
 
 

ประกาศองคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะ 
 เรื่อง  การน าผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมไปใชประกอบการพิจารณา 

ตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
............................................. 

  "บุคลากร" ถือเป็นทรัพยากรสำคัญและมีคุณคาที่สุดตอการขับเคลื่อนพัฒนาองคการบริหาร 
สวนต าบลตะปอเยาะใหเกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล การกำหนดนโยบายบริหารทรัพยากรบุคคลจึง
จะตองดำเนินตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ พระราชกฤษฎีกาวาด้วย
หลักวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 6๕๔๖ รองรับภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศและยุทธศาสตร์
ซาติ ๒๐ ป(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๔๐)รวมทั้งใหสอดคลองกับการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการ
ด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( Integrity and Transparency Assessment : ITA) และประมวล
จริยธรรมพนักงานสวนทองถิ่นขององคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะ พ.ศ. ๒๕๖๖  
  องคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะจึงก าหนดใหมีการน าผลการประเมินพฤติกรรมทาง
จริยธรรมไปใชประกอบการพิจารณาตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะ ดังนี้  
  ๑. ด้านการสรรหา (Recruitment)สวนราชการในองคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะ
สนับสนุนขอมูลในการด าเนินการวางแผนก าลังคนเพื่อรองรับการสรรหาอัตราก าลังเพื่อการสรรหาบุคลากรที่มี
ความรูความสามารถและเป็นผู้มีความประพฤติดีตามประมวลจริยธรรมส าหรับเจาหนาที่ของรัฐปฏิบัติงานใน
องคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะใหสอดคลองกับภารกิจของหน่วยงานตามแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
  ๑.๑ การสรรหาขาราชการ : สนับสนุนขอมูลดด้านอัตราก าลังของหน่วยยงานส าหรับ
ประกอบการวางแผนอัตราก าลังให เพียงพอตอภารกิจของหน่วยงานในการจัดท าแผนก าลังคนตามชวง
ระยะเวลาที่ก าหนด 
  ๑.๒ การสรรหาพนักงานจ้าง : ก าหนดแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
  ๑) จัดท าและด าเนินการตามแผนสรรหาพนักงานจ้างใหทันตอการเปลี่ยนแปลงหรือสูญเสีย
ก าลังคน 
  ๒) การรับสมัครบุคคลเพื่อเลือกสรรเป็นพนักงานจ้างตองประกาศทางเว็บไซตองคการ
บริหารสวนต าบลตะปอเยาะและแจ้งข่าวไปยังหน่วยงานอื่นเพื่อสร้างการรับรูและเขาถึงกลุมผู้สนใจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  ๓) แต่งตั้งคณะกรรมการในการสรรหาและเลือกสรรจากสวนราชการที่ตองการอัตราก าลัง 
เพื่อใหสามารถเลือกสรรผู้ที่มีความรูความสามารถและเป็นผู้ปฏิบัติตีตามประมวลจริยธรรมส าหรับเจาหนาที่
ของรัฐมีความสอดคลองกับภารกิจของแต่ละหน่วยงาน 
  ๒. ด้านการพัฒนา (Development) สวนราชการในองคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะ  
ด าเนินการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพและความก้าวหนาของบุคลากรใหมีทักษะ( Skillความรู (knowledge) 
ความสามารถ (Ability) สูงขึ้น สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหเป็นผู้มีความคลองตัวในการท างาน มุ่งมั่น
สร้างสรรรนวัตกรรมมีสมรรถะในการปฏิบัติงานรองรบัภารกิจของหน่วยงานในองคการบริหารสวนต าบลตะปอ
เยาะได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการสร้างความมั่นคงและก้าวหนาในอาชีพราชการ โดยสงเสริมใหบุคลากร



ทุกระดับมีโอกาสในการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตามความเหมาะสมของหนาที่และความรับผิดชอบโดยมีแนว
ทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
  ๒.๑ สวนราชการใหความร่วมมือในกรส ารวจความตองการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
  ๒.๒ สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรได้รับการอบรมพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร้างความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
  ๒.๓ สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเองในหลักสูตรการพัฒนาขาราชการและแหล่งความรูอื่นๆ
  ๒.๔ สงเสริมการน าระบบสารสนเทศเพื่อยกระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมาใชในระบบ
การพัฒนาบุคคล (Human Resource Development System : HRDS) 
  ๒.๕ สงเสริมการพัฒนาบุคคลด้านการปฏิบัติตามกฎหมาย และมาตรฐานทางจริยธรรม
เสริมสรา้งคานิยมดานความพอเพียง มีวินัย สุจริตและมีจิตอาสา 
  ๒.๖ สงเสริมและปลูกฝงจิตส านึกที่ดีในด้านการประพฤติปฏิบัติตนใหเป็นไปตามประมวล
จริยธรรมส าหรับเจาหนาที่ของรัฐ 
  ๓. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation)องคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะ
ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ โดยหัวหน้าส่วนราชการและผู้บังคับบัญชารับ
มอบหมาย ท าหนาที่ประเมิน ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามแนวทางที่ก าหนด ประกอบกับน า
ผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมมาใชในกระบวนการประเมิน เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
มีประสิทธิภาพ สะทอนผลสัมฤทธิ์ของงาน และสร้างขวัญก าลังใจแกผู้ปฏิบัติงานตามแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้
  ๓.๑ ด าเนินการประเมินผลตามรอบการประเมิน ก าหนดการประเมินปละ ๒ รอบ ดังนี้รอบ
ที่   ๑ วันที่ ๑ ตุลาคม ถึง  ๓๑ มีนาคมของปถัดไปรอบที่ ๒ วันที่ 2 เมษายน ถึง  ๓๐ กันยายน ของปเดียวกัน 
  ๓.๒ องคประกอบการประเมิน ได้แก ผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะ ก าหนดสัดสวน
คะแนนร้อยละ ๗๐ และ ๓๐ ตามล าดบั 
  ๓.๓แนวทางส าหรับผูประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการด าเนินการตามประกาศ
คณะกรรมการพนักงานสวนต าบลจังหวัดนราธิวาส เรื่อง หลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานสวนต าบล พ.ศ. ๒๕๕๙๓.๔หลักเกณฑการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนของ
พนักงานสวนต าบล  ด าเนินการตามประกาศคณะกรรมการพนักงานสวนต าบลจังหวัดนราธิวาส เรื่อง หลัก
เกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับหลักเกณฑการเลื่อนข้ันเงินเดือนพนักงานสวนต าบล พ.ศ. ๒๕๕๙ 
  ๔. ด้านการรักษาไว (Retention)สวนราชการในองคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะ   
ด าเนินการสนับสนุนขอมูลเพื่อการวางแผนกลยุทธด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร การจัดท าเสนทางความก้าวหนาในสายงาน แผนสืบทอดต าแหนงทางการบริหาร การ
ปรับปรุงระบบฐานข้อมลูบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการ ถูกจ้างประจ าและพนักงาน
จ้าง การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
  ๔.๑ สนับสนุนข้อมูลบุคลากรแกงานบริหารงานบุคคล ส านักปลัดอบต. ในการจัดท าาแผน
สืบทอดต าแหนงทางการบริหาร ( Succession  Plan) เพื่อเป็นการเตรียมความพรอมรองรับการสูญเสีย
บุคลากรเน่ืองจากการเกษียณอายุราชการในแต่ละป 
  ๔.๒ ปรับปรุงฐานข้อมูลในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ใหเป็นปจจุบันและทันสมัย 
  ๔.๓ สงเสริมการจัดสวัสดิการแกบุคลากรในดานความเป็นอยู่บ้านพัก สถานที่ออกก าลังกาย
จัดกิจกรรมยกยองชมเชยบุคลากร เชน การคัดเลือกขาราชการดีเดนของหน่วยงาน การคัดเลือกผู้ที่มีผลงานดี



เดน การยกยองเชิญชูเกียรติผู้มีความประพฤติทางจริยธรรมดีเดน การมอบเกียรติบัตรแกบุคลากรที่เป็นบุคคล
ดีเดน 
   
  จึงประกาศใหทราบโดยทั่วกัน 
 
    ประกาศ ณ วันที่ ๑๕ มกราคม พ.ศ. ๒๕๖๖                     
 
 
 
       (นายตอเละ  เซ็ง)  
            นายกองคการบริหารสวนต าบลตะปอเยาะ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

การรายงานผลการน าการประเมินจริยธรรมไปใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลตะปอเยาะ 

 
วัตถุประสงค์  
 แบบรายงานการประเมินจริยธรรมมีวัตถุประสงค์เพื่อให้หน่วยงานของรัฐรายงานการน าผลการ
ประเมินจริยธรรมไปใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งภายใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 อาทิ การตรวจสอบภูมิหลัง/ความประพฤติและพฤติกรรมทางจริยธรรม การประเมิน
สมรรถนะ หรือ การปฏิบัติราชการ หรือการแต่งตั้ง โอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง หรือการพัฒนา หรือการสอบ
วัดความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรม ประมวลจริยธรรม เป็นต้น  
 
ชื่อหน่วยงาน/ส่วนราชการ องค์การบริหารสว่นต าบลตะปอเยาะ 
ปีงบประมาณ 2566 
วัน/เดือน/ปี ที่รายงาน 30  มีนาคม  2566 
 
ประมวลจริยธรรมที่หน่วยงานใช้ด าเนินการภายในหน่วยงาน  
 ชื่อประมวลจริยธรรม “ ประมวลจริยธรรม ของข้าราชการ องคก์ารบริหารส่วนต าบลตะปอเยาะ 
อ าเภอยี่งอ จังหวัดนราธวิาส ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566”  
URL ที่เผยแพร่ ...................................................................................................................................... 
 ชื่อการด าเนินการหรือกิจกรรมการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมที่น าไปใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล “การประเมินผลการปฏิบัติงานด้านจริยธรรม เพื่อใช้เป็นองค์ประกอบในการพิจารณาความดีความชอบ
ประจ าป”ี 
 1. ขั้นตอนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้น าผลการประเมินพฤติกรรมไปใช้ประกอบการด าเนินงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีมีข้ันตอนส าคัญ ดังต่อไปน้ี 
 1.1 แต่งตั้งคณะกรรมการประเมิน 
 1.2 ประชุมชี้แจงคณะกรรมการ 
 1.3 ประชุมชี้แจงบุคลากรในองค์กรแต่ละส่วนราชการทั้งหมด 
 1.4 แจ้งเวียนให้บุคลากรอัพโหลดไฟล์มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละคน 
 1.5 บุคลากรแต่ละต าแหน่งจัดท าข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น 
 1.6 เมื่อถึงรอบการประเมินให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา 
 1.7 หัวหน้าส่วนแต่ละส่วนสรุปข้อมูลด้านผลสัมฤทธิ์ของงานและการประเมินสมรรถนะ 
 1.8 ประชุมคณะกรรมการประเมิน 
 1.9 ส่งผลการประเมินไปยังงานการเจ้าหน้าที่และงานการเจ้าหน้าที่เสนอคณะกรรมการพิจารณา
เลื่อนข้ันเงินเดือนเพื่อพิจารณา 



 1.10 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลตะปอเยาะลงนามให้ความเห็นว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับ
คณะกรรมการฯ 
 2. รายละเอียดการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมที่สอดคล้องกับมาตรฐานทางจริยธรรมหรือ
ประมวลจริยธรรมหรือข้อก าหนดจริยธรรม หรือพฤติกรรมที่ควรกระท าและไม่ควรกระท า (Dos & Don’ts) 
 2.1 การประเมินสมรรถนะของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลตะปอเยาะ ประกอบด้วย
สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าสายงานและสมรรถนะประจ าผู้บริหารซึ่งในการประเมินพฤติกรรมทาง
จริยธรรมจะประเมินสมรรถนะหลักเป็นเกณฑ์เพราะทุกต าแหน่งจ าเป็นต้องมีสมรรถนะหลักเหมือนกันทุก
ต าแหน่ง ซึ่งประกอบด้วย 1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 3. ความเข้าใจใน
องค์กรและระบบงาน 4. การบริการเป็นเลิศ 5. การท างานเป็นทีม ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์
ต่องานหรือสร้างผลงานเชิงพัฒนาซึ่งในการประเมินสมรรถนะหลักนี้จะเน้นสมรรถนะในการยึดมั่นในความ
ถูกต้องและจริยธรรมเป็นเกณฑ์การประเมินในการขับเคลื่อนจริยธรรม 
 2.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ปีละ 2 รอบ คือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระยะเวลาตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 31 มีนาคม และ ระยะเวลาตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่ 30 
กันยายน ของทุกปีซึ่งการประเมินนั้น ผู้รับการประเมินต้องได้รับการประเมิน ผลสัมฤทธิ์ของงานและ
สมรรถนะหลัก อาทิ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมเป็นเกณฑ์การ
ประเมิน ในการขับเคลื่อนจริยธรรม 
 3. สรุปผลการด าเนินการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมบุคลากรในหน่วยงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลตะปอเยาะที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมในการท างานที่ดี ยึดมั่นในความจริงความ
ถูกต้อง ส่งเสริมความดีงาม ความเป็นเหตุเป็นผลโดยเฉพาะความสุจริต การปฏิบัติหน้าที่อย่างตรงไปตรงมา 
การไม่ใช้ต าแหน่งหน้าที่หาผลประโยชน์ให้กับตนเองและพวกพ้องซึ่งคุณธรรมข้อหนึ่งที่ส าคัญ คือ ความ
ซื่อสัตย์สุจริต ประเทศบ้านเมืองจะพัฒนาอยู่ได้ก็ย่อมอาศัยความซื่อสัตย์สุจริตเป็นพื้นฐาน 
 4. รายละเอียดการน าผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 4.1 บุคลากรในหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนต าบลตะปอเยาะซึ่งได้รับการประเมินพฤติกรรม
ทางจริยธรรมจะมีบุคลิกลักษณะที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะ ทัศนคติที่ดีประพฤติปฏิบัติตามตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ การปฏิบัติหน้าที่โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอย่างตั้งใจและเต็มใจในการให้บริการ 
การอุทิศตนเพื่อพัฒนาองค์กร ด้านคุณลักษณะ ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความเป็นประชาธิปไตยภูมิใจในความ
เป็นไทยและทักษะการใช้ชีวิต และการพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าอย่างเต็มที่ ทั้งการวางตนเป็นแบบอย่างที่ดีใน
ด้านคุณธรรมจริยธรรม ไม่ยุ่งเกี่ยวกับอบายมุข มีบุคลิกภาพที่มีความน่าเคารพนับถือของประชาชนที่มาใช้
บริการโดยทั่วไป 
 4.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรที่มีต่อ
การปฏิบัติงานในงานหรือหน้าที่ที่รับผิดชอบตลอดรอบการประเมินในเชิงปริมาณคุณภาพและประโยชน์ตาม
วิธีการที่หน่วยงานก าหนดไว้เปรียบเทียบกับเป้าหมายผลการปฏิบัติงานตามที่ก าหนดไว้เมื่อต้นรอบการ 
ประเมินว่าผลส าเร็จในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเป็นไปตามเป้าหมายจริงหรือไม่อย่างไรเพื่อที่จะใช้เป็น 
ข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการพจิารณาเรื่องตา่ง ๆ เช่น การเลื่อนเงินเดือน การแต่งตั้งหรือการพัฒนา เป็น
ต้น 
 4.3 การให้รางวัล การให้รางวัล มีความส าคัญต่อวงจรการบริหารผลงานและต่อหน่วยงานที่
ปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดและตามข้อตกลงที่หน่วยงานก าหนดไว้ การให้รางวัลมีทั้งรางวัลที่เป็น
ตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน โดยการให้รางวัลอาจมีทั้งที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้เช่น การปรับ



เงินเดือน หรือการยกย่องชมเชย เป็นต้น ดังนั้น การบริหารผลงาน โดยเฉพาะในขั้นตอนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนั้น กล่าวคือ การประเมินตามสิ่งที่ตกลงกันไว้หรือผลสัมฤทธิ์ของโครงการ/งาน/กิจกรรมซึ่งก าหนด
โดยค่าเป้าหมาย รวมถึงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกในการปฏิบัติงานซึ่งก าหนดโดยสมรรถนะ (Competency) 
และการประเมินจะน าคะแนนการประเมินผลสมฤทธิ์ส่วนหนึ่งกับคะแนนการประเมินพฤติกรรมการท างานอีก
ส่วนหนึ่ง น ามาคิดค านวณรวมกันจะได้คะแนนผลการปฏิบัติงานซึ่งจะน าไปใช้ในการพิจารณาความดี
ความชอบ ตลอดจนใช้เป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือระหว่างผู้ปฏิบัติกับผู้บังคับบัญชาเพื่อน าไปสู่การพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรต่อไป 
 5. ปัญหา/อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 5.1 ปัญหาด้านหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีการก าหนดหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยังไม่ชัดเจน ในด้านของการก าหนดดัชนีชี้วัดให้มีความเป็นธรรมอาจเป็นเพราะความ
แตกต่างหลากหลายทางด้านประเภทหรือระดับต าแหน่ง การก าหนดวิธีการและขั้นตอนในการประเมินและ
การวัดผลที่มีความโปร่งใสเป็นธรรมอาจมีความยุ่งยากซับซ้อน ทั้งนี้การก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมิน
อาจไม่ชัดเจนเพียงพออาจเกิดความไม่เป็นธรรมต่อผู้รับการประเมิน 
 5.2 ปัญหาด้านผู้ประเมิน ผู้บังคับบัญชาผู้ประเมินมีการใช้ดุลพินิจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยไม่น าผลประเมินจากการท างานจริงมาพิจารณาแต่ใช้ความชอบส่วนตัวในการประเมิน 
 5.3 ปัญหาด้านผู้รับการประเมิน ขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีทัศนคติที่ไม่ดีไม่ยอมรับต่อระบบการประเมินผล ขาดศรัทธาและความเชื่อมั่นใน
ระบบการประเมิน 
 5.4 ปัญหาด้านเครื่องมือการประเมินคุณธรรมจริยธรรมต่อการปฏิบัติงานมีการก าหนดแบบฟอร์มใน
การประเมินมีข้ันตอนที่ยุ่งยาก ซับซ้อน โดยแบบประเมินผลฯ ไม่สามารถที่จะวัดผลการประเมิได้อย่างแท้จริง 
หมายเหตุ กรณีหน่วยงานมีการด าเนินการหรือกิจกรรมการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมที่น าไปใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมากกว่า 1 การด าเนินการ/กิจกรรม สามารถเพิ่มเติมข้อมูลได้ตามความเหมาะสม 
ข้อเสนอแนะอื่น ๆ ต่อการน าการประเมินจริยธรรมไปใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
.............................................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................................. 
 
 

       ผู้รายงาน .................................................................. 
         ( นายรอยาล ี เบญยาอีส ) 

         ต าแหน่ง ปลัดองคก์ารบริหารส่วนต าบลตะปอเยาะ 
 
 
 

            ผู้บังคับบัญชา ................................................................... 
         ( นายตอเละ  เซ็ง ) 

         ต าแหน่ง นายกองค์การบริหารส่วนต าบลตะปอเยาะ 
 

 


