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ประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 
เรื่อง การสร้างขวัญกำลังใจ และการลงโทษแก่พนักงานในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
   

  ตามที่ องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ ได้ดำเนินการประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจ
บุคลากรในสังกัด โดยได้ประเมินจากพนักงานส่วนตำบล และพนักงานจ้างในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบล
โนนโพธิ์ ในด้านการบริหารงานตามนโยบายของผู้บริหาร การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล การจัด
สภาพแวดล้อมในการทำงานและแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งแบบประเมินได้สอบถามความคิดเห็นในแง่มุมต่าง ๆ 
ในการทำงาน ประกอบด้วยความคิดเห็นเกี ่ยวกับงานในความรับผิดชอบ  สภาพแวดล้อมในการทำงาน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพในองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานโดยรวม
การฝึกอบรมตามสายงาน  
  จากการประเมินดังกล่าว จึงนำผลการประเมินมาสร้างแรงจูงใจและการลงโทษให้กับพนักงาน
องค์การบริหารส่วนตำบล และพนักงานจ้างในสังกัด ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ดังนี้ 
  1. มีการยกย่องชมเชยบุคลากรดีเด่นในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านการทำงาน ด้านคุณธรรม
จริยธรรม 
  2. มีการมอบของรางวัลให้กับพนักงานดีเด่นที่ไม่เคยลา 
  3. มีการมอบเงินช่วยเหลือพนักงานกรณีเจ็ดป่วย และกรณีประสบภัยต่าง ๆ 
  4. มีการมอบเงินช่วยเหลือ กรณี บิดา มารดา สามี ภรรยาและบุตร ของพนักงานเสียชีวิต 
 การลงโทษ 

1. มีการว่ากล่าว การตักเตือนด้วยวาจา 
2. มีการบันทึกชี้แจงเป็นลายลักษณ์อักษร 
3. มอบหมายงานอื่นให้ปฏิบัติ เนื่องจากการะทำความผิด 
4. มีการสั่งลงโทษกระทำผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง 
ดังนั้น จึงขอให้พนักงานส่วนตำบล และพนักงานจ้างในสังกัดองค์การบริหารส่วนตำบล    

โนนโพธิ์ ปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด 

ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
 

   ประกาศ ณ วันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2566 
 

                                                                 
      (นายอุดร  มุระศรี)  
          นายกองค์องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 
 



 
 

 
  
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 
  

  ตามที่ คณะกรรมการกลางพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล ได้กำหนดมาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์การบริหารส่วนตำบลและบุคลากรทางการศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบล พ.ศ. 2562 และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดอำนาจเจริญ เรื่อง หลักเกณฑ์
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักานครูและบุคลากรทางการศึกษาองค์การบริหาร
ส่วนตำบล พ.ศ. 2562 กำหนดให้มีการกำหนดข้อตกลงเกี ่ยวกับผลการปฏิบัต ิงานร่วมกันระหว่ าง
ผ ู ้บ ังค ับบัญชาและผู ้ร ับการประเมิน ทั ้งน ี ้ ให ้พ ิจารณาจากข้อตกลงขององค์การบร ิหารส่วนตำบล                
หรือสถานศึกษาหรือหน่วยงานการศึกษา ตามมาตรฐานและงานขั้นต่ำที่ได้มีการจัดทำและกำหนดไว้และ
กำหนดให้ผู ้บังคับบัญชาชี้แจงทำความเข้าใจกับผู้รับการประเมินเกี่ยวกับมาตรฐานทั่วไปนี้ก่อนเริ่มรอบ       
การประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมิน รวมถึง การชี้แจงแนวทางการดำเนินการประเมินตามข้อตกลง  
และกำหนดปฏิทินการประเมินให้ทราบโดยทั่วไป 

  ดังนั้น องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ จึงประกาศหลักเกณฑ์และเงื ่อนไขเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานครูและบุคลากรทางการศึกษา สำหรับรอบการประเมิน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
2567 ครั้งที่ 1 (1 ตุลาคม 2566 – 31 มีนาคม 2567) ดังนี้ 
  1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จำนวน 2 
องค์ประกอบ คะแนนรวม 100 คะแนน ดังนี้ 
      องค์ประกอบที่ 1 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คะแนน    
70 คะแนน 
                        องค์ประกอบที่ 2 การประเมินการปฏิบัติตนในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ คะแนน 30 คะแนน 

  ทั้งนี้ รายละเอียดตัวชี้วัดขององค์ประกอบที่ 1 และองค์ประกอบที่ 2 ได้มีการกำหนดอย่าง
เป็นรูปธรรมตามสรรถนะของสายงานการสอน สายงานบริหารสถานศึกษา และสายงานนิเทศศึกษา ตามแบบ
ประเมินที่คระกรรมการพนักงานส่วนตำบลกำหนด 
  2. ระดับผลการประเมินจากสัดส่วนการประเมินทั้ง 2 องค์ประกอบ แล้วนำมาสรุปเป็น   
ร้อยละ โดยให้นำผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานมาจัดกลุ่มตามคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 

กลุ่ม ช่วงคะแนน 
ระดับดีเด่น ตั้งแต่ร้อยละ 90.00 ขึ้นไป 
ระดับดีมาก ตั้งแต่ร้อยละ 80.00 - ร้อยละ 89.99 
ระดับด ี ตั้งแต่ร้อยละ 70.00 - ร้อยละ 79.99 
ระดับพอใช้ ตั้งแต่ร้อยละ 60.00 - ร้อยละ 69.99 
ระดับปรับปรุง ร้อยละ 59.99 ลงมา 

 
 
 



-2- 
 

  3. การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความชัดเจน มีหลักฐาน และเป็นไปตามแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบลกำหนด 
  4. การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ดำเนินการดังนี้ 
               (1) ผู้บังคับบัญชาชี้แจงทำความเข้าใจกับผู้รับการประเมินเกี่ยวกับมาตรฐานทั่วไปนี้ก่อน
เริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงรอบการประเมิน 
      (2) ผู้บังคับบัญชาชี้แนวทางการดำเนินการตามข้อตกลงและกำหนดปฏิทินการประเมินให้
ทราบโดยทั่วกัน 
      (3) ผู้รับการประเมิน ประเมินตนเองตามแบบที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล
กำหนด โดยประเมินจากเอกสารหลักฐานที่มีอยู่จริง แล้วเสนอต่อผู้บังคับบัญชาพิจารณา 
       (4) ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานและบันทึกผลการประเมินไว้ 
      (5) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้บังคับบัญชาให้คำปรึกษา แนะนำผู้รับการประเมิน 
เพื่อปรับปรุง พัฒนา เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ให้ผลการปฏิบัติงานประสบ
ผลสำเร็จตามข้อตกลงก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
       (6) ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินพร้อมความเห็นให้ผู ้รับการประเมินทราบเป็น
รายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีที่ผู้รับการประเมินยินยอมลง
ลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือ ชื่อ
รับทราบผลการประเมิน ให้พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือชื่อ เป็นพยานว่า
ได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย 
       (7) ให้ผู้ประเมิน (ผู้บังคับบัญชา) โดยความเห็นชอบของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกข้ัน
หนึ่ง (ถ้ามี) จัดส่งผลการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อน 
        (8) ให้นายกองค์การบริหารส่วนตำบล หรือผู้บังคับบัญชาที่ได้ 
 

ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
 

   ประกาศ ณ วันที่ 1 มีนาคม พ.ศ. 2567 
 

                                                                 
      (นายอุดร  มุระศรี)  
          นายกองค์องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
  
 

ประกาศองค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 
เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 
  

  ตามที่ คณะกรรมการกลางพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบล ได้กำหนดมาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์การบริหารส่วนตำบลและบุคลากรทางการศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตำบล พ.ศ. 2562 และตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดอำนาจเจริญ เรื่อง หลักเกณฑ์
และเงื่อนไขเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักานครูและบุคลากรทางการศึกษาองค์การบริหาร
ส่วนตำบล พ.ศ. 2562 กำหนดให้มีการกำหนดข้อตกลงเกี ่ยวกับผลการปฏิบัต ิงานร่วมกันระหว่าง
ผ ู ้บ ังค ับบัญชาและผู ้ร ับการประเมิน ทั ้งน ี ้ ให ้พ ิจารณาจากข้อตกลงขององค์การบร ิหารส่วนตำบล                
หรือสถานศึกษาหรือหน่วยงานการศึกษา ตามมาตรฐานและงานขั้นต่ำที่ได้มีการจัดทำและกำหนดไว้และ
กำหนดให้ผู ้บังคับบัญชาชี้แจงทำความเข้าใจกับผู้รับการประเมินเกี่ยวกับมาตรฐานทั่วไปนี้ก่อนเริ่มรอบ      
การประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมิน รวมถึง การชี้แจงแนวทางการดำเนินการประเมินตามข้อตกลง 
และกำหนดปฏิทนิการประเมินให้ทราบโดยทั่วไป 

  ดังนั้น องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ จึงประกาศหลักเกณฑ์และเงื ่อนไขเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานครูและบุคลากรทางการศึกษา สำหรับรอบการประเมิน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
2567 ครั้งที่ 2 (1 เมษายน 2567 – 30 กันยายน 2567) ดังนี้ 
  1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จำนวน 2 
องค์ประกอบ คะแนนรวม 100 คะแนน ดังนี้ 
      องค์ประกอบที่ 1 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คะแนน    
70 คะแนน 
                        องค์ประกอบที่ 2 การประเมินการปฏิบัติตนในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ คะแนน 30 คะแนน 

  ทั้งนี้ รายละเอียดตัวชี้วัดขององค์ประกอบที่ 1 และองค์ประกอบที่ 2 ได้มีการกำหนดอย่าง
เป็นรูปธรรมตามสรรถนะของสายงานการสอน สายงานบริหารสถานศึกษา และสายงานนิเทศศึกษา ตามแบบ
ประเมินที่คระกรรมการพนักงานส่วนตำบลกำหนด 
  2. ระดับผลการประเมินจากสัดส่วนการประเมินทั้ง 2 องค์ประกอบ แล้วนำมาสรุปเป็น   
ร้อยละ โดยให้นำผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานมาจัดกลุ่มตามคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 

กลุ่ม ช่วงคะแนน 
ระดับดีเด่น ตั้งแต่ร้อยละ 90.00 ขึ้นไป 
ระดับดีมาก ตั้งแต่ร้อยละ 80.00 - ร้อยละ 89.99 
ระดับด ี ตั้งแต่ร้อยละ 70.00 - ร้อยละ 79.99 
ระดับพอใช้ ตั้งแต่ร้อยละ 60.00 - ร้อยละ 69.99 
ระดับปรับปรุง ร้อยละ 59.99 ลงมา 
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  3. การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความชัดเจน มีหลักฐาน และเป็นไปตามแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบลกำหนด 
  4. การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ดำเนินการดังนี้ 
               (1) ผู้บังคับบัญชาชี้แจงทำความเข้าใจกับผู้รับการประเมินเกี่ยวกับมาตรฐานทั่วไปนี้ก่อน
เริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงรอบการประเมิน 
      (2) ผู้บังคับบัญชาชี้แนวทางการดำเนินการตามข้อตกลงและกำหนดปฏิทินการประเมินให้
ทราบโดยทั่วกัน 
      (3) ผู้รับการประเมิน ประเมินตนเองตามแบบที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบล
กำหนด โดยประเมินจากเอกสารหลักฐานที่มีอยู่จริง แล้วเสนอต่อผู้บังคับบัญชาพิจารณา 
       (4) ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานและบันทึกผลการประเมินไว้ 
      (5) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้บังคับบัญชาให้คำปรึกษา แนะนำผู้รับการประเมิน 
เพื่อปรับปรุง พัฒนา เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ให้ผลการปฏิบัติงานประสบ
ผลสำเร็จตามข้อตกลงก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
       (6) ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินพร้อมความเห็นให้ผู ้รับการประเมินทราบเป็น
รายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณีที่ผู้รับการประเมินยินยอมลง
ลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ให้พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างน้อยหนึ่งคนลงล ายมือชื่อ
รับทราบผลการประเมิน ให้พนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือชื่อ เป็นพยานว่า
ได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย 
       (7) ให้ผู้ประเมิน (ผู้บังคับบัญชา) โดยความเห็นชอบของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกข้ัน
หนึ่ง (ถ้ามี) จัดส่งผลการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อน 
        (8) ให้นายกองค์การบริหารส่วนตำบล หรือผู้บังคับบัญชาที่ได้ 
 

ทั้งนี้  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
 

   ประกาศ ณ วันที่ 1  กันยายน พ.ศ. 2567 
 

                                                                 
      (นายอุดร  มุระศรี)  
          นายกองค์องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 
 
 



ข้อมูลสถิติบุคลากรผู้เข้ารับการฝึกอบรม ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
 

ที ่ โครงการ / หลักสูตร 
จำนวน

ผู้เข้าร่วม 
(คน) 

ชื่อ – สกุล/ตำแหน่ง ระยะเวลา สถานที่ 

1. โครง+การฝึกอบรมหลักสูตร “การปฏิบัติงาน
ตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการรับ
เงิน การเบิกจ่ายเงิน ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ ่น พ.ศ. 2566 (ปรับปรุงใหม่) และ
สวัสดิการบำเหน็จบำนาญของข้าราชการ และ
พนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  

3  คน 1. นายสากล ทัศบุตร ตำแหน่ง รองปลัดอบต.โนนโพธิ์ 
2.นางวิลัย ชัยธิสาร ตำแหน่ง นักวิชการเงินและบัญชี ชก. 
3. น.ส.อรนุช  ยืนสุข ตำแหน่ง นักวิชาการคลัง ชก. 

 

ระหว่างวันที่   
8 - 10 ธันวาคม 

2566 

ณ โรงแรมลายทอง อำเภอเมือง 
จังหวัดอุบลราชธานี 
 

2. หลักสูตร นักทรัพยากรบุคคล รุ่นที่ 38   1 คน 1.น.ส. กัลยา ทานุมา ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคล ชก.  27 มกราคม 2567 
ถึง 

16 กุมภาพันธ์ 2567 

ณ สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น
ซอยคลองหลวง 8 ตำบลคลอง
หนึ่ง อำเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทุมธานี 
 

3. โครงการอบรมหลักสูตร “แนวทางการจัดทำ
ร่างขอบเขตของงานหรือคุณลักษณะเฉพาะ 
(TOR) และจัดทำเอกสารด้านการจัดซื้อจัดจ้าง
ประกอบการดำเนินการใน e – GP ระยะที่ 5 
พร้อมกรอบอำนาจหน้าที ่ของคณะกรรมการ 
เพื่อลดปัญหาการปฏิบัติ หรือละเว้นการปฏบิัติ
หน้าที่ที่นำไปสู่การชี้มูลความผิดของหน่วยงาน
ตรวจสอบฯ”  

2 คน 1.น.ส.ปรีดาภรณ์ สมพันธ์ ตำแหน่ง นักวิชาการพัสดุ ชก. 
2.น.ส.ศุภารัตน์  เสนาวิเศษ ตำแหน่ง ผู้ช่วยเจ้าพนักงาน
พัสดุ 
 

วันที่ 1 - 3  มีนาคม  
2567   

ณ  โรงแรมสุนีย์แกรนด์  
อำเภอเมือง  
จังหวัดอุบลราชธานี 
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ที ่ โครงการ / หลักสูตร 
จำนวน

ผู้เข้าร่วม 
(คน) 

ชื่อ – สกุล/ตำแหน่ง ระยะเวลา สถานที่ 

4 โครงการฝึกอบรม หลักสูตร “วิธีปฏิบัติของ อปท.
เกี่ยวกับการปรับเป็นพินัย ตามพระราชบัญญัติว่า
ด้วยการปรับเป็นพินัย พ.ศ. 2565 แก้ไขถ้อยคำใน
เทศบัญญัติและข้อบัญญัติ ภายใต้หน้าที่และอำนาจ
ในการจ ัดทำบร ิการสาธารณะของ อปท. เ พ่ือ
หลีกเลี่ยงการปฏิบัติหน้าที่โดยมิชอบด้วยกฎหมาย”   

1 คน 1. ส.ต.ท.มานิจ  สุขสาย ตำแหน่ง ปลัด อบต.โนนโพธิ์ วันที่ 22 - 24  
มีนาคม  2567 

โรงแรมโคราช โฮเต็ล  
อำเภอเมือง จังหวัด
นครราชสีมา 

5 โครงการฝึกอบรมหลักสูตร “แนวทางการจัดเก็บ
ภาษีที ่ด ินและสิ ่งปลูกสร้าง ภาษีป้าย ประจำปี 
2567 การปรับปรุงแผนที่ภาษีตามมาตรา 10 การ
จัดทำและปรับปรุงแผนที่ภาษีด้วย LtaxGIS 2.2, 
Ltax3000 4.0 การใช ้งานระบบ Ltax online” 
รุ่นที่6  

2  คน 1.นางสมคิด  เจริญวงศ์ตำแหน่ง นักวิชาการจัดเก็บรายได้ ชก. 
2.นางสาววิรัฐฎา  พรรณรัตน์ ตำแหน่ง ผช.จพง.จัดเก็บรายได้ 

ระหว่างวันที่   
22 – 24 มีนาคม 

2567 

โรงแรมสบายโฮเทล 
อำเภอเมือง จังหวัด
นครราชสีมา 

6 โครงการฝึกอบรมหลักสูตร “การจัดทำงบประมาณ
รายจ่ายประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2568 เพ่ือ
ดำเน ินการตามอำนาจหน้าที ่  ภายใต ้กฎหมาย 
ระเบียบ หลักการจำแนกงบประมาณและหนังสือสั่ง
การต่าง ๆ ขั้นตอนและแนวทางปฏิบัติของผู้บริหาร
ท้องถิ ่น ในการเสนอนำร่างงบประมาณรายจ่าย
ประจำปี และการพิจารณาร่างงบประมาณรายจ่าย
ประจำปีของสภาท้องถิ่น” 

2 คน 1. นายสากล ทัศบุตร ตำแหน่ง รองปลัด อบต.โนนโพธิ์ 
2. จ.อ.เพชรรังสิทธิ์  สายธนู ตำแหน่ง หัวหน้า 
สำนักปลัด 
 

ระหว่างวันที่   
12 - 14 กรกฎาคม 

2567 

โรงแรมฟอร์จูน  
วิวโขง  อำเภอเมือง 
จังหวัดนครพนม 
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ที ่ โครงการ / หลักสูตร 
จำนวน

ผู้เข้าร่วม 
(คน) 

ชื่อ – สกุล/ตำแหน่ง ระยะเวลา สถานที่ 

7 โครงการอบรมเช ิงปฏิบ ัต ิการ “หล ักส ูตร 
เสริมสร้าง ผู้บริหาร สมาชิกสภา พนักงานให้
พัฒนาท้องถิ่นให้เจริญและเป็นไปตามระเบียบ 
การบริหารงบประมาณ การเงินใหม่ 2566 
การยิมเงิน การใช้เงินสะสม งานประเพณี จัด
งานการแข่งขันกีฬา การช่วยเหลือประชาชน
ด้านต่าง ๆ การใช้ดุลพินิจในการเลือกวิธีการ
จัดซื้อจัดจ้าง การใช้ ว 119 ของ อปท. รพสต. 
สถานศึกษา การใช้เงินสะสมสถานศึกษา ศพด. 
พร้อมเทคนิคการจัดการประชุมสภาท้องถิ่น” 

6 คน 1.นายสากล ทัศบุตร ตำแหน่ง รองปลัดอบต.โนนโพธิ์ 
2.น.ส.วรณิชชา จันทาธอน ตำแหน่ง นักวิชาการศึกษา ชก. 
3.นางวิลัย ชัยธิสาร ตำแหน่ง นักวิชการเงินและบัญชี ชก. 
4.น.ส.อรนุช  ยืนสุข ตำแหน่ง นักวิชาการคลัง ชก. 
5.น.ส.นุชนาฏ จันทรเสนา ตำแหน่ง นักวิเคราะห์ฯ ชก. 
6.น.ส.จริยาภรณ์ ประทุมแพง ตำแหน่ง ผช.จพง.ธุรการ ชก. 
 

ระหว่างวันที่   
18 - 20 กรกฎาคม 

2567 

ณ  โรงแรมกิจตรงวิลล์      
รีสอร์ทอำเภอเมือง  
จังหวัดอุบลราชธานี 
 

7 การศึกษาในรายวิชา LMOOCO44: การจัด
สวัสดิการสังคมขอองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

1 คน 1. นางกาญจนา รักภักดี ตำแหน่ง นักพัฒนาชุมชน ชก. ณ วันที่ 19 สิงหาคม 
2567 

ผ่านโครงการพัฒนาระบบ
เพ่ือพัฒนาระบบเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของหน่วยงานไปสุ่
องค์กรคุณภาพด้วยระบบ 
Local Mooc ของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

8 การศ ึกษาในรายว ิชา LMOOC103 : แนว
ทางการตรวจสอบการเบิกจ่ายเงินสวัสดิการ
เกี่ยวกับการศึกษาของบุตร 

1 คน 1. นางพิณนะรัฎ เข็มทอง ตำแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ ชง. ณ วันที่ 22 สิงหาคม 
2567 

ผ่านโครงการพัฒนาระบบ
เพ่ือพัฒนาระบบเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของหน่วยงานไปสุ่
องค์กรคุณภาพด้วยระบบ 
Local Mooc ของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
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ที ่ โครงการ / หลักสูตร 
จำนวน

ผู้เข้าร่วม 
(คน) 

ชื่อ – สกุล/ตำแหน่ง ระยะเวลา สถานที่ 

5 โครงการฝึกอบรมหลักสูตร “ผู้จัดการการดูแล
ผู ้ส ูงอายุที ่มีภาวะพึ ่งพิง (CARE MANAGER) 
ประจำปี  พ.ศ. 2567   

1  คน 1. นางสาวฤทัยทิพย์ ปัททุม ตำแหน่ง นักวิชาสาธารณสุข ปก. 
 

ระหว่างวันที่ 
29 กรกฎาคม  -        

2 สิงหาคม 2567 
 

โรงแรมเอวาน่า แกรนด์ คอน
เวนชัน บางนา เขตบางนา 
กรุงเทพมหานคร 

 



 
 

คู่มือ 
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(Career Path) 
 

 

 
 

 

องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ ์
อำเภอเมืองอำนาจเจริญ  จังหวัดอำนาจเจริญ 

 
 



คำนำ 
 

การจัดทำคู่มือเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ขององค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 
อำเภอเมืองอำนาจเจริญ จังหวัดอำนาจเจริญ มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรได้ใช้สร้างเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพกับตนเอง และมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนตำแหน่งที่ ชัดเจน 
โปร่งใส และเป็นธรรม ซึ่งทำให้บุคลากรเกิดความมั่นในในระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ
องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองไปสู่ความสำเร็จในอาชีพ รวมทั้งเป็นการสร้าง
แรงจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กร ซึ่งคู่มือฉบับนี้ได้จัดทำเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 
         งานบริหารงานบุคคล สำนักปลัด 
        องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ์ 
 
 



เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

 
 

สารบญั 
 
            หน้า 
 

เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ        1 
องค์ประกอบหลักในการวางแผนทางเดินอาชีพ      2 
กรอบแนวคิดในการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ    3 
บัญชีเทียบประเภทและระดับต าแหน่งระบบซีกับระบบแท่ง     4 
การเล่ือนและแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกัน     5 
การเปล่ียนต าแหน่ง         9 
ภาพรวมของการวางแผนทางเดินอาชีพ       12 
สมรรถนะ          13 
กลุ่มงานท่ีเกี่ยวข้องเกื้อกูลกันตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง     15 

 
 
 
  



ก.ท. กำหนด



เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   
 
 

 
 

   
องค์ประกอบหลักในกระบวนการวางแผนทางเดินสายอาชีพ มีดังนี้ 

 

องค์ประกอบ รายละเอียด 

เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งคัดเลือกประเมิน  
และพัฒนา 

ต้องมีการก าหนดรายละเอียดของการเล่ือนระดับต าแหน่ง 
เช่น จะใช้หลักเกณฑ์อะไร และสัดส่วนเป็นเท่าใด โดย
ส่วนใหญ่จะใช้หลักเกณฑ์ เช่นองค์ความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ หรือจ านวนปีข้ันต่ าของประสบการณ์  
(เพื่อเป็นเกณฑ์ท่ีช่วยในการพิจารณา) 
 

โครงสร้างและทางเลือกในสายอาชีพ ต้องมีการก าหนดโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างระดับช้ัน
งาน (Grade) เพื่อให้เกิดทางเดินสายอาชีพท่ีมากขึ้นทั้งใน
ระดับบริหารและระดับผู้เช่ียวชาญ 
 

การบริหารผลงานและการวางแผนการพัฒนา
รายบุคคลที่ช่วยสนับสนุนให้บุคลากร
ก้าวหน้าไปในสายอาชีพได้ตามศักยภาพ 

ต้องมีระบบบริหารงานบุคคลท่ีสนับสนุนการวางแผนทาง
เดินสายอาชีพ 
- ระบบการบริหารผลงาน (Performance  
Management System)  
- แผนการพัฒนาท่ีจ าเป็น เช่น แผนพัฒนาบุคลากร  
หลักสูตรการฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
- ระบบการหมุนเปล่ียนต าแหน่งงานเพื่อได้ประสบการณ์ 
ท่ีสามารถพัฒนาท้ังทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็น 
- ระบบการประเมินและการแต่งต้ัง 
 

 
 
 
 
 
 

 
  

องคป์ระกอบหลกัในการวางแผนทางเดนิสายอาชีพ 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   
 
 

การเปรียบเทียบเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

   
  เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพในด้านการบริหาร (Management Track) และด้าน
เช่ียวชาญ (Specialist Track) 
 

-  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

กรอบแนวคิดในการวางแผนเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

กลุ่มผู้บริหาร 
- มีแรงปรารถนาท่ีจะน าคนและทีมงาน 

คุณภาพผลงาน 
- เน้นการท างานเป็นทีมเช่ียวชาญในงาน 
- เก่งการบูรณาการ 

 

กลุ่มผู้มีความเป็นเลิศฯ 
- มีแรงปรารถนาในการเน้น คุณภาพ

ผลงาน 
- เน้นความเป็นเลิศและความเช่ียวชาญ

ในงาน 
- นวัตกรรม 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   
 

 

 

 

บัญชีเทียบประเภทและระดับต าแหน่งระบบซี กับ ระบบแท่ง 
(ตามประกาศมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหน่งและมาตรฐานต าแหน่ง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2558 ลงวันที่ 4 กันยายน 2558 

ระบบซี ระบบแท่ง 

สายงาน ระดับ ประเภท ระดับ 

สายงานเริ่มต้นจาก 
ระดับ 1/2 

ระดับ 1 - 4 ท่ัวไป ปฏิบัติงาน 

ระดับ 5 - 6 ท่ัวไป ช านาญงาน 

ระดับ 7 ท่ัวไป อาวุโส 

สายงานเริ่มต้นจาก 
ระดับ 3 

ระดับ 3 – 5 วิชาการ ปฏิบัติการ 

ระดับ 6 - 7 วิชาการ ช านาญการ 

ระดับ 8 วิชาการ ช านาญการพิเศษ 

ระดับ 9 วิชาการ เช่ียวชาญ 

สายงานนักบริหาร 
(ท่ีไม่ใช่ต าแหน่งปลัด/รองปลัด) 

ระดับ 6 - 7 อ านวยการท้องถิ่น ต้น 

ระดับ 8 อ านวยการท้องถิ่น กลาง 

ระดับ 9 อ านวยการท้องถิ่น สูง 

สายงานนักบริหาร 
(ต าแหน่งปลัด/รองปลัด) 

ระดับ 6 - 7 บริหารท้องถิ่น ต้น 

ระดับ 8 บริหารท้องถิ่น กลาง 

ระดับ 9 - 10 บริหารท้องถิ่น สูง 

 

 

 

 

 

บญัชีเทียบประเภทและระดบัต าแหน่งระบบซี กบั ระบบแท่ง 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   
 
 

 
 
ต าแหนง่ประเภททั่วไป 
 

หลักเกณฑ์เดิม(ระบบซี) หลักเกณฑ์ใหม่ (ระบบแท่ง) 
1. สายงานเริ่มต้นจากระดับ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. สายงานเริ่มต้นจากระดับ 2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 
 

การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกนั 
 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 3 

ระดับ 2 

ระดับ 1 

ระดับ 6 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 3 

ระดับ 2 

ระดับ 7 

ระดับ อาวุโส (7) 

ระดับ ช านาญงาน (5-6) 

ระดับ ปฏิบัติงาน (1-4) 

6 ปี 

ปวช. 6 ปี 
ปวท. 5 ปี 
ปวส. 4 ปี 
ปริญญาตรี 4 ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี + 6 ปี 

2ปี + 8 ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี + 6 ปี 

2ปี + 8 ปี 

2ปี + 10 ปี 

ตามหนังสือส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ 
ก.อบต. ท่ี มท 0809.2/ว144 
ลงวันท่ี 15 สิงหาคม 2561 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   
 

ต าแหนง่ประเภทวิชาการ 
 

หลักเกณฑ์เดิม(ระบบซี) หลักเกณฑ์ใหม่ (ระบบแท่ง) 
1. สายงานเริ่มต้นจากระดับ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. สายงานเริ่มต้นจากระดับ 4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 

ระดับ 8 

ระดับ 7 

ระดับ 6 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 9 

2ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี + 4 ปี 

ระดับ 9 

ระดับ 8 

ระดับ 7 

ระดับ 6 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 3 

2ปี + 4/6 ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี 

ระดับ เช่ียวชาญ (9) 

ระดับ ช านาญการพิเศษ 
(8) 

ระดับ ช านาญการ (6-7) 

2ปี 

ป.ตรี 6 ปี 
ป.โท 4 ปี 
ป.เอก 2 ปี 

ระดับ ปฏิบัติการ (3-5) 

4ปี 

ตามหนังสือส านักงาน ก.จ. ก.ท. และ 
ก.อบต. ท่ี มท 0809.2/ว144 
ลงวันท่ี 15 สิงหาคม 2561 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

4/3 ปี 

 
 

ต าแหนง่ประเภทอ านวยการท้องถิน่ (ฝ่าย/ผอ.) 
 

หลักเกณฑ์เดิม(ระบบซี) หลักเกณฑ์ใหม่ (ระบบแท่ง) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

ผอ.ส านัก 9 

ผอ.กอง 8 

ระดับ สูง (ผอ.ส านัก 9)  

ระดับ กลาง (ผอ.กอง 8)  

ระดับ ต้น (ผอ.กอง 6/7) 

4ปี 

2ปี 

2ปี 

4/3 ปี 

2ปี + 8 ปี 

ฝ่ายต้น 6/7 ข้ึน ผอ.ต้น 
- ฝ่าย 7 + ฝ่ายต้น = 2 ป ี
- ฝ่าย 6 + ฝ่ายต้น = 4 ป ี

 

ผอ.กอง 7 

ฝ่าย 7 

ฝ่าย/ผอ.กอง 6 

4ปี 

2ปี 

ระดับ ต้น (ฝ่าย 6/7) 

2ปี 

2ปี 

ฝ่ายต้น 6/7 ข้ึน ผอ.กลาง 
- ฝ่าย 7 + ฝ่ายต้น = 4/ป.โท 3ปี 
- ฝ่าย 6 + ฝ่ายต้น = 6/ป.โท 5ป ี

 

ผอ.ต้น 6/7 ข้ึน ผอ.กลาง 
- กอง 7 + กองต้น = 2ปี 
- กอง 6 + กองต้น = 6/ป.โท 5ปี 

 

บทเฉพาะกาล 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

บทเฉพาะกาล 

2ปี 

4ปี 

4ปี 

4ปี 

4/3ปี 

4ปี 

4/3ปี 

4ปี 

ต าแหนง่ประเภทบรหิารท้องถิน่ (รองปลัด/ปลดั) 
 

หลักเกณฑ์เดิม(ระบบซี) หลักเกณฑ์ใหม่ (ระบบแท่ง) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ปลัด 10 

ปลัด 9 

2ปี 

2ปี 

1ปี 

ปลัด 8 

รองปลัด 8 

8ปี 

2ปี 

รองปลัด 6/7 ข้ึน ปลัดต้น 
- รองปลัด 7 + รองต้น = 2 ปี 
- รองปลัด6 + รองต้น = 4 ปี 

รองปลัด 6/7 ข้ึน รองปลัดกลาง 
- รองปลัด 7 + รองต้น = 4 ปี 
- รองปลัด6 + รองต้น = 6 ปี 

 

ปลัด 6/7  ข้ึน รองปลัดกลาง 
- ปลัด 7 + ปลัดต้น = 2 ปี 
- ปลัด6 + ปลัดต้น = 6 ปี 

ปลัด8 รองปลัด 9  ข้ึน ปลัดสูง 
- ปลัด 8 + ปลัดกลาง= 2 ปี 

- รองปลัด9 + รองปลัดสงู= 1 ปี 
 
 
 
 
 
 

รองปลัด 9 

ปลัด 7 

รองปลัด 7 

รองปลัด/
ปลัด 6 

2ปี 

2ปี 

ระดับ สูง(ปลัด9-10) 

ระดับ ต้น(ปลัด ต้น) 
 Z  

ระดับ ต้น (รองปลัด 6-7) 

ระดับ กลาง(ปลัดกลาง 8) 
 Z  

ระดับ กลาง (รองปลัด 6-7) 

ระดับ สูง(รองปลัด9-10) 

2ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

การเปลีย่นต าแหน่งจาก ประเภททั่วไป เปน็ ประเภทวิชาการ 
 

ระดับ อาวุโส (7) 

ระดับ ช านาญงาน (5-6) 

ระดับ ปฏิบัติงาน (1-4) 

6 ปี 

ปวช. 6 ปี 
ปวท. 5 ปี 
ปวส. 4 ปี 
ปริญญาตรี 4 ปี 

ระดับ เช่ียวชาญ (9) 

ระดับ ช านาญการพิเศษ 
(8) 

ระดับ ช านาญการ (6-7) 

2ปี 

ป.ตรี 6 ปี 
ป.โท 4 ปี 
ป.เอก 2 ปี 

ระดับ ปฏิบัติการ (3-5) 

4ปี 

ประเภทท่ัวไป 

ประเภทวิชาการ 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

ประเภทท่ัวไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเปลีย่นต าแหน่งเปน็ ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 
 

ระดับ อาวุโส (7) 

ระดับ ช านาญงาน (5-6) 

ระดับ ปฏิบัติงาน (1-4) 

6 ปี

 

ปวช. 6 ปี 
ปวท. 5 ป ี
ปวส. 4 ป ี
ปริญญาตรี 4 ปี 

 4 ปี 

ระดับ เชี่ยวชาญ (9) 

ระดับ ช านาญการพิเศษ 
(8) 

ระดับ ช านาญการ (6-7) 

2 ปี 

ป.ตรี 6 ป ี
ป.โท 4 ป ี
ป.เอก 2 ป ี

ระดับ ปฏิบัติการ (3-5) 

4 ปี 

ระดับ สูง (ผอ.)  

 

ระดับ กลาง (ผอ.)  

 

ระดับ ต้น (ผอ.ต้น)  

 

4ปี 

ระดับ ต้น (ฝ่าย)  

2ปี 

ประเภทวิชาการ ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 

2 ปี 

4ป ี
3 ปี ป.โท 

ฝ่าย 7 
= 2ป ี
ฝ่าย 6 
= 4ป ี
 

6ป ี

8ปี 

4ปี 

4ปี 

10 ป ี
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

บทเฉพาะกาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

การเปลีย่นต าแหน่งเปน็ ประเภทบรหิารทอ้งถิ่น 
 

ระดับ สูง(ปลัด9-10) 

ระดับ ต้น(ปลัด ต้น) 
 Z  

ระดับ ต้น (รองปลัด 6-7) 

ระดับ กลาง(ปลัดกลาง 8) 
 Z  

ระดับ กลาง (รองปลัด 6-7) 

ระดับ สูง(รองปลัด9-10) 

ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ประเภทบริหารท้องถิ่น 

4ปี 
3 ปี ป.โท 

ระดับ สูง (ผอ.)  

 

ระดับ กลาง (ผอ.)  

 

ระดับ ต้น (ผอ.ต้น)  

 

4 ปี 

ระดับ ต้น (ฝ่าย)  

2 ปี 

2 ปี 

2ป ี

2ปี 

2ปี 

2ปี 

2ปี 

4ปี 
3 ปี ป.โท 

4 ปี 

4ปี 
3 ปี ป.โท 

4 ปี 2ปี 

2ปี 

2ปี 

ผอ.กอง 6/7 ไปรองต้น 
- กอง 7 + กองต้น = 2ปี 
- กอง 6 + กองต้น = 6ปี 
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ภาพรวมของการวางแผนทางเดนิสายอาชีพ 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

 
 
 
  สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่นๆ ในองค์กร 

สมรรถนะของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะ-
ประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง ดังนี้ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency)คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็น
คุณลักษณะรวมของข้าราชการทุกคน ท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิด
พฤติกรรมและค่านิยมท่ีพึงประกาศร่วมกัน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
ประชาชน และประเทศชาติ ประกอบด้วย 

1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
1.2 การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
1.3 การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
1.4 การบริการเป็นเลิศ 
1.5 การท างานเป็นทีม 

2. สมรรถนะประจ าผู้บริหาร (Managerial Competency)คือ สมรรถนะท่ีผู้บริหาร
จ าเป็นต้องมีในฐานนะผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น          
และประเภทอ านวยการท้องถิ่น ประกอบด้วย 

2.1 การเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลง 
2.2 ความสามารถในการเป็นผู้น า 
2.3 ความสามารถในการพัฒนาคน 
2.4 การคิดเชิงกลยุทธ์ 

  3. สมรรถนะประจ าสายงาน (Fonctional Competency) คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่ง/สายงานต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้เจ้าหน้าท่ีผู้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ สามารถปฏิบัติ
ภารกิจในหน้าท่ีได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (ปรากฏตามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง) โดยใช้
ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป  
  

สมรรถนะ 
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การท างานเป็นทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

สมรรถนะที่จ าเปน็ส าหรบัการปฏิบตัิงาน 
 

สมรรถนะ 

สมรรถนะหลัก 
 

 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
 

 

สมรรถนะประจ าสายงาน 
 

 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความ 
    ถูกต้องและจริยธรรม 
3. การเข้าใจในองค์กร  
    และระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 

1. การเป็นผู้น าในการ 
    เปล่ียนแปลง 
2. ความสามารถในการ 
    เป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการ 
    พัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 

ตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง 

(อย่างน้อย 3 สมถรรนะ) 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

 
 
 

  คณะกรรมการกลางข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ., ก.ท., และ ก.อบต.) ในการ
ประชุมครั้งท่ี 4/2558 เมือวันท่ี 30 เมษายน 2558 มีมติเห็นชอบ เรื่อง การก าหนดบัญชีกลุ่มงานท่ี
เกี่ยวข้องเกื้อกูลกันตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น ตามหนังสือ
ส านักงานก.จ., ก.ท., และ ก.อบต.ท่ี มท 0809.5/ว 61 ลงวันท่ี 29 ธันวาคม 2558  
 

บัญชีกลุ่มประเภทต าแหน่งท่ีมีลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวข้องเกื้อกูลกันของต าแหน่งประเภทเดียวกัน 
และงานท่ีเกี่ยวข้องเกื้อกูลของต าแหน่งประเภทท่ัวไป กับต าแหน่งประเภทวิชาการ 

ของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

กลุ่มที่ 1  กลุ่มบริหาร อ านวยการ ธุรการ งานสถิติและนิติการ 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานธุรการ 
2. เจ้าพนักงานทะเบียนและบัตร 
3. เจ้าพนักงานเวชสถิติ 

1. นักจัดการงานท่ัวไป 
2. นักทรัพยากรบุคคล 
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
4. นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 

 1. นิติกร 
 1. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

 

กลุ่มที่ 2  กลุ่มการคลัง การเศรษฐกิจ และการพาณิชย์ 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี
2. เจ้าพนักงานการคลัง 
3. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได้ 
4. เจ้าพนักงานพัสดุ 

1. นักวิชาการคลัง 
2. นักวิชาการเงินและบัญชี 
3. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
4. นักวิชาการพาณิชย์ 
5. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
6. นักวิชาการพัสดุ 

 

กลุ่มที่ 3  กลุ่มประชาสัมพันธ์ การท่องเที่ยว และต่างประเทศ 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานประชาสัมพันธ์ 
2. เจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเท่ียว 

1. นักประชาสัมพันธ ์
2. นักพัฒนาการท่องเท่ียว 
3. นักวิเทศสัมพันธ์ 

กลุ่มงานที่เกี่ยวข้องเกื้อกูลกนัตามมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ 
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (CAREER PATH)  

   

 

กลุ่มที ่4   กลุ่มเกษตรกรรม 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานการเกษตร 
2. เจ้าพนักงานประมง 
3. เจ้าพนักงานสัตวบาล 
4. เจ้าพนักงานสวนสาธารณะ 

 

1. นักวิชาการเกษตร 
2. นักวิชาการประมง 
3. นักวิชาการสวนสาธารณะ 

 

กลุ่มที ่5   กลุ่มวิทยาศาสตร์ 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์ 1. นักวิทยาศาสตร์ 
 

 

กลุ่มที ่6   กลุ่มสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานเวชกรรมฟื้นฟ ู
2. เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
3. พยาบาลเทคนิค 
4. เจ้าพนักงานอาชีวบ าบัด 

1. นักกายภาพบ าบัด 
2. พยาบาลวิชาชีพ 
3. แพทย์แผนไทย 
4. นักวิชาการสาธารณสุข 
5. นักอาชีวบ าบัด 

 

1. เจ้าพนักงานสุขาภิบาล 
2. โภชนาการ 

1. นักวิชาการสุขาภิบาล 
2. นักวิชาการส่ิงแวดล้อม 
3. นักโภชนาการ 
 

1. เจ้าพนักงานรังสีการแพทย์ 
2. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

1. นักเทคนิคการแพทย์ 
2. นักรังสีการแพทย ์
3. นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
 

1. เจ้าพนักงานเภสัชกรรม 1. เภสัชกร 

1. เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข 1. ทันตแพทย์ 

1. สัตวแพทย์ 1. นายสัตวแพทย์ 

 1. นายแพทย์ 
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กลุ่มที ่7   กลุ่มวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และช่างเทคนิคต่าง ๆ 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. นายช่างเขียนแบบ 
2. นายช่างโยธา 
3. นายช่างส ารวจ 
4. นายช่างผังเมือง 
 

1. วิศวกรโยธา 
2. สถาปนิก 
3. นักผังเมือง 

1. นายช่างเครื่องกล 1. วิศวกรเครื่องกล 

1. นายช่างไฟฟ้า 1. วิศวกรไฟฟ้า 

 1. วิศวกรสุขาภิบาล 

1. เจ้าพนักงานประปา  

1. นายช่างศิลป์  

1. นายช่างภาพ  

 

กลุ่มที ่7   กลุ่มวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และช่างเทคนิคต่าง ๆ 
(ใช้เฉพาะการเกื้อกูลของต าแหน่งประเภททั่วไป กับต าแหน่งประเภทวิชาการเท่านั้น) 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. นายช่างเขียนแบบ 
2. นายช่างโยธา 
3. นายช่างส ารวจ 
4. นายช่างผังเมือง 
5. นายช่างเครื่องกล 
6. นายช่างไฟฟ้า 
7. เจ้าพนักงานประปา 
 

1. นักจัดการงานช่าง 
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กลุ่มที ่8   กลุ่มการศึกษา ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม กีฬา สังคม และการพัฒนาชุมชน 

ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานห้องสมุด 
2. เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน 

     1.  บรรณารักษ์ 
     2.  นักวิชาการศึกษา 
3.  นักวิชาการวัฒนธรรม 
4.  นักสันทนาการ 
5.  นักพัฒนาการกีฬา 
6.  ภัณฑารักษ์ 
 

1. เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1. นักพัฒนาชุมชน 
2. นักสังคมสงเคราะห์ 
 

1. เจ้าพนักงานเทศกิจ 
2. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

1. นักจัดการงานเทศกิจ 
2. นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 
 
 
 

------------------------------------------------------- 
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คู่มือ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 

 

 
 

 

องค์การบริหารส่วนตำบลโนนโพธิ ์
อำเภอเมืองอำนาจเจริญ  จังหวัดอำนาจเจริญ 

 
 



คำนำ 
 
 

พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ ่น พ.ศ. 2542 และประกาศ
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดอำนาจเจริญ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบล พ.ศ. 2558 กำหนดให้ผู ้บังคับบัญชามีหน้าที่
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน
รวมถึงการพัฒนาและเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ภาพรวมระบบบริหารผลงานและระบบประเมินผล
การปฏิบัติราชการนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อช่วยให้ผู้บังคับบัญชามีความเข้าใจแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการพนักงานส่วนตำบลเพ่ือนำผลประเมินไปใช้ประกอบการดำเนินการเรื่องต่าง ๆ ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามเจตนารมณ์ของกฎหมายดังกล่าว ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการวิธีการในการประเมิน
หลายวิธีที่ ส่วนราชการสามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสม คู่มือเล่มนี้เป็นคู่มือเล่มแรกที่อธิบายให้เห็น
ภาพรวมทั ้งหมด ซึ ่งจะทำให้ผู ้บริหารและผู ้ปฏิบัติงานเข้าใจกรอบแนวทางในภาพรวมของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ และผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถวางแผนในการปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตาม
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บทที่ ๑  
การบริหารผลการปฏิบัติราชการและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

๑.๑ ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดำเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อผลักดันให้ผล
การปฏิบัติราชการขององค์กรบรรลุเป้าหมาย  ด้วยการเชื่อมต่อโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับ
องค์กร  ระดับหน่วยงาน  จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน  โดยผ่านกระบวนการกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติ
ราชการขององค์กรที่ชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  การติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่าง
ต่อเนื่อง  การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้กำหนด และผลที่ได้จากการประเมิน
นำไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน  เช่น การเลื่อนข้ันเงินเดือน เป็นต้น  

๑.๒ ความสำคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
  การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร ที ่ให้
ความสำคัญ กับการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติที ่สูงขึ ้นจึงนับว่ามี
ความสำคัญต่อตน  องค์กรและผู้ปฏิบัติงานอย่างยิ่ง  สรุปได้  ดังนี้  
   ๑.๒.๑ องค์กร  
    ๑) การบริหารผลการปฏิบัติราชการจะทำให้การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงาน ทุก
ระดับสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร  
    ๒) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีลักษณะเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วย
ผลักดันให ้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับทำงานเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร  
    ๓) การบริหารผลการปฏิบัติราชการมีการนำตัวชี้วัด (KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือในการ
กำหนด เป้าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ซึ่งตัวชี้วัดดังกล่าวสามารถนำมาเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) 
สำหรับการเทียบเคียง  เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติราชการองค์กรในปีต่อๆ ไปได ้ 
   ๑.๒.๒ ผู้ปฏิบัติงาน  
    ๑) การกำหนดแผนปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลในกระบวนการวางแผน จะทำให้
ผู้ปฏิบัติงาน รับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนอย่างชัดเจน ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน รวมทั้งจะ
ได้รับทราบความเชื่อมโยงของงานที่ตนรับผิดชอบ ว่าส่งต่อความสำเร็จขององค์กรอย่างไร  
    ๒) ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลเนื่องจาก
กระบวนการได้ กำหนดให้มีการติดตามผลการปฏิบัติราชการบุคล เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดข้องในการทำงาน อัน
นำไปสู่การปรับเปลี่ยน แนวทาง/วิธีการของผู้ปฏิบัติงานและการพัฒนาตัวบุคคลให้มีความเหมาะสมและส่งผล
ต่อเป้าหมายขององค์กรได ้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น  
    ๓) การประเมินผลงานจะชัดเจนมากยิ่งขึ ้น เพราะสิ่งที่จะประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของ ผู้ปฏิบัติงานจะมาเป้าหมายของงาน ซึ่งมอบหมายไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  

๑.๓ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  
  การบริการผลการปฏิบัติราชการประกอบด้วย ๕ ขั้นตอนหลัก ได้แก่  
    (๑) การวางแผนและการกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ  
   (๒) การพัฒนา  

(๓) การติดตาม 
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  (๔) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และ  
  (๕) การให้รางวัล 

  สำหรับคู่มือเล่มนี้ จะนำมาเสนอกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็น ๕ ขั้นตอน ดังภาพที่ ๑ 
และในการอธิบายในบทต่างๆ ในคู่มือเล่มนี้จะให้ความสำคัญในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นหลัก  

ภาพที่ ๑ กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ๑.๓.๑ การวางแผนและกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ  
   เป็นการกำหนดผลสำเร็จของงานและเป้าหมายที่องค์กรคาดหวังจากผู ้ปฏิบัติงานและ
หน่วยงานระดับต่างๆ ซึ่งผลสำเร็จของงานโดยรวมของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับจะส่งผลต่อความสำเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร ในขั้นตอนนี้ผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานจะร่วมกันวางแผนและกำหนดกำหนดขั้นตอน/
วิธีการปฏิบัติราชการ เพื่อช่วยให้เข้าใจร่วมกันเป้าหมายขององค์กรว่าจะต้องทำอะไรให้เป็นผลสำเร็จบ้าง 
เพราะเหตุใดจึงต้องทำสิ่ง เหล่านั้น และผลสำเร็จนั้นควรจะมีคุณภาพอย่างไร  
   การวางแผนและกำหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ ควรดำเนินการดังนี้  
   ๑) กำหนดปัจจัยวัดผลสำเร็จของงาน และมาตรฐานผลงาน ที่สามารถวัด/ประเมินได้สามารถ
เข้า ไปได้ สามารถตรวจสอบได้ มีความเท่ียงธรรม และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลสำเร็จได ้ 
   ๒) กำหนดผลงานพื้นฐานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องทำให้สำเร็จ  
   ๓) กำหนดแผนปฏิบัติราชการรายบุคคลซึ่งควรมีความยืดหยุ่น  สามารถปรับเปลี่ยนตาม 
เป้าหมายและแผนงานขององค์กร  ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความจำเป็นที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการ 
รายบุคคลดังกล่าว ต้องนำมาใช้อ้างอิงประกอบในการติดตามการทำงานเป็นระยะๆ 
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  ๑.๓.๒ การติดตาม  
   การปฏิบัติราชการตามแผนงาน/โครงการหรืองานต่างๆ จะต้องติดตามผลการปฏิบัติราชการ 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อวัดผลสำเร็จของงานนั้นๆ ว่าสอดคล้องกับเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการหรือไม่ เพ่ือ
พิจารณา ความก้าวหน้า หรือแนวโน้มของผลการปฏิบัติราชการรวมทั้งปัญหาข้อขัดข้องในการทำงาน อัน
นำไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทาง/วิธีการ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายต่อไป  
   การติดตามผลการปฏิบัติราชการนี้ อาจจัดให้มีการประชุมเพื่อติดตามความก้าวหน้าของ  
แผนงาน/โครงการต่างๆ อย่างเป็นทางการ หรืออาจติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างไม่เป็นทางการ ทั้งนี้  
ผู้บังคับบัญชาต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดรอบการประเมิน  เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติราชการ โดย 
เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่กำหนดเป็นระยะๆ หากพบว่ามีสถานการณ์ที่ทำให้ผลการปฏิบัติงานการต่ำกว่า 
เป้าหมาย  จะได้เข้าไปช่วยแก้ไขปัญหาเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงวิธีการทำให้มีผลการปฏิบัติราชการ
ที่ดีข้ึนและเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ภายในรอบการประเมินนั้น  
  ๑.๓.๓ การพัฒนา  
   ในระหว่างติดตามผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาจะได้รับข้อมูล ๒ ส่วน คือ  ๑) ส่วน
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งจะทราบถึงความคืบหน้าของผลงาน ว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่  ก าหนดมากน้อยเพียงไร 
๒) ส่วนพฤติกรรมปฏิบัติราชการ ว่าผู้ปฏิบัติงานได้แสดงพฤติกรรมตามคาดหวังไว้มากน้อย เพียงไร การพัฒนา
งานและผู้ปฏิบัติงานนั้น ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาทั้งสองส่วนเป็นหลัก และก าหนด แนวทางท่ีจะด าเนินงาน
เรื่องนี้ให้เหมาะสมกับสภาพงานและบุคคล เพ่ือให้ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายของ องค์กรบรรลุผลตามที่ก 
าหนดไว้ต่อไป  
  ๑.๓.๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
   ๑) ความหมาย  
    การประเมินผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง การประเมินความสำเร็จของงานที่ 
ผู้ปฏิบัติงานรายบุคคลหรือผลงานกลุ่มที่ปฏิบัติได้จริงตลอดรอบการประเมิน ตามวิธีการที่องค์กรก าหนด  
เปรียบเทียบกับ เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการตามแผนการปฏิบัติราชการ และมาตรฐานผลงานที่วางไว้เมื่อ
ต้น รอบการประเมิน  
   ๒) ความเชื่อมโยงของการประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการบริหารผล
การปฏิบัติราชการ  
    การประเมินผลการปฏิบัติราชการ เป็นส่วนหนึ ่งของกระบวนการบริหารผล                
การปฏิบัติราชการซึ่งเป็นวงจรที่เกิดอย่างต่อเนื่อง  การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการวัดผลสำเร็จของ
งานในช่วงเวลา ที่กำหนดไว้แน่ชัด เพื่อเปรียบเทียบผลสำเร็จของงานกับเป้าหมายที่กำหนดว่าผลสำเร็จใน             
การปฏิบัติราชการของ แต่ละบุคคลหรือขององค์กร เกิดข้ึนได้ตามเป้าหมายจริงหรือไม่ อย่างไร  
  ๑.๓.๕ การให้รางวัล  
   ๑) ในวงการบริหารผลการปฏิบัติราชการ  การให้รางวัล เป็นการตอบแทนบุคคลหรือ กลุ่ม
บุคคลที่ปฏิบัติราชการสำเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด และตามข้อตกลงที่วางไว้ร่วมกัน  
   ๒) การให้รางวัลอาจดำเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เมื่อผู้ปฏิบัติมี  
ผลงานดีควรได้รับการยกย่องชมเชยทันที หรือการให้รางวัลในรูปตัวเงิน ทั้งนี้หลักเกณฑ์การให้รางวัลควร  
ครอบคลุมพฤติกรรมดี ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทให้กับผลสำเร็จของงาน  
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๑.๔ ขอบเขตของระบบการบริการผลการปฏิบัติราชการ  
  ๑.๔.๑ การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ ดังกล่าว ข้างต้น 
(ตามหัวข้อ ๑.๓) อย่างไรก็ดี ในคู่มือนี้ จะเน้นการอธิบายที่เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นสำคัญ  
  ๑.๔.๒ สำหรับการให้รางวัลเพื่อตอบแทนผลการตอบแทนผลสำเร็จในการปฏิบัติราชการตาม ระบบ
การบริหารผลการนี ้ ในคู ่ม ือเล ่มนี ้ จะให้ความสำคัญเน ้นหนักไปในเร ื ่องการนำผลการประเมินผล                         
การ ประเมินผลการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการเลื่อนเงินเดือน ซึ่งเป็นการดำเนินการข้อ 5 แห่งประกาศ 
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดศรีสะเกษ เรื่อง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบล พ.ศ.2558 ที่กำหนดความในวรรคหนึ่งว่า “ผู้บังคับบัญชามี 
หน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู ้อยู่ใต้บังคับบัญชา” เพื่อประกอบการพิจารณาในเรื ่องต่างๆ ตาม
หลักเกณฑ์ และวิธีการว่าด้วยการนั้น ได้แก่ การเลื่อนเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการที ่คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบลจังหวัดศรีสะเกษกำหนด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ ๒  
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 
  บทนี ้จะได ้กล ่าวถ ึงการนำแนวทางของการบร ิหารผลการปฏ ิบ ัต ิราชการ(Performance 
Management) และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (Performance Appraisal) มาประยุกต์ใช้กับพนักงาน
ส่วนตำบล จุดมุ่งหมายของบทนี้ คือการให้ภาพเชิงปฏิบัติของระบบในองค์รวมเป็นสำคัญ 

๒.๑ ภาพรวมของระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการในเชิงปฏิบัติ  
  การดำเนินการตามขั้นตอนทั้งห้าของกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการดังที่ได้กล่าวไปในบทที่ 
๑ นั้น หากได้พิเคราะห์โดยถ่องแท้แล้ว จะพบว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระบบการบริหารผล 
การปฏิบัติราชการนั้น  ก็คือการประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไว้หรือผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งกำหนดโดยตัวชี้วัดและ
ค่าเป้าหมาย  รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติราชการซึ่งกำหนดโดยสมรรถนะ (Competency) 
นั้นเอง  ในการประเมินจะนำคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ส่วนหนึ่ง กับคะแนนการประเมินสมรรถนะอีกส่วน
หนึ่ง  เมื่อนำมาคิดคำนวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนำไปใช้ในการพิจารณาความดี
ความชอบตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชา  เพื่อนำไปสู่การพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ  ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป  
  แผนภาพที่ ๒.๑ จะเป็นการสรุปให้เห็นถึงข้อพิเคราะห์ที่ได้กล่าวไปในข้างต้นสำหรับผลสัมฤทธิ์ของงาน
ซ่ึง กำหนดโดยตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย  กับพฤติกรรมซึ่งพิจารณาด้วยสมรรถนะ ถือว่าเป็นองค์ประกอบนี้เป็น
การเฉพาะของส่วนราชการเองก็ได้ 
  
แผนภาพที่ ๒.๑  : สรุปภาพองค์รวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
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๒.๒ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่กำหนด 
  สิ่งที่เกิดข้ึนภายใต้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะเป็นดังนี้  
  (๑) ผู้ปฏิบัติจะผ่านการประเมินผลการปฏิบัติราชการปีละ ๒ รอบ คือ 
 

รอบท่ี ๑ ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป 
รอบท่ี ๒ ๑ เมษายน - ๓๐ กันยายน 

 
    โดยในแต่ละรอบผู้ปฏิบัติจะทำการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการร่วมกับผู้บังคับบัญชาตั้งแต่
ต้นรอบ และจะทำการประเมินผลโดยเทียบเคียงผลงานที่ทำได้จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนน
ประเมิน ณ ปลายรอบ ทั้งนี้ ในระหว่างรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ เช่น มีงานเพ่ิมเติมจากที่ได้ตกลงไว้ 
ณ ต้นรอบการประเมินผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชาเพื่อทำการปรับปรุงสิ่งที่ได้ตกลงกันไว้แต่ต้น 
โดยการ ปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบการประเมิน  
   (๒) การประเมินผลการปฏิบัติราชการ จะพิจารณาจากองค์ประกอบอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ ได้แก่ 
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน และองค์ประกอบด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะที่กล่าว
ว่าอย่างน้อย ๒ องค์ประกอบก็เพราะว่า ส่วนราชการอาจกำหนดให้มีองค์ประกอบที่ ๓ เป็นการเฉพาะของ 
ส่วนราชการเองเพ่ิมเติมจาก ๒ องค์ประกอบแรกก็ได้ ดังนั้น  
   ผู้ปฏิบัติในแต่ละส่วนราชการ ควรจะต้องศึกษาข้อกำหนดซึ่งประกาศโดยส่วนราชการที่ตน
สังกัดเพิ่มเติมองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้ จะมีสัดส่วนหรือน้ ำหนักไม่เท่ากัน ซึ่ง           
น้ำหนักขององค์ประกอบที่ไม่เท่ากันนี้  จะถูกนำไปใช้ในการคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ  ดังสมการ
ข้างล่างนี้ 

โดยทั่วไปน้ำหนักขององค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน  ควรจะมีน้ำหนักไม่ต่ำกว่าร้อยละ ๗๐ ซึ่งส่วน
ราชการ  สามารถกำหนดให้สูงกว่านี้ได้ โดยผู้ปฏิบัติที่เป็นข้าราชการ และ ผู้ปฏิบัติราชการ จะมีน้ำหนักของ
องค์ประกอบการประเมินแตกต่างกัน ซึ่งสามารถสรุปให้เห็นดังตารางข้างล่างนี้ 
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  (3) คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกตามระดับผลการปฏิบัติราชการทั้งนี้ กรณีพนักงาน  
ส่วนตำบลผู้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการนอกจากจะต้องจำแนกระดับผลการปฏิบัติราชการเช่นเดียวกับ
พนักงานส่วนตำบลทั่วไปแล้ว ยังต้องจำแนกว่าผ่านหรือไม่ผ่านการประเมินด้วย  
  - กรณีเป็นพนักงานส่วนตำบล  คะแนนผลการปฏิบัติราชการจะถูกจัดออกจัดออกอย่างน้อยเป็น  ๕ 
ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และต้องปรับปรุงโดยการกำหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดับจะเป็นดุลพินิจ 
ของส่วนราชการ  แต่คะแนนต่ำสุดของระดับพอใช้ จะต้องไม่ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ ข้อกำหนดในการแบ่งระดับ
ผลงานเป็น ๕ ระดับนี้ ได้แสดงรายละเอียดไว้ในล้อมกรอบท่ี ๒.๑  

  ล้อมกรอบท่ี ๒.๑: ข้อกำหนดในการแบ่งระดับผลงาน 

ผู้ปฏิบัติพึงเข้าใจว่า เมื่อทำการประเมินผลจนได้คะแนนผลการประเมินแล้วคะแนนดังกล่าวจะถูกนำไปจัด
ระดับผลการปฏิบัติราชการ โดยระดับผลงานที่แตกต่างกัน จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่ไม่
เท่ากันผู้ปฏิบัติที่มีระดับผลงานดีเด่น จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนในอัตราที่สูงกว่าผู้ที่มีระดับผลงาน
อ่ืนๆ เป็นต้น  

  ผู้ปฏิบัติที่จะได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน จะต้องมีคะแนนการประเมินไม่ต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ หรือ 
ระดับพอใช้ ทั้งนี้ หากผู้ปฏิบัติรายใดที่มีคะแนนการประเมินต่ำกว่าร้อยละ ๖๐ หรืออีกนัยหนึ่ง มีผลงานใน 
ระดับต้อง ปรับปรุง ก็จะต้องมีการดำเนินการตามระเบียบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และตามประกาศ 
คณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล กรณีไม่สามารถปฏิบัติราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป 
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  (๔) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  จะกระทำโดยพิจารณาตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายซึ่งตกลงและ 
เห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาโดยอ้างอิงความสำเร็จของงานตามตัวชี้วัด และ/หรือ
หลักฐานที่ บ่งชี้ผลผลิตและผลลัพธ์ของงานอย่างเป็นรูปธรรม  
   การกำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายนั้น  สามารถกระทำได้หลายวิธี  ซึ่งรายละเอียดจะได้
กล่าวถึง ต่อไป ทั้งนี้ การกำหนดตัวชี้วัดจะต้องอิงกับงานที่ผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีด้วยกัน ๓ ลักษณะ ได้แก่   
   ๑. งานตามที่ปรากฏในคำรับรองการปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจำปี ของ
ส่วนราชการ/สำนัก/กอง (งานในลักษณะนี้ บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานยุทธศาสตร์”)  
   ๒. งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลักตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของผู้รับการประเมิน ที่
ไม่อยู่ในข้อ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรู้จักในนาม “งานตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง”)  
   ๓. งานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ ซึ่งไม่ใช่งานประจำของส่วนราชการ/สำนัก/กองหรือ ของ
ผู้รับการประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานในการแก้ปัญหาสำคัญเร่งด่วนที่เกิดขึ้นในรอบการประเมิน อนึ่ง 
ตัวชี้ที่จัดทำขึ้นโดยทั่วไป  แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ ประเภทที่มุ่งเน้น ปริมาณของงาน ประเภทที่
มุ่งเน้นคุณภาพของงาน และประเภทที่มุ่งเน้นประโยชน์ของงาน ซึ่งการประเมินผลสำเร็จตามตัวชี้วัดนี ้จะ
แตกต่างกันไปตามประเภทของตัวชี้วัด 

   (๕) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากผู้ที่สมรรถนะ  สามารถกระทำ โดยอ้างอิง
ข้อกำหนดสมรรถนะและนิยามสมรรถนะท่ีประกาศใช้ ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป  
  (๖) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการประเมินจากผู้ที่สามารถจะชี้หรือประเมินผลงานจากการปฏิบัติได้ ไม่ใช่  จาก
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานแต่เพียงอย่างเดียวทั้งนี้ เพื่อให้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความ  
ยุติธรรมและสะท้อนต่อผลการปฏิบัติราชการที่เกิดขึ้นจริงได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้  
  ผู้มีหน้าที่ประเมิน  คือผู้บังคับบัญชาตามข้อ 5 แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตำบล จังหวัด
ศรีสะเกษ เรื่องหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ส่วนตำบล พ.ศ.๒๕๕๘ ได้แก่  
   (1) นายกองค์การบริหารส่วนตำบลสำหรับปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  
   (2) ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลสำหรับรองปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  ผู้อำนวยการ
สำนัก หรือกอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าสำนักหรือกอง  
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   (3) ผู้อำนวยการสำนัก กอง หรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่าสำนักหรือ
กอง สำหรับพนักงานส่วนตำบลที่มีอยู่ในบังคับบัญชา 
  (๗) ข้อมูลการประเมินและผลการประเมินต่างๆ จะถูกเก็บรักษาไว้เป็นระยะเวลาอย่างน้อย  ๒ ปี เพ่ือ
ใช้อ้างอิงในอนาคต และเพ่ือประโยชน์ในการนำไปใช้ประกอบการพิจารณาเรื่องการบริหารงานบุคคล เรื่องอ่ืนๆ 
เช่น การพัฒนาและการเลื่อนตำแหน่ง  
  (๘) ผู้ปฏิบัติจะได้รับการดูแลให้ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติราชการด้วยความโปร่งใสและเป็น  
ธรรมมากที่สุด โดยส่วนราชการต่างๆ จะมีการกำหนดคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนตำบล ขึ้นเพ่ือการนี้ โดยมีองค์ประกอบคือ ตามข้อ 13 แห่งประกาศคณะกรรมการพนักงาน
ส่วนตำบลจังหวัดศรีสะเกษ  เรื ่องหลักเกณฑ์และเง ื ่อนไขเกี ่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธ ีการประเมินผล                
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบล พ.ศ.๒๕๕๘ ได้แก่  
   (1) ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล  เป็นประธานกรรมการ  

(2) หัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า 2 คน  เป็นกรรมการ  
  (3) และให้พนักงานส่วนตำบลที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล 

เป็น เลขานุการ  
  โดยคณะกรรมการดังกล่าว มีหน้าที่ช่วยพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานส่วนตำบล  เพื่อความเป็นธรรมในการใช้ดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน  ก่อนที่จะเสนอผล
การประเมินต่อผู้มีอำนาจสั่งเลื่อนเงินเดือน  

 ๒.๓ แบบฟอร์มท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
  การดำเนินการตามแนวทางของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังกล่าวในข้างต้น จะกระทำ
ควบคู่ไปกับการใช้แบบฟอร์ม  เพ่ือบันทึกข้อตกลงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเพื่อใช้ในการประเมินผลสัมฤทธิ์ ของ
งาน และเพ่ือระบุสมรรถนะท่ีจะประเมิน ในช่วงเริ่มรอบการประเมิน เมื่อถึงเวลาสิ้นสุดรอบการประเมิน  
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แบบฟอร์มดังกล่าวจะถูกนำมาใช้ในการสรุปคะแนนการประเมิน  บันทึกการแจ้งผลการประเมิน  ตลอดจน
กำหนดแผนการพัฒนาบุคลากร 
 
ช่วงท่ี ๑ : เมื่อเริ่มรอบการประเมิน  
  เมื่อเริ่มรอบการประเมินหนึ่งๆ ผู้รับการประเมินจะทำความตกลงร่วมกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน
เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่จะเกิดขึ้นในช่วงรอบการประเมินนั้น โดยต้องมีการกำหนดตัวชี้วัดและ ค่า
เป้าหมาย ตลอดจนทบทวนสมรรถนะที่คาดหมายในตำแหน่งงานที่รับผิดชอบ และเม่ือได้ข้อตกลงแล้วให้กรอก 
ข้อมูลลงในฟอร์ม  
  ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงำน (ร้อยละ 70) ระบุข้อมูลของผู้รับข้อมูลของผู้รับการประเมิน และระบุว่า
เป็นการประเมินในรอบประเมินใด ระหว่างรอบที่ ๑ หรือ ๒ เป็นต้น  
  (1) ให้ระบุโครงการ/งาน/กิจกรรมทีผู้รับการประเมินปฏิบัติ  
  (2) ให้ใส่น้ำหนักของแต่ละโครงการ/งาน/กิจกรรมโดยมีค่าน้ำหนักรวมไม่เกิน ๗๐ คะแนน แต่ละ
โครงการ/งาน/กิจกรรม ต้องมีค่าน้ำหนักไม่น้อยกว่า ร้อยละ 10  
  (3) ระบุเป้าหมาย  
  (4) เป้าหมายเชิงปริมาณ  
  (5) เป้าหมายเชิงคุณภาพ  
  (6) เป้าหมายเชิงประโยชน์  
  (7) ผลการปฏิบัติงาน  
  (8) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ  
  (๙) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงคุณภาพ  
  (๑๐) ระบุผลการปฏิบัติงานเชิงประโยชน์  
  (๑๑)รวมคะแนนการปฏิบัติงาน  
  (๑๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
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(๑๓) เหตุผลที่ให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุเป้าหมาย 
   (๖) ระผลการประเมิน  
   (๗) ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก  
    -ให้ระบุสมรรถนะหลัก  
    -ให้ระบุสมรรถนะประจำผู้บริหาร  
  ส่วนที่ ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (ร้อยละ ๓๐) สำหรับตำแหน่งประเภททั่วไป และ 
ประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ  
    (๑) ระบุตัวชี้วัดสมรรถนะ  
   (๒) ระบุน้ำหนัก  
   (๓) ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ  
   (๔) ระบุระดับที่ประเมินได้  
   (๕) ระบุคะแนนที่ได้  
   (๖) ระบุผลการประเมิน  
   (๗) ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก   
    - ให้ระบุสมรรถนะหลัก  
    - ให้ระบุสมรรถนะประจ าสายงาน (อย่างน้อย ๓ สมรรถนะ) 
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สรุปผลการประเมิน  
  (๑) ระบุองค์ประกอบการประเมิน  
   - ผลสัมฤทธิ์ของงาน  

- พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  
(๒) ระบุคะแนนเป็นร้อยละ  
(๓) ระบุผลการประเมินเป็นร้อยละ 
  

ระดับผลการประเมิน  
  (๑) ดีเด่น (ร้อยละ 90 ขึ้นไป) 

(๒) ดีมาก (ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90) 
(๓) ดี (ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80) 
(๔) พอใช้  (ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70)  
(๕) ต้องปรับปรุง (ต่ำกว่าร้อยละ 60)  
 

ส่วนที่ ๓ แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล  
  (1) ระบุผลสัมฤทธิ์ของงาน/สมรรถนะที่เลือกพัฒนา  
  (2) ระบุวิธีการพัฒนา  

(3) ระบุช่วงเวลาที่ต้องการพัฒนา  
(4) ระบุการวัดผลในการพัฒนา 
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ส่วนที่ ๔ ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ  
  (1) ระบุชื่อ-สกุลผู้รับการประเมิน  
  (2) ระบุตำแหน่งผู้รับการประเมิน  
   - เมื่อได้ทำข้อตกลงการปฏิบัติราชการแล้ว ให้ผู้รับการประเมินและผู้ประเมินลงนามด้วย 
  
ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน  
  (1) ระบุลงชื่อผู้ประเมิน  
  (2) ระบุตำแหน่งผู้ประเมิน  
  (3) ระบุวันที่ประเมิน  
  (4) กรณีผู้ประเมินแจ้งผู้รับการประเมิน แล้วผู้รับการประเมินไม่ลงนาม ให้หาพยาน 1 คนลงนามรับ 
เป็นพยานด้วย 
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ส่วนที่ ๗ มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  - ระบุเห็นชอบตามที่เสนอ ถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นถูกต้องและเป็นธรรมแล้ว  
  - ระบุมีความเห็นต่างถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม  
  - ระบุคะแนนที่ควรได้รับร้อยละ ถ้าไม่เห็นด้วยกับการประเมินข้างต้น  
  - ระบุชื่อ-สกุล ตำแหน่ง วันที่  
 
ส่วนที่ ๘ ความเห็นของนำยกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  - ระบุเห็นด้วยกับมติคณะกรรมการการกลั่นกรองฯ ถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นถูกต้องและเป็น 
ธรรมแล้ว  
  - ระบุมีความเห็นต่างถ้าเห็นว่าการประเมินข้างต้นไม่ถูกต้องหรือไม่เป็นธรรม  
  - ระบุคะแนนที่ควรได้รับร้อยละถ้าไม่เห็นด้วยกับการประเมินข้างต้น  
  - ระบุชื ่อ - สกุล ตำแหน่ง วันที่ เมื่อกรอกรายละเอียดข้อมูลต่างๆ ลงในแบบฟอร์มแล้ว ให้ผู ้รับ             
การประเมิน (ผู้ปฏิบัติ) รวบรวม เอกสาร โดยนำแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบล แล้ว
นำส่งหน่วยงานการเจ้าหน้าที่เพ่ือเก็บรักษาไว้ใช้ประโยชน์ในด้านต่างๆ ต่อไป ทั้งนี้ ผู้รับการประเมิน (ผู้ปฏิบัติ) 
ควรสำเนาเอกสารดังกล่าวเก็บไว้กับตนชุดหนึ่งเพ่ือสำหรับการอ้างอิงเมื่อจำเป็น  
  หมายเหตุ กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบลที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติ 
หน้าที่ราชการ หรือระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการอยู่ในรอบการประเมิน ให้ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ โดยให้มีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองค์ประกอบร้อยละ 50 
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  ช่วงท่ี ๒ : ระหว่างรอบกำรประเมิน 
   ในระหว่างรอบการประเมินเป็นช่วงเวลาที่ผู้รับการประเมินปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดผลงานตามที่
ได้ เห็นตกลงร่วมกันไว้เมื่อเริ่มต้นรอบการประเมิน ผู้ปฏิบัติพึงติดตามงานที่รับผิดชอบ พิจารณาปัญหาและ
หนทาง แก้ไข ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินในการแก้ไขปัญหาให้ลุล่วง เพื่อให้การปฏิบัติราชการ
บรรลุผล ตามที่ได้ตกลงกันไว้ พร้อมทั้งควรพิจารณาพฤติกรรมการปฏิบัติราชการของตนว่าสามารถทำได้
เท่ากับ หรือดีกว่า ระดับสมรรถนะของตำแหน่งหรือไม่ และควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หรือพัฒนาตนเองเพ่ือให้
มีพฤติกรรมหรือ สมรรถนะตามท่ีควรจะเป็น  
   เนื่องจากงานของภาครัฐ เป็นงานที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง ทำให้เป้าหมายการปฏิบัติราชการ
อาจต่างไปจากที่ได้ตกลงกันไว้เมื่อเริ่มรอบการประเมิน ในกรณีดังกล่าว ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินอาจทำให้
คำปรึกษา ชี้แนะแก่ผู้รับการประเมินในการปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด  และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมายที่ได้ตกลง
กันไว้แต่แรกก็ได้  และให้ปรับปรุงแก้ไขข้อมูลในแบบกำหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานด้วย  
    ๑.ปรับเปลี่ยนตัวชี้วัด และคะแนนตามระดับค่าเป้าหมาย รวมทั้งน้ำหนักตัวชี้วัดเพื่อสะท้อน
การ เปลี่ยนแปลงของงานในระหว่างรอบการประเมินโดยอาจกระทำดังนี้  
    - ตัดตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายออกไป  
    - คงตัวชี้วัดไว้ แต่ปรับค่าเป้าหมายใหม่  
    - เพ่ิมตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายเพื่อสะท้อนงานที่เพ่ิมเข้ามาใหม่  
 
  ช่วงท่ี ๓ : เมื่อครบรอบการประเมิน  
   เมื่อครบรอบการประเมิน ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้รับ
การประเมินโดยจะพิจารณาตามองค์ประกอบการประเมินซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของ
งาน และองค์ประกอบด้านสมรรถนะ ทั้งนี้ กรณีท่ีส่วนราชการมีการกำหนดองค์ประกอบอ่ืนๆ นอกเหนือจากนี้
ผู้ประเมินก็ต้องประเมินองค์ประกอบเหล่านั้นด้วย  
   การประเมินจะเริ่มจากการที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่นำส่งเอกสารการประเมินของผู ้รับ            
การประเมินให้แก่ผู ้บังคับบัญชา/ผู ้ประเมินเพื ่อพิจารณาประเมินผล และให้คะแนนลงในแบบฟอร์มใน              
การประเมินองค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ ์ของงาน ให้อ้างอิงตัวชี ้ว ัด และค่าเป้าหมายที่ระบุอยู ่ในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนตำบล 
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จากการดำเนินการต่างๆ เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามที่ได้แสดงในข้างต้น พบว่ามีผู้เกี่ยวข้อง
อยู่หลายฝ่ายที่มีบทบาทหน้าที่ดังสรุปอยู่ในล้อมกรอบที่ ๒.5 ต่อไปนี้  
 
  ล้อมกรอบท่ี ๒.5 : บทบาทของผู้เกี่ยวข้องในแต่ละช่วงในรอบกำรประเมิน 
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บทที่ ๓ 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 
  บทที่ ๒ ที่ผ่านมาได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์ และข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยรวม จะเห็น
ได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติราชการนั้นจะประกอบด้วยการประเมินปัจจัย อย่างน้อย ๒ องค์ประกอบ ได้แก่ 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และการประเมินสมรรถนะ โดยผลคะแนนการประเมินทั้งสององค์ประกอบจะ
ถูกนำมาใช้ในการคำนวณสรุปคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งนำมาไปใช้ในการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนต่อไป  
  ในบทที่ ๓ นี้จะกล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
งานโดยครอบคลุมกรอบแนวคิดและวิธีการต่างๆ  ที่จะนำมาใช้กับการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานดังกล่าว 
  
๓.๑ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน  
  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานนั้น โดยพื้นฐานเป็นการประเมินที่พิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการที่ 
เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินว่าได้ตามค่าเป้าหมาย (Goals) มากน้อยเพียงใด ทั้งนี้ ผู ้ปฏิบัติที ่สามารถ
ปฏิบัติงาน ได้ผลที่ดีเมื่อเทียบกับค่าเป้าหมายจะได้รับคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ปฏิบัติที่ปฏิบัติ
ได้ผลที่ด้อยกว่า  
  การประเมินผลสัมฤทธิ ์ของงาน จะเริ ่มจากการกำหนดตัวชี ้ว ัด (KPI หรือ Key Performance 
Indicator) จากนั้นจึงกำหนดค่าเป้าหมาย (Goal) เพ่ือเป็นเกณฑ์ในการวัดผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยค่าเป้าหมาย
จะต้องสะท้อน ต่อเจตจำนงค์ของผลหรือสิ่งที่ต้องการให้บรรลุผล ภายหลังจากที่ผู้ปฏิบัติได้ปฏิบัติจนครบรอบ
การประเมินแล้ว ก็ทำการประเมินโดยเทียบผลที่ทำได้จริง กับเกณฑ์ค่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนน
การประเมินผลสัมฤทธิ์  
  การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานจากการกำหนดตัวชี้วัดนั้น สามารถกระทำได้หลายวิธีซึ่งจะได้กล่าวโดย 
ละเอียดในบทที่ ๓ นี้เพียง ๔ วิธี ผู้ปฏิบัติพึงเลือกวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะงานของตน โดยอาจเลือกวิธีใดวิธี
หนึ่ง หรืออาจใช้มากกว่าหนึ่งวิธีผสมผสานกัน ดังนี้  
  ๑. การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal Cascading Method)  
  ๒. การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method)  
  ๓. การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Workflow-charting Method)  
  ๔. การประเมินความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการ 
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  ล้อมกรอบท่ี ๓.๑: การกำหนดตัวชี้วัดและการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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๓.๒ การตั้งตัวชี้วัด (KPI)  
  วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีด้วยกัน  อย่างน้อย ๔ วิธี ดังที่ได้กล่าวไปในข้างต้น ส่วนราชการโดยผู้ประเมินและ 
ผู้ปฏิบัติสามารถเลือกใช้วิธีการ ตั้งตัวชี้วัดทั้ง ๔ วิธีนี้ เป็นแนวทางในการกำหนดตัวชี้วัด เพ่ือใช้ใน การประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของงานตามความเหมาะสม โดยการพิจารณาเลือกใช้วิธีการตั้งตัวชี้วัด มีข้อแนะนำดังแสดงในตาราง
ที่ ๓.๒ ข้างล่างนี้  
  
  ตารางท่ี ๓.2: วิธีการกำหนดตัวชี้วัด และลักษณะงานที่เหมาะสม 
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๓.๒.๑ การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงำนจำกบนลงล่ำง (Goal-cascading Method)  

   การกำหนดตัวชี ้ว ัดโดยวิธีการถ่ายทอดตัวชี ้ว ัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal-
cascading Method) เป็นการกำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้ปฏิบัติโดยการทยอยกำหนดจากระดับสูง
ของส่วนราชการ  ถ่ายทอดไปสู่ระดับต่างๆ ในส่วนราชการ การดำเนินการโดยวิธีนี้ส่วนราชการจะเริ่มจาก              
การพิจารณาตัวชี้วัดและ ค่าเป้าหมายที่ระดับสูงสุดของหน่วยงานเป็นจุดตั้งต้น จากนั้นจึงกระจายตัวชี้วัดลง
ไปสู่หน่วยงานและบุคลากรตาม ระดับชั้นต่างๆ จากระดับผู้บริหาร ไปสู่ผู้บริหารระดับกองหรือสำนัก ไปสู่
ผู้บริหารระดับฝ่าย และผู้ปฏิบัติในระดับต่างๆ ตามลำดับ แผนภาพที่ ๓.๑ ได้แสดงให้เห็นถึงการถ่ายทอด
เป้าหมายการปฏิบัติราชการตามแนวทางนี้ให้เห็น อย่างง่ายๆ  
 
แผนภาพที่ ๓.2.๑ : การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงำนจำกบนลงล่ำง (Goal-cascading Method) 
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    การถ่ายทอดตัวชี ้ว ัดผลสำเร ็จของงานจากบนลงล่าง เป็นแนวทางที ่พ ัฒนาขึ ้นจาก
แนวความคิด ที่ว่า ผลสำเร็จขององค์กรหรือหน่วยงาน คือ ผลรวมของความทุ่มเทของผู ้ปฏิบัติทุกคนใน
หน่วยงาน การที่ ผู้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ประสบความสำเร็จตามเป้าประสงค์ที่วางไว้นั้น 
จำเป็นต้องได้รับการ สนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ อีกนัยหนึ่งผู้ใต้บังคับบัญชาควรจะต้องปฏิบัติไปใน
เป้าประสงค์ของตนที่มีส่วน ผลักดันให้เกิดความสำเร็จตามเป้าประสงค์ของผู้บังคับบัญชา ซึ่งที่สุดแล้วจะร้อย
รวมขึ้นไปผลักดันความสำเร็จของ หน่วยงานนั่นเอง ด้วยเหตุนี้ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาควร
ถูกถ่ายทอดไปยังผู้ปฏิบัติต่างๆ ไล่เรียง กันไปตามระดับชั้นในองค์กร  
    การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่าง  สามารถกระทำได้ด้วย ๓ แนวทาง คือ 
(๑) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการลงมาโดยตรง (๒) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการโดย  
การแบ่งค่า ตัวเลขเป้าหมาย (๓) ถ่ายทอดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานเพียง บางด้าน ทั้งนี้วิธีการทั้งสามแนวทางนี้ได้แสดงให้เห็นเป็นตัวอย่างไว้ในล้อมกรอบที่ ๓.๒.1  
   เมื่อได้ดำเนินการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงล่าง พร้อมค่าเป้าหมายแล้วผู้ปฏิบัติจะ 
ทราบถึงตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายในงานที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งเชื่อมโยงกับเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาในระดับที่ 
สูงขึ้นไป ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจำปีก็ให้พิจารณาผลสำเร็จของงานที่เกิดขึ้นจริงตามตัวชี้วัดที่
ตก ลงกันไว้ ทำการประเมินเทียบกับค่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ ก็จะได้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ   
  

๓.๒.๒ การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused Method) วิธีการนี้เป็น            
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ให้บริการสะท้อนผ่านการรับรู้ของผู้ใช้บริการ  หากผู้ใช้บริการ

ได้รับความพึงพอใจ หรือ ได้รับบริการในระดับตรงกับที่คาดหวังไว้ ก็ถือได้ว่า ผู้ให้บริการหรือผู้  ปฏิบัตินั้นๆ 
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ผลงาน หรือผลสัมฤทธิ์ที่ดี  

การสอบถามความคาดหวังของผู้รับริการนี้ ถือเป็นกรอบ (Framework) ในการกำหนดตัวชี้วัด  อีกวิธี
หนึ่งนอกเหนือจากการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงล่างส่วนราชการ หรือผู้ปฏิบัติพึงเลือกใช้วิธีการนี้ ใน
กรณีที่พบว่างานของส่วนราชการ หรืองานที่ตนรับผิดชอบเป็นงานในลักษณะบริการ ซึ่งในกรณีดังกล่าว             
การกำหนดตัวชี้วัดโดยอิงตามเนื้องานในการให้บริการและความคาดหวังของผู้รับบริการจะกระทำได้ง่ายกว่า 
ในบางกรณีส่วนราชการหรือผู้ปฏิบัติอาจพิจารณาเลือกใช้วิธีการนี้  เป็นกรอบในการกำหนดตัวชี้วัดเสริมเข้ากับ
การใช้วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จจากบนลงล่างอีกทางหนึ่งขั้นตอนการดำเนินการกำหนดตัวชี้วัดโดย
วิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการไปจนถึงการประเมินผลการปฏิบัติราชการสามารถสรุปได้ดังแสดง
ในล้อม กรอบที่ ๓.๓ ทั้งนี้ ในล้อมกรอบที่ ๓.๓ จะได้แสดงตัวอย่างนับตั้งแต่การก าหนดตัวชี้วัดโดยวิธีนี้ไปถึง
การประเมิน ให้เห็นด้วย 
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ล้อมกรอบที่ ๓.3 : การกำหนดตัวชี้วัด และการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานโดยวิธีการสอบถาม

ความคาดหวังของผู้รับบริการ 



บทที่ ๔ 
การประเมินสมรรถนะ 

 
  บทที่ ๔ นี้จะกล่าวถึงสมรรถนะและการประเมินสมรรถนะซึ่งเป็นหนึ่งในองค์ประกอบสำคัญของ             
การ ประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 
๔.๑ แนวคิดพื้นที่ฐานของสมรรถนะกับกำรประเมินสมรรถนะ  
  สมรรถนะ (Competency) หรือพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หมายถึงสิ่งที่ผู ้ปฏิบัติแสดงออกใน
ระหว่างการปฏิบัติราชการอันเป็นผลจากแรงจูงใจหรือแรงผลักดันภายในจิตใจ  ที่จะส่งผลต่อความสำเร็จใน 
การปฏิบัติหน้าที่ตามตำแหน่งที่รับผิดชอบอยู่ให้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี การประเมินสมรรถนะ ก็คือ การประเมิน
ว่า ผู้ปฏิบัตินั้นๆ ได้แสดงออกถึงพฤติกรรมที่สะท้อนสมรรถนะที่ควรจะเป็นของตำแหน่งหรือไม่ ประการใด 
หากผู้ปฏิบัตินั้นได้แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมอย่างน้อยเท่ากับพฤติกรรมที่ควรจะเป็นแล้ว ย่อมถือได้ว่าผู้ปฏิบัติ
นั้นๆ ม ีสมรรถนะได้ตามที่ตำแหน่งที่รับผิดชอบ การที่ทำได้ตามพฤติกรรมที่ควรจะเป็นหรือไม่นั้นย่อมส่งผลถึง
ผลการปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัตินั้นๆ  
  การนำแนวคิดของสมรรถนะไปใช้ในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล กระทำได้โดยการจัดสร้าง
เป็นพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency dictionary) โดยพจนานุกรมนี้จะอธิบายถึงพฤติกรรมที่สะท้อน 
สมรรถนะในแต่ละเรื่อง โดยจัดตามระดับสมรรถนะต่างๆ สำหรับรายละเอียดในเรื่องนี้ อาจศึกษาเพิ่มเติมได้
จาก คู่มือสมรรถนะสำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการส่วนท้องถิ่นหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
  การประเมินสมรรถนะเป็นการนำพจนานุกรมสมรรถนะมาใช้กับการประเมินโดยนำพฤติกรรมที่ระบุไว้
ในสมรรถนะแต่ละเรื่องมาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมิน  
 
๔.๒ แนวทางในการประเมินสมรรถนะของส่วนราชการ/สำนัก/กอง  
  ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการกำหนดว่า ส่วนราชการจะต้องจัดให้มี                
การประเมินสมรรถนะเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยให้น ำคะแนนที ่ได้จาก                 
การประเมินสมรรถนะไปใช้ในการคิดคำนวณคะแนนผลการปฏิบัติราชการ และการประเมินสมรรถนะนี้อย่าง
น้อยต้องมีการ ประเมินสมรรถนะหลัก ๕ เรื ่อง ซึ่งอิงกับพจนานุกรมสรรถนะมาตรฐานของกรมส่งเสริม         
การปกครองท้องถิ่นโดย สมรรถนะหลักดังกล่าวประกอบด้วย  
  (๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
  (๒) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  
  (๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
.  (๔) การบริการเป็นเลิศ  
  (๕) การทำงานเป็นทีม  
  จากข้างต้นจะเห็นได้ว่าส่วนราชการมีอิสระที่จะเพิ่มเติมจากข้อกำหนดพื้นฐานได้ดังนั้นส่วน ราชการ
ต่างๆ อาจมีแนวทางและวิธีการประเมิน (หรือวัด) สมรรถนะที่แตกต่างกันไปตามความเหมาะสม ผู้ปฏิบัติ จึง
ควรได้ทำความเข้าใจกับข้อกำหนดซึ่งส่วนราชการจะประกาศใช้เป็นการเฉพาะของส่วนราชการเอง ทั้งนี้  
โดยทั่วไปจะครอบคลุมเรื่องดังต่อไปนี้ 
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๑. สมรรถนะที่ใช้ในการประเมิน : ส่วนราชการจะมีการกำหนดสมรรถนะเป็นการเฉพาะของ ส่วน

ราชการเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลัก ๕ เรื ่องซึ่งก าหนดโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นหรือไม่ ถ้ามี  
สมรรถนะที่เพิ่มเติมนั้นคือเรื่องใด และมีการนิยามไว้เป็นพจนานุกรมสมรรถนะเช่นใด มีการแจกแจงระดับ  
สมรรถนะของต าแหน่งไว้เป็นเช่นใด สมรรถนะที่ใช้ในการประเมิน  

  1.1) สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ  
   (๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
   (๒) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  
   (๓) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน  
   (๔) การบริการเป็นเลิศ  
   (๕) การทำงานเป็นทีม  

1.2) สมรรถนะประจำผู้บริหาร (สำหรับประเภทบริหารท้องถิ่น อำนวยการท้องถิ่น)  
   1.3) สมรรถนะประจำสายงาย (อย่างน้อย 3 สมรรถนะ) สำหรับประเภทวิชาการ และ ทั่วไป   

๒. วิธีในการประเมิน : ส่วนราชการจะกำหนดวิธีการประเมินสมรรถนะโดยวิธีใดใน ๒ วิธี ระหว่าง 
(๑) วิธีการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา และ (๒) การประเมินโดยให้ผู้ประเมิน หรือ ผู้บังคับบัญชาประเมิน โดย
การสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นเด่นชัด (Critical Incident Technique) ความแตกต่างระหว่าง 
๒ วิธีนี้อยู่ที่การประเมิน ๓๖๐ องศานั้น จะให้ มีผู้ประเมินมากกว่าหนึ่ง ซึ่งประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา เพื่อน  
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น โดยนำคะแนนการประเมินจากผู้ประเมินต่างๆ มาสรุปรวมกันเป็น
คะแนน การประเมิน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ ๕  
การแจ้งผลการประเมินและแนวทางการให้คำปรึกษา 

 
  หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินต้องแจ้งผลการประเมิน  
ดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้รับการประเมินทราบ การแจ้งผลการประเมินนี้จะต้องดำเนินการใน ๒ กรณี คือ  
  (๑) การแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคล พร้อมให้คำปรึกษา แนะนำเพื่อนำไปสู่การพัฒนาผล               
การปฏิบัติราชการรวมทั้งพฤติกรรม ก่อนเข้าสู่วงจรของการปฏิบัติราชการในรอบปี งบประมาณใหม่ต่อไป ซึ่ง
ในการแจ้งผลการประเมินกรณีนี้ต้องให้ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบด้วย  
  (๒) การแจ้งผลการประเมินเฉพาะผู้มีผลงานดีเด่น และดีมาก ซึ่งเป็นการประกาศให้ทราบทั่วกัน  
เพื่อให้เกิดความโปร่งใสในการดำเนินงาน และเป็นการยกย่องชมเชย ผู้ที่มีผลการปฏิบัติราชการดีเด่น และดี
มาก ให้เป็นที่ประจักษ์โดยทั่วกัน  
๕.๑ การแจ้งผลการประเมินรายบุคคล 
  ๕.๑.๑ ขั้นตอนการดำเนินการ 
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๕.๑.๒ สำระสำคัญท่ีผู้ประเมินควรแจ้งต่อผู้รับการประเมิน  
๑) แจ้งผลคะแนนรวมผลการประเมินที่ผู้รับการประเมินรายนั้นๆ ได้รับ ทั้งในส่วนคะแนนผลสัมฤทธิ์

ของงาน และคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ว่าได้คะแนนรวมอยู่ในระดับใด  เช่น ดีเด่น ดี
มาก ดี เป็นต้น  

๒) ชี้ให้เห็นจุดเด่นและประเด็นที่ผู ้รับการประเมินควรต้องพัฒนาเพิ่มเติมให้ดียิ ่งขึ ้นใน  ส่วนของ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 
กรณี การชี้แจง คำแนะนำ 

ผู ้ ได ้ร ับการประเมินได้  คะแนน
ระดับ “ดี”ขึ้นไป 

- ชี้ให้เห็นจุดเด่น และแนะนำแนวทางที่ผู ้รับการประเมินจะพัฒนา
เพ่ิมเติม  
- หารือแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม 

ผู ้ร ับการประเมินได้ร ับ  คะแนน 
“พอใช้”หรือ “ต้องปรับปรุง” 

- ชี้แนะประเด็นข้อบกพร่องที่ต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขทั้งในส่วน
ของงานและ พฤติกรรม  
- หาจุดเด่น (ที่มี) เพื่อกระตุ้นให้ผู้รับประเมินมีกำลังใจปฏิบัติหน้าที่
ต่อไป  
- หารือเพ่ือกำหนดแนวทางการพัฒนางาน และพฤติกรรม 

 
๕.๒ การแจ้งผลการประเมินระดับดีเด่น และดีมาก   
  การแจ้งผลการประเมินระดับ “ดีเด่น” และ “ดีมาก” เมื่อส านัก/กองพิจารณาผลการประเมิน  เสร็จ
สิ้นแล้ว สามารถแจ้งผลการประเมินกรณีนี้ โดยประกาศชื่อให้ทราบทั่วกันได้ในระดับส านัก/กอง ก็ได้ หรือ  
หากต้องการให้เป็นการแจ้งผลภาพระดับ ส านัก/กองอาจส่งผลการประเมินนั้นให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่
รวบรวม เพ่ือประกาศรวมระดับต่อไปก็ได้  
 
๕.๓ แนวทางการให้คำปรึกษาหารือแก่ผู้รับการประเมิน  
  ในช่วงของการแจ้งผลกาประเมิน  เป็นโอกาสให้ผู ้ประเมินและผู้รับการประเมินหารือร่วมกันเพ่ือ 
พัฒนางาน/ปรับปรุงพฤติกรรม รวมทั้งยังเป็นช่วงเวลาของการติชมและกระตุ้นให้ผู้รับการประเมินพัฒนา
ตนเอง สิ่งสำคัญที่ต้องคำนึงถึง คือ การให้คำปรึกษาที่ดีนั้นต้องทำด้วยวิธีที่แตกต่างกันตามผลงานหรือ ตาม
ศักยภาพของผู้รับการประเมิน ทั้งยังต้องระมัดระวังแม้ในกรณีของการแสดงความชื่นชมผู้รับการประเมินที่มี  
ผลการปฏิบัติราชการดี  นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินควรจะต้องเตรียมตัวเพ่ือรับมือกับบรรยากาศที่
จะเกิดขึ้นในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมินด้วย  
  สิ่งที่ไม่ควรทำในการให้คำปรึกษา แนะน ำในกำรแจ้งผลกำรประเมิน  
  • ไม่รับฟังความคิดเห็นผู้รับการประเมิน คิดว่าตนเองรู้ดีว่าสิ่งที่ดีที่สุดส ำหรับผู้รับการประเมิน คือ 
อะไรและคิดว่ารู้ดีว่าสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน คืออะไร  
  • กล่าวแนะนำกว้างๆ ว่าให้ทำงานดีขึ้นและมากขึ้น  
  • แสดงความไม่ม่ันใจต่อความสามารถของผู้รับการประเมิน  
  • ให้แต่คำปรึกษาชี้นะเชิงลบ 
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แนวทางและข้อพึงระวังในการให้คำติชมผู้รับการประเมิน  
  • พึงระลึกเสมอว่า การแสดงความชื ่นชมผลงานดีเป็นการเน้นย้ ำ และให้รางว ัลรวมทั ้งเป็น                   
การเสริมแรง/กำลังใจเพื่อให้ผู้ได้รับคำชมอยากแสดงผลงานเช่นนั้นในโอกาสต่อไป  
  • คำชมต้องจริงใจ เฉพาะเจาะจงว่าชมเรื่องอะไร และให้คำชมเฉพาะในเรื่องที่บุคคลผู้รับคำชม เป็นผู้
ลำบากตรากตรำสร้างผลงานขึ้นมาจริง  
  • คำชม/การให้ความดีความดีความชอบตอบแทนผลงานดี เป็นการสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง  
  • การติชมต้องเน้นที่เหตุการณ์ซึ่งเฉพาะเจาะจงและสามารถแสดงให้เห็นชัดถึงการปรับปรุง พัฒนาได ้ 
  • เน้นการติชมผลงานหรือพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน ไม่ใช่นิสัยส่วนตัวของผู้รับการประเมินซึ่ง  อาจ
ไม่มีผลต่องาน  
  • ผู้รับคำติชมอาจคิดว่ามีความหมายแฝงอื่นๆ มากกว่าที่ผู้พูดได้แสดงออกด้วยวาจา เมื่อให้ค าติ ชมจึง
ควรใส่ใจด้วยว่าผู้รับค าติชมมีปฏิกิริยาอย่างไร  
 
๕.๔ ตัวอยา่งแนวทางการจัดการในสถานการณ์ของการแจ้งผลการประเมิน 
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๕.๕ บทบาทของผู้รับการประเมินในการรับฟังคำปรึกษาแนะนำ 
  • รับฟังและทำความเข้าใจอย่างดี พยายามที่จะไม่ด่วนตัดสินหรือตัดบทว่าสิ่งที่ได้รับฟังเป็นเรื่อง  จริง 
ควรพยายามตั้งใจฟังให้เข้าใจอย่างแท้จริง  
  • ขอคำชี้แจงหากไม่เข้าใจ เพื่อให้แน่ใจว่าเข้าใจสิ่งที ่ผู ้บังคับบัญชาพูด เช่น ขอให้ผู ้บังคับบัญชา  
ยกตัวอย่างหรือขอทราบความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา  
  • อย่าด่วนปกป้องการกระทำของตัวเอง พยายามรับฟังการให้คำปรึกษาชี้แนะให้เจนก่อน  
  • อย่าเถียง สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาพูดเพราะเป็นสิ่งที่เขาประสบและเป็นความคิดเห็นของเขาดังนั้นจึง ไม่มี
ประโยชน์ที่จะเถียงเพื่อเอาชนะ  เนื่องจากการรับฟังความเห็นของผู้บังคับบัญชาและการพูดคุยลักษณะนี้จะ  
เป็นประโยชน์ในแง่ของการพัฒนา การโต้เถียงจะทำให้ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถใช้เวลาในการให้คำปรึกษา
ชี้แนะ ได้อย่างเต็มที ่ 
  • พิจารณาไตร่ตรองคำปรึกษาชี้แนะที่ได้รับค าปรึกษาชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม่ หรือพิจารณา  ถาม
ตัวเองว่าเคยได้รับการชี้แนะในลักษณะนี้หรือไม่ และต้องการจะใช้ประโยชน์จากการชี้แนะหรือไม่ จะเกิดอะไร 
ขึ้นถ้าตนเองไม่สนใจคำชี้แนะนี้  และจะสามารถใช้ประโยชน์จากคำชี้แนะนี้ให้เกิดประสิทธิภาพกับการทำงาน 
ได้มากที่สุดอย่างไร 
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