
 บันทึกขอความ 
สวนราชการ    สํานักงานปลัด องคการบริหารสวนตําบลตะคร้ําเอน โทร ๐-๓๔๖3-๖828                                     

ที ่    กจ ๗13๐๑/- วันที ่        4  กรกฎาคม  2559 

เรื่อง  รายงานผลการฝกอบรมหลักสูตร “สมรรถนะสายงานครูกับแบบประเมินผลการปฏิบัติงานขิงสายงานครู   
       ในระบบแทง  รูปแบบใหม  (ใชกับโรงเรียน/ศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น) และการสราง 
       ระบบประดันคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น” รุนที่ 3    

เรียน   นายกองคการบริหารสวนตําบลตะคร้ําเอน 

  เรื่องเดิม 
  ตามคําสั่งองคการบริหารสวนตําบลตะคร้ําเอน ที่ 311/2559 ลงวันที่ 30  มิถุนายน  2559   อนุญาตให    
นางปวีณา   ดิษผล ตําแหนง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ  เขารับการฝกอบรมหลักสูตร “สมรรถนะสายงานครูกับ
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานขิงสายงานครู  ในระบบแทง  รูปแบบใหม  (ใชกับโรงเรียน/ศูนยพัฒนาเด็กเล็กของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น) และการสรางระบบประดันคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาของกรมสงเสริม
การปกครองทองถิ่น” รุนที่ 3   ระหวางวันที่ 1-3  กรกฎาคม 2559   ณ โรงแรมเอสดี  อเวนิว  กรุงเทพฯ  นั้น 
 ขอกฎหมาย 
  ระเบียบกระทรวงมหาดไทย วาดวยคาใชจายในการฝกอบรม  และการเขารับการฝกอบรมของเจาหนาที่
ทองถิ่น  พ.ศ. 2557 ขอ 10 ใหผูเขารับการฝกอบรมหรือผูสังเกตการณที่เขารับการฝกอบรมหรือเขารวม
สังเกตการณที่หนวยงานของรัฐหรือหนวยงานอื่นจัดการฝกอบรม  จัดทํารายงานผลการเขารับการฝกอบรมหรือเขา
รวมสังเกตการณเสนอผูมีอํานาจอนุมัติภายใน ๖๐ วัน นับแตวันที่เดินทางกลับถึงสถานที่ปฏิบัติราชการ 
 ขอเท็จจริง 
 ขาพเจา ฯ จึงขอสรุปหัวขอวิชาในการฝกอบรม ดังนี้  
 ระบบบริหารผลงาน  คือกระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของ
องคกรบรรลุเปาหมาย  โดยการเชื่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร  ระดับหนวยงาน   จนถึง
ระดับบุคคลเขาดวยกัน 
 วัตถุประสงคของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
 เปนการผานกระบวนการกําหนดเปาหมายผลการปฏิบัติราชการขององคกรที่ชัดเจน  การพัฒนาผูปฏิบัติงาน
อยางเหมาะสม  การติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางตอเนื่อง  การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สอดคลองกับ
เปาหมายที่ไดกําหนดไว  และผลที่ไดจากการประเมินนําไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบแก
ผูปฏิบัติงาน  เชน  การเลื่อนข้ันเงินเดือน  เปนตน 
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 1.ตองมีความชัดเจนและมีหลักฐานและเปนไปตามแบบประเมิน 
 2.องคประกอบในการประเมิน 
  2.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน  ประเมินจากผลงาน  คุณภาพของงาน  ความรวดเร็วตรงตามกําหนดเวลา 
หรือความประหยัด  หรือความคุมคาของการใชทรัพยากร  รอยละ  70 ไมควรนํางานที่ไมเกี่ยวของกับตัวเองมา
ประเมิน  โดยกําหนดตัวชี้วัดไมนอยกวา  2  แตไมเกิน  7  ตัว  เพื่อใหครอบคลุมมิติในการประเมินที่สําคัญได  ดดย
ไมเปนภาระตอการประเมินมากเกินไป  ดังนั้นตัวชี้วัดที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติราชการนี้  จึงควรเปนตัวชี้วัดที่
สําคัญและไมควรมีน้ําหนักมากนัก 
  2.2 พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  ประเมินจากสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงานอยางนอย 
3 สมรรถนะ  รอยละ  30 
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 กรณีที่อยูระหวางทดลองปฏิบัติราชการใหประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ  มี
สัดสวน  50 : 50   
 การกําหนดสมรรถนะเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับขาราชการหรือพนักงานครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทองถิ่นในระบบแทง “ระบบวิทยฐานะ”  ตามหนังสือ  ดวนที่สุด  ที่  มท  0809.9/ว 4  ลงวันที่  1  
เมษายน  2559 
 ผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มี 5 ระดับ คือ   
 1. ดีเดน (ตั้งแตรอยละ 90 ขึ้นไป) มีสิทธิ์เลื่อนข้ันเงินเดือนมากกวา 0.5 ขั้นในแตละรอบ 
 2. ดีมาก (ตั้งแตรอยละ 80 – แตไมถึง 90) 
 3. ดี (ตั้งแตรอยละ 70 – แตไมถึง 80) 
 4. พอใช (ตั้งแตรอยละ 60 – แตไมถึง 70) 
 5. ปรับปรุง (ต่ํากวารอยละ 60) 
 เริ่มตั้งแต 1 มกราคม 2559 แตมีผลในทางปฏิบัติ 1 ต.ค. 2559 (ปงบประมาณ 2560) 

ผูประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทองถิ่น 
1.นายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  สําหรับปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
2.ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  สําหรับรองปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ผูอํานวยการสํานัก/กอง/

หรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นท่ีมีฐานะเทียบเทากอง 
3.ผูอํานวยการสํานัก/กอง/หรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง  สําหรับพนักงานสวน

ทองถิ่นที่อยูในบังคับบัญชารวมถึงผูอํานวยการสถานศึกษาและพนักงานครูในสังกัดศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
4.ผูอํานวยการสถานศึกษา  สําหรับพนักงานครูในสังกัดโรงเรียนนั้น 
ในกรณีที่เปนการประเมินพนักงานสวนทองถิ่นผูไดรับมอบหมายใหไปชวยราชการ หรือปฏิบัติราชการใน

องคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือสวนราชการอื่น  ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  หรือหัวหนาสวนราชการ  
หรือหนวยงานที่ผูรับการประเมินไปชวยราชการ  หรือปฏิบัติหนาที่ราชการ  แลวแตกรณีเปนผูใหขอมูลและความเห็น
เพื่อประกอบการประเมินของผูมีอํานาจหนาที่ประเมิน 

ในกรณีที่เปนการประเมินพนักงานสวนทองถิ่นผูไดรับโอนหรือยาย  หลังวันที่  1  มีนาคม  หรือวันที่  1  
กันยายน  ใหผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูมีอํานาจหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติงานในองคกรปกครองสวนทองถิ่นเดิมกอน
โอนหรือยาย  เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการผูนั้นแลวจัดสงผลการประเมินการปฏิบัติงาน  ใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นหรือสวนราชการหรือหนวยงานอื่นตนสังกัดใหมเพื่อประกอบการพิจารณา 
 การประเมินผลการปฏิบัติราชการใหดําเนินการ ดังนี้ 
 1.กอนเริ่มรอบประเมินหรือในชวงรอบประเมิน  ใหประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการใหขาราชการทราบ 
 2.ในแตละรอบการประเมินใหผูประเมินและผูรับการประเมิน  กําหนดขอตกลงเกี่ยวกับการมอบหมายงาน
และประเมินผลการปฏิบัติงาน  กําหนดตัวชี้วัด  หรือหลักฐานบงชี้ความสําเร็จของงานอยางเปนรูปธรรม  สําหรับ
ตัวชี้วัดใหกําหนดจากบนลงลางเปนหลักกอน 
 3.ผูประเมินตองประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่ประกาศไว  และตามขอตกลงรวมกันที่ไดทําไวกับผูถูก
ประเมิน 
 4.ในระหวางรอบการประเมิน  ใหผูประเมินใหคําปรึกษาแนะนําผูรับการประเมินเพื่อปรับปรุง  แกไข  
พัฒนา  เพื่อนําไปสูผลสัมฤทธิ์ของงาน  และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการ  และเมื่อสิ้นรอบการ
ประเมิน  ผูประเมินกับผูรับการประเมินรวมกันวิเคราะหผลสําเร ็จของงาน  พฤติกรรมและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  

เพื่อพัฒนารายบุคคลดวย 
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 5.ในการประเมินแตละครั้ง  ใหผูประเมินแจงผลการประเมินใหผูรับการประเมินทราบเปนรายบุคคล  โดยลง
ลายมือชื่อรับทราบผลการประเมิน  หากผูรับการประเมินไมลงลายมือชื่อ  ใหขาราชการในองคกรนั้นอยางนอย 2 คน  
ลงลายมือชื่อเปนพยานวาไดมีการแจงผลการประเมินแลว 
 6.ใหผูประเมินโดยความเห็นชอบของผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง (ถามี) จัดสงแบบประเมินของ
ขาราชการในหนวยงานตนเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กอนนําเสนอนายก อปท. 
 7.ใหนายก อปท. หรือผูที่ไดรับมอบหมายประกาศรายชื่อขาราชการผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเดน  
ในที่เปดเผยใหทราบโดยทั่วกัน  เพื่อเปนการยกยองชมเชย  แรงจูงใจ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานครั้งที่ 1 ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดลําดับจากผูที่มีผลการประเมินระดับ
ดีเดน  ระดับดีมาก  ระดับดี  ระดับพอใช  ไวเพื่อประกอบการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนครั้งที่  2   

ใหนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรอง  การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานสวนทองถิ่น  เพื่อทําหนาที่ใหคําปรึกษาและพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเปนธรรม
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนทอถิ่นทุกประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง  ประกอบดวย  
ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนประธานกรรมการ  และหัวหนาสวนราชการไมนอยกวา  2  คน  เปนกรรมการ  
และพนักงานสวนทองถิ่นที่รับผิดชอบงานการเจาหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนเลขานุการ 
 สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ใหผูบังคับบัญชาเก็บสําเนาไวที่สํานัก  กอง  หรือสวนราชการที่
เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากองที่ผูนั้นสังกัดเปนเวลาอยางนอยสองรอบการประเมิน  และใหหนวยงานที่
รับผิดชอบงานการเจาหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  จัดเก็บตนฉบับไวในแฟมประวัติขาราชการ หรือจัดเก็บ
ในรูปแบบอื่นตามความเหมาะสมก็ได 
 ตนแบบสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 สมรรถนะหลัก (ทุกตําแหนง) 
 1.มุงผลสัมฤทธิ์ 
 2.การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 
 3.ความเขาใจในองคกรและระบบงาน 
 4.การบริการเปนเลิศ 
 5.การทํางานเปนทีม 
 สมรรถนะประจําสายงานตําแหนงศึกษานิเทศก/ผูบริหารสถานศึกษา 
 1.การวิเคราะหและสังเคราะห 
 2.การสื่อสารและการจูงใจ 
 3.การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 4.การมีวิสัยทัศน 
 สมรรถนะประจําสายงานตําแหนงครูในสถานศึกษา 
 1.ออกแบบการเรียนรู 
 2.การพัฒนาผูเรียน 
 3.การบริหารขั้นเรียน 
 ประเภทตัวชี้วัดและคาเปาหมายของบุคคล 
 ตามแผนปฏิบัติการประจําป  งานตามที่ปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการหรือแผนปฏิบัติการประจําป
ของสวนราชการ  (แผนพัฒนาการศึกษาสามป) (ปรากฏในยุทธศาสตรการพัฒนาของ อปท.) 
 ตามหนาที่ความรับผิดชอบหลักของ อปท.  หรือสวนราชการตําแหนงงานของผูรับการประเมิน (คําสั่งของ
สถานศึกษา) (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม  “งานภารกิจ”) 
 งานตามที่ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ  ซึ่งไมใชงานประจําของสวนราชการหรือของผูรับการประเมิน  เชน  
งานโครงการ  หรืองานในการแกปญหาสําคัญเรงดวนที่เกิดขึ้นในรอบการประเมิน 



 

 

- ๔ - 

 ประเภทของตัวชี้วัด  ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
ประเภทของตัวชี้วัด ความหมาย หนวยวัด 

เชิงปริมาณ ผลงานที่เปนจํานวนวัดได จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย 
เชิงคุณภาพ ความถูกตอง  ความสมบูรณ  และ

ความเรียบรอยของผลงาน 
ระดับความสําเร็จ (Milestone) 

เชิงประโยชน ความรวดเร็วหรือความตรงตอเวลาที่
กําหนด  หรือความประหยัดหรือ
ความคุมคาของการใชทรัพยากร 
(เวลา ความคุมคา งานเกิดประโยชน) 

รายงานผล  ความคุมคา  ความ
ถูกตอง  ทันเวลา  ลดคาใชจาย  การ
วางแผน  มาตรการประหยัด มีระบบ
สารสนเทศ  ฯลฯ 

 การประเมินนําไปใชอะไร 
 1.การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 2.การเลื่อนระดับและการแตงตั้ง 
 3.การจายคาตอบแทนอ่ืนๆ 
. 4.การใหเงินรางวัลประจําป 
 5.การพัฒนาและแกไขการปฏิบัติงาน 
 6.การบริหารงานบุคคลอื่นๆ 

ขอเสนอแนะ 
  เห็นควรบันทึกประวัติการฝกอบรมลงในทะเบียนประวัติ  

  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและดําเนินการตอไป   
                                                    

( นางปวีณา   ดิษผล ) 
    นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

ความเห็นของหัวหนาสํานักงานปลัด  
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 
          ( นางณภัทร   โพธิพิพิธ ) 

                  หัวหนาสํานักปลัด 
ความเห็นของปลัดองคการบริหารสวนตําบลตะคร้ําเอน 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

วาที่ ร.ต. 
  ( จตุพร   ศรีสมบูรณ ) 

  ปลัดองคการบริหารสวนตําบลตะคร้ําเอน 
ความเห็นของนายกองคการบริหารสวนตําบลตะคร้ําเอน  
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
          ( นายสํารวย   อินทรนะนิสา ) 

       นายกองคการบริหารสวนตําบลตะคร้ําเอน 


