
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในสังกัด อปท. 
ในระบบจ าแนกต าแหน่ง 

เป็นประเภทตามลักษณะงาน 
 



เอกสารที่ใช้ในการประเมินรายบุคคล 

    1. หน้าปก (ช่ือต าแหน่ง,เลขที่ต าแหน่งใหม)่ 
    2. เอกสารภายในเล่ม  ประกอบด้วย   
         แบบประเมิน 

  ค าอธิบายแบบประเมิน 

    พจนานุกรมสมรรถนะ 
  มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
   

 



       การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง       
การประเมินค่าของบุคคลในองค์กรด้านต่าง ๆ   
(ผลงานและสมรรถนะ) ภายในเวลาที่ก าหนดไว้
อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต การจดบันทึก
และเอกสารสรุปผลการปฏิบัติงาน โดยมีการ
วัดผลภายใต้เกณฑ์การประเมินฯ ที่มีมาตรฐาน
เดียวกัน อันจะก่อให้เกิดความเป็นธรรมท่ัวกัน 
  (คนท างานต้องได้การตอบแทนท่ีดีและคุ้มค่า) 



กฎหมาย ระเบียบและประกาศหลักเกณฑ ์

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ลูกจ้างประจ า 
พนักงานจ้าง 

 



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

มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น  

พ.ศ. ๒๕๕๘ 

(หน้า 254) 
 

  



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

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน         
ของพนักงานส่วนท้องถิ่น  

พ.ศ. ๒๕๕๙ 

(ตัวอย่างประกาศ ก.ท.จ.ฉะเชิงเทรา) 
ง 
 

  



หนังสือส านักงาน ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต.  
ที่ มท ๐๘๐๙.๓/ว ๖๙๒ ลว. ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๙ 

เร่ือง 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานส่วนท้องถิ่นในระบบจ าแนกต าแหน่ง 
เป็นประเภทตามลักษณะงาน 

 

  



หนังสือส านักงาน ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต.  
ท่ี มท ๐๘๐๙.๓/ว ๑๑  ลว. ๓๐ กันยายน ๒๕๕๙ 

เรื่อง 
ซักซ้อมแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของลูกจ้างประจ า 
 

  



ประกาศ ก.จ. , ก.ท. และ ก.อบต.  
เรื่อง  

มาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับพนักงานจ้าง  
(ฉบับที่ ๖) 

 

  



ระยะเวลาการประเมินผล 

การปฏิบัติราชการ 
ของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้าง 

 



วงจรการประเมินฯ 
 

มิ.ย.  

ก.ค. 6 

 เม.ย. 61 
 

พ.ค.    
 
 

ส.ค. 61 
 
 ก.ย. 61 

 
 

เริ่มรอบการประเมิน ครั้งที่ 1 
 
 

สิ้นสุดรอบการประเมิน ครั้งที่ 2 
 
 

ระหว่างรอบการประเมิน 
  ติดตามความก้าวหน้า 
  อย่างต่อเน่ืองและ 
  ให้ความส าคัญกับ 
  การพัฒนางานและ 
  พฤติกรรม 
 

ต.ค. 61 
 
 

พ.ย. 61 
 
 

ธ.ค. 61 
 
 

ม.ค. 62 
 

ก.พ. 62 
 
 

ม.ีค. 62 
 
 

เริ่มรอบการประเมิน 
 . อปท. ประกาศหลักเกณฑ์ 
และวิธีการประเมิน 
2. ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
ร่วมกันวางแผนปฏิบัติราชการ               
โดยก าหนดเป้าหมาย  
ระดับความความส าเร็จของงาน  
และพฤติกรรมที่คาดหวัง 
 

เร่ิมรอบการประเมินที่ 2 
 

ครบรอบการประเมิน 
 . ผู้ประเมินประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
2. แจ้งผลการประเมินให้กับผู้ถูกประเมินทราบ 
3. จัดท าบัญชีรายช่ือเรียงล าดับตามผลคะแนน 
   และเสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 
4. อปท. แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองฯ  
   พิจารณาความเห็นเสนอต่อนายก อปท. 
 

สิ้นสุดรอบการประเมนิที่ 1 
 



  หัวใจส าคัญของการประเมินฯ 

      ระบบการบริหารผลงาน (Performance 

Management) เป็นการปฏิรูปการปฏิบัติงานของ     
อปท .  ให้ มี เป้ าหมายและ เป็นระบบมากขึ้ น                        
โดยมีการท าข้อตกลงการปฏิบัติงานท่ีจะท าล่วงหน้า 
6 เดือน และบุคลากรในสังกัด อปท.จะต้องท า
ผลงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ท าข้อตกลงไว้  

Next 



  การประเมินจะมีการก าหนดเป้าหมายการ
ปฏิบัติงาน(ข้อตกลง) แบ่งเป็น 3 ระดับ โดยเช่ือมโยง
ผลการปฏิบัติราชการ จากผู้บริหารระดับบนลงสู่ระดับ
ผู้ปฏิบัติงาน 

 ระดับ อปท.  (นายกฯ ท าข้อตกลงกับปลัด)  
 ระดับองค์กร (ปลัดท า ข้อตกลงกับหัวหน้า      
ส่วนราชการ)  
 ระดับหน่วยงาน (หัวหน้าส่วนราชการท าข้อตกลง
กับบุคลากรในสังกัด) 



หลักส าคัญของการประเมินแบบใหม่ 

      เป็นการประเมินแบบ  2  ทาง คือ  
   1. ผู้ถูกประเมินท าการประเมินตนเอง   
(เลือกผลงานสัมฤทธิ์กับสมรรถนะที่จะขอรับการประเมิน) 
   2. ผู้ถูกประเมินน าผลงานทีไ่ด้ประเมินตนเอง
ไปร่วมพิจารณากับผู้ประเมินว่าเป็นผลงานและ
สมรรถนะที่สมควรขอรับการประเมินฯ หรือไม่ 

 (เป็นที่มาของการท าข้อตกลงฯ : MOU) 



 (ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ) 
 หมายถึง การประเมินที่เปิดโอกาสให้ทั้ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชาร่วมกัน
ประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือ และหา
ข้อตกลงร่วมกันว่าในรอบการประเมินจะใช้
ผลงานสัมฤทธิ์และสมรรถนะอะไรในการ
ประเมิน   
      (ข้อตกลงนิยมท ากัน 2 วิธี แต่...) 



น ำ้หนักหรือคะแนนในกำรท ำข้อตกลงกำรปฏิบัติงำน 

ของพนักงำนส่วนท้องถิ่นและลูกจ้ำงประจ ำ  แบ่งเป็น 2 ส่วน 

ผลสัมฤทธ์ิของงำน  
70 % 
  

 

 

สมรรถนะ 

30 % 
  

 

 

อยู่ระหว่ำงทดลองรำชกำร ลด50 %  

ผลสัมฤทธ์ิของงำน  
50 % 

  

สมรรถนะ 

50 % 
  



น ำ้หนักหรือคะแนนกำรท ำข้อตกลงกำรปฏิบัติงำน 

ของพนักงำนจ้ำงทัว่ไปและพนักงำนจ้ำงตำมภำรกจิ   
แบ่งเป็น 2 ส่วน 

สมรรถนะ 

20 % 
  

 

 

ผลสัมฤทธ์ิของงำน  
80 % 
  

 

 



 ปีหนึ่งให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง   
ให้ท าการประเมินปีละ 2 คร้ัง คือ 

     ( )  ค ร้ั งที่    ระหว่ างวันที่    ต .ค .  ถึ ง           
3  ม.ีค. ของปีถัดไป 

     (2)  ค ร้ังที่  2 ระหว่างวันที่    เม.ย. ถึง                            
30 ก.ย. ของปีเดียวกัน 

 ระยะเวลาการประเมินผลฯ 



 เพื่อให้การปฏิบัติราชการของ
บุคลากรในสังกัด อปท.                                             
มีการปฏิบัติงาน                       

อย่างมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

เป้าหมายหลักของการประเมินแบบใหม่ 



 ผลงานสัมฤทธ์ิ 
   

คืออะไร 



 ผลสัมฤทธ์ิของงาน คือ วิธีการบริหาร
จัดการที่ มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้
องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ (ต้องท างานให้
เ กิ น เ ป้ า ห ม า ย ท่ี ก า ห น ด ไ ว้                             
ถึงจะเรียกว่าท างานเกิดผลสัมฤทธิ์) 
เพื่อเป็นการพัฒนาคนและยกระดับการปฏิบัติงาน

ขององค์กร เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ผู้รับบริการ(ประชาชน)ได้ดียิ่งขึ้น 

 



ท่ีมาของผลงานสัมฤทธ์ิ และการก าหนดตัวช้ีวัด 

ผลงานสัมฤทธิ์มาจาก 

การได้รับมอบหมายจาก
ผู้บังคับบัญชา 



ผลงานสัมฤทธิ ์
ท่ีผู้บังคับบัญชาก าหนด 



   .  ข้อบกพร่องของผู้ใต้บังคับบัญชาด้านต่างๆ 

ตัวอย่างผลงานท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

  2.  การจัดท าโครงการตามข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ 

 3.  การจัดท าผลงานตามตัวชี้วัดต่างๆ 



ผลงานสัมฤทธิ ์
ท่ีผู้ถูกประเมินก าหนด 



ท่ีมาของผลงานสัมฤทธ์ิ   

คัดเลือกผลงานสัมฤทธ์ิจาก 

ค าส่ังมอบหมายงาน  
(เพิ่มงานตามมาตรฐานฯ) 



ท่ีมาของผลงานสัมฤทธ์ิ   

คัดเลือกผลงานสัมฤทธ์ิ 

จากงานที่ท าอยู่ประจ าวัน 



งาน  คือ สิ่งที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย
ให้ปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

(ตรงหรือไม่ตรงกับมาตรฐานฯ ก็ได้)         
    หากงานตรงตามมาตรฐานสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ด้านอื่นได้            
แต่หากไม่ตรงใช้ประโยชน์แค่การ     
เล่ือนขั้นเงินเดือนฯ เท่าน้ัน) 



ท่ีมาของผลงานสัมฤทธ์ิ   

คัดเลือกผลงานสัมฤทธิ ์
จากผลงาน 



ผลงาน  มี  2  ประเภท 

   1.  การพัฒนางานที่ท าให้ดีข้ึน 

(ต้องหาข้อบกพร่องของงานปัจจุบัน
และก าหนดเป็นผลงาน “การพัฒนา 

งาน......” 

   2.  การสร้างผลงานใหม่ข้ึนมา 

(ไม่เคยมีใครท ามาก่อน) 



 การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

ตัวอย่างผลงาน 

 การพัฒนางานจัดเก็บรายได้ 
 การสรรค์สร้างพัฒนางาน 

     เช่น จัดท าระบบสารบรรณ     
     อิเลคทรอนิกส ์



ท่ีมาของผลงานสัมฤทธ์ิ   

คัดเลือกผลงานสัมฤทธ์ิ 

จากโครงการที่ตัวเอง
รับผิดชอบหรือ 

มีส่วนเกี่ยวข้อง 



โครงการ 
    เป็นโครงการที่จะจัดท าขึ้นใน
รอบการประเมินนั้น ๆ หรือต่อเนื่อง
จากรอบการประเมินเดิม หรือต่อไป           
ยังรอบประเมินต่อไป  (ต้องแน่ใจ
ว่าท าได้ในรอบน้ันจริง) 



สรุปการเสนอผลงานสัมฤทธ์ิ    

ข้าราชการ+ครู 
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง 
ท่ีชื่อเดียวกับข้าราชการเสนอ

ผลงาน 3 ชิ้น 

 

 



สรุปการเสนอผลงานสัมฤทธ์ิ   



ค าเตือน 
  การเสนอผลงานสัมฤทธิ์เป็นการเสนอ
ตอนต้นรอบการประเมิน ดังน้ัน ผู้ถูกประเมิน
ต้องม่ันใจว่าผลงานน้ันจะด าเนินงานใน      
รอบการประเมินนั้น หากเสนอแล้วผลงานนั้น     
ไม่สามารถด าเนินการในรอบการประเมินน้ัน
ผลงานน้ันก็จะไม่มีคะแนน 

 



เทคนิคการท าข้อตกลง 
ให้ได้คะแนนเกินเป้าหมาย 

   หากผู้ถูกประเมินท าข้อตกลงต้นรอบ
การประเมินและผลงานท่ีเสนอขอรับ  
การประเมินยังไม่เกิดข้ึน ผู้ประเมิน
สามารถให้ผู้ถูกประเมินก าหนดเป้าหมาย
ความส าเร็จเป็นร้อยละต่ ากว่า  00 ได้ 
 



แต่หากผู้ถูกประเมินท าข้อตกลง      
หลังจากท่ีผลงานได้ด าเนินการไปแล้ว           
 ผู้ประเมินอย่าให้ผู้ถูกประเมินก าหนด

เป้าหมายความส าเร็จต่ ากว่า  00   
(เพราะผู้ประเมินรู้ผลส าเร็จ 

ของงานแล้ว) ใช้หลักความคุ้มค่าวัด 
 



การก าหนดเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิของงาน 

 ๑. เชิงปริมาณผลงาน 

 ๒. เชิงคุณภาพของงาน 

 ๓. เชิงประโยชน์ของงาน 
  
 

 

ก าหนดเป้าหมาย   3  ด้าน 



 เป้าหมายเชิงปริมาณ เป็นการคาดการณ์เป้าหมายของ
ผลงานว่า  เมื่อสิ้นรอบการประเมิน ผลงานที่ขอรับการประเมิน
จะท าส าเร็จจ านวนเท่าใด  หรือก าหนดปริมาณเป็นจ านวน               
ร้อยละ  
         ก า ร เ ขี ย น เ ป้ า ห ม า ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ                               
(ร้อยละความส าเร็จของการควบคุม /การปฏิบัติงาน           
การช่วยปฏิบัติงาน) 
       

แนวทางการก าหนดเป้าหมาย 3 ด้าน 

        ส้ินรอบการประเมินผู้ถูกประเมินรวบรวมเอกสาร     
ที่ปฏิบัติงานในรอบการประเมินมาให้ผู้ บังคับบัญชา                   
ให้คะแนน 

       



โครงการ/งาน/กิจกรรม 
น ้า หนัก 

 

เป้าหมาย   
เชิงปริมาณ  เชิงคณุภาพ 

  

เชิงประโยชน์  

1. การควบคุม  
   การปฏิบัติงาน 

   การช่วยปฏิบัติงาน 

   ด้าน.....  
  

 

 

  

  

30 

  

  

 

 

ร้อยละ
ความส าเร็จ
ของการ
ควบคุม  
การ
ปฏิบัติงาน 

การช่วย
ปฏิบัติงาน 

ด้าน.....  



 เป้าหมายเชิงคุณภาพ เป็นการคาดการณ์เป้าหมายของ
ผลงานว่า จะสามารถด าเนินการให้ถูกต้องตามกฎ ระเบียบ                 
ที่เกี่ยวข้องจ านวนเท่าใด  หรือก าหนดความถูกต้องเป็นจ านวน
ร้อยละ 

        ก า ร เ ขี ย น เ ป้ า ห ม า ย เ ชิ ง คุ ณ ภ า พ                                         
(การควบคุม/การปฏิบัติงาน...ที่ถูกต้องตามกฎ ระเบียบ    
ที่เกี่ยวข้อง  ร้อยละ...) 
       เอกสารแนบผลงานและใช้ในการให้คะแนน 

 ใช้ชุดเดียวกับการให้คะแนนเชิงปริมาณ 

       



โครงการ/งาน/กิจกรรม 
น ้าหนัก 

 

เป้าหมาย   
เชิงปรมิาณ  เชิงคณุภาพ 

  

เชิงประโยชน์  

1. การควบคุม  
   การปฏิบัติงาน 

   การช่วยปฏิบัติงาน 

   ด้าน.....  
  

  

 

 

  

  

30 

  

  

 

 

ร้อยละ
ความส าเร็จ
ของการ
ควบคุม  
การปฏิบัติงาน 

การช่วย
ปฏิบัติงาน 

ด้าน.....  
 

 

  

การควบคุม  
การปฏิบัติงาน 

การช่วย
ปฏิบัติงาน 

ด้าน.....  
เป็นไปตาม    
กฎ ระเบียบ  
ร้อยละ 95 
   
 

 

 

 



 เป้าหมายเชิงประโยชน์ เป็นการคาดการณ์เป้าหมาย                
ของผลงานว่า เมื่อสิ้นรอบการประเมินจะเกิดผลส าเร็จ                        
ของผลงานอย่างใด ท าแล้วจะเกิดประโยชน์อย่างไร  ใครได้รับ
ประโยชน์  หรือก าหนดการเกิดประโยชน์ของผลงานเป็นจ านวน
ร้อยละ 
 

            
 

        ก า ร เ ขี ย น เ ป้ า ห ม า ย เ ชิ ง ป ร ะ โ ย ช น์                                     
(บอกว่างาน ผลงาน โครงการที่ท าเกิดประโยชน์ต่อบุคคล 
หรือองค์กร  ร้อยละ...) 
                 
       
ผู้ถูกประเมินต้องช้ีแจงรายละเอียดว่า งาน ผลงาน

และโครงการที่เสนอ เกิดประโยชน์กับใคร 
       



โครงการ/งาน/กิจกรรม 
น ้าหนัก 

 

เป้าหมาย   
เชิงปรมิาณ  เชิงคณุภาพ 

  

เชิงประโยชน์  

1. การควบคุม  
   การปฏิบัติงาน 

   การช่วยปฏิบัติงาน 

   ด้าน.....  
  

  

 

 

  

  

30 

  

  

 

ร้อยละ
ความส าเร็จ
ของการ
ควบคุม  
การปฏิบัติงาน 

การช่วย
ปฏิบัติงาน 

ด้าน.....  
 

 

  

การควบคุม  
การปฏิบัติงาน 

การช่วย
ปฏิบัติงาน 

ด้าน.....  
เป็นไปตาม    
กฎ ระเบียบ  
ร้อยละ 95 
   
 

 

งาน ผลงาน 
โครงการ          
ที่ท าเกิด
ประโยชน์     
ต่อบุคคล    
หรือองค์กร        
ร้อยละ 95 

  
 



ส่วนที่ 2 
การก าหนดสมรรถนะ 

ของพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง 

 



ประเภทของพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
พนักงานส่วนท้องถิ่น (สมรรถนะ) 

สมรรถนะประจ าสายงาน 

อย่างน้อย ๓ สมรรถนะ
  

 

สมรรถนะหลัก 

๕ สมรรถนะ 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
๔ สมรรถนะ 

 

 



สมรรถนะ 

ประเภทบริหารท้องถิ่น และอ านวยการท้องถิ่น 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 
4 สมรรถนะ  

 

 

สมรรถนะหลัก 

5 สมรรถนะ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
2. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม 

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 

4. การบริการเป็นเลิศ 

5. การท างานเป็นทีม 
     

 

1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 

4. การคิดเชิงกลยุทธ์    
 

 บริหารกับอ านวยการไม่ต้องประเมินสมรรถนะประจ าสายงาน 



สมรรถนะต าแหน่ง 
ประเภทวิชาการ และท่ัวไป 

สมรรถนะประจ าสายงาน 

    (อย่างน้อย 3 สมรรถนะ)  
 

 

สมรรถนะหลัก 

5 สมรรถนะ 

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

 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
2. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรม 

และจริยธรรม 

3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 

4. การบริการเป็นเลิศ 

5. การท างานเป็นทีม 
     

 



พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) 

พนักงานครู  (ว 4) 
 



พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) 

ต าแหน่งในสายงานนิเทศศึกษา 
และสายงานบริหารสถานศึกษา 

(ศึกษานิเทศก์                     
รอง ผอ./ ผอ.สถานศึกษา) 

3 สมรรถนะ 
  

สมรรถนะหลัก 

๕ สมรรถนะ 

ต าแหน่งในสายการสอน 

(ผดด./หน.ศูนย์ฯ/ครู.ผช./ครู) 
3 สมรรถนะ 

 

 

สมรรถนะตามสายงาน 



สมรรถนะตามสายงาน 

ต าแหน่ง ผดด./ หน.ศูนย์ฯ/ คร.ูผช./ คร ู

สมรรถนะหลัก 

5 สมรรถนะ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบ

ธรรม และจริยธรรม 

3. ความเข้าใจในองค์กรและ
ระบบงาน 

4. การบริการเป็นเลิศ 

5. การท างานเป็นทีม 

     

1. การออกแบบการเรียนรู้ 
2. การพัฒนาผู้เรียน 

3. การบริหารจัดการ        
ชั้นเรียน   

 

 

สายงานการสอน 

3 สมรรถนะ 

 

 



สมรรถนะตามสายงาน 

(ศึกษานิเทศก์/ รอง ผอ./ ผอ.สถานศึกษา) 

 

สมรรถนะหลัก 

5 สมรรถนะ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

2. การยึดมั่นในความถูกต้อง        
ชอบธรรม และจริยธรรม 

3. ความเข้าใจในองค์กรและ
ระบบงาน 

4. การบริการเป็นเลิศ 

5. การท างานเป็นทีม 

     

1. การวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
2. การสื่อสารและการจูงใจ 

3. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
4. การมีวิสัยทัศน์   
 

 

สายงานนิเทศศึกษา และ            
สายงานบริหารสถานศึกษา 

3 สมรรถนะ 
 

 

 



ประเภทของพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
ลูกจ้างประจ า (สมรรถนะ) 

กลุ่มช่างและกลุ่มสนับสนุน สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
ระดับคาดหวัง ระดับ 2 

  
 

กลุ่มบริการพื้นฐาน  สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 

ระดับคาดหวัง ระดับ 1 

กลุ่มสนับสนุนที่มีชื่อและลักษณะงานเหมือนข้าราชการ  
สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าสายงานไม่น้อยกว่า 3 สมรรถนะ 

ระดับคาดหวัง ในระดับปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติการ 
 

 



ประเภทของพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
พนักงานจ้าง (สมรรถนะ) 

พนักงานจ้างตามภารกิจ ประเภททักษะ  
สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ระดับคาดหวัง ระดับ 2 

  
 

พนักงานจ้างท่ัวไป สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 

ระดับคาดหวัง ระดับ 1 

พนักงานจ้างตามภารกิจ ประเภทผู้มีคุณวุฒิ 

สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าสายงานไม่น้อยกว่า 3 สมรรถนะ 
ระดับคาดหวัง ในระดับปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติการ 

 

 



     ใครเป็นคน
ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
 



ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ที่ ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 

  นายก อปท. ปลัด อปท. 
2 ปลัด อปท.  . รอง อปท. 

2. ผอ.ส านัก/กอง 
3. หน. ส่วนราชการที่
เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะ
เทียบเท่าส านัก/กอง 



ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ที ่ ผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน 

3 ผอ.ส านัก/กอง  . พนักงานส่วนท้องถิ่น   
ลูกจ้างประจ า และ
พนักงานจ้างที่อยู่ใน   
บังคับบัญชา 
2. ผอ. สถานศึกษา 
3. ครูผู้ดูแลเด็ก  



ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 

ที ่ ผู้ประเมิน ผู้รับการ
ประเมิน 

4 ผอ.สถานศึกษา ข้าราชการครู
ในสังกัด
โรงเรียน 



ระดับคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พนักงานส่วนท้องถ่ินและลูกจ้างประจ า 

แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ 
  

 

 

1. ดีเด่น      ตั้งแต่ 90% เป็นต้นไป (  ขั้น) (รอบเม.ย.) 
2. ดีมาก     ตั้งแต่ 80% แต่ไม่ถึง 90% (0.5 ขั้น)  
3. ดี       ตั้งแต่ 70% แต่ไม่ถึง 80% (0.5 ขั้น)  
4. พอใช้     ตั้งแต่ 60% แต่ไม่ถึง 70% (0.5 ขั้น)  
5. ต้องปรับปรุง  ต่ ากว่า 60% (ไม่ได้รับการเลื่อนขั้น)           
   1.5  ข้ัน  ยังมีตามประกาศหลักเกณฑ์เลื่อนข้ัน(ต้องเป็นยอดมนุษย)์ 



(1) ปฏิบัตงิานตามหน้าที่ได้ผลดี  มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                  
อันก่อให้เกิดประโยชน์และผลดต่ีอทางราชการและสังคม 

(2) ปฏิบัตงิานโดยมีความคดิริเร่ิมในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง หรือได้ค้นคว้า           
หรือประดษิฐ์สิ่งใดส่ิงหน่ึงซึ่งเป็นประโยชน์ต่อทางราชการ 

(3) ปฏิบัตงิานตามหน้าที่ที่มีสถานการณ์ตรากตร าเส่ียงอันตราย                   
หรือมีการต่อสู้ที่เส่ียงต่อความปลอดภยัของชีวิต 

(4) ปฏิบัตงิานที่มีภาระหน้าที่หนักเกินกว่าระดบัต าแหน่งจนเกิด
ประโยชน์ต่อทางราชการและปฏิบัตงิานในต าแหน่งหน้าที่ของตน       
เป็นผลดีด้วย 

(5) ปฏิบัตงิานตามต าแหน่งหน้าที่ด้วยความตรากตร าเหน็ดเหน่ือย  
ยากล าบากและงานนัน้ได้ผลดีเป็นประโยชน์ต่อทางราชการและสังคม 

(6) ปฏิบัตงิานที่ได้รับมอบหมายให้กระท ากิจการอย่างใดอย่างหน่ึง        
จนส าเร็จเป็นผลดีแก่ประเทศชาติ 



 

ระดับดีเด่น ที่จะได้    ขั้น ในแต่ละรอบ  
อย่าเกินร้อยละ 93  

(แต่หากมีผลงานชัดเจนให้เกิดได้ตามเป็นจริง) 



ระดับคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พนักงานจ้าง 

แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ 
  

 

 

1. ดีเด่น   ตั้งแต่ 95 - 100%   
2. ดีมาก  ตั้งแต่ 85 % แต่ไม่ถึง 95% 

3. ดี    ตั้งแต่ 75%  แต่ไม่ถึง 85% 

4. พอใช้  ตั้งแต่ 65%  แต่ไม่ถึง 75% 

5. ปรับปรุง  น้อยกว่า 65% 

         



 
คะแนน min 

 

  

 
คะแนน max 

 

  

ระดับ                 
ผลการประเมิน 
ตามท่ี ก.กลาง 

ก าหนด 

 

เปอร์เซ็นต์ 
ท่ีใช้ในการ         

เลื่อนค่าตอบแทน 
  

0.00  4.99 ควรปรับปรุง 0.00% 

 5.00 74.99 พอใช้ 0.00% 

75.00 84.99 ด ี 3.50% 

85.00 94.99 ดีมาก 4.50% 

95.00  00.00 ดีเด่น 5.50% 



ประเมินเสร็จแล้ว
ท าอะไรต่อ 



การท าบัญชีล าดับผลการประเมิน ท าเม่ือ... 

เม่ือหัวหน้าหน่วยงานประเมินเสร็จสิ้นและเรียก   
ผู้ถูกประเมินมารับทราบผลการประเมิน ให้แต่ละ
หน่วยงานจะจัดท าบัญชีล าดับผลการประเมิน   
ของแต่ละหน่วยงาน (ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ และ
ต้องปรับปรุง) มายังงานการเจ้าหน้าที่ เพื่อสรุป
และน าเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 

(ไม่ต้องจัดท าเป็นประกาศฯ) 
 



คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลฯ 

 . ปลัดเทศบาล     เป็นประธาน 

2. หัวหน้าส่วนราชการไม่น้อยกว่า 2 คน   
    เป็นกรรมการ 
3.  พนักงานส่วนท้องถิ่นที่รับผิดชอบ 

    งานการเจ้าหน้าที่  เป็นเลขานุการ 
 
 



หน้าที่คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลฯ 

 

     
 
 

 

      มีหน้าท่ีให้ค าปรึกษาและพิจารณาเสนอ
ความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเป็นธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ส่วนท้องถ่ิน ลูกจ้างประจ าทุกประเภทต าแหน่ง
และระดับต าแหน่ง  



กำรประกำศเกยีรตคุิณคนได้คะแนนดเีด่น ท ำเมือ่... 

           เ ม่ื อ น า ย ก ล ง น า ม ใ น ส่ ว น ที่  8                         
อปท .  ต้ อ งประกาศร ายชื่ อ ผู้ มี ผ ลกา ร
ปฏิบัติงานอยู่ใน ระดับดีเด่น ในท่ีเปิดเผย                     
เ พื่ อ ย ก ย่ อ ง  ช ม เ ช ย  ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ                          
ใ ห้ พัฒนาผลการปฏิบั ติ งานในรอบการ
ประเมินต่อไปให้ดียิ่งข้ึน 



คณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 

 

 ให้นายก อปท. แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณา 
เลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถ่ินเพื่อท าหน้าที่พิจารณา 
และเสนอความเห็นเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนของ                  
พนักงานส่วนท้องถิ่นทุกประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง 
ประกอบด้วย ประธานกรรมการ และหัวหน้าส่วนราชการ             
ไม่น้อยกว่า 3 คน เป็นกรรมการ 
 ในกรณีที่ อปท. มีสถานศึกษาในสังกัดให้แต่งตั้งผู้บริหาร
สถานศึกษาร่วมเป็นกรรมการด้วย และให้พนักงานส่วนท้องถิ่น
ที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของ อปท. เป็นเลขานุการ 


