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บันทึกข้อความ
ส่วนราชการ  สำนักงานปลัด  อบต.สระตะเคียน  อ.เสิงสาง  จ.นครราชสีมา  โทรฯ  ๐-๔๔๔๕-๗๒๘๖       .
ที่  นม  ๘๒๕๐๑/-                                          วันที่   ๓๑  พฤษภาคม  ๒๕๖๑                          .
เรื่อง  การจัดองค์ความรู้ เรื่อง “สิทธิในในเงินบำเหน็จดำรงชีพ บำเหน็จตกทอด และเงินช่วยพิเศษ”            .

เรียน    นายกองค์การบริหารส่วนตำบลสระตะเคียน
เรื่องเดิม



ตามคำสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลสระตะเคียน ที่ ๑๙๙/๒๕๖๑ ลงวันที่ ๑๘ พฤษภาคม ๒๕๖๑ ได้อนุญาตให้ข้าพเจ้า นางวิลาวัลย์ จันทร์บุญเรือง ตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคและหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ระบบแท่ง ความก้าวหน้า       การเลื่อนระดับ การได้รับเงินเดือนกรณีต่างๆ และสิทธิสวัสดิการข้าราชการส่วนท้องถิ่น” ระหว่างวันที่       ๒๕ – ๒๗  พฤษภาคม ๒๕๖๑ ณ โรงแรมเอสดี อเวนิว บางพลัด กรุงเทพฯ นั้น
ข้อเท็จจริง



บัดนี้  ข้าพเจ้าได้เข้ารับการอบรมตามโครงการดังกล่าวเสร็จเรียบร้อยแล้ว และสรุปสาระสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการเข้ารับการอบรม“เทคนิคและหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น   ระบบแท่ง ความก้าวหน้า การเลื่อนระดับ การได้รับเงินเดือนกรณีต่างๆ และสิทธิสวัสดิการข้าราชการ      ส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งมีหัวข้อและรายละเอียด  ดังนี้


๑. เกี่ยวกับเทคนิคและหลักเกณฑ์ความก้าวหน้าของข้าราชการส่วนท้องถิ่น ในประเภทตำแหน่งต่างๆ  ได้ถูกต้องตามประกาศ ก.จังหวัด
๒. เทคนิคและหลักเกณฑ์การเลื่อนระดับเป็นชำนาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ ของตำแหน่งประเภทวิชาการ
๓. เทคนิคและหลักเกณฑ์การเลื่อนระดับเป็นระดับอาวุโส ของตำแหน่งประเภททั่วไป
๔. เทคนิคและหลักเกณฑ์ในการรับ เงินเดือนในกรณีต่างๆ รวมทั้งสิทธิสวัสดิการข้าราชการ      ส่วนท้องถิ่น
๕. ได้รับทราบถึงทิศทางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นตามร่าง พรบ.  ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น                                                     
ข้าพเจ้าจึงได้นำความรู้ที่ได้รับจากการเข้าร่วมอบรมในครั้งนี้มาสรุปและจัดทำเป็นรูปเล่มในหัวข้อการจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management : KM) เรื่อง สิทธิในในเงินบำเหน็จดำรงชีพ บำเหน็จตกทอด และเงินช่วยพิเศษ  ซึ่งเป็นการนำความรู้จากการเข้าร่วมการอบรมสัมมนามาถ่ายทอด      การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การสร้างองค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ในด้านการบริหารงานบุคคลและแนวทางในการปฏิบัติงาน  โดยจะดำเนินการแจกจ่ายให้กับพนักงานส่วนตำบล ลูกจ้างประจำ ต่อไปรายละเอียดปรากฏตามเอกสารการจัดองค์ความรู้ (Knowledge Management : KM) ที่แนบมาพร้อมนี้
จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและพิจารณา 





(ลงชื่อ)

(นางวิลาวัลย์  จันทร์บุญเรือง)






                    นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 








(ลงชื่อ)



                                      
   
(นายเชิดศิลป์  ใสสะอาด)



                                                     หัวหน้าสำนักปลัด อบต.
                                                           -๒-

ความเห็นปลัด อบต.




ความเห็นนายก อบต.
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(ลงชื่อ)






(ลงชื่อ)
         (นายสวงค์  เกิดมงคล)




(นายชนดิลก  นินทราช)
ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลสระตะเคียน


นายกองค์การบริหารส่วนตำบลสระตะเคียน
เอกสารประกอบการชี้แจงเรื่องการบริหารงานบุคคลตามระบบใหม่ (ระบบแท่ง)
***********************************


ตามคำสั่งองค์การบริหารส่วนตำบลสระตะเคียน ที่ 147/2559  ได้อนุมัติให้ ข้าพเจ้า  นางวิลาวัลย์ จันทร์บุญเรือง พนักงานส่วนตำบล ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ  สังกัดสำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตำบลสระตะเคียน  โดยใช้พาหนะส่วนตัวเดินทางไปราชการ  เพื่อเข้าอบรมหลักสูตร “สร้างมืออาชีพการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ระบบแท่ง)” รุ่นที่ 10  ระหว่างวันที่ 24 – 26  กุมภาพันธ์  2559  ณ โรงแรมเอสดี อเวนิว  กรุงเทพมหานคร  เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ เพื่อแยกบัญชีเงินเดือนและความก้าวหน้าและการปรับอัตราเงินเดือนให้สอดคล้องกับค่างานของตำแหน่งในแต่ละประเภท และความรู้ความสามารถของข้าราชการและพนักงานส่วนตำบลสระตะเคียน  ข้าพเจ้าได้เข้ารับการอบรมโครงการดังกล่าว  และสรุปรายละเอียดตามหลักสูตรการเข้ารับการฝึกอบรม ดังนี้
	หัวข้อประเด็นการอบรม
	รายละเอียด
	หมายเหตุ

	หลักการระบบจำแนกตำแหน่งใหม่(ระบบแท่ง)
	เป็นการจำแนกตำแหน่งที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกันไว้เป็นกลุ่มอาชีพ และสายงาน (Class Serics) เดียวกัน 
             -  เพื่อประโยชน์ในการกำหนดคุณสมบัติของบุคคลที่จะ
   ดำรงตำแหน่งไว้ในกลุ่มเดียวกัน และมีความก้าวหน้าใน
   สายงานเพื่อใช้คนให้ตรงกับงานเป็นการจำแนกความ
   ยากง่ายของงานออกเป็นระดับโดยมีระดับชั้นงานไว้
   เป็นมาตรฐานเปรียบเทียบเน้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
   งานในตำแหน่งสายงานต่าง ๆ
	

	เหตุผลการจัดทำมาตรฐานกำหนดตำแหน่งใหม่
	ปัจจุบัน
 -  สายงานมีความหลากหลาย ค่อนข้างมาก (134 สายงาน)
 -  กำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบแคบ ทำให้ขาดความ
    คล่องตัว ในการบริหารคน
 -  กำหนดคุณวุฒิการศึกษาเฉพาะเจาะจง (แคบ) ไม่รองรับ
   ความก้าวหน้าในสายงาน
-  มุ่งเน้นความชำนาญในสายอาชีพ (speclalization)
 อนาคต
          -  เพื่อความคล่องตัว ในการบริหาร “คน” (สรรหา บรรจุ
             แต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนระดับ ฯลฯ )
          - ปรับปรุงสายงานให้เหมาะสม (จำนวนสายงาน หน้าที่
            ความรับผิดชอบ และคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง)
          -  กำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้กว้างขึ้น เน้นบทบาท
             (role) ในการปฏิบัติงาน
          -  สอดคล้องกับแนวคิด “คนสร้างงาน” และ 

             knowledge workers 
         -  กำหนดวุฒิการศึกษากว้างขึ้น ให้เหมาะสมกับตำแหน่ง
           และการแต่งตั้ง
	   


	หัวข้อประเด็นการอบรม
	รายละเอียด
	หมายเหตุ

	โครงสร้างตำแหน่งท้องถิ่น  (ปัจจุบัน)
	ปัจจุบัน
1. ประเภททั่วไป
สาย 1 วุฒิ ปวช.  ระดับ  1  ถึง  ระดับ  5
สาย 2 วุฒิ ปวส.  ระดับ 2 ถึง ระดับ 7 ว
สาย 3 วุฒิ ปริญญาตรี ระดับ  3 ถึง ระดับ 8 ว
2. ประเภทวิชาชีพ  เชี่ยวชาญ 
วิชาชีพ   ระดับ 7 วช. ถึง 9 วช.
เชี่ยวชาญ ระดับ 9 ชช. ถึง  10 ชช.

3. ประเภทบริหาร
บริหาร ระดับ  6 ถึง  ระดับ  10
อนาคต   

· จำแนกกลุ่มตำแหน่ง เป็น 4 ประเภท อิสระจากกัน
· แต่ละกลุ่มมี  3 – 4 ระดับ แตกต่างกันตามค่างานและโครงสร้างการทำงานในองค์กร
· มีบัญชีเงินเดือนพื้นฐานแยกแต่ละกลุ่ม
· กำหนดชื่อเรียกระดับตำแหน่งแทนตัวเลข
1. ประเภททั่วไป
สาย 1 สาย 2  
ระดับปฏิบัติงาน (ระดับ  1  - 4)
ระดับชำนาญงาน (ระดับ 5 – 6)
ระดับอาวุโส (ระดับ  7)
ระดับทักษะพิเศษ (ระดับ 8)
	

	
	2. ประเภทวิชาการ / วิชาชีพ สาย 3 วิชาชีพ วุฒิปริญญาตรี
ระดับปฏิบัติการ (ระดับ  3 – 5)
ระดับชำนาญการ (ระดับ 6 – 7 )
ระดับชำนาญการพิเศษ (ระดับ 8 )
ระดับเชี่ยวชาญ (ระดับ 9 )
ระดับทรงคุณวุฒิ (ระดับ 10 – 11 )
3. อำนวยการท้องถิ่น  (ผู้อำนายการ , หัวหน้าส่วน)

ระดับต้น (ระดับ 6-7)
ระดับกลาง (ระดับ 8)
ระดับสูง (ระดับ 9)
4. บริหารท้องถิ่น  (ปลัด , รองปลัด)
ระดับต้น (ระดับ  6- 7 )
ระดับกลาง (ระดับ 8 )
ระดับสูง (ระดับ 9 – 10)
	


	หัวข้อประเด็นการอบรม
	รายละเอียด
	หมายเหตุ

	หลักการจัดตำแหน่ง
	· จัดตำแหน่งตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ความยุ่งยากและคุณภาพของงาน (ยุบรวมกันเป็นระดับเดียวกัน)
· ข้าราชการส่วนท้องถิ่นทุกประเภท เข้าระบบจำแนกตำแหน่ง โดยใช้มาตรฐานตำแหน่งเดียวกัน 
· การเข้าระบบจำแนกตำแหน่งใหม่ ข้าราชการส่วนท้องถิ่นจะไม่สูญเสียสิทธิประโยชน์ที่เคยรับอยู่เดิมหรือได้รับเงินเดือนน้อยกว่าที่เคยได้รับ (อะไรที่เคยได้รับอยู่จะไม่เสียสิทธิไม่น้อยกว่าเดิม)
· จัดตำแหน่งตามระดับของผู้ครองตำแหน่ง ณ วันที่ ก.ถ. และ 
ก.กลาง กำหนดให้เข้าแท่ง 
	

	แนวทางการจัดตำแหน่งเข้าประเภทตำแหน่ง สายงานและระดับตำแหน่งใหม่
	· พิจารณาจากลักษณะงานและสายงานเป็นหลัก
· การจัดตำแหน่งเดิมเข้าสายงานใหม่ พิจารณาโดยจัดตำแหน่งในปัจจุบันเข้าสายงานที่ปรับปรุงใหม่ (เดิม 134 สายงาน เป็น 96 สายงาน )
· การจัดระดับตำแหน่งที่กำหนดไว้เดิม เข้าระดับตำแหน่งใหม่ พิจารณาจากคุณภาพงานและค่าของงานเป็นหลัก โดยคำนึงถึงความยุ่งยาก และความซับซ้อนของตำแหน่งงาน
	

	การปรับปรุงบัญชีสายงานและชื่อตำแหน่งเมื่อเข้าสู่ระบบแท่ง
	เช่น ตำแหน่งเจ้าหน้าวิเคราะห์นโยบายและแผน เมื่อเข้าสู่ระบบแท่ง เป็นตำแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
· ตำแหน่งบุคลากร เมื่อเข้าสู่ระบบแท่ง เป็นตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคล
· สายงานวิชากรสาธารณสุข  ตำแหน่ง นักวิชาการส่งเสริมสุขภาพ นักวิชาการสาธารณสุข , นักวิชาการสุขาภิบาล 
	

	
	 เมื่อเข้าสู่ระบบแท่ง รวมเป็นตำแหน่งเดียวเพราะเป็นสายงาน
 เดียวกัน คือ ตำแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุข
 -    ตำแหน่ง เจ้าพนักงานพัสดุ , เจ้าหน้าที่พัสดุ เมื่อเข้าสู่ระบบ
      แท่งเป็นตำแหน่ง เจ้าพนักงานพัสดุ
 -   สายงานปฏิบัติงานการเงินและบัญชี ตำแหน่ง เจ้าพนักงาน
     การเงินและบัญชี , เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี, เจ้าพนักงาน
     จัดเก็บรายได้  เมื่อเข้าสู่ระบบแท่ง รวมเป็นตำแหน่งเดียว
     เพราะเป็นสายงานเดียวกัน คือ ตำแหน่ง เจ้าพนักงานการเงิน
     และบัญชีสายงานปฏิบัติงานธุรการ ตำแหน่ง  เจ้าพนักงาน
     ธุรการ เจ้าหน้าที่ ธุรการ , เจ้าหน้าที่บันทึกข้อมูล เมื่อเข้าสู่
     ระบบแท่ง รวมเป็น ตำแหน่งเดียวเพราะเป็นสายงานเดียวกัน
     คือ ตำแหน่ง เจ้าพนักงานธุรการ
-  สายงานปฏิบัติงานช่างโยธา ตำแหน่ง นายช่างโยธา , ช่างโยธา
   เมื่อเข้าสู่ระบบแท่งรวมเป็นตำแหน่งเดียวเพราะเป็นสายงาน
   เดียวกัน คือ ตำแหน่ง นายช่างโยธา
-  สายงานปฏิบัติงานช่างสำรวจ ตำแหน่ง นายช่างสำรวจ ,ช่าง
   สำรวจเป็นตำแหน่ง นายช่างสำรวจ
	


	หัวข้อประเด็นการอบรม
	รายละเอียด
	หมายเหตุ

	สมรรถนะ (พฤติกรรมการทำงาน)
	สมรรถนะหลัก  มี 5 สมรรถนะ  แต่ละสมรรถนะ มี 6 ระดับ

สมรรถนะประจำผู้บริหาร  มี 4 สมรรถนะ  แต่ละสมรรถนะ 
มี 6 ระดับ
สมรรถนะประจำกลุ่มงาน มี  22 สมรรถนะ แต่ละสมรรถนะ 
มี 6 ระดับ
	

	
	-  มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง จะออกเป็นฉบับแรก อีกประมาณ 
   3 เดือน เรื่องการประเมินสมรรถนะของข้าราชการจะเข้มข้น 
- ประสบการณ์ ทักษะ  ความรู้ความสามารถ ในแต่ละตำแหน่ง
  จะกำหนดได้ตามมาตรฐานกำหนดตำแห่ง ว่าแต่ละตำแหน่งควร
  มีสมรรถนะกี่ด้าน โดยแบ่งตามแท่ง บริหาร อำนวยการ วิชาการ
  ทั่วไปโดยแยกออกเป็น ทักษะ ความรู้  สมรรถนะ  
-  แฟ้มเอกสารงานที่เกี่ยวข้องควรวางระบบจัดเก็บเอกสาร
-  มีผลต่อการประเมิน เช่นเรื่องการเลื่อนขั้นเงินเดือน ระบวนการ
   สอบคัดเลือก การสอบแข่งขัน
-  เอาผลประเมิน เพื่อนำผลการประเมินไปพัฒนา ทั้งในทางด้อย
   และทางเด่น เพื่อต่อยอด 
- การเลื่อนระดับ แบบการประเมินเปลี่ยนแปลงรวมทั้งแนว
  ทางการสอบคัดเลือก การสอบแข่งขัน การสอบเปลี่ยนสายงาน 
  มีการเปลี่ยนแปลง โดยการเลื่อนระดับจะคล้ายคลึงกันทุกระดับ 
	

	วัตถุประสงค์การจัดทำมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
	· เพื่อปรับปรุงและทบทวนมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง อปท.ทั้งระบบให้สะท้อนผลสัมฤทธิ์ในระบบราชการท้องถิ่น
· เพื่อกำหนดขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจนอันนำไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ระบุได้ชัดเจน
· เพื่อจำแนกตำแหน่งข้าราชการเป็นกลุ่มตามลักษณะงานการบริหารค่าตอบแทนและการวางหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลที่แตกต่างกัน
· เพื่อประโยชน์ในการบรรจุบุคคลซึ่งจะให้ความสำคัญกบสมรรถนะ (Competency) และผลงาน (Performance) ของบุคคลมากขึ้น
· เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างข้าราชการส่วนราชการ เอกชน บุคคลทั่วไป
	

	ความสำคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ
	· การผลักดันให้ผู้ปฏิบัติราชการทุกระดับ ทำงานสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
· ผู้ปฏิบัติราชการทราบถึงความเชื่อมโยงของงานตนกับผลสำเร็จขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ชัดเจนยิ่งขึ้น
· มีการติดตามและการสอนงาน นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการปฏิบัติราชการเพื่อแก้ไขปัญหาในการทำงาน
· การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีความเป็นธรรม และมีความเป็นระบบมากยิ่งขึ้น

	


	หัวข้อประเด็นการอบรม
	รายละเอียด
	หมายเหตุ

	
	วัตถุประสงค์
· เพื่อเป็นเครื่องมือของผู้บริหาร อปท. ในการกำกับติดตามเพื่อให้ส่วนราชการต่าง ๆ ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ตามวิสัยทัศน์  พันธกิจ  และวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
· เพื่อให้ผู้บังคับบัญชานำผลการประเมินการปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน เลื่อนระดับและการให้เงินรางวัลประจำปี ตามหลักการของระบบคุณธรรม ฯลฯ
ประโยชน์การบริหารผลการปฏิบัติราชการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
· เป้าหมายการปฏิบัติงานของข้าราชการทุกระดับสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร
· การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเพิ่มมากขึ้น
· ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับทำงานเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กร
	

	วัตถุประสงค์การจัดทำมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง
	· ผลการปฏิบัติงานขององค์กรสูงขึ้น จากการมีข้อมูลในการเทียบเคียง
ข้าราชการส่วนท้องถิ่น
· รับทราบถึงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างชัดเจน
· เห็นความเชื่อมโยงของงานที่ตนทำกับความสำเร็จของ อปท.
· ได้รับความพัฒนาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล
· ได้รับการประเมินผลงานที่ชัดเจนจากการทำข้อตกลงผลการปฏิบัติงานไว้ตั้งแต่รอบการประเมิน
	

	กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติ
	[image: image2.wmf] 

1. วางแผน (สร้างความเข้าใจในเป้าหมายขององค์กร , ร่วมกับกำหนดค่าตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่เหมาะสมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ)
2. ติดตาม
3. พัฒนา
4 ประเมิน
5 ให้รางวัล 
	

	ข้อควรคำนึงในการกำหนดตัวชี้วัดและค่าชี้วัดและค่าเป้าหมาย ของผลสัมฤทธิ์
	S ( Specific ) เจาะจง มีความเจาะจง ว่าต้องการทำอะไร และผลลัพธ์ที่ต้องการคืออะไร
M ( Mcasurablc ) วัดได้  ต้องวัดผลที่เกิดขึ้นได้ ไม่เป็นภาระตัวชี้วัดไม่มากเกินไป
A (Agreed Upon)เห็นชอบ  ต้องได้รับการเห็นชอบซึ่งกันและกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา
R (Realistic)  เป็นจริงได้ ต้องท้าทาย และสามารถทำสำเร็จได้
T (Time Bound) ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม มีระยะเวลาในการทำงานที่เหมาะสมไม่ส้นไม่ยาวเกินไป
	

	สิ่งที่ต้องพิจารณาเมื่อจะกำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย
	· พิจารณาวัตถุประสงค์ : งานนี้ทำไปเพื่ออะไร
· กำหนดตัวชี้วัด : จะวัดความสำเร็จของงานได้อย่างไร (ระบุหน่วยที่จะใช้วัด เช่น จำนวน ร้อยละ ระยะเวลาที่เสร็จ ฯลฯ)
· กำหนดค่าเป้าหมาย : ระดับค่าเป้าหมายของความสำเร็จคืออะไร (ระบุระดับค่าเป้าหมายที่ต้องการ พร้อมทั้งระบุระดับค่าเป้าหมาย ที่มากกว่าหรือน้อยกว่าที่ต้องการด้วย)
· กำหนดน้ำหนัก : ตัวชี้วัดนี้ มีน้ำหนักความสำคัญเพียงใดเมื่อเทียบกับตัวชี้วัดอื่น ๆ
· วัดผลสำเร็จ : จะวัดหรือเก็บข้อมูลด้านใด เมื่อใด และจากแหล่งไหน หรือจะอ้างอิงวิธีการประเมินอย่างไร
	

	ข้อควรระวัง ในการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินพฤติกรรม (สมรรถนะ) มีข้อควรระวังดังนี้
	· ต้องเข้าใจวัตถุประสงค์ของการประเมิน
· ต้องกำหนดเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนและต้องมีการชี้แจงให้ผู้รับการประเมินได้รับรู้ก่อนประเมิน
· ต้องสร้างความรู้ความเข้าใจของผู้ถูกประเมินก่อนเริ่มการประเมิน
· ต้องนำระบบการประเมินไปใช้ควบคู่กับการบริหารงานและทำจนเป็นเรื่องปกติ
· ผลการประเมินต้องเน้นให้เกิดทางบวนมากกว่าทางลบ
· ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต้องมีความยุติธรรมให้ข้อมูลที่เป็นจริง ต้องไม่มีอคติต่อผู้รับการประเมิน
	

	การพัฒนาข้าราชการ
	· เป็นขั้นตอนที่เป็นผล มาจากการติดตามผลการทำงาน
· เป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาว่างานที่ทำอยู่นั้นต้องมีการปรับปรุงหรือพัฒนาการทำงานอย่างไร
· เป็นขั้นตอนที่สามารถกำหนดแนวทางการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพการทำงาน
	

	บทบาทของผู้รับการประเมิน
ของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
	ผู้รับการประเมิน
· พิจารณาพฤติกรรมของตนเองในระหว่างการทำงาน ว่าเป็นไป ตามพฤติกรรมที่คาดหวังหรือไม่
· หากิจกรรมหรือวิธีการปรับปรุงตนเอง
ผู้บังคับบัญชา
· พิจารณาพฤติกรรมของผู้รับการประเมินในระหว่างปฏิบัติหน้าที่ว่าเป็นไปตามสมรรถนะที่ควรจะเป็นหรือไม่
· นำข้อมูลที่ได้ มาประกอบการให้คำแนะนำ การสอนงานและการกำหนดหลักสูตรหรือกิจกรรมที่จะใช้พัฒนาต่อไป
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา
· ปรึกษาหารือร่วมกันถึงแนวทางในการปรับปรุงวิธีการทำงานและวิธีการพัฒนาความรู้  / ทักษะที่จำเป็นต่อการทำงาน
	

	แนวทางการพัฒนาข้าราชการ
	วิธีการพัฒนาข้าราชการ
On the Job  Training             Classroom  Training


จัดหาพี่เลี้ยง / สอนงาน             หลักสูตรฝึกอบรม
มอบหมายงาน                        ศึกษาด้วยตนเอง 
	

	เหตุผลในการประเมินผล
	ผู้บริหาร อปท. ต้องการทราบว่า
1. ผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์การ
   ปฏิบัติงานของพนักงาน
· ระบบการบริหารงานภายในมีประสิทธิภาพเพียงไร

· ประชาชนหรือผู้รับบริการมีความพึงพอใจมากน้อยเพียงใด
ผู้ประเมิน ต้องการทราบว่า
· การบริหารงานภายในเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรหรือไม่
· พนักงานมีผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร มีความพึงพอใจเพียงใด
· ค่าตอบแทนเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานหรือไม่
ผู้ถูกประเมิน ต้องการทราบว่า
· ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่
· มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากน้อยเพียงไร
· ผลตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ได้รับผิดชอบหรือเปล่า
	

	บทบาทของผู้บังคับบัญชาในการประเมินผล
	· รวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
· เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจริงกับเป้าหมายที่กำหนด
· ให้คะแนนสมรรถนะที่แสดงออกจริงเมื่อเทียบกับระดับที่คาดหวัง
· นำคะแนนที่ได้ทั้งสอง ไปคำนวณเพื่อหาคะแนนรวม
· นำผลการประเมินไปปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาในลำดับถัดไป (โดยในขั้นตอนนี้อาจมีการปรับแก้ผลการประเมินได้ ตามความเหมาะสม)
· แจ้งผลการประเมินให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ
· ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาวางแผนสำหรับการประเมินในรอบถัดไป
· ร่วมกันวางแผนพัฒนาผู้รับการประเมิน
	

	องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
	1. ผลสัมฤทธิ์ของงาน
- งานตามแผนปฏิบัติราชการ
- งานตามภารกิจหลัก
- งานตามข้อตกลง (คำรับรอง)
- งานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ
*ผลสัมฤทธิ์หลัก
*ตัวชี้วัด
*ค่าเป้าหมาย
2. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
- สมรรถนะหลัก
- สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับปฏิบัติงาน
3. องค์ประกอบอื่น ๆ  (ตามที่ อปท. กำหนด)
	

	การให้คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
	เป็นการนำเอาข้อมูลที่เป็นผลงานที่เกิดขึ้นจริง ที่ผู้ถูกประเมินสามารถทำได้สำเร็จ ไปเทียบว่าตรงกับค่าใดที่กำหนดไว้เป็นค่าเป้าหมาย ซึ่งจะเป็นคะแนนการประเมิน KPI ข้อนั้น
เช่น ค่าเป้าหมาย




ระดับ  1  คือ ค่าเป้าหมายต่ำสุดที่รับได้
ระดับ  2  คือ ค่าเป้าหมายในระดับต่ำกว่ามาตรฐาน
ระดับ  3  คือ ค่าเป้าหมายที่เป็นค่ามาตรฐานโดยทั่วไป
ระดับ  4  คือ ค่าเป้าหมายที่มีความยากปานกลาง
ระดับ  5  คือ ค่าเป้าหมายในระดับท้าทายมีความยากค่อนข้างมาก 
                  โอกาสสำเร็จ มากกว่า 50%

การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน
ผลสัมฤทธิ์งาน  คือพิจารณาความสำเร็จของงาน  (1. ปริมาณงาน 2. คุณภาพ 3. ความเร็วรวด (เวลา) 4. ความคุ้มค่า (ค่าใช้จ่าย)
ตัวชี้วัด   คือ เครื่องมือหรือดัชนีที่ใช้ในการวัดหรือประเมินว่าผลการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ เป็นอย่างไร , แสดงถึงภารกิจที่จะต้องปฏิบัติบนพื้นฐานของเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ , ต้องสามารถวัดได้และต้องอธิบายผลได้อย่างชัดเจน
การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ : สมรรถนะ
สมรรถนะหลัก  คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์, การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม  , ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน , การบริการเป็นเลิศ , การทำงานเป็นทีม
สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติราชการ
- สมรรถนะประจำผู้บริหาร
- สมรรถนะประจำตำแหน่ง
การบริหารผลการปฏิบัติงาน อยู่บนพื้นฐาน

· การตกลงร่วมกัน
· มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์
· เชื่อมโยงการบริหารคนและงาน
· แลกเปลี่ยนเรียนรู้
· มีส่วนร่วม
· สื่อสาร 2 ทาง
	


	หัวข้อประเด็นการอบรม
	รายละเอียด
	หมายเหตุ

	กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
	ช่วงเริ่มรอบการประเมิน
* ประกาศหลักเกณฑ์และการประเมินผลฯ ให้ทราบโดยทั่วกัน
* ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้ถูกประเมิน)
  ร่วมกันกำหนดเป้าหมายและหรือระดับความสำเร็จของงาน
* ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) และผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้ถูกประเมิน)
  ร่วมกันกำหนดพฤติกรรมในการทำงานหรือสมรรถนะ
* จัดทำแผนปฏิบัติการเป็นลายลักษณ์อักษร โดยอาจจัดทำเป็น
  บันทึกข้อตกลงการปฏิบัติราชการ หรือ แบบมอบหมายงานระหว่างรอบการประเมิน
* ผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน ติดตามความก้าวหน้าในการปฏิบัติตาม
  แผนงานการปฏิบัติราชการที่ได้จัดทำขึ้น
* ให้คำปรึกษาแนะนำและช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา
ครบรอบการประเมิน
* ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา
  (ผู้ถูกประเมิน) ตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
* จัดทำบัญชีรายชื่อผู้ถูกประเมินตามลำดับคะแนนผลการประเมิน
* แจ้งผลการประเมินแก่ผู้ถูกประเมิน
* เสนอบัญชีรายชื่อผู้ถูกประเมินตามลำดับคะแนนผลการประเมิน
  ให้คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน ฯ พิจารณา
* ผู้บังคับบัญชา (ผู้ประเมิน) ให้คำปรึกษาแนะนำสำหรับการ
  ปรับปรุงแก้ไข พัฒนาผลสำเร็จของงานและพฤติกรรมในการ
  ทำงานหรือสมรรถนะผู้ถูกประเมิน
การนำผลการประเมินผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะไปใช้ประกอบการพิจารณาให้รางวัล
* เลื่อนขั้นเงินเดือน
* แต่งตั้ง เลื่อนระดับ เปลี่ยนสายงาน
* การให้รางวัลประจำปี (โบนัส)
* พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น
 - ฝึกอบรมเพิ่มสมรรถนะ ทักษะ  ความรู้ 
 - พัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ
 - เสริมจุดแข็ง
 - มอบหมายงาน / อำนาจให้มากขึ้น
* ประกอบการพิจารณาให้ออกจากราชการ
	


	โครงสร้างบัญชีเงินเดือน
ขั้นต่ำ – ขั้นสูง
	ประเภททั่วไป (สาย 1/2)
ขั้นสูง
22,760
33,310
60,450
ขั้นต่ำ
10,770
15,920
28,030
ชั้นต่ำชั่วคราว
8,260
12,530
17,560
ทั่วไป
ปฏิบัติงาน (1-4)
ชำนาญงาน (5-6)
อาวุโส (7)
ประเภทวิชาการ (สาย 3)
ขั้นสูง
27,350
44,990
60,450
70,350
ขั้นต่ำ
15,060
22,490
30,100
36,410
ชั้นต่ำชั่วคราว
9,740
13,160
19,860
24,400
วิชาการ
ปฏิบัติการ (3-5)
ชำนาญการ (6-7)
ชำนาญการพิเศษ (8)
เชี่ยวชาญ(9)
ประเภทอำนวยการท้องถิ่น (ผอ.กอง หัวหน้าส่วน)
ขั้นสูง
44,990
60,450
70,350
ขั้นต่ำ
32,270
43,300
50,640
ชั้นต่ำชั่วคราว
16,190
19,860
24,400
อำนวยการ
ต้น (6 - 7 เดิม)
กลาง (8 เดิม)
สูง (9 – 10 เดิม)
ประเภทบริหารท้องถิ่น (ปลัดท้องถิ่น , รองปลัด)
ขั้นสูง
44,990
60,450
73,140
ขั้นต่ำ
34,680
46,560
50,640
ชั้นต่ำชั่วคราว
16,190
19,860
24,400
บริหาร
ต้น (6 - 7 เดิม)
กลาง (8 เดิม)
สูง (9 – 10 เดิม)




เพื่อสามารถใช้ข้อมูลที่ได้สรุปจากการอบรม เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเป็นข้อมูลสำหรับพนักงานส่วนตำบลทุกคนรวมทั้งเป็นการเตรียมความพร้อมเพื่อเข้าสู่ระบบแท่ง เห็นควรพิจารณาแจ้งผู้สนใจทราบ
(นางวิลาวัลย์  จันทร์บุญเรือง)
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