโดยตรง

2) แบ่งค่าตวัเลขเป้าหมาย (เฉล่ียค่าเป้าหมาย)

3) แบ่งเฉพาะดา้นที่มอบ

2. การสอบถามความคาดหวงัของผูร้บับริการ (Customer-Focused 

Method)

3. การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน (Work Flow Charting Method)

4. การพิจารณาจากประเด็นท่ีตอ้งปรบัปรุง (Issue-Driven Method)

การก าหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลสมัฤทธิข์องงาน

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั

• มอบหมายความรับผิดชอบ   
ท้ังตัวช้ีวัด (KPIs) และ        
ค่าเป้าหมาย ในแต่ละข้อ     
จากผู้บังคับบัญชาสู่
ผู้ใต้บังคับบัญชาท้ังหมดมักใช้
ในกรณีที่เป็นการมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง

1.1 การถา่ยทอดลงมาโดยตรง

ปลัด

รองปลัด

ผู้อ านวยการ
ระดับส านัก/กอง

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั

1.การถา่ยทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง 
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• ยังใช้ตัวชี้วัดเดิมเป็นหลัก แต่อาจก าหนด
ระบุพื้นทีห่รือขอบเขตความรับผดิชอบ 
และมีการก าหนดตวัเลขเป้าหมายที่ลดลง
ตามส่วน

• มักใช้ในกรณีการแบง่พืน้ที่รับผดิชอบ 
หรือการแบ่งการปฏบิัตงิานตาม
กลุ่มเป้าหมาย 

1.2 การถ่ายทอดโดยการแบ่งค่าตัวเลขเป้าหมาย

ผอ.ส่วน

ผู้ปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบ

ผอ.ส านัก

ค่าตัวเลขเป้าหมายของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน ในระดับ
เดียวกันรวมแล้ว
เท่ากับหรือมากกว่า 
ค่าตัวเลขเป้าหมายของผู้บังคับบัญชา

เทคนิควิธีการก าหนดตัวชี้วัด
1.การถ่ายทอดตัวช้ีวัดผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (ต่อ)

62

6262

• มอบหมายงานเพยีงบางดา้น หรอืบางสว่นแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

• จ าเป็นตอ้งก าหนด ผลสมัฤทธิห์ลกั และตวัชีว้ดั

ทีต่อ้งการจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม่

• มกัใชใ้นกรณีที ่เป้าหมายผลการปฏบิตังิาน
ของตนทีต่อ้งการถา่ยทอด ประกอบขึน้ดว้ย 

เป้าหมายการปฏบิตังิานยอ่ยหลายประการ 
และตอ้งการมอบหมายเป้าหมายผลการ

ปฏบิตังิานยอ่ยในแตล่ะสว่นให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตล่ะคนรบัผดิชอบ

• จ าเป็นตอ้งมคีวามเขา้ใจในกระบวนการท างาน
ทีจ่ะสง่ผลตอ่เป้าหมายผลการปฏบิตังิานของ

ตนกอ่น

1.3 การถ่ายทอดที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับ
มอบหมายให้ปฏบิัตงิาน
เพียงบางด้าน (แบ่งเฉพาะ
ด้านที่มอบ)

ผูอ้ ำนวยกำร            
กองกำรเจำ้หนำ้ที่

ผูป้ฏบิัตงิำนทีร่ับผดิชอบกำร
ผลักดันใหม้ ีIPIP

ผูป้ฏบิัตงิำนทีร่ับผดิชอบกำร
จัดกำรฝึกอบรม

ผูป้ฏบิัตงิำนทีร่ับผดิชอบ
กจิกรรมกำรพัฒนำอืน่ๆ

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั

1.การถา่ยทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (ตอ่)



08/06/59

32

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัช้ีวดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

ระบบเครอืขา่ยสารสนเทศภายในมี

ความพรอ้มใชง้าน

จ านวนคร ัง้(ตอ่ปี)ทีร่ะบบ

เครอืขา่ยสารสนเทศไมส่ามารถ

ใชง้านไดเ้กนิกวา่ 48 ชั่วโมง

4 3 2 1 0

ผูอ้ านวยการ

ศูนย์เทคโนโลยี

สารสนเทศฯ

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัช้ีวดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

ระบบเครอืขา่ยสารสนเทศไดร้บั

การตรวจซอ่มใหส้ามารถใชง้าน

ไดภ้ายในเวลาทีก่ าหนด

จ านวนคร ัง้ (ตอ่ปี) ทีเ่จา้หน้าทีไ่ม่

สามารถแกไ้ขระบบเครอืขา่ยใหใ้ช้

งานไดต้ามปกตภิายใน 24 ชั่วโมง

4 3 2 1 0

ผลสมัฤทธิห์ลกั ตวัช้ีวดั
ระดบัคา่เป้าหมาย

1 2 3 4 5

ผูใ้ชง้านระบบเครอืขา่ยมีความรู้

เกีย่วกบัการใชง้านระบบอยา่ง

ถกูตอ้ง

รอ้ยละผูใ้ชง้านทีส่อบผา่นการทดสอบ

ความรูเ้กีย่วกบัการใชง้านระบบ

เครอืขา่ย

65 70 75 80 85

ผูร้บัผดิชอบ

การอบรม

ผูดู้แลระบบ

เครือขา่ยฯ

1.3 การแบ่งเฉพาะดา้นท่ีมอบ (ตอ่)

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั

1.การถา่ยทอดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานจากบนลงล่าง (ตอ่)

แนวทางน้ีเหมาะกับงานที่ตอ้งท าหนา้ที่ใหบ้รกิารกับผูอ่ื้นเป็นส าคญั 

ผลส าเรจ็ของงาน คือ สิ่งที่ไดท้  า หรอืใหบ้รกิารกับลูกคา้ หรอื

ผูร้บับรกิาร

หน่วยงาน

ผูร้บับริการ ก

ผูร้บับริการ ค

ผูร้บับริการ ง ผูร้บับริการ ข
ผลผลิต

บริการ

ผลผลิต  บริการ

ผลผลิต

บริการ

ผลผลิต  บริการ

• ใครคือผูร้บับริการ

• ผูร้บับริการตอ้งการ/

คาดหวงัอะไร

• จะตัง้เป้าหมายในการ

ใหบ้ริการอย่างไร

• จดัท าขอ้ตกลงการ

ใหบ้ริการ

• ประเมินผลตามเป้าหมาย

ที่ตัง้ไว ้ 

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั

2. การสอบถามความคาดหวงัจากผูร้บับริการ
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65

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั

2. การสอบถามความคาดหวงัจากผูร้บับริการ : ขั้นตอนด าเนินการ

2. เลือกมิตกิารบริการที่จะ

ใชป้ระเมินพรอ้มตวัช้ีวดั

3. ตดัสินใจในรายละเอียด

เก่ียวกบัการประเมิน

เช่น ความรวดเร็ว ความถูกตอ้ง ความสุภาพในการให ้

บริการ และก าหนดตวัช้ีวดัท่ีสะทอ้นมิตกิารใหบ้รกิารนั้น

ช่วงเวลาที่จะประเมิน ก าหนดกลุ่มตวัแทนผูใ้หข้อ้มูล 

ออกแบบวิธีการและแบบฟอรม์ส าหรบัการประเมิน

4. จดัเก็บขอ้มูล และ 

ประมวลผล

5. สรุปผลการประเมิน

เช่น ใหผู้ร้บับริการกรอกแบบสอบถาม หรือสมัภาษณ์

ผูร้บับริการ และน าขอ้มูลไปประมวลผล

เปรียบเทียบผลการประมวลขอ้มูลที่เก็บกบัระดบัค่าเป้าหมาย 

ท่ีตั้งไว ้แลว้สรุปเป็นคะแนนประเมินผลสมัฤทธ์ิของงาน

1. เลือกภาระงานบริการ

ของผูร้บัการประเมิน

เช่น การใหบ้ริการแก่ลูกคา้ภายนอก และการใหบ้ริการแก่

ลูกคา้ภายใน

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั

3. การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน 

การพิจารณาจากกระบวนงาน เหมาะกับการตั้งเป้าหมาย และตัวช้ีวัดของงานประเภทท่ีเน้นการปฏิบัติให้ได้ตาม
มาตรฐานงานเป็นหลัก โดยมองว่า ถ้ากระบวนงานได้แล้ว ผลลัพธ์ หรือผลส าเร็จของงานจะเกิดข้ึนเอง

ร่างบทความ

ก าหนดหวัขอ้

ผลผลิต

เริ่มตน้

แกไ้ขบทความ

ตกแตง่ศิลป์

ตวัอย่าง กระบวนการ

ผลิตหนงัสือท่ีระลึก 

50 ปี ของการจดัตั้ง

ส่วนราชการ

Key Process Key Results Role-Result Matrix
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3.1 ระบุงาน : จัดท าหนังสือที่ระลึก 50 ปี ของการจัดตั้งส่วนราชการ
3.2 ระบุขั้นตอนหลักของงาน

การก าหนดแนว

เนื้ อหาของหนงัสือ

การร่างบทความ

ภายในเล่ม

การปรบัแตง่ 

บทความ

การท า     

อารต์เวิรก์

การจดัพิมพ ์ 

หนงัสือ

3.3 ระบุกิจกรรมย่อยในแต่ละขั้นตอนหลัก (ตัวอย่างหน้าถัดไป)
3.4 ก าหนดผู้รับผิดชอบและบทบาทในแต่ละขั้นตอน (ตัวอย่างสองหน้าถัดไป)
3.5 ก าหนดมิติการประเมิน : ยอดขาย คุณภาพบทความ ความสวยงามของรูปเล่มและการจัด

วางภาพประกอบบทความ ความตรงเวลาในการวางตลาด เป็นต้น
3.6 ประเมิน
3.7 สรุปผลการประเมิน

เทคนิควิธีการก าหนดตัวชี้วัด
3. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน : ขั้นตอน 

68

68

เทคนิควิธีการก าหนดตวัช้ีวดั

4. การพิจารณาประเด็นท่ีตอ้งปรบัปรุง

ปัญหา/ประเด็น

ของหน่วยงาน

แนวทาง/โครงการ

ในการปรบัปรุง  

แกไ้ข

หนา้ที่รบัผิดชอบ

ในส่วนที่เก่ียวขอ้ง

แนวทาง/

โครงการในการ

ปรบัปรุง

ตวัช้ีวดัผลงาน วิธีการประเมิน

ชุมชนรอ้งเรียนว่า

ไม่ไดร้บัขอ้มูล

ข่าวสารการจดั

ฝึกอบรมของ

ส านกังานคุม

ประพฤติ

พฒันาระบบ

ประชาสมัพนัธ์

ขอ้มูลข่าวสารการ

ฝึกอบรมท่ี

ส านกังาน

ด าเนินการ

พฒันาช่องทาง

ประชาสมัพนัธ์

ของส านกังาน

จ  านวนช่องทาง

ประชาสมัพนัธท์ี่

เพ่ิมข้ึนในปี 

2551

ใชข้อ้มูลจาก

รายงานการ

พฒันาช่องทาง

ประชาสมัพนัธท์ี่

ด  าเนินการเสร็จใน

การประเมิน

68
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การปรับเปลี่ยนตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายระหว่างรอบการประเมิน

ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย ซึ่งได้ก าหนดไว้ต้นรอบการ
ประเมิน อาจสามารถปรับเปลี่ยนได้ในระหว่างรอบการ
ประเมิน หากมีการเปลี่ยนแปลงในหน้าที่รับผิดชอบ หรือมี
การเปลี่ยนแปลงในแผนงาน ภารกิจ หรือแนวนโยบาย 
รวมถึงสภาวการณ์เปลี่ยน ซึ่งในกรณีดังกล่าวผู้ประเมินและ
ผู้รับการประเมินควรพิจารณาปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และค่า
เป้าหมายร่วมกับใหม่ ทั้งนี้  ไม่ควรท าการเปลี่ยนแปลง
ตัวชี้วัด หรือค่าเป้าหมายใดๆ หากเป็นกรณีเกิดจากความ
บกพร่องไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามที่ตกลงกันไว้

แนวทางการก าหนด
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย

ผลสัมฤทธิ์ของงาน
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“ผลสัมฤทธิ์หลัก” คือ ผลที่ได้ตามมาจาก
ผลผลิต หรือผลลัพธ์ของการปฏิบัติโครงการ/
งาน/กิจกรรม ผลสัมฤทธิ์ต้องมีมูลค่า หรือคุณค่า
ต่อองค์กรเท่าน้ัน

เราต้องก าหนดผลสัมฤทธ์ิหลักของงานก่อน

ผลสัมฤทธ์ิ (Results) 
=

ผลผลิต(Outputs) + ผลลัพธ์(Outcome)

วิธีการช้ีวัดความส าเร็จ
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วัตถุประสงค์ = เป็นผลผลิต   
(Outputs)

เป้าหมาย =  เป็นผลลัพธ์ 
(Outcomes)
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คุณสมบัตขิองตวัชีว้ัดทีด่ี

กำรก ำหนดตวัชีว้ดัตำมหลกัของ SMART…

เจำะจง (Specific) มีควำมเจำะจง ว่ำต้องท ำอะไร และ ผลลพัธ์ที่

ต้องกำรคอือะไร

วัดได้ (Measurable) ต้องวดัผลที่เกดิขึน้ได้

เห็นชอบ (Agreed Upon) ต้องเหน็ชอบรว่มกนัระหวำ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ 

และ ผู้บังคบับญัชำ

เป็นจรงิได้ (Realistic) ต้องทำ้ทำย และสำมำรถท ำส ำเรจ็ได้

ภำยใตก้รอบเวลำทีเ่หมำะสม 

(Time Bound)

มีระยะเวลำในกำรท ำงำนที่เหมำะสม ไม่สั้น

ไม่ยำวเกนิไป
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เกณฑ์การให้คะแนนมิติเชิงปริมาณ และมิติเชิงคุณภาพ 
กรณีสามารถท างานเกินกว่าเป้าหมายได้

ระดับคะแนน ความหมาย

3 ผลงานสูงกว่าเป้าหมายที่ก าหนด

2.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 90% จนถึงเป้าหมาย

2 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90% ของเป้าหมาย

1.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80% ของเป้าหมาย

1 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70% ของเป้าหมาย

0.5 ผลงานส าเร็จต่ ากว่า 60% ของเป้าหมาย

เกณฑ์การให้คะแนนมิติเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
กรณีไม่สามารถท างานเกินกว่าเป้าหมายได้

ระดับคะแนน ความหมาย

3 ผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด

2.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 90% แต่ไม่ถึง 100% ของเป้าหมาย

2 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90% ของเป้าหมาย

1.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80% ของเป้าหมาย

1 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70% ของเป้าหมาย

0.5 ผลงานส าเร็จต่ ากว่า 60% ของเป้าหมาย
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เกณฑ์การให้คะแนนมิติเชิงประโยชน์
กรณีสามารถท างานเกินกว่าเป้าหมายได้

ระดับคะแนน ความหมาย

4 ผลงานสูงกว่าเป้าหมายที่ก าหนด

3.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 95% จนถึง 100% ของเป้าหมาย

3 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 90% แต่ไม่ถึง 95% ของเป้าหมาย

2.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 85% แต่ไม่ถึง 90% ของเป้าหมาย

2 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 85% ของเป้าหมาย

1.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 75% แต่ไม่ถึง 80% ของเป้าหมาย

1 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 75% ของเป้าหมาย

0.5 ผลงานส าเร็จต่ ากว่า 70% ของเป้าหมาย

เกณฑ์การให้คะแนนมิติเชิงประโยชน์
กรณีไม่สามารถท างานเกินกว่าเป้าหมายได้

ระดับคะแนน ความหมาย

4 ผลงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด

3.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 95% แต่ไม่ถึง 100% ของเป้าหมาย

3 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 90% แต่ไม่ถึง 95% ของเป้าหมาย

2.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 85% แต่ไม่ถึง 90% ของเป้าหมาย

2 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 85% ของเป้าหมาย

1.5 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 75% แต่ไม่ถึง 80% ของเป้าหมาย

1 ผลงานส าเร็จตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 75% ของเป้าหมาย

0.5 ผลงานส าเร็จไม่ถึง 70% ของเป้าหมาย
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ส่วนที่ 2

กำรประเมนิพฤติกรรมกำรปฏบิตัิรำชกำร 

หรือสมรรถนะ (Competency) 

ความหมาย
สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรม

การปฏิบัติราชการ หมายถึง สิ่งที่ผู้ปฏิบัติแสดงออก
ในระหว่างการปฏิบัติ ราชการอันเป็นผลจาก
แรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจที่จะส่งผล               
ต่อความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่ง
ที่รับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี
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การประเมินสมรรถนะ 
คือ การประเมินว่าผู้ปฏิบัติงานๆ ได้แสดงออก

ถึงพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะที่ควรจะเป็นของ
ต าแหน่งหรือไม่ ประการใด หากผู้ปฏิบัตินั้นได้แสดง
ให้เห็นถึงพฤติกรรมอย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมที่ควร
จะเป็นแล้ว ย่อมถือได้ว่าผู้ปฏิบัตินั้นๆ มีสมรรถนะได้
ตามต าแหน่งที่รับผิดชอบ การที่ท าได้ตามพฤติกรรม
ที่ควรจะเป็นหรือไม่นั้นย่อมส่งผลถึงผลการปฏิบัติ
ราชการของผู้ปฏิบัตินั้นๆ

สมรรถนะหลัก

หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น
ทุกประเภทต าแหน่งจ าเป็นต้องมี เพื่อเป็นการ    
หล่ อหลอม ให้ เ กิ ดพฤติ ก ร รมแล ะค่ า นิ ย มที่          
พึงประสงค์ร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ต่อ อปท. ประชาชน สังคม และประเทศชาติ
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สมรรถนะประจ าผู้บริหาร

หมายถึง สมรรถนะที่ข้าราชการส่วนท้องถิ่น
ในต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และอ านวยการ
ท้องถิ่น ซึ่ งต้องก ากับดูแลผู้ ใต้บั งคับบัญชา
จ าเป็นต้องมี ในฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และ
น าผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ

สมรรถนะประจ าสายงาน

หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ
ประเภท และระดับต าแหน่งของข้าราชการ     
ส่วนท้องถิ่นในสายงานต่างๆ เพื่อส่งเสริมและ
สนับสนุนให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และบรรลุ
เป้าหมายของ อปท.
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พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
(สมรรถนะ)

สมรรถนะประจ าสายงาน
อย่างน้อย 3 สมรรถนะ

สมรรถนะหลัก
5 สมรรถนะ

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร
4 สมรรถนะ

สมรรถนะต าแหน่ง
ประเภทบริหารท้องถ่ิน และอ านวยการท้องถิ่น

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร
4 สมรรถนะ

สมรรถนะหลัก
5 สมรรถนะ

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์
2. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน
4. การบริการเป็นเลิศ
5. การท างานเป็นทีม

1. การเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลง
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า
3. ความสามารถในการพัฒนาคน
4. การคิดเชิงกลยุทธ์



08/06/59

45

สมรรถนะต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป

สมรรถนะประจ าสายงาน
อย่างน้อย 3 สมรรถนะ

สมรรถนะหลัก
5 สมรรถนะ

1. ..........................................
2. ..........................................
3. ..........................................

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์
2. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน
4. การบริการเป็นเลิศ
5. การท างานเป็นทีม

สมรรถนะหลกั

(Core Competencies)
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สมรรถนะ “การมุ่งผลสัมฤทธิ์”

คือ ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงาน 
เพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและองค์กรก าหนด หรือมี
การปรับปรุงพัฒนาผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานให้มี
คุณภาพ และประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ

สมรรถนะ 

“การยดึมั่นในความถกูต้องและจรยิธรรม”

คือ  การครองตนและประพฤติปฏิบั ติ ถู กต้ อ ง 
เหมาะสม ทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม 
ตามหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งเน้นประโยชน์
ของประชาชน และประเทศชาติเป็นหลัก
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สมรรถนะ 

“ความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน”

คื อ  ค ว าม เ ข้ า ใ จ  แ ล ะ ส าม า ร ถ ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้
ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของเทคโนโลยี ระบบกระบวนการ
ท างาน และมาตรฐานการท างานของตนและของหน่วยงาน
อื่นๆ ที่ เกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้
บรรลุผล

สมรรถนะ 

“การบรกิารเป็นเลศิ”

คือ การให้บริการที่ดีแก่ผู้รับบริการ หรือประชาชน
ด้วยความใส่ใจในความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ
หรือประชาชน อีกทั้งโดยมุ่งประโยชน์และความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ หรือประชาชนเป็นหลัก
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สมรรถนะ “การท างานเป็นทมี”

คือ การมีจิตส านึกในความสมานฉันท์ ความร่วมแรง
ร่วมใจกันปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีม เพื่อให้
ทีมงาน กลุ่ม หรือหมู่คณะนั้นๆ บรรลุเป้าหมายร่วมกันได้
อย่างดีที่สุด
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สมรรถนะ “การเปน็ผูน้ าในการเปลีย่นแปลง”

คือ ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุ้นผลักดัน
บุคลากร กลุ่มคน องค์กร หรือหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้เกิด
ความต้องการในการปรับเปลี่ยน หรือเปลี่ยนแปลงไปในแนวทางที่
เป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน องค์กร ประชาชน สังคม หรือประเทศ 
รวมถึงความสามารถในการด าเนินการถ่ายทอด ชี้แจง และสี่อสาร
ให้ผู้อื่นรับรู้ เข้าใจ ยอมรับ และด าเนินการให้การปรับเปลี่ยนหรือ
การเปลี่ยนแปลงนั้นๆ เกิดขึ้นจริง

สมรรถนะ “ความสามารถในการเป็นผูน้ า”

คือ ความตั้งใจและความสามารถในการเป็นผู้น าของ   
กลุ่มคน หรือทีมงาน ตลอดจนสามารถปกครอง ดูแล และการให้
ความช่วยเหลือ รวมถึงสามารถก าหนดทิศทาง วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ 
แผนงาน เป้าหมาย และวิธีการท างานต่างๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
หรือทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร
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สมรรถนะ “ความสามารถในการพฒันาคน”

คือ ความตั้งใจและความสามารถในการส่งเสริม สนับสนุน 
และการพัฒนาความรู้ ความสามารถผู้อื่น โดยมีเจตนามุ่งเน้น
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร ทั้งเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน
องค์กร หรือประโยชน์ในงานของบุคคลเหล่าน้ัน

สมรรถนะ “การคดิเชิงกลยทุธ์”

คือ ความสามารถในการคิด การท าความเข้าใจในเชิง
สังเคราะห์ รวมถึงการมองภาพในเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ และ
การเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ในระยะยาวรวมถึงทฤษฎี และแนวคิดต่างๆ
ให้เข้ากับการปฏิบัติงานในชีวิตประจ าวัน หรือให้ได้มาซึ่งกรอบ
ความคิดหรือแนวความคิดใหม่ๆ
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สมรรถนะประจ ำสำยงำน

1. กำรก ำกบัติดตำมอยำ่งสม่ ำเสมอ

2. กำรแกไ้ขปญัหำอยำ่งมอือำชพี

3.  กำรแกไ้ขปญัหำและด ำเนนิกำรเชงิรกุ

4.  กำรคน้หำและกำรบรหิำรจดักำรขอ้มลู

5.  กำรควบคมุและจดักำรสถำนกำรณอ์ยำ่งสรำ้งสรรค์

6. กำรคิดวเิครำะห์

7. กำรบรหิำรควำมเสีย่ง

ฯลฯ

22 สมรรถนะ ประกอบดว้ย

สมรรถนะประจ ำสำยงำน

ประเภทวชิำกำร

1. กำรแกไ้ขปญัหำและด ำเนนิกำรเชงิรกุ

2. กำรคิดวเิครำะห์

3. กำรสัง่สมควำมรูแ้ละควำมเชีย่วชำญในสำยอำชพี

4. ควำมละเอยีดรอบคอบ และควำมถกูต้องของงำน

ต ำแหนง่นกัทรพัยำกรบคุคล นักจดักำรงำนทัว่ไป 

และนกัวเิครำะหน์โยบำยและแผน
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สมรรถนะประจ ำสำยงำน

ประเภทวชิำกำร

1. กำรยึดมัน่ในหลกัเกณฑ์

2. กำรสัง่สมควำมรูแ้ละควำมเชีย่วชำญในสำยอำชพี

3. ควำมละเอยีดรอบคอบ และควำมถกูต้องของงำน

ต ำแหนง่นติกิร และนกัจดักำรงำนทะเบยีนและบตัร

สมรรถนะประจ ำสำยงำน

ประเภทวชิำกำร

1. กำรคิดวเิครำะห์

2. กำรบรหิำรควำมเสีย่ง

3. กำรยึดมัน่ในหลกัเกณฑ์

4. กำรสัง่สมควำมรูแ้ละควำมเชีย่วชำญในสำยอำชพี

5. ควำมละเอยีดรอบคอบและควำมถกูตอ้งของงำน

ต ำแหนง่นกัวชิำกำรคลงั นักวชิำกำรเงนิและบญัช ี

นักวชิำกำรตรวจสอบภำยใน นักวิชำกำรพำณชิย ์

นักวชิกำรจดัเกบ็รำขได ้และนกัวชิำกำรพสัดุ
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สมรรถนะประจ ำสำยงำน

ประเภททัว่ไป

1. กำรยึดมัน่ในหลกัเกณฑ์

2. กำรสัง่สมควำมรูแ้ละควำมเชีย่วชำญในสำยอำชพี

3. ควำมละเอยีดรอบคอบ และควำมถกูต้องของงำน

ต ำแหนง่เจำ้พนกังำนธรุกำร เจ้ำพนกังำนทะเบยีน 

และเจำ้พนกังำนเวชสถติิ

สมรรถนะประจ ำสำยงำน

ประเภททัว่ไป

1. กำรยึดมัน่ในหลกัเกณฑ์

2. กำรสัง่สมควำมรูแ้ละควำมเชีย่วชำญในสำยอำชพี

3. ควำมละเอยีดรอบคอบ และควำมถกูต้องของงำน

ต ำแหนง่เจำ้พนกังำนกำรเงนิและบญัช ีเจ้ำพนกังำน

กำรคลงั เจ้ำพนกังำนจดัเกบ็รำยได้ และเจำ้พนกังำน

พัสดุ
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วิธีการประเมินสมรรถนะ

แบ่งเป็น ๒ วิธี ดังนี้
วิธีที่ ๑ การประเมินโดยให้ผู้ประเมิน หรือ

ผู้ บั งคับบัญชาประ เมินโดยการสั ง เกตจาก
พฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นเด่นชัด(Critical 
Incident Technique)

มาตรวัดสมรรถนะ

การประเมินสมรรถนะโดย Bar Scale จะใช
พฤติกรรมสมรรถนะในพจนานุกรมเปน Scale 
ในการเทียบประเมินให้คะแนน 
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วิธีการประเมินสมรรถนะ

วิธีที่ ๒ การประเมินแบบ ๓๖๐ องศา เป็นการ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ที่ ใ ห้ มี ผู้ ป ร ะ เ มิ น ม า ก ก ว่ า ห นึ่ ง ค น 
ประกอบด้วย

• ผู้บังคับบัญชา
• เพื่อนร่วมงาน
• ผู้ใต้บังคับบัญชา

โดยน าคะแนนการประเมินจากผู้ประเมินต่างๆ
มาสรุปรวมกันเป็นคะแนนการประเมิน

ระดบัสมรรถนะ

ที่คำดหวัง/ต้องกำร
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ระดับสมรรถนะ

ที่คำดหวงั/ต้องกำร

มำจำกไหน...

มำจำกมำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง

แต่ละต ำแหน่งทีก่ ำหนดไว้

ต าแหน่ง
ประเภท

ระดับ
ต าแหน่ง

สมรรถนะหลัก
ระดับ

ที่คาดหวัง

สมรรถนะประจ า
ผู้บริหาร
ระดับ

ที่คาดหวัง

บริหารท้องถ่ิน

สูง 4 4

กลาง 3 2

ต้น 2 2

ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ต าแหน่งปลัด/รองปลัด
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ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ต าแหน่งนักบริหารงานทั่วไป

ต าแหน่ง
ประเภท

ระดับ
ต าแหน่ง

สมรรถนะหลัก
ระดับ

ที่คาดหวัง

สมรรถนะประจ า
ผู้บริหาร
ระดับ

ที่คาดหวัง

อ านวยการ
ท้องถ่ิน

สูง 3 3

กลาง 2 2

ต้น 1 1

ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ต าแหน่งนักบริหารงานคลัง

ต าแหน่ง
ประเภท

ระดับ
ต าแหน่ง

สมรรถนะหลัก
ระดับ

ที่คาดหวัง

สมรรถนะประจ า
ผู้บริหาร
ระดับ

ที่คาดหวัง

อ านวยการ
ท้องถิ่น

สูง 3 3

กลาง 2 2

ต้น 1 1
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ค่าคะแนนการประเมินสมรรถนะ

ระดับคะแนน ความหมาย

5 ระดับที่ประเมินได้มากกว่าระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 1 ระดับขึ้นไป

4 ระดับที่ประเมินได้เท่ากับระดบัที่คาดหวัง/ต้องการ

3 ระดับที่ประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 1 ระดับ

2 ระดับที่ประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 2 ระดับ

1 ระดับที่ประเมินได้น้อยกว่าระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 3 ระดับ

ระดับสมรรถนะทีป่ระเมินได้

ระดับที ่๐ หมายถงึ ไม่แสดงสมรรถนะดา้นนี้
อย่างชดัเจน 

ระดับที ่๑ หมายถงึ แสดงความพากเพยีรพยายาม 
และตัง้ใจท างานใหด้ี

ระดับที ่๒ หมายถงึ แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และ
สามารถท างานไดผ้ลงาน
ตามเปา้หมายทีว่างไว ้หรือ
ตามมาตรฐานขององคก์ร
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ระดับที ่๓ หมายถงึ แสดงสมรรถนะระดบัที ่๒ และ
ปรับปรงุวธิกีารท างาน
เพื่อพัฒนาผลงานใหโ้ดดเดน่
เกินกวา่เปา้หมายมาตรฐาน
ที่องคก์รก าหนด

ระดับที ่๔ หมายถงึ แสดงสมรรถนะระดบัที ่๓ และ
อุตสาหะมานะบากบัน่เพือ่ให้
บรรลเุปา้หมายทีท่า้ทาย หรือ
ได้ผลงานทีโ่ดดเดน่ฯ

ระดับที ่๕ หมายถงึ แสดงสมรรถนะระดบัที ่๔ และ
วิเคราะหผ์ลไดผ้ลเสยี และ
สามารถตดัสนิใจไดแ้มจ้ะมี
ความเสีย่ง เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมาย
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ขั้นตอนการด าเนินการ

ธ.ค. 58

ม.ค. 59

ต.ค. 58

พ.ย. 58

ก.พ. 59

ม.ีค. 59

รอบการประเมิน คร้ังท่ี 1รอบการประเมิน คร้ังท่ี 2
เริ่มรอบการประเมินท่ี 1

ระหว่างรอบการประเมิน
ติดตามความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่องและให้
ความส าคัญกับการพัฒนางานและ
พฤติกรรม

เม.ย. 59

พ.ค. 59

ม.ิย. 59

ก.ค. 59

ส.ค. 59

ก.ย. 59

เริ่มรอบการประเมิน
1. อปท. ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
2. ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันวางแผน
ปฏิบัติราชการ โดยก าหนดเป้าหมาย ระดับความ
ความส าเร็จของงาน และพฤติกรรมท่ีคาดหวัง

เริ่มรอบการประเมินท่ี 2

ครบรอบการประเมิน
1. ผู้ประเมินประเมินผลการปฏิบัติราชการ
2. แจ้งผลการประเมินให้กับผู้รับการประเมินทราบ
3. จัดท าบัญชีรายชื่อเรียงล าดับตามผลคะแนน และเสนอ

ต่อคณะกรรมการกลั่นกรองฯ
4. อปท. แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองฯ พิจารณา

ความเห็นเสนอต่อนายก อปท.

สิ้นสุดรอบการประเมินท่ี 2

ขั้นตอนท่ี 1

การเตรียมการประเมินผล

1 .  อปท .  ก าหนดหลั ก เ กณฑ์ และวิ ธี ก า รประ เมิ นผล             
การปฏิบัติงาน

2. เสนอนายก อปท. ให้ความเห็นชอบหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลฯ

3. อปท. ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ ให้พนักงาน
ส่วนท้องถิ่นในสังกัดทราบโดยทั่วกัน
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ขั้นตอนท่ี 2

จัดท าค ารับรองรายบคุคล

1.  นายก อปท.  และผู้ บริหาร  มอบนโยบาย 
แผนปฏิบัติราชการ และเป้าหมายของ อปท. ให้แก่  
ปลัด/รองปลัด อปท. และหัวหน้าส่วนราชการ เพื่อ
ก าหนดเป้าหมายผลส าเร็จของ อปท. ในรอบการประเมิน 

2. ผู้ประเมินประชุมร่วมกันเพื่อก าหนดเป้าหมาย
ขององค์กร และถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน       
สู่ระดับส านัก/กอง/หน่วยงาน/ ขรก. แต่ละคน โดย
พิจารณาถ่ายทอดจากบนลงล่าง

ขั้นตอนท่ี 2 (ต่อ)

จัดท าค ารับรองรายบคุคล

3. ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ร่วมกันวางแผน
ปฏิบัติราชการโดยก าหนดเป้าหมาย ระดับความส าเร็จ
ของโครงการ/งาน/กิจกรรม และพฤติกรรมที่คาดหวัง

4. จัดท าบันทึกข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
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ขั้นตอนท่ี 3

การตดิตามและใหค้ าปรกึษาแนะน า

ผู้ประเมินติดตามความก้าวหน้าผลการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์
ของงาน และพฤติกรรมของผู้รับการประเมินเป็นระยะๆ

ขั้นตอนท่ี 4

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. เมื่อสิ้นรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินด าเนิน
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน โดยเทียบ
กับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน และ
พฤติกรรมที่แสดงออกจากการปฏิบัติงาน

2. ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้แก่ผู้รับการ
ประเมินทราบ
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ขั้นตอนท่ี 4 (ต่อ)

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน

3 .  ผู้ ป ร ะ เมิ น เ สนอผลคะแนนกา รปร ะ เ มิ น           
ต่อผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) แล้วจัดท าบัญชี
รายชื่อเรียงล าดับตามผลการประเมินของส านัก/กอง

4. อปท. รวบรวม และจัดเรียงผลการประเมินของ
ทุกส านัก/กอง เสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองการ
ประเมินฯ 

ขั้นตอนท่ี 5

การพจิารณากลัน่กรองและเหน็ชอบการประเมนิ

1. อปท. แต่งตั้ งคณะกรรมการกลั่นกรองการ
ประเมินฯ

2. คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินฯ ประชุมให้
ค าปรึกษาและพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินใน
ภาพรวม และรายบุคคลว่าการประเมินผลมีมาตรฐาน
ความเป็นธรรมหรือไม่ และเสนอความเห็นต่อนายก อปท. 
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ขั้นตอนท่ี 5 (ต่อ)

การพจิารณากลัน่กรองและเหน็ชอบการประเมนิ

3. นายก อปท. พิจารณาผลการประเมิน 
4. อปท. ประกาศรายชื่อผู้มีผลการประเมิน “ดีเด่น” 

ในที่ เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน เพื่อเป็นการยกย่อง 
ชมเชย และสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ในรอบการประเมินต่อไป

ขั้นตอนท่ี 5 (ต่อ)

การพจิารณากลัน่กรองและเหน็ชอบการประเมนิ

5. จัดเก็บผลการประเมิน และหลักฐานแสดง
ความส า เร็จของงานและสมรรถนะ ส าหรับแบบ
ประเมินผล ให้เก็บส าเนาไว้ที่ส านัก/กอง อย่างน้อย       
2 รอบการประ เมิน  และให้ จั ด เก็บต้นฉบับ ไว้ ใน         
แฟ้มประวัติข้าราชการ 
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ระดับผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบ่งเป็น 5 ระดับ

1. ระดับดีเด่น ตั้งแต่ 90% ขึ้นไป
2. ระดับดีมาก ตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90%
3. ระดับดี ตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80%
4. ระดับพอใช้ ตั้งแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70%
5. ระดับต้องปรับปรุง ต่ ากว่า 60% 

องค์ประกอบ
คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. ปลัด อปท. เป็นประธาน
2. หัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า 2 คน เป็นกรรมการ
3. พนักงานส่วนท้องถ่ินงานการเจ้าหน้าที่ เป็นเลขานุการ
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หน้าทีข่องคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมนิผลฯ

๑. ให้ค าปรกึษาแกผู่ป้ระเมนิ และนายก อปท.

๒. พิจารณาเสนอความเห็นเกีย่วกบัมาตรฐาน
และความเปน็ธรรมของการประเมนิผล

การประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับ

ต าแหน่ง “ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา” 
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การประเมินผลสัมฤทธิข์องงาน
ใช้หลักการ แนวทาง และวิธีการ

เหมือนกับข้าราชการสว่นท้องถิน่สามัญ

การประเมินสมรรถนะหลกั
ใช้หลักการเหมือนกับ

ข้าราชการส่วนท้องถิ่นสามัญ
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การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)
ต าแหน่งในสายงานการสอน

สมรรถนะประจ าสาย
อย่างน้อย 3 สมรรถนะ

สมรรถนะหลัก
5 สมรรถนะ

1. การออกแบบการเรียนรู้
2. การพัฒนาผู้เรียน
3. การบริหารจัดการชั้นเรียน

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์
2. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบ

ธรรม และจริยธรรม
3. ความเข้าใจในองค์กรและ

ระบบงาน
4. การบริการเป็นเลิศ
5. การท างานเป็นทีม

การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)
ต าแหน่งในสายงานนิเทศการศึกษา และบริหารสถานศึกษา

สมรรถนะประจ าสาย
อย่างน้อย 3 สมรรถนะ

สมรรถนะหลัก
5 สมรรถนะ

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์
2. การยึดม่ันในความถูกต้อง

ชอบธรรม และจริยธรรม
3. ความเข้าใจในองค์กรและ

ระบบงาน
4. การบริการเป็นเลิศ
5. การท างานเป็นทีม

1. การวิเคราะห์และสังเคราะห์
2. การส่ือสารและการจูงใจ
3. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร
4. การมีวิสัยทัศน์
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แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานส่วนท้องถิ่น

ประกอบด้วย
1. รอบการประเมิน
2. ข้อมูลประวัติส่วนตัว
3. ส่วนท่ี ๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน
4. ส่วนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ

5. สรุปผลการประเมิน
6. ส่วนท่ี 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล
7. ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
8. ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 
9. ส่วนที่ 6 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป
10. ส่วนที่ 7 ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองฯ
11. ส่วนที่ 8 ความเห็นของนายก อปท. 
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รอบการประเมิน     ครั้งท่ี ๑  ๑  ตุลาคม  ....   ถึง  ๓๑  มีนาคม  ....
 ครั้งท่ี ๒  ๑  เมษายน  ....  ถึง  ๓๐  กันยายน  ....

ข้อมูลประวัติส่วนตัว

ผู้รับการประเมิน

ชื่อ - นามสกุล ต าแหน่ง (ชื่อต าแหน่งในสายงาน) ระดับ

ต าแหน่งประเภท เลขท่ีต าแหน่ง สังกัด

ผู้ประเมิน

ชื่อ - นามสกุล ต าแหน่ง (ชื่อต าแหน่งในการบริหารงาน)

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น

ส่วนที่ ๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ร้อยละ 70)
โครงการ/งาน/ รวมคะแนน ผลสมัฤทธิ์ เหตุผลทีท่ า

กิจกรรม เชิง เชิง เชิง ผลการปฏิบัติงาน ของงาน ให้งานส าเรจ็
ปรมิาณ คุณภาพ ประโยชน์ (๑๑) (๑๒) /ไม่ส าเรจ็

(๑) (๒) (๔) (๕) (๖) = (๘) +(๙)+(๑๐) = (๒) x (๑๑)

๑๐

น  าหนักรวม ๗๐

เชิงปรมิาณ (๘) เชิงคุณภาพ (๙) เชิงประโยชน์ (๑๐)

ผลการปฏิบัติงาน (๗)

คะแนนทีไ่ด้

42.
5

3 0.
5

1 1.
5

น  าหนัก

2 2.
5

3 3.
5

3 0.
5

1 1.
5

20.
5

1 1.
5

2 2.
5

เป้าหมาย (๓)
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ช่องที่ 1 

โครงการ/งาน/กิจกรรม
(1)

ค าอธิบายแบบฟอร์ม ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน

ช่องที่ 1 โครงการ/งาน/ กิจกรรม 
หมายถึง การก าหนดตัวชี้วัดผลส าเร็จของ

โครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ผู้รับการประเมิน
รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายในการปฏิบัติ
หน้าที่ โดยสมควรก าหนดไม่น้อยกว่า 2 ตัวชี้วัด
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ช่องที่ 2

น้ าหนัก
(2)

ค าอธิบายแบบฟอร์ม ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน

ช่องที่ 2 น้ าหนัก 
หมายถึง การก าหนดค่าความส าคัญของ

โครงการ/งาน/กิจกรรมที่ผู้รับการประเมินกระท า 
โดยให้ก าหนดค่าน้ าหนักตัวชี้วัด ตั้งแต่ระดับ
ร้อยละ  10 – 70
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ช่องที่ 3 เป้าหมาย

เป้าหมาย (3)

เชิงปริมาณ
(4)

เชิงคุณภาพ
(5)

เชิงประโยชน์
(6)

ช่องที่ 3  เป้าหมาย (Goal)
หมายถึง การก าหนดสิ่งที่ต้องการในอนาคต ซึ่งองค์กรจะต้องพยายาม

ให้เกิดขึ้น หรือเป็นการก าหนดภารกิจของ อปท. ในรูปของผลลัพธ์ส าคัญที่
ต้องการ เป้าหมายมีความเฉพาะเจาะจงน้อยกว่าวัตถุประสงค์ (Opjectives) 
วัตถุประสงค์จะก าหนดขึ้น หลังจากก าหนดเป้าหมายแล้ว ในการก าหนด
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้ผู้บริหารคิดเกี่ยวกับสิ่งซึ่ง อปท.ต้องการท าให้
บรรลุผลส าเร็จ

การก าหนดเป้าหมาย แบ่งเป็น  3 ประเภท  คือ  
1. เป้าหมายปริมาณ 
2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ 
3. เป้าหมายเชิงประโยชน์
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เป้าหมายเชิงปริมาณ
หมายถึง การก าหนดเป้าหมายของตัวชี้วัดที่

ถูกก าหนดขึ้นเพื่อใชวัดสิ่งที่นับได หรือสิ่งที่มี
ลักษณะเชิงกายภาพ โดยมีหนวยวัด เชน จ านวน
รอยละ และระยะเวลา เปนตน  การก าหนด
ตัวชี้วัดเชิงปริมาณจะเหมาะส าหรับการวัดในสิ่ง
ที่จับต้องได้เป็นรูปธรรม และมีความชัดเจน

เป้าหมายเชิงคุณภาพ
หมายถึง การก าหนดเป้าหมายของตัวชี้วัด

ที่ใชวัดสิ่งที่ไมเปนค่าเชิงปริมาณ หรือเปนหนวย
วัดใดๆ แตจะเปนการวัดที่อิงกับคาเปาหมายที่มี
ลักษณะพรรณนา หรือเปนค าอธิบายถึงเกณฑ
การประ เมิ น  ณ ระดับค า เป าหมาย เช่น          
วัดคุณภาพชีวิต วัดความพึงพอใจของผู รับ
บริการ วัดความถูกต้องของงาน 
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เป้าหมายเชิงประโยชน์
หมายถึง การก าหนดเป้าหมายของตัวชี้วัด

โดยการวัดจากความส าเร็จของระยะเวลา ความ
ประหยัด ความคุ้มค่า ในการด าเนินโครงการ/
งาน/กิจกรรม ว่าตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดของ
โครงการหรือไม่ 

Place your screenshot here

ช่องที ่7
ผลการปฏบิตังิาน 
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ช่องที่ 7 ผลการปฏิบัติงาน

ผลการปฏิบัติงาน (7)

เชิงปริมาณ
(8)

เชิงคุณภาพ
(9)

เชิงประโยชน์
(10)

ช่องที่ 7
ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินคุณค่าการท างาน

ของบุคคล หรือวิธีการที่ใช้ประเมินค่าว่าผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมี
ความสามารถปฏิบัติงานได้เพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณงาน
และคุณภาพของงานที่ผู้บังคับบัญชาได้บันทึกไว้  หรือจากการ
สังเกต และวินิจฉัยตามระยะเวลาที่ก าหนด

การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบ่งเป็น 3 มิติ  คือ  
- เชิงปริมาณ 
- เชิงคุณภาพ 
- เชิงประโยชน์
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ช่องที่ 11

รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน
(11) = (8) + (9) + (10)

ช่องที่ 11 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน
หมายถึง การค านวณคะแนนผลการปฏิบัติงานที่ผู้รับการ

ประเมินกระท าได้ โดยคิดคะแนน ดังนี้

(11)= คะแนนเชิงปริมาณ + เชิงคุณภาพ + เชิงประโยชน์

(11)  = (8) + (9) + (10)
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ช่องที่ 12

ผลสัมฤทธิ์ของงาน
(12) = (2) x (11)

10 

ช่องที่ 12 ผลสัมฤทธิ์ของงาน
หมายถึง ผลที่ได้ตามมาจากผลผลิต หรือผลลัพธ์ของการ

ปฏิบัติโครงการ/งาน/กิจกรรม ผลสมฤทธิ์ต้องมีมูลค่าหรือ คุณค่า   
ต่อองค์กรเท่าน้ัน การค านวณผลสัมฤทธ์ิของงาน ดังนี้

สูตร  = ค่าน้ าหนัก x คะแนนผลการปฏิบัติงาน
10

(12)       = (2) x (11) 
10
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ช่องที่ 13

เหตุผลที่ท าให้งานส าเร็จ/ไม่ส าเร็จ

ช่องท่ี 13 เหตุผลท่ีท าให้งานส าเร็จ/ไม่ส าเร็จ
หมายถึง เหตุผลหลักท่ีผู้รับการประเมินได้ท างานแล้วส่งผล

ให้ผลผลิต หรือผลลัพธ์ของการปฏิบัติโครงการ/งาน/กิจกรรม 
ประสบความส าเร็จ
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ส่วนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ (ร้อยละ 30) ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถ่ิน 
และประเภทบริหารท้องถ่ิน

ตัวชี้วัดสมรรถนะ

(๑)

น้ าหนัก

(๒)

ระดับที่
คาดหวัง/
ต้องการ

(๓)

ระดับที่
ประเมินได้

(๔)

คะแนนที่ได้

(๕)

ผลการประเมิน
(๖)

= (๒) x (๕)
5

ระบุเหตุการณ/์
พฤติกรรมที่

ผู้รับการประเมิน
แสดงออก

สมรรถนะหลัก
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2 4 4 4 1.6
2. การยึดม่ันในความถูกตอ้งชอบธรรม

และจริยธรรม
2 4 4 4 1.6

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 2 4 3 4 1.6

4. การบริการเป็นเลศิ 2 4 3 4 1.6
5. การท างานเปน็ทมี 2 4 3 4 1.6

สมรรถนะประจ าผู้บรหิาร
1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 5 4 3 3 3
2. ความสามารถในการเปน็ผูน้ า 5 4 3 3 3
3. ความสามารถในการพฒันาคน 5 4 3 3 3
๔. การคิดเชิงกลยุทธ์ 5 4 3 3 3

น้ าหนักรวม                                                                             30 คะแนนรวม 20

ส่วนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะ (ร้อยละ 30)  ส าหรับต าแหน่งประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ

ตัวชี้วัดสมรรถนะ

(๑)

น้ าหนัก

(๒)

ระดับที่
คาดหวัง/
ต้องการ

(๓)

ระดับที่
ประเมินได้

(๔)

คะแนนที่ได้

(๕)

ผลการประเมิน
(๖)

= (๒) x (๕)
5

ระบุเหตุการณ/์
พฤติกรรมที่

ผู้รับการประเมิน
แสดงออก

สมรรถนะหลัก
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์
2. การยึดม่ันในความถูกตอ้งชอบธรรม

และจริยธรรม
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน

4. การบริการเป็นเลศิ
5. การท างานเปน็ทมี

สมรรถนะประจ าสายงาน
1. .........................................................
2. .........................................................
3. ........................................................

น้ าหนักรวม                                                                             30 คะแนนรวม
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สรุปผลการประเมิน

องค์ประกอบการประเมิน คะแนน
(ร้อยละ)

ผลการประเมิน
(ร้อยละ)

หมายเหตุ

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 30

คะแนนรวม 100

ระดับผลคะแนน
 ดีเด่น ต้ังแต่ 90% ข้ึนไป
 ดีมาก ต้ังแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90%
 ดี ต้ังแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80%
 พอใช้ ต้ังแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70%
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า 60% 

ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล

ผลสัมฤทธิ์ของงาน/
สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา

(๑)

วิธีการพัฒนา

(๒)

ช่วงเวลา
ท่ีต้องการพัฒนา

(๓)

วิธีการวัดผล
ในการพัฒนา

(๔)
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ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ

ช่ือ-นามสกุล (ผู้ท าข้อตกลง).................................................................ต าแหน่ง....................................................
ได้เลือกตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) เพื่อขอรับการประเมิน โดยร่วมกับ    
ผู้ประเมินก าหนดตัวช้ีวัด น้ าหนัก และเป้าหมายตัวช้ีวัด รวมท้ัง ก าหนดน้ าหนักสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ า
ผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงานในแต่ละสมรรถนะ พร้อมได้ลงช่ือรับทราบข้อตกลงการปฏิบัติราชการร่วมกัน
ต้ังแต่เร่ิมระยะการประเมินแล้ว

ลงช่ือ.....................................................(ผู้รับการประเมิน)    ลงช่ือ....................................................(ผู้ประเมิน)
(                                       ) ( ) 

ต าแหน่ง................................................                  ต าแหน่ง.................................................... 
วันท่ี....................................................... วันท่ี..........................................................

ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน

ได้รับทราบผลการประเมิน และ
แผนพัฒนาปฏิบัตริาชการรายบคุคล  
แล้ว

ได้แจ้งผลการประเมิน และผู้รับการ
ประเมินไดล้งนามรับทราบแล้ว

ได้แจ้งผลการประเมิน เม่ือวันที่...........
แต่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงนาม
รับทราบ

โดยมี............................................เป็นพยาย

ลงชื่อ................................(ผู้รับการประเมิน) ลงชื่อ...........................................(ผู้ประเมิน) ลงชื่อ...........................................(พยาน)

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

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

(...........................................)
ต าแหน่ง.........................................
วันที่...............................................
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ส่วนท่ี ๖ ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถ้ามี) ส่วนท่ี ๗ ความเห็นของคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน

 เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น  เห็นด้วยกับผลการประเมินข้างต้น

 มีความเห็นต่าง ดังนี้ 
................................................................................................
................................................................................................
(ลงช่ือ).....................................................................

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

วันท่ี.....................................................

 มีความเห็นต่าง ดังนี้ 
................................................................................................
คะแนนที่ควรได้รับร้อยละ........................

(ลงช่ือ).....................................................................
(...................................................................)

ต าแหน่ง  ประธานคณะกรรมการกลั่นกรองฯ
วันท่ี.....................................................

ส่วนท่ี ๘ ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

 เห็นด้วยตามมติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน

 มีความเห็นต่าง ดังนี้ 
................................................................................................
................................................................................................

คะแนนที่ควรได้รับร้อยละ..........................

(ลงช่ือ).....................................................................
(...................................................................)

ต าแหน่ง  นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
วันท่ี.....................................................
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