
 

คูมือ 

การประเมนิผลการปฏบัิติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน 

และพนักงานจาง 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                     

 

 

 
 
 
 
 
 
 

                                                                             
                                                                   

                                                                       งานการเจาหนาที่ สํานักปลัดเทศบาล 

                                                                                 เทศบาลตําบลดอนยายหอม     

                                                                                 อําเภอเมอืง จังหวัดนครปฐม 

                                                                         

 

 



คํานํา 

  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ถือเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะชวย
ประเมินและวิเคราะหศักยภาพของบุคลากรใหเปนไปดวยความมีเหตุผล นาเชื่อถือ มีความยุติธรรม มีระเบียบ
แบบแผน มีหลักฐานการพิจารณานําไปสูการปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการทํางานใหดี
ยิ่งข้ึน และนําไปประกอบการพิจารณาในเรื่องตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก การเลื่อน
ข้ันเงินเดือน คาตอบแทน เงินรางวัลประจําป การเลื่อนและหรือแตงตั้ง การยาย การโอนและรับโอน การใหออก
จากราชการ การจูงใจใหรางวัล และการบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืน ๆ เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจ 
  ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล เรื่อง มาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับหลักเกณฑ
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน พ.ศ.๒๕๕๘ แกไขเพ่ิมเติมถึง 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2563 ไดนําแนวคิดและกระบวนการ "การบริหารผลงาน" มาใชเพ่ือเปนเครื่องมือของผูบริหาร
หรือผูบังคับบัญชา ในการกํากับติดตามงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล     
มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน โดยมีหลักการท่ีสําคัญ คือ มีประสิทธิภาพ โปรงใส       
เปนธรรม และเพ่ือใหมีผลในเซิงปฏิบัติ การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีดีจะตองสามารถประเมินผลการปฏิบัต ิ
งานบุคลากรไดอยางถูกตองตรงกับสภาพความเปนจริง และนําผลการประเมินไปประยุกตใชในการพัฒนา
บุคลากรและปรับปรุงระบบการพัฒนาบคุลากรไดอยางแทจริง  

เทศบาลตําบลดอนยายหอม จึงไดจัดทําคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลและพนักงานจางฉบับนี้ข้ึน เพ่ือเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
ตอไป 
 
 
 

งานการเจาหนาท่ี สํานักปลัดเทศบาล                                                                                     
เทศบาลตําบลดอนยายหอม  

                                                                                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒ 
 



สารบัญ 
 

                                                                                                                        หนา 
ระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของ วัตถุประสงคของการประเมิน  
การบริหารผลงานและกระบวนการบริหารผลงาน การจัดทําขอตกลงการปฏิบัติงาน   4 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน         5 
 
ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน     6 
 
สมรรถนะท่ีกําหนดไวตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง             7 
 
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน                8 
 
คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน  9 
 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจาง 
ระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวของ วัตถุประสงคของการประเมิน              10 
 
ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน          11 
 
ภาคผนวก 
แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสวนทองถ่ิน 
               
คําอธิบายแบบประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสวนทองถ่ิน  
             
แบบฟอรมการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานจาง                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓ 
 



การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 
 

ระเบียบกฎหมายท่ีเกี่ยวของ 
  ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล เรื่อง มาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับหลักเกณฑและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน พ.ศ.๒๕๕๘ แกไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับท่ี 
2) พ.ศ.2563 
   
วัตถุประสงคของการประเมิน 

๑.ผูบริหาร ใชเปนเครื่องมือในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหบรรลุเปาหมายตามท่ี
วางแผนไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ๒.นําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชประกอบการพิจารณาในการบริหารงานบุคคล เชน 
การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนระดับ การใหโบนัส การพัฒนา  
 
การบริหารผลงานและกระบวนการบริหารผลงาน 
 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน ไดนําหลักการบริหารผลงาน ซ่ึงเปน
กระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพ่ือผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการบรรลุเปาหมาย โดย
การเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร หนวยงาน และระดับบุคคลเขาดวยกัน โดยประเมิน
ปละ ๒ ครั้ง และใหผูประเมินคอยใหคําปรึกษา แนะนํา ผูรับประเมินเพ่ือปรับปรุง แกไขและพัฒนาผลสัมฤทธิ์
ของงานและสมรรถนะในการปฏิบัติงานดวย 
  กระบวนการบริหารผลงาน มีดังนี้ 
  ๑.การวางแผน คือการกําหนดผลสําเร็จและเปาหมายท่ีองคกรคาดหวังจากผูปฏิบัติงาน  

๒.การติดตาม คือการติดตามผลการปฏิบัติงาน เพ่ือวัดผลสําเร็จของงานวาสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกรหรือไม โดยมีผูประเมินคอยใหคําปรึกษาและแกไขปญหา อุปสรรค ท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงาน  

๓.การพัฒนา ผูประเมินพิจารณาการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินวาเปนไปตามสมรรถนะท่ี
ควรจะเปนหรือไม เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาประกอบการใหคําแนะนําและการกําหนดแนวทางท่ีจะใชพัฒนาตอไป 

๔.การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการตรวจสอบผลสําเร็จของการทํางาน ในเชิงปริมาณ 
คุณภาพหรือเชิงประโยชน ตามท่ีกําหนดไวเม่ือตนรอบการประเมินวาเปนไปตามเปาหมายหรือไม เพ่ือเปนขอมูล
ประกอบการพิจารณาบริหารงานบคุคล เชน การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนระดับ หรือการสงเขาอบรม เปนตน 

5.การใหรางวัล คือการตอบแทนพนักงานท่ีปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายหรือตามขอตกลงท่ี
กําหนดไว มีท้ังรางวัลท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน เชน การเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนระดับ การใหโบนัส 
หรือการยกยองชมเชย เปนตน  
 
การจัดทําขอตกลงการปฏิบัติงาน 

ชวงตนรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูประเมินและผูรับการประเมิน รวมกันวางแผนและ
จัดทําขอตกลงการปฏิบัติงาน เม่ือครบรอบการประเมิน ผูประเมินจะประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการ
ประเมินตามท่ีไดตกลงกันไว และวิเคราะหผลสําเร็จของงานเพ่ือหาความจําเปนในการพัฒนารายบุคคล 

 
 

๔ 
 



การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือการประเมินความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติในรอบการประเมิน 

เทียบกับเปาหมายผลการปฏิบัติงานตามขอตกลงท่ีวางไวเม่ือตนรอบการประเมิน โดยใหพนักงานสวนทองถ่ิน 
จัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามท่ี ก.จ.,ก.ท. และ ก.อบต.กําหนด โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตองมีหลักฐานและตัวชี้วัดความสําเร็จท่ีชัดเจน มีองคประกอบดังนี้ 

1.ผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหมีสัดสวนน้ําหนักรอยละ 70 

 -โดยประเมินผลจากการปฏิบัติงานตามปริมาณผลงาน หรือคุณภาพของงาน หรือความ
รวดเร็ว หรือการตรงตามเวลาท่ีกําหนด หรือการประหยัด หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร แลวแตกรณี 

   -ใหกําหนดผลสัมฤทธิ์ของงานพรอมกับกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จไมนอยกวา 2 ผลงาน   
ตอครั้ง 

   -กรณีพนักงานสวนทองถ่ินไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหรือระดับสูงข้ึน โดยมีการเสนอ
วิสัยทัศนหรือขอเสนอในการพัฒนางาน ใหนําวิสัยทัศนหรือขอเสนอในการพัฒนางานดังกลาวมากําหนดเปน
องคประกอบการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินครั้งนั้น และครั้งถัดไปจนกวาจะไดผลสําเร็จตาม
ตัวชี้วัดท่ีเสนอในวิสัยทัศนหรือขอเสนอ 

2.พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ใหมีสัดสวนน้ําหนักรอยละ 30 
-ใหประเมินจากสมรรถนะตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงท่ี ก.จ.,ก.ท.และ ก.อบต.กําหนด 
-กรณีตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ิน และตําแหนงประเภทอํานวยการทองถ่ินใหประเมิน

สมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก จํานวน 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจําผูบริหาร จํานวน 4
สมรรถนะ    

-กรณีตําแหนงประเภทวิชาการ และตําแหนงประเภทท่ัวไป ใหประเมินสมรรถนะ
ประกอบดวย สมรรถนะหลัก จํานวน 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจําสายงาน จํานวนไมนอยกวา 3
สมรรถนะ 

-กรณีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ินบรรจุใหม หรืออยูระหวาง
ทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการอยูในรอบการประเมิน ใหประเมิน
ผลสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ โดยมีสัดสวนคะแนนของแตละองคประกอบรอยละ
50 

ใหประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ิน ปละ 2 ครั้ง ตามรอบปงบประมาณ 
คือ 

1.ครั้งท่ี 1  ระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปถัดไป 
2.ครั้งท่ี 2  ระหวางวันท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปเดียวกัน 
ในแตละรอบการประเมิน ให อปท.นําผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาจัดกลุม

ตามผลคะแนนเปน 5 ระดับ คือ ดีเดน ดีมาก ดี พอใช และตองปรับปรุง โดยมีชวงคะแนนประเมินของแตละ
ระดับ ดังนี้ 

1.ระดับดีเดน  ชวงคะแนนประเมิน ตั้งแตรอยละ 90 ข้ึนไป 
2.ระดับดีมาก  ชวงคะแนนประเมิน ตั้งแตรอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90 
3.ระดับดี  ชวงคะแนนประเมิน ตั้งแตรอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80 
4.ระดับพอใช  ชวงคะแนนประเมิน ตั้งแตรอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70 
5.ระดับตองปรับปรงุ ชวงคะแนนประเมิน ต่ํากวารอยละ 60 
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ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 
ข้ันตอนท่ี 1 : การเตรียมการประเมินผล 
1.อปท.กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.เสนอนายก อปท.ใหความเห็นชอบหลักเกณฑและวิธีการประเมินฯ 
3.อปท.ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินฯ ใหพนักงานสวนทองถ่ินในสังกัดทราบโดยท่ัว

กัน 
ข้ันตอนท่ี 2 : จัดทําคํารับรองรายบุคคล 
1.นายก อปท.และผูบริหาร มอบนโยบาย แผนปฏิบัติราชการ และเปาหมายของ อปท. ใหแก 

ปลัด/รองปลัด อปท. และหัวหนาสวนราชการ เพ่ือกําหนดเปาหมายผลสําเร็จของ อปท. ในรอบการประเมิน  
2.ผูประเมินประชุมรวมกันเพ่ือกําหนดเปาหมายขององคกร และถายทอดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์

ของงาน สูระดับสํานัก/กอง/หนวยงาน/พนักงานสวนทองถ่ินแตละคนโดยพิจารณาถายทอดจากบนลงลาง 
3.ผูประเมินและผูรับการประเมิน รวมกันวางแผนปฏิบัติราชการโดยกําหนดเปาหมายระดับ

ความสําเร็จของงาน และพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
4.จัดทําบันทึกขอตกลงการปฏิบัติราชการ   
ข้ันตอนท่ี 3 : การติดตามและใหคําปรึกษาแนะนําการปฏิบัติงาน 
ใหผูประเมินติดตามความกาวหนาอยางตอเนื่อง โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาผลสัมฤทธิ์

ของงาน และพฤติกรรมของผูรับการประเมิน 
ข้ันตอนท่ี 4 : การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.ผูประเมินประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรับการประเมิน เม่ือเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนด 

และพฤติกรรมท่ีแสดงออกจากการปฏิบัติงาน 
2.ผูประเมินแจงผลการประเมินใหแกผูรับการประเมินทราบพรอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการ

ประเมิน หากผูรบัการประเมินไมยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ใหพนักงานสวนทองถ่ินอยางนอย 
1 คน ลงลายมือชื่อเปนพยาน 

3.ผูประเมินเสนอผลคะแนนการประเมินตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) แลวจัดทําบัญชี
รายชื่อเรียงลําดับตามผลการประเมินของสํานัก/กอง 

4.อปท.รวบรวมและจัดเรียงผลการประเมินของทุกสํานัก/กอง เสนอตอคณะกรรมการ
กลั่นกรองการประเมินฯ 

ข้ันตอนท่ี 5 : การพิจารณากล่ันกรองและเห็นชอบการประเมิน 
1.อปท.แตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินฯ 
2.คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินฯ ประชุมใหคําปรึกษาและพิจารณากลั่นกรองผลการ

ประเมินในภาพรวมและรายบุคคลวาการประเมินผลมีมาตรฐานความเปนธรรมหรือไม และเสนอความเห็นตอ
นายก อปท.  

3.นายก อปท. พิจารณาผลการประเมิน  
4.อปท. ประกาศรายชื่อผูมีผลการประเมิน “ดีเดน” ในท่ีเปดเผยใหทราบโดยท่ัวกันเพ่ือเปน

การยกยอง ชมเชย และสรางแรงจูงใจในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมินตอไป 
5.จัดเก็บผลการประเมิน และหลักฐานแสดงความสําเร็จของงานและสมรรถนะ สําหรับแบบ

ประเมินผลใหเก็บสําเนาไวท่ีสํานัก/กอง อยางนอย 2 รอบการประเมิน และใหจัดเก็บตนฉบับไวในแฟมประวัติ
พนักงานเทศบาล 
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สมรรถนะท่ีกําหนดไวตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง ประกอบดวย 
๑.สมรรถนะหลัก เปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ี กําหนดเปน คุณลักษณะรวมของ        

ขาราชการทองถ่ินทุกคน(ทุกประเภท ทุกตําแหนง และทุกระดับ) ท่ีจําเปนตองมีเพ่ือหลอหลอม ใหเกิด
พฤติกรรมและคานิยมท่ีพึงประสงครวมกัน กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรปกครองสวนทองถ่ินและ 
ประชาชน ประกอบดวย ๕ สมรรถนะ ใชประเมินขาราชการทองถ่ินทุกประเภท ทุกตําแหนง ทุกระดับ ไดแก 

(๑) การมุงผลสัมฤทธิ์ 
  (๒) การยึดม่ันในความถูกตองและจริยธรรม 
  (๓) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
  (๔) การบริการเปนเลิศ 
  (๕) การทํางานเปนทีม 
๒.สมรรถนะประจําผูบริหาร เปนสมรรถนะเชิงพฤติกรรมท่ีขาราชการสวนทองถ่ิน 

ตําแหนงประเภทบริหารทองถ่ินและอํานวยการทองถ่ิน จําเปนตองมีในฐานะผูนําหรือผูบังคับบัญชา เพ่ือนํา
ผูใตบังคับบัญชาใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ใชประเมินขาราชการประเภทบริหารทองถ่ินและอํานวยการทองถ่ิน ประกอบดวย ๔ 
สมรรถนะ 

(๑) การเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง 
(๒) ความสามารถในการเปนผูนํา 
(๓) ความสามารถในการพัฒนาคน 
(๔) การคิดเชิงกลยุทธ 

๓.สมรรถนะประจําสายงาน เปนสมรรถนะท่ีกําหนดเฉพาะแตละตําแหนง/สายงาน เพ่ือให
ขาราชการสวนทองถ่ินผูดํารงตําแหนงใด/สายงานใด มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในตําแหนง/สายงานนั้น ปฏิบัติ
หนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยในมาตรฐาน
กําหนดตําแหนง ไดมีการกําหนดสมรรถนะประจําสายงานและระดับความคาดหวังไวแลว  ใชประเมินขาราชการ 
ประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ ประกอบดวย ๒๒ สมรรถนะ 

(๑) การคิดวิเคราะห 
(๒) การคนหาและการจัดการฐานขอมูล 
(๓) การแกไขปญหาแบบมืออาชีพ 
(๔) ศิลปะการโนมนาวจูงใจ 
(5) การใหความรูและการสรางสัมพันธ 
(๖) การแกไขปญหาและการดําเนินการเชิงรุก 
(๗) การบริหารความเสี่ยง 
(๘) การบริหารทรัพยากร 
(๙) การวางแผนและการจัดการ 
(๑๐) การวิเคราะหและการบูรณาการ 
(๑๑) ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 
(๑๒) การยึดม่ันในหลักเกณฑ 
(๑๓) การสรางใหเกิดการมีสวนรวมในทุกภาคสวน 
(๑๔) ความคิดสรางสรรค 
(๑5) การมุงความปลอดภัยและการระวังภัย 
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(๑๖) การกํากับติดตามอยางสมํ่าเสมอ 
(๑๗) การสั่งสมความรูและความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 
(๑๘) การควบคุมและจัดการสถานการณอยางสรางสรรค 
(๑๙) จิตสํานึกและรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม 
(๒๐) ความเขาใจพ้ืนท่ีและการเมืองทองถ่ิน 
(๒๑) สรางสรรคเพ่ือประโยชนของทองถ่ิน 
(๒๒) ความเขาใจผูอ่ืนและตอบสนองอยางสรางสรรค 

  ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก สมรรถนะประจําผูบริหาร และสมรรถนะประจําสาย
งาน ก.กลาง (ก.จ.,ก.ท.,และ ก.อบต.) ไดกําหนดรายละเอียดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของแตละตําแหนง
แลว สําหรับคําจํากัดความ ความหมายของระดับสมรรถนะแตละระดับ ตลอดจนพฤติกรรมบงชี้ ไดมีการกําหนด
ไวตามพจนานุกรมสมรรถนะขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน 
  สําหรับวิธีการประเมินสมรรถนะจะใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเห็นเดนชัดของ
ผูรับการประเมิน โดยใชวิธีการบันทึกพฤติกรรมสําคัญในระหวางรอบการประเมิน เพ่ือนําไปใชเปนขอมูล
ประกอบการพิจารณาประเมินสมรรถนะในชวงปลายรอบการประเมิน โดยใชวิธีการเปรียบเทียบพฤติกรรมท่ี
สังเกตไดกับพฤติกรรมบงชี้ท่ีกําหนดไวในระดับสมรรถนะท่ีคาดหวังตามประเภทตําแหนงและระดับตําแหนงของ
ผูรับการประเมิน แลวจึงสรปุระดับสมรรถนะท่ีประเมินได 

 
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น ดังนี้ 
  1.นายก อปท. ประเมิน ปลัด อปท. 
  2.ปลัด อปท. ประเมิน รองปลัด อปท. ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการกอง หรือหัวหนาสวน
ราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักหรือกอง 
  3.ผูอํานวยการสํานัก หรือผูอํานวยการกอง หรือหัวหนาสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมี
ฐานะเทียบเทาสํานักหรือกอง สําหรับพนักงานสวนทองถ่ินท่ีอยูในสังกัดบังคับบัญชา 

กรณีไมมีผูประเมินตามขอ 1 ปฏิบัติหนาท่ีใหผูกํากับดูแล อปท. ตามท่ีกฎหมายกําหนดเปนผู
ประเมิน 

กรณีไมมีผูประเมินตามขอ 2 และขอ 3 หรือมีแตไมสามารถปฏิบัติราชการได ใหผูรักษา
ราชการแทนเปนผูประเมิน 

กรณีพนักงานสวนทองถ่ิน ไดรับมอบหมายใหไปชวยราชการตาง อปท.หรือสวนราชการ หรือ
หนวยงานอ่ืน ใหนายกฯหรือหัวหนาสวนราชการ หรือหัวหนาหนวยงานอ่ืนท่ีไปชวยราชการแลวแตกรณี เปนผู
เสนอขอมูลและความเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือประกอบการพิจารณาของผูประเมินตนสังกัด 

กรณีพนักงานสวนทองถ่ิน ไดโอนหรือยายหลังวันท่ี 1 มีนาคม หรือวันท่ี 1 กันยายน ใหผู
ประเมินผลการปฏิบัติงานใน อปท.ตนสังกัดเดิมเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถ่ินผูนั้น 

แลวจัดสงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหแก อปท.หรือสวนราชการ หรือหนวยงานอ่ืนท่ีเปน
ตนสังกัดใหม เพ่ือประกอบการพิจารณา 

 
 
 
 
 

๘ 
 



คณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานกําหนดใหมีการแตงตั้ง คณะกรรมการกลั่นกรองผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือทําหนาท่ีใหคําปรึกษาและพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับมาตรฐานและความ
เปนธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเสนอตอนายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน คณะกรรมการ
กลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  

1.ปลัด อปท.   เปนประธานกรรมการ 
2.รองปลัด อปท.หรือผูอํานวยการสํานัก หรือผูอํานวยการกอง หรือหัวหนาสวนราชการท่ี

เรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักหรือกอง จํานวนไมนอยกวา 2 คน   เปนกรรมการ 
3.พนักงานสวนทองถ่ิน ท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ี จํานวน 1 คน   เปนเลขานุการ 
ท้ังนี้  อปท.อาจกําหนดใหมีคณะกรรมการชวยพิจารณากลั่นกรองการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดความเปนธรรมในระดับสํานักหรือกองหรือสวนราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนใน อปท.ดวยก็ได 
ให อปท.จัดใหมีระบบการจัดเก็บผลการประเมินและหลักฐานแสดงความสําเร็จของงาน และ

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของผูรับการประเมิน เพ่ือใชประกอบการพิจารณาการบริหารงาน
บุคคลในเรื่องตางๆ 

สําหรับแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหผูบังคับบัญชาเก็บสําเนาไวท่ีสํานัก/กอง หรือสวน
ราชการท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานัก/กองท่ีผูนั้นสงักัดเปนเวลาอยางนอย 2 รอบการประเมิน และ
ใหหนวยงานท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีของ อปท.จัดเก็บตนฉบับไวในแฟมประวัติราชการ หรือจัดเก็บใน
รูปแบบอ่ืนตามความเหมาะสม 

 
การแจงผลการประเมินการปฏิบัติงาน  
  1.ผูบังคับบัญชา(ผูประเมิน) แจงผลการประเมินใหผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ทราบ
เปนรายบุคคล และใหคําปรึกษา ชี้แนะแกผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) รวมท้ังรวมกับผูใตบังคับบัญชา
(ผูรับการประเมิน) จัดทําแผนพัฒนาการปฏิบัติงานรายบุคคล 
  2.ผู ใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน กรณี
ผูใตบังคับบัญชา (ผูรับการประเมิน) ไมยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน ใหผูใตบังคับบัญชา        
(ผูประเมิน) หาพยานท่ีเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินอยางนอย 1 คน ในสังกัดองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินเดียวกัน ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมินแลว 
  3.องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประกาศรายชื่อผูมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเดนเปดเผยให
ทราบโดยท่ัวกัน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๙ 
 



การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจาง 
 

ระเบียบกฎหมายท่ีเกี่ยวของ 
  ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล เรื่อง มาตรฐานท่ัวไปเก่ียวกับพนักงานจาง 
(ฉบับท่ี 6) พ.ศ.2559 
   
วัตถุประสงคของการประเมิน 

๑.ผูบริหาร ใชเปนเครื่องมือในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานจาง ใหบรรลุเปาหมาย
ตามท่ีวางแผนไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  ๒.นําผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใชประกอบการพิจารณาในการบริหารงานบุคคล เชน 
การเลื่อนคาตอบแทน การพัฒนา  
 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจาง 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางตามภารกิจและพนักงานจางท่ัวไป ใหประเมิน
จากผลงานและคุณลักษณะในการปฏิบัติงานของพนักงานจางผูนั้น โดยมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน โดยกําหนดใหมีสัดสวนของผลสัมฤทธิ์ของงานไมนอยกวารอยละ 80 
  (1) การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหพิจารณาจากองคประกอบ ดังนี้ 
       - ปริมาณผลงาน 
       - คุณภาพผลงาน 
       - ความรวดเร็วหรือความตรงตอเวลา 
       - การใชทรัพยากรอยางคุมคา 
  (2) การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ให อปท.กําหนดสมรรถนะท่ีเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสําเร็จของงาน และระบุพฤติกรรมบงชี้ท่ีพึงประสงคของแตละสมรรถนะแลวให
ประเมินพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการปฏิบัติงานจริงของพนักงานจางเปรียบเทียบกับสมรรถนะและพฤติกรรม
บงชี้ท่ีกําหนด โดยใหนําสมรรถนะของพนักงานทองถิ่นท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานทองถิ่นกําหนด มาใช
สําหรับการประเมินพนักงานจางโดยอนุโลม ดังนี้ 
  พนักงานจางท่ัวไป ใหประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ โดยกําหนดระดับสมรรถนะท่ี
คาดหวัง/ตองการ ในระดับ 1 
  พนักงานจางตามภารกิจ ไมรวมถึงพนักงานจางตามภารกิจสําหรับผูมีทักษะ ใหประเมิน 
  พนักงานจางตามภารกิจสําหรับผูมีทักษะ ใหประเมินสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ โดยกําหนด
ระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง/ตองการ ในระดับ 2 
  พนักงานจางผูเชี่ยวชาญพิเศษ ใหประเมินสมรรถนะหลัก 5 ดาน และสมรรถนะประจําสาย
งาน 3 สมรรถนะ ไดแก ความเขาใจพ้ืนท่ีและการเมืองทองถ่ิน ความคิดสรางสรรค สรางสรรคเพ่ือประโยชน
ทองถ่ิน โดยกําหนดระดับสมรรถนะท่ีคาดหวัง/ตองการ ในระดับ 3 

ใหประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางปละ 2 ครั้ง ตามรอบปงบประมาณ คือ 
1.ครั้งท่ี 1  ระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของปถัดไป 
2.ครั้งท่ี 2  ระหวางวันท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กันยายน ของปเดียวกัน 

 
 

๑๐ 
 



  ในแตละรอบการประเมิน ใหนําผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางมา
จัดกลุมตามผลคะแนนเปน 5 ระดับ คือ ดีเดน ดีมาก ดี พอใช ปรับปรุง โดยกําหนดชวงคะแนนประเมินของแต
ละระดับผลการประเมิน ดังนี้ 

1.ระดับดีเดน  ชวงคะแนนประเมิน ตั้งแตรอยละ 95 ข้ึนไป 
2.ระดับดีมาก  ชวงคะแนนประเมิน ตั้งแตรอยละ 85 แตไมถึงรอยละ 95 
3.ระดับดี  ชวงคะแนนประเมิน ตั้งแตรอยละ 75 แตไมถึงรอยละ 85 
4.ระดับพอใช  ชวงคะแนนประเมิน ตั้งแตรอยละ 65 แตไมถึงรอยละ 75 
5.ระดับตองปรับปรุง ชวงคะแนนประเมิน นอยกวารอยละ 65 
 

ข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
สําหรับพนักงานจางตามภารกิจและพนักงานจางท่ัวไป ใหดําเนินการดังนี้ 
  1.ชวงเริ่มรอบการประเมิน ให อปท.กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจาง จากนั้นใหผูบังคับบัญชาชั้นตนซ่ึงเปนผูประเมิน และพนักงานจางแตละคนรวมกันวางแผนและ
กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและ/หรือความสําเร็จของงาน ซ่ึงพนักงานจางผูนั้นตอง
รับผิดชอบในรอบการประเมินนั้น โดยกําหนดดัชนีชี้วัดหรือหลักฐานบงชี้ความสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม 
รวมท้ังระบุพฤติกรรมในการทํางานท่ีคาดหวังตามดวย 
  2.ในระหวางรอบการประเมินใหผูบังคับบัญชาชั้นตนซ่ึงเปนผูประเมิน ติดตามความกาวหนาใน
การปฏิบัติงานตามแผนการปฏิบัติงาน รวมท้ังคอยใหคําแนะนําและชวยเหลือในการแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหพนักงานจางสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายและผลสําเร็จของงานท่ีกําหนด 
  3.เม่ือครบรอบการประเมิน ใหผูบังคับบัญชาชั้นตนซ่ึงเปนผูประเมินและสวนราชการตนสังกัด
พนักงานจางดําเนินการ ดังนี้ 
      3.1ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจางตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีเทศบาลกําหนด 
      3.2 จัดสงบัญชีรายชื่อใหสวนราชการตนสังกัดเพ่ือจัดทําบัญชีรายชื่อพนักงานจาง
ตามลําดับคะแนนผลการประเมิน 
      3.3 สวนราชการเสนอบัญชีรายชื่อพนักงานจางตามลําดับคะแนนผลการประเมินให
คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณามาตรฐาน ความโปรงใสและเปนธรรมของการ
ประเมิน กอนท่ีจะเสนอผลการประเมินตอนายกเทศมนตรีเพ่ือนําไปใชในการเลื่อนอัตราคาตอบแทน 
 
คณะกรรมการกล่ันกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานกําหนดใหมีการแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือทําหนาท่ีกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน และพิจารณาเสนอความเห็น
เพ่ือใหเกิดความเปนธรรมจากการใชดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาหรือผูประเมินในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
กอนท่ีจะเสนอผลการประเมินตอนายกเทศมนตรี คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย  

1.ปลัด อปท.   เปนประธานกรรมการ 
2.หัวหนาสวนราชการ หรือรองปลัดเทศบาล   จํานวนไมนอยกวา 2 คน   เปนกรรมการ 
3.พนักงานสวนทองถ่ินท่ีรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ี จํานวน 1 คน   เปนเลขานุการ 

 
 

๑๑ 
 



 
 

 

ภาคผนวก 

๑๒ 
 













































































-ตัวอยาง- 
แบบประเมินผลการปฏิบตังิานของพนักงานจาง 

 
รอบการประเมิน       ครั้งท่ี 1     1   ตุลาคม  ....         ถึง   31  มีนาคม   .... 

  ครั้งท่ี 2     1   เมษายน ....   ถึง   30  กันยายน  2559  ...... 
ขอมูลประวัติสวนตัว 

ผูรับการประเมิน 
ชื่อ – นามสกุล   น.ส.แสนดี  ขยันย่ิง ตําแหนง (ช่ือตําแหนงในสายงาน)  นักทรัพยากรบุคคล ระดับตําแหนง  ชํานาญการ 
ประเภทตําแหนง  วิชาการ ตําแหนงเลขท่ี  xx-x-xx-xxxx-xxx สังกัด  สํานักปลัด 
ผูประเมิน 
ชื่อ – นามสกุล   นายยอด  ย่ิงยศ ตําแหนง (ช่ือตําแหนงในการบริหารงาน)   หัวหนาสํานักปลัด 

สวนท่ี 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไมนอยกวารอยละ 70) 

โครงการ/งาน/กิจกรรม 
(1) 

 
นํ้า  

หนัก 

(2) 
 

เปาหมาย (3) ผลการปฏบัิติงาน (7) รวมคะแนน
ผลการ

ปฏิบัติงาน 
(11) 

= (8)+(9)  
+(10) 

ผลสัมฤทธิ์   
ของงาน 
(12) 

= (2) x (11) 
   10 

 
เหตุผลท่ีทําให

งานบรรลุ/ 
ไมบรรลุเปาหมาย 

(13) 

เชิง
ปริมาณ 

(4) 

เชิงคุณภาพ 

(5) 

เชิง
ประโยชน 

(6) 

ปริมาณ 
(8) 

คุณภาพ 
(9) 

ประโยชน 
(10) 

0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 0.
5 1 1.
5 2 2.
5 3 3.
5 4 

1.จัดทําคู มือการประเมินผล  
การปฏิบัติราชการระดับบุคคล      
เ พื่ อ ใ ช ใ น ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล       
การปฏิบัติงานของขาราชการ 

30 

จํานวน  
  1  
เลม 

เนื้อหา  
ถูกตอง  

และสมบูรณ 

ผูบริหารและ
ขรก. ใชเปน

แนวทาง    
การประเมินฯ 

    x      x        x 

 

8.5 25.50 

-เน้ือหาสมบูรณ 
เขาใจงาย 
-เปนประโยชน  
ตอการประเมิน 

2.ก ารจั ดทํ า คํ า ส่ั ง เ ล่ื อนขั้ น
เ งิ น เ ดื อ น ข า ร า ช ก า ร แ ล ะ
ลูกจางประจําประจําป คร้ังที่ 2 
แลวเสร็จภายในกําหนด 

20 

ครอบคลุม
และ

ครบถวน 

คําส่ัง 
ถูกตองและ
ทันกําหนด 

เพื่อใชเปน
ขอมูลการ
บริหารงาน

บุคคล 

    x      x        x 

 

8.5 17 

-ถูกตองครบถวน 
-ภายในเวลาท่ี
กําหนด 

3 . ก า ร จั ด ทํ า ฐ า น ข อ มู ล
อัตรากําลังเปนปจจุบัน 20 

ครอบคลุม
และ

ครบถวน 

ถูกตอง และ 
ทันสมัย 

เพื่อใชวางแผน
อัตรากําลัง     x     x         x 

 
8 16 

-ถูกตอง แตขอมูล
ไมทันสมัย 

ฯลฯ                            
น้ําหนักรวม 70 คะแนนท่ีได 58.50  
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    สวนท่ี 2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) (รอยละ 30) สําหรับตําแหนงประเภทท่ัวไป และประเภทวิชาการ 

 
ตัวช้ีวัดสมรรถนะ 

(1) 

นํ้าหนัก 
(2) 

ระดับท่ี
คาดหวัง/
ตองการ 

(3) 

ระดับท่ี
ประเมินได 

(4) 

คะแนน  
ท่ีได     
(5) 

ผลการประเมิน 
(6) = (2) x (5) 

      5 

ระบุเหตุการณ/พฤติกรรม               
ท่ีผูรับการประเมินแสดงออก 

(7) 

สมรรถนะหลัก (สาํหรับทุกประเภท)       

1. การมุงผลสัมฤทธิ ์ 4 3 3 4 3.20 -ปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

2. การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 4 2 3 5 4 -ไมมีอคติในการทํางาน ยึดมั่นในหลักการ 

3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 4 2 3 5 4 -เขาใจและเช่ือมโยงระบบงานไดด ี

4. การบริการเปนเลิศ 4 2 2 4 3.20 -เต็มใจตอบขอสงสัย  

5 การทํางานเปนทีม 4 2 3 5 4 -รับฟงความเห็นของผูอ่ืน 

       

สมรรถนะประจําสายงานงาน                      
(อยางนอย 3 สมรรถนะ) 

     
 

1. การคิดวิเคราะห 3 2 2 4 2.40 -คิดอยางเปนระบบ 

2. ความละเอียดรอบคอบและความถูกตองของงาน 4 2 2 4 3.20 -งานละเอียดรอบคอบ 

3. การแกไขปญหาและดําเนินการเชิงรุก 3 2 2 4 2.40 -แกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี

น้ําหนักรวม 30 คะแนนรวม 26.40 
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   สรุปผลการประเมิน 

องคประกอบการประเมิน 
(1) 

คะแนน (รอยละ) 
(2) 

ผลการประเมิน (รอยละ) 
(3) 

หมายเหตุ 

1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน 70 58.50  

2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 30 26.40  

                                    คะแนนรวม  100 84.90  

 
   ระดับผลการประเมิน                                                                       
    ดีเดน  (รอยละ 90 ข้ึนไป) 
    ดีมาก  (รอยละ 80 แตไมถึงรอยละ 90) 
    ดี   (รอยละ 70 แตไมถึงรอยละ 80) 
    พอใช   (รอยละ 60 แตไมถึงรอยละ 70) 
    ตองปรับปรุง   (ต่ํากวารอยละ 60) 
 
    สวนท่ี 3 แผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน / 
สมรรถนะท่ีเลือกพัฒนา 

(1) 

วิธีการพัฒนา 
(2) 

ชวงเวลาท่ีตองการพัฒนา 
(3) 

วิธีการวัดผลในการพัฒนา 
(4) 

การบริการเปนเลิศ 
สอนงานจากพนักงานภายในหนวยงาน    

ที่มีสมรรถนะดานน้ีสูง 
ขณะปฏิบตัิงาน/ชวงเวลาพัก ความพึงพอใจของผูรับบริการเพ่ิมขึ้นรอยละ 2 
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    สวนท่ี 4 ขอตกลงการปฏิบัติราชการ 
 

   ชื่อ-นามสกุล (ผูทําขอตกลง) น.ส.แสนดี  ขยันย่ิง ตําแหนง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ ไดเลือกตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) เพ่ือขอรับการประเมิน โดยรวมกับผูประเมิน (ผูรับขอตกลง) ในการกําหนดน้ําหนักและเปาหมายตัวชี้วัด รวมท้ังกําหนดน้ําหนักสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจํา
สายงานงานในแตละสมรรถนะ พรอมลงชื่อรับทราบขอตกลงการปฏิบัติราชการรวมกันตั้งแตเริ่มระยะการประเมิน 

 
 

    ลงชื่อ 00000แสนดี0000  (ผูรับการประเมิน)                         ลงชื่อ000ยอด ยิ่งยศ000 (ผูประเมิน) 

                    (น.ส.แสนดี  ขยันย่ิง)                                (นายยอด  ย่ิงยศ)  
ตําแหนง  นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ                                               ตําแหนง  หัวหนาสํานักปลัด 
วันท่ี.......................................................                วันท่ี.......................................................... 

 
 

สวนท่ี 5 การรับทราบผลการประเมิน 
 
 ไดรับทราบผลการประเมินและแผนพัฒนาการ 
     ปฏิบัติราชการรายบุคคลแลว 

 ไดแจงผลการประเมินและผูรับการประเมิน 
     ไดลงนามรับทราบแลว 

 ไดแจงผลการประเมินเม่ือวันท่ี............................. 
     แตผูรับการประเมินไมลงนามรับทราบ 

  โดยมี........................................................ เปนพยาน 

ลงชื่อ00000แสนดี0000   (ผูรับการประเมิน) ลงชื่อ. 000ยอด ยิ่งยศ000 (ผูประเมิน) 
ลงชื่อ .............................................พยาน 

            (น.ส.แสนดี  ขยันย่ิง)                 (นายยอด  ย่ิงยศ)        (...................................................) 
ตําแหนง    นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ ตําแหนง   หัวหนาสํานักปลัด ตําแหนง................................................. 
วันท่ี     ................................................................. วันท่ี     ................................................................. วันท่ี ...................................................... 
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สวนท่ี 6 ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป (ถามี) 

 

ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป  ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปอีกช้ันหนึ่ง 

 เห็นดวยกับผลการประเมิน  เห็นดวยกับผลการประเมิน 
 มีความเห็นตาง ดังนี ้....................................................................................... 
............................................................................................................................. 
............................................................................................................................. 

 มีความเห็นตาง ดังนี้ ................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………… 

                ลงชื่อ..................................................................                   ลงชื่อ............................................................................. 
                     (.................................................................)                         (……………………….………………..……………………….)  
          ตําแหนง    ...............................................................                ตําแหนง   ………………………………………………………… 
              วันท่ี     ...............................................................                  วันท่ี     ............................................................................ 

 

สวนท่ี 7 มติคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน สวนท่ี 8 ความเห็นของนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 เห็นชอบตามผลคะแนนท่ีผูประเมินเสนอ 
 มีความเห็นตาง ดังนี ้....................................................................................... 
............................................................................................................................. 
............................................................................................................................. 

คะแนนท่ีควรไดรับ...................คะแนน 

 เห็นดวยตามมติคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 มีความเห็นตาง ดังนี้ ....................................................................................... 
............................................................................................................................. 
............................................................................................................................. 

คะแนนท่ีควรไดรับ...................คะแนน 
  
  

ลงชื่อ...................................................... ลงชื่อ.................................................... 
(..........................................................) (…………………..……………………….) 

ตําแหนง    ประธานคณะกรรมการกลั่นกรองฯ ตําแหนง  นายกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
วันท่ี     ............................................................ วันท่ี     ........................................................ 
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	แล้วจัดส่งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้แก่ อปท.หรือส่วนราชการ หรือหน่วยงานอื่นที่เป็นต้นสังกัดใหม่ เพื่อประกอบการพิจารณา
	วัตถุประสงค์ของการประเมิน

