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ตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนตำบลจังหวัดชุมพร 

เร่ือง  หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตำบล (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๖๓ 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 
(ฉบับท่ี 2 ) พ.ศ. 2563 

 

1. ฐานอำนาจทางกฎหมาย กฎ ระเบียบ ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิน่ 
 

 ประกาศ ก.จ., กท. และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับหลักเกณฑและ วิธีการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2558 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2563 
 
 หนังสือสำนักงาน ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต.ท่ี มท 0809.3/ว 1054 ลว. 2 เมษายน 2563 
 เรื่อง การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ินในระบบจำแนกตำแหนงเปน  
 ประเภทตามลักษณะงาน 
 
 หนังสือสำนักงาน ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต.ท่ี มท 0809.3/ 24 ลว. 2 มิถุนายน 2560  
เรื่อง ซักซอมแนวทางปฏิบัติเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเลื่อนข้ันเงินเดือน 
ของพนักงานสวนทองถ่ิน 
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2. เหตุผลของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพ ื ่อเป นการเสร ิมสร างแรงจ ูงใจให ผ ู  ใต บ ังค ับบ ัญชาปฏิบ ัต ิตนให  เหมาะสมก ับการเป นข าราชการ 
และปฏ ิบ ั ต ิ ร าชการม ีประส ิทธ ิ ภ าพและ เก ิ ดประส ิทธ ิ ผล  และนำ ไป ใช  ประกอบการพ ิ จ ารณา 
เรื่องการบริหารงานบุคคลฯ เชน 

-   การเลื่อนข้ันเงินเดือน 
-   คาตอบแทน 
-   เงินรางวัลประจำป 
-   การเลื่อนและหรือแตงตั้ง 
-   การยาย 
-   การโอน/ การรับโอน 
-   การใหออกจากราชการ 
-   การจูงใจใหรางวัล 
-   การบริหารงานบุคคลอ่ืน ๆ 

3. ผูประเมินและผูรับการประเมิน 

 
 
 
  -   กรณีไมมีนายก อปท. ใหผูกำกับดูแลเปนผูประเมิน 

-   กรณีกลุม 2 , 3 ไมมีปลัด อปท., หัวหนาสวนราชการ ใหผูรักษาราชการแทนเปนผูประเมิน 
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4. ข้ันตอนการประเมิน 

1. ผูประเมินและผูรับการประเมิน รวมกันกำหนดจัดทำขอตกลงการปฏิบัติราชการ มีเปาหมาย ตัวชี้วัด คาน้ำหนัก 
ระดับความคาดหวัง โดยผูรับการประเมินเปนผูหาเรื่องหรืองานในรอบการประเมิน เพ่ือใหผูประเมินพิจารณา 
2. ระหวางรอบปการประเมิน ผูประเมินติดตาม/ตรวจสอบ/ใหคำปรึกษา การปฏิบัติราชการของผูรับ การประเมิน 
3. เม่ือสิ้นรอบการประเมิน ผูประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติราชการ และแจงผลใหผูรับการประเมิน ทราบ 
4. คณะกรรมการกลั่นกรองการปฏิบัติงาน กลั่นกรองคะแนนการประเมิน เพ่ือยืนยันหรือคัดคานการประเมิน 
โดยการตรวจสอบ/หลักฐานตัวชี้วัด 
5. เม่ือคณะกรรมการกลั่นกรองฯ การประเมินเห็นชอบผลคะแนน ใหนำเสนอ นายก อบต. ใหรบัทราบ และลงนาม 
 
 

 
 

5. กรอบระยะเวลาการประเมิน 

ในปงบประมาณหนึ่ง ตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 ครั้ง โดย 

รอบการประเมินครั้งท่ี 1 (1 ตุลาคม - 31 มีนาคมของปถัดไป) 

รอบการประเมินครั้งท่ี 2 (1 เมษายน - 30 กันยายน) 

องคประกอบคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. ปลัด อบต. เปนประธาน 
2. รองปลัด อบต. หรือหัวหนาสำนักปลัดฯ หรือ ผอ.กอง หรือหัวหนาสวนราชการ ไมนอยกวา  
    2 คน เปน กรรมการ 
3. พนักงานสวนทองถ่ิน ผูรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ี เปนเลขานุการ 

คณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหนาท่ี 

1. พิจารณากลั่นกรองผลคะแนน ตรวจสอบหลักฐาน/ตัวชี้วัด 
2. เสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความเปนธรรม 
** จะมี คณะอนุกรรมการ ชวยพิจารณากลั่นกรองเพ่ือใหเกิดความเปนธรรมในระดับกอง 
หรือสวนราชการท่ี เรียกชื่ออยางอ่ืนดวยก็ได 
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ลำดับ ข้ันตอนการประเมิน กรอบระยะเวลา รอบการ 
ประเมิน ๑/รอบการประเมิน ๒ 

ผูรับผิดชอบ 

๑ องคการบริหารสวนตำบล ประกาศหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป 
และประชุมถายทอดนโยบายจากบนลงลาง เพ่ือ
เชื ่อมโยงผลการปฏิบัติงานจากระดับองคกร 
ระดับหนวยงาน ไปสูระดับรายบุคคล 

ภายในเดือนกันยายนของทุกป ผูบริหารทองถ่ิน, 
นักทรัพยากรบุคคล 

๒ การจัดทำตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานรายบุคคล 
- หนวยงานถายทอดตัวชี้วัดและคาเปาหมาย
จากระดับหนวยงานลงสูระดับบุคคล 
- ผูบังคับบัญชา (ผูประเมิน) ตกลงรวมกันกับ
ผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) กำหนด
ตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานแลวเสร็จ 

ครั้งท่ี ๑ ภายในเดือนตุลาคม/ 
ครั้งท่ี ๒ ภายในเดือนเมษายน 

ผูประเมินและผู รับ
การประเมิน 

๓ ผูประเมินแตละระดับ ติดตามและใหคำปรึกษา
แนะนำ 

ตุลาคม - มีนาคม/ 
เมษายน - กันยายน 

ผูประเมิน 

๔ ผูประเมินดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และสมรรถนะ 

ครั้งท่ี ๑ ภายในวันท่ี ๑๐ เมษายน/ 
ครั้งท่ี ๒ ภายในวันท่ี ๑๐ ตุลาคม 

ผูประเมิน 

๕ ผูประเมิน/สวนราชการแจงผลการประเมินและ
สงผลการประเมินใหผูรับผิดชอบดานงานบุคคล  

เมษายน/ตุลาคม ผูประเมิน, 
ผูรับการประเมิน, 
นักทรัพยากรบุคคล 

๖ ประช ุมคณะกรรมการกล ั ่นกรองผลการ
ปฏิบัติงานกอนเสนอตอนายกองคการบริหาร
สวนตำบลพิจารณา 

เมษายน/ตุลาคม ผูท่ีไดรับคำสั่ง
แตงตั้งเปน
คณะกรรมการ
กลั่นกรองฯ 

๗ องคการบริหารสวนตำบลประกาศรายชื่อผูมผีล
การปฏิบัติงานในระดับดีเดน 

เมษายน/ตุลาคม ผูบริหารทองถ่ิน, 
นักทรัพยากรบุคคล 

 

 
 
 
 
 



 
6. หลักการประเมิน 

  องคกรไดรับประโยชน 
  ผูประเมินไดรับประโยชน 
  ทำใหดีกวาเดิม/ไมแยไปกวาเดิม 
  เลือกงานท่ีตัวเองทำ/คิดวาสำเร็จ 
  ตั้งเปาหมาย 
  ภารกิจใหญท่ีไดรับมอบหมาย 
  ภารกิจยอยฯในภารกิจใหญ 
  กำหนดผลสัมฤทธิ์ และตัวชี้วัด 
  ตั้งคาเปาหมายการประเมิน 
  ประเมินตนเอง+แนบหลักฐาน 

 
 

 
 
                                           อยูระหวางการทดลองปฏิบัติราชการ 

 
 

       สมรรถนะ      ผลสัมฤทธิ ์

 

องคประกอบการประเมิน 
 สมรรถนะ  ผลสม  ฤทธ 

 
 

 
สมรรถนะ 

30% 
 
 

ผลสัมฤทธิ์ 
70% 
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6.1 สมรรถนะ รอยละ 30 ประกอบดวย 

สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ 
หมายถึง สมรรถนะท่ีขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินทุกประเภทตำแหนงจำเปนตองมี เพ่ือเปนการ 

หลอหลอมใหเกิดพฤติกรรม และคานิยมท่ีพึงประสงครวมกัน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ อปท. ประชาชน สังคม 
และประเทศชาติ 
- การมุงผลสัมฤทธิ์ 
- การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
- ความเขาใจในองคกรปละระบบงาน 
- การบริการเปนเลิศ 
- การทำงานเปนทีม  

สมรรถนะผูบริหาร 4 สมรรถนะ 
หมายถึง สมรรถนะท่ีขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินในตำแหนงสายงานผูบริหาร ประเภทบริหารทองถ่ิน 

และอำนวยการทองถ่ิน ซ่ึงตองกำกับดูแลผูใตบังคับบัญชา จำเปนตองมีในฐานะผูนำท่ีมี ประสิทธิภาพ และนำผูใตบังคับ 
บัญชา ใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ มีดังนี้ 
- การเปนผูนำในการเปลี่ยนแปลง 
- ความสามารถในการเปนผูนำ 
- ความสามารถในการพัฒนาคน 
- การคิดเชิงกลยุทธ 

สมรรถนะประจำสายงาน ไมนอยกวา 3 สมรรถนะ (ดูจากมาตรฐานกำหนดตำแหนง) 
หมายถึง สมรรถนะท่ีกำหนดเฉพาะสำหรับประเภท และระดับตำแหนงของขาราชการ หรือพนักงานสวน-

ทองถ่ินในสายงานตาง ๆ ประเภทวิชาการ และท่ัวไป เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจ 
หนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และบรรลุเปาหมายของ อปท. มีดังนี้ 
- การกำกับติดตามอยางสม่ำเสมอ 
- การแกไขปญหาอยางมืออาชีพ 
- การแกปญหาและดำเนินการเชิงรุก 
- การคนหาและการบริหารจัดการขอมูล 
- การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค 
- การคิดวิเคราะห 
- การบริหารความเสี่ยง 
- การบริหารทรัพยากร 
- การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย 
- การยึดม่ันในหลักเกณฑ 
- การวางแผนและการจัดการ 
- การวิเคราะหและการบูรณาการ 
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- การสรางใหเกิดการมีสวนรวมทุกภาคสวน 
- การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
- การใหความรูและการสรางสายสัมพันธ 
- ความเขาใจผูอ่ืนและตอบสนองอยางสรางสรรค 
- ความเขาใจพ้ืนท่ีและการเมืองทองถ่ิน 
- ความคิดสรางสรรค 
- ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 
- จิตสำนึกและรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม 
- ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
- สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถ่ิน 
 
6.2 ผลสัมฤทธิ์รอยละ 70 

- ปริมาณผลงาน 
- คุณภาพของงาน 
- ความรวดเร็ว 
- ตรงเวลากำหนด 
- ประหยัด/ความคุมคา 
 
*ตัวชี้วัดไมนอยกวา 2 ผลงาน 
กรณีแตงตั้งใหดำรงตำแหนง/ระดับสูงข้ึน ใหนำวิสัยทัศน/ขอเสนอการพัฒนางาน มากำหนดเปนตัวชี้วัดจนกวา จะสำเร็จ 
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คำอธิบายแบบการประเมิน 
 

ตัวอยาง แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 
 

 
 
กรอกขอมูลผูรับการประเมิน และผูประเมิน 
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สวนท่ี 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 

1.1 กอนรอบการประเมิน 

 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (A) 
งาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีตกลงรวมกัน อยางนอย 2 เรื่อง 

 ตัวช้ีวัด (B) 
ดัชนี/หนวยวัดความสำเร็จของงาน (ปริมาณ/คุณภาพ/กำหนดเวลา) 

 น้ำหนัก (รอยละ) (C) 
กำหนดลำดับความสำคัญของตัวชี้วัดแตละตัวชี้วัด =70 (กำหนดเปนรอยละ) 

 ระดับคะแนนและคาเปาหมาย (D) 
ระดับคะแนน คาเปาหมาย มี 5 ระดับ ท้ังสองฝายตกลงรวมกัน 

ระดับคะแนนและคาเปาหมาย 

ระดับท่ี 5 "ดีกวาเปาหมายมาก” มีความยาก+ทาทาย หากทำไดตามเปาหมายจะได 5 คะแนน  
ระดับท่ี 4 "ดีกวาเปาหมาย"       มีความยากในระดับหนึ่ง หากทำไดตามเปาหมายจะได 4 คะแนน  
ระดับท่ี 3 "คาเปาหมายคากลาง” จะทำใหสำเร็จหรือตั้งไว หากทำไดจะได 3 คะแนน 
ระดับท่ี 2 "คาเปาหมายท่ีต่ำกวาเปาหมาย"      เปนคาเปาหมายท่ีงาย หากทำไดจะได 2 คะแนน 
ระดับท่ี 1 "คาเปาหมายท่ีต่ำกวาเปาหมายมาก" เปนคาเปาหมายท่ีงายท่ีสุด หากทำไดจะได 1 คะแนน 
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1.2 หลังส้ินรอบการประเมิน 

 ผลการดำเนินงานตามตัวช้ีวัด (E) 
ระดับ "คาเปาหมาย" ท่ีผูรับการประเมินทำสำเร็จ/ท่ีสำเร็จตามตัวชี้วัด 

 หลักฐานตัวบงช้ีความสำเร็จ (F) 
หลักฐาน/เอกสารท่ียืนยันการไดคะแนน ผูรับยื่นตอผูประเมิน 

 ผลการประเมิน (G) 
ระดับคะแนน "ผูรับการประเมินเปนผูประเมินตนเอง" 

 ผลการประเมินของผูประเมิน (H) 
ระดับคะแนน "ผูประเมินเปนผูประเมิน" 

 คะแนนท่ีได 
การนำผลคะแนนท่ีไดมาคำนวณตามสูตรท่ีกำหนด (นน.x ผลผูประเมิน/5) 
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สวนท่ี 2 การประเมินสมรรถนะ 

ประเภทบริหารทองถ่ิน, อำนวยการทองถ่ิน = สมรรถนะหลัก 5 + สมรรถนะประจำผูบริหาร 4  
ประเภทวิชาการ, ท่ัวไป = สมรรถนะหลัก 5 + สมรรถนะประจำสายงานไมนอยกวา 3 

 สมรรถนะ (A) 
สมรรถนะหลัก สมรรถนะผูบริหาร/ สมรรถนะประจำสายงาน 

 น้ำหนัก (B) 
กำหนดคาน้ำหนัก ดามลำดับความสำคัญ เปน "รอยละ" = 30 

 ระดับท่ีคาดหวังตามมาตรฐาน (C ) 
ระดับท่ีคาดหวังของสมรรถนะ ตามมาตรฐานกำหนดตำแหนง 

 ระดับสมรรถนะท่ีคนพบเม่ือเทียบกับพจนานกรม 
ระดับสมรรถนะเม่ือเทียบกับพจนานุกรม ตั้งแตระดับ 0 - ระดับ 5 

 หลักฐาน/ตัวบงช้ีความสำเร็จ (D) 
เอกสารหรือขอมูลประกอบ "เชิงประจักษ" 

 ผลการประเมิน (E ) 
"ประเมินตนเอง" ตามหลักฐาน ตั้งแตระดับ 0 – ระดับ 5 
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 ผลการประเมินของผูประเมิน (F) 
"ผูประเมิน" ประเมินผูรับฯ โดยเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ 

 ตารางท่ีไดตามตารางเปรียบ (G) 
ระดับกะแนนท่ีได ระดับ O-ระดับ 5 

 ผลคะแนนท่ีได 
การนำผลคะแนนท่ีไดมาคำนวณตามสูตรท่ีกำหนด (นน. x ผลผูประเมิน / 5) 
 

 
 
ระดับคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ดีเดน  ตั้งแตรอยละ 90 ข้ึนไป 
ดีมาก  ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 
ดี  ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 
พอใจ  ตั้งแตรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 
ตองปรับปรุง ต่ำกวารอยละ 60 
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สวนท่ี 3 ขอตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผูรับการประเมินและผูประเมิน ลงนาม ในแบบประเมิน 

 
สวนท่ี 4 สรุปผลการประเมิน 

ผูรับการประเมิน ลงนาม วาไดประเมินตนเองตามเอกสาร /ผูประเมินสรปุผลคะแนนการประเมิน 

สวนท่ี 5 แผนการปฏิบัติราชการ 

ผูประเมินเลือก ผลสัมฤทธิ์หรือสมรรถนะ ท่ีตองการพัฒนา พรอมท้ังวิธีท่ีเลือกพัฒนา 
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สวนท่ี 6 – 7 การแจงผลการประเมินใหผูประเมินทราบ และแจงใหกับผูบังคับบัญชาทราบ 
 

 
 
สวนท่ี ๘ ความเห็นของคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 
สวนท่ี ๙ ผลการพิจารณาของนายก อบต. 



คูมือการประเมินผลการปฏบัิติงาน อบต.คุริง

 
 
อางอิง 
ปฐมพงศ แสงจันทร (2563), เอกสารประกอบคำบรรยาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน PMS-อปท.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
             
 
 
 
 
 
 
 

จัดทำโดย  
งานการเจาหนาท่ี  

สำนักปลัดองคการบริหารสวนตำบล  
องคการบริหารสวนตำบลคุริง 

 07๗-๕๑๐๔๑๐, ๐๗๗-๕๑๐๔๑๑ 


