
บันทึกข้อความ

ส่วนงาน  คณะสารสนเทศและการสื่อสาร สำนักงานคณบดีคณะสารสนเทศและการสื่อสาร งานบริหารและธุรการ โทร 5400

ที่ อว 69.10.1.1/1645 วันที่ 16 กันยายน 2567

เรื่อง รายงานผลการไปพัฒนาตนเอง

เรียน คณบดีคณะสารสนเทศและการสื่อสาร

ตามหนังสือที่ อว 69.10.1.1/825 ลงวันที่ 21 พฤษภาคม 2567 ได้อนุมัติให้ข้าพเจ้าเข้าร่วม ฝึ กอบรม เรื่อง การ

ประเมินค่างานเพื่อกำหนดกรอบระดับตำแหน่งสูงขึ้น ในวันที่ 24 พฤษภาคม 2567 สถานที่ ณ ห้องประชุมสายน้ำผึ้ง

สำนักหอสมุด นั้ น

บัดนี้ ข้าพเจ้า ได้เข้าร่วมฝึ กอบรมกล่าวข้างต้นแล้ว จึงขอรายงานผลการเข้าร่วม ฝึ กอบรม และสรุปผลการนำความรู้ไป

ใช้ประโยชน์ ดังนี้

1.ความรู้ที่ได้รั บจากการอบรม

ได้รั บความรู้เกี่ยวกับ การประเมินค่างานเพื่อกำหนดกรอบระดับตำแหน่งที่สูงขึ้น การกำหนดกรอบระดับ

ตำแหน่ง ประกาศที่เกี่ยวข้อง การวิเคราะห์งาน การประเมินค่างาน องค์ประกอบในการประเมินค่างาน หลักเกณฑ์การ

ประเมินค่างาน และเทคนิ คการเขียนประเมินค่างาน

2.สรุปการนำความรู้ที่ได้รั บไปใช้ประโยชน์

1. นำความรู้ที่ได้รั บมาปรับใช้ในการปฏิบั ติงานในตำแหน่งหน้าที่ที่รั บผิดชอบและได้รั บมอบหมาย 2. นำความรู้

ที่ได้รั บจากการอบรม มาใช้ประกอบเป็ นข้อมูล/แนวทางในการประเมินค่างานของบุคลากรของคณะในอนาคต หาก

ต้องมีการดำเนิ นการประเมินค่างาน 3. นำข้อมูลและความรู้ที่ได้รั บไปประกอบการส่งเสริม พัฒนา วางแผน และเตรียม

ความพร้อม สำหรับบุคลากรที่ประสงค์จะขอกำหนดตำแหน่งที่สูงขึ้น

(น.ส.กะรัต เทพศิริ)

หัวหน้างานบริหารและธุรการ

ความเห็นของผู้บังคับบัญชา



ตรวจสอบแล้ว : เรียน คณบดี - เพื่อโปรดทราบ นางสาวกะรัต เทพ

ศิริ ขอรายงานผลการไปพัฒนาตนเอง โดยได้สรุปเนื้อหาและการนำไป

ใช้ประโยชน์จากการเข้าอบรมฯ ตามข้อมูลและเอกสารแนบท้าย ทั้ งนี้

ไม่ได้ใช้งบประมาณในการเข้าร่วมอบรม

(น.ส.กะรัต เทพศิริ)

หัวหน้างานบริหารและธุรการ

ลงนามเมื่อ : 17/9/2567 0:14:10

ตรวจสอบแล้ว : เรียน คณบดีคณะสารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อ

โปรดพิจารณาลงนาม

(น.ส.เปรมจิตร เทพานนท์)

หัวหน้างานคลังและพัสดุ

ลงนามเมื่อ : 17/9/2567 9:22:12

ตรวจสอบแล้ว : -

(นางศิริพรรณ ขยัน)

ผู้ตรวจสอบระดับหน่วยงาน

ลงนามเมื่อ : 17/9/2567 8:55:13

อนุญาต : -

(รองศาสตราจารย์ ดร.สมเกียรติ ชัยพิบูลย์)

คณบดีคณะสารสนเทศและการสื่อสาร

ลงนามเมื่อ : 17/9/2567 10:52:53



รายงานสรุปเนื้อหาและการนำไปใช้ประโยชน์จากการเข้าอบรม สัมมนา หรือประชุมวิชาการ 
เรื่อง การประเมินค่างานเพื่อกำหนดกรอบระดับตำแหน่งสูงข้ึน 

ชื่อ-สกุล........นางสาวกะรัต..เทพศิริ .............ตำแหน่ง........หัวหน้างานบริหารและธุรการ........ 
สังกัด.....งานบริหารและธุรการ..คณะสารสนเทศและการสื่อสาร…………… 

ขอนำเสนอรายงานสรุปเนื้อหาและการนำไปใช้ประโยชน์จากการไปอบรม เรื่อง การประเมินค่างาน
เพ่ือกำหนดกรอบระดับตำแหน่งสูงขึ้น เมื่อวันที่ 24 พฤษภาคม 2567  เวลา 13.00 - 16.30 น. ณ ห้อง
ประชุมสายน้ำผึ้ง สำนักหอสมุด วิทยากรโดย คุณปัทมา จักษุรัตน์ ผู้อํานวยการศูนย์ส่งเสริมและพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปขมท.  

โดยมีรายละเอียดเนื้อหาการอบรมและประโยชน์ที่ได้รับต่อตนเองและหน่วยงาน ดังต่อไปนี้ 

การประเมินค่างานเพื่อกำหนดกรอบระดับตำแหน่งที่สูงข้ึน 

โครงสร้างตำแหน่งสายสนับสนุน 
ประเภทผู้บริหาร 

(มี 2 ระดับ) 
ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ

เชี่ยวชาญเฉพาะ 
(มี 5 ระดับ) 

ประเภทท่ัวไป 
(มี 2 ระดับ) 

1. ผู้อำนวยการกอง/เทียบเท่า
2. ผู้อำนวยการสำนักงานอธิการบดี/
วิทยาเขต 

1. ปฏิบัติการ
2. ชำนาญการ
3. ชำนาญการพิเศษ
4. เชี่ยวชาญ
5. เชี่ยวชาญพิเศษ

(ปริญญาตรี ขึ้นไป) 

1. ปฏิบัติงาน
2. ชำนาญงาน
3. ชำนาญงานพิเศษ

(ต่ำกว่าปริญญาตรี) 
(ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานการกำหนดระดับตำแหน่งและการแต่งตั้ งข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอดุมศึกษาให้ดำรงตำแหน่งตำแหน่งที่สูงขึ้น พ.ศ. 2553) 

1. การกำหนดกรอบระดับตำแหน่ง
การกำหนดระดับตำแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการ/พนักงานมหาวิทยาลัยให้ดำรงตำแหน่งสูงขึ้น

จะต้องมีการกำหนดกรอบตำแหน่งก่อนเสมอ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมและเป็นธรรมในองค์กร 
กรอบตำแหน่ง หมายถึง การกำหนดระดับตำแหน่งและจำนวนตำแหน่งที่ พึงมีในหน่วยงาน 

บนหลักการ ยึดถืองานเป็นหลัก ซึ่งต้องมีการวิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานและการประเมินค่างาน 
โดยพิจารณาจากหน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพความยุ่งยากของงานในแต่ละตำแหน่ง รวมทั้งความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งนั้นๆ เพ่ือใช้ใช้เป็นกรอบในการแต่งตั้งบุคคลให้ดำรง
ตำแหน่งสูงขึ้น ให้เกิดความเหมาะสมและเป็นธรรม 

เงื่อนไขการกำหนดกรอบระดับตำแหน่ง ตามประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย  
แม่โจ้ เรื่อง การกำหนดระดับตำแหน่งและการแต่งตั้งพนักงานมหาวิทยาลัยให้ดำรงตำแหน่งสูงขึ้น พ.ศ. 2555 

ข้อ 4 การกำหนดระดับตำแหน่งใดให้สูงขึ้น ตำแหน่งนั้นจะต้องมีหน้าที่และความรับผิดชอบ คุณภาพ
และความยุ่งยากของงานในตำแหน่งเพ่ิมขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงในสาระสำคัญถึงขนาดที่จะต้องกำหนดตำแหน่ง
เป็นระดับสูงขึ้น โดยต้องดำเนินการอย่างโปร่งใสภายใต้เงื่อนไข ดังต่อไปนี้ 



  
(1) ต้องเป็นตำแหน่งตามที่กำหนดไว้ในมาตรฐานการจำแนกตำแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย 
(2) ไม่มีผลให้มีการเพ่ิมงบประมาณด้านค่าจ้างของบุคลากร 
(3) ไม่มีผลทำให้อัตรากำลังเพ่ิมข้ึน 
(4) ต้องคำนึงถึงความมีประสิทธิภาพความไม่ซ้ำซ้อนและความประหยัด 
 

ข้อ 5 การกำหนดระดับตำแหน่ง ต้องยึดหลักการวิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานและประเมินค่างาน
เพ่ือวัดคุณภาพของตำแหน่งตามลักษณะงาน หน้าที่และความรับผิดชอบ คุณภาพและความยุ่งยากของงาน 
ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ท่ีต้องการในการปฏิบัติงาน 

โดยกำหนดหลักเกณฑ์การวิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานและหลักเกณฑ์การประเมินค่างานตาม
ประเภทตำแหน่ง ดังต่อไปนี้ 

(1) ตำแหน่งประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน และระดับชำนาญงานพิเศษ ตำแหน่ง ประเภทวิชาชีพ
เฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับชำนาญการ และระดับชำนาญการพิเศษกำหนดให้มีได้ทั้งหน่วยงานที่ปฏิบัติ
ภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นหน่วยงานที่ทำหน้าที่สอน วิจัย ให้บริการทางวิชาการ และหน่วยงานที่
ปฏิบัติภารกิจสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย เช่น หน่วยงานในสำนักงานเลขานุการคณะหรือหน่วยงาน
ที่เทียบเท่า หน่วยงานในสำนักงานอธิการบดีหรือหน่วยงานที่เทียบเท่า โดยกำหนดองค์ประกอบหลักในการ
ประเมินค่างานและแบบประเมินค่างาน ดังนี้ 

(ก) องค์ประกอบหลักในการประเมิน 
(ก ๑) หน้าที่และความรับผิดชอบ 
(ก ๒) ความยุ่งยากของงาน 
(ก ๓) การกำหนดตรวจสอบ 
(ก ๔) การตัดสินใจ 

(ข) แบบประเมินค่างานตามประเภทตำแหน่ง 
(ข ๑) ตำแหน่งประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน และระดับชำนาญงานพิเศษใช้แบบประเมิน

ค่างานตามที่ ก.บ.ม. กำหนด 
(ข ๒) ตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับชำนาญการ และระดับ

ชำนาญการพิเศษ ใช้แบบประเมินค่างานตามที่ ก.บ.ม. กำหนด 
(๒) ตำแหน่งประเกทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับเชี่ยวชาญพิเศษ 

กำหนดให้มิได้เฉพาะหน่วยงานที่ปฏิบัติภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ทำหน้าที่สอน วิจัย 
ให้บริการทางวิชาการ และสำนักงานอธิการบดี โดยกำหนดองค์ประกอบหลักในการประเมินค่างานสามด้าน 
ประกอบด้วยสิบองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

(ก) ด้านความรู้และทักษะที่จำเป็นในงาน 
(ก ๑) ความรู้และความชำนาญงาน 
(ก ๒) การบริหารการจัดการ 
(ก ๓) การสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ 

(ข) ด้านความสามารถในการตัดสินใจและแก้ปัญหา 
(ข ๑) กรอบแนวความคิดในการแก้ปัญหา 
(ข ๒) อิสระในการคิด 
(ข ๓) ความท้าทายในงาน 



(ค) ด้านภาระงานที่รับผิดชอบ 
(ค ๑) การวิเคราะห์ข้อมูล 
(ค ๒) อิสระในการปฏิบัติงาน 
(ค ๓) ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน 
(ค ๔) ลักษณะงานที่ปฏิบัติงานของตำแหน่ง 

โดยใช้แบบประเมินค่างานตามที่ ก.บ.ม. กำหนด 
(๓) ตำแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ 

และระดับเชี่ยวชาญ ในกรณีปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหน่วยงานที่มีลักษณะใช้วิชาชีพและไม่ได้ใช้วิชาชีพกำหนด
องค์ประกอบหลักในการประเมินค่างาน ดังนี้ 

(ก) หน้าที่และความรับผิดชอบ 
(ข) ความยุ่งยากของงาน 
(ค) การกำกับตรวจสอบ 
(ง) การตัดสินใจ 
(จ) การบริหารจัดการ 
 

ข้อ ๙ หลักเกณฑ์และการแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่งสูงข้ึน ต้องเป็นตำแหน่งท่ีมหาวิทยาลัยได้
ประเมินค่างานแล้ว ทั้งนี้ ให้พิจารณาจากองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

(๑) การประเมินค่างาน 
(๒) ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
(๓) ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งที่จะประเมิน 
(๔) สำหรับตำแหน่งระดับชำนานาญงาน ชำนาญงานพิเศษ ชำนาญการ ชำนาญการพิเศษ 

เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ จะต้องมีองค์ประกอบด้านผลงานที่แสดงความเป็น ผู้ชำนาญงาน ผู้ชำนาญงาน
พิเศษ ผู้ชำนาญการ ผู้ชำนาญการพิเศษ ผู้เชี่ยวขาขาญและผู้เชี่ยวชาญพิเศษ 

องค์ประกอบในการพิจารณากำหนดระดับตำแหน่ง 
1. ลักษณะของงาน 

ลักษณะและขอบเขตของงานที่จะต้องปฏิบัติในตำแหน่งที่กำหนดระดับให้สูงขึ้น ว่าต้องปฏิบัติงาน
ในลักษณะใด ในบทบาทไหน โดยจะต้องสอดคล้องกับลักษณะงานที่กำหนดไว้ในมาตรฐานการจำแนกตำแหน่ง 

2. ระดับความรับผิดชอบของงาน 
ตำแหน่งนั้นมีขอบเขตความรับผิดชอบแค่ไหน ระดับไหน โดยพิจารณาจากสาระสำคัญ ดังนี้ 

▪ การตัดสินใจ  
▪ ความอิสระในการปฏิบัติงาน 
▪ การบังคับบัญชา 
▪ ผลกระทบของงาน 

3. ระดับความยากง่ายของงาน 
การแสดงให้เห็นคุณภาพของงานว่ามีคุณภาพอยู่ในระดับใด โดยพิจารณาจาก 

▪ ความรู้และประสบการณ์ท่ีจำเป็นในงาน 
▪ แนวทางการทำงาน 
▪ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
▪ ความยุ่งยากซับซ้อนของงาน 



▪ ความหลากหลายของงาน 
2. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 

ในการเสนอขอแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่งเป็นระดับสูงขึ้น หน่วยงานจะต้องมีกำหนดกรอบตำแหน่งคือ 
มีการกำหนดระดับตำแหน่งและจำนวนตำแหน่งที่พึงมีในหน่วยงานให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
ภารกิจของหน่วยงาน โดยผ่านกระบวนการวิเคราะห์งานมาก่อน จากนั้นจึงจะทำการประเมินค่างาน 

การวิเคราะห์งาน มีความสำคัญต่อการทำงานโดยรวมของหน่วยงาน เป็นพ้ืนฐานในการบริหารงานบุคคล
หลายเรื่อง เช่น การออกแบบงาน การแยกประเภทงาน การเพ่ิมงาน การขยายงาน เป็นต้น (ประกาศ ก.พ.อ., 
2553) 

การวิเคราะห์งาน หมายถึง กระบวนการในการจัดการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน หน้าที่ความ
รับผิดชอบ เกี่ยวกับงานอย่างมีระบบ พร้อมทั้งลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เหมาะสมกับงานในด้านความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและองค์ประกอบอ่ืน ๆ ที่ต้องการสำหรับงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จตาม
เป้าหมายองค์กร (ประกาศ ก.พ.อ., 2553) 

การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
1. เพ่ือจัดทำคำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
2. เพ่ือการแยกประเภทงาน (Job Classification) 
3. เพ่ือการประเมินค่างาน (Job Evaluation) 
4. เพ่ือปรับโครงสร้างการออกแบบงาน (Job Design Restructuring) 
5. เพ่ือกำหนดคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน และคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Personnal Requirement / 

Specification) 
6. เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
7. เพ่ือการเลื่อนตำแหน่ง (Worker Mobility) 
8. เพ่ือวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
9. เพ่ือกำหนดวิธีการทำงาน (Work Method) 
การวิเคราะห์งานเพื่อการกำหนดระดับตำแหน่ง จะวิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่เกี่ยวข้อง 4 ส่วน คือ 
1. วิเคราะห์โครงสร้าง ภารกิจ ความสัมพันธ์ของตำแหน่ง 

เป็นการรวบรวมข้อมูลขององค์กร และวิเคราะห์ถึงเหตุผลความจำเป็นของการมีตำแหน่งนั้น โดยอาจ
แสดงความเชื่อมโรงกับแบบแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ กรอบของกฎหมาย แผนงาน/โครงการ/
งบประมาณ เป็นต้น หรืออาจแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างการจัดส่วนราชการภายใน สายบังคับบัญช า
ความสัมพันธ์ในแนวระนาบและแนวดิ่งของตำแหน่งในโครงสร้างของหน่วยงานนั้น ๆ 

2. วิเคราะห์ลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ 
เป็นการวิเคราะห์ถึงกระบวนการ ขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานลักษณะงามที่ปฏิบัติ เพ่ือจะได้พิจารมา

กำหนดสายงาน และคุณสมบัติที่จะแต่งตั้งให้มาดำรงตำแหน่งได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งกระบวนการดังกล่าว
สมควรให้มีการปรับบทบาทภารกิจของหน่วยงานหรือปรับปรับปรุงชั้นตอนและวิธีการทำงานใหม่ เพ่ือเพ่ิม
ขนาดความรับผิดชอบ การขยายงานของตำแหน่ง 

3. วิเคราะห์คุณภาพและความยุ่งยากซับซ้อนของงาน 
เป็นการวิเคราะห์ถึงระดับความรับผิดชอบ ระดับการตัดสินใจ ระดับของผลกระทบ และระดับความ

เสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในงาน การวิเคราะห์ในส่วนนี้อาจจะพิจารณาตัวผลผลิตหรือผลลัพธ์ของการทำงาน การใช้
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่ตำแหน่งนั้นต้องการ ขั้นตอนหรือวิธีปฏิบัติที่ยุ่งยากหรือเทคนิควิธีการ



ที่ชับช้อน มีการใช้ความคิดริเริ่มที่ต้องการในงานมากน้อยเพียงใด และหากเทียบเคียงกับหน่วยงานหรือองค์กร
อ่ืน มีความเหมือนกันหรือต่างกันอย่างไร ทั้งนี้ ต้องเป็นการพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

4. การจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
เป็นผลผลิตจากการวิเคราะห์งานเพ่ือกำหนดตำแหน่ง โดยได้จากการประมวลผลของการวิเคราะห์

ข้อมูลดังกล่าวข้างต้น และนำมาเขียนเป็นลักษณะงานที่ปฏิบัติและหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่ง อีกทั้ง
คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งนั้น ๆ ในลักษณะแบบบรรยายลักษณะงานไว้ เพ่ือใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในหน่วยงาน หากเป็นการปรับปรุงระดับตำแหน่งให้เป็นระดับสูงขึ้น ลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและ
คุณภาพของงานต้องเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งจำเป็นต้องเขียนแบบบรรยายลักษณะงานขึ้น
ใหม่ เพื่อใช้ในการพิจารณาประเมินค่างาน  

 

 
 

 

 
 
 



 
 
3. การประเมินค่างาน 

การประเมินค่างาน เป็นการประเมินคุณภาพงานของตำแหน่ง หรือการจัดลำดับชั้นงาน  (Ranking) หรือตี
ค่างาน เพ่ือกำหนดระดับตำแหน่งที่สมเหตุสมผลและเป็นธรรม โดยนำงานมาวิเคราะห์ลักษณะหน้าที่  
ความรับผิดชอบ และความยุ่งยากของงานที่เป็นปัจจุบัน (สำนักงาน ก.ก.พ. , 2552) 

การประเมินค่างาน หมายถึง กระบวนการวัดคุณค่าของงาน โดยนำงานมาเปรียบเทียบกันภายใต้
องค์ประกอบที่ เป็นตัววัดหลัก (หน้าที่ความรับผิดชอบ , ความยุ่งยากของงาน , การกำกับตรวจสอบ ,  
การตัดสินใจ) เพ่ือตีค่างาน (ก.พ.อ. , 2553) 

การประเมินค่างาน (Job Evaluation) หมายถึง กระบวนการซึ่งจัดทำขึ้นอย่างเป็นระบบเพ่ือที่จะประเมิน
ค่าหรือตีค่างานของงานใดงานหนึ่งเปรียบเทียบกับงานอ่ืน ๆ ในองค์กร (สุภาพร พิศาลบุตร, 2544) 

การประเมินค่างานเป็นเทคนิคหรือวิธีการที่ใช้ในการกำหนดระดับตำแหน่งหรืออัตราการจ่ายค่าตอบแทน
สำหรับผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งต่าง ๆ ในองค์กร บนหลักการที่ยึดถือ  "งานเป็นหลัก" (Rank - in - Job) 
(สำนักงาน ก.พ., 2552) 

การประเมินค่างาน จะเป็นการเปรียบเทียบความสำคัญ ความยาก และคุณภาพของงานในความรับผิดชอบ
ของตำแหน่งต่าง ๆ ในองค์กรเดียวกัน เพ่ือประโยชน์ในการกำหนดระดับตำแหน่ง หรืออัตราค่าตอบแทนของ
ตำแหน่งงานต่างๆ ที่เป็นระบบ เหมาะสมและเป็นธรรมและเป็นที่ยอมรับของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  
ตามหลักการ "งานเท่ากัน จ่ายให้เท่ากัน" (Equal Pay for work of Equal Value) (สำนักงาน ก.พ., 2552) 

 
การประเมินค่างานจะต้องทำเม่ือ  
1. เมื่อมีการกำหนดตำแหน่งใหม่ในหน่วยงาน  
2. เมื่อตำแหน่งเดิมหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพงานเปลี่ยนไป 
3. เมื่อต้องจัดระดับตำแหน่งเพ่ือกำหนดค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
(ก.พ., 2553) 
 

 
 



เทคนิคและวิธีการประเมินค่างานตำแหน่งต่าง ๆ อาจแยกออกได้ 2 ประเภท ดังนี้ 
1. ประเภทที่ใช้วิธีการวิเคราะห์อย่างง่าย ๆ (Simple Analytical Methods) 

(1) การจัดลำดับงาน (Job Ranking Method)  
เป็นวิธีประเมินความสำคัญของงานของแต่ละตำแหน่ง โดยเรียงลำดับตำแหน่งที่มีมีอยู่และ
พิจารณาเปรียบเทียบจากลักษณะงานหรือความสำคัญของงานตามรายละเอียดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตำแหน่ง (Job Description) ในการประเมินเพ่ือจัดลำดับงาน จะประเมินลักษณะ
งานนั้นสำคัญเท่าเทียบกับงานอื่น สำคัญกว่างานอื่น สำคัญน้อยกว่างานอ่ืน  
 

 
 

(2) การจับคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison Method) 
เป็นวิธีการประเมินค่างานในลักษณะส่วนรวมคล้ายกับการจัดลำดับงาน แต่มีความละเอียด และ

เป็นระบบมากกว่า วิธีการจับคู่เปรียบเทียบดำเนินการโดยการนำงานของแต่ละตำแหน่งมาเปรียบเทียบกับงาน
ของตำแหน่งอ่ืน ๆ ที่จะทำการประเมินเป็นคู่ ๆ แล้วกำหนดคะแนนตามความสำคัญ โดยนำผลรวมของคะแนน
ที่ได้จากการเปรียบเทียบทั้งหมดมาจัดเรียงเพ่ือกำหนดตำแหน่งต่อไป 

 

 



(3) การจำแนกงาน (Job Classification Method หรอื Grading Method) 
เป็นวิธีการประเมินค่างานในลักษณะส่วนรวมเช่นเดียวกับการจัดลำดับงาน และการจับคู่

เปรียบเทียบกัน แต่มีวิธีดำเนินการไปในลักษณะตรงข้ามกัน โดยจะกำหนดระดับหรือนิยามของงานในแต่ละ
ตำแหน่งไว้ก่อน ที่เรียกว่า "ชั้นงาน" เป็นมาตรฐานชั้นงานไว้ หลังจากจึงคัดเลือกตำแหน่งที่มีลักษณะเป็นงาน
หลักหรือตำแหน่งหลัก (Bench-Mark หรือ Key Job) เป็นตัวยืนในการกำหนดตำแหน่งที่จะประเมินมา
เปรียบเทียบความสำคัญกับงานหลักหรือตำแหน่งหลักดังกล่าว เพ่ือพิจารณาจัดเข้าชั้นงานที่กำหนดไว้ข้างต้น 
ถ้าเห็นว่างานนั้น 

- สำคัญกว่า ก็กำหนดให้เป็นตำแหน่งระดับสูงกว่า 
- สำคัญเท่าเทียมกัน ก็กำหนดให้เป็นตำแหน่งระดับเดียวกัน 
- สำคัญน้อยกว่า ก็กำหนดให้เป็นตำแหน่งระดับต่ำกว่ากว่า 
 

 
 
 

2. ประเภทที่ใช้วิธีการวิเคราะห์ที่ยุ่งยากซับซ้อน (Complex Analytical Methods) 
(1) การให้คะแนนองค์ประกอบ (Point Assessment หรือ Point Rating System)  

เป็นการพิจารณางานในแต่ละตำแหน่งภายใต้องค์ประกอบที่กำหนดไว้ และในแต่ละองค์ประกอบ  
มีการกำหนดระดับการให้คะแนนหรือหน่วยวัด (Scale) ไว้ด้วย เพ่ือเป็นหน่วยวัดมาตรฐานใช้ สำหรับการ
ประเมินค่าของทุกตำแหน่งเพื่อเป็นมาตรฐานเดียวกัน มีข้ันตอนดำเนินการ ดังนี้ 

1) กำหนดองค์ประกอบของงานหรือตำแหน่ง โดยทั่วไป ได้แก่ ความรับผิดชอบในการบังคับบัญชา 
การตัดสินใจ การควบคุมตรวจสอบที่ได้รับ ความยุ่งยากของงาน การติดต่อประสานงานความคิดริเริ่มที่ต้องใช้
ประสบการณ์ ฯลฯ 

2) กำหนดน้ำหนักของคะแนนในแต่ละองค์ประกอบ และระดับของคะนนในแต่ละองค์ประกอบ 
3) วิเคราะห์งานโดยเลือกตำแหน่งที่เป็นตำแหน่งหลัก (Key Job) มาทดลองวิเคราะห์เพ่ือทดสอบ

ความถูกต้อง 



4) กำหนดระดับตำแหน่งตามคะแนนที่ได้ โดยจัดทำเป็นรูปตาราง (Conversion table) เพ่ือใช้
เป็นหลักในการกำหนดระดับตำแหน่งต่อไป 

วิธีนี้มีความเที่ยงตรง น่าเชื่อถือ เนื่องจากมีการวัดรายละเอียดของงานที่สามารถจำแนกเป็นจำนวน
ได้ แต่ใช้เวลาในการพิจารณามากและต้องอาศัยความชำนาญในการศึกษางานโดยละเอียด 
 

ตัวอย่าง 
การนิยามองค์ประกอบที่จะใช้ในการพิจารณากำหนดระดับตำแหน่ง เช่น 
องค์ประกอบ - การตัดสินใจ 
องค์ประกอบนี้ ได้แก่ ความรับผิดชอบของผู้ดำรงตำแหน่ง จะต้องตัดสินใจในเรื่องเกี่ยวกับงานใน

หน้าที่ของตน รวมทั้งตัดสินใจที่มีลักษณะเป็นการแนะนำให้เกิดผลในทางปฏิบัติ โดยจะกำหนดระดับต่าง ๆ 
ของการตัดสินใจ ไว้เป็นระดับ เช่น ระดับ 1-9 

 

ตัวอย่าง การกำหนดนิยามองค์ประกอบที่จะใช้ในการกำหนดระดับตำแหน่ง 
ระดับ นิยาม 

1 การตัดสินใจอยู่ในวงจำกัด โดยลักษณะของงานมีลักษณะเป็นงานประจำวัน 
2 มีการตัดสินใจบ้าง แต่อยู่ในกรอบหรือขอบเขตนโยบายที่กำหนดไว้อย่างชัดเจม 
3 มีการตัดสินใจที่ยุ่งยากและสำคัญภายในกรอบและขอบเขตของนโยบายที่กำหนดไว้ 
4 การตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในวิธีการหรือการเปลี่ยนแปลงนโยบายที่สำคัญ 
5 การตัดสินใจในนโยบายหลักหรือทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง สร้างหรือกำหนดนโยบายใหม่ 5 ขึ้นมา 

 
ตัวอย่าง การกำหนดน้ำหนักคะแนนและระดับคะแนนของแต่ละองค์ประกอบ 

องค์ประกอบ ระดับคะแนน คะแนนเต็ม 
1 2 3 4 5 

การตัดสินใจ 16 24 32 40 48 48 
ระดับความรับผิดชอบ 20 30 40 50 60 60 
การควบคุมตรวจสอบ 12 18 25 31 37 37 
ความยุ่งยากของงาน 20 30 40 50 60 60 
ความคิดริเริ่มที่ต้องใช้ 10 20 30 40 50 50 

รวมคะแนนเต็ม      255 
 

(2) การเปรียบเทียบองค์ประกอบ (Factor Comparison System) 
เป็นประเมินวิธีการค่างานของแต่ละตำแหน่งภายใต้องค์ประกอบที่กำหนดไว้ โดยเปรียบเทียบงาน

ของแต่ละตำแหน่งกับตำแหน่งอ่ืน ๆ ทีละคู่ ว่าสำคัญกว่า-สำคัญเท่าเทียมกัน-สำคัญน้อยกว่า การเปรียบเทียบ
จะเป็นการเปรียบเทียบแต่ละองค์ประกอบผลรวมที่ได้จะนำมาเรียงกันเพ่ือกำหนดระดับตำแหน่งต่อไป 

สมมุติว่าเรากำหนดองค์ประกอบของตำแหน่งงาน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
- ความชำนาญงาน 
- ความรับผิดชอบ 

เมื่อกำหนดองค์ประกอบแล้ว ก็จะทำตารางเพ่ือเปรียบเทียบงานของตำแหน่งทีละคู่ ดังนี้ 
 



 
 

 
 

 



(3) การประเมินองค์ประกอบ (Factor Evaluation System หรือ FES) 
เป็นวิธีการที่ใช้พิจารณากำหนดตำแหน่งหรือความสำคัญของงานในตำแหน่งที่มิใช่ตำแหน่งหัวหน้า

งาน หรืองานที่มีผู้ร่วมปฏิบัติงานไม่เกิน 3 คน และจะต้องเป็นงานที่ปฏิบัติในสำนักงาน โดยไม่คำนึงถึงปริมาณ
ที่ปฏิบัติ แต่จะคำนึงถึงลักษณะงานเพียงอย่างเดียว 

การกำหนดตำแหน่งด้วยวิธีการนี้ก็จะใกล้เคียงกับวิธีการให้คะแนน 
องค์ประกอบ คือ มีการกำหนดองค์ประกอบที่จะใช้วัดหรือประเมินตำแหน่งขึ้นมา และทำการ

วิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบของตำแหน่งต่าง ๆ ตามองค์ประกอบของคะแนนทั้งหมดของตำแหน่ง  
นั้น ๆ ไปเปรียบเทียบกับตาราง ซึ่งจะกำหนดออกมาว่าเป็นตำแหน่งระดับใด 

 
“การประเมินค่างานที่มหาวิทยาลัยใช้ในปัจจุบัน คือ เทคนิคการประเมินค่างานแบบการให้

คะแนนองค์ประกอบ หรือ Point Rating System” 
 
หลักการประเมินค่างาน 
1. ต้องเข้าใจงาน  

- ผู้ประเมินต้องมีความเข้าใจลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยจะต้องมีการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
พิจารณาหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่งที่จะประเมินว่าจำเป็นต้องใช้ผู้มีความสามารถอย่างไรมาดำรง
ตำแหน่ง หากไม่เข้าใจงานจะไม่สามารถประเมินได้อย่างถูกต้อง 

2. ประเมินค่างาน ไม่ใช่ ประเมินค่าคน 
- ในการประเมินค่างานจะต้องคำนึงถึง "งานของตำแหน่ง" เท่านั้น" ไม่ใช่ ประเมินบุคคลที่ครอง

ตำแหน่ง หรือการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนตำแหน่ง หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
3. มีมาตรฐาน  

- ในการกำหนดองค์ประกอบในการประเมินค่างานนั้น จะต้องสะท้อนกับงานปัจจุบัน และ
สอดคล้องกับโครงสร้างค่าตอบแทน หรือระดับตำแหน่งที่เป็นมาตรฐานกลาง 

4. ไม่มีอคติ  
- ผู้ประเมินจะต้องมีการดำเนินการวิเคราะห์งาน และตีค่างานของตำแหน่งอย่างเป็นธรรมโดยไม่

นำความรู้สึกส่วนตัวมาพิจารณาประเมินค่างาน 
5. ตรวจสอบให้แน่ใจ  

- เพ่ือความเที่ยงตรงและแม่นยำในการประเมินค่างาน ในขั้นตอนสุดท้ายควรตรวจสอบ
วัตถุประสงค์หลักของงานที่บ่งบอกลักษณะที่ปฏิบัติของตำแหน่งว่าตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่ง
หรือไม่ ตลอดจนตรวจสอบความสอดคล้องกับการประเมินค่างานแต่ละองค์ประกอบ และอาจต้องมีการ
ตรวจสอบความสัมพันธ์หรือเทียบเคียงกับตำแหน่งอื่นในองค์กรหรือนอกองค์กรด้วย 

 
 
 
 
 
 
 
 



4. องค์ประกอบในการประเมินค่างาน 
 

 
 
5. หลกัเกณฑ์ในการประเมินค่างาน 
 

 

 



 

 

 
 

 



 

 
 

 
 คำสำคัญในการเขียนประเมินค่างาน 
 ในการเขียนประเมินค่างานจะมีคำสำคัญ (Keyword) ที่ปรากฏในองค์ประกอบของการประเมินค่างาน 
และในเกณฑ์การประเมินค่างาน ที่ต้องทำความเข้าใจเพ่ือให้สามารถเขียนให้สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมิน
ค่างานให้ได้คะแนนประเมินในระดับที่สูง เพ่ือให้สามารถผ่านตามเกณฑ์ที่กำหนด คำเหล่านั้นได้ 
 

 



 
 

แนวทางการเขียนประเมินค่างาน 
จากแบบประเมินค่างานสาระสำคัญจะอยู่ในส่วนที่ 2 และ ส่วนที่ 3  
ส่วนที่ 3 หน้าที่และความรับผิดชอบของตำแหน่ง ได้กำหนดให้มีการเปรียบเทียบงานระหว่างตำแหน่ง

เดิมกับตำแหน่งใหม่ ว่าลักษณะงานในแต่ละด้านได้เพ่ิมข้ึน หรือขยายมากขึ้นอย่างไร 
ในการเขียนบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่ง จะเขียนให้สอดคล้องกับมาตรฐานกำหนด

ตำแหน่ง และมีลักษณะงานที่ปฏิบัติแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 
1. ด้านปฏิบัติการ 
2. ด้านการวางแผน 
3. ด้านการประสานงาน 
4. ด้านการบริการ 
 
ด้านปฏิบัติการ 
เป็นการเขียนภาระงานของตำแหน่งที่ปฏิบัติจริง ณ ปัจจุบัน โดยจะต้องเขียนภาระงานของตำแหน่ง

ทั้งหมด เรียงลำดับงานจากงานหลักสู่งานรองและงานที่ ได้รับมอบหมายอ่ืน พร้อมขั้นตอนการดำเนินงาน
เฉพาะส่วนที่เป็นสาระสำคัญและสอดคล้องกับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของตำแหน่งที่จะประเมินค่างาน  
ไม่เขียนสื่อถึงตัวบุคคล เขียนในลักษณะกลาง ๆ การเขียนต้องสั้น กระชับครอบคลุม และชัดเจน และที่สำคัญ
ต้องให้เห็นความแตกต่างระหว่างงานตำแหน่งเดิม กับงานตำแหน่งใหม่ ในส่วนที่เป็นสาระสำคัญของงานของ
ตำแหน่ง 

ด้านการวางแผน 
เป็นการเขียนในภาพรวมของงานที่ปฏิบัติว่างานที่ปฏิบัติทั้งหมดในด้านปฏิบัติการต้องมีการวางแผน

อย่างไรบ้าง มีการกำหนดวัตถุประสงค์ กรอบเวลา และทรัพยากรที่ต้องการใช้ในกิจกรรม โครงการ อะไรบ้าง 
หรือ อาจเป็นลักษณะแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 

ด้านการประสานงาน 
เป็นการเขียนในภาพรวมของานที่ปฏิบัติว่างานที่ปฏิบัติทั้ งหมดในด้านปฏิบัติการต้องมีการ

ประสานงานอย่างไร กับใครบ้าง กับหน่วยงานภายใน/ภายนอก บริษัทห้าง ร้าน ฯลฯ 
ด้านการบริการ 
เป็นการเขียนในภาพรวมของานที่ปฏิบัติว่างานที่ปฏิบัติทั้งหมดในด้านปฏิบัติการมีการให้บริการ

อย่างไร กับใครบ้าง มีการให้คำแนะนำ/ปรึกษา บริการวิชาการ ชุมชนอย่างไรบ้าง 
ด้านการบริหารจัดการ (สำหรับตำแหน่งหัวหน้า) 
เป็นงานที่ต้องปฏิบัติโดยมีความหลากหลายในเนื้องาน เพ่ือสนับสนุนวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง

หรือหลายอย่างในเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน ต้องมีการวางแผน ติดตาม บริหารจัดการงานวิชาการ ให้
คำปรึกษาและประสานงานระหว่างหน่วยงานระดับนโยบาย ต้องบริหารจัดการงานวิชาการหรือวิชาชีพ และ
เป็นผู้นำในเชิงวิชาการหรือวิชาชีพของมหาวิทยาลัย 

 



ส่วนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพ ความยุ่งยากและความซับซ้อนของงานที่ เปลี่ยนแปลงไป  
ได้กำหนดให้มีการเปรียบเทียบระหว่างงานเดิมกับงานใหม่ ซึ่งจะต้องเปรียบเทียบว่า คุณภาพงาน ความยุ่งยาก 
และความชับซ้อนของงานที่เปลี่ยนแปลงไปเป็นอย่างไร 

การเขียนแบบประเมินค่างาน ส่วนที่ 4 
(1) คุณภาพของงาน 

เป็นการเขียนในภาพรวมของหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่ง ผลสำเร็จของงานที่ต้องการ เช่น 
ต้องทำงานให้ถูกต้อง รวดเร็ว ทันเวลา ประหยัดทรัพยากร/งบประมาณ และผู้รับบริการมีความพึงพอใจ อาจ
ต้องมีการกำหนดตัวชี้วัดที่ท้าทาย ผลกระทบของงาน เช่น งานที่ทำเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน หรือช่วย
ขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน การพัฒนาปรับปรุงงานให้มีคุณภาพ และความรู้ 
ความสามารถ ทักษะประสบการณ์ท่ีจำเป็นในงาน ทั้งนี้ต้องเขียนให้เป็นรูปธรรม 

(2) ความยุ่งยากซับซ้อนของงาน 
เป็นการเขียนในภาพรวมของหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่ง ว่าเป็นงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มี

ความยุ่งยากซับช้อนมาก ต้องประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ในการกำหนดหรือปรับเปลี่ยนแนวทางใน
การปฏิบัติงานให้เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพการณ์ ต้องมีการคิด วิเคราะห์แยกแยะประเด็นปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในงาน ต้องมีการตรวจสอบกระบวนการทำงานให้ถูกต้องว่าเป็นไปตามกฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้องหรือไม่ 
อาจจะระบุเพิ่มเติมถึงการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน 

(3) การกำกับตรวจสอบ 
เป็นการเขียนในภาพรวมของหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่ง ว่างานที่ปฏิบัติได้รับการ

ตรวจสอบ ติดตามความก้าวหน้าของงาน ปฏิบัติงานเป็นระยะตามที่กำหนดในแผนปฏิบัติงาน ได้รับการ
ตรวจสอบติดตามผลสัมฤทธิ์ของงาน 

(4) การตัดสินใจ 
เป็นการเขียนโดยภาพรวมของหน้าที่ความรับผิดชอบขอบตำแหน่ง โดยต้องเขียนในลักษณะที่  

มีการตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองอย่างอิสระ สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางและแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ มีความคิดริเริ่มพัฒนาแนวทางและวิธีการปฏิบัติงาน 

 
ข้อพึงระวังในการประเมินค่างานเพ่ือขอกำหนดตำแหน่งที่สูงขึ้น 
1. การเขียนประเมินค่างาน จะต้องเขียนให้เห็นข้อแตกต่างในส่วนที่เป็นสาระสำคัญระหว่างงานเดิม

กับงานใหม่อย่างชัดเจน 
2. เขียนให้เห็นความยุ่งยากซับช้อน ความหลากหลายของเนื้องาน คุณภาพของงาน การกำกับ

ตรวจสอบการตัดสินใจ ให้สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินค่างาน 
3. เขียนให้เป็นลักษณะกลาง ๆ ไม่นำเรื่องที่เป็นส่วนตัวมาเขียน เช่น การเข้ารับการฝึกอบรม การเข้า

ร่วมกิจกรรม การเป็นกรรมการต่างๆ 
4. การเขียนต้องสอดคล้องกับมาตรฐานกำหนดตำแหน่งทั้งตำแหน่งปัจจุบัน และตำแหน่งที่จะยื่นขอ

กำหนดตำแหน่งให้สูงขึ้น 
5. ในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการทำงาน ควรมีในเรื่องของความคิดริเริมสร้างสรรค์ การใช้หลักคิด 

แนวทาง วิธีการ ที่ทำให้เกิดคุณค่าในงาน และสร้างความแตกต่างระหว่างงานเดิมกับงานใหม่ 
6. การเขียนต้องสั้น กระชับ ชัดเจน 
 
 



ข้อสังเกต/ประเด็นปัญหาของการประเมินค่างาน 
1. ความแตกต่างของวิธีการเขียนประเมินค่างานของแต่ละหน่วยงานไม่เหมือนกัน 
2. กรรมการประเมินค่างานแต่ละหน่วยงานมีความเข้าใจในวิธีการประเมินค่างานที่แตกต่างกัน 
3. วิธีการกำหนดตำแหน่งที่สูงขึ้นของแต่ละหน่วยงานแตกตกต่างกัน 
4. วิธีการให้บุคลากรเขียนประเมินค่างานเอง ทำให้ส่วนใหญ่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงที่จะเขียนงานของ

ตนเองได ้
5. บางหน่วยงานไม่ได้มีการวิเคราะห์งานก่อนที่จะกำหนดกรอบตำแหน่งที่สูงขึ้น 

 
สิ่งที่ต้องเตรียมก่อนการเขียนประเมินค่างาน 
1. เกณฑ์การประเมินค่างาน 
2. มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
3. ภาระงานของตำแหน่ง 
4. แบบประเมินค่างาน 

 
ตัวอย่างการเขียนหน้าที่และความรับผิดชอบของตำแหน่ง 
 

 
 



 
 

 
 



 

 
6. เทคนิคการเขียนประเมินค่างาน 

ตัวอย่างวิธีการเขียนประเมินค่างานเพื่อกำหนดตำแหน่งที่สูงขึน้ 

 
 
 



 

 
 
 



 

 
 

 



 

 



 

 
 

 



 
 

สรุปการนำความรู้ที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ 
 ข้าพเจ้านางสาวกะรัต เทพศิริ ตำแหน่ง หัวหน้างานบริหารและธุรการ ได้นำความรู้ที่ได้จากการเข้า
ร่วมอบรม เรื่อง การประเมินค่างานเพื่อกำหนดกรอบระดับตำแหน่งสูงขึ้น มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. นำความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานในตำแหน่งหน้าที่ท่ีรับผิดชอบและได้รับมอบหมาย 
2. นำความรู้ที่ได้รับจากการอบรม มาใช้ประกอบเป็นข้อมูล/แนวทางในการประเมินค่างานของ

บุคลากรของคณะในอนาคต หากตอ้งมีการดำเนินการประเมินค่างาน 
3. นำข้อมูลและความรู้ที่ได้รับไปประกอบการส่งเสริม พัฒนา วางแผน และเตรียมความพร้อม 

สำหรับบุคลากรที่ประสงค์จะขอกำหนดตำแหน่งที่สูงขึ้น  
 
 
 

ลงชื่อ…………………………………………………. 
                                                                         (........นางสาวกะรัต..เทพศิริ...........) 
 


