
 

 

 

 

 

 

 

 

คู่มือการประเมินผลการปฏิบตัิราชการของข้าราชการ 
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สำนักงานจังหวัดสระบุรี 
กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 



คำนำ 
 

 ตามท่ีสำนักงาน ก.พ. ได้มีหนังสือ ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง หลักเกณฑ์
และว ิธ ีการประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิราชการของข ้าราชการพลเร ือนสาม ัญเพ ื ่อให ้ท ุกส ่วนราชการ  
ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ นั้น 
 

 จังหวัดสระบุรจึีงได้จัดทำคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ เพื่อให้หน่วยงานในสังกัด
ราชการบริหารส่วนภูมิภาคจังหวัดสระบุรีใช้เป็นแนวทางการดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
และประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) และนำผลการประเมินไปใช้ในการเลื่อนเงินเดือน
ข้าราชการ และการพัฒนาบุคคลต่อไป  
 

 หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคู่มือเล่มนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานที่นำไปใช้เกี่ยวกับ    
การประเมินผลการปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
 
      

 

                                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
สังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาคจังหวัดสระบุรี 

๑.  ความเป็นมา 

 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ วางหลักการปฏิบัติราชการว่าให้ดำเนินไป
เพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของภาครัฐ ความมีประสิทธิภาพและความคุ้มค่า โดยมาตรา ๗๖ กำหนดให้
ผู้บังคับบัญชามีหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งต้ัง
และเลื่อนขั้นเงินเดือน ทั้งนี ้ ตามหลักเกณฑ์และวิธ ีการที่ ก.พ. กำหนด ผลการประเมินตามวรรคหนึ่ง          
ใหน้ำไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการด้วย 

 ในปี พ.ศ. ๒๕๕๒  สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.  ๒๕๕๑ ใช้แทนหลักเกณฑ์และวิธีการเดิมโดยมีผลบังคับ
ใช้ต้ังแต่รอบการประเมินวันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๕๒   

 จังหวัดสระบุรีจึงได้พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อสร้างความเชื่อมโยงเป้าหมาย       
การปฏิบัติงานของบุคคลทุกระดับ และได้จัดทำเป็นคู่มือเพื่อใช้เป็นแนวทางการดำเนินงานบรหิารผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการในสังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาคจังหวัดสระบุร ี

๒.  แนวคิดและหลักการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
-  เป็นกระบวนการในการบูรณาการความเช่ือมโยงเป้าหมายขององค์กรมาสู่เป้าหมายของหน่วยงาน   
    และบุคลากร 
-  เป็นกระบวนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและสม่ำเสมอ 
-  เน้นการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผ่านกระบวนการ

ส่ือสารระหว่างกันในเรื่องการกำหนดเป้าหมายผลงานท่ีคาดหวัง การใช้ข้อมูลและทบทวนผลงาน  
ให้คำปรึกษา แนะนำ สอนงาน รวมถึงประเมินผลและหาร ือผลงานเพื ่อกำหนดแนวทาง 
การปรับปรุงและพัฒนาผลงานต่อไปในอนาคต 

-  เป็นกระบวนการกำหนดผลงานอนาคตและพัฒนาผลการปฏิบัติงานในระยะยาว  

๓.  วัตถุประสงค์ของระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 ๓.๑ เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับเป้าหมาย
ขององค์กร 
 ๓.๒ เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการช่วยเหลือสนับสนุน       
ให้งานบรรลุเป้าหมาย และสร้างความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายผลงานและความรู้สึกผูกพันต่อเป้าหมาย
ขององค์กร 
 ๓.๓ เพื ่อให้ผู ้บังคับบัญชานำผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณาเลื ่อนเงินเดือนข้าราชการ  
และการพัฒนาตามระบบคุณธรรมให้แก่ข้าราชการในสังกัดราชการบริหารส่วนภูมิภาคจังหวัดสระบุรีทุกระดับ 
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๔.  กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
กระบวนการที่  ๑  การวางแผนการปฏิบัติงาน 

  ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันกำหนดแผนและเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
-  ถ่ายทอดเป้าหมายขององค์กรและหน่วยงาน 
-  ตกลงร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
-  เป็นการสื่อสารสองทาง  เพื่อสร้างความผูกพันต่อเป้าหมาย 

กระบวนการที่  ๒  การติดตามและพัฒนา 
  ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันทบทวนและกำหนดแนวทางปรับปรุงพัฒนาผลงาน  
ให้บรรลุเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
                            -  ติดตามงานอย่างต่อเนื่อง สนับสนุนและช่วยเหลือเพื่อให้บรรลเุป้าหมาย 
                    -  ให้คำแนะนำ สอนงาน วิธีการปฏิบัติและแนวทางที่จะให้บรรลุผล 
           -  ให้ข้อมูลเกี่ยวกับผลงาน พัฒนาและปรับปรุงแก้ไข 
          กระบวนการที่  ๓  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันประเมินผลงาน และหารือผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา  
เพื่อวางแผนพัฒนาผลงานในอนาคต 

      -  ประเมินผลการปฏิบัติงาน หารือผลงาน แนวทางพัฒนาผลงานและสมรรถนะ 
-  พจิารณาสิ่งที่เกี่ยวข้องกับผลงานและพฤติกรรม สาเหตุที่ผลการปฏิบัติงาน และผลงาน

ไม่เป็นไปตามแผน 
  -  กำหนดงานที่ต้องทำในอนาคต งานที่ต้องปรับปรุง และวิธีการปรับปรุงงานเพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององค์กร 

๕.  องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล ประกอบด้วย ๒ ส่วน คือ 
  ๑.  ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  ๒.  พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) 
 ๕.๑  ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Performance) ประกอบด้วย 
  (๑)  เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง เป้าหมายท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายระดับองค์กร 
  (๒)  เป้าหมายตามบทบาทภารกิจหลัก หมายถึง เป้าหมายที ่สอดคล้องกับงานตามภารกิจ        
ของหน่วยงานหรือตำแหน่งงาน 
  (๓)  เป้าหมายอื่น ๆ หมายถึง  งานท่ีได้รับมอบหมายเพิ่มเติมนอกเหนือจาก  ข้อ  (๑)  และ (๒) 
     โดยมีปัจจัยการประเมิน  ดังนี้ 
          -  เน้นปริมาณงาน 
                                         -  เน้นคุณภาพงาน 
          -  เน้นความรวดเร็ว  ทันเวลา 
          -  เน้นความประหยัดหรือความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 



๓ 

 ๕.๒  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงาน         
ที่คาดหวังเมื่อเทียบกับพฤติกรรมต้นแบบ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ.  ๒๕63 เป็นต้นไป กำหนดให้ประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการโดยนำสมรรถนะหลักจำนวน ๕ ด้าน มาใช้ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  ๑. การมุ ่งผลสัมฤทธิ ์ (Achievement Motivation) ความมุ ่งมั ่นจะปฏิบัติราชการให้ดี     
หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู ่  โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์            
ท่ีส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงาน     
ตามเป้าหมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำได้มาก่อน 
  ๒. การบริการท่ีดี (Service Mind)  สมรรถนะนี้เน้นความต้ังใจและความพยายามของข้าราชการ
ในการให้บรกิารเพื่อสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
  ๓. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม
พัฒนาศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษาค้นคว้าหาความรู้    
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่าง ๆ 
เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
  ๔. จริยธรรม (Integrity) การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสมทั้งตามหลัก
กฎหมายและคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติ
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน  ทั้งนี้  เพื ่อธำรงรักษาศักดิ์ศรีแห่งอาชีพข้าราชการอีกทั้งเพื่อเป็นกำลังสำคัญ         
ในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีกำหนด 
  ๕. การทำงานเป็นทีม (Teamwork) ความตั ้งใจที ่จะทำงานร่วมกับผู ้อ ื ่นเป็นส่วนหนึ่ง         
ในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม รวมท้ัง
ความสามารถในการสร้างดำรงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 
ขัน้ตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน 

เร่ิมรอบการประเมิน 
  ๑.  ระบุข้อมูลของผู้รับการประเมิน/ผู้ประเมิน และรอบการประเมินลงในแบบประเมินผล
การปฏิบัติราชการ หน้าท่ี ๑   
  ๒.  ผู ้ประเมิน/ผู ้บ ังคับบัญชา ระบุงานที ่ได ้ร ับมอบหมายให้กับผู ้ร ับการประเมิน/
ผู้ใต้บังคับบัญชาลงในแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส่วนที่ 1 โดยระบุตัวชี้วัดผลงาน คะแนนตามระดับ 
ค่าเป้าหมาย น้ำหนัก  

  ที่มาของตัวชี้วัดผลงาน คือ ๑) ตัวชี้วัดที่ได้รับการถ่ายทอดจากสำนักงานสู่หน่วยงาน ฝ่าย/
กลุ่มงานและบุคคล ๒) ตัวชี้วัดตามบทบาทภารกิจประจำและ ๓) ตัวชี้วัดท่ีได้รับมอบหมายอื่น ๆ  

 

 



๔ 

    แนวทางในการกำหนดค่าเป้าหมายผลงานของตัวชี้วัด มีดังนี้ 
  เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ระดับ  ๑  ผลการปฏิบัติงานท่ีต้องปรับปรุง 

ระดับ  ๒  ผลการปฏิบัติงานต่ำกว่าท่ีคาดหวัง 
ระดับ  ๓  ผลการปฏิบัติงานท่ีบรรลุตามท่ีคาดหวัง 
ระดับ  ๔  ผลการปฏิบัติงานดีเกินกว่าท่ีคาดหวัง 
ระดับ  ๕  ผลการปฏิบัติงานดีเด่น 
 

หลักเกณฑ์การกำหนดตัวชี้วัดที่ดี 
   การกำหนดตัวชี้วัดตามลักเกณฑ์ของ SMART 
       S  =  Specific  (เจาะจง)        มีความเจาะจง ว่าต้องทำอะไร และผลลัพธ์ที่ต้องการ 

  คืออะไร 
       M  =  Measurable  (วัดได้)   ต้องวัดผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนได้ 
       A   =  Agreed Upon  (เห็นชอบ)     ต้องเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ 
                                                     ผู้ใต้บังคับบัญชา 
       R   =  Realistic  (เป็นจริงได้)          ต้องท้าทาย และสามารถทำสำเร็จได้ 
       T   =  Time Bound                    มีระยะเวลาในการทำงานท่ีเหมาะสม ไม่ส้ันไม่ยาว 
                 เกินไป (ภายใต้กรอบเวลาท่ีเหมาะสม) 

  3.  ระบุระดับที่คาดหวัง  ลงในแบบการประเมินสมรรถนะ (ส่วนที่ 2) ตามที่ปรากฏอยู ่ใน
มาตรฐานสมรรถนะสำหรับผู้ถือครองตำแหน่ง  เป็นแนวทางในการติดตามและประเมินผลการติดตามปฏิบัติงาน
ระหว่างรอบการประเมิน  ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะของสำนักงาน ก.พ. ๕  ตัว   
   ๑.  การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
   ๒.  บริการท่ีดี 
   ๓.  การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ                         
   ๔.  จริยธรรม 
   ๕.  การทำงานเป็นทีม 
 ระหว่างรอบการประเมิน 
  ๑. ผู้รับการประเมิน ติดตามงานท่ีตนรับผิดชอบพิจารณาปัญหาและหาหนทางโดยปรึกษาหารือ
กับผู้บังคับบัญชา เพื่อให้ปฏิบัติราชการได้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามท่ีตกลง  โดยมีพฤติกรรมตามท่ีคาดหวัง 

๒. ผู้ประเมินติดตามและจดบันทึกผลการปฏิบัติงานลงในแบบฟอร์มตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย
ในการปฏิบัติงานระดับบคุคล (ก)  ตามข้อตกลงท่ีได้กำหนดไว้ 

 
 
 



๕ 
 

  หากมีการปร ับเปล ี ่ยนตัวช้ีว ัด เน ื ่องจากม ีการปร ับเปลี ่ยนหน ้าที ่ความร ับผ ิดชอบ 
หรือการเปล่ียนแปลงในแผนงาน ภารกิจ หรือแนวนโยบาย ซึ่งไม่ใช่กรณีท่ีเกิดจากความบกพร่องจนไม่สามารถ       
ปฏิบัติหน้าท่ีได้ตามท่ีตกลงกันไว้ ให้ดำเนินการปรับตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย หรือคงตัวช้ีวัดไว้แต่ปรับค่าเป้าหมายใหม่
หรือเพิ่มตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย เป็นต้น ในแบบฟอร์มแบบการวางแผนการปฏิบัติงานประจำป ี
  ๓. ผู ้ประเมินบันทึกพฤติกรรมที ่ เกิดขึ ้นจริงเกี ่ยวก ับสมรรถนะของผู ้ร ับการประเมิน              
ในการปฏิบัติงานระหว่างรอบการประเมินเมื่อส้ินรอบการประเมิน 
 ครบรอบการประเมิน 
  ๑.  ผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้รับการประเมิน ดังนี้ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานมีสัดส่วนร้อยละ ๗๐ 
(ส่วนท่ี 1) 
   -  ให้ประเมินผลงานจากแผนงานที่กำหนดไว้ในแบบติดตามผลการปฏิบัติงาน       
แต่ละรอบการประเมิน   

-  ให้คะแนนผลงานแต่ละตัวช้ีวัดจากการติดตามผลการปฏิบัติงาน   
  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) มีสัดส่วนร้อยละ ๓๐ (ส่วนที่ 2)  
โดยพิจารณาจากระดับท่ีคาดหวังตามมาตรฐานสมรรถนะสำหรับผู้ถือครองตำแหน่ง (Job &  Competency)  
ในการให้คะแนนตามคำนิยามแนวทางการประเมินสมรรถนะ โดยกำหนดให้ดำเนินการดังนี้ 
   -  ประเมินจากสมรรถนะในระดับที ่คาดหวังของแต่ละบุคคลในแบบประเมิน
สมรรถนะ  
   -  คะแนนผลการประเมินแต่ละสมรรถนะ ใช้ข้อมูลที่ได้จากการบันทึกพฤติกรรม    
จากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง  (ถ้ามี)  ประกอบการพิจารณาให้คะแนนตามแนวทาง  ดังนี้ 
   คะแนน  ๐  หมายถึง  ไม่สามารถแสดงสมรรถนะด้านนี้  หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 
   คะแนน  ๑  หมายถึง  จำเป็นต้องพัฒนาอย่างยิ่ง  สามารถแสดงพฤติกรรมตามท่ีระบุ
ไว้ให้เห็นน้อยไม่ถึงครึ่งหนึ่งของท่ีกำหนด 
   คะแนน  ๒  หมายถึง  ต้องพัฒนาแสดงพฤติกรรมที่คาดหวัง ได้เท่ากับครึ่งหนึ่ง     
ของท่ีกำหนดและเห็นได้ชัดว่ามีพฤติกรรมบางอย่างท่ีต้องได้รับการพัฒนา 
   คะแนน  ๓  หมายถึง  พอใช้ แสดงพฤติกรรมที ่คาดหวัง ได้มากกว่าครึ ่งหนึ่ง         
ของท่ีกำหนดแม้จะยังมีจุดอ่อนในบางเรื่อง 
   คะแนน  ๔  หมายถึง  ดี แสดงพฤติกรรมได้ตามที่คาดหวังเกือบทั้งหมด  พฤติกรรม
ดังกล่าวมีความคงเส้นคงวา  และไม่มีจุดอ่อนท่ีเห็นได้ชัด 
   คะแนน  ๕  หมายถึง  ดีเยี ่ยม  แสดงพฤติกรรมได้ตามที่คาดหวังทั้งหมดพฤติกรรม
ดังกล่าวแสดงออกมาอย่าชัดเจนถือได้เป็นจุดแข็งของผู้รับการประเมิน 
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  ๒. นำผลการประเมินที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในส่วนที่ 1 มาบันทึกในแบบ 
สรุปผลการประเมิน ในส่วนท่ี 3 องค์ประกอบ ๑ ผลสัมฤทธิ์ของงาน    
  ๓. นำผลการประเมินที ่ได้จากการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ)  
ในส่วนที่ 2 มาบันทึกในแบบสรุปผลการประเมิน ในส่วนที่ 3 องค์ประกอบท่ี ๒ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 
(สมรรถนะ) 

๔. นำผลการประเมินที่ได้จากแบบสรุปผลการประเมินส่วนที่ 3 ดังกล่าวข้างต้นไปประกอบ 
การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ และการพัฒนาตามระบบคุณธรรมให้แก่ข้าราชการในสังกัดราชการ
บริหารส่วนภูมิภาคจังหวัดสระบุรีทุกระดับ ตามหลักการของระบบคุณธรรม (ตามมาตรา ๗๖ แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน  พ.ศ. ๒๕๕๑) โดยจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินในแต่ละหน่วยงาน 
  ๕. ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ร่วมกันจัดทำแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล  
ในส่วนท่ี 4 เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ๖. แจ้งผลการประเมิน และให้คำปรึกษาหารือผลการปฏิบัติงานแก่ผู้รับการประเมินโดยมีการ
ลงนามของผู้เกี ่ยวข้อง (ผู ้รับการประเมิน ผู ้ประเมินและผู ้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป) ลงในแบบประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ ส่วนท่ี 5 

  ๗. ส่วนราชการ ส่งข้อมูลรายละเอียดการเลื่อนเงินเดือน การประเมินผลการเลื่อนเงินเดือน 
สรุปผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในสังกัด ให้กลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงาน
จังหวัดสระบุรี ภายในเดือนมีนาคม และกันยายนของทุกปีงบประมาณ เพื่อเข้าประชุมคณะกรรมการกล่ันกรอง
ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเล่ือนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญจังหวัดสระบุรี ต่อไป  
 
 
 

 
                                ******************************************** 

 


