
 
 

 
 

      ใหผู้้รับการประเมินเป็นผู้กรอกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ครั้งท่ี ๑ ระหว่างวันท่ี ๑ ตุลาคม ถึง ๓๑ มีนาคม ของปีถัดไป และครั้งท่ี ๒ ระหว่างวันท่ี       
๑ เมษายน ถึง ๓๐ กันยายน ของปีเดียวกัน 

 
 

  ในส่วนนี้เป็นข้อมูลประวัติส่วนตัวของผู้รับการประเมิน ได้แก่ ช่ือ นามสกุล ต าแหน่ง (ช่ือต าแหน่งในสายงาน) ระดับต าแหน่ง ประเภทต าแหน่ง เลขท่ีต าแหน่ง และ
สังกัด รวมถึงข้อมูลของผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ประเมิน 

 
 

   ในส่วนนี้จะเป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน สัดส่วนร้อยละ 70 ประกอบด้วย 
 โครงการ/งาน/กิจกรรม ให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร  
ซึ่งผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกตัวช้ีวัดโครงการ/งาน/กิจกรรม ท่ีได้รับมอบหมายและมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมินต้ังแต่ต้นรอบการประเมิน โดยให้ก าหนดตัวชี้วัดไม่น้อยกว่า        
จ านวน 2 ตัว เพื่อให้ครอบคลุมมิติในการประเมินท่ีส าคัญได้ โดยไม่เป็นภาระต่อการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวช้ีวัดท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้  จึงควรเป็น
ตัวชี้วัดท่ีส าคัญและไม่ควรมีจ านวนมากนัก  

 น้้าหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าน้ าหนักแต่ละตัวชี้วัดท่ีมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน โดยตัวชี้วั ดแต่ละตัวควรมีน้ าหนักไม่น้อยกว่าร้อยละ 10            
ดังนั้น หากพบตัวช้ีวัดใดท่ีมีน้ าหนักน้อยกว่า ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวช้ีวัดนั้นออก และกระจายน้ าหนักให้กับตัวช้ีวัดท่ีเหลือ ท้ังนี้ หากตัวช้ีวัดตัวนั้นมีความส าคัญไม่สามารถตัดออกได้        
ควรปรับค่าน้ าหนักของตัวชี้วัดใหม่ ซึ่งหากตัวช้ีวัดนั้นมีความส าคัญจริงน้ าหนักก็ไม่ควรน้อยกว่า ๑๐% 
 
 
 
 
 

รายละเอียดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถ่ิน 

 รอบการประเมิน 

ข้อมูลประวัติส่วนตัว 

ส่วนที ่1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 เป้าหมาย ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าเป้าหมายของแต่ละตัวชี้วัดท่ีมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน ซึ่งค่าเป้าหมายต้องสอดคล้องกับผลงานท่ีคาดหวัง
ในช่วงระยะเวลารอบการประเมิน และค่าเป้าหมายของผู้ประเมินหรือหน่วยงาน ประกอบด้วยเป้าหมาย 3 มิติ ดังนี้ 
 1) เชิงปริมาณ หมายถึง ผลงานท่ีเป็นจ านวนวัดได้ 
 2) เชิงคุณภาพ หมายถึง ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ และความเรียบร้อยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน์ หมายถึง ความรวดเร็วหรือความตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร     
 ผลการปฏิบัติงาน ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกค่าคะแนน โดยเปรียบเทียบผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกันไว้ ในแต่ละมิติ ต้ังแต่ต้นรอบ         
โดยผลส าเร็จของงานท่ีท าได้ สามารถเทียบเป็นคะแนนได้ ดังนี้ 
 

ผลส้าเร็จของงานเทียบกับเป้าหมาย                   
(เชิงปริมาณ (8) และเชิงคุณภาพ (9)) 

(ร้อยละ) 
   คะแนน 

  ผลส้าเร็จของงานเทียบกับเปา้หมาย  
(เชิงประโยชน์ (10)) 

(ร้อยละ) 
  คะแนน 

ไม่ถึงร้อยละ 60 ของเป้าหมาย 0.5 ไม่ถึงร้อยละ 70 ของเป้าหมาย 0.5 
ต้ังแต่ร้อยละ 60 แต่ไม่ถึงร้อยละ 70 ของเป้าหมาย 1 ต้ังแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 75 ของเป้าหมาย 1 
ต้ังแต่ร้อยละ 70 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 ของเป้าหมาย 1.5 ต้ังแต่ร้อยละ 75 แต่ไม่ถึงร้อยละ 80 ของเป้าหมาย 1.5 
ต้ังแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 ของเป้าหมาย 2 ต้ังแต่ร้อยละ 80 แต่ไม่ถึงร้อยละ 85 ของเป้าหมาย 2 
ต้ังแต่ร้อยละ 90 ถึงร้อยละ 100 ของเป้าหมาย 2.5 ต้ังแต่ร้อยละ 85 แต่ไม่ถึงร้อยละ 90 ของเป้าหมาย 2.5 
เกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด 3 ต้ังแต่ร้อยละ 90 แต่ไม่ถึงร้อยละ 95 ของเป้าหมาย 3 
  ต้ังแต่ร้อยละ  95 ถึงร้อยละ 100 ของเป้าหมาย 3.5 
  เกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด 4 
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 รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน  ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกคะแนนท่ีประเมินได้ โดยน าคะแนนจากช่องผลการปฏิบัติงาน (เชิงปริมาณ+เชิงคุณภาพ            
+ เชิงประโยชน์) ท่ีประเมินได้มารวมกัน โดยมีคะแนนเต็มแต่ละตัวชี้วัดเท่ากับ 10 คะแนน  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกผลการประเมินตามสูตรค านวณ ดังนี้  
 ผลสัมฤทธิ์ของงาน = (น้ าหนัก x รวมคะแนนผลการปฏิบัติงาน)/10 (ตัวเลขทศนิยม 2 ต าแหน่ง) 
 เหตุผลที่ท้าให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุเป้าหมาย ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกโดยให้ระบุเหตุผลท่ีท าให้งานบรรลุเป้าหมายหรือไม่บรรลุเป้าหมายในรอบ การประเมินนั้นๆ 

 
 

  ในส่วนท่ีจะเป็นการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สัดส่วนร้อยละ 30 ประกอบด้วย 
 ตัวชีวั้ดสมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร และสมรรถนะประจ าสายงาน ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง ดังนี้ 
(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการทุกคนท่ีจ าเป็นต้องมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรม    
และค่านิยมท่ีพึงประกาศร่วมกัน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ประชาน และประเทศชาติ ประกอบด้วย  
 1.1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 1.2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
  1.3) การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
 1.4) การบริการเป็นเลิศ 
 1.5) การท างานเป็นทีม 
(2) สมรรถนะประจ าผู้บริหาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะท่ีผู้บริหารจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าหรือผู้บังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อน าทีมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น และประเภท
อ านวยการท้องถิ่น ประกอบด้วย 
 2.1) การเป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเป็นผู้น า 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 
 2.4) การคิดเชิงกลยุทธ์ 
 

ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
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(3) สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่ง/สายงานต่างๆ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้เจ้าหน้าท่ีผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ 
สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าท่ีได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (ปรากฏตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ) โดยใช้ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภทวิชาการ และ
ประเภทท่ัวไป โดยต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกสมรรถนะประจ าสายงานท่ีตกลงร่วมกันกับผู้ประเมิน อย่างน้อยจ านวน 3 สมรรถนะ    
 น้้าหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าน้ าหนักแต่ละสมรรถนะท่ีมีการตกลงร่วมกับผู้ประเมิน ส าหรับการก าหนดค่าน้ าหนักของสมรรถนะหลัก             
ซึ่งเป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการทุกคนท่ีจ าเป็นต้องมี ควรก าหนดค่าน้ าหนักสมรรถนะหลักของข้าราชการทุกคนในองค์กร (อปท.) 
หรือหน่วยงาน (ส านัก/กอง/ส่วนราชการ) ในระดับท่ีเท่ากัน  
 ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกโดยให้ระบุระดับท่ีต้องการของแต่ละสมรรถนะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง  
(บังคับเลือก) 
 ระดับที่ประเมินได้ ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกระดับท่ีประเมินได้ โดยผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะของพนักงาน       
ส่วนท้องถิ่นที่ละรายการจนถึงระดับสมรรถนะท่ีก าหนด     
 คะแนนที่ได้ ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกคะแนนท่ีได้ตามแนวทางการประเมนิสมรรถนะ ดังนี้ 

1. ผู้ประเมินต้องพิจารณาว่าผู้ถูกประเมินนั้นๆ ก าหนดให้มีระดับสมรรถนะท่ีต้องการในระดับใด พฤติกรรมท่ีจะใช้เป็นหลักฐานในการประเมินได้แก่ พฤติกรรมทุกราย       
ท่ีปรากฏในพจนานุกรมระดับสมรรถนะหลัก ต้ังแต่ต้นจนถึงระดับสมรรถนะหลักท่ีต้องการหรือที่ปรากฏนั้นๆ 

2. ในการประเมินสมรรถนะหนึ่งๆ ผู้ประเมินจะพิจารณาจากสมรรถนะหลักแต่ละสมรรถนะโดยประเมินและให้คะแนนตามหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะหลัก 
และบันทึกผลการให้คะแนนลงในแบบฟอร์มท่ีก าหนด รวมท้ังระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก 

ตัวอย่างเช่น : นาง ข. เป็นนักทรัพยากรบุคคล ระดับ ช านาญการ ซึ่งตามหลักเกณฑ์ นาง ข. ต้องมีระดับสมรรถนะหลักท่ีต้องการด้านการบริการเป็นเลิศ ท่ีระดับท่ี 2 
ดังนั้น ในการประเมินผู้ประเมินจะท าการประเมินสมรรถนะหลักดังกล่าวครอบคลุมพฤติกรรมท้ังหมดตามท่ีระบุไว้ในพจนานุกรมระดับสมรรถนะ ต้ังแต่ระดับท่ี 1 จนถึงระดับท่ี 2  

3. ผู้ประเมินพิจารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานุกรมระดับสมรรถนะทีละรายการจนถึงระดับสมรรถนะท่ีก าหนด  ท าการนับรายการพฤติกรรมท่ีผู้รับ          
การประเมินท าได้ครบถ้วนตามท่ีระบุไว้โดยเป็นพฤติกรรม ท่ีท าได้ ชัดเจน เห็นประจักษ์และสม่ าเสมอ 80 % ขึ้นไป ท้ังนี้ ไม่ให้นับพฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินยังไม่ได้ ท าได้ไม่ดี
หรือไม่ครบถ้วน หรือยังมีจุดบกพร่องต้องปรับปรุง  หลังจากนั้นให้น ารายการพฤติกรรมท่ีประเมินได้ไปเทียบกับหลักเกณฑ์การให้คะแนนสมรรถนะ ตามตารางเปรียบเทียบ       
ค่าคะแนน ดังนี้ 

 
 
 



         -5- 
 

ระดับที่ตอ้งการ/คาดหวัง 
(ตามมาตรฐานก้าหนด                
ต้าแหน่ง)                     ระดับที่ประเมินได้ 

ระดับที่ประเมินได้ 
0 

ระดับที่ประเมินได้ 
1 

ระดับที่ประเมินได้ 
2 

ระดับที่ประเมินได้ 
3 

ระดับที่ประเมินได้ 
4 

ระดับที่ประเมินได้ 
5 

ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 0 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 0 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 1 0 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 2 0 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 3 0 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับทีค่าดหวัง/ต้องการ 4 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 
ระดับที่คาดหวัง/ต้องการ 5 0 คะแนน 0 คะแนน 1 คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 5 คะแนน 

      ความหมายของค่าคะแนนในแต่ละระดับ ดังนี ้
5 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้มากกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 1 ระดับข้ึนไป 
4 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้เท่ากับระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 
3 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้น้อยกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 1 ระดับ 
2 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้น้อยกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 2 ระดับ 
1 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้น้อยกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ 3 ระดับ 
0 คะแนน = ระดับท่ีประเมินได้ต่ าท่ีสุด/ไม่แสดงออกพฤติกรรม/สมรรถนะ 

 ท้ังนี้ การก าหนดค่าคะแนนดังกล่าวเพื่อเป็นการกระตุ้นและผลักดันให้ข้าราชการแสดงออกพฤติกรรมในระดับท่ีดีขึ้นมากกว่าระดับท่ีคาดหวังหรือต้องการ ซึ่งหาก
ข้าราชการแต่ละคนสามารถแสดงพฤติกรรมหรือสมรรถนะได้ตามเป้าหมายหรือเกินกว่าเป้าหมายท่ีก าหนด จะท าให้การปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเกิดประโยชน์
ต่อหน่วยงานและองค์กร 
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 ผลการประเมิน ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกผลการประเมินตามสูตรค านวณ ดังนี้ ผลการประเมิน = (น้ าหนัก x คะแนนท่ีได้) /5 (ตัวเลขทศนิยม 2 ต าแหน่ง) 
 ระบุเหตุการณ์/พฤติกรรมที่ผู้รับการประเมินแสดงออก ส้ินรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกโดยให้ระบุเหตุการณ์ หรือพฤติกรรมท่ีผู้รับการประเมินแสดงออก         
ในแต่ละสมรรถนะในรอบการประเมินนั้นๆ 

 
 

  ในส่วนนี้ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกสรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวบรวมคะแนนการประเมินจากส่วนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน และส่วนท่ี  2 พฤติกรรม     
การปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  

 
 

 ผู้ประเมินเป็นผู้กรอก โดยน าผลการประเมินของผู้รับการประเมินมาเทียบกับช่วงคะแนน 5 ระดับท่ีก าหนด 
 
 

 ในส่วนนี้เป็นการวางแผนร่วมกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้รับการประเมิน เพื่อก าหนดกิจกรรมในการพัฒนางาน/สมรรถนะของผู้รับการประเมินในรอบการประเมิน
ถัดๆ ไป โดยควรเลือกงาน/สมรรถนะท่ีต้องการพัฒนาให้ดีขึ้น ซึ่งควรเป็นงาน/สมรรถนะ ท่ีมีผลการประเมินต่างจากระดับเป้าหมาย หากไม่มีให้เลือกงาน/สมรรถนะท่ีคาดว่า      
จะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในอนาคตหรือท่ีต้องการพัฒนาตามความสนใจส่วนตัว   

 
 

 ในส่วนนี้ให้ผู้ประเมินกับผู้รับการประเมินลงนามในข้อตกลงการปฏิบัติราชการเกี่ยวกับการก าหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานในส่วนท่ี 1 และพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการ (สมรรถนะ) ในส่วนท่ี 2 เพื่อขอรับการประเมินตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน 
 
 
 
 

 สรุปผลการประเมิน 

ระดับผลการประเมิน 

ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

  ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏิบัติราชการ 
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 ในส่วนนี้เมื่อส้ินรอบการประเมิน ให้ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบ                 
ผลการประเมิน กรณีท่ีผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน ให้พนักงานส่วนท้องถิ่นอย่างน้อยหนึ่งคน ลงลายมือช่ือเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผล     
การประเมินดังกล่าวแล้วด้วย          

 
 

         ในส่วนนี้ให้ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) เป็นผู้พิจารณาและให้ความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมิน ก่อนน าเสนอคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผล              
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 
 

 ในส่วนนี้ให้ประธานคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น เป็นผู้กรอกรายละเอียดตามมติของคณะกรรมการกล่ันกรองฯ 
ก่อนน าเสนอนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
 

 ในส่วนนี้ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้กรอกรายละเอียดเกี่ยวกับความเห็นต่อมติของคณะกรรมการคณะกรรมการกล่ันกรองฯ  
 
 

 
 
 

****************************************************************************************** 
 
 

ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมิน 

ส่วนที่ 6 ความเห็นของผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป (ถ้ามี) 

ส่วนที่ 7 มติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 8 ความเห็นของนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 


