
คูมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการของพนักงานสวนตําบล 

องคการบริหารสวนตําบลข้ีเหล็ก  อ.อาจสามารถ  จ.รอยเอ็ด 
 
 

การประเมินผลการปฏบัิติราชการของพนักงานสวนทองถ่ิน 

๑.  วัตถุประสงค�การประเมิน 

  เพ่ือเป�นเครื่องมือของฝ�ายบริหารในการกํากับ ติดตาม เพ่ือให�ส�วนราชการสามารถบรรลุ

เป�าหมายตามวิสัยทัศน� พันธกิจและวัตถุประสงค� อย�างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย�างคุ�มค�า และเพ่ือให�

ผ�ูบังคับบัญชานําผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช�ประกอบการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือน และการให�เงิน

รางวัลประจําป�แก�ข�าราชการ ตามหลักการของระบบคุณธรรม 

๒.  ระบบ ข้ันตอน และวิธีการ 

  การบริหารผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการดําเนินการอย�างเป�นระบบเพ่ือ

ผลักดันให�ผลการปฏิบัติราชการของส�วนราชการบรรลุเป�าหมาย โดยการเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานรายบุคคล

ไปส�ูเป�าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค�กร หน�วยงาน โดยผ�านกระบวนการกําหนดเป�าหมายท่ีชัดเจน 

ติดตามผลงานอย�างต�อเนื่อง พัฒนาผ�ูปฏิบัติราชการอย�างเหมาะสม ประเมินผลงานโดยสอดคล�องกับเป�าหมาย

ท่ีกําหนด และมีการนําผลการประเมินไปประกอบใช�พิจารณาความดีความชอบแก�ผ�ูปฏิบัติราชการ 

๓.  กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management Process) มีดังนี้ 

  ๑)  วิสัยทัศน�และพันธกิจ  เป�นการกําหนดเป�าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค�กรประจําป� 

       งบประมาณ และสมรรถนะท่ีคาดหวัง 

  ๒)  ถ�ายทอดเป�าหมายตามลําดับชั้นบังคับบัญชา 

  ๓)  วางแผนการปฏิบัติงาน  

  ผู�รับผิดชอบ คือ ส�วนราชการ ได�แก� หัวหน�าส�วนราชการ ร�วมกันกําหนดเป�าหมายผลสําเร็จ

ของงานในภาพรวมของส�วนราชการ  

ระยะเวลาดําเนินการ   

ต�นรอบการประเมิน  

  -  กระบวนการและข้ันตอน กําหนดสมรรถนะท่ีส�งผลต�อความสําเร็จของงานตามท่ีส�วน

ราชการกําหนดรวมถึงระบุพฤติกรรมท่ีคาดหวังของแต�ละสมรรถนะ ประกาศหลักเกณฑ�และวิธีการให�ทราบ 

  -  ผู�บังคับบัญชาและข�าราชการ  ร�วมกันวางแผน กําหนดข�อตกลงการปฏิบัติงานโดย

ประกอบด�วยภาระงาน ระดับความสําเร็จของงานท่ีรับผิดชอบในรอบการประเมินกําหนดตัวชี้วัด 

  -  ข�าราชการ  ปฏิบัติงานตามข�อตกลงการปฏิบัติงานและสมรรถนะท่ีกําหนดอย�างมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพ ภายใต�การให�คําปรึกษาแนะนํา ติดตามของผ�ูบังคับบัญชา 

ปลายรอบการประเมิน 

  -  ผู�บังคับบัญชา/ผู�ประเมิน  ประเมินผลการปฏิบัติงาน จัดทําบัญชีรายชื่อ/เสนอบัญชี

รายชื่อให�คณะกรรมการกลั่นกรองการประเมิน แจ�งผลการประเมิน 



- ๒ - 

๔.  หลักการ  หลักการของระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการ ประกอบด�วย  

๑.  มีความยืดหย�ุนในการเลือกและวิธีการ 

๒.  โปร�งใส เป�นธรรม และตรวจสอบได� 

๕.  ประเภทตัวช้ีวัดและค�าเป�าหมาย 

  ๑.  ตามแผนปฏิบัติราชการประจําป� 

  ๒.  ตามหน�าท่ีความรับผิดชอบหลัก 

  ๓.  ตามงานท่ีได�รับมอบหมายเป�นพิเศษ 

๖.  ระดับค�าเป�าหมาย 

  ระดับ ๑  เป�าหมายต่ําสุดท่ีรับได� 

  ระดับ ๒  ค�าเป�าหมายในระดับต่ํากว�ามาตรฐาน 

  ระดับ ๓  ค�าเป�าหมายท่ีเป�นค�ามาตรฐานโดยท่ัวไป 

  ระดับ ๔  ค�าเป�าหมายท่ีมีความยากปานกลาง 

  ระดับ ๕  ค�าเป�าหมายในระดับท�าทายมีความยากค�อนข�างมาก  

๗.  เทคนิคการกําหนดตัวช้ีวัดและค�าเป�าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 

  ๑.  การถ�ายทอดตัวชี้วัดผลสําเร็จของงานจากบนลงล�าง 

  ๒.  การสอบถามความคาดหวังของผ�ูรับบริการ 

  ๓.  การพิจารณาจากประเด็นสําคัญท่ีต�องปรับปรุง 

๘.  ส่ิงท่ีจะต�องพิจารณาเม่ือจะต�องกําหนดตัวช้ีวัดและค�าเป�าหมาย 

  ๑.  พิจารณาวัตถุประสงค�  เช�น  งานนี้ทําไปเพ่ืออะไร 

  ๒.  กําหนดตัวชี้วัด เป�นการวัดความสําเร็จของงาน เช�น จํานวน ร�อยละ ระยะเวลาท่ีสําเร็จฯ 

  ๓.  กําหนดค�าเป�าหมาย  ว�าระดับค�าเป�าหมายของความสําเร็จคืออะไร (ระบุค�าเป�าหมายท่ี

ต�องการ พร�อมท้ังระบุค�าเป�าหมายท่ีมากกว�าหรือน�อยกว�าท่ีต�องการด�วย) 

  ๔.  กําหนดน้ําหนัก  เช�น ตัวชี้วัดนี้มีน้ําหนักความสําคัญเพียงใด เม่ือเทียบกับตัวชี้วัดอ่ืนๆ 

  ๕.  วัดผลสําเร็จ  เช�น  จะวัดหรือเก็บข�อมูลด�านใด เม่ือใด และจากแหล�งไหน หรือจะอ�างอิง

วิธีการประเมินอย�างไร 

 

การถ�ายทอดเป�าหมายผลการปฏิบัติงานตามลําดับช้ันการบังคับบัญชา 

ผู�บริหาร อปท. 
 

ปลัด/รองปลัด 
 

ผู�อํานวยการระดับกอง 
 

ส�วน/ฝ�าย 
 

ผู�ปฏิบัติงาน 
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ผู�บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน 

นายก อปท. สําหรับปลัด อปท. 

ปลัด อปท. สําหรับรองปลัดฯ , ผู�อํานวยการสํานัก/กอง/ส�วนราชการ 

ผู�อํานวยการสํานัก/กอง/ส�วนราชการ สําหรับข�าราชการ  

 

 กรณีเหตุอ่ืนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

๑. กรณีไปช�วยราชการ อปท. อ่ืน หรือส�วนราชการ/หน�วยงานอ่ืน 

- ให�ผ�ูท่ีรับข�าราชการผ�ูรับการประเมินเป�นผ�ูให�ข�อมูลและความเห็นเพ่ือประกอบการประเมิน

ของผ�ูมีอํานาจหน�าท่ีประเมิน 

๒. กรณีการโอนหรือย�าย หลังวันท่ี ๑ มีนาคม และวันท่ี ๑ กันยายน 

- ให�ผ�ูบังคับบัญชาซ่ึงเป�นผ�ูมีอํานาจหน�าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานใน อปท. เดิมก�อนการ

โอนหรือย�าย เป�นผ�ูประเมินผลการปฏิบัติงานของข�าราชการผ�ูนั้น แล�วจัดส�งผลการประเมินฯ ให�

หน�วยงานต�นสังกัดใหม�เพ่ือประกอบการพิจารณา 
 

น้ําหนักขององค�ประกอบของการประเมิน 

กรณี น้ําหนักขององค�ประกอบของการประเมิน 

ข�าราชการทั่วไป ผลสัมฤทธิ์ของงานต�องไม�น�อยกว�าร�อยละ ๗๐ 

เช�น ๗๐:๓๐ หรือ  ๘๐:๒๐ หรือ ๙๐:๑๐ หรือสัดส�วนอ่ืนที่

ผลสัมฤทธิ์ของงานไม�น�อยกว�าร�อยละ ๗๐ ก็ได� (ยดืหยุ�นได�) 

ข�าราชการผู�อยู�ระหว�างทดลอง

ปฏิบัติหน�าที่ราชการ 

สัดส�วนผลสัมฤทธิ์ของงานต�อพฤติกรรมการปฏิบัตริาชการ 

ร�อยละ ๕๐:๕๐ (ไม�ยืดหยุ�น) 
 

 

 

ประเภทตัวช้ีวัด 

KPI ด�านคุณภาพ KPI ด�านปริมาณ KPI ด�านกําหนดเวลา 
KPI ด�านความคุ�มค�าของของ

ต�นทุน 

ความถูกต�อง ความ

ละเอียด ประณีต 

เรียบร�อยของผลงาน

เปรียบเทียบกับ

มาตรฐานของงาน 

จํานวนผลงานหรือ

ชิ้นงานท่ีทําสําเร็จ 

ความฉับไว/ทันการ 

(เวลาท่ีใช�ปฏิบัติงาน

เทียบกับมาตรฐาน

กําหนด) 

การประหยัดใช�วัสดุอุปกรณ� 

ต�นทุน หรือค�าใช�จ�ายในการ

ทํางาน การระวังรักษา

เครื่องมือเครื่องใช�มิให�

เสียหาย 



- ๔ - 

 
                                ระดับผลการประเมิน 

            ระดับดีเด�น ร�อยละ ๙๐ ข้ึนไป 

  ระดับดีมาก ร�อยละ ๘๐ ไม�ถึง ๙๐ 

  ระดับดี  ร�อยละ ๗๐ ไม�ถึง ๘๐ 

  ระดับพอใช� ร�อยละ ๖๐ ไม�ถึง ๗๐ 

  ระดับปรับปรุง ต่ํากว�าร�อยละ ๖๐ 

 

 

         ตัวอย�าง                         

การพิจารณาจากประเด็นสําคัญท่ีต�องปรับปรุง 

ผลสัมฤทธิ์หลัก ตัวชี้วดั 
ระดับค�าเป�าหมาย 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

เอกสารที่รับ/ส�ง 

ถูกต�องทันเวลา 

จํานวนคร้ังในการรับส�งเอกสาร

ผิดพลาด และไม�ทันตามเวลาที่

กําหนด 

มากกว�า  

๓๕ คร้ัง 

น�อยกว�าหรือ

เท�ากับ ๓๕ คร้ัง 

น�อยกว�าหรือ

เท�ากับ ๓๐ คร้ัง 

น�อยกว�าหรือ

เท�ากับ ๒๕ คร้ัง 

น�อยกว�าหรือ

เท�ากับ ๒๐ 

คร้ัง 

การจัดทําเอกสาร

จัดซ้ือจัดจ�าง 

ถูกต�อง ครบถ�วน 

จํานวนเร่ืองที่เกิดความ

ผิดพลาดในการจัดทําเอกสาร

จัดซ้ือ จัดจ�าง (นบัทุก ๓ เดือน) 

มากกว�า  

๒๕ เร่ือง 

น�อยกว�าหรือ

เท�ากับ  

๒๕ เร่ือง 

น�อยกว�าหรือ

เท�ากับ ๒๐ เร่ือง 

น�อยกว�าหรือ

เท�ากับ ๑๕ เร่ือง 

น�อยกว�าหรือ

เท�ากับ  

๑๐ เร่ือง 

การจัดทําบัญชี

เพื่อควบคุมการ

เบิกจ�ายเงิน

งบประมาณของ

กองให�เป�นป�จจุบัน 

จํานวนข�อผิดพลาดในการ

ควบคุมการเบิกจ�ายเงิน

งบประมาณของกองให�เป�น

ป�จจุบัน(ต�อเดือน) 

ผิดพลาด

มากกว�า  

๒๐ รายการ 

ผิดพลาดน�อย

กว�าหรือเท�ากับ 

๒๐ รายการ 

ผิดพลาดน�อย

กว�าหรือเท�ากับ 

๑๕ รายการ 

ผิดพลาดน�อย

กว�าหรือเท�ากับ 

๑๐ รายการ 

ผิดพลาดน�อย

กว�าหรือ

เท�ากับ 

 ๕ รายการ 

การเบิกจ�ายเงิน

งบประมาณที่

ถูกต�อง 

จํานวนคร้ังที่ผิดพลาดในการ

เบิกจ�ายเงินงบประมาณ 

เดือนละไม�เกิน 

๒๕ คร้ัง 

เดือนละไม�เกิน 

๒๐ คร้ัง 

เดือนละไม�เกิน 

๑๕ คร้ัง 

เดือนละไม�เกิน 

๑๐  คร้ัง 

เดือนละไม�เกิน 

๕ คร้ัง 

 

 

 

การพิจารณาประเด็นท่ีต�องปรับปรุง 

คําถามท่ีใช�ในข้ันตอนนี้คือ 

๑ ป�ท่ีผ�านมาเราประสบป�ญหาอะไร แล�วป�หน�าเราจะแก�ไขป�ญหาอย�างไร 

๒ เราจะนําวิธีการทํางาน หรือเทคโนโลยีอะไรใหม�ๆมาใช� 

๓ เราสามารถลดเวลาและความผิดพลาดในข้ันตอนใดบ�าง 

๔ เราอยากเห็นอะไรดีกว�าป�ท่ีผ�านมา 

 

 

ค�าของตัวช้ีวัด 

แสดงเป�นตัวเลขในลักษณะของ : 

               ร�อยละ 

               สัดส�วน 

               อัตรา 

               อัตราส�วน 

               จํานวน 

               ค�าเฉล่ีย 
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๙.  การกําหนดผลสัมฤทธิ์หลักของงาน     

ผลสัมฤทธิ์  คือ  ผลท่ีได�ตามมาจากผลผลิต หรือผลลัพธ�ของการปฏิบั ติกิจกรรมงาน 

ผลสัมฤทธิ์ต�องมีมูลค�า หรือคุณค�าต�อองค�กรนั้น 

การวิเคราะห�เพ่ือหาผลสัมฤทธิ์หลัก 
 

  เป�าหมายเชิงยุทธศาสตร� 

  เป�าหมายตามตําแหน�งงาน 

 

ทําไมต�องติดตามผลการปฏิบัติงาน 

    ให�ได�ผลตามทีก่ําหนดไว� 

    กําหนดตัวช้ีวัดเพ่ิม 

    เพ่ิมพูนความรู� ทักษะของผู�ใต�บังคับบัญชา 

    ถ�ายทอดความรู� ทักษะ เทคนิคต�างๆ 

    สร�างความก�าวหน�าในสายอาชีพ และความสุขในการทํางาน 
                                                     

 

องค�ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 

 

 

 

 

๑๐. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  ประกอบด�วย 

 สมรรถนะหลัก ๕ สมรรถนะ ได�แก�   

-  มุ�งผลสัมฤทธิ์ของงาน    

-  บริการท่ีดี  

-  ความเข�าใจในองค�กรและระบบงาน 

-  การยึดม่ันในความถูกต�อง ชอบธรรม และจริยธรรม 

-  การทํางานเป�นทีม 

 สมรรถนะท่ีเก่ียวข�อง ๓ สมรรถนะ  ได�แก� 

-  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

  -  สมรรถนะทางการบริหาร 

  -  สมรรถนะอ่ืนๆ 

 

ต�องทําอะไร ผลของการ

กระทํา 

ผลลัพธ�ท่ี

ต�องการ 

เราจะวัด

ความสําเร็จ

ที่ตรงไหน 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

- งานตามแผนปฏิบัติราชการ 

- งานตามภารกิจหลัก 

- งานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 

- งานท่ีได�รับมอบหมายพิเศษ 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

-  สมรรถนะหลัก 

-  สมรรถนะท่ีเกี่ยวข�องกับการ 

   ปฏิบัติราชการตามท่ีส�วน 

   กําหนด 

องค�ประกอบอ่ืนๆ 

-  ตามท่ีส�วนราชการ 

   กําหนด 



- ๖ - 
ความรู�ท่ีจําเป�นของพนักงานส�วนท�องถิ่น  ๒๑ ด�าน 

   
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ทักษะท่ีจําเป�นของข�าราชการส�วนท�องถิ่น  ๙ ด�าน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                   

-  ความรู�ท่ีจําเป�นในงาน 

-  ความรู�เรื่องกฎหมาย 

-  ความรู�เรื่องเศรษฐกิจพอเพียง 

-  ความรู�ท่ัวไปเรื่องชุมชน 

-  ความรู�เรื่องการจดัการความรู� 

-  ความรู�เรื่องการจดัทําแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร� 

-  ความรู�เรื่องการติดตามและประเมินผล 

-  ความรู�เรื่องระบบการจดัการองค�กร 

-  ความรู�เรื่องการวิเคราะห�ผลกระทบต�างๆ เช�น  EIA , HIA ฯลฯ 

-  ความรู�เรื่องการทํางบประมาณการเงิน และงบประมาณ 

-  ความรู�เรื่อง GFMIS 

-  ความรู�เรื่องการบริหารความเสีย่ง 

-  ความรู�เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 

-  ความรู�เรื่องจัดซื้อจดัจ�างและกฎระเบียบพัสด ุ

-  ความรู�เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 

-  ความรู�เรื่องการพัฒนาบุคลากร 

-  ความรู�เรื่องงาสนธุรการและงานสารบรรณ 

-  ความรู�เรื่องสถานการณ�ภายนอกและผลกระทบต�อเศรษฐกิจและ 

   สังคมพ้ืนท่ี 

   

        

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บริหาร/อํานวยการ   

๗  ด�าน 

วิชาการ   

๕  ด�าน 

ท่ัวไป   

๓  ด�าน 

 

-  ทักษะการบริหารข�อมูล 

-  ทักษะการใช�คอมพิวเตอร� 

-  ทักษะการประสานงาน 

-  ทักษะในการสืบสวน 

-  ทักษะในการบริหารโครงการ 

-  ทักษะในการสื่อสาร การนําเสนอ การถ�ายทอดความร�ู 

-  ทักษะในการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 

-  ทักษะในการเขียนหนังสือราชการ 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บริหาร/อํานวยการ   

๔  ด�าน 

วิชาการ  ๓  ด�าน 

ท่ัวไป  ๓  ด�าน 

 



- ๗ - 

 

สมรรถนะประจําสายงานของขาราชการสวนทองถิ่น ๒๒ สมรรถนะ 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

-  การกํากับติดตามอย�างสม่าํเสมอ 

-  การแก�ไขป�ญหาอย�างมืออาชีพ 

-  การแก�ไขป�ญหาและดาํเนินการเชิงรุก 

-  การค�นหาและการบริหารจดัการข�อมูล 

-  การควบคุมและจัดการสถานการณ�อย�างสร�างสรรค� 

-  การคิดวิเคราะห� 

-  การบริหารความเสี่ยง 

-  การบริหารทรัพยากร 

-  การมุ�งความปลอดภัยและการระวังภัย 

-  การยึดมั่นในหลักเกณฑ� 

-  การวางแผนและการจัดการ 

-  การวิเคราะห�และการบูรณาการ 

-  การสร�างให�เกิดการมสี�วนร�วมทุกภาคส�วน 

-  การสั่งสมความรู�และเช่ียวชาญในสายอาชีพ 

-  การให�ความรู�และการสร�างสายสัมพันธ� 

-  ความเข�าใจผู�อ่ืนและตอบสนองอย�างสร�างสรรค� 

-  ความเข�าใจพ้ืนท่ีและการเมืองท�องถ่ิน 

-  ความคิดสร�างสรรค� 

-  ความละเอียดรอบคอบและความถูกต�องของงาน 

   

   

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บริหาร/อํานวยการ   

๓  สมรรถนะ 

วิชาการ  ๓  สมรรถนะ 

ท่ัวไป  ๓  สมรรถนะ 

 



- ๘ -                                         

.................................................................................................................................................................... 

แนวทางการประเมนิสมรรถนะ 

   วธิกีารประเมนิสมรรถนะ  จะประเมนิโดย 

(๑)   วธิผูีประเมนิคนเดียว เชน ประเมนิโดยผูบังคับบัญชา 

(๒)   วธิใีหผูรับการประเมนิประเมนิตนเองกอน และสรุปผลการประเมนิ 

  รวมกับผูประเมนิ 

(๓)   วธิปีระเมนิหลายคน เชน ๓๖๐ องศา ไดแก  

- สังเกต/ทบทวน พฤตกิรรมการปฏบัิตงิาน  

- เปรยีบเทยีบ 

- อานพฤตกิรรมชี้วัดในรายการสมรรถนะ 

..................................................................................................... 

   วธิกีารประเมนิสมรรถนะ  จะประเมนิโดย 

(๔)   วธิผูีประเมินคนเดียว เชน ประเมนิโดยผูบังคับบัญชา 

(๕)   วธิใีหผูรับการประเมนิประเมนิตนเองกอน และสรุปผลการประเมนิ 

  รวมกับผูประเมนิ 

(๖)   วธิปีระเมนิหลายคน เชน ๓๖๐ องศา ไดแก  

- สังเกต/ทบทวน พฤตกิรรมการปฏบัิตงิาน  

- เปรยีบเทยีบ 

- อานพฤตกิรรมชี้วัดในรายการสมรรถนะ 
 

 

 

๑ คะแนนผลสัมฤทธิ์ของงาน  ๗๐%  

๒ คะแนนสมรรถนะ  ๓๐%  

รวม  

 

 

แบบสรุปผลการปฏิบัตริาชการ
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๑๑.  การแจ�งผลการประเมิน เป�นการให�ข�อมูลย�อนกลับแก�ผ�ูถูกประเมิน เพ่ือจะได�ทราบว�าผลงาน

ของตนเป�นไปตามความคาดหวังหรือไม� และมีจุดอ�อน จุดแข็งท่ีใดจะต�องนําไปปรับปรุงและพัฒนา เป�นการ

สร�างความร�วมมือและสนับสนุนบรรยากาศในการทํางาน เพราะผ�ูประเมินและผ�ูถูกประเมินได�มีโอกาสพูดจากัน 

รวมท้ังเป�นหนทางในการร�วมกันพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และการวางแผนพัฒนาทางก�าวหน�าในอาชีพ 

๑๒.  การจัดเก็บผลการประเมินและหลักฐาน  ให�ผ�ูบังคับบัญชาสําเนาไว�ท่ีส�วนราชการ อย�างน�อย

สองรอบการประเมิน และหน�วยงานการเจ�าหน�าท่ี จัดเก็บต�นฉบับไว�ในแฟ�มประวัติหรือรูปแบบท่ีเหมาะสม 

๑๓.  การบริหารผลการปฏิบัติงาน ต�องอย�ูบนพ้ืนฐานต�อไปนี้ 

  ๑.  การตกลงร�วมกัน 

  ๒.  มุ�งเน�นผลสัมฤทธิ์ 

  ๓.  เชื่อมโยงการบริหารคนและงาน 

  ๔.  แลกเปลี่ยนเรยีนร�ู 

  ๕.  มีส�วนร�วม 

  ๖.  สื่อสาร ๒ ทาง 

๑๔.  กลไกสนับสนุนความโปร�งใสเป�นธรรม 

  ๑.  ให�ส�วนราชการประกาศหลักเกณฑ�ให�ทราบโดยท่ัวกัน 

  ๒.  ให�มีการแจ�งผลการประเมิน 

  ๓.  ให�มีคณะกรรมการกลั่นกรอง 

  ๔.  ให�มีระบบจัดเก็บข�อเท็จจริงจากผลการปฏิบัติราชการ 

๑๕.  คณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผลงาน  ประกอบด�วย 

  ๑.  ปลัดองค�กรปกครองส�วนท�องถ่ิน  เป�น ประธาน 

  ๒.  หัวหน�าส�วนราชการไม�น�อยกว�า ๒ คน  เป�น กรรมการ 

  ๓.  ข�าราชการท่ีรับผิดชอบงานการเจ�าหน�าท่ี เป�น เลขานุการ 

*** อปท. อาจกําหนดให�มีคณะกรรมการช�วยพิจารณาในระดับสํานัก/กอง ได� 

๑๖.  การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะไปใช�ประกอบการพิจารณา ดังนี้ 

  ๑.  เลื่อนข้ันเงินเดือนและค�าตอบแทนอ่ืน 

  ๒.  การให�เงินรางวัลประจําป� 

  ๓.  การพัฒนาและการแก�ไขการปฏิบัติงาน 

  ๔.  การแต�งตั้งข�าราชการ 

  ๕.  การให�รางวัลจูงใจ 

  ๖.  การบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืน 

  ๗.  การให�ออกจากราชการ 
 

 

จัดทําโดยงานการเจ�าหน�าท่ี 

สํานักปลัด อบต.ข้ีเหล็ก  


