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วัตถปุระสงค์การปรับเปล่ียนเป็นระบบแท่ง 

2 

เพื่อปรับปรุงและทบทวนสายงานในราชการสว่นทอ้งถิ่นทัง้ระบบให้
สะท้อนผลสมัฤทธิข์องงาน 

เพื่อก าหนดขอบเขตความรับผดิชอบทีช่ดัเจนอนัน าไปสูผ่ลสมัฤทธิข์อง
งานที่ระบุไดช้ดัเจน 

เพื่อจ าแนกต าแหนง่ข้าราชการเปน็กลุม่ตามลกัษณะงาน การบรหิาร
ค่าตอบแทนและการวางหลกัเกณฑก์ารบริหารงานบคุคลทีแ่ตกตา่งกนั 

เพื่อประโยชนใ์นการบรรจบุุคคลซึ่งจะใหค้วามส าคญักบัสมรรถนะ 
(Competency) และผลงาน (Performance) ของบุคลากรมากขึน้ 

  มีมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ทีช่ดัเจนเพือ่สรา้งความเข้าใจร่วมกนั
ระหว่างข้าราชการ ส่วนราชการ เอกชน บุคคลทัว่ไป 



  ร ะ บ บ จ า แ น ก ป ร ะ เ ภ ท ต า แ ห น่ ง 
 แบ่งออกเป็น 4 ประเภท โดยแต่ละประเภทจะมีมาตรฐานกลาง แต่ละ
ระดับต าแหน่งแยกออกจากกัน ตามลักษณะของงาน และความยุ่งยาก
ซับซ้อนของงานแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการน าระบบบรอดแบรนด์ 

(BROADBANDING) ซึ่งมีการน าสมรรถนะ (COMPETENCY)  และมี การ
ประเมินผลงาน (PERFORMANCE APPRAISAL) มาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 



ประเภท และระดับต าแหน่ง 





ระบุหน้างานและรายละเอยีดของหน้าทีร่บัผดิชอบ
หลกัของชัน้งานในแต่ละสายงานอยา่งชดัเจน 

ระบุวตัถุประสงคข์องแต่ละภาระหน้าทีอ่ยา่งชดัเจน 
โดยก าหนดผลลพัธ/์ผลสมัฤทธิเ์ป้าหมายของ
ภาระหน้าทีน่ัน้ 

ระบุสมรรถนะทีจ่ าเป็นในงานของชัน้งานในแต่ละ
สายงานอยา่งชดัเจน 

วุฒกิารศกึษา และประสบการณ์ทีจ่ าเป็นในงาน          
ของชัน้งานในแต่ละสายงานอยา่งชดัเจน 

ตวัอยา่งมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหม ่
ระบุสาระส าคญัของต าแหน่งซึง่แยกเป็น 
4 สว่น  

มาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหม่ 
 
ต  าแหน่งประเภท วชิาการ 
สายงาน                                   ทรัพยากรบุคคล 
ช่ือต าแหน่งในสายงาน นกัทรัพยากรบุคคล 
ระดบัต าแหน่ง  ปฏิบติัการ 
 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกั ............................ 
     1.  ดา้นการปฏิบติัการ 
          -  หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
     2.  ดา้นการวางแผน 
          -  หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
     3.  ดา้นการประสานงาน 
           -  หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
     4.  ดา้นการบริการ 
          -  หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 
คุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 
 
ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็น 
ส าหรับต าแหน่ง  



ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

หรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน   

มีทั้งหมด  21  ด้าน 





ทักษะทีจ่ าเป็นในงานข้าราชการ    มีจ านวน  9  ด้าน ได้แก่ 

1 ทักษะการบรหิารขอ้มลู 

2 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 

3 ทักษะการประสานงาน 

4 ทักษะในการสบืสวน 

5 ทักษะการบรหิารโครงการ 

6 ทักษะในการสือ่สาร  การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 

7 ทักษะการเขียนรายงาน และสรุปรายงาน 

8 ทักษะการเขยีนหนังสอืราชการ 

9 ทักษะการใช้เครื่องมอืและอุปกรณท์างวิทยาศาสตร์ 



คุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรมท่ีเป็นผลมาจาก ความรู ้ทกัษะ 

ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสรา้งผลงานไดโ้ดด

เดน่ในองคก์าร 

ผูท้ี่มีผลงานโดดเดน่ในองคก์าร 

ความหมายของสมรรถนะในระบบราชการ 



สมรรถนะ
หลกั 

สมรรถนะ
ประจ า
ผูบ้รหิาร 

สมรรถนะ
ประจ  าสายงาน 

สมรรถนะ Competency  แบ่งออกเป็น  3  ประเภท 

ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง

แต่ละต าแหน่ง  



(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะเชงิ
พฤติกรรมทีก่ าหนดเป็นคณุลักษณะรว่มของข้าราชการทกุคนที่
จ าเป็นต้องมเีพือ่เป็นการหล่อหลอมใหเ้กดิพฤติกรรม    และคา่นิยม
ที่พึงประกาศรว่มกนั เพื่อให้เกดิประโยชนส์ูงสุดตอ่องค์กร ประชาน 
และประเทศชาติ ประกอบด้วย  
 1.1) การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 
 1.2) การยดึมัน่ในความถูกต้องและจรยิธรรม 

  1.3) การเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 

 1.4) การบรกิารเป็นเลิศ 
 1.5) การท างานเป็นทมี 



(2) สมรรถนะประจ าผูบ้รหิาร (Managerial Competency) คือ สมรรถนะที่
ผู้บริหารจ าเป็นต้องมใีนฐานะผูน้ าหรอืผู้บงัคบับญัชาทีม่ีประสทิธิภาพ เพื่อน า
ทีมงานหรือผูใ้ตบ้ังคบับัญชาใหส้ามารถปฏิบัติหน้าทีไ่ด้อยา่งมีประสทิธิภาพ และ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยใช้ประเมนิเฉพาะต าแหน่งประเภท
บริหารทอ้งถิน่ และประเภทอ านวยการท้องถิน่ ประกอบด้วย 
 2.1) การเปน็ผูน้ าในการเปลีย่นแปลง 
 2.2) ความสามารถในการเป็นผูน้ า 
 2.3) ความสามารถในการพัฒนาคน 

 2.4) การคิดเชิงกลยทุธ์ 



3) สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) 
คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่ง/สายงานต่างๆ 
เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ 
สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร (ปรากฏตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง) โดยใช้ประเมินเฉพาะต าแหน่งประเภทวิชาการ และ
ประเภททั่วไป โดยต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้
กรอกสมรรถนะประจ าสายงานที่ตกลงร่วมกันกับผู้ประเมิน 
อย่างน้อยจ านวน 3 สมรรถนะ (จากจ านวน 22 สมรรถนะ) 





สรุปความรู ้ ทักษะ  และสมรรถนะทีจ่ าเป็น  
ส าหรับประเภทและต าแหน่ง  









ต าแหน่ง นักทรัพยากรบคุคล ปฏิบตัิการ 



















Download  พจนานุกรม  
ทักษะ /ความรู้ /สมรรถนะที่จ าเป็น  

ได้ที่   www.songkhlacity.go.th  
           > เมนู  “หนังสือเวียน” 

http://www.songkhlacity.go.th/


ระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 



 

กระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบเพื่อผลกัดนั

ใหผ้ลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการบรรลุ

เป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายของผลการ

ปฏิบติัราชการในระดบัองคก์ร หน่วยงาน และ

บุคคลเขา้ดว้ยกนั 

 

ความหมายของการบริหารผลการปฏิบตัิงาน  



การถ่ายทอดตัวช้ีวัดระดับ อปท. สู่ระดับบคุคล 

เป้าประสงค์ และตัวช้ีวัด ระดับ อปท. 

ระดับส่วน

ราชการ 

(ส านัก/กอง) 

ผลสัมฤทธ์ิ ของส่วนราชการท่ี 

สนับสนนุต่อค่าเป้าหมายและ

ตัวช้ีวัดของ อปท. 

ผลสัมฤทธ์ิ ตามบทบาทหน้าท่ี

และภารกิจในงานประจ า 

ผลสัมฤทธ์ิ ของบคุคลท่ี

สนับสนนุค่าเป้าหมาย ของ

ผูบ้งัคับบญัชา 

ผลสัมฤทธ์ิ ตามบทบาท

หน้าท่ี 

ของต าแหน่งงาน 

ผลสัมฤทธ์ิ ของงานท่ี

ได้รับ 

มอบหมายพเิศษ 
ระดับบคุคล 

เป้าประสงคใ์นระดบัสว่นราชการ 

ตวัช้ีวดัในระดบัฝ่าย 

ตวัช้ีวดัระดบับคุคล 
เป้าประสงคร์ะดบับคุคล 





๑) ขัน้ตอนการวางแผน 
เป็นขัน้ตอนในช่วงต้นรอบการประเมินท่ีผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ประเมินจะได้มีการ
มอบหมายงานให้แก่ผู้ รับการประเมิน และร่วมกบัผู้ รับการประเมินวางแผนการปฏิบตัิ
ราชการ พร้อมทัง้ก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบตัิราชการร่วมกนัในลกัษณะตวัชีว้ดั
และคา่เป้าหมายท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีคาดหวงัในรอบการประเมินนัน้ๆ ทัง้นี ้
สามารถปรับเปลี่ยนตามเป้าหมายและแผนงานของหน่วยงานหรือสว่นราชการได้ตาม
ความจ าเป็น 

๒) ขัน้ตอนการตดิตาม 
เป็นขัน้ตอนในระหวา่งรอบการประเมินที่ผู้บงัคบับญัชาจะท าการติดตาม
ความก้าวหน้าในการปฏิบตัิราชการ เพ่ือการก ากบัดแูลการท างานให้ได้ตามเป้าหมาย 
ท าให้ทราบและแก้ไขปัญหาข้อขดัข้องตา่งๆ ท่ีอาจเกิดขึน้ในระหวา่งการปฏิบตัิงาน อนั
จะท าให้ผลการปฏิบตัิงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ร่วมกนั 



๓) ขัน้ตอนการพัฒนา 
เป็นขัน้ตอนท่ีเป็นผลท่ีได้จากการติดตามผลการท างาน และเป็นการให้ข้อมลูย้อนกลบั 
(Feedback) ให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชาวา่งานที่ท าอยูน่ัน้ต้องมีการปรับปรุงหรือพฒันาการ
ท างานอยา่งไร และยงัเป็นขัน้ตอนท่ีสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาผู้ปฏิบตัิงานให้
เหมาะสมกบัสภาพการท างานอีกด้วย 

๔) ขัน้ตอนการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ เป็นขัน้ตอนในช่วงสิน้รอบการ
ประเมิน เพ่ือตรวจสอบความส าเร็จของงานอนัเป็นผลมาจากการปฏิบตัิงานของผู้ รับการ
ประเมินรายนัน้ๆ วา่ผลการปฏิบตัิราชการในระหวา่งรอบการประเมินเป็นไปตาม
ผลสมัฤทธ์ิหรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ตามตวัชีว้ดัผลงานหลกั (KPIs) ท่ีได้ก าหนดไว้ตัง้แต่
ต้นรอบการประเมินหรือไม ่เพียงใด ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้ประเมินและผู้ รับการ
ประเมินร่วมกนัก าหนด 



 

 

 

 

 

 

๕) ขัน้ตอนการให้ส่ิงจูงใจ  
เป็นขัน้ตอนท่ีน าผลการประเมินในขัน้ตอนการประเมินผลการปฏิบตัิ
ราชการ มาพิจารณาให้สิง่ตอบแทนแก่บคุคลท่ีได้มีการทุ่มเทการท างาน
และได้ผลงานท่ีดีเกิดขึน้แก่หน่วยงานหรือสว่นราชการจากกระบวนการใน
ระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานในสว่นราชการตามท่ีกลา่วมาแล้ว
ข้างต้น ก.พ. ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการให้เหมาะสมกบัการปฏิบตัิ 



    1. เลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ 
 2. การให้เงินรางวัลประจ าปี 
 3. การพัฒนาและแก้ไขการปฏิบัติงาน 
 4. การแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง 
 5. การให้ออกจากราชการ 
 6. การให้รางวัลจูงใจ 
       ๗. การบริหารงานบุคคลเรื่องอื่นๆ  

การน าผลการประเมินผลการปฏิบตังิานไปใช ้



 การประเมินผลการปฏิบตังิานตอ้งมี

ความชดัเจนและมีหลกัฐาน  

และใหเ้ป็นไปตาม 

แบบประเมินผลการปฏิบตังิานตามที่  

ก.กลาง ก าหนด 











แบบประเมนิผลการปฏบิตัิงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

แบ่งออกเป็น 8  ส่วน  ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏบิตัริาชการ (สมรรถนะ) 

ส่วนที่ 3 แผนพัฒนาการปฏบิตัริาชการรายบคุคล 

 ส่วนที่ 4 ข้อตกลงการปฏบิตัริาชการ 

ส่วนที่ 5 การรับทราบผลการประเมนิ 

ส่วนที่ 6 ความเหน็ของผูบ้งัคบับญัชาเหนอืขึน้ไป (ถ้ามี) 

ส่วนที่ 7 มติคณะกรรมการกลัน่กรองการประเมินผลการปฏบิตังิาน 

ส่วนที่ 8 ความเหน็ของนายกองคก์รปกครองสว่นท้องถิน่ 

























โครงการ/งาน/กิจกรรม ให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพของงาน 
ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัด หรือความ
คุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร  ซึ่งผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกตัวชี้วัด
โครงการ/งาน/กิจกรรม ที่ได้รับมอบหมายและมีการตกลงร่วมกับผู้
ประเมินตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน โดยให้ก าหนดตัวชี้วัดไม่น้อยกว่า  
จ านวน 2 ตัว เพื่อให้ครอบคลุมมิติในการประเมินที่ส าคัญได้ โดยไม่เป็น
ภาระต่อการประเมินมากเกินไป ดังนั้น ตัวชี้วัดที่ใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการนี้ จึงควรเป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญและไม่ควรมีจ านวนมากนัก  

ส่วนที่ 1 การประเมนิผลสัมฤทธิข์องงาน สัดส่วนรอ้ยละ 70 
ประกอบด้วย 



น้ าหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าน้ าหนักแต่ละตัวชี้วัดที่มีการตกลง
ร่วมกับผู้ประเมิน โดยตัวชี้วัดแต่ละตัวควรมีน้ าหนักไม่น้อยกว่าร้อยละ 10    ดังนั้น หากพบตัวชี้วัด
ใดที่มีน้ าหนักน้อยกว่า ๑๐% ควรพิจารณาตัดตัวชี้วัดนั้นออก และกระจายน้ าหนักให้กับตัวชี้วัดที่
เหลือ ทั้งนี้ หากตัวชี้วัดตัวนั้นมีความส าคัญไม่สามารถตัดออกได้   ควรปรับค่าน้ าหนักของตัวชี้วัด
ใหม่ ซึ่งหากตัวชี้วัดนั้นมีความส าคัญจริงน้ าหนักก็ไม่ควรน้อยกว่า ๑๐% 

 เป้าหมาย ต้นรอบการประเมนิ ผู้รับการประเมนิเปน็ผูก้รอกคา่เปา้หมายของแต่ละตวัชีว้ัดที่มกีารตก
ลงร่วมกบัผูป้ระเมนิ ซึ่งค่าเปา้หมายตอ้งสอดคลอ้งกบัผลงานทีค่าดหวังในชว่งระยะเวลารอบการ
ประเมิน และค่าเปา้หมายของผูป้ระเมินหรือหน่วยงาน ประกอบดว้ยเปา้หมาย 3 มิติ ดังนี้ 
 1) เชิงปริมาณ หมายถงึ ผลงานที่เปน็จ านวนวัดได้ 
 2) เชิงคณุภาพ หมายถงึ ความถูกต้อง ความสมบรูณ ์และความเรียบร้อยของผลงาน  
 3) เชิงประโยชน ์หมายถงึ ความรวดเรว็หรอืความตรงตามเวลาทีก่ าหนด หรือความ
ประหยดัหรอืความคุม้คา่ของการใชท้รัพยากร  

แบบประเมนิ 



 ผลการปฏบิตังิาน สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินเป็นผู้กรอกค่าคะแนน โดยเปรียบเทียบ
ผลส าเร็จของงานกับเป้าหมายท่ีตกลงร่วมกันไว้ในแต่ละมิติ ตั้งแต่ต้นรอบโดยผลส าเรจ็ของ
งานที่ท าได้ สามารถเทียบเปน็คะแนนได้ ดังนี้ 



ส่วนที่ 2 การประเมนิพฤตกิรรมการปฏบิตัิราชการ                  
สัดส่วนร้อยละ 30 ประกอบด้วย 

สมรรถนะหลัก (Core Competency)  

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร                          
(Managerial Competency) 

สมรรถนะประจ าสายงาน                   
(Functional Competency) 



 น้ าหนัก ต้นรอบการประเมิน ผู้รับการประเมินเป็นผู้กรอกค่าน้ าหนักแต่ละสมรรถนะที่มีการตกลง
ร่วมกับผู้ประเมิน ส าหรับการก าหนดค่าน้ าหนักของสมรรถนะหลัก   ซึ่งเป็นสมรรถนะเชิงพฤติกรรมที่
ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการทุกคนที่จ าเป็นต้องมี ควรก าหนดค่าน้ าหนักสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการทุกคนในองค์กร (อปท.) หรือหน่วยงาน (ส านัก/กอง/ส่วนราชการ) ในระดับที่เท่ากัน  

 ระดับทีค่าดหวงั/ตอ้งการ ต้นรอบการประเมนิ ผู้รับการประเมนิเปน็ผูก้รอกโดยใหร้ะบรุะดบัที่
ต้องการของแตล่ะสมรรถนะตามมาตรฐานก าหนดต าแหนง่แตล่ะต าแหนง่ (บังคบัเลอืก) 

 ระดับที่ประเมนิได ้สิ้นรอบการประเมิน ผู้ประเมินเปน็ผู้กรอกระดับที่ประเมินได้ โดย
ผู้ประเมนิพจิารณารายละเอียดพฤติกรรมในพจนานกุรมสมรรถนะของพนกังาน       
ส่วนท้องถิน่ที่ละรายการจนถึงระดับสมรรถนะที่ก าหนด  

 คะแนนที่ได้ สิ้นรอบการประเมนิ ผู้ประเมินเปน็ผูก้รอกคะแนนที่ได้ตามแนว
ทางการประเมนิสมรรถนะ (ตามพจนานกุรมสมรรถนะ) 
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การประเมินผล คร้ังที่ 1 

ก.พ. ธ.ค. 

1 ต.ค. 

ม.ค. มี.ค. พ.ย. 

31 มี.ค. 

ต.ค. 

ต้นรอบการประเมนิ 

ประกาศหลักเกณฑ์ 
ก าหนด KPI และน า้หนักคะแนน
ของ KPI และ Competency รายข้อ 

(ข้อตกลงการปฏิบัตงิาน) 

ระหว่างรอบการ
ประเมนิ 

ปลายรอบการประเมนิ 

แบบฟอร์มประเมิผล (ให้คะแนน) 
KPI  
และ Competency  

และสรุปผลคะแนนการประเมิน  
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การประเมินผล ครัง้ที ่2 

ส.ค. มิ.ย. 

1 เม.ย. 59 

ก.ค. ก.ย. พ.ค. 

30 ก.ย. 59 

เม.ย. 

ต้นรอบการประเมิน 

ประกาศหลกัเกณฑ์ 
ก าหนด KPI และน า้หนกัคะแนนของ KPI 
และ Competency รายข้อ 

(ข้อตกลงในหวัข้อการวดัผล) 

ระหวา่งรอบการประเมิน ปลายรอบการประเมิน 

แบบฟอร์มประเมิผล (ให้คะแนน) KPI  
และ Competency  

และสรุปผลคะแนนการประเมิน  

มี.ค. 



ดีเด่น • ร้อยละ 90 ขึน้ไป 

ดีมาก • ร้อยละ 80 แต่ไม่ถงึร้อยละ 90 

ด ี • ร้อยละ 70 แต่ไม่ถงึร้อยละ 80 

พอใช้ • ร้อยละ 60 แต่ไม่ถงึร้อยละ 70 

ปรับปรุง 
• ต ่ากว่าร้อยละ 60 

คะแนนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 



แผนภาพสรุปภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ 

องค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน 
-ตัวชี้วัด 
-ค่าเป้าหมาย  
 (ก าหนดโดยพิจารณา ความส าเร็จ 
 ของงานที่ผู้ปฏิบัติงานและ 
 ผู้ใต้บังคับบัญชาตกลงกันไว้) 

องค์ประกอบพฤติกรรม 
-สมรรถนะ 
 (ก าหนดโดยอ้างอิงจากมาตรฐานที่ ก.กลาง 
ก าหนด) 

ประเมิน 
ประเมิน 

คะแนนประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน คะแนนประเมินสมรรถนะ 

คณะกรรมการกล่ันกรองฯ  
-ปลัด  อปท.                     ประธาน 
- หน.ส่วนฯ ไม่น้อยกว่า 2 คน   กรรมการ 

คณะกรรมการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ประธาน และ หน.ส่วนฯ ไม่น้อยกว่า 3 คน 

แจ้งผลและปรึกษาหารอืร่วมกันเพื่อปรบัปรุงพัฒนา 

น ามาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

 แจ้งผล : เป็นการส่วนตัว 



ข้อมูลเพิ่มเติมจากเอกสารการชี้แจง
ระบบแท่ง ของส านักงาน ก.ถ. 
เมื่อวันที่  25 มีนาคม 2559 














