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1.1 หลักการและเหตุผล 
  ยุทธศาสตร์การบริหารกำาลังคนภาครัฐ พ.ศ. 2552 – 2556 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาระบบการวางแผนและติดตามประเมินผล
การใช้กำาลังคน ได้มีแนวทางการดำาเนินการเกี่ยวกับการพัฒนา
ขีดสมรรถนะของกำาลังคนให้เหมาะสมกับภารกิจของส่วนราชการและ
ทิศทางการพัฒนาประเทศ (Workforce Renewal) โดยให้
องค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลร่วมกับหน่วยงานกลางท่ีเก่ียวข้อง
และส่วนราชการเตรียมกำาลังคนให้มีขีดสมรรถนะและความพร้อม
สำาหรับการปฏิบัติภารกิจด้วยการส่งเสริมให้ส่วนราชการจัดทำา
แผนพัฒนาสายอาชีพและแผนสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ 
(Succession Plan) ซึ่งมีเป้าหมายเพื่อสร้างคลังบุคลากรที่มีผลงาน
โดดเด่นมีสมรรถนะและศักยภาพสูง (Talent Pool) สำาหรับเตรียม
กำาลังคนให้มีภาวะผู้นำาและความพร้อมสำาหรับปฏิบัติหน้าท่ีในภารกิจ
หรือในตำาแหน่งที่มีความสำาคัญเชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ
อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะช่วยให้ส่วนราชการมีความพร้อมในการบริหารงาน
และการส่งมอบบริการสาธารณะให้สอดคล้องกับบริบทและ
ความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปในอนาคต

ระบบการบริหารจัดการ   
กำาลังคนคุณภาพ     

ในภาคราชการไทย

1

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 8

   ในระยะที่ผ่านมา สำานักงาน ก.พ. ได้พัฒนาระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงหรือ 
ข้ึนเพ่ือสร้างความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบ 
โดยเน้นที่การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง  และ
เสริมด้วยกลไกการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การสอนงานและการเรียนรู้
ผ่านการฝึกอบรม  เพ่ือให้ข้าราชการกลุ่มดังกล่าวได้รับการพัฒนาอย่างเต็ม
ศักยภาพ ส่งผลให้สามารถเติบโตเป็นข้าราชการระดับสูงได้อย่างมีคุณภาพ
ในเวลาที ่เหมาะสม ซึ ่งระบบดังกล่าวมีรากฐานมาจากแนวคิดเรื ่อง
การบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ ที่ว่าด้วย
การคัดเลือกเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่เป็นผู้มีความสามารถสูง 
การธำารงรักษา การพัฒนา การจูงใจ 
และการมอบหมายงาน  เพื ่อให้บุคลากรกลุ ่มนี ้พัฒนา
ขีดความสามารถให้สูงสุดในแนวทางที่เหมาะสมกับตัวบุคลากรผู้นั้น
อันจะส่งผลให้องค์กร/หน่วยงาน สามารถมีบุคลากรที่มีผลสัมฤทธิ์สูง
อยู่กับหน่วยงานเพื่อทำาหน้าที่เป็นผู้ขับเคลื่อนให้ภารกิจต่างๆ ประสบ
ความสำาเร็จ

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 9



1.1 หลักการและเหตุผล
ยุทธศาสตร์การบริหารกำาลังคนภาครัฐ พ.ศ. 2552 – 2556 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพัฒนาระบบการวางแผนและติดตามประเมินผล
การใช้กำาลังคน ได้มีแนวทางการดำาเนินการเกี่ยวกับการพัฒนา
ขีดสมรรถนะของกำาลังคนให้เหมาะสมกับภารกิจของส่วนราชการและ
ทิศทางการพัฒนาประเทศ โดยให้
องค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลร่วมกับหน่วยงานกลางท่ีเก่ียวข้อง
และส่วนราชการเตรียมกำาลังคนให้มีขีดสมรรถนะและความพร้อม
สำาหรับการปฏิบัติภารกิจด้วยการส่งเสริมให้ส่วนราชการจัดทำา
แผนพัฒนาสายอาชีพและแผนสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ 

 ซึ่งมีเป้าหมายเพื่อสร้างคลังบุคลากรที่มีผลงาน
โดดเด่นมีสมรรถนะและศักยภาพสูง  สำาหรับเตรียม
กำาลังคนให้มีภาวะผู้นำาและความพร้อมสำาหรับปฏิบัติหน้าท่ีในภารกิจ
หรือในตำาแหน่งที่มีความสำาคัญเชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ
อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะช่วยให้ส่วนราชการมีความพร้อมในการบริหารงาน
และการส่งมอบบริการสาธารณะให้สอดคล้องกับบริบทและ
ความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปในอนาคต
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   ในระยะที่ผ่านมา สำานักงาน ก.พ. ได้พัฒนาระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงหรือ HiPPS (High Performance and Potential System) 
ข้ึนเพ่ือสร้างความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบ 
โดยเน้นที่การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง (Workplace Learning) และ
เสริมด้วยกลไกการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การสอนงานและการเรียนรู้
ผ่านการฝึกอบรม  เพ่ือให้ข้าราชการกลุ่มดังกล่าวได้รับการพัฒนาอย่างเต็ม
ศักยภาพ ส่งผลให้สามารถเติบโตเป็นข้าราชการระดับสูงได้อย่างมีคุณภาพ
ในเวลาที ่เหมาะสม ซึ ่งระบบดังกล่าวมีรากฐานมาจากแนวคิดเรื ่อง
การบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ (Talent Management) ที่ว่าด้วย
การคัดเลือกเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่เป็นผู้มีความสามารถสูง (Select) 

การธำารงรักษา (Retain) การพัฒนา (Develop) การจูงใจ (Motivate) 
และการมอบหมายงาน (Delegate) เพื ่อให้บุคลากรกลุ ่มนี ้พัฒนา
ขีดความสามารถให้สูงสุดในแนวทางที่เหมาะสมกับตัวบุคลากรผู้นั้น
อันจะส่งผลให้องค์กร/หน่วยงาน สามารถมีบุคลากรที่มีผลสัมฤทธิ์สูง
อยู่กับหน่วยงานเพื่อทำาหน้าที่เป็นผู้ขับเคลื่อนให้ภารกิจต่างๆ ประสบ
ความสำาเร็จ
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   จากการประชุมครั้งที่ 3/2554 เมื่อวันที่ 28 มีนาคม 2554 
ก.พ.  มีมต ิ เห ็นชอบแนวทางการบร ิหารก ำาล ังคนคุณภาพ
ภายใต้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  (High Performance and 
Potential System : HiPPS) โดยให้ปรับปรุงระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายที่เป็นกำาลังคนคุณภาพ
กลุ่มอ่ืนด้วย ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาล ผู้นำาคล่ืนลูกใหม่ในราชการไทย
และนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ เพื่อเตรียมการรองรับภาวะ
การขาดแคลนกำาลังคนคุณภาพในอนาคตได้อย่างเหมาะสมและ
กำาหนดบทบาทให้ส่วนราชการบริหารกำาลังคนคุณภาพเชิงรุก 
เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งและการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ
และวางแผนเตรียมกำาลังคนคุณภาพ

   นอกจากนี้ เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 มุ่งเน้นให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ
สอดคล้องกับแนวทางการบริหารราชการแนวใหม่ที่มุ ่งเน้นการให้
บริการที่มีคุณภาพและสนองต่อความต้องการของประชาชนเป็นหลัก 
กำาหนดให้รัฐพึงทำาภารกิจที่รัฐทำาได้ดี เพิ่มอิสระการดำาเนินงาน
แก่หน่วยงาน ลดการควบคุมจากส่วนกลาง เน้นการบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธิ์ มีระบบสนับสนุนทางด้านบุคลากรและเทคโนโลย ี
โดยเน้นการแข่งข ันระหว่างบทบาทภาครัฐและภาคเอกชนและ
การกระจายอำานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลไปให้ส่วนราชการ
เจ้าสังกัดดำาเนินการได้เองในเรื่องต่าง ๆ เช่น การกำาหนดจำานวน 
ประเภทและระดับของตำาแหน่งในแต่ละส่วนราชการ โดย อ.ก.พ. 
กระทรวงเป็นผู้กำาหนดตามหลักเกณฑ์และเง่ือนไขท่ี ก.พ. วางไว้ เป็นต้น 
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1.2 แนวคิดในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการกำาลังคน                
คุณภาพในภาคราชการไทย
     แนวความคิดเกี่ยวกับโครงสร้างอายุของข้าราชการ
   จากการศึกษาโครงสร้างอายุข้าราชการในภาคราชการพบว่าอายุ
เฉลี่ยของข้าราชการอยู่ที่ประมาณ 42 ปี โดยในบางส่วนราชการ
ระดับกรม มีอายุเฉลี ่ยสูงถึง 48 ปี ได้แก่ กรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ และกระทรวงที ่มีอายุเฉลี ่ยของข้าราชการมากกว่า
ส่วนราชการอื่นๆ ได้แก่ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์และกระทรวงศึกษาธิการ 
คือ 45.81 และ 45.78 และ 45.75 ตามลำาดับ นอกจากนี้สถิติ
การเกษียณอายุราชการพบว่าในอีก 7 ปีข้างหน้า มีส่วนราชการ
หลายแห่ง ท่ีจะมีอัตราเกษียณอายุเกินกว่าร้อยละ 30 ถึง 6 กระทรวง
ได้แก่ กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา กระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ กระทรวงพาณิชย์ และกระทรวงอุตสาหกรรม (ข้อมูล
โครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญปี พ.ศ. 2552) ซึ่งจาก
ข้อมูลดังกล่าวทำาให้เห็นปัญหาเกี่ยวกับกำาลังคนภาครัฐใน 2 ประเด็น
สำาคัญได้แก่

ประเด็นที ่หนึ ่ง คือ การสร้างกำาลังคนทดแทน 
เนื่องจากอายุเฉลี่ยที่ค่อนข้างสูง เมื่อศึกษาในรายละเอียด
พบว่า ในหลายกระทรวงจะมีข้าราชการที่ดำารงตำาแหน่งใน
ระดับตัดสินใจหรือผู้บริหารระดับสูงเกษียณอายุในจำานวน
ค่อนข้างสูง ดังน้ันหากส่วนราชการมิได้เตรียมพร้อมในการ
สร้างข้าราชการเพ่ือเป็นนักบริหารท่ีมีคุณภาพ จะทำาให้เกิดวิกฤติ
ขาดกำาลังคนคุณภาพในระดับของการตัดสินใจซึ่งจะส่งผล
กระทบต่อการทำางานในระดับนโยบาย
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   จากการประชุมครั้งที่ 3/2554 เมื่อวันที่ 28 มีนาคม 2554 
ก.พ.  มีมต ิ เห ็นชอบแนวทางการบร ิหารก ำาล ังคนคุณภาพ
ภายใต้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
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การขาดแคลนกำาลังคนคุณภาพในอนาคตได้อย่างเหมาะสมและ
กำาหนดบทบาทให้ส่วนราชการบริหารกำาลังคนคุณภาพเชิงรุก 
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และวางแผนเตรียมกำาลังคนคุณภาพ

   นอกจากนี้ เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 มุ่งเน้นให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการ
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บริการที่มีคุณภาพและสนองต่อความต้องการของประชาชนเป็นหลัก 
กำาหนดให้รัฐพึงทำาภารกิจที่รัฐทำาได้ดี เพิ่มอิสระการดำาเนินงาน
แก่หน่วยงาน ลดการควบคุมจากส่วนกลาง เน้นการบริหาร
มุ่งผลสัมฤทธิ์ มีระบบสนับสนุนทางด้านบุคลากรและเทคโนโลย ี
โดยเน้นการแข่งข ันระหว่างบทบาทภาครัฐและภาคเอกชนและ
การกระจายอำานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลไปให้ส่วนราชการ
เจ้าสังกัดดำาเนินการได้เองในเรื่องต่าง ๆ เช่น การกำาหนดจำานวน 
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ของมนุษย์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์และกระทรวงศึกษาธิการ 
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   จากสถิติผู้สมัครสอบเข้ารับราชการพบว่า เกรดเฉล่ียของผู้มาสมัคร
เข้ารับราชการ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ำากว่า 3 นอกจากนี้ ผู้สมัคร
ส่วนใหญ่มาจากสถาบันการศึกษาที่เป็นระบบเปิดหรืออีกนัยหนึ่ง
การเข้าสู่สถาบันการศึกษาดังกล่าวมีการแข่งขันน้อย (ข้อมูลปี 2551) 
   จากสถิติของผู้บรรจุใหม่พบว่า ส่วนใหญ่สำาเร็จการศึกษามาแล้ว
หลายปีจึงมารับราชการ แม้ว่าอาจสรุปในมุมมองเชิงบวกได้ว่าภาคราชการ
ได้คนที ่ม ีประสบการณ์มาปฏิบัติงาน หากแต่ในความเป็นจริง
ในตลาดแรงงานพบว่า ประสบการณ์การทำางานในภาคเอกชน
ยังไม่สามารถนำามาใช้เทียบเพ่ือปรับอัตราเงินเดือนแรกบรรจุได้อย่างเต็มท่ี
หรือปรับระดับตำาแหน่งได้ ส่งผลให้ผู ้ที ่มีประสบการณ์และมีความ
สามารถสูงจากภาคเอกชน ขาดแรงจูงใจท่ีจะมาสอบรับราชการ อีกนัยหน่ึง
คือภาคราชการมิใช่จุดมุ่งหมายสำาคัญของการจ้างงานในมุมมองของผู้มี
ความสามารถสูง (ข้อมูลปี พ.ศ. 2549-2550)

ประเด็นที ่สอง คือ ความแตกต่างของกำาลังคนรุ ่นใหม่และ
กำาลังคนที่มีอยู่ในภาคราชการซึ่งหากศึกษาจากช่วงอายุของคนใน
ส่วนราชการหลายแห่งพบว่ามีความแตกต่างระหว่างวัยค่อนข้างมาก 
ซ่ึงจากการทำางานร่วมกับผู้บังคับบัญชาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
พบว่าผู้บังคับบัญชาจำาเป็นต้องใช้เวลาในการทำาความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความแตกต่างของความคาดหวัง วิธีคิดและทัศนคติในการทำางาน

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพกำาลังคนที่เข้าสู่ภาคราชการไทย

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 12

จากสถิติของการสูญเสียข้าราชการเทียบกับอัตรากำาลังทั ้งหมด
ในแต่ละส่วนราชการพบว่า แม้ในภาพรวมทั้งระบบราชการอัตราการ
ลาออกจะอยู่ในเกณฑ์ต่ำา แต่หากพิจารณาเป็นรายส่วนราชการพบว่า
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีอัตราการสูญเสียข้าราชการ
ค่อนข้างสูง นอกจากน้ียังพบว่าข้าราชการระดับแรกบรรจุมีอัตราการสูญเสีย
ที่ค่อนข้างสูงด้วย ซึ่งสะท้อนให้เห็นปัญหาของการสูญเสียกำาลังคน
กลุ่มเลือดใหม่  อย่างชัดเจน

  โดยสรุป ในภาพรวมกำาลังคนที่เข้าสู่ภาครัฐมีคุณภาพด้อยลงและ
มีการสูญเสียกลุ่มข้าราชการรุ่นใหม่ ดังนั้น จึงจำาเป็นต้องมีการวาง
รากฐานการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อสร้างระบบราชการ
ให้เป็นองค์กรทางเลือกสำาหรับคนรุ่นใหม่ 
เพ่ือรองรับท้ังกำาลังคนคุณภาพท่ีมีจำานวนลดลงและกำาลังคนอ่ืน ๆ ท่ีคงอยู่
ในภาคราชการให้ได้รับการพัฒนาอย่างสอดคล้องกับการขับเคลื่อน
งานในอนาคต

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 13



   จากสถิติผู้สมัครสอบเข้ารับราชการพบว่า เกรดเฉล่ียของผู้มาสมัคร
เข้ารับราชการ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ำากว่า 3 นอกจากนี้ ผู้สมัคร
ส่วนใหญ่มาจากสถาบันการศึกษาที่เป็นระบบเปิดหรืออีกนัยหนึ่ง
การเข้าสู่สถาบันการศึกษาดังกล่าวมีการแข่งขันน้อย (ข้อมูลปี 2551)
   จากสถิติของผู้บรรจุใหม่พบว่า ส่วนใหญ่สำาเร็จการศึกษามาแล้ว
หลายปีจึงมารับราชการ แม้ว่าอาจสรุปในมุมมองเชิงบวกได้ว่าภาคราชการ
ได้คนที ่ม ีประสบการณ์มาปฏิบัติงาน หากแต่ในความเป็นจริง
ในตลาดแรงงานพบว่า ประสบการณ์การทำางานในภาคเอกชน
ยังไม่สามารถนำามาใช้เทียบเพ่ือปรับอัตราเงินเดือนแรกบรรจุได้อย่างเต็มท่ี
หรือปรับระดับตำาแหน่งได้ ส่งผลให้ผู ้ที ่มีประสบการณ์และมีความ
สามารถสูงจากภาคเอกชน ขาดแรงจูงใจท่ีจะมาสอบรับราชการ อีกนัยหน่ึง
คือภาคราชการมิใช่จุดมุ่งหมายสำาคัญของการจ้างงานในมุมมองของผู้มี
ความสามารถสูง (ข้อมูลปี พ.ศ. 2549-2550)

ประเด็นที ่สอง คือ ความแตกต่างของกำาลังคนรุ ่นใหม่และ
กำาลังคนที่มีอยู่ในภาคราชการซึ่งหากศึกษาจากช่วงอายุของคนใน
ส่วนราชการหลายแห่งพบว่ามีความแตกต่างระหว่างวัยค่อนข้างมาก 
ซ่ึงจากการทำางานร่วมกับผู้บังคับบัญชาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
พบว่าผู้บังคับบัญชาจำาเป็นต้องใช้เวลาในการทำาความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความแตกต่างของความคาดหวัง วิธีคิดและทัศนคติในการทำางาน

แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพกำาลังคนที่เข้าสู่ภาคราชการไทย

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 12

จากสถิติของการสูญเสียข้าราชการเทียบกับอัตรากำาลังทั ้งหมด
ในแต่ละส่วนราชการพบว่า แม้ในภาพรวมทั้งระบบราชการอัตราการ
ลาออกจะอยู่ในเกณฑ์ต่ำา แต่หากพิจารณาเป็นรายส่วนราชการพบว่า
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีอัตราการสูญเสียข้าราชการ
ค่อนข้างสูง นอกจากน้ียังพบว่าข้าราชการระดับแรกบรรจุมีอัตราการสูญเสีย
ที่ค่อนข้างสูงด้วย ซึ่งสะท้อนให้เห็นปัญหาของการสูญเสียกำาลังคน
กลุ่มเลือดใหม่ (Young Blood) อย่างชัดเจน

  โดยสรุป ในภาพรวมกำาลังคนที่เข้าสู่ภาครัฐมีคุณภาพด้อยลงและ
มีการสูญเสียกลุ่มข้าราชการรุ่นใหม่ ดังนั้น จึงจำาเป็นต้องมีการวาง
รากฐานการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อสร้างระบบราชการ
ให้เป็นองค์กรทางเลือกสำาหรับคนรุ่นใหม่ (Employer of Choice) 

เพ่ือรองรับท้ังกำาลังคนคุณภาพท่ีมีจำานวนลดลงและกำาลังคนอ่ืน ๆ ท่ีคงอยู่
ในภาคราชการให้ได้รับการพัฒนาอย่างสอดคล้องกับการขับเคลื่อน
งานในอนาคต

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 13



แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการไทย
 จากการศึกษาของสำานักงาน ก.พ. พบว่า การพัฒนาข้าราชการ
โดยส่วนใหญ่มุ่งเน้นที่การพัฒนาเชิงลึกมากกว่าเชิงกว้าง ประกอบกับ
ส่วนราชการส่วนใหญ่ม ีการหม ุนเว ียนงานค่อนข ้างน ้อยและ
การหมุนเวียนงานโดยส่วนใหญ่มิได้เป็นการหมุนเวียนที่มีการวางแผน 
การพัฒนาศักยภาพและทักษะที่หลากหลาย ทำาให้ผู้บริหารบางกลุ่ม
เมื่อก้าวขึ้นสู่ตำาแหน่งระดับสูงไม่สามารถใช้ประสบการณ์การทำางาน
ที ่หลากหลายเพื ่อประกอบการตัดสินใจ หรือทำาหน้าที ่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งจากการสำารวจความคิดเห็นของผู้บริหารในภาครัฐ
พบว่า ผู้บริหารเองรู้สึกว่าตนเองยังขาดความพร้อม หรือขาดความ
มั่นใจในระยะแรกของการก้าวขึ้นสู่ตำาแหน่งระดับสูง (Transitional 
Period) โดยเฉพาะอย่างยิ่งทักษะและองค์ความรู้สำาหรับการทำางาน
ในบร ิบทระด ับภ ูม ิภาคและระด ับโลก เช ่น การก ้ าว เข ้ าส ู ่
ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ.2558 เป็นต้น

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 14

แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารกำาลังคนคุณภาพ (Talent Management)
  การบริหารกำาลังคนคุณภาพเป็นเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
องค์กรชั้นนำาต่าง ๆ ทั่วโลกนำามาใช้ เพื่อดึงดูดและรักษากำาลังคนคุณภาพ 

 ไว้ในองค์กร การบริหารกำาลังคนคุณภาพเกิดจากการวิเคราะห์
ขีดความสามารถขององค์กรจากความสามารถของบุคลากรเป็นสำาคัญ โดย
การดึงดูดและรักษาบุคลากรคุณภาพ เพื่อสร้างความได้เปรียบขององค์กร 

ขับเคลื่อนกลยุทธ์และเพิ่มขีดความสามารถให้
กับองค์กร  โดยขั้นตอนและกลไกหลักของ
การบริหารกำาลังคนคุณภาพจะรวมถึง

1) การให้คำาจำากัดความของกำาลังคนคุณภาพ (เราจะรู้ได้อย่างไรว่าใครเป็น
กำาลังคนคุณภาพขององค์กร) : โดยการกำาหนดคุณลักษณะสมรรถนะ 
ที่พึงประสงค์ของกำาลังคนคุณภาพ  เพื่อลดปัญหา
เรื่องอคติหรือระบบอุปถัมภ์
2) การประเมินและคัดเลือกกำาลังคนคุณภาพ (เราจะรู้ได้อย่างไรว่าควรจะเลือก 
หรือ Promote ใคร) : การออกแบบรูปแบบการประเมิน 

 ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะ/สมรรถนะที่พึงประสงค์ที่ได้กำาหนดไว้
เพื่อให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินและคัดเลือก

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 15



แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการไทย
จากการศึกษาของสำานักงาน ก.พ. พบว่า การพัฒนาข้าราชการ

โดยส่วนใหญ่มุ่งเน้นที่การพัฒนาเชิงลึกมากกว่าเชิงกว้าง ประกอบกับ
ส่วนราชการส่วนใหญ่ม ีการหม ุนเว ียนงานค่อนข ้างน ้อยและ
การหมุนเวียนงานโดยส่วนใหญ่มิได้เป็นการหมุนเวียนที่มีการวางแผน 
การพัฒนาศักยภาพและทักษะที่หลากหลาย ทำาให้ผู้บริหารบางกลุ่ม
เมื่อก้าวขึ้นสู่ตำาแหน่งระดับสูงไม่สามารถใช้ประสบการณ์การทำางาน
ที ่หลากหลายเพื ่อประกอบการตัดสินใจ หรือทำาหน้าที ่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งจากการสำารวจความคิดเห็นของผู้บริหารในภาครัฐ
พบว่า ผู้บริหารเองรู้สึกว่าตนเองยังขาดความพร้อม หรือขาดความ
มั่นใจในระยะแรกของการก้าวขึ้นสู่ตำาแหน่งระดับสูง 

 โดยเฉพาะอย่างยิ่งทักษะและองค์ความรู้สำาหรับการทำางาน
ในบร ิบทระด ับภ ูม ิภาคและระด ับโลก เช ่น การก ้ าว เข ้ าส ู ่
ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ.2558 เป็นต้น

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 14

แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารกำาลังคนคุณภาพ (Talent Management)
  การบริหารกำาลังคนคุณภาพเป็นเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
องค์กรชั้นนำาต่าง ๆ ทั่วโลกนำามาใช้ เพื่อดึงดูดและรักษากำาลังคนคุณภาพ 
(Talents) ไว้ในองค์กร การบริหารกำาลังคนคุณภาพเกิดจากการวิเคราะห์
ขีดความสามารถขององค์กรจากความสามารถของบุคลากรเป็นสำาคัญ โดย
การดึงดูดและรักษาบุคลากรคุณภาพ เพื่อสร้างความได้เปรียบขององค์กร 
(Competitive Advantage) ขับเคลื่อนกลยุทธ์และเพิ่มขีดความสามารถให้
กับองค์กร (Organization Capability) โดยขั้นตอนและกลไกหลักของ
การบริหารกำาลังคนคุณภาพจะรวมถึง

1) การให้คำาจำากัดความของกำาลังคนคุณภาพ (เราจะรู้ได้อย่างไรว่าใครเป็น
กำาลังคนคุณภาพขององค์กร) : โดยการกำาหนดคุณลักษณะสมรรถนะ 
ที่พึงประสงค์ของกำาลังคนคุณภาพ (Competency Modeling) เพื่อลดปัญหา
เรื่องอคติหรือระบบอุปถัมภ์
2) การประเมินและคัดเลือกกำาลังคนคุณภาพ (เราจะรู้ได้อย่างไรว่าควรจะเลือก 
หรือ Promote ใคร) : การออกแบบรูปแบบการประเมิน (Assessment  
Methods) ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะ/สมรรถนะที่พึงประสงค์ที่ได้กำาหนดไว้
เพื่อให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการประเมินและคัดเลือก

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 15



4) การพัฒนากลุ่มกำาลังคนคุณภาพเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับ
ต่างๆ (เราควรพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพกลุ่มคนดังกล่าวอย่างไรให้
สามารถปฏิบัติงานทดแทนได้อย่างมีประสิทธิภาพ) : การพัฒนาระบบการ
สอนงานและให้คำาแนะนำา (Coaching and Mentoring) ตลอดจนการ
เรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติจริง (Action-Based Learning) โดยเน้นที่
การมอบหมายงานบางอย่างท่ีผู้บริหารต้องรับผิดชอบหรือต้องตัดสินใจ 
หรือการทดสอบให้ปฏิบัติหน้าที่หรือทำาหน้าที่รักษาการตำาแหน่งผู้บริหาร
เมื่อผู้บริหารไม่อยู่ เป็นต้น
5) การรักษาและใช้ประโยชน์กลุ่มกำาลังคนคุณภาพ (ทำาอย่างไรให้สามารถ
ดึงดูด   และจูงใจให้คนกลุ่มน้ีปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ) : ปรับปรุง
ระบบค่าตอบแทนหรือการจัดสรรสิ่งจูงใจให้เหมาะสมกับภาระงานที่ได้
มอบหมายให้กับกลุ่มกำาลังคนคุณภาพ แต่หากระบบค่าตอบแทน/การ
จัดสรรสิ ่งจูงใจไม่เอื ้อ อาจลองพิจารณาให้อ ำานาจในการตัดสินใจ
ในระดับหนึ ่งหรือสนับสนุนทรัพยากรที่จำาเป็นเพิ่มเติม เช่น ทีมงาน 
หรือระบบ IT เป็นต้น เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับองค์กรได้ นอกจากนี้ หากกำาลังจะสูญเสียกำาลังคนคุณภาพของ
องค์กรไป ควรต้องมีการสัมภาษณ์และสอบถามถึงเหตุผล (Exit Inter-
view) เพื่อนำามาเป็นข้อมูลสำาหรับการพัฒนาระบบต่อไป

3) การวางแผนกำาลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสียผู ้บริหารระดับต่างๆ  
(เรามีการวางตัว/วางแผนทดแทนหรือยัง) : การวางแผนการพัฒนา
บุคลากรสำาหรับตำาแหน่งที่สำาคัญ (Succession Plan) เพื่อเตรียมการ
ในเรื่องนี้ 

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 16

แนวความคิดเกี่ยวกับการกระจายอำานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
 เป็นการปรับบทบาทของสำานักงาน ก.พ. ไปสู ่การเป็นผู ้ก ำาหนด

นโยบายและรักษามาตรฐาน ในขณะที่เพิ ่มอำานาจและบทบาทการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสำาหรับข้าราชการพลเรือนไปให้ส่วนราชการมากย่ิงข้ึน โดยแต่ละ
ส่วนราชการสามารถดำาเนินการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้เอง
ในเรื่องต่าง ๆ 

  o เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการดึงดูดและรักษาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง    
ไว้ในราชการ

o เพื ่อให้การบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในราชการไทยมีการ 
บูรณาการแบบเป็นองค์รวม มีเป้าหมายการดำาเนินงานชัดเจนและสามารถ
รองรับภาวะการขาดแคลนกำาลังคนคุณภาพในอนาคตได้

o เพื ่อให้ส่วนราชการไทยมีเครื ่องมือสนับสนุนการบริหารจัดการ
กลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับความต้องการของ
แต่ละส่วนราชการ

o เพื ่อพัฒนาข้าราชการผู ้ม ีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื ่องและเป็นระบบ
ให้มีคุณภาพและประสบการณ์ที่เพียงพอสำาหรับตำาแหน่งระดับสูง

1.3 วัตถุประสงค์ของระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ
ในภาคราชการไทย

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
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4) การพัฒนากลุ่มกำาลังคนคุณภาพเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับ
ต่างๆ (เราควรพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพกลุ่มคนดังกล่าวอย่างไรให้
สามารถปฏิบัติงานทดแทนได้อย่างมีประสิทธิภาพ) : การพัฒนาระบบการ
สอนงานและให้คำาแนะนำา  ตลอดจนการ
เรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติจริง (Action-Based Learning) โดยเน้นที่
การมอบหมายงานบางอย่างท่ีผู้บริหารต้องรับผิดชอบหรือต้องตัดสินใจ 
หรือการทดสอบให้ปฏิบัติหน้าที่หรือทำาหน้าที่รักษาการตำาแหน่งผู้บริหาร
เมื่อผู้บริหารไม่อยู่ เป็นต้น
5) การรักษาและใช้ประโยชน์กลุ่มกำาลังคนคุณภาพ (ทำาอย่างไรให้สามารถ
ดึงดูด   และจูงใจให้คนกลุ่มน้ีปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ) : ปรับปรุง
ระบบค่าตอบแทนหรือการจัดสรรสิ่งจูงใจให้เหมาะสมกับภาระงานที่ได้
มอบหมายให้กับกลุ่มกำาลังคนคุณภาพ แต่หากระบบค่าตอบแทน/การ
จัดสรรสิ ่งจูงใจไม่เอื ้อ อาจลองพิจารณาให้อ ำานาจในการตัดสินใจ
ในระดับหนึ ่งหรือสนับสนุนทรัพยากรที่จำาเป็นเพิ่มเติม เช่น ทีมงาน 
หรือระบบ IT เป็นต้น เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับองค์กรได้ นอกจากนี้ หากกำาลังจะสูญเสียกำาลังคนคุณภาพของ
องค์กรไป ควรต้องมีการสัมภาษณ์และสอบถามถึงเหตุผล (Exit Inter-

เพื่อนำามาเป็นข้อมูลสำาหรับการพัฒนาระบบต่อไป

3) การวางแผนกำาลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสียผู ้บริหารระดับต่างๆ  
(เรามีการวางตัว/วางแผนทดแทนหรือยัง) : การวางแผนการพัฒนา
บุคลากรสำาหรับตำาแหน่งที่สำาคัญ  เพื่อเตรียมการ
ในเรื่องนี้

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 16

แนวความคิดเกี่ยวกับการกระจายอำานาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
  เป็นการปรับบทบาทของสำานักงาน ก.พ. ไปสู ่การเป็นผู ้ก ำาหนด
นโยบายและรักษามาตรฐาน ในขณะที่เพิ ่มอำานาจและบทบาทการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสำาหรับข้าราชการพลเรือนไปให้ส่วนราชการมากย่ิงข้ึน โดยแต่ละ
ส่วนราชการสามารถดำาเนินการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้เอง
ในเรื่องต่าง ๆ 

  o เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการดึงดูดและรักษาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง    
ไว้ในราชการ

o เพื ่อให้การบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในราชการไทยมีการ 
บูรณาการแบบเป็นองค์รวม มีเป้าหมายการดำาเนินงานชัดเจนและสามารถ
รองรับภาวะการขาดแคลนกำาลังคนคุณภาพในอนาคตได้

o เพื ่อให้ส่วนราชการไทยมีเครื ่องมือสนับสนุนการบริหารจัดการ
กลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับความต้องการของ
แต่ละส่วนราชการ

o เพื ่อพัฒนาข้าราชการผู ้ม ีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื ่องและเป็นระบบ
ให้มีคุณภาพและประสบการณ์ที่เพียงพอสำาหรับตำาแหน่งระดับสูง

1.3 วัตถุประสงค์ของระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ
ในภาคราชการไทย

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
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o ประโยชน์ต่อระบบราชการ

o ประโยชน์ต่อส่วนราชการ

   • ระบบราชการไทยมีแนวทางการสร้างคลังกลุ่มกำาลังคนคุณภาพ  (Talent 
Pool) ที่มีคุณภาพและจำานวนที่เพียงพอต่อการทดแทนตำาแหน่งระดับสูง

1.4 ประโยชน์ของระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ
ในภาคราชการไทย

  • มีการบริหารจัดการกลุ่มกำาลังคนคุณภาพด้วยกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
การวางแผนเพื่อเตรียมกำาลังคนคุณภาพ (Planning) การสรรหาและคัดเลือก 
(Recruiting & Selecting) การพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์อย่างเป็นระบบ 
(Developing) และการติดตามและประเมินผลการดำาเนินงาน (Monitoring & 
Evaluating) เพ่ือนำามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารกำาลังคนคุณภาพในส่วนราชการ

  • การบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพรูปแบบต่างๆ ในระบบราชการไทย
มีการบูรณาการอย่างเป็นระบบ โดยใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงเป็นแนวคิด
หลัก
  • เป็นการกระตุ้นให้เกิดวัฒนธรรมการทำางานภาครัฐรูปแบบใหม่ที่มีการ
เรียนรู้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยใช้องค์ความรู้เกี่ยวกับการ
บริหารกำาลังคนคุณภาพเป็นกลไกขับเคลื่อนความสำาเร็จ

  • เป็นองค์กรแห่งทางเลือกของคนที่มีคุณภาพและศักยภาพ
  • มีเครือข่ายกลุ่มกำาลังคนคุณภาพทั้งในระดับกระทรวงและระดับกรม

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
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 ประโยชน์ต่อข้าราชการท่ีเก่ียวข้องกับระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ
  • มีโอกาสในการทำางานที ่ท ้าทายในทักษะที ่แตกต่างและที ่ตรงกับ 
ความรู ้ความสามารถ
  • มีแผน/เส้นทางอนาคตในการทำางานและได้ร ับการพัฒนาอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื ่อง
  • มีมุมมองที ่หลากหลาย ผ่านการพัฒนาที ่เป็นระบบและการสั ่งสม
ประสบการณ์ที ่หลากหลาย
  • มีระบบผู้สอนงานและพี่เลี้ยงทำาหน้าที่สอน แนะนำาและให้คำาปรึกษา
ทั้งงานและวัฒนธรรมในการทำางาน
  • มีเครือข่ายระหว่างส่วนราชการทั ้งในระดับกระทรวงและระดับกรม

1.5 เป้าหมายการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทยและ
กลยุทธ์ในการดำาเนินการ
o เป้าหมายการสร้างกำาลังคนคุณภาพเพื่อรองรับมาตรการบริหารจัดการ
กำาลังคนคุณภาพเชิงรุกสำาหรับส่วนราชการ

   • เป้าหมายการดำาเนินงานระยะ 10 ปีภาพรวม 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างคลังกำาลังคนคุณภาพในราชการไทย 

 ให้มีคุณภาพและจำานวนที ่เพียงพอต่อ
การทดแทนตำาแหน่งระดับสูงโดยกำาหนดจำานวนกำาลังคน
คุณภาพเทียบกับจำานวนตำาแหน่งระดับสูงทั้งหมด ดังนี้

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
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 ประโยชน์ต่อระบบราชการ

 ประโยชน์ต่อส่วนราชการ

   • ระบบราชการไทยมีแนวทางการสร้างคลังกลุ่มกำาลังคนคุณภาพ  
 ที่มีคุณภาพและจำานวนที่เพียงพอต่อการทดแทนตำาแหน่งระดับสูง

1.4 ประโยชน์ของระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ
ในภาคราชการไทย

  • มีการบริหารจัดการกลุ่มกำาลังคนคุณภาพด้วยกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
การวางแผนเพื่อเตรียมกำาลังคนคุณภาพ  การสรรหาและคัดเลือก 

การพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์อย่างเป็นระบบ 
 และการติดตามและประเมินผลการดำาเนินงาน 

 เพ่ือนำามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารกำาลังคนคุณภาพในส่วนราชการ

  • การบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพรูปแบบต่างๆ ในระบบราชการไทย
มีการบูรณาการอย่างเป็นระบบ โดยใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงเป็นแนวคิด
หลัก
  • เป็นการกระตุ้นให้เกิดวัฒนธรรมการทำางานภาครัฐรูปแบบใหม่ที่มีการ
เรียนรู้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยใช้องค์ความรู้เกี่ยวกับการ
บริหารกำาลังคนคุณภาพเป็นกลไกขับเคลื่อนความสำาเร็จ

  • เป็นองค์กรแห่งทางเลือกของคนที่มีคุณภาพและศักยภาพ
  • มีเครือข่ายกลุ่มกำาลังคนคุณภาพทั้งในระดับกระทรวงและระดับกรม

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 18

o ประโยชน์ต่อข้าราชการท่ีเก่ียวข้องกับระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ
  • มีโอกาสในการทำางานที ่ท ้าทายในทักษะที ่แตกต่างและที ่ตรงกับ 
ความรู ้ความสามารถ
  • มีแผน/เส้นทางอนาคตในการทำางานและได้ร ับการพัฒนาอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื ่อง
  • มีมุมมองที ่หลากหลาย ผ่านการพัฒนาที ่เป็นระบบและการสั ่งสม
ประสบการณ์ที ่หลากหลาย
  • มีระบบผู้สอนงานและพี่เลี้ยงทำาหน้าที่สอน แนะนำาและให้คำาปรึกษา
ทั้งงานและวัฒนธรรมในการทำางาน
  • มีเครือข่ายระหว่างส่วนราชการทั ้งในระดับกระทรวงและระดับกรม

1.5 เป้าหมายการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทยและ
กลยุทธ์ในการดำาเนินการ
o เป้าหมายการสร้างกำาลังคนคุณภาพเพื่อรองรับมาตรการบริหารจัดการ
กำาลังคนคุณภาพเชิงรุกสำาหรับส่วนราชการ

   • เป้าหมายการดำาเนินงานระยะ 10 ปีภาพรวม 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างคลังกำาลังคนคุณภาพในราชการไทย 
(Talent Pool) ให้มีคุณภาพและจำานวนที ่เพียงพอต่อ
การทดแทนตำาแหน่งระดับสูงโดยกำาหนดจำานวนกำาลังคน
คุณภาพเทียบกับจำานวนตำาแหน่งระดับสูงทั้งหมด ดังนี้

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 19
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  • เป้าหมายจำานวนกำาลังคนคุณภาพในส่วนราชการ
ในระยะ 10 ปี มีวัตถุประสงค์เพื่อยกระดับกำาลังคน
คุณภาพของส่วนราชการให้มีมาตรฐานเทียบเคียงกัน โดย
กำาหนดจำานวนกำาลังคนคุณภาพเทียบกับจำานวนตำาแหน่งระดับสูง
ในส่วนราชการ ตามความพร้อมและศักยภาพของส่วนราชการ 
ดังนี้
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บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 20
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  • กลยุทธ์การดำาเนินงาน มีว ัตถุประสงค์เพื ่อ
ขับเคลื่อนให้ส่วนราชการมีการบริหารกำาลังคนคุณภาพ
เชิงรุก ทั้งส่วนราชการที่มีระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
แล้ว (101 ส่วนราชการ) และส่วนราชการที่ยังไม่มีระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (36 ส่วนราชการ) ดังนี้

(1.) กลยุทธ์ระยะสั้น

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 21

1.1 พัฒนากลไกการบริหารกำาลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทการ
เปลี่ยนแปลงและความเหมาะสม

ระบบราชการไทยมีการเตรียมวางแผน
และบริหารกำาลังคนคุณภาพอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพ

1.2 ยกระดับการเตรียมกำาลังคนของ
ส่วนราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

ทุกส่วนราชการ

กลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวังกลุ่มเป้าหมาย

1.1 สำานักงาน ก.พ. แจ้งเวียนให้ทุก
ส่วนราชการดำาเนินการเชิงรุกในการ
บริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ

1. ส่วนราชการที่ไม่มี
การบริหารกำาลังคน
คุณภาพภายใต้ระบบ
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
(36 ส่วนราชการ)

จำานวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ี
เพ่ิมข้ึนตามสัดส่วนท่ีสำานักงาน ก.พ. 
กำาหนด

ส่วนราชการมีความรู้ ความเข้าใจและ
สามารถวางแผนและบริหารกำาลังคน
คุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ

1) ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในระบบ
ราชการมีจำานวนเพ่ิมข้ึนและมีคุณภาพ
ในมาตรฐานเทียบเคียงกัน
2) ส่วนราชการมี talent pool เพ่ือ
เตรียมข้าราชการเข้าสู่ตำาแหน่งระดับ
สูง

ส่วนราชการมีขวัญและกำาลังใจในการ
ขับเคล่ือนระบบการบริหารกำาลังคน
คุณภาพ
(ระดับส่วนราชการและระดับบุคคล)

1.2 สำานักงาน ก.พ. จัดทำาคู่มือ
เอกสารรวบรวมองค์ความรู้ กรณี
ศึกษาแนวทางการดำาเนินงานให้แก่
ส่วนราชการ Talent Management 
Dialogue กับผู้บริหารระดับสูงและให้
คำาปรึกษาแนะนำาแก่ส่วนราชการ

1.3 ส่วนราชการและสำานักงาน ก.พ. 
ดำาเนินการคัดเลือกผู้มีศักยภาพสูง
กลุ่มอื่นๆ เพื่อเข้าสู่ระบบการบริหาร
กำาลังคนคุณภาพ

1.4 สำานักงาน ก.พ. พัฒนาระบบจูงใจ
ให้ส่วนราชการ

กลุ่มเป้าหมายกลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวัง



  • เป้าหมายจำานวนกำาลังคนคุณภาพในส่วนราชการ
ในระยะ 10 ปี มีวัตถุประสงค์เพื่อยกระดับกำาลังคน
คุณภาพของส่วนราชการให้มีมาตรฐานเทียบเคียงกัน โดย
กำาหนดจำานวนกำาลังคนคุณภาพเทียบกับจำานวนตำาแหน่งระดับสูง
ในส่วนราชการ ตามความพร้อมและศักยภาพของส่วนราชการ 
ดังนี้
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  • กลยุทธ์การดำาเนินงาน มีว ัตถุประสงค์เพื ่อ
ขับเคลื่อนให้ส่วนราชการมีการบริหารกำาลังคนคุณภาพ
เชิงรุก ทั้งส่วนราชการที่มีระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
แล้ว (101 ส่วนราชการ) และส่วนราชการที่ยังไม่มีระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (36 ส่วนราชการ) ดังนี้

(1.) กลยุทธ์ระยะสั้น

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 21

1.1 พัฒนากลไกการบริหารกำาลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทการ
เปลี่ยนแปลงและความเหมาะสม

ระบบราชการไทยมีการเตรียมวางแผน
และบริหารกำาลังคนคุณภาพอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพ

1.2 ยกระดับการเตรียมกำาลังคนของ
ส่วนราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

ทุกส่วนราชการ

กลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวังกลุ่มเป้าหมาย

1.1 สำานักงาน ก.พ. แจ้งเวียนให้ทุก
ส่วนราชการดำาเนินการเชิงรุกในการ
บริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ

1. ส่วนราชการที่ไม่มี
การบริหารกำาลังคน
คุณภาพภายใต้ระบบ
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
(36 ส่วนราชการ)

จำานวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ี
เพ่ิมข้ึนตามสัดส่วนท่ีสำานักงาน ก.พ. 
กำาหนด

ส่วนราชการมีความรู้ ความเข้าใจและ
สามารถวางแผนและบริหารกำาลังคน
คุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ

1) ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในระบบ
ราชการมีจำานวนเพ่ิมข้ึนและมีคุณภาพ
ในมาตรฐานเทียบเคียงกัน
2) ส่วนราชการมี talent pool เพ่ือ
เตรียมข้าราชการเข้าสู่ตำาแหน่งระดับ
สูง

ส่วนราชการมีขวัญและกำาลังใจในการ
ขับเคล่ือนระบบการบริหารกำาลังคน
คุณภาพ
(ระดับส่วนราชการและระดับบุคคล)

1.2 สำานักงาน ก.พ. จัดทำาคู่มือ
เอกสารรวบรวมองค์ความรู้ กรณี
ศึกษาแนวทางการดำาเนินงานให้แก่
ส่วนราชการ Talent Management 
Dialogue กับผู้บริหารระดับสูงและให้
คำาปรึกษาแนะนำาแก่ส่วนราชการ

1.3 ส่วนราชการและสำานักงาน ก.พ. 
ดำาเนินการคัดเลือกผู้มีศักยภาพสูง
กลุ่มอื่นๆ เพื่อเข้าสู่ระบบการบริหาร
กำาลังคนคุณภาพ

1.4 สำานักงาน ก.พ. พัฒนาระบบจูงใจ
ให้ส่วนราชการ

กลุ่มเป้าหมายกลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวัง



(2.) กลยุทธ์ระยะกลางและยาว

1.1 พัฒนากลไกการบริหารกำาลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทการ
เปลี่ยนแปลงและความเหมาะสม

ระบบราชการไทยมีการเตรียมวางแผน
และบริหารกำาลังคนคุณภาพอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพ

1.2 ยกระดับการเตรียมกำาลังคนของ
ส่วนราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

ทุกส่วนราชการ

กลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวังกลุ่มเป้าหมาย

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
หน้า 22

1.1 พัฒนากลไกการบริหารกำาลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทการ
เปลี่ยนแปลงและความเหมาะสม

ระบบราชการไทยมีการเตรียมวางแผน
และบริหารกำาลังคนคุณภาพอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพ

1.2 ยกระดับการเตรียมกำาลังคนของ
ส่วนราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

ทุกส่วนราชการ

กลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวังกลุ่มเป้าหมาย

1) ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในระบบ
ราชการมีจำานวนเพ่ิมขึ้นและมีคุณภาพ
ในมาตรฐานเทียบเคียงกัน
2) ส่วนราชการมี talent pool เพ่ือ
เตรียมเข้าสู่ตำาแหน่งระดับสูง
3) การดำาเนินงานบริหารจัดการ
กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการ
มีประสิทธิภาพดียิ ่งขึ ้น

2.2 สำานักงาน ก.พ. พัฒนาระบบ
จูงใจให้ส่วนราชการสร้างระบบ
บริหารกำาลังคนคุณภาพ โดยสร้าง
เวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้จากส่วนราชการ
ท่ีประสบความสำาเร็จในการสร้าง
ระบบบริหารกำาลังคนคุณภาพและ
กำาหนดให้การสร้างระบบบริหาร
กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเป็น
ปัจจัยหน่ึงในการพิจารณาจัดสรรทุน
รัฐบาล

1) ระบบราชการไทยมีการเตรียม
วางแผนและบริหารกำาลังคนคุณภาพ
อย่างเป็นระบบ
2) ส่วนราชการมีขวัญและกำาลังใจใน
การขับเคล่ือนระบบการบริหารกำาลัง
คนคุณภาพ

2.1 ส่วนราชการและสำานักงาน ก.พ. 
ดำาเนินการคัดเลือกผู้มีศักยภาพสูง
กลุ่มอื่นๆ ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาล 
นักบริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่
และผู้นำาคล่ืนลูกใหม่ในราชการไทย
เพ่ือเข้าสู่ระบบการบริหารกำาลังคน
คุณภาพ

2. ส่วนราชการที่มี
ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(101 ส่วนราชการ)

2) ส่วนราชการมีขวัญและกำาลังใจ
ในการขับเคล่ือนระบบการบริหาร
กำาลังคนคุณภาพ

กลุ่มเป้าหมายกลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวัง

กลุ่มเป้าหมายกลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวัง 1.6 กลไกการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพเชิงรุกในภาคราชการไทย   
   : กลไก PRIDE

   ในขณะท่ีระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงเป็นเคร่ืองมือการเตรียมกำาลังคน
คุณภาพสำาหรับภาคราชการไทย ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพจึง
เป็นเคร่ืองมือการเตรียมกำาลังคนคุณภาพตามความต้องการของแต่ละส่วนราชการ 
ทั้งนี้เพื่อให้ส่วนราชการไทยมีการบริหารจัดการกลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นสอดคล้องกับความต้องการของแต่ละส่วนราชการ และ
สามารถวางระบบการบริหารกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเองได้ โดย
เริ่มตั้งแต่การวางแผนเพื่อเตรียมกำาลังคนคุณภาพ การสรรหา
และคัดเลือก การพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์
อย่างเป็นระบบ และการติดตามและประเมินผลการดำาเนินงาน 

ของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อระบบราชการ และส่วนราชการสามารถส่งเสริมและสนับสนุนให้กลุ่มกำาลังคน
คุณภาพของส่วนราชการเข้าสู ่ระบบข้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์สูง 

 ได้ตามเกณฑ์การคัดเลือก
ที่สำานักงาน ก.พ. กำาหนด 

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
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(2.) กลยุทธ์ระยะกลางและยาว

1.1 พัฒนากลไกการบริหารกำาลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทการ
เปลี่ยนแปลงและความเหมาะสม

ระบบราชการไทยมีการเตรียมวางแผน
และบริหารกำาลังคนคุณภาพอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพ

1.2 ยกระดับการเตรียมกำาลังคนของ
ส่วนราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

ทุกส่วนราชการ

กลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวังกลุ่มเป้าหมาย

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
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1.1 พัฒนากลไกการบริหารกำาลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทการ
เปลี่ยนแปลงและความเหมาะสม

ระบบราชการไทยมีการเตรียมวางแผน
และบริหารกำาลังคนคุณภาพอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพ

1.2 ยกระดับการเตรียมกำาลังคนของ
ส่วนราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

ทุกส่วนราชการ

กลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวังกลุ่มเป้าหมาย

1) ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในระบบ
ราชการมีจำานวนเพ่ิมขึ้นและมีคุณภาพ
ในมาตรฐานเทียบเคียงกัน
2) ส่วนราชการมี talent pool เพ่ือ
เตรียมเข้าสู่ตำาแหน่งระดับสูง
3) การดำาเนินงานบริหารจัดการ
กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการ
มีประสิทธิภาพดียิ ่งขึ ้น

2.2 สำานักงาน ก.พ. พัฒนาระบบ
จูงใจให้ส่วนราชการสร้างระบบ
บริหารกำาลังคนคุณภาพ โดยสร้าง
เวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้จากส่วนราชการ
ท่ีประสบความสำาเร็จในการสร้าง
ระบบบริหารกำาลังคนคุณภาพและ
กำาหนดให้การสร้างระบบบริหาร
กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเป็น
ปัจจัยหน่ึงในการพิจารณาจัดสรรทุน
รัฐบาล

1) ระบบราชการไทยมีการเตรียม
วางแผนและบริหารกำาลังคนคุณภาพ
อย่างเป็นระบบ
2) ส่วนราชการมีขวัญและกำาลังใจใน
การขับเคล่ือนระบบการบริหารกำาลัง
คนคุณภาพ

2.1 ส่วนราชการและสำานักงาน ก.พ. 
ดำาเนินการคัดเลือกผู้มีศักยภาพสูง
กลุ่มอื่นๆ ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาล 
นักบริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่
และผู้นำาคล่ืนลูกใหม่ในราชการไทย
เพ่ือเข้าสู่ระบบการบริหารกำาลังคน
คุณภาพ

2. ส่วนราชการที่มี
ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(101 ส่วนราชการ)

2) ส่วนราชการมีขวัญและกำาลังใจ
ในการขับเคล่ือนระบบการบริหาร
กำาลังคนคุณภาพ

กลุ่มเป้าหมายกลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวัง

กลุ่มเป้าหมายกลยุทธ์ ความสำาเร็จที่คาดหวัง 1.6 กลไกการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพเชิงรุกในภาคราชการไทย   
   : กลไก PRIDE

   ในขณะท่ีระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงเป็นเคร่ืองมือการเตรียมกำาลังคน
คุณภาพสำาหรับภาคราชการไทย ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพจึง
เป็นเคร่ืองมือการเตรียมกำาลังคนคุณภาพตามความต้องการของแต่ละส่วนราชการ 
ทั้งนี้เพื่อให้ส่วนราชการไทยมีการบริหารจัดการกลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นสอดคล้องกับความต้องการของแต่ละส่วนราชการ และ
สามารถวางระบบการบริหารกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเองได้ โดย
เริ่มตั้งแต่การวางแผนเพื่อเตรียมกำาลังคนคุณภาพ (Planning)   การสรรหา
และคัดเลือก (Recruiting & Selecting) การพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์
อย่างเป็นระบบ (Developing) และการติดตามและประเมินผลการดำาเนินงาน 
(Monitoring & Evaluating) ของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อระบบราชการ และส่วนราชการสามารถส่งเสริมและสนับสนุนให้กลุ่มกำาลังคน
คุณภาพของส่วนราชการเข้าสู ่ระบบข้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์สูง (High 
Performance and Potential System : HiPPS) ได้ตามเกณฑ์การคัดเลือก
ที่สำานักงาน ก.พ. กำาหนด 

บทที่ 1 ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
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ถ้าเราทุกคนทำาสิ่งที่เราสามารถทำาได้
เราจะแปลกใจกับความสามารถของตัวเอง

- Thomas A. Edison -

2



  กลไก P-R-I-D-E เป็นแนวทางเพ่ือให้ส่วนราชการมีระบบการบริหารกำาลังคน
คุณภาพท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคล้องตามความต้องการของส่วนราชการ สามารถ
เตรียมและพัฒนากลุ่มกำาลังคนผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องให้
เพียงพอต่อตำาแหน่งสำาคัญในส่วนราชการ ตลอดจนมีการใช้ประโยชน์กลุ่มกำาลังคน
ดังกล่าวได้อย่างเต็มศักยภาพ กลไก P-R-I-D-E ประกอบด้วย

1. การวางแผนกำาลังคนคุณภาพ (P : Planning)                  
2. การสรรหาและคัดเลือกกำาลังคนคุณภาพ (R : Recruiting and Selecting)
3. การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่ส่วนราชการ (I : Institutionalizing)
4. การพัฒนากำาลังคนคุณภาพ (D : Developing)
5. การติดตามการใช้ประโยชน์กำาลังคนคุณภาพ (E : Evaluating and Monitoring)

แนวทางการดำาเนินงาน    
ตามกลไก PRIDE   

สำาหรับส่วนราชการ

2

บทที่ 2 แนวทางการดำาเนินงานตามกลไก PRIDE สำาหรับส่วนราชการ
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การวางแผน
กำาลังคนคุณภาพ

การติดตามการใช้ประโยชน์
กำาลังคนคุณภาพ

การเสริมสร้างการมีส่วนร่วม
ให้กับส่วนราชการ

การพัฒนากำาลังคนคุณภาพ

การสรรหาและคัดเลือก
กำาลังคนคุณภาพ

กลไกการบริหารการจัดการกำาลังคนคุณภาพเชิงรุก : กลไก PRIDE

ให้แก่ส่วนราชการ

บทที่ 2 แนวทางการดำาเนินงานตามกลไก PRIDE สำาหรับส่วนราชการ
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  กลไก เป็นแนวทางเพ่ือให้ส่วนราชการมีระบบการบริหารกำาลังคน
คุณภาพท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคล้องตามความต้องการของส่วนราชการ สามารถ
เตรียมและพัฒนากลุ่มกำาลังคนผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องให้
เพียงพอต่อตำาแหน่งสำาคัญในส่วนราชการ ตลอดจนมีการใช้ประโยชน์กลุ่มกำาลังคน
ดังกล่าวได้อย่างเต็มศักยภาพ กลไก  ประกอบด้วย

1. การวางแผนกำาลังคนคุณภาพ 
2. การสรรหาและคัดเลือกกำาลังคนคุณภาพ 
3. การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่ส่วนราชการ 
4. การพัฒนากำาลังคนคุณภาพ 
5. การติดตามการใช้ประโยชน์กำาลังคนคุณภาพ 

แนวทางการดำาเนินงาน    
ตามกลไก PRIDE   

สำาหรับส่วนราชการ
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1. Planning // 
การวางแผน
กำาลังคนคุณภาพ

5. Evaluating and

Monitoring // 
การติดตามการใช้ประโยชน์
กำาลังคนคุณภาพ

3. Institutionalizing // 
การเสริมสร้างการมีส่วนร่วม

ให้กับส่วนราชการ

4. Developing //
การพัฒนากำาลังคนคุณภาพ

2. Recruiting and Selecting //
การสรรหาและคัดเลือก

กำาลังคนคุณภาพ

กลไกการบริหารการจัดการกำาลังคนคุณภาพเชิงรุก : กลไก PRIDE

ให้แก่ส่วนราชการ
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2.1 การวางแผนกำาลังคนคุณภาพ (Planning)
  วัตถุประสงค์ เพื่อให้ส่วนราชการมีแผนการเตรียม
และการพัฒนากำาลังคนคุณภาพสำาหรับตำาแหน่งที่มี
ความสำาคัญ โดยเพิ่มบทบาทของส่วนราชการในการ
วางแผนร่วมกับสำานักงาน ก.พ. ปรับบทบาทสำานักงาน ก.พ. 
ไปสู่การเป็นผู้กำาหนดนโยบาย กำากับดูแลและรักษา
มาตรฐาน                 

แนวทางการดำาเนินงาน 
  o ส่วนราชการทบทวนบทบาทภารกิจและกำาลังคนของ
ส่วนราชการ จัดทำาแผนพัฒนากำาลังคนคุณภาพ (Human 

Resource Development Plan) ให้สอดคล้องกับบริบท
การเปลี่ยนแปลงและประเด็นท้าทายต่างๆ อาทิ การขาดแคลน
กำาลังคน วิกฤติโครงสร้างอายุ เป็นต้น โดยหัวหน้าส่วนราชการ
ระดับกระทรวงกรมเป็นผู ้ให้ความเห็นชอบของแผนดังกล่าว
ซ่ึงประกอบด้วยการทบทวนบทบาทภารกิจและกำาลังคน มาตรการ
ในการบริหารและพัฒนากำาลังคน แผนพัฒนากำาลังคนโดย
ระบบทุนรัฐบาล ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและระบบ
นักบริหารระดับสูง เป็นต้น รวมทั้งเป็นผู้ลงนามการยื่นคำาขอ
ต่างๆ มายังสำานักงาน ก.พ. เช่น คำาขอรับการจัดสรรทุนรัฐบาล       

   o สำานักงาน ก.พ. จัดทำาคู ่มือการจัดทำา
แผนพัฒนากำาล ังคนคุณภาพให ้ความร ู ้และให ้
คำาปรึกษาโดยใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
เป็นแนวทางต้นแบบ กำากับดูแลจำานวนและกำาหนด
มาตรฐานคุณภาพของกำาลังคนคุณภาพในภาพรวม
ตลอดจนวางมาตรการจูงใจสำาหรับส่วนราชการ
ที ่ ม ีการดำ า เน ินการตามแผนพัฒนากำ าล ั งคน
คุณภาพอย่างม ีประสิทธิภาพ
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ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
0

แนวทางการดำาเนินงาน
 o ส่วนราชการดำาเนินการสรรหาและคัดเลือกกำาลังคนคุณภาพ
ในข้ันตอนแรกตามแนวทางของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง โดยอาจ
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร์ในระดับท่ีเหมาะสม 
เป็นต้น โดยผู้ที่ผ่านการคัดเลือกในขั้นตอนแรกน้ีนับว่าเป็นกำาลังคน
คุณภาพของส่วนราชการ

o สำานักงาน ก.พ. กำาหนดคุณสมบัติเบื้องต้นเพื่อสรรหาและคัดเลือก
กำาลังคนคุณภาพเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง รวมท้ังเทียบเคียง
มาตรฐานการสอบคัดเลือก ซึ่งประกอบด้วยวิชาความสามารถทั่วไป
เชิงวิชาการ วิชาภาษาอังกฤษและศูนย์การประเมิน
สมรรถนะ  โดยเปิดโอกาสให้กำาลังคนคุณภาพ
กลุ่มอื่น ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาลผู้นำาคลื่นลูกใหม่ในราชการไทยและ
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  ในระดับปฏิบัติการและชำานาญการ
สามารถเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้ โดยได้รับการยกเว้นการ
ทดสอบในวิชาที่ได้ผ่านการคัดเลือกแล้ว

2.2 การสรรหาและคัดเลือกกำาลังคนคุณภาพ  

วัตถุประสงค์ เพื่อให้ส่วนราชการมีคลังข้าราชการกลุ่มกำาลังคน
คุณภาพที่เพียงพอ มีขีดความสามารถในการดึงดูด และรักษาข้าราชการ
ผู้มีศักยภาพสูงไว้ในราชการและเพื่อให้กลุ่มกำาลังคนคุณภาพมีศักยภาพใน
ระดับเทียบเคียงกับมาตรฐานที่กำาหนด พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ข้าราชการ
กลุ่มอื่นได้รับการพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่องตามแนวทางของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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2.1 การวางแผนกำาลังคนคุณภาพ (Planning)
วัตถุประสงค์ เพื่อให้ส่วนราชการมีแผนการเตรียม

และการพัฒนากำาลังคนคุณภาพสำาหรับตำาแหน่งที่มี
ความสำาคัญ โดยเพิ่มบทบาทของส่วนราชการในการ
วางแผนร่วมกับสำานักงาน ก.พ. ปรับบทบาทสำานักงาน ก.พ. 
ไปสู่การเป็นผู้กำาหนดนโยบาย กำากับดูแลและรักษา
มาตรฐาน  

แนวทางการดำาเนินงาน
o ส่วนราชการทบทวนบทบาทภารกิจและกำาลังคนของ

ส่วนราชการ จัดทำาแผนพัฒนากำาลังคนคุณภาพ 
 ให้สอดคล้องกับบริบท

การเปลี่ยนแปลงและประเด็นท้าทายต่างๆ อาทิ การขาดแคลน
กำาลังคน วิกฤติโครงสร้างอายุ เป็นต้น โดยหัวหน้าส่วนราชการ
ระดับกระทรวงกรมเป็นผู ้ให้ความเห็นชอบของแผนดังกล่าว
ซ่ึงประกอบด้วยการทบทวนบทบาทภารกิจและกำาลังคน มาตรการ
ในการบริหารและพัฒนากำาลังคน แผนพัฒนากำาลังคนโดย
ระบบทุนรัฐบาล ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและระบบ
นักบริหารระดับสูง เป็นต้น รวมทั้งเป็นผู้ลงนามการยื่นคำาขอ
ต่างๆ มายังสำานักงาน ก.พ. เช่น คำาขอรับการจัดสรรทุนรัฐบาล       

   o สำานักงาน ก.พ. จัดทำาคู ่มือการจัดทำา
แผนพัฒนากำาล ังคนคุณภาพให ้ความร ู ้และให ้
คำาปรึกษาโดยใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
เป็นแนวทางต้นแบบ กำากับดูแลจำานวนและกำาหนด
มาตรฐานคุณภาพของกำาลังคนคุณภาพในภาพรวม
ตลอดจนวางมาตรการจูงใจสำาหรับส่วนราชการ
ที ่ ม ีการดำ า เน ินการตามแผนพัฒนากำ าล ั งคน
คุณภาพอย่างม ีประสิทธิภาพ
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แนวทางการดำาเนินงาน 
 o ส่วนราชการดำาเนินการสรรหาและคัดเลือกกำาลังคนคุณภาพ
ในข้ันตอนแรกตามแนวทางของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง โดยอาจ
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร์ในระดับท่ีเหมาะสม 
เป็นต้น โดยผู้ที่ผ่านการคัดเลือกในขั้นตอนแรกน้ีนับว่าเป็นกำาลังคน
คุณภาพของส่วนราชการ

 o สำานักงาน ก.พ. กำาหนดคุณสมบัติเบื้องต้นเพื่อสรรหาและคัดเลือก
กำาลังคนคุณภาพเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง รวมท้ังเทียบเคียง
มาตรฐานการสอบคัดเลือก ซึ่งประกอบด้วยวิชาความสามารถทั่วไป
เชิงวิชาการ (Aptitude Test) วิชาภาษาอังกฤษและศูนย์การประเมิน
สมรรถนะ (Assessment Center) โดยเปิดโอกาสให้กำาลังคนคุณภาพ
กลุ่มอื่น ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาลผู้นำาคลื่นลูกใหม่ในราชการไทยและ
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  ในระดับปฏิบัติการและชำานาญการ
สามารถเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้ โดยได้รับการยกเว้นการ
ทดสอบในวิชาที่ได้ผ่านการคัดเลือกแล้ว

2.2 การสรรหาและคัดเลือกกำาลังคนคุณภาพ  
   (Recruiting and Selecting)

   วัตถุประสงค์ เพื่อให้ส่วนราชการมีคลังข้าราชการกลุ่มกำาลังคน
คุณภาพที่เพียงพอ มีขีดความสามารถในการดึงดูด และรักษาข้าราชการ
ผู้มีศักยภาพสูงไว้ในราชการและเพื่อให้กลุ่มกำาลังคนคุณภาพมีศักยภาพใน
ระดับเทียบเคียงกับมาตรฐานที่กำาหนด พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ข้าราชการ
กลุ่มอื่นได้รับการพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่องตามแนวทางของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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แนวทางการดำาเนินงาน 
 o ส่วนราชการเป็นผู้ขับเคลื่อนการเตรียมกำาลังคนคุณภาพ
ของส่วนราชการ กำาหนดเป้าหมายการพัฒนาและการกระจาย
ตัวของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ
ของแต่ละส่วนราชการ วางระบบการบริหารกำาลังคนคุณภาพ 
ในรูปแบบที่เหมาะสมกับส่วนราชการ รวมทั้งสนับสนุนให้
กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเข้าสู ่ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง

2.3 การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่ส่วนราชการ 
   (Institutionalizing)

    วัตถุประสงค์ เพ่ือให้ส่วนราชการมีความเข็มแข็ง มีส่วนร่วม 
สามารถดำาเนินการเชิงรุกในการเตรียมกำาลังคนคุณภาพสำาหรับ
ภาคราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพื่อปรับบทบาท
สำานักงาน ก.พ. ไปสู่การเป็นผู้กำาหนดนโยบายการกำากับดูแล
และการรักษามาตรฐาน

 o สำานักงาน ก.พ. เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ จัดทำาคู่มือ 
หลักสูตรเพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง เช่น หลักสูตร HR Professional 
เป็นต้น รวบรวมและสั่งสมประสบการณ์และแนวปฏิบัติต่างๆ 
เพื่อสนับสนุนส่วนราชการในการขับเคลื่อนระบบบริหารจัดการ
กำาลังคนคุณภาพ ตลอดจนให้ความรู้และให้คำาปรึกษาเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพแก่ส่วนราชการ (Talent Management 
Resource Center) โดยใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็น
แนวทางดำาเนินงาน

บทที่ 2 แนวทางการดำาเนินงานตามกลไก PRIDE สำาหรับส่วนราชการ
หน้า 32

2.4 การพัฒนากำาลังคนคุณภาพ (Developing)
วัตถุประสงค์ เพื่อให้กลุ่มกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการและ

ข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับการพัฒนาอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง มีศักยภาพเและมีความพร้อมสำาหรับตำาแหน่ง
ระดับสูงในราชการ

 o สำานักงาน ก.พ. จัดทำากรอบการพัฒนาข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูงและข้าราชการที่เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับตำาแหน่งในแต่ละช่วงเวลา 
โดยต้องผ่านการพัฒนาในด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ทักษะ
การทำางานภาวะผู้นำาและทักษะด้านการบริหารในรูปแบบต่างๆ 
เช่น การฝึกอบรมร่วมกับภาคเอกชน การฝึกอบรมดูงานทั้งใน
และต่างประเทศ รวมทั้งจัดทำาคู่มือให้ความรู้และให้คำาปรึกษาแก่
ส่วนราชการเกี่ยวกับการพัฒนาและการวางแผนความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพ

แนวทางการดำาเนินงาน
 o ส่วนราชการดำาเนินการตามแผนการพัฒนากำาลังคนคุณภาพ จัดทำา
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ (ระดับกรม) และระดับ
บุคคลเพ่ือเป็นแผนการพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูงและกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการ วางระบบการสอนงาน 
ตลอดจนส่งเสริมให้กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเข้าสู่กรอบการ
พัฒนาของข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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แนวทางการดำาเนินงาน
 o ส่วนราชการเป็นผู้ขับเคลื่อนการเตรียมกำาลังคนคุณภาพ
ของส่วนราชการ กำาหนดเป้าหมายการพัฒนาและการกระจาย
ตัวของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ
ของแต่ละส่วนราชการ วางระบบการบริหารกำาลังคนคุณภาพ 
ในรูปแบบที่เหมาะสมกับส่วนราชการ รวมทั้งสนับสนุนให้
กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเข้าสู ่ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง

2.3 การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่ส่วนราชการ 

วัตถุประสงค์ เพ่ือให้ส่วนราชการมีความเข็มแข็ง มีส่วนร่วม 
สามารถดำาเนินการเชิงรุกในการเตรียมกำาลังคนคุณภาพสำาหรับ
ภาคราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพื่อปรับบทบาท
สำานักงาน ก.พ. ไปสู่การเป็นผู้กำาหนดนโยบายการกำากับดูแล
และการรักษามาตรฐาน

o สำานักงาน ก.พ. เป็นศูนย์กลางองค์ความรู้ จัดทำาคู่มือ 
หลักสูตรเพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
ระบบข้าราชการผูมี้ผลสมัฤทธ์ิสูง เช่น หลักสูตร 
เป็นต้น รวบรวมและสั่งสมประสบการณ์และแนวปฏิบัติต่างๆ 
เพื่อสนับสนุนส่วนราชการในการขับเคลื่อนระบบบริหารจัดการ
กำาลังคนคุณภาพ ตลอดจนให้ความรู้และให้คำาปรึกษาเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพแก่ส่วนราชการ 

โดยใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็น
แนวทางดำาเนินงาน

บทที่ 2 แนวทางการดำาเนินงานตามกลไก PRIDE สำาหรับส่วนราชการ
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2.4 การพัฒนากำาลังคนคุณภาพ (Developing)
   วัตถุประสงค์ เพื่อให้กลุ่มกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการและ
ข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับการพัฒนาอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง มีศักยภาพเและมีความพร้อมสำาหรับตำาแหน่ง
ระดับสูงในราชการ

 o สำานักงาน ก.พ. จัดทำากรอบการพัฒนาข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูงและข้าราชการที่เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับตำาแหน่งในแต่ละช่วงเวลา 
โดยต้องผ่านการพัฒนาในด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ทักษะ
การทำางานภาวะผู้นำาและทักษะด้านการบริหารในรูปแบบต่างๆ 
เช่น การฝึกอบรมร่วมกับภาคเอกชน การฝึกอบรมดูงานทั้งใน
และต่างประเทศ รวมทั้งจัดทำาคู่มือให้ความรู้และให้คำาปรึกษาแก่
ส่วนราชการเกี่ยวกับการพัฒนาและการวางแผนความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพ

  แนวทางการดำาเนินงาน 
 o ส่วนราชการดำาเนินการตามแผนการพัฒนากำาลังคนคุณภาพ จัดทำา
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ (ระดับกรม) และระดับ
บุคคลเพ่ือเป็นแผนการพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูงและกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการ วางระบบการสอนงาน 
ตลอดจนส่งเสริมให้กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเข้าสู่กรอบการ
พัฒนาของข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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2.5 การติดตามการใช้ประโยชน์กำาลังคนคุณภาพ
   (Evaluating and Monitoring)

   วัตถุประสงค์ เพื่อให้มีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการและข้าราชการใน
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งเพื่อให้ส่วนราชการ
และภาคราชการได้ใช้ประโยชน์จากศักยภาพของข้าราชการ
กลุ่มดังกล่าวสูงสุด

  แนวทางการดำาเนินงาน
 o ส่วนราชการกำาหนดแนวทางการใช้ประโยชน์
และเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่กลุ่มกำาลังคนคุณภาพ
ของส่วนราชการ โดยเชื่อมโยงกับระบบการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานและระบบการมอบหมายงาน

    o สำานักงาน ก.พ. พัฒนาแนวทางการใช่้ประโยชน์
และเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ข้าราชการในระบบข้าราชการ
ผู ้มีผลสัมฤทธิ ์สูง โดยพัฒนาตัวชี ้ว ัดระดับบุคคลของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิให้เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบในระดับที่สูงขึ้น ติดตามและประเมินผลเพื่อ
รักษามาตรฐานของการเป็นผู้มีศักยภาพสูงพัฒนาคลังข้อมูล
กลุ่มกำาลังคนคุณภาพ (Talent Pool) และคลังข้อมูลเก่ียวกับ
แนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ของส่วนราชการและ
สนับสนุนให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ได้รับการมอบหมาย
งานที่ท้าทายในระดับประเทศ เช่น การเป็นคณะทำางานใน
โครงการหรือภารกิจพิเศษ (Policy Study Team) รวมท้ัง
ศึกษาแนวทางการจัดสรรสิ่งจูงใจให้เหมาะสม

บทที่ 2 แนวทางการดำาเนินงานตามกลไก PRIDE สำาหรับส่วนราชการ
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บันทึก

บทที่ 2 แนวทางการดำาเนินงานตามกลไก PRIDE สำาหรับส่วนราชการ
หน้า 35



2.5 การติดตามการใช้ประโยชน์กำาลังคนคุณภาพ

วัตถุประสงค์ เพื่อให้มีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการและข้าราชการใน
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งเพื่อให้ส่วนราชการ
และภาคราชการได้ใช้ประโยชน์จากศักยภาพของข้าราชการ
กลุ่มดังกล่าวสูงสุด

แนวทางการดำาเนินงาน
 o ส่วนราชการกำาหนดแนวทางการใช้ประโยชน์
และเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่กลุ่มกำาลังคนคุณภาพ
ของส่วนราชการ โดยเชื่อมโยงกับระบบการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานและระบบการมอบหมายงาน

    o สำานักงาน ก.พ. พัฒนาแนวทางการใช่้ประโยชน์
และเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ข้าราชการในระบบข้าราชการ
ผู ้มีผลสัมฤทธิ ์สูง โดยพัฒนาตัวชี ้ว ัดระดับบุคคลของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิให้เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบในระดับที่สูงขึ้น ติดตามและประเมินผลเพื่อ
รักษามาตรฐานของการเป็นผู้มีศักยภาพสูงพัฒนาคลังข้อมูล
กลุ่มกำาลังคนคุณภาพ  และคลังข้อมูลเก่ียวกับ
แนวปฏิบัติที่ดี ของส่วนราชการและ
สนับสนุนให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ได้รับการมอบหมาย
งานที่ท้าทายในระดับประเทศ เช่น การเป็นคณะทำางานใน
โครงการหรือภารกิจพิเศษ รวมท้ัง
ศึกษาแนวทางการจัดสรรสิ่งจูงใจให้เหมาะสม
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คนฉลาดจะสร้างโอกาสได้มากกว่าที่เขาหา 
- Francis Bacon -

3



สำานักงาน ก.พ. ได้ริเริ ่มและพัฒนาระบบข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System :
HiPPS) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546 และได้ขยายผลไปยังส่วนราชการ
อื่นๆ ในปี พ.ศ. 2549 เป็นต้นมา นับถึงปัจจุบันมีข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งสิ้น 8 รุ่น จำานวน 540 คน

ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง HiPPS
3

3.1 แนวคิดของระบบ HiPPS
ระบบ HiPPS เป็นเครื่องมือสำาหรับการบริหารจัดการ

กำาลังคนที่มีคุณภาพ (Talent Management) ในส่วนราชการ 
เพื่อสร้างความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็น
ระบบและต่อเน่ือง ผ่านกลไกการเรียนรู้ การพัฒนาและการส่ังสม
ประสบการณ์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล    

บทที่ 3 ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หน้า 40

3.2 วัตถุประสงค์หลักของระบบ HiPPS
- เพื่อดึงดูด รักษา และจูงใจคนเก่ง คนดี มีผลงานที่ก่อให้เกิด
  ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐให้อยู ่ในระบบราชการ
- เพื่อพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ
- เพ่ือเตรียมผู้นำาซ่ึงมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรมและประสบการณ์
สำาหรับตำาแหน่งประเภทบริหาร ประเภทอำานวยการและประเภท
วิชาการระดับเชี่ยวชาญขึ้นไป                 

 นอกจากนี้ ระบบดังกล่าวยังเป็นทางเลือกหนึ่งใน
การแก้ไขปัญหาและความท้าทายต่างๆ ของส่วนราชการ อาทิ 
การสูญเสียกำาลังคนไปยังหน่วยงานอื่น วิกฤติโครงสร้างอายุ 
อัตราการเกษียณอายุราชการ การขาดแคลนกำาลังคนคุณภาพ 
การพัฒนาส่วนราชการให้เป็นองค์กรทางเลือกสำาหรับคนรุ่นใหม่ 
(Employer of Choice) และการจัดการองค์ความรู้ เป็นต้น                

บทที่ 3 ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หน้า 41



สำานักงาน ก.พ. ได้ริเริ ่มและพัฒนาระบบข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System :
HiPPS) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546 และได้ขยายผลไปยังส่วนราชการ
อื่นๆ ในปี พ.ศ. 2549 เป็นต้นมา นับถึงปัจจุบันมีข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งสิ้น 8 รุ่น จำานวน 540 คน

ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง HiPPS

3.1 แนวคิดของระบบ HiPPS
ระบบ HiPPS เป็นเครื่องมือสำาหรับการบริหารจัดการ

กำาลังคนที่มีคุณภาพ (Talent Management) ในส่วนราชการ 
เพื่อสร้างความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็น
ระบบและต่อเน่ือง ผ่านกลไกการเรียนรู้ การพัฒนาและการส่ังสม
ประสบการณ์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล    
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3.2 วัตถุประสงค์หลักของระบบ HiPPS
- เพื่อดึงดูด รักษา และจูงใจคนเก่ง คนดี มีผลงานที่ก่อให้เกิด
  ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐให้อยู ่ในระบบราชการ
- เพื่อพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ
- เพ่ือเตรียมผู้นำาซ่ึงมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรมและประสบการณ์
สำาหรับตำาแหน่งประเภทบริหาร ประเภทอำานวยการและประเภท
วิชาการระดับเชี่ยวชาญขึ้นไป                 

 นอกจากนี้ ระบบดังกล่าวยังเป็นทางเลือกหนึ่งใน
การแก้ไขปัญหาและความท้าทายต่างๆ ของส่วนราชการ อาทิ 
การสูญเสียกำาลังคนไปยังหน่วยงานอื่น วิกฤติโครงสร้างอายุ 
อัตราการเกษียณอายุราชการ การขาดแคลนกำาลังคนคุณภาพ 
การพัฒนาส่วนราชการให้เป็นองค์กรทางเลือกสำาหรับคนรุ่นใหม่ 
(Employer of Choice) และการจัดการองค์ความรู้ เป็นต้น                
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3.3 จุดเด่นของระบบ HiPPS             

กัด
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3.4 ขั้นตอนการดำาเนินงานในระบบ HiPPS
จัดทำาแผนพัฒนาบุคลากรและกรอบการสั่งสมประสบการณ์
ของส่วนราชการ (ระดับกรม)
- ส่วนราชการวิเคราะห์ความต้องการในการเตรียมกำาลังคนคุณภาพ
ของส่วนราชการ และกำาหนดตำาแหน่งเป้าหมาย รวมทั้งสาระของการ
เรียนรู้ที่จำาเป็นต่อการสั่งสมประสบการณ์ เพื่อเป็นแผนการพัฒนา
ทางก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

คัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
- ส่วนราชการดำาเนินการคัดเลือกข้าราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และแจ้งผลการคัดเลือกให้สำานักงาน ก.พ
- สำานักงาน ก.พ. ดำาเนินการคัดเลือกข้ันตอนสุดท้ายตามวิธีการที่ ก.พ. 
กำาหนดและประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือกและแจ้งให้ส่วนราชการ
ทราบ

พัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
- ส่วนราชการจัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลสำาหรับ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและดำาเนินการตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ที่กำาหนดไว้
- ส่งข้าราชการที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้าร่วมและผ่านกิจกรรม/หลักสูตรที่
สำานักงาน ก.พ. กำาหนด

ติดตามการพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์
- ส่วนราชการติดตามการดำาเนินการตามกรอบการส่ังสมประสบการณ์
รายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งทบทวนกรอบการ
สั่งสมประสบการณ์ให้มีความเหมาะสมอยู่เสมอ
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กัด
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- สำานักงาน ก.พ. ดำาเนินการคัดเลือกข้ันตอนสุดท้ายตามวิธีการที่ ก.พ. 
กำาหนดและประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือกและแจ้งให้ส่วนราชการ
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- ส่วนราชการจัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลสำาหรับ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและดำาเนินการตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ที่กำาหนดไว้
- ส่งข้าราชการที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้าร่วมและผ่านกิจกรรม/หลักสูตรที่
สำานักงาน ก.พ. กำาหนด

ติดตามการพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์
- ส่วนราชการติดตามการดำาเนินการตามกรอบการส่ังสมประสบการณ์
รายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งทบทวนกรอบการ
สั่งสมประสบการณ์ให้มีความเหมาะสมอยู่เสมอ
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3.5 รายละเอียดขั้นตอนการดำาเนินงานในระบบ HiPPS
3.5.1. การจัดทำาแผนพัฒนาบุคลากรและกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของ
ส่วนราชการ
• ความสำาคัญ
  กรอบการส่ังสมประสบการณ์ (Experience Accumulation Framework-EAF) 
เป็นรูปแบบหนึ่งของการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ซึ่ง
เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนกำาลังคนขององค์กร โดยเน้นที่การเตรียมกำาลังคน
ที่เหมาะสมสำาหรับตำาแหน่งงานประเภทใดประเภทหนึ่ง ซึ่งหน่วยงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นหน่วยงานที่รวบรวมข้อมูลจากฝ่ายบริหารเพื ่อ
จัดทำา “แผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Plan)” และแจ้งให้คนในองค์กรทราบ
เพ่ือเป็นกรอบสำาหรับการพัฒนาตนเองของบุคลากรแต่ละคน

   แนวคิดในการออกแบบกรอบการส่ังสมประสบการณ์ ได้รับการ
พัฒนามาจากฐานความเชื่อที่ว่าการส่ังสมประสบการณ์การทำางาน
ที่หลากหลายเป็นการพัฒนาที่ทำาให้คนได้เรียนรู้การทำางานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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• ความหมาย
  กรอบการสั่งสมประสบการณ์ คือ กรอบการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ใน
ระบบ HiPPS โดยเน้นการเรียนรู้ในลักษณะ On-the-job training ผ่าน
กระบวนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ซ่ึงเป็นไปอย่างมีเป้าหมาย 
สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีได้กำาหนดไว้ โดย
การหมุนเวียนไปยังสำานัก/กองนั้นๆ จะหมายถึงการไปปฏิบัติงานในฐานะ
ท่ีเป็นข้าราชการในสำานัก/กองน้ัน ซ่ึงจะส่งผลให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
ได้มีโอกาสเรียนรู้ท้ังความรู้ ทักษะ ข้ันตอน/กระบวนการทำางาน รวมท้ัง
วัฒนธรรมของสำานัก/กองน้ันๆ ซ่ึงแตกตา่งจากการไปฝึกงาน/ดูงานระยะ
สั้นที่ไปในฐานะ “คนนอก” มากกว่าการเป็น “คนในสังกัด”
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ส่วนราชการ
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  กรอบการส่ังสมประสบการณ์ (Experience Accumulation Framework-EAF) 
เป็นรูปแบบหนึ่งของการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ซึ่ง
เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนกำาลังคนขององค์กร โดยเน้นที่การเตรียมกำาลังคน
ที่เหมาะสมสำาหรับตำาแหน่งงานประเภทใดประเภทหนึ่ง ซึ่งหน่วยงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นหน่วยงานที่รวบรวมข้อมูลจากฝ่ายบริหารเพื ่อ
จัดทำา “แผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Plan)” และแจ้งให้คนในองค์กรทราบ
เพ่ือเป็นกรอบสำาหรับการพัฒนาตนเองของบุคลากรแต่ละคน

   แนวคิดในการออกแบบกรอบการส่ังสมประสบการณ์ ได้รับการ
พัฒนามาจากฐานความเชื่อที่ว่าการส่ังสมประสบการณ์การทำางาน
ที่หลากหลายเป็นการพัฒนาที่ทำาให้คนได้เรียนรู้การทำางานอย่างมี
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• ความหมาย
  กรอบการสั่งสมประสบการณ์ คือ กรอบการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ใน
ระบบ HiPPS โดยเน้นการเรียนรู้ในลักษณะ On-the-job training ผ่าน
กระบวนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ซ่ึงเป็นไปอย่างมีเป้าหมาย 
สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีได้กำาหนดไว้ โดย
การหมุนเวียนไปยังสำานัก/กองนั้นๆ จะหมายถึงการไปปฏิบัติงานในฐานะ
ท่ีเป็นข้าราชการในสำานัก/กองน้ัน ซ่ึงจะส่งผลให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
ได้มีโอกาสเรียนรู้ท้ังความรู้ ทักษะ ข้ันตอน/กระบวนการทำางาน รวมท้ัง
วัฒนธรรมของสำานัก/กองน้ันๆ ซ่ึงแตกตา่งจากการไปฝึกงาน/ดูงานระยะ
สั้นที่ไปในฐานะ “คนนอก” มากกว่าการเป็น “คนในสังกัด”
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• ขั้นตอนการจัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์ภาพรวม

4. การส่งกรอบ EAF

3. การสร้างภาพรวม
ของเส้นทาง

2. ร่างกรอบ EAF

1. การวิเคราะห์ความต้องการ
และกำาหนดตำาแหน่งเป้าหมาย
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ขั้นตอนที่ 1 
  การวิเคราะห์ความต้องการในการเตรียมกำาลังคนคุณภาพของส่วน
ราชการและกำาหนดตำาแหน่งเป้าหมาย
   ฝ่ายการเจ้าหน้าที่จะทำาหน้าที่เป็นผู้รวบรวมข้อมูลต่างๆ ขององค์กร 
เช่น เป้าหมายขององค์กร กลยุทธ์ ยุทธศาสตร์ โครงสร้าง บทบาท
และหน้าที่ สถานการณ์กำาลังคน เป็นต้น นอกจากนี้ หัวใจสำาคัญของ
ขั้นตอนนี้คือการซักถามข้อมูลเกี่ยวกับองค์ความรู้งาน ทักษะการทำางาน 
รวมทั้งพฤติกรรมบ่งชี้ หรือลักษณะงานที่ควรจะทำาได้ เพื่อสะท้อนว่า
ข้าราชการมีองค์ความรู้ และทักษะที่กำาหนดข้างต้น          

ในขั้นตอนนี้ส่วนราชการสามารถดำาเนินการในรูปแบบต่างๆ เช่น
- การจัดตั้งคณะทำางานจัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์               
- หรือวิธีการอื่นที่ส่วนราชการเห็นสมควร

   ผู้ที่มีบทบาทสำาคัญในการให้ข้อมูลได้แก่ ผู้อำานวยการสำานัก/กอง 
หรือหัวหน้างาน/กลุ่มงาน (Line Managers) ซ่ึงจะเป็น กลุ่มคนสำาคัญ
ที่สามารถให้ข้อมูลแก่ฝ่ายการเจ้าหน้าที่เนื่องจากเป็นผู้ที่มีประสบการณ์
การทำางานโดยตรงในหน่วยงานนั้นๆ เป็นระยะเวลาพอสมควร โดย
ในข้ันตอนน้ี ฝ่ายการเจ้าหน้าท่ีแสดงบทบาทของท่ีปรึกษาในการถามคำาถาม 
การค้นข้อมูลและประมวลข้อมูลการทำางานจริงของผู้อำานวยการสำานัก/กอง 
หรือหัวหน้างาน/กลุ่มงาน (Line Managers) แต่ละท่าน และประมวล
ข้อมูลดังกล่าวให้อยู่ในรูปแบบของกรอบการส่ังสมประสบการณ์
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• ขั้นตอนการจัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์ภาพรวม

4. การส่งกรอบ EAF

3. การสร้างภาพรวม
ของเส้นทาง

2. ร่างกรอบ EAF

1. การวิเคราะห์ความต้องการ
และกำาหนดตำาแหน่งเป้าหมาย
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ขั้นตอนที่ 2 
การพิจารณาร่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

   หลังจากที่ฝ่ายการเจ้าหน้าที่รวบรวมข้อมูลจากผู้อำานวยการสำานัก/กอง 
หรือหัวหน้างาน/กลุ่มงาน (Line Managers) และจัดทำาในรูปแบบของกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์แล้ว ฝ่ายการเจ้าหน้าที ่จะนำาข้อมูลดังกล่าวให้แก่
ผู้อำานวยการสำานัก/กองแต่ละท่านพิจารณาอีกครั้ง และขอความเห็นเพิ่มเติม
ในการปรับปรุงร่างกรอบการส่ังสมประการณ์ เพ่ือให้สามารถนำาไปดำาเนินการ
จริงได้  โดยหลังจากการปรับแก้รายละเอียดตามความเห็นของผู้อำานวยการ
สำานัก/กองเรียบร้อยแล้ว ฝ่ายการเจ้าหน้าที่จะต้องนำาเสนอกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์เพื่อขอความเห็นชอบจากฝ่ายบริหารต่อไป                 

ขั้นตอนที่ 3 
การสร้างภาพรวมเส้นทางการหมุนเวียนงานของกรอบการส่ังสมประสบการณ์  
   ข้ันตอนท่ีสำาคัญย่ิงอีกประการหน่ึงของการจัดทำากรอบการส่ังสมประสบการณ์ คือ 
การสร้างภาพรวมของเส้นทางการหมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
1. กำาหนดตำาแหน่งเป้าหมายสำาหรับการพัฒนา โดยคำานึงถึง
  • ความต้องการของส่วนราชการ
  • ความสามารถของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
  • ความต้องการของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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2. กำาหนดเส้นทาง โดยการต้ังคำาถามว่า “หากมีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
ที่มีอายุราชการตั้งแต่ 1 ปี ท่านจะหมุนเวียนให้ข้าราชการท่านนั้น
ไปทำางานในสำานัก/กองใดบ้าง เพื่อสั่งสมประสบการณ์ให้เป็นผู้สมัคร 
(Candidate) ที่น่าจะผ่านการคัดเลือกเพื่อดำารงตำาแหน่งเป้าหมาย 
ภายในระยะเวลา 2-10 ปี”

  ข้อสังเกต: การกำาหนด “ระยะเวลา 2-10 ปี” สำาหรับการพัฒนา 
เป็นการคำานวณระยะเวลาโดยรวมของระยะเวลาในการดำารงตำาแหน่ง
ข้ันต่ำา ตามมาตรฐานกำาหนดตำาแหน่ง ซ่ึงเป็นเพียงกรอบเร่ิมต้นในการคิด
เท่านั้น แต่ละส่วนราชการอาจเพิ่ม หรือลดตามลักษณะงานของตำาแหน่ง
เป้าหมาย หรืออาจกำาหนดโดยศึกษาระยะเวลาเฉล่ียในการก้าวข้ึนสู่ตำาแหน่ง
ของข้าราชการภายในส่วนราชการก็ได้ นอกจากน้ีมาตรฐานข้ันต่ำาอาจ
เปล่ียนแปลงตามท่ี ก.พ. กำาหนด
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การสร้างภาพรวมเส้นทางการหมุนเวียนงาน
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ขั้นตอนที่ 4 การส่งกรอบการสั่งสมประสบการณ์   
หลังจากที่มีการทบทวนและฝ่ายบริหารได้ให้ความเห็นชอบในแนวทางของกรอบการ
สั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการจะดำาเนินการจัดส่งกรอบการสั่งสมประสบการณ์
ไปยังสำานักงาน ก.พ. เพื่อติดตามความก้าวหน้าของส่วนราชการต่อไป ซึ่งประกอบ
ไปด้วยเอกสารดังต่อไปนี้

• แบบฟอร์มแผนพัฒนาบุคลากร 
(รายละเอียดตามตัวอย่างเอกสาร ก)
• แบบฟอร์มกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
(รายละเอียดตามตัวอย่างเอกสาร ข)
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  เพื่อคัดเลือกให้ได้บุคคลที่เหมาะสม มีความรู้ความสามารถเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและเพ่ือให้คุณภาพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
ของทุกส่วนราชการอยู่ในระดับที่เทียบเคียงกัน สำานักงาน ก.พ. ได้
กำาหนดวิธีการสรรหา คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือกและวิธีการคัดเลือก 
รายละเอียดปรากฏตามหนังสือสำานักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 42 
ลงวันที่ 30 กันยายน 2553 เรื่องระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
และหนังสือสำานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1003/ว 4 ลงวันท่ี 11 มีนาคม 2554 
เรื่องระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งแนวทางการคัดเลือกข้าราชการ
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสรุปได้ ดังนี้

3.5.2 การคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบ

ขั้นตอนการคัดเลือก : เพื่อให้การคัดเลือกมีความเข้มข้น เป็นธรรม 
โปร่งใสและมีคุณภาพเป็นมาตรฐานเทียบเท่ากับรุ่นอื่นๆ ที่ผ่านมา 
ขั้นตอนการคัดเลือกจึงประกอบด้วย 2 ขั้นตอนคือ
1) ขั้นตอนแรกโดยคณะกรรมการของส่วนราชการ เพื่อเสริมสร้าง
การมีส่วนร่วม
2) ข้ันตอนสุดท้ายโดยสำานักงาน ก.พ. เพ่ือคัดกรองให้ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงของแต่ละส่วนราชการ มีคุณภาพและมาตรฐานที่ใกล้
เคียงกัน
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สั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการจะดำาเนินการจัดส่งกรอบการสั่งสมประสบการณ์
ไปยังสำานักงาน ก.พ. เพื่อติดตามความก้าวหน้าของส่วนราชการต่อไป ซึ่งประกอบ
ไปด้วยเอกสารดังต่อไปนี้

• แบบฟอร์มแผนพัฒนาบุคลากร 
(รายละเอียดตามตัวอย่างเอกสาร ก)
• แบบฟอร์มกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
(รายละเอียดตามตัวอย่างเอกสาร ข)
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  เพื่อคัดเลือกให้ได้บุคคลที่เหมาะสม มีความรู้ความสามารถเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและเพ่ือให้คุณภาพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
ของทุกส่วนราชการอยู่ในระดับที่เทียบเคียงกัน สำานักงาน ก.พ. ได้
กำาหนดวิธีการสรรหา คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือกและวิธีการคัดเลือก 
รายละเอียดปรากฏตามหนังสือสำานักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 42 
ลงวันที่ 30 กันยายน 2553 เรื่องระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
และหนังสือสำานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1003/ว 4 ลงวันท่ี 11 มีนาคม 2554 
เรื่องระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งแนวทางการคัดเลือกข้าราชการ
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสรุปได้ ดังนี้

3.5.2 การคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบ

ขั้นตอนการคัดเลือก : เพื่อให้การคัดเลือกมีความเข้มข้น เป็นธรรม 
โปร่งใสและมีคุณภาพเป็นมาตรฐานเทียบเท่ากับรุ่นอื่นๆ ที่ผ่านมา 
ขั้นตอนการคัดเลือกจึงประกอบด้วย 2 ขั้นตอนคือ
1) ขั้นตอนแรกโดยคณะกรรมการของส่วนราชการ เพื่อเสริมสร้าง
การมีส่วนร่วม
2) ข้ันตอนสุดท้ายโดยสำานักงาน ก.พ. เพ่ือคัดกรองให้ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงของแต่ละส่วนราชการ มีคุณภาพและมาตรฐานที่ใกล้
เคียงกัน
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เครื่องมือการคัดเลือก : เพื่อให้การคัดเลือกครอบคลุมทั้งมิติความรู้
ความสามารถเชิงวิชาการ (Knowledge-based) และมิติคุณลักษณะที่
พึงประสงค์ของผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Competency-based) รวมทั้งเพื่อ
ให้เป็นไปตามมติ ก.พ. ในการปรับปรุงระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นกำาลังคนคุณภาพกลุ่มอื่นซ่ึงได้ผ่าน
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ได้มาตรฐานมาแล้ว เครื่องมือการ
คัดเลือกจึงประกอบด้วย

• ข้ันตอนท่ี 1 โดยส่วนราชการ
  ใช้หลักเกณฑ์และแนวทางท่ี อ.ก.พ. กรม หรือคณะกรรมการท่ี อ.ก.พ. 
กรมแต่งตั้ง หรือคณะกรรมการที่หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้งกำาหนด 
โดยคำานึงถึงมิติการประเมินต่างๆ เช่น  ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา  
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  ศักยภาพใน
การพัฒนา ความรู้และทักษะทางภาษาอังกฤษและทางคอมพิวเตอร์ใน
ระดับที่ส่วนราชการเห็นว่าเหมาะสมเป็นอย่างน้อย
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• ขั้นตอนที่ 2 โดยสำานักงาน ก.พ.
1) สำาหรับกลุ่มข้าราชการทั่วไป : ใช้ข้อสอบเพื่อประเมินความ
สามารถทางวิชาการ (Aptitude Test) และการประเมินในส่วน
ของคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

2) สำาหรับกลุ่มนักเรียนทุนรัฐบาล : ใช้วิธีการประเมินพฤติกรรม 
(Assessment Center Method) เช่น การสัมภาษณ์ (Behavioral 
Event Interview) หรือแบบประเมินคุณลักษณะเพ่ือสามารถทดสอบ
คุณลักษณะและคุณสมบัติของผู้สมัคร

3) สำาหรับกลุ่มผู้นำาคลื่นลูกใหม่ในราชการไทยและนักบริหาร
การเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ : ใช้ข้อสอบเพ่ือประเมินความสามารถทาง
วิชาการ (Aptitude Test) 
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เครื่องมือการคัดเลือก : เพื่อให้การคัดเลือกครอบคลุมทั้งมิติความรู้
ความสามารถเชิงวิชาการ (Knowledge-based) และมิติคุณลักษณะที่
พึงประสงค์ของผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Competency-based) รวมทั้งเพื่อ
ให้เป็นไปตามมติ ก.พ. ในการปรับปรุงระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายท่ีเป็นกำาลังคนคุณภาพกลุ่มอื่นซ่ึงได้ผ่าน
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ได้มาตรฐานมาแล้ว เครื่องมือการ
คัดเลือกจึงประกอบด้วย

• ข้ันตอนท่ี 1 โดยส่วนราชการ
  ใช้หลักเกณฑ์และแนวทางท่ี อ.ก.พ. กรม หรือคณะกรรมการท่ี อ.ก.พ. 
กรมแต่งตั้ง หรือคณะกรรมการที่หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้งกำาหนด 
โดยคำานึงถึงมิติการประเมินต่างๆ เช่น  ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา  
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  ศักยภาพใน
การพัฒนา ความรู้และทักษะทางภาษาอังกฤษและทางคอมพิวเตอร์ใน
ระดับที่ส่วนราชการเห็นว่าเหมาะสมเป็นอย่างน้อย
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• ขั้นตอนที่ 2 โดยสำานักงาน ก.พ.
1) สำาหรับกลุ่มข้าราชการทั่วไป : ใช้ข้อสอบเพื่อประเมินความ
สามารถทางวิชาการ (Aptitude Test) และการประเมินในส่วน
ของคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

2) สำาหรับกลุ่มนักเรียนทุนรัฐบาล : ใช้วิธีการประเมินพฤติกรรม 
(Assessment Center Method) เช่น การสัมภาษณ์ (Behavioral 
Event Interview) หรือแบบประเมินคุณลักษณะเพ่ือสามารถทดสอบ
คุณลักษณะและคุณสมบัติของผู้สมัคร

3) สำาหรับกลุ่มผู้นำาคลื่นลูกใหม่ในราชการไทยและนักบริหาร
การเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ : ใช้ข้อสอบเพ่ือประเมินความสามารถทาง
วิชาการ (Aptitude Test) 
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วิธีการคัดเลือก : เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งและกระบวนการ
มีส่วนร่วมของส่วนราชการในการบริหารจัดการกำาลังคน
คุณภาพ ตลอดจนเพื่อให้เครื่องมือการคัดเลือกมีประสิทธิภาพ
ดียิ่งขึ้น ดังนี ้

1) การคัดเลือกโดยคณะกรรมการของส่วนราชการ : ผู้สมัครจะ
ต้องผ่านการคัดเลือกภายในส่วนราชการตามหลักเกณฑ์และแนวทาง
ท่ี อ.ก.พ. กรม หรือคณะกรรมการท่ี อ.ก.พ. กรมแต่งต้ัง หรือ
คณะกรรมการท่ีหัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังกำาหนด โดยคำานึงถึงมิติการ
ประเมินต่างๆ เช่น ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ศักยภาพในการพัฒนา ความรู้ทักษะ
ทางภาษาอังกฤษและทางคอมพิวเตอร์ในระดับท่ีส่วนราชการเห็นว่า
เหมาะสมเป็นอย่างน้อยสำาหรับการปฏิบัติงาน จำานวนผู้ผ่านการ
คัดเลือกในขั้นตอนนี้ให้เป็นไปตามเป้าหมายจำานวนข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ

2) การคัดเลือกโดยสำานักงาน ก.พ. :  สำานักงาน ก.พ. ดำาเนิน
การจัดการทดสอบวิชาความสามารถทางวิชาการ (Aptitude Test) 
และเป็นผู้ประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงค์ในรูปแบบต่างๆ เช่น 
Assessment Center Method หรือแบบประเมินคุณลักษณะ
เพื่อสามารถทดสอบคุณลักษณะและคุณสมบัติของผู้สมัครได้อย่าง
ครบถ้วนยิ่งขึ้น 
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เกณฑ์ในการคัดเลือก : เกณฑ์ในการคัดเลือกมีดังนี้ 
1) ขั้นตอนที่ 1 : การคัดเลือกโดยคณะกรรมการของส่วนราชการ : 
ส่วนราชการ เป็นผู้กำาหนดน้ำาหนักในมิติการประเมินต่างๆ ตามท่ีส่วนราชการ
เห็นว่าเหมาะสมในการคัดเลือก “ผู้มีศักยภาพสูง” โดยในการวัดมิติความรู้และ
ทักษะทางภาษาอังกฤษนั้น  จะต้องมีผลคะแนนภาษาอังกฤษ (CU-TEP) 
ไม่ต่ำากว่า 60 คะแนน หรือมีผลคะแนน (TOEFL) ไม่ต่ำากว่า 500 คะแนน 
(Paper-based) หรือ 173 คะแนน (Computer based) หรือ 61 คะแนน 
(Internet based) และในการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรุ่นที่ 8 
ได้เพิ่มระบบการวัดผลภาษาอังกฤษอย่างอื่น ได้แก่ คะแนนภาษาอังกฤษ 
(IELTS) และคะแนนภาษาอังกฤษ ของสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
: (DVIFA) ด้วย เพื่อเป็นการเพิ่มช่องทางในการวัดระดับทักษะพื้นฐานของการ
ใช้ภาษาอังกฤษสำาหรับข้าราชการที่จะเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ซึ ่งควรมีความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษเพื ่อการสื ่อสารได้อย่างดี 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง สามารถนำาไปใช้เพื่อพัฒนาในการปฏิบัติงานได้ และเพื่อ
ให้การคัดเลือกมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความเข้มข้น โปร่งใสและ
เป็นมาตรฐานเทียบเท่ากับรุ่นอ่ืนๆ ท่ีผ่านมา โดยผลคะแนนต้องมีอายุไม่เกิน 2 ปี 
นับถึงวันปิดรับสมัครการคัดเลือกขั้นตอนที่ 1 ของสำานักงาน ก.พ. 
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วิธีการคัดเลือก : เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งและกระบวนการ
มีส่วนร่วมของส่วนราชการในการบริหารจัดการกำาลังคน
คุณภาพ ตลอดจนเพื่อให้เครื่องมือการคัดเลือกมีประสิทธิภาพ
ดียิ่งขึ้น ดังนี ้

1) การคัดเลือกโดยคณะกรรมการของส่วนราชการ : ผู้สมัครจะ
ต้องผ่านการคัดเลือกภายในส่วนราชการตามหลักเกณฑ์และแนวทาง
ท่ี อ.ก.พ. กรม หรือคณะกรรมการท่ี อ.ก.พ. กรมแต่งต้ัง หรือ
คณะกรรมการท่ีหัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังกำาหนด โดยคำานึงถึงมิติการ
ประเมินต่างๆ เช่น ผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ศักยภาพในการพัฒนา ความรู้ทักษะ
ทางภาษาอังกฤษและทางคอมพิวเตอร์ในระดับท่ีส่วนราชการเห็นว่า
เหมาะสมเป็นอย่างน้อยสำาหรับการปฏิบัติงาน จำานวนผู้ผ่านการ
คัดเลือกในขั้นตอนนี้ให้เป็นไปตามเป้าหมายจำานวนข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ

2) การคัดเลือกโดยสำานักงาน ก.พ. :  สำานักงาน ก.พ. ดำาเนิน
การจัดการทดสอบวิชาความสามารถทางวิชาการ (Aptitude Test) 
และเป็นผู้ประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงค์ในรูปแบบต่างๆ เช่น 
Assessment Center Method หรือแบบประเมินคุณลักษณะ
เพื่อสามารถทดสอบคุณลักษณะและคุณสมบัติของผู้สมัครได้อย่าง
ครบถ้วนยิ่งขึ้น 
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เกณฑ์ในการคัดเลือก : เกณฑ์ในการคัดเลือกมีดังนี้ 
1) ขั้นตอนที่ 1 : การคัดเลือกโดยคณะกรรมการของส่วนราชการ : 
ส่วนราชการ เป็นผู้กำาหนดน้ำาหนักในมิติการประเมินต่างๆ ตามท่ีส่วนราชการ
เห็นว่าเหมาะสมในการคัดเลือก “ผู้มีศักยภาพสูง” โดยในการวัดมิติความรู้และ
ทักษะทางภาษาอังกฤษนั้น  จะต้องมีผลคะแนนภาษาอังกฤษ (CU-TEP) 
ไม่ต่ำากว่า 60 คะแนน หรือมีผลคะแนน (TOEFL) ไม่ต่ำากว่า 500 คะแนน 
(Paper-based) หรือ 173 คะแนน (Computer based) หรือ 61 คะแนน 
(Internet based) และในการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรุ่นที่ 8 
ได้เพิ่มระบบการวัดผลภาษาอังกฤษอย่างอื่น ได้แก่ คะแนนภาษาอังกฤษ 
(IELTS) และคะแนนภาษาอังกฤษ ของสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
: (DVIFA) ด้วย เพื่อเป็นการเพิ่มช่องทางในการวัดระดับทักษะพื้นฐานของการ
ใช้ภาษาอังกฤษสำาหรับข้าราชการที่จะเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ซึ ่งควรมีความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษเพื ่อการสื ่อสารได้อย่างดี 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง สามารถนำาไปใช้เพื่อพัฒนาในการปฏิบัติงานได้ และเพื่อ
ให้การคัดเลือกมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความเข้มข้น โปร่งใสและ
เป็นมาตรฐานเทียบเท่ากับรุ่นอ่ืนๆ ท่ีผ่านมา โดยผลคะแนนต้องมีอายุไม่เกิน 2 ปี 
นับถึงวันปิดรับสมัครการคัดเลือกขั้นตอนที่ 1 ของสำานักงาน ก.พ. 
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2) ขั้นตอนที่ 2 : การคัดเลือกโดยสำานักงาน ก.พ. : เพื่อให้การคัดเลือก
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความเข้มข้นโปร่งใสและเป็นมาตรฐาน
เทียบเท่ากับรุ่นอื่นๆ ที่ผ่านมา ตลอดจนส่วนราชการมีส่วนร่วมในการ
กำาหนดเกณฑ์การคัดเลือก ‘ผู้มีศักยภาพสูง’ เพื่อเป็นการรักษามาตรฐาน
ของ ‘ผู ้มีศักยภาพสูง’ และสอดคล้องกับบริบทการทำางานในอนาคต
จึงดำาเนินการทดสอบดังนี้

•  วิชาความสามารถทั่วไปเชิงวิชาการ (Aptitude Test) ที่คะแนน
ไม่ต่ำากว่า 50 คะแนน 
•  การประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงค์ซึ ่งจะเป็นการประเมิน
คุณลักษณะและคุณสมบัติของผู้สมัครในข้ันตอนสุดท้าย ในรูปแบบ
ต่างๆ (Assessment Center Method) เช่น รูปแบบของการ
สัมภาษณ์เพื่อประเมินพฤติกรรม (Behavioral Event Interview) 
การทำากิจกรรมกลุ่มหรือแบบประเมินคุณลักษณะ เป็นต้น

บทที่ 3 ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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  นอกจากน้ี ส่วนราชการสามารถศึกษาตัวอย่างเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการคัดเลือก
ได้ดังนี้

• ใบสมัครข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
• คำาสั่ง – กรณี อ.ก.พ. กรมแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก
• คำาสั่ง – กรณี หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและ
คัดเลือก
• ประกาศ – รับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก
• ประกาศ – รายชื่อข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือกและหลักเกณฑ์   
วิธีการคัดเลือกของส่วนราชการ
• ประกาศ – รายชื่อข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกโดยส่วนราชการ
• ประกาศ – รายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ายโดย
สำานักงาน ก.พ. (รายละเอียดตามตัวอย่างเอกสาร ง – ฎ)

บทที่ 3 ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หน้า 59



2) ขั้นตอนที่ 2 : การคัดเลือกโดยสำานักงาน ก.พ. : เพื่อให้การคัดเลือก
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความเข้มข้นโปร่งใสและเป็นมาตรฐาน
เทียบเท่ากับรุ่นอื่นๆ ที่ผ่านมา ตลอดจนส่วนราชการมีส่วนร่วมในการ
กำาหนดเกณฑ์การคัดเลือก ‘ผู้มีศักยภาพสูง’ เพื่อเป็นการรักษามาตรฐาน
ของ ‘ผู ้มีศักยภาพสูง’ และสอดคล้องกับบริบทการทำางานในอนาคต
จึงดำาเนินการทดสอบดังนี้

•  วิชาความสามารถทั่วไปเชิงวิชาการ (Aptitude Test) ที่คะแนน
ไม่ต่ำากว่า 50 คะแนน 
•  การประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงค์ซึ ่งจะเป็นการประเมิน
คุณลักษณะและคุณสมบัติของผู้สมัครในข้ันตอนสุดท้าย ในรูปแบบ
ต่างๆ (Assessment Center Method) เช่น รูปแบบของการ
สัมภาษณ์เพื่อประเมินพฤติกรรม (Behavioral Event Interview) 
การทำากิจกรรมกลุ่มหรือแบบประเมินคุณลักษณะ เป็นต้น
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  นอกจากน้ี ส่วนราชการสามารถศึกษาตัวอย่างเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการคัดเลือก
ได้ดังนี้

• ใบสมัครข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
• คำาสั่ง – กรณี อ.ก.พ. กรมแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก
• คำาสั่ง – กรณี หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและ
คัดเลือก
• ประกาศ – รับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก
• ประกาศ – รายชื่อข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือกและหลักเกณฑ์   
วิธีการคัดเลือกของส่วนราชการ
• ประกาศ – รายชื่อข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกโดยส่วนราชการ
• ประกาศ – รายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ายโดย
สำานักงาน ก.พ. (รายละเอียดตามตัวอย่างเอกสาร ง – ฎ)
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3.5.3 การพัฒนาข้าราชการ
การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง แบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลักคือ
การพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 
(Individual Experience Accumulation Framework : I-EAF)  
  เป็นการเช ื ่อมโยงเทคนิคการพัฒนา เช ่น การเรียนรู ้จากการ
ปฏิบัติงานและการหมุนเวียนงานให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพ (Career Path) ซึ่งส่วนราชการจะเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการ
พัฒนาให้เป็นไปตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ที่ได้มีการวางแนวทางไว้ 

การอบรมพัฒนา (Training & Development) 
  เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้อง
กับการปฏิบัติราชการในแต่ละช่วงเวลาที่เหมาะสมกับบทบาทความรับผิดชอบ 
ซึ่งส่วนราชการต้องส่งข้าราชการเข้าร่วมและผ่านหลักสูตรที่สำานักงาน ก.พ. 
กำาหนดเพ่ือเป็นพ้ืนฐานให้เกิดการดำาเนินงานแบบองค์รวมท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการเตรียมกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการภายใต้ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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• ความสำาคัญ
  เม่ือข้าราชการได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
แล้วส่วนราชการจะต้องมีกรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคลและ
เริ่มต้นการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละคน โดยผ่านการ
หมุนเวียนงาน การสอนงานของหัวหน้างานหรือการพัฒนาในชั้นเรียน
(In-class training) นอกจากนี้ เมื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หมุนเวียนไปทำางานในสำานัก/กองต่างๆ การบริหารผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงแต่ละคนก็ต้องพิจารณาจากกรอบการ
สั่งสมประสบการณ์รายบุคคลเป็นหลัก ตั้งแต่การวางแผนปฏิบัติงาน 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน

(1) กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล

• ความหมาย
  กรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคล (Individual Experience Accumulation 
Framework IEAF) คือ กรอบการพัฒนาของข้าราชการแต่ละบุคคลที่
อยู่ในระบบ HiPPS ซึ่งรายละเอียดของแผนการพัฒนา ทิศทางการ
พัฒนาและระยะเวลาในกรอบของการพัฒนาของแต่ละบุคคลจะ
แตกต่างกันขึ้นอยู่กับข้อมูลภูมิหลังที่เกี่ยวกับการศึกษา ประสบการณ์
การทำางานและสมรรถนะของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงแต่ละบุคคล 
เป็นต้น 
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3.5.3 การพัฒนาข้าราชการ
การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง แบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลักคือ
การพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 
(Individual Experience Accumulation Framework : I-EAF)  
  เป็นการเช ื ่อมโยงเทคนิคการพัฒนา เช ่น การเรียนรู ้จากการ
ปฏิบัติงานและการหมุนเวียนงานให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพ (Career Path) ซึ่งส่วนราชการจะเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการ
พัฒนาให้เป็นไปตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ที่ได้มีการวางแนวทางไว้ 

การอบรมพัฒนา (Training & Development) 
  เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่สอดคล้อง
กับการปฏิบัติราชการในแต่ละช่วงเวลาที่เหมาะสมกับบทบาทความรับผิดชอบ 
ซึ่งส่วนราชการต้องส่งข้าราชการเข้าร่วมและผ่านหลักสูตรที่สำานักงาน ก.พ. 
กำาหนดเพ่ือเป็นพ้ืนฐานให้เกิดการดำาเนินงานแบบองค์รวมท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการเตรียมกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการภายใต้ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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• ความสำาคัญ
  เม่ือข้าราชการได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
แล้วส่วนราชการจะต้องมีกรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคลและ
เริ่มต้นการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละคน โดยผ่านการ
หมุนเวียนงาน การสอนงานของหัวหน้างานหรือการพัฒนาในชั้นเรียน
(In-class training) นอกจากนี้ เมื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หมุนเวียนไปทำางานในสำานัก/กองต่างๆ การบริหารผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงแต่ละคนก็ต้องพิจารณาจากกรอบการ
สั่งสมประสบการณ์รายบุคคลเป็นหลัก ตั้งแต่การวางแผนปฏิบัติงาน 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน

(1) กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล

• ความหมาย
  กรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคล (Individual Experience Accumulation 
Framework IEAF) คือ กรอบการพัฒนาของข้าราชการแต่ละบุคคลที่
อยู่ในระบบ HiPPS ซึ่งรายละเอียดของแผนการพัฒนา ทิศทางการ
พัฒนาและระยะเวลาในกรอบของการพัฒนาของแต่ละบุคคลจะ
แตกต่างกันขึ้นอยู่กับข้อมูลภูมิหลังที่เกี่ยวกับการศึกษา ประสบการณ์
การทำางานและสมรรถนะของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงแต่ละบุคคล 
เป็นต้น 
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• ข้ันตอนการจัดทำากรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคล

  ข้ันตอนท่ี 1  เร่ิมดำาเนินการเม่ือส่วนราชการและข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงร่วมกันตัดสินใจเลือกตำาแหน่งเป้าหมายและกรอบการ
ส่ังสมประสบการณ์เรียบร้อยแล้ว โดยเป็นการรวบรวมข้อมูลภูมิหลัง
ที่เกี่ยวกับการศึกษา และประสบการณ์การทำางานของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละบุคคล ซึ่งรวมถึงการทำางานที่ผ่านมาทั้งหมด
ท้ังงานในภาคราชการงานภาคเอกชน (หากมี) รวมถึงผลงานในขณะ
ศึกษา อาทิ งานวิจัย งานวิทยานิพนธ์ บทความ ผลงานทางวิชาการ
หรืองานเขียนต่างๆ และสมรรถนะที่มี เป็นต้น

1. รวบรวมข้อมูลของข้าราชการ
  ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรายบุคคล

3. ปรับเส้นทางการหมุนเวียน
ในภาพรวมให้เหมาะสมกับ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

ในแต่ละราย

2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ข้อมูลรายบุคคลกับกรอบ EAF

ภาพรวม
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  ขั้นตอนที่ 2 คือ การวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างข้อมูลภูมิหลัง
ในข้ันตอนแรกกับรายละเอียดของกรอบการสั่งสมประสบการณ์  
เพ่ือเทียบเคียงว่ามีองค์ความรู้ ทักษะ ความสามารถในการทำางาน
หรือสมรรถนะใดบ้างที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีอยู่แล้ว โดย
อาจจะพิจารณาจากแง่มุมของผลงานที่เคยทำามา ทักษะที่ใช้ในการ
ทำางานที่ผ่านมาหรือ สมรรถนะที่ใช้ในการทำางานที่คล้ายคลึงกัน 

โดยเร่ิมต้นจากการเปรียบเทียบประสบการณ์การทำางาน 
และผลงานที่ผ่านมาในส่วนราชการนั้นๆ ว่าผลงานหรือการ
ทำางานในโครงการใดท่ีสามารถเทียบเคียงกับรายละเอียดท่ี
กำาหนดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้ ก็สามารถปรับลด
ระยะเวลา หรือ ปรับระดับองค์ความรู้ทักษะ หรือสมรรถนะ
ให้สูงขึ้นเพื่อความเหมาะสมของการพัฒนาได้  และในบางกรณี
สามารถปรับลดระยะเวลาในการเรียนรู้ได้ เช่น กรณีท่ีข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่รับราชการในส่วนราชการนั้นๆ มานาน 
(ประมาณ 4-5 ปี) และปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับส่ิงท่ีกำาหนดใน
กรอบการส่ังสมประสบการณ์แล้วก็สามารถปรับลดระยะเวลาได้
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• ข้ันตอนการจัดทำากรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคล

  ข้ันตอนท่ี 1  เร่ิมดำาเนินการเม่ือส่วนราชการและข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงร่วมกันตัดสินใจเลือกตำาแหน่งเป้าหมายและกรอบการ
ส่ังสมประสบการณ์เรียบร้อยแล้ว โดยเป็นการรวบรวมข้อมูลภูมิหลัง
ที่เกี่ยวกับการศึกษา และประสบการณ์การทำางานของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละบุคคล ซึ่งรวมถึงการทำางานที่ผ่านมาทั้งหมด
ท้ังงานในภาคราชการงานภาคเอกชน (หากมี) รวมถึงผลงานในขณะ
ศึกษา อาทิ งานวิจัย งานวิทยานิพนธ์ บทความ ผลงานทางวิชาการ
หรืองานเขียนต่างๆ และสมรรถนะที่มี เป็นต้น

1. รวบรวมข้อมูลของข้าราชการ
  ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรายบุคคล

3. ปรับเส้นทางการหมุนเวียน
ในภาพรวมให้เหมาะสมกับ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

ในแต่ละราย

2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ข้อมูลรายบุคคลกับกรอบ EAF

ภาพรวม

บทที่ 3 ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หน้า 62

  ขั้นตอนที่ 2 คือ การวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างข้อมูลภูมิหลัง
ในข้ันตอนแรกกับรายละเอียดของกรอบการส่ังสมประสบการณ์  
เพ่ือเทียบเคียงว่ามีองค์ความรู้ ทักษะ ความสามารถในการทำางาน
หรือสมรรถนะใดบ้างที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีอยู่แล้ว โดย
อาจจะพิจารณาจากแง่มุมของผลงานที่เคยทำามา ทักษะที่ใช้ในการ
ทำางานที่ผ่านมาหรือ สมรรถนะที่ใช้ในการทำางานที่คล้ายคลึงกัน 

โดยเร่ิมต้นจากการเปรียบเทียบประสบการณ์การทำางาน 
และผลงานที่ผ่านมาในส่วนราชการนั้นๆ ว่าผลงานหรือการ
ทำางานในโครงการใดท่ีสามารถเทียบเคียงกับรายละเอียดท่ี
กำาหนดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้ ก็สามารถปรับลด
ระยะเวลา หรือ ปรับระดับองค์ความรู้ทักษะ หรือสมรรถนะ
ให้สูงขึ้นเพื่อความเหมาะสมของการพัฒนาได้  และในบางกรณี
สามารถปรับลดระยะเวลาในการเรียนรู้ได้ เช่น กรณีท่ีข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่รับราชการในส่วนราชการนั้นๆ มานาน 
(ประมาณ 4-5 ปี) และปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับส่ิงท่ีกำาหนดใน
กรอบการส่ังสมประสบการณ์แล้วก็สามารถปรับลดระยะเวลาได้
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  ขั้นตอนที่ 3 ถือเป็นขั้นตอนของการพิจารณาปรับเส้นทาง
การหมุนเวียนในภาพรวม ซึ่งเป็นการกำาหนดหลังจากที่ได้
ปรับรายละเอียดสำาหรับการจัดทำากรอบการส่ังสมประสบการณ์
รายบุคคลให้เหมาะสมกับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงแต่ละรายแล้ว 
ซึ่งการจัดลำาดับของการเรียนรู้ ใช้หลักการเดียวกันกับ
การกำาหนดเส้นทางในภาพรวมของการจัดทำากรอบการส่ังสม
ประสบการณ์ หากแต่ขั ้นตอนนี้เน้นให้ฝ่ายการเจ้าหน้าที ่
มีบทบาทเพ่ิมเติม โดยเพ่ิมมุมมองของการบริหารจัดการกำาลังคน
ในภาพรวมเป็นสำาคัญ เน่ืองจากการหมุนเวียนงานส่งผลกระทบ
ต่อการวางแผนกำาลังคนในภาพรวม อีกนัยหนึ่งคือเมื่อมีการ
หมุนเวียนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง

  สำาหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีประสบการณ์การ
ทำางานเพียงหนึ่งปี หรือเคยทำางานในหน่วยงานอื่นๆมาก่อน 
ก็สามารถนำาข้อมูลภูมิหลังของการทำางานมาเปรียบเทียบกับ
รายละเอียดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้

ก็จำาเป็นต้องสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการอื่นเพ่ือให้เกิด
ความสมดุลของกำาลังคนในหน่วยงานด้วย ดังน้ัน ในบางส่วนราชการ
ที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมากกว่า 1 คน อาจมีการ
กำาหนดการหมุนเวียนงานในระดับพ้ืนฐานท่ีสอดคล้องกันหรือ
การหมุนเวียนระหว่างข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในหน่วยงาน
หนึ่งไปอีกหน่วยงานหนึ่ง  ในขั้นตอนนี้ฝ่ายการเจ้าหน้าที่จะเป็น
ผู้ที่ให้ความเห็นเพ่ือให้การกำาหนดเส้นทางการหมุนเวียนเป็นไป
ตามจุดประสงค์ของการพัฒนาและผลักดันให้มีการหมุนเวียนงาน
ได้จริงในทางปฏิบัติอีกด้วย
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• ผู้เกี่ยวข้องที่สำาคัญในการจัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล
  1. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เป็นผู้ที่ได้รับผลกระทบโดยตรง ดังนั้น 
หลังจากตกลงร่วมกับส่วนราชการในการเลือกเป้าหมายการพัฒนาแล้ว 
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะต้องศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์ที่
ตนเองเลือก โดยปรึกษากับหัวหน้างานเพื่อเปรียบเทียบประสบการณ์
การทำางาน รวมทั้งผลงานที่ผ่านมาว่าสามารถเทียบเคียงกับรายละเอียด
ในกรอบการส่ังสมประสบการณ์ได้หรือไม่ เช่น การเคยอยู่ในสำานัก/กอง
ท่ีตรงกับท่ีกำาหนดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์แต่ไม่ได้ทำางานตามที่
กรอบการสั่งสมประสบการณ์กำาหนดหรือการที่อยู่ในสำานัก/กองหนึ่ง แต่
มีโอกาสได้รับมอบหมายงานโครงการที่ได้มีโอกาสเรียนรู้ความรู้งาน ทักษะ 
รวมท้ังสร้างผลงานท่ีตรงกับรายละเอียดท่ีกรอบการส่ังสมประสบการณ์
กำาหนด เป็นต้น เพื ่อนำาข้อมูลดังกล่าวมาประกอบการจัดทำาแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล หรือ กรอบการสั่งสมประสบการณ์
รายบุคคลของตนเอง
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  ขั้นตอนที่ 3 ถือเป็นขั้นตอนของการพิจารณาปรับเส้นทาง
การหมุนเวียนในภาพรวม ซึ่งเป็นการกำาหนดหลังจากที่ได้
ปรับรายละเอียดสำาหรับการจัดทำากรอบการส่ังสมประสบการณ์
รายบุคคลให้เหมาะสมกับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงแต่ละรายแล้ว 
ซึ่งการจัดลำาดับของการเรียนรู้ ใช้หลักการเดียวกันกับ
การกำาหนดเส้นทางในภาพรวมของการจัดทำากรอบการส่ังสม
ประสบการณ์ หากแต่ขั ้นตอนนี้เน้นให้ฝ่ายการเจ้าหน้าที ่
มีบทบาทเพ่ิมเติม โดยเพ่ิมมุมมองของการบริหารจัดการกำาลังคน
ในภาพรวมเป็นสำาคัญ เน่ืองจากการหมุนเวียนงานส่งผลกระทบ
ต่อการวางแผนกำาลังคนในภาพรวม อีกนัยหนึ่งคือเมื่อมีการ
หมุนเวียนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง

  สำาหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีประสบการณ์การ
ทำางานเพียงหนึ่งปี หรือเคยทำางานในหน่วยงานอื่นๆมาก่อน 
ก็สามารถนำาข้อมูลภูมิหลังของการทำางานมาเปรียบเทียบกับ
รายละเอียดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้

ก็จำาเป็นต้องสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการอื่นเพ่ือให้เกิด
ความสมดุลของกำาลังคนในหน่วยงานด้วย ดังน้ัน ในบางส่วนราชการ
ที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมากกว่า 1 คน อาจมีการ
กำาหนดการหมุนเวียนงานในระดับพ้ืนฐานท่ีสอดคล้องกันหรือ
การหมุนเวียนระหว่างข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในหน่วยงาน
หนึ่งไปอีกหน่วยงานหนึ่ง  ในขั้นตอนนี้ฝ่ายการเจ้าหน้าที่จะเป็น
ผู้ที่ให้ความเห็นเพ่ือให้การกำาหนดเส้นทางการหมุนเวียนเป็นไป
ตามจุดประสงค์ของการพัฒนาและผลักดันให้มีการหมุนเวียนงาน
ได้จริงในทางปฏิบัติอีกด้วย
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• ผู้เกี่ยวข้องที่สำาคัญในการจัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล
  1. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เป็นผู้ที่ได้รับผลกระทบโดยตรง ดังนั้น 
หลังจากตกลงร่วมกับส่วนราชการในการเลือกเป้าหมายการพัฒนาแล้ว 
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะต้องศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์ที่
ตนเองเลือก โดยปรึกษากับหัวหน้างานเพื่อเปรียบเทียบประสบการณ์
การทำางาน รวมทั้งผลงานที่ผ่านมาว่าสามารถเทียบเคียงกับรายละเอียด
ในกรอบการส่ังสมประสบการณ์ได้หรือไม่ เช่น การเคยอยู่ในสำานัก/กอง
ท่ีตรงกับท่ีกำาหนดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์แต่ไม่ได้ทำางานตามที่
กรอบการสั่งสมประสบการณ์กำาหนดหรือการที่อยู่ในสำานัก/กองหนึ่ง แต่
มีโอกาสได้รับมอบหมายงานโครงการที่ได้มีโอกาสเรียนรู้ความรู้งาน ทักษะ 
รวมท้ังสร้างผลงานท่ีตรงกับรายละเอียดท่ีกรอบการสั่งสมประสบการณ์
กำาหนด เป็นต้น เพื ่อนำาข้อมูลดังกล่าวมาประกอบการจัดทำาแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล หรือ กรอบการสั่งสมประสบการณ์
รายบุคคลของตนเอง
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  จากนั้น เมื่อสามารถกำาหนดกรอบการสั่งสมประสบการณ์
รายบุคคลของตนเองแล้ว หน้าท่ีท่ีสำาคัญท่ีสุดในระยะเร่ิมต้น 
คือ การทำาความเข้าใจกับเป้าหมายท้ังระยะสั้น และระยะยาว
ที่กำาหนดในกรอบดังกล่าว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การวางแผน
ระยะสั้นซ่ึงต้องศึกษาว่าเมื่อมาปฏิบัติงานอยู่ท่ีสำานัก/กอง
ใดกองหน่ึงจำาเป็นต้องเรียนรู้ความรู้งานเร่ืองใด และจะต้อง
เพ่ิมพูนทักษะงานด้านใด หรือ ต้องทำางานอะไรบ้างเพ่ือสะท้อน
ว่ามีความรู้และทักษะงานน้ันๆ รวมท้ังจะต้องได้รับมอบหมาย
งานประเภทใดบ้าง ซ่ึงการทราบเป้าหมายโดยละเอียดจะทำาให้
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีข้อมูลเบื้องต้นในการวางแผน
พัฒนาตนเองซึ่งจะใช้ในการหารือกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอื่น เช่น 
ผู้บังคับบัญชาระดับต้นผู้อำานวยการสำานัก/กองต่อไป 

  2. ผู้อำานวยการสำานัก/กอง ที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ปฏิบัติราชการในสังกัด เป็นผู้รับผิดชอบในการพิจารณาผล
การพัฒนาในภาพรวมของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง โดย
เมื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงหมุนเวียนมาท่ีสำานัก/กองและ
เริ่มปฏิบัติงาน ผู้อำานวยการสำานัก/กอง จะมีบทบาทและ
หน้าที่ ดังนี้ 
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  - ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงดังกล่าว เพื่อทราบพ้ืนฐานความรู้งาน ทักษะงาน
ประสบการณ์และผลงานในสำานัก/กองอื่น ๆ ที่ผ่านมา วิธีการที่ดี
ที่สุด คือ การจัดประชุมร่วมระหว่างหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา
ระดับต้นและผู้อำานวยการสำานัก/กองเดิมท่ีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
สังกัดอยู่กับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาระดับต้นและผู้อำานวยการ
สำานัก/กองที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะหมุนเวียนไปทำางาน

  - ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลในส่วน
ที่เกี่ยวข้องกับสำานัก/กอง เพื่อพิจารณาว่าในปัจจุบันมีงาน/
โครงการใดบ้างท่ีจะมอบหมายให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
ปฏิบัติ เพื ่อให้มีโอกาสได้เรียนรู้งาน ทักษะการทำางาน
รวมทั ้งได้แสดงพฤติกรรมบ่งชี ้และสมรรถนะที ่จ ำาเป็น
ในการทำางานตามที่แผนความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล 
หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลกำาหนดไว้ 
ซึ่งข้ันตอนน้ีเป็นข้ันตอนท่ีผู้อำานวยการสำานัก/กองควรหารือ
กับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งจะต้องศึกษาก่อนที่จะมีการมอบหมายงาน
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  จากนั้น เมื่อสามารถกำาหนดกรอบการสั่งสมประสบการณ์
รายบุคคลของตนเองแล้ว หน้าท่ีท่ีสำาคัญท่ีสุดในระยะเร่ิมต้น 
คือ การทำาความเข้าใจกับเป้าหมายท้ังระยะสั้น และระยะยาว
ที่กำาหนดในกรอบดังกล่าว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การวางแผน
ระยะสั้นซ่ึงต้องศึกษาว่าเมื่อมาปฏิบัติงานอยู่ท่ีสำานัก/กอง
ใดกองหน่ึงจำาเป็นต้องเรียนรู้ความรู้งานเร่ืองใด และจะต้อง
เพ่ิมพูนทักษะงานด้านใด หรือ ต้องทำางานอะไรบ้างเพ่ือสะท้อน
ว่ามีความรู้และทักษะงานน้ันๆ รวมท้ังจะต้องได้รับมอบหมาย
งานประเภทใดบ้าง ซ่ึงการทราบเป้าหมายโดยละเอียดจะทำาให้
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีข้อมูลเบื้องต้นในการวางแผน
พัฒนาตนเองซึ่งจะใช้ในการหารือกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอื่น เช่น 
ผู้บังคับบัญชาระดับต้นผู้อำานวยการสำานัก/กองต่อไป 

  2. ผู้อำานวยการสำานัก/กอง ที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ปฏิบัติราชการในสังกัด เป็นผู้รับผิดชอบในการพิจารณาผล
การพัฒนาในภาพรวมของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง โดย
เมื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงหมุนเวียนมาท่ีสำานัก/กองและ
เริ่มปฏิบัติงาน ผู้อำานวยการสำานัก/กอง จะมีบทบาทและ
หน้าที่ ดังนี้ 
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  - ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงดังกล่าว เพื่อทราบพ้ืนฐานความรู้งาน ทักษะงาน
ประสบการณ์และผลงานในสำานัก/กองอื่น ๆ ที่ผ่านมา วิธีการที่ดี
ที่สุด คือ การจัดประชุมร่วมระหว่างหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา
ระดับต้นและผู้อำานวยการสำานัก/กองเดิมท่ีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
สังกัดอยู่กับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาระดับต้นและผู้อำานวยการ
สำานัก/กองที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะหมุนเวียนไปทำางาน

  - ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลในส่วน
ที่เกี่ยวข้องกับสำานัก/กอง เพื่อพิจารณาว่าในปัจจุบันมีงาน/
โครงการใดบ้างท่ีจะมอบหมายให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
ปฏิบัติ เพื ่อให้มีโอกาสได้เรียนรู้งาน ทักษะการทำางาน
รวมทั ้งได้แสดงพฤติกรรมบ่งชี ้และสมรรถนะที ่จ ำาเป็น
ในการทำางานตามที่แผนความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล 
หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลกำาหนดไว้ 
ซึ่งข้ันตอนน้ีเป็นข้ันตอนท่ีผู้อำานวยการสำานัก/กองควรหารือ
กับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งจะต้องศึกษาก่อนที่จะมีการมอบหมายงาน
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  - ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลในลำาดับต่อไป
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไว้ล่วงหน้าประมาณ 3 เดือนก่อน
ระยะเวลาท่ีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงจะต้องหมุนเวียนไปปฏิบัติงาน
ในหน่วยงานถัดไป เพื่อความต่อเนื่องของการเรียนรู้ระหว่างงาน
ในสำานัก/กองท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบันกับการทำางานในสำานัก/กอง
ที่จะไปปฏิบัติในลำาดับต่อไป

  ก่อนที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะหมุนเวียน
ไปยังสำานัก/กองต่อไป ผู้อำานวยการสำานัก/กองจะ
เป็นผู้ลงนามเห็นชอบว่าข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมี
ความรู้งาน ทักษะการทำางาน รวมทั้งผลงานที่ตรง
ตามที่แผนความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล หรือ
กรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคลกำาหนด
ไว้อย่างครบถ้วน ทั้งนี้ผู้อำานวยการสำานัก/กอง
อาจให้ความเห็นเพ่ิมเติมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนา
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อไป
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  3. ผู้บังคับบัญชาระดับต้น/หัวหน้างาน เป็นผู้
อำานวยการเรียนรู้ (Facilitator) ผ่านการมอบหมายงาน
ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงปฏิบัติ รวมทั้งทำาหน้าที่
หลักในการสอนงาน (Coach) โดยจุดมุ่งหมายใน
การสอนงานของผู้บังคับบัญชาระดับต้นจะมุ่งเน้น
ท่ีความรู้ และทักษะท่ีจำาเป็นสำาหรับการทำางาน ความรู้
ด้านเทคนิคในการทำางานเป็นหลัก โดยผู้บังคับบัญชา
ระดับต้น/หัวหน้างาน จะมีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้

  - ให้คำาปรึกษาและตัดสินใจเกี่ยวกับการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ประสบการณ์การทำางาน และผลงานที่ผ่านมาของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ เพื่อวิเคราะห์ว่า
องค์ความรู้งาน ทักษะ หรือพฤติกรรมบ่งชี้ใดที่กำาหนดในกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์ตรงกับสิ่งที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้
เรียนรู้ครบถ้วนแล้ว และสามารถยกเว้นไม่ต้องเรียนรู้เพิ่มเติมแล้ว
เพ่ือนำาข้อมูลดังกล่าวมากำาหนดเป็นกรอบการสั่งสมประสบการณ์
รายบุคคล 
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  - ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลในลำาดับต่อไป
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไว้ล่วงหน้าประมาณ 3 เดือนก่อน
ระยะเวลาท่ีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงจะต้องหมุนเวียนไปปฏิบัติงาน
ในหน่วยงานถัดไป เพื่อความต่อเนื่องของการเรียนรู้ระหว่างงาน
ในสำานัก/กองท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบันกับการทำางานในสำานัก/กอง
ที่จะไปปฏิบัติในลำาดับต่อไป

  ก่อนที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะหมุนเวียน
ไปยังสำานัก/กองต่อไป ผู้อำานวยการสำานัก/กองจะ
เป็นผู้ลงนามเห็นชอบว่าข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมี
ความรู้งาน ทักษะการทำางาน รวมทั้งผลงานที่ตรง
ตามที่แผนความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล หรือ
กรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคลกำาหนด
ไว้อย่างครบถ้วน ทั้งนี้ผู้อำานวยการสำานัก/กอง
อาจให้ความเห็นเพ่ิมเติมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนา
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อไป
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  3. ผู้บังคับบัญชาระดับต้น/หัวหน้างาน เป็นผู้
อำานวยการเรียนรู้ (Facilitator) ผ่านการมอบหมายงาน
ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงปฏิบัติ รวมทั้งทำาหน้าที่
หลักในการสอนงาน (Coach) โดยจุดมุ่งหมายใน
การสอนงานของผู้บังคับบัญชาระดับต้นจะมุ่งเน้น
ท่ีความรู้ และทักษะท่ีจำาเป็นสำาหรับการทำางาน ความรู้
ด้านเทคนิคในการทำางานเป็นหลัก โดยผู้บังคับบัญชา
ระดับต้น/หัวหน้างาน จะมีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้

  - ให้คำาปรึกษาและตัดสินใจเกี่ยวกับการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ประสบการณ์การทำางาน และผลงานที่ผ่านมาของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ เพื่อวิเคราะห์ว่า
องค์ความรู้งาน ทักษะ หรือพฤติกรรมบ่งชี้ใดที่กำาหนดในกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์ตรงกับสิ่งที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้
เรียนรู้ครบถ้วนแล้ว และสามารถยกเว้นไม่ต้องเรียนรู้เพิ่มเติมแล้ว
เพ่ือนำาข้อมูลดังกล่าวมากำาหนดเป็นกรอบการสั่งสมประสบการณ์
รายบุคคล 
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  - หารือกับผู้อำานวยการสำานัก/กอง เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล รวมท้ัง
ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน/โครงการที่จะมอบหมายให้แก่ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งสิ่งที่สำาคัญที่สุดที่ต้องคำานึงถึงคือ งาน/โครงการ
ที ่จะมอบหมายต้องสร้างโอกาสให้ข ้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์ส ูง
ได้แสดงพฤติกรรมการทำางานที่สะท้อนว่ามีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ตามที่กำาหนดไว้

  - มอบหมายงานให้กับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และ
บริหารผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะ
หมายความรวมถึงกระบวนการตั้งแต่ การวางแผนปฏิบัติงาน 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งกระบวนการดังกล่าว
เป็นกระบวนการที่ต้องดำาเนินการอย่างต่อเนื่อง 
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  อีกกระบวนการหนึ่งที่สำาคัญสำาหรับการพัฒนา
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง คือ การจัดทำาแผนการ
พัฒนาเฉพาะบุคคล (Individual Development Plan) 
ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีจะจัดทำา
และนำาเสนอให้กับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาระดับ
ต้นเพื่อขอ คำาแนะนำาและขอความเห็นชอบ แผนการ
พัฒนาเฉพาะบุคคลดังกล่าวเป็นแผนสำาหรับการ
พัฒนาท่ีตอบสนองเป้าหมายการพัฒนาระยะสั้นโดย
ให้สอดคล้องกับการบริหารผลการปฏิบัติราชการและ
การพัฒนาระยะยาว อาทิ เมื่อได้รับมอบหมายงานตาม
กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลแล้ว พบว่า
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีทักษะงานบางอย่างที่ทำาได้
เพียงระดับปานกลางซึ่งสามารถนำาเอาทักษะดังกล่าว
มาบรรจุในแผนพัฒนาเฉพาะบุคคลเพ่ือพัฒนาเพ่ิมเติม
ให้มีทักษะในระดับที่สูงขึ้นได้
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  - หารือกับผู้อำานวยการสำานัก/กอง เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล รวมท้ัง
ตัดสินใจเกี่ยวกับงาน/โครงการที่จะมอบหมายให้แก่ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งสิ่งที่สำาคัญที่สุดที่ต้องคำานึงถึงคือ งาน/โครงการ
ที ่จะมอบหมายต้องสร้างโอกาสให้ข ้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์ส ูง
ได้แสดงพฤติกรรมการทำางานที่สะท้อนว่ามีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
ตามที่กำาหนดไว้

  - มอบหมายงานให้กับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และ
บริหารผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ที่อยู่ใต้บังคับบัญชา ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติราชการจะ
หมายความรวมถึงกระบวนการตั้งแต่ การวางแผนปฏิบัติงาน 
การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งกระบวนการดังกล่าว
เป็นกระบวนการที่ต้องดำาเนินการอย่างต่อเนื่อง 
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  อีกกระบวนการหนึ่งที่สำาคัญสำาหรับการพัฒนา
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง คือ การจัดทำาแผนการ
พัฒนาเฉพาะบุคคล (Individual Development Plan) 
ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีจะจัดทำา
และนำาเสนอให้กับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาระดับ
ต้นเพื่อขอ คำาแนะนำาและขอความเห็นชอบ แผนการ
พัฒนาเฉพาะบุคคลดังกล่าวเป็นแผนสำาหรับการ
พัฒนาท่ีตอบสนองเป้าหมายการพัฒนาระยะสั้นโดย
ให้สอดคล้องกับการบริหารผลการปฏิบัติราชการและ
การพัฒนาระยะยาว อาทิ เมื่อได้รับมอบหมายงานตาม
กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลแล้ว พบว่า
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีทักษะงานบางอย่างที่ทำาได้
เพียงระดับปานกลางซึ่งสามารถนำาเอาทักษะดังกล่าว
มาบรรจุในแผนพัฒนาเฉพาะบุคคลเพ่ือพัฒนาเพ่ิมเติม
ให้มีทักษะในระดับที่สูงขึ้นได้
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  - ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาผ่านการทำางานจริงของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในทุกแง่มุม และร่วมหารือกับผู้อำานวยการสำานัก/
กองในการประเมินภาพรวมของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

  - หน้าที่สำาคัญอีกประการหนึ่ง คือ การให้ความเห็นในการปรับ
แก้กรอบการสั่งสมประสบการณ์ในภาพรวมแก่ผู้รับผิดชอบในการ
จัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์ เนื่องจากเป็นผู้มีประสบการณ์
ในการทำางานจริงและมีประสบการณ์ตรงในการพัฒนาข้าราชการผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูงแล้ว

  4. ผู้บริหารระดับสูง ทำาหน้าที่ในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในองค์กรให้ไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้ง
กำากับดูแลความก้าวหน้าในการพัฒนาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
แต่ละคนให้เป็นไปตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล โดย
เฉพาะอย่างยิ่ง การสนับสนุนให้มีการหมุนเวียนงานอย่างเป็นรูปธรรม 
นอกจากนี้ ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ท่ีพิจารณาให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับ
การปรับแก้กรอบการสั่งสมประสบการณ์ในภาพรวมอีกด้วย
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  5. ฝ่ายการเจ้าหน้าที ่ทำาหน้าที่เป็นผู้บริหารการดำาเนินการ
ในภาพรวม โดยติดตามการพัฒนาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
แต่ละคนว่ามีความสอดคล้องกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์
รายบุคคลหรือไม่ อย่างไร และนำาเสนอข้อมูลกับฝ่ายบริหาร
เมื่อเกิดปัญหาในการดำาเนินการ รวมทั้งเป็นที่ปรึกษาให้กับผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องต่างๆ อีกด้วย

(2) กรอบการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง
  สำานักงาน ก.พ. ได้จัดทำากรอบการพัฒนาบุคลากร : ภายใต้ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถทักษะ และ
สมรรถนะท่ีสอดคล้องกับการปฏิบัติราชการในแต่ละช่วงเวลาท่ีเหมาะสมกับ
บทบาทความรับผิดชอบและเพื ่อเป็นแนวทางให้ส่วนราชการใช้สำาหรับ
การอบรมพัฒนาข้าราชการในระบบ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร 3 กลุ่ม 
ดังนี้ 
1) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
2) ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และ
3) ผู้รับผิดชอบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ
รายละเอียดแสดงในภาพกรอบการพัฒนาบุคลากร ดังนี้

• ตัวอย่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 
  (รายละเอียดตามตัวอย่างเอกสาร ฏ)
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  - ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาผ่านการทำางานจริงของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในทุกแง่มุม และร่วมหารือกับผู้อำานวยการสำานัก/
กองในการประเมินภาพรวมของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

  - หน้าที่สำาคัญอีกประการหนึ่ง คือ การให้ความเห็นในการปรับ
แก้กรอบการสั่งสมประสบการณ์ในภาพรวมแก่ผู้รับผิดชอบในการ
จัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์ เนื่องจากเป็นผู้มีประสบการณ์
ในการทำางานจริงและมีประสบการณ์ตรงในการพัฒนาข้าราชการผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูงแล้ว

  4. ผู้บริหารระดับสูง ทำาหน้าที่ในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในองค์กรให้ไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้ง
กำากับดูแลความก้าวหน้าในการพัฒนาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
แต่ละคนให้เป็นไปตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล โดย
เฉพาะอย่างยิ่ง การสนับสนุนให้มีการหมุนเวียนงานอย่างเป็นรูปธรรม 
นอกจากนี้ ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ท่ีพิจารณาให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับ
การปรับแก้กรอบการสั่งสมประสบการณ์ในภาพรวมอีกด้วย
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  5. ฝ่ายการเจ้าหน้าที ่ทำาหน้าที่เป็นผู้บริหารการดำาเนินการ
ในภาพรวม โดยติดตามการพัฒนาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
แต่ละคนว่ามีความสอดคล้องกับกรอบการส่ังสมประสบการณ์
รายบุคคลหรือไม่ อย่างไร และนำาเสนอข้อมูลกับฝ่ายบริหาร
เมื่อเกิดปัญหาในการดำาเนินการ รวมทั้งเป็นที่ปรึกษาให้กับผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องต่างๆ อีกด้วย

(2) กรอบการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง
  สำานักงาน ก.พ. ได้จัดทำากรอบการพัฒนาบุคลากร : ภายใต้ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความสามารถทักษะ และ
สมรรถนะท่ีสอดคล้องกับการปฏิบัติราชการในแต่ละช่วงเวลาท่ีเหมาะสมกับ
บทบาทความรับผิดชอบและเพื ่อเป็นแนวทางให้ส่วนราชการใช้สำาหรับ
การอบรมพัฒนาข้าราชการในระบบ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร 3 กลุ่ม 
ดังนี้ 
1) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
2) ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และ
3) ผู้รับผิดชอบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ
รายละเอียดแสดงในภาพกรอบการพัฒนาบุคลากร ดังนี้

• ตัวอย่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 
  (รายละเอียดตามตัวอย่างเอกสาร ฏ)
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ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
  ในการอบรมพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง สำานักงาน ก.พ. 
ได้จัดกิจกรรม/ฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ โดยแบ่งระดับการเรียนรู้
ให้สอดคล้องกับการพัฒนาภายใต้กรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
ดังนี้

ระดับพื้นฐาน (Fundamental)  
กลุ่มเป้าหมายคือ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีประสบการณ์ทำางาน

น้อยกว่า 3 ปี โดยจะเน้นการเรียนรู้เพื่อให้สามารถปฏิบัติราชการได้อย่าง
มีประสิทธิภาพบนหลักการพื้นฐาน ดังนี้  

- การให้ความรู้เกี่ยวกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง การปลูก
จิตสำานึกในเร่ืองจิตสาธารณะของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง และการพัฒนา
เครือข่ายการทำางานระหว่างข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในส่วนราชการ
ต่างๆ
- การเสริมสร้างคุณลักษณะที่พึงประสงค์ส่วนบุคคล โดยพัฒนาทั้ง
คุณลักษณะภายในและภายนอก การประเมินตนเองเพื่อพัฒนาแนวทาง
ในการทำางานร่วมกับผู้อื่นให้ประสบผลสำาเร็จการเพ่ิมขีดความสามารถ
และศักยภาพความม่ันใจ ตลอดจนการควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของ
ตนเอง
- การพัฒนาสมรรถนะที่จำาเป็นและสอดคล้องกับการเป็นข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง
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มีประสิทธิภาพบนหลักการพื้นฐาน ดังนี้  

- การให้ความรู้เกี่ยวกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง การปลูก
จิตสำานึกในเร่ืองจิตสาธารณะของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง และการพัฒนา
เครือข่ายการทำางานระหว่างข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในส่วนราชการ
ต่างๆ
- การเสริมสร้างคุณลักษณะที่พึงประสงค์ส่วนบุคคล โดยพัฒนาทั้ง
คุณลักษณะภายในและภายนอก การประเมินตนเองเพื่อพัฒนาแนวทาง
ในการทำางานร่วมกับผู้อื่นให้ประสบผลสำาเร็จการเพ่ิมขีดความสามารถ
และศักยภาพความม่ันใจ ตลอดจนการควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของ
ตนเอง
- การพัฒนาสมรรถนะที่จำาเป็นและสอดคล้องกับการเป็นข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง
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ระดับต่อยอด (Professional)   
กลุ่มเป้าหมายคือ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีประสบการณ์ทำางานมากกว่า 
3 ปีขึ้นไปเน้นการเตรียมความพร้อมและทักษะเพื่อก้าวไปสู่ความรับผิดชอบที่
สูงขึ้น โดยแบ่งการอบรมพัฒนาเป็น 2 ขั้น ดังนี้  

- ขั้นต้น เน้นการเรียนรู้แนวทางการบริหารทีมงาน เพื่อสร้างความ
พร้อมสำาหรับการเป็นผู้รับผิดชอบโครงการต่างๆ เทคนิคและวิธีการที่
จำาเป็นสำาหรับการบริหารทีมงานที่ประสบความสำาเร็จ การสร้างภาวะ
ผู้นำาและเตรียมพร้อมในการเป็นผู้รับผิดชอบ/ผู้บริหารโครงการต่างๆ

- ขั้นสูง เน้นการพัฒนาภาวะผู้นำาในการเป็นผู้บริหารที่มีแนวคิดและ
วิสัยทัศน์ท่ีสอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อม
ภายนอก และเตรียมความพร้อมเพื่อให้เป็นผู้สอนงานหรือหัวหน้างาน
ที่มีคุณภาพ
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ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
  ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ถือเป็นกลุ่มท่ีมีความสำาคัญอย่างย่ิงในการร่วมกันพัฒนา
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หลักสูตรที่จำาเป็นคือ ทักษะ
การสอนงานเน่ืองจากการสอนงานเป็นทักษะท่ีสำาคัญ
สำาหรับผู้ที่เป็นหัวหน้างาน และเป็นปัจจัยสำาคัญของการ
พัฒนาข้าราชการผู้ใต้บังคับบัญชา/ลูกน้องให้สามารถ
สร้างผลงานท่ีมีคุณภาพรวมท้ังใช้ศักยภาพและความ
สามารถที่มีอยู่ในตนเองได้อย่างเต็มที่

  การสอนงานเป็นศิลปะ ที่ต้องปรับเปลี่ยนตามลักษณะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและลักษณะงาน แต่การสอนงานให้ประสบผล
สำาเร็จมีเทคนิคพ้ืนฐานที่สามารถนำาไปประยุกต์ใช้กับผู้ใต้บังคับ
บัญชา/ลูกน้องที่แตกต่างกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และ
การเรียนรู้เทคนิคเพ่ิมเติมท่ีจำาเป็นสำาหรับการพัฒนาทักษะการ
สอนงานมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ท่ัวไปเก่ียวกับการสอนงาน การ
ประเมินบุคลิกภาพ การตั้งเป้าหมายหรือการกำาหนดตัวชี้วัดการ
ทำางานท่ีสอดคล้องกับบริบทและศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา
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ระดับต่อยอด (Professional)   
กลุ่มเป้าหมายคือ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีประสบการณ์ทำางานมากกว่า 
3 ปีขึ้นไปเน้นการเตรียมความพร้อมและทักษะเพื่อก้าวไปสู่ความรับผิดชอบที่
สูงขึ้น โดยแบ่งการอบรมพัฒนาเป็น 2 ขั้น ดังนี้  

- ขั้นต้น เน้นการเรียนรู้แนวทางการบริหารทีมงาน เพื่อสร้างความ
พร้อมสำาหรับการเป็นผู้รับผิดชอบโครงการต่างๆ เทคนิคและวิธีการที่
จำาเป็นสำาหรับการบริหารทีมงานที่ประสบความสำาเร็จ การสร้างภาวะ
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ภายนอก และเตรียมความพร้อมเพื่อให้เป็นผู้สอนงานหรือหัวหน้างาน
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สำาเร็จมีเทคนิคพ้ืนฐานที่สามารถนำาไปประยุกต์ใช้กับผู้ใต้บังคับ
บัญชา/ลูกน้องที่แตกต่างกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์และ
การเรียนรู้เทคนิคเพ่ิมเติมท่ีจำาเป็นสำาหรับการพัฒนาทักษะการ
สอนงานมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ท่ัวไปเก่ียวกับการสอนงาน การ
ประเมินบุคลิกภาพ การตั้งเป้าหมายหรือการกำาหนดตัวชี้วัดการ
ทำางานท่ีสอดคล้องกับบริบทและศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา
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ผู้รับผิดชอบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ
  ผู้รับผิดชอบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการต่างๆ เป็น
อีกหน่ึงกลไกสำาคัญท่ีจะคอยสนับสนุนให้การพัฒนาตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์สามารถดำาเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีบทบาทหลัก
ในการสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรในองค์กร เกี่ยวกับระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง จึงจำาเป็นต้องได้รับการอบรมและสร้างความเข้าใจใน
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ควบคู่ไปกับพัฒนาทักษะต่างๆ ที่จำาเป็น 
เช่น การพัฒนาศักยภาพและความมั่นใจ ตลอดจนการฝึกควบคุมอารมณ์
และพฤติกรรมของตนเอง นำาไปประยุกต์ใช้ในการกำาหนดเป้าหมายและ
บริหารภารกิจ การผลักดันหน่วยงานไปสู่การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชน์
โดยเน้นการเป็นผู้ริเริ่มที่มีความคิดเชิงบวก การพัฒนาหลักคิดพื้นฐาน 
การนำาเสนองาน ทักษะการสื่อสารสร้างความเข้าใจ เป็นต้น 
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(3) กิจกรรมที่จำาเป็นในการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
  ในระยะที่ผ่านมา สำานักงาน ก.พ. ได้จัดฝึกอบรมและพัฒนาให้แก่
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงทุกรุ่น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดการเรียน
รู้เชิงรุกและเชิงบูรณาการมากยิ่งขึ้น (มิติเครือข่ายและมิตินานาชาติ) อันจะ
เป็นทักษะท่ีจำาเป็นอย่างย่ิงในบริบทการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันในระดับ
ภูมิภาคและเวทีโลก ซึ่งได้มีการปรับปรุงกิจกรรมการเรียนรู้ให้มุ่งเน้นการ
เสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อการรับราชการและการทำางานเพื่อส่วนรวมมากยิ่งขึ้น 
ได้แก่ กิจกรรมวันดีดี (One Degree Drive) เป็นต้น รวมทั้งได้สร้างเวทีให้
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้แสดงศักยภาพทั้งในประเทศ เช่น การสัมมนา
วิชาการประจำาปี กิจกรรม Speed Mentoring และกิจกรรม CEO Visit 
เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์กับผู้นำาระดับสูงของประเทศและ
ผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาต่าง ๆ และเวทีต่างประเทศในรูปแบบของทุนรัฐบาล
เพื่อฝึกอบรมระยะสั้นในต่างประเทศ (Talent Network) ซึ่งกิจกรรมจำาเป็น
ที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องเข้าร่วม ประกอบด้วย
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ผู้รับผิดชอบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ
  ผู้รับผิดชอบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการต่างๆ เป็น
อีกหน่ึงกลไกสำาคัญท่ีจะคอยสนับสนุนให้การพัฒนาตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์สามารถดำาเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีบทบาทหลัก
ในการสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรในองค์กร เกี่ยวกับระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง จึงจำาเป็นต้องได้รับการอบรมและสร้างความเข้าใจใน
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ควบคู่ไปกับพัฒนาทักษะต่างๆ ที่จำาเป็น 
เช่น การพัฒนาศักยภาพและความมั่นใจ ตลอดจนการฝึกควบคุมอารมณ์
และพฤติกรรมของตนเอง นำาไปประยุกต์ใช้ในการกำาหนดเป้าหมายและ
บริหารภารกิจ การผลักดันหน่วยงานไปสู่การปรับเปลี่ยนที่เป็นประโยชน์
โดยเน้นการเป็นผู้ริเริ่มที่มีความคิดเชิงบวก การพัฒนาหลักคิดพื้นฐาน 
การนำาเสนองาน ทักษะการสื่อสารสร้างความเข้าใจ เป็นต้น 
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(3) กิจกรรมที่จำาเป็นในการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
  ในระยะที่ผ่านมา สำานักงาน ก.พ. ได้จัดฝึกอบรมและพัฒนาให้แก่
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงทุกรุ่น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดการเรียน
รู้เชิงรุกและเชิงบูรณาการมากยิ่งขึ้น (มิติเครือข่ายและมิตินานาชาติ) อันจะ
เป็นทักษะท่ีจำาเป็นอย่างย่ิงในบริบทการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันในระดับ
ภูมิภาคและเวทีโลก ซึ่งได้มีการปรับปรุงกิจกรรมการเรียนรู้ให้มุ่งเน้นการ
เสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อการรับราชการและการทำางานเพื่อส่วนรวมมากยิ่งขึ้น 
ได้แก่ กิจกรรมวันดีดี (One Degree Drive) เป็นต้น รวมทั้งได้สร้างเวทีให้
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้แสดงศักยภาพทั้งในประเทศ เช่น การสัมมนา
วิชาการประจำาปี กิจกรรม Speed Mentoring และกิจกรรม CEO Visit 
เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์กับผู้นำาระดับสูงของประเทศและ
ผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาต่าง ๆ และเวทีต่างประเทศในรูปแบบของทุนรัฐบาล
เพื่อฝึกอบรมระยะสั้นในต่างประเทศ (Talent Network) ซึ่งกิจกรรมจำาเป็น
ที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องเข้าร่วม ประกอบด้วย
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• กิจกรรมการปฐมนิเทศ
 สำานักงาน ก.พ. จัดขึ้นเพื่อให้ข้าราชการผู้ผ่านการคัดเลือกเป็น
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในแต่ละรุ่นได้รับทราบแนวคิด วัตถุประสงค์ 
แนวทางการดำาเนินงานของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มีความ
เข้าใจเก่ียวกับการพัฒนาข้าราชการภายใต้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในแต่ละรุ่นได้มี
โอกาสแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นประสบการณ์ต่างๆ ซึ่งจะนำาไป
สู่การสร้างเครือข่ายการทำางานท่ีเป็นรูปธรรมสร้างระบบเช่ือมโยงข้อมูล
ข่าวสาร รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือระหว่างข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในลักษณะข้ามส่วนราชการ ระหว่างรุ่นและภายใน
รุ่นเดียวกัน ซึ่งจะส่งผลให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามแนวทางของระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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• กิจกรรมเครือข่าย ‘วันดีดี’
 ‘ว ันดีด ี ’ หรือ One Degree Drive เป็นผลผลิตจาก
งานสัมมนาวิชาการประจำาปีของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หัวข้อ “หนึ่งองศาขยับปรับเปลี่ยนประเทศไทย” ที่จัดขึ้นเมื่อวันพุธที่ 
8 กันยายน 2553 ณ หอประชุมสุขุมนัยประดิษฐ สำานักงาน ก.พ. 
จังหวัดนนทบุรี โดยมีนายอภิสิทธิ ์  เวชชาชีวะ นายกรัฐมนตรี
เป็นประธาน งานสัมมนาดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพ่ือเผยแพร่ประโยชน์
และผลงานของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อการพัฒนา
กำาลังคนที่มีคุณภาพในส่วนราชการต่างๆ ตลอดจนเพื่อเสริมสร้าง
เครือข่ายกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทยให้มีความเข้มแข็ง มีเวที
ได้ริเริ่ม สร้างคุณค่าและพัฒนาสิ่งดี ๆ ให้แก่ระบบราชการและ
สังคมไทยโดยรวม
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• กิจกรรมการปฐมนิเทศ
 สำานักงาน ก.พ. จัดขึ้นเพื่อให้ข้าราชการผู้ผ่านการคัดเลือกเป็น
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในแต่ละรุ่นได้รับทราบแนวคิด วัตถุประสงค์ 
แนวทางการดำาเนินงานของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มีความ
เข้าใจเก่ียวกับการพัฒนาข้าราชการภายใต้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในแต่ละรุ่นได้มี
โอกาสแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นประสบการณ์ต่างๆ ซึ่งจะนำาไป
สู่การสร้างเครือข่ายการทำางานท่ีเป็นรูปธรรมสร้างระบบเช่ือมโยงข้อมูล
ข่าวสาร รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือระหว่างข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในลักษณะข้ามส่วนราชการ ระหว่างรุ่นและภายใน
รุ่นเดียวกัน ซึ่งจะส่งผลให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสามารถปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตามแนวทางของระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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• กิจกรรมเครือข่าย ‘วันดีดี’
 ‘ว ันดีด ี ’ หรือ One Degree Drive เป็นผลผลิตจาก
งานสัมมนาวิชาการประจำาปีของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หัวข้อ “หนึ่งองศาขยับปรับเปลี่ยนประเทศไทย” ที่จัดขึ้นเมื่อวันพุธที่ 
8 กันยายน 2553 ณ หอประชุมสุขุมนัยประดิษฐ สำานักงาน ก.พ. 
จังหวัดนนทบุรี โดยมีนายอภิสิทธิ ์  เวชชาชีวะ นายกรัฐมนตรี
เป็นประธาน งานสัมมนาดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพ่ือเผยแพร่ประโยชน์
และผลงานของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อการพัฒนา
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เครือข่ายกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทยให้มีความเข้มแข็ง มีเวที
ได้ริเริ่ม สร้างคุณค่าและพัฒนาสิ่งดี ๆ ให้แก่ระบบราชการและ
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  ‘วันดีดี’ หรือ แผนการขยับความคิดให้เกิดการปรับเปลี่ยน
ประเทศไทยน้ีเป็นแนวทางหนึ่งที่ข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูงจะช่วยขับเคล่ือนให้เกิดการลงมือปฏิบัติท่ีเป็นรูปธรรม 
โดยมีความมุ่งหวังท่ีจะสร้างคุณค่า (add value) รวมทั้งสร้างการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีๆ ให้กับการทำางานในส่วนราชการและสังคม 
อันเป็นส่วนหนึ่งของการเป็นข้าราชการที่พึงประสงค์ กลยุทธ์หลัก
ของ ‘วันดีดี’ มีดังนี้

1. วันดีดีเพื่อเสริมสร้างปัญญา (Head) : มุ่งเน้นการแสดง
ผลงานและศักยภาพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในเชิง
วิชาการ (มิติคนเก่ง) เพื่อขับเคลื่อนการถ่ายทอด ถ่ายเทและ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ในแง่มุมต่าง ๆ ตัวอย่างกิจกรรม เช่น
- โครงการเปิดกะลา HiPPS (เปิดหู เปิดตา เปิดใจ/คนรุ่นใหม่
ใส่ใจธรรมะ ฯลฯ)
- โครงการ HiPPS ค้ันกะทิ (เผยแพร่บทความหรือผลงานวิชาการ
ของ HiPPS ในส่ือต่างๆ /จัดประชุมวิชาการนำาเสนอผลงาน
สร้างสรรค์ ฯลฯ) 
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2. วันดีดีเพื่อเสริมสร้างจิตใจ (Heart) : มุ่งเน้นการแสดงผลงานและ
ศักยภาพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในเชิงจิตอาสา (มิติคนดี) เพื่อขับ
เคลื่อนจิตสาธารณะ และความรับผิดชอบต่อสังคมในแง่มุมต่าง ๆ ตัวอย่าง
กิจกรรม เช่น
- โครงการมอบความสุขสู่สังคม (บริจาคโลหิต/จิตอาสาช่วยเหลือสังคม/
อนุกรรมการครอบครัวพอเพียงร่วมกับมูลนิธิประเทศไทยใสสะอาด ฯลฯ)

3. วันดีดีเพื่อเสริมสร้างพลังเครือข่าย (Hand) :มุ่งเน้นการแสดง
ผลงานและศักยภาพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในเชิงบูรณาการ
ความร่วมมือ (มิติคนคุณภาพ) เพื่อขับเคลื่อนให้เครือข่ายกำาลังคน
คุณภาพมีพลังเพียงพอท่ีจะผลักดันการเปลี่ยนแปลงในแง่มุมต่างๆ 
ตัวอย่างกิจกรรม เช่น
- โครงการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ HiPPS Camp/HiPPS 
Team Delivery /Talent Network ระหว่าง HiPPS และผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมโครงการผู้นำาคลื่นลูกใหม่ในราชการไทยหรือ New Wave 
Leadership Development ฯลฯ)
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  กลยุทธ์ทั้งสามข้างต้นเป็นการขยับให้มุมองศาของการเปลี่ยนแปลง
เปิดกว้างขึ้นเพื่อให้ข้าราชการกลุ่มอื่น ๆ เช่น กลุ่มผู้บริหารและกลุ่ม
ผู้รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรบุคคลได้รู ้จักและแลกเปลี่ยนแง่คิด 
มุมมองและประสบการณ์กับกลุ่มกำาลังคนท่ีมีคุณภาพของภาคราชการ
มากยิ่งขึ้น ตลอดจนได้ร่วมแสดงความเห็นและให้การสนับสนุนเพื่อ
เสริมสร้างให้แผนงาน/โครงการดังกล่าวเกิดสัมฤทธิ์ผลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ
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3.5.4 การติดตามการพัฒนา
  เพื่อให้การพัฒนา และการเสริมสร้างแรงจูงใจสำาหรับข้าราชการในระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ส่วนราชการควร
ติดตามความก้าวหน้ากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองดังรายละเอียดปรากฏตามหนังสือ
สำานักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 42 ลงวันที่ 30 กันยายน 2553  
เรื่องระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตลอดจนควรมีการชี้แจงและเสริมสร้าง
ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวภายในส่วนราชการอย่างสม่ำาเสมอด้วย
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คุณจะไม่สามารถหาเวลาให้กับสิ่งใดได้ 
หากคุณต้องการเวลาคุณต้องสร้างขึ้นมาเอง

- Charles Buxton -
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ส ำนักงำน ก.พ. 

ถนนพิษณุโลก  กทม. 10300 

               30  กนัยำยน  2553 

เรื่อง ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

เรียน (เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

อ้ำงถึง 1.  หนังสือส ำนักงำน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 7 ลงวันที่ 20 กรกฎำคม 2550 

 2. หนังสือส ำนกังำน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 15 ลงวันที่ 29 เมษำยน 2552 

สิ่งที่ส่งมำด้วย ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

     ด้วย ก.พ. ได้พิจำรณำเห็นว่ำ ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงตำมหนังสือที่อ้ำงถึง 1 
และ 2 ที่ได้แจ้งให้ส่วนรำชกำรทรำบและถือปฏิบัติ สมควรได้รับกำรปรับปรุงให้สอดคล้องกับบทบัญญัติ
ของพระรำชบัญญั ติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ .ศ. 2551 และมีประสิทธิภำพย่ิง ข้ึน จึงมี                   
มติให้ยกเลิกหนังสือที่อ้ำงถึงทั้งสองฉบับดังกล่ำว และก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้
ปรับปรุงใหม่มำใช้ส ำหรับข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ ดังรำยละเอียดปรำกฏตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย 

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบ
ด้วยแล้ว 

       ขอแสดงควำมนับถือ 

 

 

                                   (นำงเบญจวรรณ สร่ำงนิทร) 

    เลขำธิกำร ก.พ. 

 

 

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง 
โทร. 0 2547 1709  
โทรสำร 0 2547 1736 

 

 

 

 
 

 

 

ที่ นร ว  ส ำนักงำน ก พ
ถนนพิษณุโลก  กทม

 กนัยำยน 

เรื่อง ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

เรียน เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด  

อ้ำงถึง .  หนังสือส ำนักงำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  กรกฎำคม 
 . หนังสือส ำนกังำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  เมษำยน  

สิ่งที่ส่งมำด้วย ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ด้วย ก พ. ได้พิจำรณำเห็นว่ำ ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงตำมหนังสือที่อ้ำงถึง  
และ  ที่ได้แจ้งให้ส่วนรำชกำรทรำบและถือปฏิบัติ สมควรได้รับกำรปรับปรุงให้สอดคล้องกับบทบัญญัติ
ของพระรำชบัญญั ติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ ศ.  และมีประสิทธิภำพยิ่ ง ข้ึน จึงมี                   
มติให้ยกเลิกหนังสือที่อ้ำงถึงทั้งสองฉบับดังกล่ำว และก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้
ปรับปรุงใหม่มำใช้ส ำหรับข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ ดังรำยละเอียดปรำกฏตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย 

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบ
ด้วยแล้ว 

       ขอแสดงควำมนับถือ

                                   (นำงเบญจวรรณ สร่ำงนิทร) 

    เลขำธิกำร ก.พ. 

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง
โทร.  
โทรสำร 

 
 

 

 

ที่ นร ว  ส ำนักงำน ก พ
ถนนพิษณุโลก  กทม

 กนัยำยน 

เรื่อง ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

เรียน เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด  

อ้ำงถึง .  หนังสือส ำนักงำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  กรกฎำคม 
 . หนังสือส ำนกังำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  เมษำยน  

สิ่งที่ส่งมำด้วย ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ด้วย ก พ. ได้พิจำรณำเห็นว่ำ ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงตำมหนังสือที่อ้ำงถึง  
และ  ที่ได้แจ้งให้ส่วนรำชกำรทรำบและถือปฏิบัติ สมควรได้รับกำรปรับปรุงให้สอดคล้องกับบทบัญญัติ
ของพระรำชบัญญั ติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ ศ.  และมีประสิทธิภำพย่ิง ข้ึน จึงมี                   
มติให้ยกเลิกหนังสือที่อ้ำงถึงทั้งสองฉบับดังกล่ำว และก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้
ปรับปรุงใหม่มำใช้ส ำหรับข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ ดังรำยละเอียดปรำกฏตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย 

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบ
ด้วยแล้ว 

       ขอแสดงควำมนับถือ

                                   นำงเบญจวรรณ สร่ำงนิทร  

    เลขำธิกำร ก.พ. 

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง
โทร.  
โทรสำร 
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ระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง 

 เพื่อเพิ่มขีดควำมสำมำรถในกำรรักษำคนเก่งคนดีไว้ในรำชกำร ตลอดจนเพื่อสร้ำงควำมพร้อมให้กับ
ข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงในรำชกำรอย่ำงเป็นระบบ  ก พ. โดยอำศัยอ ำนำจตำมมำตรำ  ) แห่ง
พระรำชบัญ ญั ติ ระ เบี ยบข้ ำ ร ำชกำรพล เ รื อน  พ ศ .   จึ งปรั บปรุ ง ระบบข้ ำรำชกำร                                    
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งเป็นระบบบริหำรก ำลังคน            
ที่มีคุณภำพของภำครำชกำร     โดยเน้นกระบวนกำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ในระยะยำวและต่อเน่ือง              
ผ่ำนกำรปฏิบัติจริง และเสริมด้วยกลไก กำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำน กำรสอนงำน ตลอดจนกำรเรียนรู้ผ่ำน
กำรฝึกอบรม เพ่ือให้ข้ำรำชกำรกลุ่มดังกล่ำวได้รับกำรพัฒนำอย่ำงเต็มศักยภำพ อันจะส่งผลให้สำมำรถ
เติบโตเป็นข้ำรำชกำรระดับสูงได้อย่ำงมีคุณภำพในเวลำที่เหมำะสม  

หลักการของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
           ) กำรสรรหำและกำรประเมินที่เป็นระบบและเข้มข้น
           ) กำรสร้ำงทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ และกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจ
           ) กำรพัฒนำอย่ำงเป็นระบบและต่อเนื่อง
           ) กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของระบบต้องสอดคล้องกับระบบบริหำรทรัพยำกร

บุคคลภำครัฐในภำพรวม

วัตถุประสงค์ของระบบข้าราชการผู้มีผลสมัฤทธิ์สูง  
           ) เพื่อดึงดูด รักษำและจูงใจคนเก่ง คนดี มีผลงำนที่ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภำรกิจ   

ของรัฐให้อยู่ในระบบรำชกำร
           ) เพื่อพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงอย่ำงต่อเนื่องและเป็นระบบ
           ) เพื่อเตรียมผู้น ำซึ่งมีคุณภำพ คุณธรรม จริยธรรม และประสบกำรณ์ส ำหรับ

ต ำแหน่งประเภทบริหำร ประเภทอ ำนวยกำร และประเภทวิชำกำรระดับเช่ียวชำญขึ้นไป

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

 . การสรรหา

วิธีการสรรหา มี วิธี ดังนี ้
           ) ผู้บังคับบัญชำระดับต้นที่ควบคุมดูแลกำรปฏิบัติงำนเป็นผู้เสนอรำยช่ือข้ำรำชกำร               

ที่มีคุณสมบัติตรงตำมที่ก ำหนดต่อผู้บังคับบัญชำระดับส ำนัก กองหรือส่วนรำชกำรที่เรียกชื่ออย่ำงอื่นที่มี
ฐำนะเทียบเท่ำส ำนักหรือกอง เพื่อให้ควำมเห็นชอบ

           ) ข้ำรำชกำรผู้มีคุณสมบัติตรงตำมที่ก ำหนดสมัครด้วยตนเอง โดยผู้บังคับบัญชำ             
ระดับส ำนัก กองหรือส่วนรำชกำรที่เรียกชื่ออย่ำงอ่ืนที่มีฐำนะเทียบเท่ำส ำนักหรือกองให้ควำมเห็น

   

สิ่งที่ส่งมาด้วย 

2 
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ที่ นร ว  ส ำนักงำน ก พ
ถนนพิษณุโลก  กทม

 กนัยำยน 

เรื่อง ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

เรียน เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด  

อ้ำงถึง .  หนังสือส ำนักงำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  กรกฎำคม 
 . หนังสือส ำนกังำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  เมษำยน  

สิ่งที่ส่งมำด้วย ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ด้วย ก พ. ได้พิจำรณำเห็นว่ำ ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงตำมหนังสือที่อ้ำงถึง  
และ  ที่ได้แจ้งให้ส่วนรำชกำรทรำบและถือปฏิบัติ สมควรได้รับกำรปรับปรุงให้สอดคล้องกับบทบัญญัติ
ของพระรำชบัญญั ติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ ศ.  และมีประสิทธิภำพย่ิง ข้ึน จึงมี                   
มติให้ยกเลิกหนังสือที่อ้ำงถึงทั้งสองฉบับดังกล่ำว และก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้
ปรับปรุงใหม่มำใช้ส ำหรับข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ ดังรำยละเอียดปรำกฏตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย 

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบ
ด้วยแล้ว 

       ขอแสดงควำมนับถือ

                                   นำงเบญจวรรณ สร่ำงนิทร  

    เลขำธิกำร ก พ

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง
โทร.  
โทรสำร 
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และ  ที่ได้แจ้งให้ส่วนรำชกำรทรำบและถือปฏิบัติ สมควรได้รับกำรปรับปรุงให้สอดคล้องกับบทบัญญัติ
ของพระรำชบัญญั ติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ ศ.  และมีประสิทธิภำพย่ิง ข้ึน จึงมี                   
มติให้ยกเลิกหนังสือที่อ้ำงถึงทั้งสองฉบับดังกล่ำว และก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้
ปรับปรุงใหม่มำใช้ส ำหรับข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ ดังรำยละเอียดปรำกฏตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย 

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบ
ด้วยแล้ว 

       ขอแสดงควำมนับถือ

                                   นำงเบญจวรรณ สร่ำงนิทร  

    เลขำธิกำร ก พ

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง
โทร.  
โทรสำร 
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ของพระรำชบัญญั ติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ ศ.  และมีประสิทธิภำพย่ิง ข้ึน จึงมี                   
มติให้ยกเลิกหนังสือที่อ้ำงถึงทั้งสองฉบับดังกล่ำว และก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้
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จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบ
ด้วยแล้ว 

       ขอแสดงควำมนับถือ

                                   นำงเบญจวรรณ สร่ำงนิทร  

    เลขำธิกำร ก พ

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง
โทร.  
โทรสำร 
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ระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง 

 เพื่อเพิ่มขีดควำมสำมำรถในกำรรักษำคนเก่งคนดีไว้ในรำชกำร ตลอดจนเพื่อสร้ำงควำมพร้อมให้กับ
ข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงในรำชกำรอย่ำงเป็นระบบ  ก .พ. โดยอำศัยอ ำนำจตำมมำตรำ 8 (10) แห่ง
พระรำชบัญ ญั ติ ระ เบี ยบข้ ำ ร ำชกำรพล เ รื อน  พ .ศ .  2551 จึ งปรั บปรุ ง ระบบข้ ำรำชกำร                                    
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System: HiPPS) ซึ่งเป็นระบบบริหำรก ำลังคน            
ที่มีคุณภำพของภำครำชกำร     โดยเน้นกระบวนกำรพัฒนำและกำรเรียนรู้ในระยะยำวและต่อเน่ือง              
ผ่ำนกำรปฏิบัติจริง และเสริมด้วยกลไก กำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำน กำรสอนงำน ตลอดจนกำรเรียนรู้ผ่ำน
กำรฝึกอบรม เพ่ือให้ข้ำรำชกำรกลุ่มดังกล่ำวได้รับกำรพัฒนำอย่ำงเต็มศักยภำพ อันจะส่งผลให้สำมำรถ
เติบโตเป็นข้ำรำชกำรระดับสูงได้อย่ำงมีคุณภำพในเวลำที่เหมำะสม  

หลักการของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
            1) กำรสรรหำและกำรประเมินที่เป็นระบบและเข้มข้น 

            2) กำรสร้ำงทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ และกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจ 

            3) กำรพัฒนำอย่ำงเป็นระบบและต่อเนื่อง 
            4) กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของระบบต้องสอดคล้องกับระบบบริหำรทรัพยำกร
บุคคลภำครัฐในภำพรวม 

วัตถุประสงค์ของระบบข้าราชการผู้มีผลสมัฤทธิ์สูง  
            1) เพื่อดึงดูด รักษำและจูงใจคนเก่ง คนดี มีผลงำนที่ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภำรกิจ   
ของรัฐให้อยู่ในระบบรำชกำร 
            2) เพื่อพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงอย่ำงต่อเนื่องและเป็นระบบ 

            3) เพื่อเตรียมผู้น ำซึ่งมีคุณภำพ คุณธรรม จริยธรรม และประสบกำรณ์ส ำหรับ
ต ำแหน่งประเภทบริหำร ประเภทอ ำนวยกำร และประเภทวิชำกำรระดับเช่ียวชำญขึ้นไป 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

 1. การสรรหา 

     1.1 วิธีการสรรหา มี 2 วิธี ดังนี ้
            1) ผู้บังคับบัญชำระดับต้นท่ีควบคุมดูแลกำรปฏิบัติงำนเป็นผู้เสนอรำยช่ือข้ำรำชกำร               
ที่มีคุณสมบัติตรงตำมที่ก ำหนดต่อผู้บังคับบัญชำระดับส ำนัก กองหรือส่วนรำชกำรที่เรียกชื่ออย่ำงอื่นที่มี
ฐำนะเทียบเท่ำส ำนักหรือกอง เพื่อให้ควำมเห็นชอบ 

            2) ข้ำรำชกำรผู้มีคุณสมบัติตรงตำมที่ก ำหนดสมัครด้วยตนเอง โดยผู้บังคับบัญชำ             
ระดับส ำนัก กองหรือส่วนรำชกำรที่เรียกชื่ออย่ำงอ่ืนที่มีฐำนะเทียบเท่ำส ำนักหรือกองให้ควำมเห็น 

 

   

สิ่งที่ส่งมาด้วย 

2 

บทที่ 4 กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง
หน้า 95



 
 

 

 1.2 คุณสมบัตขิองผู้เข้ารับการคัดเลือก 

            1) เป็นข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญซึ่งด ำรงต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับปฏิบัติกำร 

           (1) กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญำตรี หรือคุณวุฒิอย่ำงอื่นที่เทียบ
ไดใ้นระดับเดียวกัน ต้องมีอำยุรำชกำรไม่น้อยกว่ำสองปี หรือ 

           (2) กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญำโทหรือปริญญำเอก หรือคุณวุฒิ    

อย่ำงอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน ต้องมีอำยุรำชกำรไม่น้อยกว่ำหนึ่งปี หรือ 

           (3) กรณีได้รับคุณวุฒิปริญญำโท หรือปริญญำเอกที่ตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะ
ส ำหรับต ำแหน่งเพ่ิมขึ้น ต้องมีอำยุรำชกำรตำม (2)  
           2) ต้องปฏิบัติหน้ำที่รำชกำรในส่วนรำชกำรเจ้ำสังกัดอย่ำงน้อย 1 ปี 

           3) มีผลงำนโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมีผลกำรปฏิบัติรำชกำรในรอบปีที่ผ่ำนมำ                 

โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับดีมำกขึ้นไป 

           4) มีควำมรู้ และทักษะทำงภำษำอังกฤษในระดับดีมำก และทำงคอมพิวเตอร์ในระดับที่ใช้
งำนได้ดี 

            5) เป็นผู้ที่มีศักยภำพที่เหมำะสมส ำหรับกำรพัฒนำ 

            6) เป็นผู้มีควำมประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยำและระเบียบวินัย 

            ทั้งนี้ อ.ก.พ. กรม คณะกรรมกำรที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง หรือคณะกรรมกำรที่หัวหน้ำ         
ส่วนรำชกำรแต่งตั้ง แล้วแต่กรณี อำจก ำหนดคุณสมบัติของผู้เข้ำรับกำรคัดเลือกเพิ่มเติมได้ตำม                      

ควำมเหมำะสม 

 2. การคัดเลือก 

    2.1 ให้ส่วนรำชกำรพิจำรณำว่ำจะให้ อ.ก.พ. กรม คณะกรรมกำรที่ อ.ก.พ. กรมแต่งต้ัง หรือ
คณะกรรมกำรที่หัวหน้ำส่วนรำชกำรแต่งตั้งเป็นผู้ด ำเนินกำรคัดเลือก ในกรณีที่เป็นกำรคัดเลือกโดย
คณะกรรมกำรที่หัวหน้ำส่วนรำชกำรแต่งตั้ง คณะกรรมกำรดังกล่ำวต้องประกอบด้วย หัวหน้ำส่วน
รำชกำรหรือรองหัวหน้ำส่วนรำชกำรเป็นประธำนคณะกรรมกำร และกรรมกำรต้องแต่งตั้งจำก                

ผู้ด ำรงต ำแหน่งประเภทบริหำรหรือต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำรที่ก ำกับดูแลงำนนโยบำยและ
ยุทธศำสตร์ และผู้ด ำรงต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับเชี ่ยวชำญขึ ้นไปของส่วนรำชกำร ทั ้งนี้            
อำจแต่งตั้งกรรมกำรอื่นเพ่ิมเติมตำมที่เห็นสมควรได้ 

    2.2 ให้คณะกรรมกำรด ำเนินกำรคัดเลือกจำกผู้ที่ได้รับกำรเสนอชื่อหรือผู้ที่สมัครด้วยตนเอง 
โดยจ ำนวนข้ำรำชกำรที่ได้รับกำรคัดเลือก เมื่อรวมกับจ ำนวนข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีอยู่แล้ว 
จะต้องไม่เกินจ ำนวนต ำแหน่งประเภทบริหำร ต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำรระดับสูง ต ำแหน่งประเภท
วิชำกำร ระดับเช่ียวชำญและทรงคุณวุฒิของส่วนรำชกำรนั้น ๆ รวมกัน และให้รำยงำนผลกำรคัดเลือก
ต่อ อ.ก.พ. กรม เพื่อทรำบ 
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 ให้ส่วนรำชกำรแจ้งผลกำรคัดเลือกของส่วนรำชกำร พร้อมรำยละเอียดหลักเกณฑ์และ
วิธีกำรคัดเลือกให้ส ำนักงำน ก พ
 ให้ส ำนักงำน ก พ ด ำเนินกำรคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ำยตำมวิธีกำรที่ ก พ ก ำหนดและ
ประกำศรำยช่ือผู้ผ่ำนกำรคัดเลือกและแจ้งส่วนรำชกำรทรำบ

 การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

 กรอบการสั่งสมประสบการณ์  
 กรอบกำรส่ังสมประสบกำรณ์ เป็นเคร่ืองมือในกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
อย่ำงเป็นระบบ มีทิศทำงและเกิดประสิทธิผลสู งสุด จึ งก ำหนด หลักการของกรอบการ
สั่งสมประสบการณ์ ดังนี้

กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ของส่วนรำชกำร ระดับกรม
ให้ส่วนรำชกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ของส่วนรำชกำร ระดับกรม

เพื่อเป็นแผนกำรพัฒนำทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในกรอบระยะ
เวลำ - ปี โดยกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์จะต้องประกอบด้วย

- กำรก ำหนดต ำแหน่งเป้ำหมำย และสำระของกำรเรียนรู้ที่จ ำเป็น
- กำรสับเปลี่ยนหน้ำที่หรือย้ำยในและระหว่ำงส ำนัก กองต่ำงๆ 
- กำรมอบหมำยให้ไปปฏิบัติหน้ำที่ในโครงกำรส ำคัญ หรือโครงกำรร่วมทั้งใน

และนอกส่วนรำชกำร หรือหน่วยงำนเอกชน
- กำรส่งเสริมให้มีกำรฝึกอบรม ดูงำนทั้งในและต่ำงประเทศ
- กำรแลกเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงำนกับหน่วยงำนอ่ืน รวมทั้งภำคเอกชน
- กำรจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง และกำรสอนงำน
- กำรก ำหนดสำระกำรเรียนรู้และกำรมอบหมำยงำนภำยใต้กรอบกำรส่ังสม

ประสบกำรณ์โดยจะต้องมุ่งเน้นงำนท่ีมีควำมท้ำทำย ยุ่งยำกและซับซ้อน 
มำกกว่ำงำนที่ข้ำรำชกำรระดับเดียวกันในระบบปกติได้รับ

- กำรจัดท ำข้อตกลงกำรปฏิบัติรำชกำรส ำหรับข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในแต่
ละรอบของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับกรอบกำรส่ังสม
ประสบกำรณ์ 

กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคล ระดับบุคคล
ให้ส่วนรำชกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลเพื่อเป็นแผนกำรพัฒนำ

ทำง ก้ ำวหน้ ำ ในสำยอำชีพของ ข้ ำรำชกำร ผู้ มี ผล สัมฤท ธ์ิ สู ง ในกรอบระยะ เวลำ  - ปี 
โดย กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลจะต้องสอดคล้องกับกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ ของ
ส่วนรำชกำร โดยปรับปรุงให้เหมำะสมกับควำมรู้ ทักษะ ควำมสำมำรถและประสบกำรณ์ของข้ำรำชกำร
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นรำยบุคคล
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 คุณสมบัตขิองผู้เข้ารับการคัดเลือก
เป็นข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญซึ่งด ำรงต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับปฏิบัติกำร

  กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญำตรี หรือคุณวุฒิอย่ำงอื่นที่เทียบ
ไดใ้นระดับเดียวกัน ต้องมีอำยุรำชกำรไม่น้อยกว่ำสองปี หรือ
  กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญำโทหรือปริญญำเอก หรือคุณวุฒิ
อย่ำงอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน ต้องมีอำยุรำชกำรไม่น้อยกว่ำหนึ่งปี หรือ
  กรณีได้รับคุณวุฒิปริญญำโท หรือปริญญำเอกที่ตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะ
ส ำหรับต ำแหน่งเพ่ิมขึ้น ต้องมีอำยุรำชกำรตำม  
 ต้องปฏิบัติหน้ำที่รำชกำรในส่วนรำชกำรเจ้ำสังกัดอย่ำงน้อย ปี

มีผลงำนโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมีผลกำรปฏิบัติรำชกำรในรอบปีที่ผ่ำนมำ
โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับดีมำกขึ้นไป

มีควำมรู้ และทักษะทำงภำษำอังกฤษในระดับดีมำก และทำงคอมพิวเตอร์ในระดับที่ใช้
งำนได้ดี

เป็นผู้ที่มีศักยภำพที่เหมำะสมส ำหรับกำรพัฒนำ

เป็นผู้มีควำมประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยำและระเบียบวินัย

ทั้งนี้ อ ก พ กรม คณะกรรมกำรที่ อ ก พ กรมแต่งตั้ง หรือคณะกรรมกำรที่หัวหน้ำ
ส่วนรำชกำรแต่งตั้ง แล้วแต่กรณี อำจก ำหนดคุณสมบัติของผู้เข้ำรับกำรคัดเลือกเพิ่มเติมได้ตำม
ควำมเหมำะสม

 การคัดเลือก
 ให้ส่วนรำชกำรพิจำรณำว่ำจะให้ อ ก พ กรม คณะกรรมกำรที่ อ ก พ กรมแต่งต้ัง หรือ
คณะกรรมกำรที่หัวหน้ำส่วนรำชกำรแต่งตั้งเป็นผู้ด ำเนินกำรคัดเลือก ในกรณีที่เป็นกำรคัดเลือกโดย
คณะกรรมกำรที่หัวหน้ำส่วนรำชกำรแต่งตั้ง คณะกรรมกำรดังกล่ำวต้องประกอบด้วย หัวหน้ำส่วน
รำชกำรหรือรองหัวหน้ำส่วนรำชกำรเป็นประธำนคณะกรรมกำร และกรรมกำรต้องแต่งตั้งจำก
ผู้ด ำรงต ำแหน่งประเภทบริหำรหรือต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำรที่ก ำกับดูแลงำนนโยบำยและ
ยุทธศำสตร์ และผู้ด ำรงต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับเชี ่ยวชำญขึ ้นไปของส่วนรำชกำร ทั ้งนี้ 
อำจแต่งตั้งกรรมกำรอื่นเพ่ิมเติมตำมที่เห็นสมควรได้
 ให้คณะกรรมกำรด ำเนินกำรคัดเลือกจำกผู้ที่ได้รับกำรเสนอชื่อหรือผู้ที่สมัครด้วยตนเอง 
โดยจ ำนวนข้ำรำชกำรที่ได้รับกำรคัดเลือก เมื่อรวมกับจ ำนวนข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีอยู่แล้ว 
จะต้องไม่เกินจ ำนวนต ำแหน่งประเภทบริหำร ต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำรระดับสูง ต ำแหน่งประเภท
วิชำกำร ระดับเช่ียวชำญและทรงคุณวุฒิของส่วนรำชกำรนั้น ๆ รวมกัน และให้รำยงำนผลกำรคัดเลือก
ต่อ อ ก พ กรม เพื่อทรำบ
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     2.3 ให้ส่วนรำชกำรแจ้งผลกำรคัดเลือกของส่วนรำชกำร พร้อมรำยละเอียดหลักเกณฑ์และ
วิธีกำรคัดเลือกให้ส ำนักงำน ก.พ. 

     2.4 ให้ส ำนักงำน ก.พ. ด ำเนินกำรคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ำยตำมวิธีกำรที่ ก.พ. ก ำหนดและ
ประกำศรำยช่ือผู้ผ่ำนกำรคัดเลือกและแจ้งส่วนรำชกำรทรำบ 

 3. การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง   

     3.1 กรอบการสั่งสมประสบการณ์ (Experience Accumulation Framework: EAF)  
           กรอบกำรส่ังสมประสบกำรณ์ เป็นเคร่ืองมือในกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
อย่ำงเป็นระบบ มีทิศทำงและเกิดประสิทธิผลสู งสุด จึ งก ำหนด หลักการของกรอบการ                       

สั่งสมประสบการณ์ ดังนี ้
                       1) กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ของส่วนรำชกำร (ระดับกรม)  

                           ให้ส่วนรำชกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ของส่วนรำชกำร (ระดับกรม) 

เพื่อเป็นแผนกำรพัฒนำทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในกรอบระยะ               

เวลำ 6-10 ปี โดยกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์จะต้องประกอบด้วย 

- กำรก ำหนดต ำแหน่งเป้ำหมำย และสำระของกำรเรียนรู้ที่จ ำเป็น 

- กำรสับเปลี่ยนหน้ำที่หรือย้ำยในและระหว่ำงส ำนัก/กองต่ำงๆ  
- กำรมอบหมำยให้ไปปฏิบัติหน้ำที่ในโครงกำรส ำคัญ หรือโครงกำรร่วมทั้งใน

และนอกส่วนรำชกำร หรือหน่วยงำนเอกชน 

- กำรส่งเสริมให้มีกำรฝึกอบรม ดูงำนทั้งในและต่ำงประเทศ 

- กำรแลกเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงำนกับหน่วยงำนอ่ืน รวมทั้งภำคเอกชน 

- กำรจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง และกำรสอนงำน 

- กำรก ำหนดสำระกำรเรียนรู้และกำรมอบหมำยงำนภำยใต้กรอบกำรส่ังสม
ประสบกำรณ์โดยจะต้องมุ่งเน้นงำนที่มีควำมท้ำทำย ยุ่งยำกและซับซ้อน 
มำกกว่ำงำนที่ข้ำรำชกำรระดับเดียวกันในระบบปกติได้รับ 

- กำรจัดท ำข้อตกลงกำรปฏิบัติรำชกำรส ำหรับข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในแต่
ละรอบของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับกรอบกำรส่ังสม
ประสบกำรณ์ 

                       2) กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคล (ระดับบุคคล: Individual EAF) 

                       ให้ส่วนรำชกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลเพื่อเป็นแผนกำรพัฒนำ
ทำง ก้ ำวหน้ ำ ในสำยอำชีพของ ข้ ำรำชกำร ผู้ มี ผล สัมฤท ธ์ิ สู ง ในกรอบระยะ เวลำ  6-10 ปี                      
โดย กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลจะต้องสอดคล้องกับกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์  ของ
ส่วนรำชกำร โดยปรับปรุงให้เหมำะสมกับควำมรู้ ทักษะ ควำมสำมำรถและประสบกำรณ์ของข้ำรำชกำร
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นรำยบุคคล 
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 ให้ส่วนรำชกำรแจ้งผลกำรคัดเลือกของส่วนรำชกำร พร้อมรำยละเอียดหลักเกณฑ์และ
วิธีกำรคัดเลือกให้ส ำนักงำน ก พ
 ให้ส ำนักงำน ก พ ด ำเนินกำรคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ำยตำมวิธีกำรที่ ก พ ก ำหนดและ
ประกำศรำยช่ือผู้ผ่ำนกำรคัดเลือกและแจ้งส่วนรำชกำรทรำบ

 การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

 กรอบการสั่งสมประสบการณ์  
 กรอบกำรส่ังสมประสบกำรณ์ เป็นเคร่ืองมือในกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
อย่ำงเป็นระบบ มีทิศทำงและเกิดประสิทธิผลสู งสุด จึ งก ำหนด หลักการของกรอบการ                       

สั่งสมประสบการณ์ ดังนี้
กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ของส่วนรำชกำร ระดับกรม
ให้ส่วนรำชกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ของส่วนรำชกำร ระดับกรม

เพื่อเป็นแผนกำรพัฒนำทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในกรอบระยะ
เวลำ - ปี โดยกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์จะต้องประกอบด้วย

- กำรก ำหนดต ำแหน่งเป้ำหมำย และสำระของกำรเรียนรู้ที่จ ำเป็น
- กำรสับเปลี่ยนหน้ำที่หรือย้ำยในและระหว่ำงส ำนัก กองต่ำงๆ 
- กำรมอบหมำยให้ไปปฏิบัติหน้ำที่ในโครงกำรส ำคัญ หรือโครงกำรร่วมทั้งใน

และนอกส่วนรำชกำร หรือหน่วยงำนเอกชน
- กำรส่งเสริมให้มีกำรฝึกอบรม ดูงำนทั้งในและต่ำงประเทศ
- กำรแลกเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงำนกับหน่วยงำนอ่ืน รวมทั้งภำคเอกชน
- กำรจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง และกำรสอนงำน
- กำรก ำหนดสำระกำรเรียนรู้และกำรมอบหมำยงำนภำยใต้กรอบกำรส่ังสม

ประสบกำรณ์โดยจะต้องมุ่งเน้นงำนท่ีมีควำมท้ำทำย ยุ่งยำกและซับซ้อน 
มำกกว่ำงำนที่ข้ำรำชกำรระดับเดียวกันในระบบปกติได้รับ

- กำรจัดท ำข้อตกลงกำรปฏิบัติรำชกำรส ำหรับข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในแต่
ละรอบของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับกรอบกำรส่ังสม
ประสบกำรณ์ 

กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคล ระดับบุคคล
ให้ส่วนรำชกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลเพื่อเป็นแผนกำรพัฒนำ

ทำง ก้ ำวหน้ ำ ในสำยอำชีพของ ข้ ำรำชกำร ผู้ มี ผล สัมฤท ธ์ิ สู ง ในกรอบระยะ เวลำ  - ปี                      
โดย กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลจะต้องสอดคล้องกับกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ ของ
ส่วนรำชกำร โดยปรับปรุงให้เหมำะสมกับควำมรู้ ทักษะ ควำมสำมำรถและประสบกำรณ์ของข้ำรำชกำร
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นรำยบุคคล
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    3.2  แผนการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง 

 (Training Roadmap) 

           แผนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรที่อยู่ในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นกรอบกำร
พัฒนำข้ำรำชกำรที่ส ำนักงำน ก .พ. ก ำหนดขึ้น ส ำหรับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบข้ำรำชกำรผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงทุกฝ่ำย ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชำระดับต้น ผู้รับผิดชอบระบบของส่วนรำชกำร และ
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง โดยส่วนรำชกำรต้องส่งข้ำรำชกำรเข้ำร่วม และผ่ำนหลักสูตรที่ส ำนักงำน 
ก.พ. ก ำหนด เพื่อเป็นพื้นฐำนให้เกิดกำรด ำเนินงำนแบบองค์รวมที่มีประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำร
เตรียมก ำลังคนคุณภำพของส่วนรำชกำรภำยใต้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

 4. การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

 4.1 การสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 

           เพื่อเป็นกำรสร้ำงเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำให้กับข้ำรำชกำรในระบบข้ำรำชกำรผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูง ส่วนรำชกำรอำจปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้ถึงระดับ
ช ำนำญกำรพิเศษ โดยให้ส่วนรำชกำรด ำเนินกำรตำมหลักเกณฑ์และเงื่อนไขกำรก ำหนดต ำแหน่งที่ ก .พ. 

ก ำหนด 

               4.2 ค่าตอบแทน 

           คณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่  ๒๗ ตุลำคม ๒๕๕๒ เห็นชอบในหลักกำรและ
สำระส ำคัญเกี่ยวกับกำรเลื่อนเงินเดือนข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญผู้ได้รับกำรพิจำรณำบ ำเหน็จควำมชอบ
เป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควตำปกติ กรณีข้ำรำชกำรในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง โดยให้
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีผลกำรปฏิบัติงำนในระดับดีเด่นในแต่ละส่วนรำชกำร ได้รับเงินเดือน
เพิ่มขึ้นจำกกำรเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติ ในอัตรำร้อยละ ๑ ของฐำนในกำรค ำนวณต่อรอบกำรประเมิน 
ทั้งนี้ เมื่อรวมกับกำรเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติกับกรณีพิเศษแล้ว ต้องไม่เกินร้อยละ ๖ ของฐำนในกำร
ค ำนวณ โดยในแต่ละส่วนรำชกำรจะมีจ ำนวนข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ที่ได้รับกำรเลื่อนเงินเดือนกรณี
พิเศษดังกล่ำวไม่เกินร้อยละ ๑๕ ของจ ำนวนข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในกรณีที่เศษกำรค ำนวณ
จ ำนวนคนดังกล่ำว เท่ำกับ ๐.๕ หรือสูงกว่ำให้ปัดเป็น  ๑ คน ยกเว้นกรณีส่วนรำชกำรที่มีจ ำนวน
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงน้อยกว่ำ ๔ คน ให้มีโควตำกำรเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษจ ำนวน ๑ คน  

           ในกำรพิจำรณำเลื่อนเงินเดือนข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อรับกำรพิจำรณำบ ำเหน็จ
ควำมชอบเป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควต้ำปกติ ส่วนรำชกำรจะต้องพิจำรณำเทียบเคียงผลกำรปฏิบัติงำนของ
ข้ำรำชกำรที่ได้รับกำรประเมินในระดับดีเด่นทุกคน เพื่อเสริมสร้ำงแรงจูงใจที่เป็นธรรมในภำพรวมของ
ส่วนรำชกำร  และเมื่อพิจำรณำให้ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับกำรเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ ให้แจ้ง
ผลให้ส ำนักงำน ก.พ. ทรำบด้วย 
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 การเบิกจ่ายงบประมาณเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ
ให้ส่วนรำชกำรใช้เงิบงบประมำณของส่วนรำชกำร โดยไม่รวมอยู่ ใน

วงเงินงบประมำณส ำหรับกำรเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติ
กรณีที่ไม่สำมำรถด ำเนินกำรได้ตำมข้อ ให้ส่วนรำชกำรน ำเงินเหลือจ่ำยจำกงบรำยจ่ำย

อื่นๆ ที่ส่วนรำชกำรได้รับกำรจัดสรร โดยปฏิบัติตำมนัยของหนังสือส ำนักงบประมำณที่ นร ว 
ลงวันที่ สิงหำคม เร่ืองระเบียบว่ำด้วยกำรบริหำรงบประมำณ พ ศ และหลักเกณฑ์และ
วิธีกำรจัดท ำแผน รำยงำนผลกำรปฏิบัติงำนและกำรใช้จ่ำยงบประมำณ

กรณีที่ไม่สำมำรถด ำเนินกำรได้ตำมข้อ และ ให้ส่วนรำชกำรขอจัดสรรเงินงบประมำณ    
จำกรำยจ่ำยงบกลำงรำยกำรเงินเลื่อนขั้นเลื่อนอันดับเงินเดือนและเงินปรับวุฒิข้ำรำชกำรจำกกรมบัญชีกลำง

 การออกจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ในระหว่ำงที่อยู่ในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสมัฤทธิ์สูง มีผลกำรปฏิบตัิรำชกำร ดังนี้  

กรณทีี่ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับปฏบิัติการ
มีผลกำรปฏิบัติรำชกำรต่ ำกว่ำระดับดีมำก ครั้ง ติดต่อกัน หรือ

มีผลกำรปฏบิัติรำชกำรต่ ำกว่ำระดับดีมำก เป็นครั้งที่ หรือ
 มีผลกำรปฏบิัติรำชกำรต่ ำกว่ำระดับดี 

กรณีที่ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ระดับช านาญการ มีผลกำรปฏิบัติ
รำชกำรต่ ำกว่ำระดับดีมำก

ลำออกจำกระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ได้รับกำรแต่งตั้งให้ด ำรงต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับช ำนำญกำรพิเศษ
โอนไปส่วนรำชกำรอื่น 

ทั้ งนี้  ในกรณีที่ มี เหตุผลและควำมจ ำ เป็น เพื่ อประโยชน์ ของทำงรำชกำรที่
ไม่อำจด ำเนินกำรตำมแนวทำงของระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงข้ำงต้น ให้ส่วนรำชกำรขอ
ท ำควำมตกลงกับ ก พ เป็นกรณี ๆ ไป
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 ให้ส่วนรำชกำรแจ้งผลกำรคัดเลือกของส่วนรำชกำร พร้อมรำยละเอียดหลักเกณฑ์และ
วิธีกำรคัดเลือกให้ส ำนักงำน ก พ
 ให้ส ำนักงำน ก พ ด ำเนินกำรคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ำยตำมวิธีกำรที่ ก พ ก ำหนดและ
ประกำศรำยช่ือผู้ผ่ำนกำรคัดเลือกและแจ้งส่วนรำชกำรทรำบ

 การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

 กรอบการสั่งสมประสบการณ์  
 กรอบกำรส่ังสมประสบกำรณ์ เป็นเคร่ืองมือในกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
อย่ำงเป็นระบบ มีทิศทำงและเกิดประสิทธิผลสู งสุด จึ งก ำหนด หลักการของกรอบการ
สั่งสมประสบการณ์ ดังนี้

กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ของส่วนรำชกำร ระดับกรม
ให้ส่วนรำชกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ของส่วนรำชกำร ระดับกรม

เพื่อเป็นแผนกำรพัฒนำทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในกรอบระยะ
เวลำ - ปี โดยกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์จะต้องประกอบด้วย

- กำรก ำหนดต ำแหน่งเป้ำหมำย และสำระของกำรเรียนรู้ที่จ ำเป็น
- กำรสับเปลี่ยนหน้ำที่หรือย้ำยในและระหว่ำงส ำนัก กองต่ำงๆ 
- กำรมอบหมำยให้ไปปฏิบัติหน้ำที่ในโครงกำรส ำคัญ หรือโครงกำรร่วมทั้งใน

และนอกส่วนรำชกำร หรือหน่วยงำนเอกชน
- กำรส่งเสริมให้มีกำรฝึกอบรม ดูงำนทั้งในและต่ำงประเทศ
- กำรแลกเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงำนกับหน่วยงำนอ่ืน รวมทั้งภำคเอกชน
- กำรจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง และกำรสอนงำน
- กำรก ำหนดสำระกำรเรียนรู้และกำรมอบหมำยงำนภำยใต้กรอบกำรส่ังสม

ประสบกำรณ์โดยจะต้องมุ่งเน้นงำนท่ีมีควำมท้ำทำย ยุ่งยำกและซับซ้อน 
มำกกว่ำงำนที่ข้ำรำชกำรระดับเดียวกันในระบบปกติได้รับ

- กำรจัดท ำข้อตกลงกำรปฏิบัติรำชกำรส ำหรับข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในแต่
ละรอบของกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับกรอบกำรส่ังสม
ประสบกำรณ์ 

กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคล ระดับบุคคล
ให้ส่วนรำชกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลเพื่อเป็นแผนกำรพัฒนำ

ทำง ก้ ำวหน้ ำ ในสำยอำชีพของ ข้ ำรำชกำร ผู้ มี ผล สัมฤท ธ์ิ สู ง ในกรอบระยะ เวลำ  - ปี 
โดย กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลจะต้องสอดคล้องกับกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ ของ
ส่วนรำชกำร โดยปรับปรุงให้เหมำะสมกับควำมรู้ ทักษะ ควำมสำมำรถและประสบกำรณ์ของข้ำรำชกำร
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นรำยบุคคล

3 

 
 

 

 แผนการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง

 แผนกำรพัฒนำข้ำรำชกำรที่อยู่ในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นกรอบกำร
พัฒนำข้ำรำชกำรที่ส ำนักงำน ก พ ก ำหนดขึ้น ส ำหรับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบข้ำรำชกำรผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงทุกฝ่ำย ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชำระดับต้น ผู้รับผิดชอบระบบของส่วนรำชกำร และ
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง โดยส่วนรำชกำรต้องส่งข้ำรำชกำรเข้ำร่วม และผ่ำนหลักสูตรที่ส ำนักงำน 
ก พ ก ำหนด เพื่อเป็นพื้นฐำนให้เกิดกำรด ำเนินงำนแบบองค์รวมที่มีประสิทธิภำพและประสิทธิผลในกำร
เตรียมก ำลังคนคุณภำพของส่วนรำชกำรภำยใต้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 การเสริมสร้างแรงจูงใจ

 การสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ
 เพื่อเป็นกำรสร้ำงเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำให้กับข้ำรำชกำรในระบบข้ำรำชกำรผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูง ส่วนรำชกำรอำจปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้ถึงระดับ
ช ำนำญกำรพิเศษ โดยให้ส่วนรำชกำรด ำเนินกำรตำมหลักเกณฑ์และเงื่อนไขกำรก ำหนดต ำแหน่งที่ ก พ
ก ำหนด

 ค่าตอบแทน
 คณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่  ๒๗ ตุลำคม ๒๕๕๒ เห็นชอบในหลักกำรและ
สำระส ำคัญเกี่ยวกับกำรเลื่อนเงินเดือนข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญผู้ได้รับกำรพิจำรณำบ ำเหน็จควำมชอบ
เป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควตำปกติ กรณีข้ำรำชกำรในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง โดยให้
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีผลกำรปฏิบัติงำนในระดับดีเด่นในแต่ละส่วนรำชกำร ได้รับเงินเดือน
เพิ่มขึ้นจำกกำรเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติ ในอัตรำร้อยละ ๑ ของฐำนในกำรค ำนวณต่อรอบกำรประเมิน 
ทั้งนี้ เมื่อรวมกับกำรเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติกับกรณีพิเศษแล้ว ต้องไม่เกินร้อยละ ๖ ของฐำนในกำร
ค ำนวณ โดยในแต่ละส่วนรำชกำรจะมีจ ำนวนข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ที่ได้รับกำรเลื่อนเงินเดือนกรณี
พิเศษดังกล่ำวไม่เกินร้อยละ ๑๕ ของจ ำนวนข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในกรณีที่เศษกำรค ำนวณ
จ ำนวนคนดังกล่ำว เท่ำกับ ๐ ๕ หรือสูงกว่ำให้ปัดเป็น ๑ คน ยกเว้นกรณีส่วนรำชกำรที่มีจ ำนวน
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงน้อยกว่ำ ๔ คน ให้มีโควตำกำรเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษจ ำนวน ๑ คน
 ในกำรพิจำรณำเลื่อนเงินเดือนข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อรับกำรพิจำรณำบ ำเหน็จ
ควำมชอบเป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควต้ำปกติ ส่วนรำชกำรจะต้องพิจำรณำเทียบเคียงผลกำรปฏิบัติงำนของ
ข้ำรำชกำรที่ได้รับกำรประเมินในระดับดีเด่นทุกคน เพื่อเสริมสร้ำงแรงจูงใจที่เป็นธรรมในภำพรวมของ
ส่วนรำชกำร  และเมื่อพิจำรณำให้ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับกำรเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ ให้แจ้ง
ผลให้ส ำนักงำน ก พ ทรำบด้วย
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            4.3 การเบิกจ่ายงบประมาณเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ 

                         1)  ให้ส่วนรำชกำรใช้เงิบงบประมำณของส่วนรำชกำร โดยไม่รวมอยู่ ใน                      

วงเงินงบประมำณส ำหรับกำรเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติ 

                         2) กรณีที่ไม่สำมำรถด ำเนินกำรได้ตำมข้อ 1) ให้ส่วนรำชกำรน ำเงินเหลือจ่ำยจำกงบรำยจ่ำย
อื่นๆ ที่ส่วนรำชกำรได้รับกำรจัดสรร โดยปฏิบัติตำมนัยของหนังสือส ำนักงบประมำณที่ นร 0702/ ว 114 

ลงวันที่   23 สิงหำคม 2549 เร่ืองระเบียบว่ำด้วยกำรบริหำรงบประมำณ พ.ศ. 2548 และหลักเกณฑ์และ
วิธีกำรจัดท ำแผน/รำยงำนผลกำรปฏิบัติงำนและกำรใช้จ่ำยงบประมำณ 

                         กรณีที่ไม่สำมำรถด ำเนินกำรได้ตำมข้อ 1) และ 2) ให้ส่วนรำชกำรขอจัดสรรเงินงบประมำณ    
จำกรำยจ่ำยงบกลำงรำยกำรเงินเลื่อนขั้นเลื่อนอันดับเงินเดือนและเงินปรับวุฒิข้ำรำชกำรจำกกรมบัญชีกลำง 

 5. การออกจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
                 5.1 ในระหว่ำงที่อยู่ในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสมัฤทธิ์สูง มีผลกำรปฏิบตัิรำชกำร ดังนี้  
                          กรณทีี่ 1 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับปฏบิัติการ 
  1)  มีผลกำรปฏิบัติรำชกำรต่ ำกว่ำระดับดีมำก 2 ครั้ง ติดต่อกัน หรือ 

 2) มีผลกำรปฏบิัติรำชกำรต่ ำกว่ำระดับดีมำก เป็นครั้งที่ 3 หรือ 

 3) มีผลกำรปฏบิัติรำชกำรต่ ำกว่ำระดับดี 
                        กรณีที่ 2 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ระดับช านาญการ มีผลกำรปฏิบัติ
รำชกำรต่ ำกว่ำระดับดีมำก 

                 5.2 ลำออกจำกระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
                 5.3 ได้รับกำรแต่งตั้งให้ด ำรงต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับช ำนำญกำรพิเศษ 

                 5.4 โอนไปส่วนรำชกำรอื่น 

                  ทั้ งนี้  ในกรณีที่ มี เหตุผลและควำมจ ำ เป็น เพื่ อประโยชน์ ของทำงรำชกำรที่                        
ไม่อำจด ำเนินกำรตำมแนวทำงของระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงข้ำงต้น ให้ส่วนรำชกำรขอ                         

ท ำควำมตกลงกับ ก.พ. เปน็กรณี ๆ ไป 

 

------------------------------------------------ 
 

 

 

 

6 

บทที่ 4 กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง
หน้า 99



 
 

 

 

 

 

ที่ นร 1008/ว 40 

 

 

 

 

 

 ส ำนักงำน ก.พ. 

 ถนนพิษณุโลก  กทม. 10300 

      30 กันยำยน 2553 

เรื่อง    หลักเกณฑ์และเงื่อนไขกำรก ำหนดต ำแหน่ง 

เรียน    (เวียน กระทรวง กรมและจังหวัด)  

อ้ำงถึง    หนังสือส ำนักงำน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 17 ลงวันที่ 2 กรกฎำคม 2552 

สิ่งที่ส่งมำด้วย 1.  หลักเกณฑก์ำรปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งประเภทวิชำกำรส ำหรับผู้ที่อยู่                         
ในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง                         

   2. หลักเกณฑ์กำรก ำหนดต ำแหน่งประเภทวิชำกำร 
                      3. หลักเกณฑ์กำรก ำหนดต ำแหน่งประเภททั่วไป 

             ตำมหนังสือท่ีอ้ำงถึง แจ้งมติ ก.พ. ก ำหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขกำรก ำหนดต ำแหน่ง
ประเภทบรหิำร ประเภทอ ำนวยกำร ประเภทวิชำกำรและประเภทท่ัวไป รวมท้ังหลักเกณฑ์อ่ืนๆ ตำมมำตรำ 47 
แห่งพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ. 2551 มำเพื่อส่วนรำชกำรทรำบและถือปฏิบัติแล้ว 
น้ัน 

                 บัดนี้ ก.พ. ได้พิจำรณำเห็นว่ำ เพื่อให้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร
เกิดควำมคล่องตัว   อำศัยอ ำนำจตำมควำมในมำตรำ   47   แห่งพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำร
พลเรือน พ.ศ. 2551 ก.พ. จึงมีมตปิรับปรุงหลักเกณฑ์และเง่ือนไขกำรก ำหนดต ำแหน่ง ดังนี้ 

          1. ก ำหนดหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งประเภทวิชาการส าหรับผู้ท่ี
อยู่ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย 1   

   2. ยกเลิกหลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภทวิชาการที่ก ำหนดในสิ่งที่ส่งมำด้วย
ของหนังสือที่อ้ำงถึง ข้อ 1 ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำร ข้อ2 ต ำแหน่ง
ประเภทวิชำกำร ระดับช ำนำญกำรพิเศษ เฉพำะข้อ 2.2.1 และข้อ 2.2.2 โดยให้ใช้หลักเกณฑ์                     
กำรก ำหนดต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย 2 แทน   

  3. ยกเลิกหลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภททั่วไป ท่ีก ำหนดในสิ่งที่ส่งมำด้วยของ
หนังสือที่อ้ำงถึง ข้อ 1 ต ำแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงำนหรือช ำนำญงำน โดยให้ใช้หลักเกณฑ์ 
กำรก ำหนดต ำแหน่งประเภททั่วไป ตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย 3 แทน 
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  ยกเลิกหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งส าหรับผู ้ปฏิบัติงาน
ประเภทวิชาการและประเภททั่วไป โดยไม่เปลี่ยนประเภทต าแหน่งและสายงาน ที่ก ำหนดใน
สิ่งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำงถึง เฉพำะข้อ ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร และต ำแหน่ง
ประเภทท่ัวไป ซึ่งก ำหนดไว้หลำยระดับในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติ ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบด้วยแล้ว

ขอแสดงควำมนับถือ

นำงเบญจวรรณ   สร่ำงนทิร
เลขำธิกำร ก พ  

ส ำนักพัฒนำระบบจ ำแนกต ำแหน่งและค่ำตอบแทน
โทร ต่อ 
โทรสำร

 
 

 

  ยกเลิกหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงาน
ประเภทวิชาการและประเภททั่วไป โดยไม่เปลี่ยนประเภทต าแหน่งและสายงาน ที่ก ำหนดใน
สิ่งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำงถึง เฉพำะข้อ ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร และต ำแหน่ง
ประเภทท่ัวไป ซึ่งก ำหนดไว้หลำยระดับในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติ ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบด้วยแล้ว

ขอแสดงควำมนับถือ

นำงเบญจวรรณ   สร่ำงนทิร
เลขำธิกำร ก พ  

ส ำนักพัฒนำระบบจ ำแนกต ำแหน่งและค่ำตอบแทน
โทร ต่อ 
โทรสำร
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ที่ นร ว 

 

ส ำนักงำน ก พ
ถนนพิษณุโลก กทม

 กันยำยน 

เรื่อง    หลักเกณฑ์และเงื่อนไขกำรก ำหนดต ำแหน่ง

เรียน    เวียน กระทรวง กรมและจังหวัด

อ้ำงถึง    หนังสือส ำนักงำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  กรกฎำคม 

สิ่งที่ส่งมำด้วย .  หลักเกณฑก์ำรปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งประเภทวิชำกำรส ำหรับผู้ที่อยู่                         
ในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง                         

    หลักเกณฑ์กำรก ำหนดต ำแหน่งประเภทวิชำกำร 
                       หลักเกณฑ์กำรก ำหนดต ำแหน่งประเภททั่วไป

ตำมหนังสือท่ีอ้ำงถึง แจ้งมติ ก พ. ก ำหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขกำรก ำหนดต ำแหน่ง
ประเภทบริหำร ประเภทอ ำนวยกำร ประเภทวิชำกำรและประเภทท่ัวไป รวมท้ังหลักเกณฑ์อ่ืนๆ ตำมมำตรำ  
แห่งพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ ศ. มำเพื่อส่วนรำชกำรทรำบและถือปฏิบัติแล้ว 
น้ัน

                 บัดนี้ ก พ ได้พิจำรณำเห็นว่ำ เพ่ือให้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร
เกิดควำมคล่องตัว  อำศัยอ ำนำจตำมควำมในมำตรำ   แห่งพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำร
พลเรือน พ ศ.  ก พ. จึงมีมตปิรับปรุงหลักเกณฑ์และเง่ือนไขกำรก ำหนดต ำแหน่ง ดังนี้

. ก ำหนดหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งประเภทวิชาการส าหรับผู้ท่ี
อยู่ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย   

   . ยกเลิกหลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภทวิชาการที่ก ำหนดในสิ่งที่ส่งมำด้วย
ของหนังสือที่อ้ำงถึง ข้อ  ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำร ข้อ  ต ำแหน่ง
ประเภทวิชำกำร ระดับช ำนำญกำรพิเศษ เฉพำะข้อ  และข้อ  โดยให้ใช้หลักเกณฑ์                     
กำรก ำหนดต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย  แทน  

  . ยกเลิกหลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภททั่วไป ท่ีก ำหนดในสิ่งที่ส่งมำด้วยของ
หนังสือที่อ้ำงถึง ข้อ  ต ำแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับปฏิบัติงำนหรือช ำนำญงำน โดยให้ใช้หลักเกณฑ์ 
กำรก ำหนดต ำแหน่งประเภททั่วไป ตำมสิ่งที่ส่งมำด้วย  แทน
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  4. ยกเลิกหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งส าหรับผู ้ปฏิบัติงาน
ประเภทวิชาการและประเภททั่วไป โดยไม่เปลี่ยนประเภทต าแหน่งและสายงาน  ที่ก ำหนดใน                       

สิ่งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำงถึง เฉพำะข้อ 1 ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร และต ำแหน่ง                     
ประเภทท่ัวไป ซึ่งก ำหนดไว้หลำยระดับในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง   

                      จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติ ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบด้วยแล้ว 

                                                                                              ขอแสดงควำมนับถือ 

 

 

                                                                                        (นำงเบญจวรรณ   สร่ำงนทิร)                                     

                                                                                                   เลขำธิกำร ก.พ. 
 

 

 

ส ำนักพัฒนำระบบจ ำแนกต ำแหน่งและค่ำตอบแทน 

โทร. 0 2547 1000 ต่อ 8121 

โทรสำร  0 2547 1439 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

  ยกเลิกหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงาน
ประเภทวิชาการและประเภททั่วไป โดยไม่เปลี่ยนประเภทต าแหน่งและสายงาน ที่ก ำหนดใน
สิ่งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำงถึง เฉพำะข้อ ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร และต ำแหน่ง
ประเภทท่ัวไป ซึ่งก ำหนดไว้หลำยระดับในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติ ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบด้วยแล้ว

ขอแสดงควำมนับถือ

นำงเบญจวรรณ   สร่ำงนทิร
เลขำธิกำร ก พ  

ส ำนักพัฒนำระบบจ ำแนกต ำแหน่งและค่ำตอบแทน
โทร ต่อ 
โทรสำร
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สิ่งที่ส่งมำด้วย 1                           

หลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งประเภทวิชาการส าหรับผู้ที่อยู่ในระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

                 ให้ปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งประเภทวิชำกำรระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรเป็น
ระดับช ำนำญกำรพิเศษได้ภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้ 
                      (1)  หน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
เปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับช ำนำญกำรและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพงำนของ                      
ต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนท่ี ก.พ. ก ำหนด ตำมหนังสือส ำนักงำน ก.พ. ที่ นร 1008 /ว 17                               

ลงวันที่ 2 กรกฎำคม 2552 

                      (2) ให้ก ำหนดต ำแหน่งเป็นกำรเฉพำะครำวเพื่อแต่งตั้งผู้ที่อยู่ในระบบข้ำรำชกำร                      

ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีผ่ำนกำรพัฒนำและมีควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะ สมรรถนะ และมีผลงำนท่ีมี
คุณภำพสูง   เป็นท่ีประจักษ์ตำมเงื่อนไขหลักของกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ในระบบข้ำรำชกำร                

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และเมื่อผู้ด ำรงต ำแหน่งพ้นไปให้ก ำหนดต ำแหน่งเป็นระดับเดิม 
     (3)  ส่วนรำชกำรต้องไม่มีต ำแหน่งประเภทวิชำกำรระดับช ำนำญกำรพิเศษว่ำง 
    ทั้งนี ้กำรปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งเป็นกำรเฉพำะครำวดังกล่ำวที่มีผลท ำให้ค่ำใช้จ่ำย
บุคคลเพิ่มสูงขึน้ ให้ใช้งบประมำณเหลือจ่ำยของส่วนรำชกำรโดยไม่ต้องยุบเลิก  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

  ยกเลิกหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงาน
ประเภทวิชาการและประเภททั่วไป โดยไม่เปลี่ยนประเภทต าแหน่งและสายงาน ที่ก ำหนดใน
สิ่งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำงถึง เฉพำะข้อ ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร และต ำแหน่ง
ประเภทท่ัวไป ซึ่งก ำหนดไว้หลำยระดับในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติ ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบด้วยแล้ว

ขอแสดงควำมนับถือ

นำงเบญจวรรณ   สร่ำงนทิร
เลขำธิกำร ก พ  

ส ำนักพัฒนำระบบจ ำแนกต ำแหน่งและค่ำตอบแทน
โทร ต่อ 
โทรสำร
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สิ่งที่ส่งมำด้วย

หลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภทวชิาการ

ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัตกิารหรือช านาญการ

ต ำแหน่งผู้ปฏิบัติงำนวิชำกำร ซึ่งต้องใช้ผู้ส ำเร็จกำรศึกษำระดับปริญญำ ตำมที่ก ำหนดไว้ใน
มำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง ให้ก ำหนดต ำแหน่งในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง เป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรได้ทุกต ำแหน่ง โดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรให้สอดคล้องตำมภำรกิจของส่วนรำชกำร

หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่งระดับ
ช ำนำญกำรต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับปฏิบัติกำรและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพ
งำนของต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก พ ก ำหนดในเอกสำรแนบ  

ทั้งนี้ ต ำแหน่งที่  ก พ จัดไว้ หรือ อ ก พ กระทรวงก ำหนดเป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรแล้ว ส่วนรำชกำรสำมำรถใช้ต ำแหน่งดังกล่ำวตำมควำมจ ำเป็นของภำรกิจ 
เพื่อแต่งต้ังผู้มีคุณสมบัติ ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและสมรรถนะตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะส ำหรับ
ต ำแหน่งในระดับใดระดับหน่ึงภำยในกรอบระดับต ำแหน่งได้  

ต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดับช านาญการพิเศษ

ต ำแหน่งส ำหรับผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์
ต ำแหน่งนำยแพทย์ ทันตแพทย์ และนำยสัตวแพทย์ ให้ก ำหนดต ำแหน่งใน

ลักษณะกรอบระดับต ำแหน่งเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรหรือช ำนำญกำรพิเศษได้ทุก
ต ำแหน่งโดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของ
ต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำร ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษให้สอดคล้องตำมภำรกิจ                  
ของส่วนรำชกำร

หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำก
ระดับปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรตำมล ำดับและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพงำนของต ำแหน่ง
ตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก พ ก ำหนดในเอกสำรแนบ 
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สิ่งที่ส่งมำด้วย

หลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งประเภทวิชาการส าหรับผู้ที่อยู่ในระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

 ให้ปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งประเภทวิชำกำรระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรเป็น
ระดับช ำนำญกำรพิเศษได้ภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

หน้ำท่ีและควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
เปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับช ำนำญกำรและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพงำนของ
ต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนท่ี ก พ ก ำหนด ตำมหนังสือส ำนักงำน ก พ ที่ นร ว 
ลงวันที่ กรกฎำคม 

ให้ก ำหนดต ำแหน่งเป็นกำรเฉพำะครำวเพื่อแต่งตั้งผู้ที่อยู่ในระบบข้ำรำชกำร
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีผ่ำนกำรพัฒนำและมีควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะ สมรรถนะ และมีผลงำนท่ีมี
คุณภำพสูง   เป็นท่ีประจักษ์ตำมเงื่อนไขหลักของกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ในระบบข้ำรำชกำร
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และเมื่อผู้ด ำรงต ำแหน่งพ้นไปให้ก ำหนดต ำแหน่งเป็นระดับเดิม 
   ส่วนรำชกำรต้องไม่มีต ำแหน่งประเภทวิชำกำรระดับช ำนำญกำรพิเศษว่ำง
    ทั้งนี้ กำรปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งเป็นกำรเฉพำะครำวดังกล่ำวที่มีผลท ำให้ค่ำใช้จ่ำย
บุคคลเพิ่มสูงขึน้ ให้ใช้งบประมำณเหลือจ่ำยของส่วนรำชกำรโดยไม่ต้องยุบเลิก

 
 

 

  ยกเลิกหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงาน
ประเภทวิชาการและประเภททั่วไป โดยไม่เปลี่ยนประเภทต าแหน่งและสายงาน ที่ก ำหนดใน
สิ่งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำงถึง เฉพำะข้อ ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร และต ำแหน่ง
ประเภทท่ัวไป ซึ่งก ำหนดไว้หลำยระดับในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง

จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติ ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบด้วยแล้ว

ขอแสดงควำมนับถือ

นำงเบญจวรรณ   สร่ำงนทิร
เลขำธิกำร ก พ  

ส ำนักพัฒนำระบบจ ำแนกต ำแหน่งและค่ำตอบแทน
โทร ต่อ 
โทรสำร
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สิ่งที่ส่งมำด้วย 2  

 

หลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภทวชิาการ 

1.  ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัตกิารหรือช านาญการ 

                ต ำแหน่งผู้ปฏิบัติงำนวิชำกำร ซึ่งต้องใช้ผู้ส ำเร็จกำรศึกษำระดับปริญญำ ตำมที่ก ำหนดไว้ใน
มำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง ให้ก ำหนดต ำแหน่งในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง  เป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรได้ทุกต ำแหน่ง โดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้ 
                     1.1 ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรให้สอดคล้องตำมภำรกิจของส่วนรำชกำร 

                     1.2 หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่งระดับ
ช ำนำญกำรต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับปฏิบัติกำรและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพ
งำนของต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก.พ. ก ำหนดในเอกสำรแนบ 4   

                     ทั้งนี้ ต ำแหน่งที่  ก .พ. จัดไว้ หรือ อ .ก.พ.กระทรวงก ำหนดเป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรแล้ว ส่วนรำชกำรสำมำรถใช้ต ำแหน่งดังกล่ำวตำมควำมจ ำเป็นของภำรกิจ 
เพื่อแต่งต้ังผู้มีคุณสมบัติ ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและสมรรถนะตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะส ำหรับ
ต ำแหน่งในระดับใดระดับหน่ึงภำยในกรอบระดับต ำแหน่งได้  

2.   ต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดับช านาญการพเิศษ 

                2.2 ต ำแหน่งส ำหรับผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ 
                            2.2.1 ต ำแหน่งนำยแพทย์ ทันตแพทย์ และนำยสัตวแพทย์ ให้ก ำหนดต ำแหน่งใน
ลักษณะกรอบระดับต ำแหน่งเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรหรือช ำนำญกำรพิเศษได้ทุก
ต ำแหน่งโดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี ้
                            (1) ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของ
ต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำร ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษให้สอดคล้องตำมภำรกิจ                  
ของส่วนรำชกำร 
                            (2) หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง    

ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำก                      

ระดับปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรตำมล ำดับและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพงำนของต ำแหน่ง                        
ตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก.พ. ก ำหนดในเอกสำรแนบ 4 
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ส่ิงที่ส่งมำด้วย

หลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภทวชิาการ

ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัตกิารหรือช านาญการ

ต ำแหน่งผู้ปฏิบัติงำนวิชำกำร ซึ่งต้องใช้ผู้ส ำเร็จกำรศึกษำระดับปริญญำ ตำมที่ก ำหนดไว้ใน
มำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง ให้ก ำหนดต ำแหน่งในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง เป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรได้ทุกต ำแหน่ง โดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรให้สอดคล้องตำมภำรกิจของส่วนรำชกำร

หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่งระดับ
ช ำนำญกำรต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับปฏิบัติกำรและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพ
งำนของต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก พ ก ำหนดในเอกสำรแนบ  

ทั้งนี้ ต ำแหน่งที่  ก พ จัดไว้ หรือ อ ก พ กระทรวงก ำหนดเป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรแล้ว ส่วนรำชกำรสำมำรถใช้ต ำแหน่งดังกล่ำวตำมควำมจ ำเป็นของภำรกิจ 
เพื่อแต่งต้ังผู้มีคุณสมบัติ ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและสมรรถนะตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะส ำหรับ
ต ำแหน่งในระดับใดระดับหน่ึงภำยในกรอบระดับต ำแหน่งได้  

ต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดับช านาญการพเิศษ

ต ำแหน่งส ำหรับผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์
ต ำแหน่งนำยแพทย์ ทันตแพทย์ และนำยสัตวแพทย์ ให้ก ำหนดต ำแหน่งใน

ลักษณะกรอบระดับต ำแหน่งเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรหรือช ำนำญกำรพิเศษได้ทุก
ต ำแหน่งโดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของ
ต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำร ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษให้สอดคล้องตำมภำรกิจ                  
ของส่วนรำชกำร

หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำก                      

ระดับปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรตำมล ำดับและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพงำนของต ำแหน่ง                        
ตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก พ ก ำหนดในเอกสำรแนบ 
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                            2.2.2 ต ำแหน่งในสำยงำนด้ำนวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี ที่มีลักษณะงำนเกี่ยวกับ
กำรวิจัยและพัฒนำ หรืองำนลักษณะอื่นที่มีคุณค่ำงำนเทียบได้กับลักษณะงำนวิจัยและพัฒนำ ซึ่งต้องใช้
ควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรสร้ำงสรรค์สิ่งใหม่หรือวิธีกำรใหม่ ให้ก ำหนดต ำแหน่งในลักษณะกรอบระดับ
ต ำแหน่งเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรหรือช ำนำญกำรพิเศษได้ทุกต ำแหน่งโดย
ด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้ 
                             (1) ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำน            
ของต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำร ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษให้สอดคล้องตำมภำรกิจ           
ของส่วนรำชกำร 
                             (2) หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับ
ปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรตำมล ำดับและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพงำนของต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์
กำรประเมินค่ำงำนที่ ก.พ. ก ำหนดในเอกสำรแนบ ๔  

                            ทั้งนี้ ต ำแหน่งตำมข้อ 2.2.1 และข้อ 2.2.2 ที่ ก.พ. จัดไว้ หรือ อ.ก.พ.กระทรวง
ก ำหนดเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรหรือช ำนำญกำรพิเศษแล้วส่วนรำชกำรสำมำรถใช้
ต ำแหน่งดังกล่ำวตำมควำมจ ำเป็นของภำรกิจ เพื่อแต่งตั้งผู้มีคุณสมบัติ ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและ
สมรรถนะตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะส ำหรับต ำแหน่งในระดับใดระดับหนึ่งภำยในกรอบระดับต ำแหน่งได้  
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สิ่งที่ส่งมำด้วย

หลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภททัว่ไป

ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดบัปฏิบัติงานหรือช านาญงาน

ต ำแหน่งผู้ปฏิบัติงำนระดับต้น ซึ่งต้องใช้ผู้ส ำเร็จกำรศึกษำระดับประกำศนียบัตรวิชำชีพ 
ประกำศนียบัตรวิชำชีพเทคนิค ประกำศนียบัตรวิชำชีพช้ันสูง หรืออนุปริญญำ หรืออื่นๆ ตำมท่ีก ำหนด
ไว้ในมำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง ให้ก ำหนดต ำแหน่งในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่งเป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติงำนหรือช ำนำญงำนได้ทุกต ำแหน่ง โดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของ
ต ำแหน่งระดับปฏิบัติงำนและระดับช ำนำญงำนให้สอดคล้องตำมภำรกิจของส่วนรำชกำร

หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับช ำนำญงำนต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับปฏิบัติงำนและผ่ำนกำรประเมิน
คุณภำพงำนของต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก พ ก ำหนดในเอกสำรแนบ ๔ 

ทั้งนี้ ต ำแหน่งที่ ก พ จัดไว้ หรือ อ ก พ กระทรวงก ำหนดเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติงำน
หรือช ำนำญงำนแล้ว ส่วนรำชกำรสำมำรถใช้ต ำแหน่งดังกล่ำวตำมควำมจ ำเป็นของภำรกิจ เพื่อแต่งตั้ง                  
ผู้มีคุณสมบัติ ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและสมรรถนะตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะส ำหรับต ำแหน่งในระดับ
ใดระดับหนึ่งภำยในกรอบระดับต ำแหน่งได้
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สิ่งที่ส่งมำด้วย

หลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภทวชิาการ

ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัตกิารหรือช านาญการ

ต ำแหน่งผู้ปฏิบัติงำนวิชำกำร ซึ่งต้องใช้ผู้ส ำเร็จกำรศึกษำระดับปริญญำ ตำมที่ก ำหนดไว้ใน
มำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง ให้ก ำหนดต ำแหน่งในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง เป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรได้ทุกต ำแหน่ง โดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรให้สอดคล้องตำมภำรกิจของส่วนรำชกำร

หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่งระดับ
ช ำนำญกำรต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับปฏิบัติกำรและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพ
งำนของต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก พ ก ำหนดในเอกสำรแนบ  

ทั้งนี้ ต ำแหน่งที่  ก พ จัดไว้ หรือ อ ก พ กระทรวงก ำหนดเป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรแล้ว ส่วนรำชกำรสำมำรถใช้ต ำแหน่งดังกล่ำวตำมควำมจ ำเป็นของภำรกิจ 
เพื่อแต่งต้ังผู้มีคุณสมบัติ ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและสมรรถนะตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะส ำหรับ
ต ำแหน่งในระดับใดระดับหน่ึงภำยในกรอบระดับต ำแหน่งได้  

ต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดับช านาญการพิเศษ

ต ำแหน่งส ำหรับผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์
ต ำแหน่งนำยแพทย์ ทันตแพทย์ และนำยสัตวแพทย์ ให้ก ำหนดต ำแหน่งใน

ลักษณะกรอบระดับต ำแหน่งเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรหรือช ำนำญกำรพิเศษได้ทุก
ต ำแหน่งโดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของ
ต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำร ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษให้สอดคล้องตำมภำรกิจ                  
ของส่วนรำชกำร

หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำก
ระดับปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรตำมล ำดับและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพงำนของต ำแหน่ง
ตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก พ ก ำหนดในเอกสำรแนบ 

 
 

 

 

ต ำแหน่งในสำยงำนด้ำนวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี ที่มีลักษณะงำนเกี่ยวกับ
กำรวิจัยและพัฒนำ หรืองำนลักษณะอื่นที่มีคุณค่ำงำนเทียบได้กับลักษณะงำนวิจัยและพัฒนำ ซึ่งต้องใช้
ควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรสร้ำงสรรค์สิ่งใหม่หรือวิธีกำรใหม่ ให้ก ำหนดต ำแหน่งในลักษณะกรอบระดับ
ต ำแหน่งเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรหรือช ำนำญกำรพิเศษได้ทุกต ำแหน่งโดย
ด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้

ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำน            
ของต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำร ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษให้สอดคล้องตำมภำรกิจ           
ของส่วนรำชกำร

หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับช ำนำญกำรและระดับช ำนำญกำรพิเศษต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับ
ปฏิบัติกำรและระดับช ำนำญกำรตำมล ำดับและผ่ำนกำรประเมินคุณภำพงำนของต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์
กำรประเมินค่ำงำนที่ ก พ ก ำหนดในเอกสำรแนบ ๔ 

ทั้งนี้ ต ำแหน่งตำมข้อ และข้อ ที่ ก พ จัดไว้ หรือ อ ก พ กระทรวง
ก ำหนดเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำรหรือช ำนำญกำรหรือช ำนำญกำรพิเศษแล้วส่วนรำชกำรสำมำรถใช้
ต ำแหน่งดังกล่ำวตำมควำมจ ำเป็นของภำรกิจ เพื่อแต่งตั้งผู้มีคุณสมบัติ ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและ
สมรรถนะตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะส ำหรับต ำแหน่งในระดับใดระดับหนึ่งภำยในกรอบระดับต ำแหน่งได้  
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สิ่งที่ส่งมำด้วย 3 

 

หลักเกณฑ์การก าหนดต าแหน่งประเภททัว่ไป 

1. ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดบัปฏิบัติงานหรือช านาญงาน  

                ต ำแหน่งผู้ปฏิบัติงำนระดับต้น ซึ่งต้องใช้ผู้ส ำเร็จกำรศึกษำระดับประกำศนียบัตรวิชำชีพ 
ประกำศนียบัตรวิชำชีพเทคนิค ประกำศนียบัตรวิชำชีพช้ันสูง หรืออนุปริญญำ หรืออื่นๆ ตำมท่ีก ำหนด
ไว้ในมำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง ให้ก ำหนดต ำแหน่งในลักษณะกรอบระดับต ำแหน่ง เป็นต ำแหน่งระดับ
ปฏิบัติงำนหรือช ำนำญงำนได้ทุกต ำแหน่ง โดยด ำเนินกำรภำยใต้เง่ือนไข ดังนี้ 

                              (1)  ก ำหนดหน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของ
ต ำแหน่งระดับปฏิบัติงำนและระดับช ำนำญงำนให้สอดคล้องตำมภำรกิจของส่วนรำชกำร 

                              (2) หน้ำที่และควำมรับผิดชอบ คุณภำพและควำมยุ่งยำกของงำนของต ำแหน่ง
ระดับช ำนำญงำนต้องเปลี่ยนแปลงเพิ่มสูงขึ้นในสำระส ำคัญจำกระดับปฏิบัติงำนและผ่ำนกำรประเมิน
คุณภำพงำนของต ำแหน่งตำมหลักเกณฑ์กำรประเมินค่ำงำนที่ ก.พ. ก ำหนดในเอกสำรแนบ ๔  

                ทั้งนี้ ต ำแหน่งที่ ก.พ. จัดไว้ หรือ อ.ก.พ.กระทรวงก ำหนดเป็นต ำแหน่งระดับปฏิบัติงำน
หรือช ำนำญงำนแล้ว ส่วนรำชกำรสำมำรถใช้ต ำแหน่งดังกล่ำวตำมควำมจ ำเป็นของภำรกิจ เพื่อแต่งตั้ง                  
ผู้มีคุณสมบัติ ควำมรู้ควำมสำมำรถ ทักษะและสมรรถนะตรงตำมคุณสมบัติเฉพำะส ำหรับต ำแหน่งในระดับ
ใดระดับหนึ่งภำยในกรอบระดับต ำแหน่งได ้ 
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ที่ นร 1003/ว 4 ส ำนักงำน ก.พ. 
 ถนนพิษณุโลก  กทม. 10300 

          11  มีนำคม  2554 

เรื่อง  ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
เรียน  (เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด) 
อ้ำงถึง 1. หนังสือส ำนกังำน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 42 ลงวันที่ 30 กันยำยน 2553 

 2. หนังสอืส ำนกังำน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 40 ลงวันที่ 30 กันยำยน 2553 

  ตำมหนังสือท่ีอ้ำงถึง 1 แจ้งมติ ก.พ. ก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้
ปรับปรุงใหม่ให้สอดคล้องกับพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ. 2551 มำเพื่อส่วนรำชกำรทรำบและ
ถือปฏิบัติ ควำมแจ้งแล้ว นั้น 
 บัดนี้ ก.พ. ได้พิจำรณำเห็นว่ำ เพื่อให้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีควำมเหมำะสม        
และสอดคล้องกับทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคุณภำพในภำครำชกำร ก .พ. จึงมีมติให้ปรับปรุง     
กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ดังนี้ 
 1. ให้เพิ่มเติมคุณสมบัติของผู้เข้ำรับกำรคัดเลือกในเอกสำรสิ่งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำง
ถึ ง  1 ข้ อ 1.2 เป็นดั งนี้  “1)  เ ป็นข้ ำรำชกำรพลเรือนสำมัญซึ่ งด ำรงต ำแหน่ งประเภท วิชำกำร                       
ระดับปฏิบัติกำรหรือระดับช ำนำญกำร” 
 2. ส ำหรับกำรปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งเป็นกำรเฉพำะครำวเพื่อแต่งตั้งข้ำรำชกำร      
พลเรือนสำมัญผู้ใดที่อยู่ในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงประเภทวิชำกำร ระดับช ำนำญกำรเป็น       
ระดับช ำนำญกำรพิเศษ ตำมสิ่งท่ีส่งมำด้วย 1 ของหนังสือที่อ้ำงถึง 2 ต้องเป็นกรณีที่ผู้นั้นได้สั่งสม
ประสบกำรณ์ตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์มำแล้วไม่น้อยกว่ำ 2 ปี 

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบ     
ด้วยแล้ว     

 ขอแสดงควำมนับถือ 

 
 (นำยนนทิกร  กำญจนะจิตรำ) 

เลขำธิกำร ก.พ. 
ศูนย์นักบริหำรระดับสูง 
โทร. 0 2547 1709 

โทรสำร 0 2547 1736 
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ที่ นร ว   ส ำนักงำน ก พ  
 ถนนพิษณุโลก กทม

      มกรำคม  

เรื่อง  ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

เรียน  เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด  

อ้ำงถึง  หนังสือส ำนักงำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  กันยำยน 

สิ่งที่ส่งมำด้วย  แนวปฏิบัติกรณีข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิส์ูงโอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่น 

           ตำมหนังสือที่อ้ำงถึง แจ้งมติ  ก พ. ก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้ มีผลสัมฤทธิ์ สู ง                      
ที่ได้ปรับปรุงใหม่มำใช้ส ำหรับข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญเพื่อให้ข้ำรำชกำรกลุ่มดังกล่ำวได้รับกำรพัฒนำ                  
อย่ำงเต็มศักยภำพ อันจะส่งผลให้สำมำรถเติบโตเป็นข้ำรำชกำรระดับสูงได้อย่ำงมีคุณภำพในเวลำที่เหมำะสม                   
ควำมแจ้งแล้ว นั้น 

           บัดนี้  ก พ. พิจำรณำเห็นว่ำ เพื่อให้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีควำมเหมำะสม                        
และสอดคล้องกับทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคุณภำพในภำครำชกำรในระยะต่อไป ก พ. จึงมีมติ                     
ให้ทุกส่วนรำชกำรจัดให้มีกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพภำยใต้ระบบข้ำ รำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง                       
โดยให้ยกเลิกแนวทำงปฏิบัติ เกี่ ยวกับกำรออกจำกระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูงกรณีโอนไป                        
ส่วนรำชกำรอื่นในสิ่ งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำงถึง ข้อ  และก ำหนดแนวปฏิบัติกรณีข้ำรำชกำร                               
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่น ตำมสิ่งที่ส่งมำด้วยแนบท้ำยนี้

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบั ติ ต่อไป ทั้ งนี้  ได้แจ้งให้กรมและจังหวัด                          
ทรำบด้วยแล้ว  

 ขอแสดงควำมนับถือ

นำยนนทิกร  กำญจนะจิตรำ
เลขำธิกำร ก พ  

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง
โทร       
โทรสำร 
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ที่ นร ว  ส ำนักงำน ก พ  
 ถนนพิษณุโลก กทม

      มีนำคม  

เรื่อง  ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
เรียน  เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด  
อ้ำงถึง . หนังสือส ำนกังำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  กันยำยน 

. หนังสอืส ำนกังำน ก พ. ที่ นร ว  ลงวันที่  กันยำยน 

  ตำมหนังสือท่ีอ้ำงถึง  แจ้งมติ ก พ. ก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้
ปรับปรุงใหม่ให้สอดคล้องกับพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ ศ.  มำเพ่ือส่วนรำชกำรทรำบและ
ถือปฏิบัติ ควำมแจ้งแล้ว นั้น 
 บัดนี้ ก พ. ได้พิจำรณำเห็นว่ำ เพื่อให้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีควำมเหมำะสม        
และสอดคล้องกับทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคุณภำพในภำครำชกำร ก พ. จึงมีมติให้ปรับปรุง     
กระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ดังนี้
 . ให้เพิ่มเติมคุณสมบัติของผู้เข้ำรับกำรคัดเลือกในเอกสำรสิ่งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำง
ถึ ง   ข้ อ  เป็นดั งนี้  “ )  เป็นข้ ำรำชกำรพลเรือนสำมัญซึ่ งด ำรงต ำแหน่ งประเภท วิชำกำร                       
ระดับปฏิบัติกำรหรือระดับช ำนำญกำร”
 . ส ำหรับกำรปรับปรุงกำรก ำหนดต ำแหน่งเป็นกำรเฉพำะครำวเพื่อแต่งตั้งข้ำรำชกำร      
พลเรือนสำมัญผู้ใดที่อยู่ในระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงประเภทวิชำกำร ระดับช ำนำญกำรเป็น       
ระดับช ำนำญกำรพิเศษ ตำมสิ่งท่ีส่งมำด้วย  ของหนังสือที่อ้ำงถึง  ต้องเป็นกรณีที่ผู้นั้นได้สั่งสม
ประสบกำรณ์ตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์มำแล้วไม่น้อยกว่ำ  ปี 

 จึงเรียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบัติต่อไป ทั้งนี้ ได้แจ้งให้กรมและจังหวัดทรำบ     
ด้วยแล้ว     

 ขอแสดงควำมนับถือ

นำยนนทิกร  กำญจนะจิตรำ
เลขำธิกำร ก พ  

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง
โทร.   
โทรสำร   
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ที่ นร 1003/ว 1  ส ำนักงำน ก.พ. 
 ถนนพิษณุโลก  กทม. 10300 

          26  มกรำคม  2555 

เรื่อง  ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

เรียน  (เวียนกระทรวง กรม และจังหวัด) 

อ้ำงถึง  หนังสือส ำนักงำน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 42 ลงวันที่ 30 กันยำยน 2553 

สิ่งที่ส่งมำด้วย  แนวปฏิบัติกรณีข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิส์ูงโอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่น 

           ตำมหนังสือที่อ้ำงถึง แจ้งมติ  ก .พ. ก ำหนดให้น ำระบบข้ำรำชกำรผู้ มีผลสัมฤทธิ์ สู ง                      
ที่ได้ปรับปรุงใหม่มำใช้ส ำหรับข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญเพื่อให้ข้ำรำชกำรกลุ่มดังกล่ำวได้รับกำรพัฒนำ                  
อย่ำงเต็มศักยภำพ อันจะส่งผลให้สำมำรถเติบโตเป็นข้ำรำชกำรระดับสูงได้อย่ำงมีคุณภำพในเวลำที่เหมำะสม                   
ควำมแจ้งแล้ว นั้น 

           บัดนี้  ก.พ. พิจำรณำเห็นว่ำ เพื่อให้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีควำมเหมำะสม                        
และสอดคล้องกับทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคุณภำพในภำครำชกำรในระยะต่อไป ก .พ. จึงมีมติ                     
ให้ทุกส่วนรำชกำรจัดให้มีกำรบริหำรก ำลังคนคุณภำพภำยใต้ระบบข้ำ รำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง                       
โดยให้ยกเลิกแนวทำงปฏิบัติ เกี่ ยวกับกำรออกจำกระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูงกรณีโอนไป                        
ส่วนรำชกำรอื่นในสิ่ งที่ส่งมำด้วยของหนังสือที่อ้ำงถึง ข้อ 5.4 และก ำหนดแนวปฏิบัติกรณีข้ำรำชกำร                               
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่น ตำมสิ่งที่ส่งมำด้วยแนบท้ำยนี้ 

  จึงเ รียนมำเพื่อโปรดทรำบและถือปฏิบั ติ ต่อไป ทั้ งนี้  ได้แจ้งให้กรมและจังหวัด                          
ทรำบด้วยแล้ว  

 ขอแสดงควำมนับถือ 

 

(นำยนนทิกร  กำญจนะจิตรำ) 
เลขำธิกำร ก.พ. 

ศูนย์นักบริหำรระดับสูง 
โทร. 0 2547 1709, 0 2547 1704, 0 2547 1731 

โทรสำร 0 2547 1736 
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แนวปฏิบัติกรณีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโอนไปสังกดัส่วนราชการอื่น 

1. หลักการ 
                เพื่อให้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System: HiPPS)   มี
ควำมเหมำะสม สอดคล้องกับทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคุณภำพในอนำคต สำมำรถรองรับกำรเคลื่อนย้ำย
ถ่ำยเทก ำลังคนคุณภำพในระบบรำชกำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและเพื่อให้กำรใช้ประโยชน์กลุ่มก ำลังคน
คุณภำพเป็นไปอย่ำงต่อเน่ืองในภำพรวมของระบบรำชกำร จึงก ำหนดให้ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโอนไป
สังกัดส่วนรำชกำรอื่นให้ยังคงสถำนภำพควำมเป็นข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

2. การพัฒนาข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สงู 
                2.1 กรณีข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่น ใหส้่วนรำชกำรด ำเนินกำร ดังนี้ 
        - ส่วนรำชกำรต้นสังกดัเดิม 

          ให้ส่วนรำชกำรต้นสังกัดเดิมส่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปยัง        
ส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม ่อำท ิประวัติกำรพฒันำตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ ผลงำนและผลกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร เป็นต้น เพื่อใชเ้ป็นข้อมูลประกอบกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อไป 

  - ส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม ่

           1) กรณีส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ที่มีระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สงูแล้ว ให้ส่วน
รำชกำรจัดให้มีกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มผีลสัมฤทธิ์สูงอย่ำงต่อเนื่องและพจิำรณำปรับปรงุกรอบกำรสั่งสม
ประสบกำรณ์รำยบุคคลของขำ้รำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้เชือ่มโยงและสอดคล้องกับควำมต้องกำรในกำรเตรียม
ก ำลังคน    ของส่วนรำชกำร 

                              2) กรณีส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ที่ยังไม่มีระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ให้ อ.ก.พ. 

กรม หรือคณะกรรมกำรที ่อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง พิจำรณำด ำเนินกำรน ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปใช้เป็น
เครื่องมือกำรบริหำรก ำลังคนคณุภำพอย่ำงมีประสิทธิภำพ รวมทั้งจัดให้มกีำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง      
ใหส้อดคล้องกบัทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคณุภำพในอนำคตของภำครำชกำร  
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หลักการ
เพื่อให้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มี

ควำมเหมำะสม สอดคล้องกับทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคุณภำพในอนำคต สำมำรถรองรับกำรเคลื่อนย้ำย
ถ่ำยเทก ำลังคนคุณภำพในระบบรำชกำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและเพื่อให้กำรใช้ประโยชน์กลุ่มก ำลังคน
คุณภำพเป็นไปอย่ำงต่อเน่ืองในภำพรวมของระบบรำชกำร จึงก ำหนดให้ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโอนไป
สังกัดส่วนรำชกำรอื่นให้ยังคงสถำนภำพควำมเป็นข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

การพัฒนาข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สงู
กรณีข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่น ใหส้่วนรำชกำรด ำเนินกำร ดังนี้

 ส่วนรำชกำรต้นสังกดัเดิม
  ให้ส่วนรำชกำรต้นสังกัดเดิมส่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปยัง        
ส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ อำทิ ประวัติกำรพฒันำตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ ผลงำนและผลกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร เป็นต้น เพื่อใชเ้ป็นข้อมูลประกอบกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อไป
 ส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่
  กรณีส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ที่มีระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สงูแล้ว ให้ส่วน
รำชกำรจัดให้มีกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มผีลสัมฤทธิ์สูงอย่ำงต่อเนื่องและพจิำรณำปรับปรงุกรอบกำรสั่งสม
ประสบกำรณ์รำยบุคคลของขำ้รำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้เชือ่มโยงและสอดคล้องกับควำมต้องกำรในกำรเตรียม
ก ำลังคน    ของส่วนรำชกำร

กรณีส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ที่ยังไม่มีระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ให้ อ ก พ
กรม หรือคณะกรรมกำรท่ี อ ก พ กรมแต่งตั้ง พิจำรณำด ำเนินกำรน ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปใช้เป็น
เครื่องมือกำรบริหำรก ำลังคนคณุภำพอย่ำงมีประสิทธิภำพ รวมทั้งจัดให้มกีำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง      
ใหส้อดคล้องกบัทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคณุภำพในอนำคตของภำครำชกำร 

ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย 

 
 

 

กรณีข้ ำรำชกำรผู้ มีผลสัมฤทธิ์ สู งที่ โอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่นก่อนใช้แนวทำงปฏิบัตินี้    
ให้ส่วนรำชกำรต้นสังกัดปัจจุบันสอบถำมควำมสมัครใจของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ ได้รับโอน 
ว่ำประสงค์จะเข้ำสู่ ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สู งหรือไม่  หำกประสงค์จะเข้ำสู่ ระบบ ให้ ส่วน                   
รำชกำรดังกล่ำวจัดให้มีกำรพัฒนำท่ีสำมำรถทดแทนกำรพัฒนำในช่วงท่ีขำดไปได้ และจัดท ำกรอบกำร
สั่งสมประสบกำรณ์ให้สอดคล้อง กับควำมต้องกำรในกำรเตรียมก ำลังคนของส่วนรำชกำร 
  ทั้งนี้ ให้ส่วนรำชกำรแจ้งหลักฐำนกำรโอนให้ส ำนักงำน ก พ ทรำบ พร้อมจัดส่งกรอบกำร
สั่ งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลโดยเร็ว เพ่ือประโยชน์ ในกำรปรับปรุงคลังข้อมูลก ำลังคนคุณภำพ
ของภำครำชกำรต่อไป

การนับระยะเวลา
เมื่อส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ได้จัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลของข้ำรำชกำร

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่เชื่อมโยงและสอดคล้องกับควำมต้องกำรในกำรเตรียมก ำลังคนของส่วนรำชกำรแล้วเสร็จและ
จัดส่งให้ส ำนักงำน ก พ ทรำบแล้ว กำรนับระยะเวลำกำรเป็นข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้นับต่อเนื่องจำกวันที่มี
ค ำส่ังรับโอน และกำรนับระยะเวลำกำรส่ังสมประสบกำรณ์ตำมกรอบกำรส่ังสมประสบกำรณ์รำยบุคคล ให้นับ
ต่อเนื่องจำกวันที่ส่วนรำชกำรได้จัดส่งกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลให้ส ำนักงำน ก พ เว้นแต่ ในกรณี
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไปส่วนรำชกำรอื่นก่อนใช้แนวทำงปฏิบัตินี้ เมื่อได้ด ำเนินกำรตำมข้อ แล้ว ให้
นับระยะเวลำกำรเป็นข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและกำรส่ังสมประสบกำรณ์ตำมกรอบกำรส่ังสมประสบกำรณ์
รำยบุคคลต่อเนื่องจำกช่วงเวลำท่ีขำดหำยไปโดยเร่ิมตั้งแต่วันที่ใช้แนวทำงปฏิบัตินี ้
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หลักการ
เพื่อให้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มี

ควำมเหมำะสม สอดคล้องกับทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคุณภำพในอนำคต สำมำรถรองรับกำรเคลื่อนย้ำย
ถ่ำยเทก ำลังคนคุณภำพในระบบรำชกำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและเพื่อให้กำรใช้ประโยชน์กลุ่มก ำลังคน
คุณภำพเป็นไปอย่ำงต่อเน่ืองในภำพรวมของระบบรำชกำร จึงก ำหนดให้ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโอนไป
สังกัดส่วนรำชกำรอื่นให้ยังคงสถำนภำพควำมเป็นข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

การพัฒนาข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สงู
กรณีข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่น ใหส้่วนรำชกำรด ำเนินกำร ดังนี้

 ส่วนรำชกำรต้นสังกดัเดิม
  ให้ส่วนรำชกำรต้นสังกัดเดิมส่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปยัง        
ส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ อำท ิประวัติกำรพฒันำตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ ผลงำนและผลกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร เป็นต้น เพื่อใชเ้ป็นข้อมูลประกอบกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อไป
 ส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่
  กรณีส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ที่มีระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สงูแล้ว ให้ส่วน
รำชกำรจัดให้มีกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มผีลสัมฤทธิ์สูงอย่ำงต่อเนื่องและพจิำรณำปรับปรงุกรอบกำรสั่งสม
ประสบกำรณ์รำยบุคคลของขำ้รำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้เชือ่มโยงและสอดคล้องกับควำมต้องกำรในกำรเตรียม
ก ำลังคน    ของส่วนรำชกำร

กรณีส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ที่ยังไม่มีระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ให้ อ ก พ
กรม หรอืคณะกรรมกำรที ่อ ก พ กรมแต่งตั้ง พิจำรณำด ำเนินกำรน ำระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปใช้เป็น
เครื่องมือกำรบริหำรก ำลังคนคณุภำพอย่ำงมีประสิทธิภำพ รวมทั้งจัดให้มกีำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง      
ใหส้อดคล้องกบัทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคณุภำพในอนำคตของภำครำชกำร 
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แนวปฏิบัติกรณีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโอนไปสังกดัส่วนราชการอื่น

หลักการ
เพื่อให้ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มี

ควำมเหมำะสม สอดคล้องกับทิศทำงกำรเตรียมก ำลังคนคุณภำพในอนำคต สำมำรถรองรับกำรเคลื่อนย้ำย
ถ่ำยเทก ำลังคนคุณภำพในระบบรำชกำรได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและเพื่อให้กำรใช้ประโยชน์กลุ่มก ำลังคน
คุณภำพเป็นไปอย่ำงต่อเน่ืองในภำพรวมของระบบรำชกำร จึงก ำหนดให้ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโอนไป
สังกัดส่วนรำชกำรอื่นให้ยังคงสถำนภำพควำมเป็นข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

การพัฒนาข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สงู
กรณีข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่น ใหส้่วนรำชกำรด ำเนินกำร ดังนี้

 ส่วนรำชกำรต้นสังกดัเดิม
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ก ำลังคน    ของส่วนรำชกำร
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     2.2 กรณีข้ ำรำชกำรผู้ มีผลสัมฤทธิ์ สู งที่ โอนไปสังกัดส่วนรำชกำรอื่นก่อนใช้แนวทำงปฏิบัตินี้                      
ให้ส่วนรำชกำรต้นสังกัดปัจจุบันสอบถำมควำมสมัครใจของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ ได้รับโอน                
ว่ำประสงค์จะเข้ำสู่ ระบบข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สู งหรือไม่  หำกประสงค์จะเข้ำสู่ ระบบ ให้ ส่วน                   
รำชกำรดังกล่ำวจัดให้มีกำรพัฒนำท่ีสำมำรถทดแทนกำรพัฒนำในช่วงท่ีขำดไปได้ และจัดท ำกรอบกำร                                  

สั่งสมประสบกำรณ์ให้สอดคล้อง กับควำมต้องกำรในกำรเตรียมก ำลังคนของส่วนรำชกำร 
  ทั้งนี้ ให้ส่วนรำชกำรแจ้งหลักฐำนกำรโอนให้ส ำนักงำน ก.พ. ทรำบ พร้อมจัดส่งกรอบกำร           
สั่ งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลโดยเร็ว เพ่ือประโยชน์ ในกำรปรับปรุงคลังข้อมูลก ำลังคนคุณภำพ                         

ของภำครำชกำรต่อไป  

 

3. การนบัระยะเวลา 
                เมื่อส่วนรำชกำรต้นสังกัดใหม่ได้จัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลของข้ำรำชกำร                 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่เชื่อมโยงและสอดคล้องกับควำมต้องกำรในกำรเตรียมก ำลังคนของส่วนรำชกำรแล้วเสร็จและ
จัดส่งให้ส ำนักงำน ก.พ. ทรำบแล้ว กำรนับระยะเวลำกำรเป็นข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้นับต่อเนื่องจำกวันที่มี
ค ำส่ังรับโอน และกำรนับระยะเวลำกำรส่ังสมประสบกำรณ์ตำมกรอบกำรส่ังสมประสบกำรณ์รำยบุคคล ให้นับ
ต่อเนื่องจำกวันที่ส่วนรำชกำรได้จัดส่งกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลให้ส ำนักงำน ก.พ. เว้นแต่ ในกรณี
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไปส่วนรำชกำรอื่นก่อนใช้แนวทำงปฏิบัตินี้ เมื่อได้ด ำเนินกำรตำมข้อ 2.2 แล้ว ให้
นับระยะเวลำกำรเป็นข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและกำรส่ังสมประสบกำรณ์ตำมกรอบกำรส่ังสมประสบกำรณ์
รำยบุคคลต่อเนื่องจำกช่วงเวลำท่ีขำดหำยไปโดยเร่ิมตั้งแต่วันที่ใช้แนวทำงปฏิบัตินี ้
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ศรัทธาคือ การเชื่อในสิ่งที่เรามองไม่เห็น
และรางวัลแห่งศรัทธานี้คือการเห็นในสิ่งที่เราเชื่อ
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บทบาทของผู้ที่เกี่ยวข้อง
กับระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

5

5.1 บทบาทของข้าราชการกลุ่มกำาลังคนคุณภาพ
• ศึกษากลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลภายใต้ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เพื่อให้มีความเข้าใจที่ถูกต้อง
เกี่ยวกับระบบ
• ศึกษาและทำาความเข ้าใจเกี ่ยวกับกรอบการสั ่งสม
ประสบการณ์ของส่วนราชการ (ระดับกรม) เพื่อให้เห็น
ภาพรวมเส้นทางการหมุนเวียนงานและเพ่ือให้เป้าหมายการพัฒนา
ที่ตกลงร่วมกับส่วนราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
• จัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล ร่วมกับ
ผู ้ร ับผิดชอบระบบของส่วนราชการและผู ้บ ังคับบัญชา
ระดับต้นของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง  เพ่ือให้เห็นภาพรวม
เส้นทางการหมุนเวียนงาน
• ศึกษาและทำาความเข้าใจเก่ียวกับกรอบการฝึกอบรมและพัฒนา
ข้าราชการที่เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
เพื ่อนำาไปประกอบการจัดทำาแผนความก้าวหน้าในอาชีพ
รายบุคคล
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• จัดท ำาแผนความก้าวหน้าในอาช ีพรายบุคคลหรือ
กรอบการสั ่งสมประสบการณ์รายบุคคล โดยปรึกษา
กับหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชาระดับต้น
• เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาตามกรอบการฝีกอบรม
และพัฒนาท่ีสำานักงาน ก.พ. กำาหนด เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
สมรรถนะและทักษะที่จำาเป็นต่อการปฏิบัติราชการ
• ตระหนักในความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง มีวินัย
ในตนเอง และมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้หรือพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยหมุนเวียนงานและส่ังสมประสบการณ์
ตามท่ีตกลงร่วมกับส่วนราชการ เพ่ือให้การส่ังสมประสบการณ์
รายบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด สอดคล้องกับ
เป้าหมายการพัฒนา
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เพื ่อนำาไปประกอบการจัดทำาแผนความก้าวหน้าในอาชีพ
รายบุคคล

บทที่ 5 บทบาทของผู้ที่เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หน้า 114
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กับหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชาระดับต้น
• เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาตามกรอบการฝีกอบรม
และพัฒนาท่ีสำานักงาน ก.พ. กำาหนด เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
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เป้าหมายการพัฒนา
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ร่วมกับส่วนราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
• ศึกษาและทำาความเข้าใจเก่ียวกับกรอบการส่ังสมประสบการณ์
ของส่วนราชการ (ระดับกรม) เพื่อให้เห็นภาพรวมเส้นทาง
การหม ุนเว ียนงานและเพ ื ่ อให ้ เป ้ าหมายการพ ัฒนา
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ตกลงร่วมกับส่วนราชการ
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• ศึกษาและทำาความเข้าใจเกี ่ยวกับกรอบการฝึกอบรม
และพัฒนาข้าราชการที ่เกี ่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธ์ิสูงเพ่ือนำาไปกำาหนดงานท่ีจะมอบหมายและข้อตกลง
ในการปฏิบัติงานกับข้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์สูงอย่าง
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สมรรถนะและทักษะที ่จ ำาเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที ่ เป ็น
ผู้สอนงานและผู ้มอบหมายงาน
• สอนงาน ให้คำาแนะนำาและข้อปรึกษาแก่ข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในการดำาเนินการตามกระบวนการพัฒนา
• ควบคุม ดูแลการประเม ินผลการปฏิบัต ิงานของ
ข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธิ ์สูง
• เป็นต้นแบบที ่ด ีให้แก่ข ้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์สูง
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5.3 บทบาทของผู้รับผิดชอบระบบบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพ
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ร่วมกับส่วนราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
• ติดตามการพัฒนาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงแต่ละคน
ว่ามีความสอดคล้องกับกรอบการส่ังสมประสบการณ์ รวมท้ัง
แผนความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคลหรือ กรอบการสั่งสม
ประสบการณ์รายบุคคลหรือไม่อย่างไร และนำาเสนอข้อมูล
กับฝ่ายบริหารเมื่อเกิดปัญหาในการดำาเนินการ
• เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนาตามกรอบการฝีกอบรม
และพัฒนาที่สำานักงาน ก.พ. กำาหนด เพื่อพัฒนาศักยภาพ
สมรรถนะและทักษะท่ีจำาเป็นต่อการปฏิบัติหน้าท่ีเป็นผู้สอนงาน
และผู้มอบหมายงาน
• เป็นที่ปรึกษาให้กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ เกี่ยวกับ
ระบบการบริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในส่วนราชการ
และระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
• สนับสนุนให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ ได้ทำาหน้าที่อย่าง
เหมาะสมตามบทบาทภายใต้แนวทางของระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
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5.4 บทบาทของสำานักงาน ก.พ.
• ให้ความรู้และให้คำาปรึกษาแก่ส่วนราชการในการบริหาร
จ ัดการก ำาล ังคนค ุณภาพโดยใช ้ระบบข ้าราชการผ ู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูงเป็นแนวทางต้นแบบ 
• กำากับดูแลจำานวนและกำาหนดมาตรฐานคุณภาพของกำาลังคน
คุณภาพในภาพรวม ตลอดจนวางมาตรการจูงใจสำาหรับ
ส่วนราชการที่มีการดำาเนินการตามแผนพัฒนากำาลังคน
คุณภาพอย่างมีประสิทธิภาพ
• สนับสนุนองค์ความรู้/คู่มือ/หลักสูตรที่จำาเป็นให้แก่ผู้ที่
เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
• พัฒนาข้าราชการที ่เกี ่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูงตามกรอบการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง และข้าราชการท่ีเก่ียวข้องกับระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
• ติดตามการพัฒนาระบบการบริหารกำาลังคนคุณภาพ
ของในส่วนราชการและระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
และรายงานผลการดำาเนินการต่อคณะกรรมการที่เกี ่ยวข้อง 
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เราไม่ควรมองย้อนกลับไปในอดีต 
นอกจากเพื่อรับรู้บทเรียนจากความผิดพลาด

หรือเพื่อประโยชน์จากประสบการณ์ราคาแพงที่ได้มา 
- George Washington -
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ประเด็นถาม-ตอบ6

6.1 ภาพรวมการดำาเนินงานระบบบริหารกำาลังคนคุณภาพ

1. ทำาไมจึงต้องมีระบบการบริหาร
กำาลังคนคุณภาพ และระบบการ
บริหารกำาลังคนคุณภาพต่างจาก
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
อย่างไร

เพื่อให้ส่วนราชการไทยมีการบริหารจัดการกลุ่มกำาลังคน
คุณภาพให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับความ
ต้องการของแต่ละส่วนราชการ ส่วนราชการสามารถ
วางระบบการบริหารกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการ
เองได้ โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนเพื่อเตรียมกำาลังคน
คุณภาพ (Planning) การคัดเลือกและสรรหา (Recruit-
ing & Selecting) การพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์
อย่างเป็นระบบ (Developing) และการติดตามและ
ประเมินผลการดำาเนินงาน (Monitoring & Evaluat-
ing) ของกลุ่มกำาลังคนคุณภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อระบบราชการ โดยส่วนราชการสามารถส่งเสริมและ
สนับสนุนให้กลุ่มกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเข้าสู่
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 
and Potential System : HiPPS) ได้ ตามเกณฑ์การคัด
เลือกที่สำานักงาน ก.พ. กำาหนด ระบบข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ ์ส ูงจึงเป็นเครื ่องมือการเตรียมกำาลังคน
คุณภาพสำาหรับภาคราชการไทย และระบบการบริหาร
จัดการกำาลังคนคุณภาพเป็นเคร่ืองมือการเตรียมกำาลังคน
คุณภาพตามความต้องการของแต่ละส่วนราชการ
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ทุกส่วนราชการท่ีมีข้าราชการในสังกัดเป็นข้าราชการ
พลเรือนสามัญ สามารถพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
กำาลังคนคุณภาพได้ ตามหนังสือสำานักงาน ก.พ. ที่ 
นร 1003/ว 1 ลงวันที่ 26 มกราคม 2555 เรื่องระบบ
ข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธิ ์สูง และสามารถดำาเนินการ
คัดเลือกกำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงได้ตามแนวทางท่ีสำานักงาน ก.พ.
กำาหนด โดยสำานักงาน ก.พ. จะเปิดรับสมัครข้าราชการ
พลเรือนสามัญเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
เป็นประจำาทุกปี ประมาณเดือนมีนาคมถึงมิถุนายน

1. ศึกษาระบบ จากคู่มือการดำาเนินงานระบบการ
บริหารจัดการกำาลังคนคุณภาพในภาคราชการไทยและ
ช้ีแจงทำาความเข้าใจผู้เก่ียวข้อง ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้อำานวยการ
สำานัก/กอง และข้าราชการในส่วนราชการเกี ่ยวกับ
ระบบ ในประเด็นต่างๆ อาทิ ทำาไมต้องนำาระบบมาใช้ 
ประโยชน์ที่จะได้รับ ขั้นตอนการดำาเนินงาน  บทบาท
หน้าที่ของผู้เกี่ยวข้อง เป็นต้น
2. จัดทำากรอบการส่ังสมประสบการณ์ ซ่ึงจะใช้เป็นแผน
พัฒนากำาลังคนคุณภาพในระยะยาว โดยส่วนราชการจะ
ต้องพิจารณาจากการวางแผนกำาลังคนเป็นสำาคัญ
3. สนับสนุนและส่งเสริมให้กำาลังคนคุณภาพของส่วนราชการ
ได้ร ับการคัดเลือกเพื ่อเข ้าส ู ่ เข ้าส ู ่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อเป็นกำาลังสำาคัญในการขับเคลื่อน
และพัฒนาประเทศ
4. จัดทำากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล เพื่อ
ใช้เป็นแผนพัฒนาและติดตามความก้าวหน้าการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการในระบบ HiPPS ต่อไป

2. ส่วนราชการใดบ้างที่สามารถ
นำาระบบการบริหารจัดการกำาลัง
คนคุณภาพตามแนวทางการท่ี
สำานักงาน ก.พ. กำาหนดไปใช้ได้

3. การเตรียมความพร้อมที่สำาคัญ
ต่อการดำาเนินงานระบบบริหาร
จัดการกำาลังคนคุณภาพสำาหรับ
ส่วนราชการท่ีเพ่ิงนำาระบบไปใช้มี
อะไรบ้าง

คำ�ถ�ม
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ไม่ได้ เนื่องจากกรอบการสั่งสมประสบการณ์เป็นกลไก
พัฒนาที่สำาคัญของระบบ HiPPS เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้
ส่วนราชการสามารถวางแผนพัฒนาข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูงได้อย่างมีเป้าหมายและสอดคล้องกับความ
ต้องการของส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

การเตรียมกำาลังคนคุณภาพให้มีจำานวนที่เหมาะสมควร
ต้องดูตำาแหน่งระดับสูงของแต่ละส่วนราชการว่ามี
เท่าไร การดำาเนินการในวันนี้เป็นการเตรียมกำาลังคน
สำาหรับอีก 10 ปีข้างหน้า ส่วนราชการต้องวิเคราะห์
ความต้องการกำาลังคนของส่วนราชการโดยอาจดูจาก
โครงสร้างอายุ อัตราการเกษียณอายุราชการ ความ
ขาดแคลนในสายงานต่าง ๆ เป็นต้น จากข้อมูลดังกล่าว
ส่วนราชการสามารถเตรียมวางแผนและกำาหนดได้
ว่าปีน้ีจะสร้างกำาลังคนคุณภาพก่ีคน ปีหน้าก่ีคน จึงจะ
พอดีกับความต้องการของส่วนราชการได้

4. หากส่วนราชการไม่ส่งกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์จะสามารถ 
ส่งข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก
เพ ื ่ อ เข ้ าส ู ่ ระบบข ้ าราชการผ ู ้ ม ี
ผลสัมฤทธิ ์ส ูงได ้หร ือไม ่

5. ส่วนราชการควรมีจำานวนกำาลัง
คนคุณภาพเท่าไร จึงจะเหมาะสม 
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6.2 การสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

1. การสรรหาข้าราชการเพื่อเข้าสู่
ระบบ HiPPS สามารถดำาเนินการ
ได้กี่แนวทาง

2. คุณสมบัติของผู้มีสิทธิสมัคร
เข้ารับการคัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ระบบ 
HiPPS มีอะไรบ้าง

การสรรหามี 2 วิธี ดังนี้
1. ผู้บังคับบัญชาระดับต้นที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติ
งานเป็นผู้เสนอรายช่ือข้าราชการท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ที ่กำาหนดต่อผู ้บังคับบัญชาระดับสำานัก กองหรือ
ส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสำานัก
หรือกอง เพื่อให้ความเห็นชอบ
2. ข้าราชการผู้มีคุณสมบัติตรงตามที่กำาหนดสมัคร
ด้วยตนเอง โดยผู้บังคับบัญชาระดับสำานัก กองหรือ
ส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสำานัก
หรือกองให้ความเห็น

โดย
1) เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญซ่ึงดำารงตำาแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับปฏิบัติการ
2) ต้องปฏิบัติหน้าที่ราชการในส่วนราชการเจ้าสังกัด
อย่างน้อย 1 ปี
3) มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมีผลการ
ปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมา โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ดีมากขึ้นไป
4) มีความรู ้ และทักษะทางภาษาอังกฤษในระดับ
ดีมาก และทางคอมพิวเตอร์ในระดับที่ใช้งานได้ดี
5) เป็นผู้ที่มีศักยภาพที่เหมาะสมสำาหรับการพัฒนา
6) เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและ
ระเบียบวินัย
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ไม่ได้ เนื่องจากกรอบการสั่งสมประสบการณ์เป็นกลไก
พัฒนาที่สำาคัญของระบบ HiPPS เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้
ส่วนราชการสามารถวางแผนพัฒนาข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูงได้อย่างมีเป้าหมายและสอดคล้องกับความ
ต้องการของส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

การเตรียมกำาลังคนคุณภาพให้มีจำานวนที่เหมาะสมควร
ต้องดูตำาแหน่งระดับสูงของแต่ละส่วนราชการว่ามี
เท่าไร การดำาเนินการในวันนี้เป็นการเตรียมกำาลังคน
สำาหรับอีก 10 ปีข้างหน้า ส่วนราชการต้องวิเคราะห์
ความต้องการกำาลังคนของส่วนราชการโดยอาจดูจาก
โครงสร้างอายุ อัตราการเกษียณอายุราชการ ความ
ขาดแคลนในสายงานต่าง ๆ เป็นต้น จากข้อมูลดังกล่าว
ส่วนราชการสามารถเตรียมวางแผนและกำาหนดได้
ว่าปีน้ีจะสร้างกำาลังคนคุณภาพก่ีคน ปีหน้าก่ีคน จึงจะ
พอดีกับความต้องการของส่วนราชการได้

4. หากส่วนราชการไม่ส่งกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์จะสามารถ 
ส่งข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก
เพ ื ่ อ เข ้ าส ู ่ ระบบข ้ าราชการผ ู ้ ม ี
ผลสัมฤทธิ ์ส ูงได ้หร ือไม ่

5. ส่วนราชการควรมีจำานวนกำาลัง
คนคุณภาพเท่าไร จึงจะเหมาะสม 
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6.2 การสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

1. การสรรหาข้าราชการเพื่อเข้าสู่
ระบบ HiPPS สามารถดำาเนินการ
ได้กี่แนวทาง

2. คุณสมบัติของผู้มีสิทธิสมัคร
เข้ารับการคัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ระบบ 
HiPPS มีอะไรบ้าง

การสรรหามี 2 วิธี ดังนี้
1. ผู้บังคับบัญชาระดับต้นที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติ
งานเป็นผู้เสนอรายช่ือข้าราชการท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ที ่กำาหนดต่อผู ้บังคับบัญชาระดับสำานัก กองหรือ
ส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสำานัก
หรือกอง เพื่อให้ความเห็นชอบ
2. ข้าราชการผู้มีคุณสมบัติตรงตามที่กำาหนดสมัคร
ด้วยตนเอง โดยผู้บังคับบัญชาระดับสำานัก กองหรือ
ส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าสำานัก
หรือกองให้ความเห็น

โดย
1) เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญซ่ึงดำารงตำาแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับปฏิบัติการ
2) ต้องปฏิบัติหน้าที่ราชการในส่วนราชการเจ้าสังกัด
อย่างน้อย 1 ปี
3) มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมีผลการ
ปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมา โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ดีมากขึ้นไป
4) มีความรู ้ และทักษะทางภาษาอังกฤษในระดับ
ดีมาก และทางคอมพิวเตอร์ในระดับที่ใช้งานได้ดี
5) เป็นผู้ที่มีศักยภาพที่เหมาะสมสำาหรับการพัฒนา
6) เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและ
ระเบียบวินัย
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3. ส่วนราชการสามารถกำาหนด
คุณสมบัติเพิ่มเติมได้หรือไม่

4. สัดส่วนข้าราชการในระบบ 
HiPPS ของส่วนราชการมีการ
กำาหนดโควตาหรือไม่

5. ข้าราชการที่กำาลังลาศึกษาโดย
ทุนส่วนตัวหรือทุนรัฐบาล มีสิทธิ
สมัครเข้าสู่ระบบ HiPPS หรือไม่

ได้ แต่อย่างน้อยต้องมีคุณสมบัติตามท่ี ก.พ. กำาหนด
สำาหรับการกำาหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติมเป็นอำานาจหน้าท่ี
ของคณะกรรมการคัดเลือกของส่วนราชการ เช่น 
กำาหนดประเภทสายงาน  ทักษะท่ีจำาเป็น  อายุ เป็นต้น
แต่การกำาหนดดังกล่าวต้องมาจากการวิเคราะห์และ
การวางแผนกำาลังคนของส่วนราชการที่ชัดเจนเป็น
ระบบสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร

มี จำานวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีได้รับการคัดเลือก
เมื ่อรวมกับข ้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์ส ูงที ่ม ีอย ู ่แล ้ว
จะต้องไม่เกินจำานวนตำาแหน่งประเภทบริหาร ตำาแหน่ง
ประเภทอำานวยการระดับสูง ตำาแหน่งประเภทวิชาการ
ระดับเชี ่ยวชาญและทรงคุณวุฒิของส่วนราชการนั้นๆ 
รวมกัน

มี โดยต้องมีคุณสมบัติตรงตามที่ ก.พ. กำาหนดและเมื่อ
ได้รับการพิจารณาให้เข้าสู่ระบบ HiPPS แล้ว ควรกลับ
มาปฏิบัติราชการในระยะเวลาท่ีส่วนราชการต้นสังกัด
กำาหนด เพราะมิฉะน้ันจะทำาให้การพัฒนาต้องล่าช้าออกไป
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7. อำานาจหน้าท่ีของคณะกรรมการ
คัดเลือกของส่วนราชการควรมี
อะไรบ้าง

8. ส ่วนราชการสามารถส ่ง
รายชื่อข้าราชการเพื่อเข้ารับการ
ค ัดเล ือกข ั ้นตอนที ่ 2 ของ
สำานักงาน ก.พ. ได้มากกว่า
จำานวนที ่กำาหนดที ่เป็นโควตา
ของส่วนราชการหรือไม่

อำานาจหน้าที่ ประกอบด้วย
1. กำาหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้าราชการ
เพื่อเข้าสู่ระบบ HiPPS
2. ดำาเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
3. นำาส่งผลการคัดเลือกพร้อมหลักเกณฑ์และวิธีการ
คัดเลือกให้สำานักงาน ก.พ. เพื่อดำาเนินการต่อไป
4. เมื่อดำาเนินการตามข้อ 3 แล้ว ให้รายงาน 
อ.ก.พ. กรมเพื่อทราบ

ไม่ได้

คำ�ถ�ม
6. การคัดเลือกข้าราชการเพื ่อ
เข้าสู่ระบบ HiPPS ในขั้นตอน
ท่ี 1 ของส่วนราชการดำาเนินการ
อย่างไร

ส่วนราชการพิจารณาดำาเนินการได้ 3 แนวทาง คือ
1. ดำาเนินการโดย อ.ก.พ. กรม
2. ดำาเนินการโดยคณะกรรมการที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง
3. ดำาเนินการโดยคณะกรรมการที่หัวหน้าส่วนราชการ
แต่งตั้งซึ่งคณะกรรมการดังกล่าวต้องประกอบด้วย
• หัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการเป็น
ประธานคณะกรรมการ 
• กรรมการต้องแต่งตั้งจากผู้ดำารงตำาแหน่งประเภท
บริหารหรือตำาแหน่งประเภทอำานวยการท่ีกำากับดูแลงาน
นโยบายและยุทธศาสตร์ และ
• ผู้ดำารงตำาแหน่งประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญขึ้นไป
ของส่วนราชการ
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3. ส่วนราชการสามารถกำาหนด
คุณสมบัติเพิ่มเติมได้หรือไม่

4. สัดส่วนข้าราชการในระบบ 
HiPPS ของส่วนราชการมีการ
กำาหนดโควตาหรือไม่

5. ข้าราชการที่กำาลังลาศึกษาโดย
ทุนส่วนตัวหรือทุนรัฐบาล มีสิทธิ
สมัครเข้าสู่ระบบ HiPPS หรือไม่

ได้ แต่อย่างน้อยต้องมีคุณสมบัติตามท่ี ก.พ. กำาหนด
สำาหรับการกำาหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติมเป็นอำานาจหน้าท่ี
ของคณะกรรมการคัดเลือกของส่วนราชการ เช่น 
กำาหนดประเภทสายงาน  ทักษะท่ีจำาเป็น  อายุ เป็นต้น
แต่การกำาหนดดังกล่าวต้องมาจากการวิเคราะห์และ
การวางแผนกำาลังคนของส่วนราชการที่ชัดเจนเป็น
ระบบสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร

มี จำานวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีได้รับการคัดเลือก
เมื ่อรวมกับข ้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์ส ูงที ่ม ีอย ู ่แล ้ว
จะต้องไม่เกินจำานวนตำาแหน่งประเภทบริหาร ตำาแหน่ง
ประเภทอำานวยการระดับสูง ตำาแหน่งประเภทวิชาการ
ระดับเชี ่ยวชาญและทรงคุณวุฒิของส่วนราชการนั้นๆ 
รวมกัน

มี โดยต้องมีคุณสมบัติตรงตามที่ ก.พ. กำาหนดและเมื่อ
ได้รับการพิจารณาให้เข้าสู่ระบบ HiPPS แล้ว ควรกลับ
มาปฏิบัติราชการในระยะเวลาท่ีส่วนราชการต้นสังกัด
กำาหนด เพราะมิฉะน้ันจะทำาให้การพัฒนาต้องล่าช้าออกไป

คำ�ถ�ม
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7. อำานาจหน้าท่ีของคณะกรรมการ
คัดเลือกของส่วนราชการควรมี
อะไรบ้าง

8. ส ่วนราชการสามารถส ่ง
รายชื่อข้าราชการเพื่อเข้ารับการ
ค ัดเล ือกข ั ้นตอนที ่ 2 ของ
สำานักงาน ก.พ. ได้มากกว่า
จำานวนที ่กำาหนดที ่เป็นโควตา
ของส่วนราชการหรือไม่

อำานาจหน้าที่ ประกอบด้วย
1. กำาหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้าราชการ
เพื่อเข้าสู่ระบบ HiPPS
2. ดำาเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
3. นำาส่งผลการคัดเลือกพร้อมหลักเกณฑ์และวิธีการ
คัดเลือกให้สำานักงาน ก.พ. เพื่อดำาเนินการต่อไป
4. เมื่อดำาเนินการตามข้อ 3 แล้ว ให้รายงาน 
อ.ก.พ. กรมเพื่อทราบ

ไม่ได้

คำ�ถ�ม
6. การคัดเลือกข้าราชการเพื ่อ
เข้าสู่ระบบ HiPPS ในขั้นตอน
ท่ี 1 ของส่วนราชการดำาเนินการ
อย่างไร

ส่วนราชการพิจารณาดำาเนินการได้ 3 แนวทาง คือ
1. ดำาเนินการโดย อ.ก.พ. กรม
2. ดำาเนินการโดยคณะกรรมการที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง
3. ดำาเนินการโดยคณะกรรมการที่หัวหน้าส่วนราชการ
แต่งตั้งซึ่งคณะกรรมการดังกล่าวต้องประกอบด้วย
• หัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการเป็น
ประธานคณะกรรมการ 
• กรรมการต้องแต่งตั้งจากผู้ดำารงตำาแหน่งประเภท
บริหารหรือตำาแหน่งประเภทอำานวยการท่ีกำากับดูแลงาน
นโยบายและยุทธศาสตร์ และ
• ผู้ดำารงตำาแหน่งประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญขึ้นไป
ของส่วนราชการ
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9. ในขั้นตอนการคัดเลือก
ข้าราชการเข้าสู่ระบบ HiPPS 
ของส่วนราชการ ส่วนราชการจะ
กำาหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัด
เลือกอย่างไร

10 . กรณ ีท ี ่ ในบางป ี ไม ่ ม ี
ข้าราชการของส่วนราชการผ่าน
การคัดเลือกของสำานักงาน ก.พ. 
ส ่วนราชการควรด ำาเน ินการ
อย่างไร

11. ทำาไมส่วนราชการจึงต้อง
ส่งเสริมกำาลังคนคุณภาพของ
ส่วนราชการให้เข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ส่ิงท่ี HiPPS ได้
รับมีความต่างอย่างไร

ส่วนราชการสามารถกำาหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
คัดเลือกตามวิธีท่ีเห็นสมควร เช่น การเขียนและนำาเสนอ
โครงการพัฒนางานหรือองค์กร การทดสอบภาษาอังกฤษ
(ข้อเขียน/สัมภาษณ์) การประเมินสมรรถนะหลัก
ที่จำาเป็น เป็นต้น

ส่วนราชการควรพัฒนาข้าราชการกลุ่มดังกล่าวอย่าง
ต่อเนื่อง เนื่องจากข้าราชการกลุ่มนี้นับเป็นกำาลังคน
คุณภาพของส่วนราชการที่ผ่านกระบวนการคัดเลือก
ของส่วนราชการมาแล้ว และควรเร่งเตรียมความ
พร้อมของข้าราชการกลุ่มนี้สำาหรับปีต่อๆ ไป โดย
ส่วนราชการสามารถส่งรายชื่อข้าราชการเข้ารับการ
คัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ได้ใหม่ในครั้งถัดไป (หากคุณสมบัติครบถ้วน)

กฎ ระเบียบที ่เกี ่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ ์ส ูงก ำาหนดให้
1. ส่วนราชการสามารถแต่งต ั ้งข ้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูง โดยไม่ต้องมีตำาแหน่งว่างได้สูงสุด
ที่ระดับชำานาญการพิเศษ
2. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีโอกาสได้รับการ
เลื่อนเงินเดือนสูงกว่าปกติอีก 1%
3. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีโอกาสได้เข้ารับการ
พัฒนา ฝึกอบรม และเข้าร่วมกิจกรรม/หลักสูตร/
ทุนรัฐบาลที่สำานักงาน ก.พ. จัดให้อย่างสม่ำาเสมอ 
4. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงมีโอกาสได้รับมอบหมาย
งานที ่ท ้าทายในระดับประเทศ มีเครือข ่ายการ
ทำางานระหว่างกระทรวงมากยิ่งขึ้น

คำ�ถ�ม
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12. จะมั่นใจได้อย่างไรว่า ในการ
ทำากิจกรรมร่วมกันเพียงแค่ 1 วัน
เพื่อประเมินสมรรถนะ จะสามารถ
เห็นศักยภาพท่ีแท้จริงของผู้สมัครได้

13. ในการทำากิจกรรมแต่ละอย่าง 
ผู้ถูกประเมินมีพื้นฐานที่แตกต่าง
กัน จะมั่นใจได้อย่างไรว่าทุกคน
แสดงศักยภาพที่แท้จริงสูงสุดของ
ตัวเองออกมา

14. อะไรคือมาตรฐานในการ
คัดเลือกคณะกรรมการประเมิน
สมรรถนะ

ศูนย์การประเมินสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความ
แม่นยำาและได้รับการยอมรับในระดับหนึ่ง และมี
กิจกรรมที่ใช้เพื่อการประเมินสมรรถนะที่หลากหลาย
และเป็นแนวปฏิบัติท่ีหลายองค์กรท้ังในและต่างประเทศ
นำามาใช้ ซึ่งวิธีนี้เป็นทางเลือกในการประเมิน
สมรรถนะ/คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ ประกอบด้วย 
4 กิจกรรมด้วยกัน ได้แก่ กิจกรรมกรณีศึกษา 
กิจกรรม War Room กิจกรรมสถานการณ์จำาลอง 
และกิจกรรมการสัมภาษณ์ ซ่ึงแต่ละกิจกรรมจะเอ้ือ
ต่อการแสดงสมรรถนะ/คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์
ของแต่ละบุคคลออกมาได้

เ น่ืองจากการทำากิจกรรมในศูนย์การประเ มิน
สมรรถนะ เปรียบเสมือนเวทีท่ีจะให้เหล่าผู้ถูกประเมิน
ได้แสดงความรู้ ความสามารถ และทัศนติของตนเอง 
เพ่ือการได้เข้าเป็นหน่ึงในระบบข้าราชการผู้มีผล
สัมฤทธ์ิสูง ซ่ึงพวกเขาจะต้องพยายามแสดงความเป็น
ตัวตนออกมา อย่างไรก็ตามผู้ท่ีมีศักยภาพย่อมฉายแวว
ความมีศักยภาพของตนไม่ทางใดก็ทางหน่ึง

คณะกรรมการประเมินฯเป็นผู้ทรงคุณวุฒิและมีความ
เช่ียวชาญท่ีหลากหลาย โดยในกลุ่มคณะกรรมการน้ัน
จะประกอบไปด้วยบุคคลท่ีเข้าใจในระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ผู้ท่ีคุ้นเคยกับระบบการประเมิน
สมรรถนะ หรือเป็นผู้ท่ีดูแลกลุ่ม Talent ตลอดจน 
เป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญด้านพฤติกรรมศาสตร์และ
จิตวิทยา เป็นต้น
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9. ในขั้นตอนการคัดเลือก
ข้าราชการเข้าสู่ระบบ HiPPS 
ของส่วนราชการ ส่วนราชการจะ
กำาหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัด
เลือกอย่างไร

10 . กรณ ีท ี ่ ในบางป ี ไม ่ ม ี
ข้าราชการของส่วนราชการผ่าน
การคัดเลือกของสำานักงาน ก.พ. 
ส ่วนราชการควรด ำาเน ินการ
อย่างไร

11. ทำาไมส่วนราชการจึงต้อง
ส่งเสริมกำาลังคนคุณภาพของ
ส่วนราชการให้เข้าสู่ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ส่ิงท่ี HiPPS ได้
รับมีความต่างอย่างไร

ส่วนราชการสามารถกำาหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
คัดเลือกตามวิธีท่ีเห็นสมควร เช่น การเขียนและนำาเสนอ
โครงการพัฒนางานหรือองค์กร การทดสอบภาษาอังกฤษ
(ข้อเขียน/สัมภาษณ์) การประเมินสมรรถนะหลัก
ที่จำาเป็น เป็นต้น

ส่วนราชการควรพัฒนาข้าราชการกลุ่มดังกล่าวอย่าง
ต่อเนื่อง เนื่องจากข้าราชการกลุ่มนี้นับเป็นกำาลังคน
คุณภาพของส่วนราชการที่ผ่านกระบวนการคัดเลือก
ของส่วนราชการมาแล้ว และควรเร่งเตรียมความ
พร้อมของข้าราชการกลุ่มนี้สำาหรับปีต่อๆ ไป โดย
ส่วนราชการสามารถส่งรายชื่อข้าราชการเข้ารับการ
คัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ได้ใหม่ในครั้งถัดไป (หากคุณสมบัติครบถ้วน)

กฎ ระเบียบที ่เกี ่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ ์ส ูงก ำาหนดให้
1. ส่วนราชการสามารถแต่งต ั ้งข ้าราชการผู ้ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูง โดยไม่ต้องมีตำาแหน่งว่างได้สูงสุด
ที่ระดับชำานาญการพิเศษ
2. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีโอกาสได้รับการ
เลื่อนเงินเดือนสูงกว่าปกติอีก 1%
3. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีโอกาสได้เข้ารับการ
พัฒนา ฝึกอบรม และเข้าร่วมกิจกรรม/หลักสูตร/
ทุนรัฐบาลที่สำานักงาน ก.พ. จัดให้อย่างสม่ำาเสมอ 
4. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงมีโอกาสได้รับมอบหมาย
งานที ่ท ้าทายในระดับประเทศ มีเครือข ่ายการ
ทำางานระหว่างกระทรวงมากยิ่งขึ้น

คำ�ถ�ม

บทที่ 6 ประเด็นถาม-ตอบ
หน้า 130

12. จะมั่นใจได้อย่างไรว่า ในการ
ทำากิจกรรมร่วมกันเพียงแค่ 1 วัน
เพื่อประเมินสมรรถนะ จะสามารถ
เห็นศักยภาพท่ีแท้จริงของผู้สมัครได้

13. ในการทำากิจกรรมแต่ละอย่าง 
ผู้ถูกประเมินมีพื้นฐานที่แตกต่าง
กัน จะมั่นใจได้อย่างไรว่าทุกคน
แสดงศักยภาพที่แท้จริงสูงสุดของ
ตัวเองออกมา

14. อะไรคือมาตรฐานในการ
คัดเลือกคณะกรรมการประเมิน
สมรรถนะ

ศูนย์การประเมินสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความ
แม่นยำาและได้รับการยอมรับในระดับหนึ่ง และมี
กิจกรรมที่ใช้เพื่อการประเมินสมรรถนะที่หลากหลาย
และเป็นแนวปฏิบัติท่ีหลายองค์กรท้ังในและต่างประเทศ
นำามาใช้ ซึ่งวิธีนี้เป็นทางเลือกในการประเมิน
สมรรถนะ/คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ ประกอบด้วย 
4 กิจกรรมด้วยกัน ได้แก่ กิจกรรมกรณีศึกษา 
กิจกรรม War Room กิจกรรมสถานการณ์จำาลอง 
และกิจกรรมการสัมภาษณ์ ซ่ึงแต่ละกิจกรรมจะเอ้ือ
ต่อการแสดงสมรรถนะ/คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์
ของแต่ละบุคคลออกมาได้

เ น่ืองจากการทำากิจกรรมในศูนย์การประเ มิน
สมรรถนะ เปรียบเสมือนเวทีท่ีจะให้เหล่าผู้ถูกประเมิน
ได้แสดงความรู้ ความสามารถ และทัศนติของตนเอง 
เพ่ือการได้เข้าเป็นหน่ึงในระบบข้าราชการผู้มีผล
สัมฤทธ์ิสูง ซ่ึงพวกเขาจะต้องพยายามแสดงความเป็น
ตัวตนออกมา อย่างไรก็ตามผู้ท่ีมีศักยภาพย่อมฉายแวว
ความมีศักยภาพของตนไม่ทางใดก็ทางหน่ึง

คณะกรรมการประเมินฯเป็นผู้ทรงคุณวุฒิและมีความ
เช่ียวชาญท่ีหลากหลาย โดยในกลุ่มคณะกรรมการน้ัน
จะประกอบไปด้วยบุคคลท่ีเข้าใจในระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ผู้ท่ีคุ้นเคยกับระบบการประเมิน
สมรรถนะ หรือเป็นผู้ท่ีดูแลกลุ่ม Talent ตลอดจน 
เป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญด้านพฤติกรรมศาสตร์และ
จิตวิทยา เป็นต้น
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15. ทำาไมถึงทำาการเปรียบเทียบ
ผลการทำา Assessment กับฐาน
ข้อมูลของต่างประเทศ

16. ทำาไมถึงใช้การประเมิน 
Proile XT เป็นภาษาอังกฤษ 
เพราะอาจทำาให้เกิดความเข้าใจ
ในคำาถามที ่คลาดเคลื ่อนได้

เพราะอีกไม่กี ่ปีข้างหน้าประเทศไทยการจะก้าวเข้า
สู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซึ ่งทำาให้เราต้อง
สามารถแข่งขันและแสดงออกถึงความสามารถ
ของเราได้ ดังนั ้นการเปรียบเทียบผลการทำา 
Assessment กับฐานข้อมูลของต่างประเทศ จึง
เป็นการเตรียมตัวในเชิงรุกเพื ่อเข้าใจแนวปฏิบัติ
และเห็นภาพรวมของ Talent ในระดับโลก 

เพราะความรู ้ทางภาษาอังกฤษเป็นส่วนหนึ ่งใน
การคัดเลือกข้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์ส ูง และ
ในตัวแบบประเมิน Profile XT นี ้เองก็ม ีการ
วัดเรื ่องตรรกะทางภาษาด้วย

คำ�ถ�ม
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6.3 กรอบการสั่งสมประสบการณ์
(Experience Accumulation Framework : EAF)

1. กรณีส่วนราชการแต่งตั้งคณะ
กรรมการหรือคณะทำางานจัดทำา
กรอบการสั่งสมประสบการณ์
แล้วต้องดำาเนินการอะไรต่อไป

1. คณะกรรมการหรือคณะทำางาน ควรศึกษาและ
ทำาความเข้าใจเกี่ยวกับระบบ HiPPS อย่างละเอียด 
โดยเฉพาะแนวทางการจัดทำากรอบ EAF เพื่อใช้
กำาหนดแนวทางการดำาเนินงานระบบ HiPPS ของ
ส่วนราชการ
2. สร้างการมีส่วนร่วมของผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยอาจมีการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อขอความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนากำาลังคนคุณภาพเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลไปจัดทำา
กรอบ EAF ต่อไป
3. ร่วมกันกำาหนดตำาแหน่งเป้าหมาย และกรอบ 
EAF ในแต่ละตำาแหน่งเป ้าหมาย โดยใช ้ความร ู ้
และประสบการณ์ และข้อมูลที่ได้จากข้อ 2 ข้างต้น
ประกอบการพิจารณา
4. เสนอร่างกรอบ EAF  ต่อผู้บริหาร เพื่อให้ความ
เห็นชอบ

ไม่จำาเป็น โดยการกำาหนดระยะเวลาการพัฒนาจะข้ึนอยู่กับ
ตำาแหน่งเป้าหมายที ่กำาหนดซึ ่งต้องสอดคล้องกับ
มาตรฐานก ำาหนดต ำาแหน ่งและหล ักเกณฑ ์ว ิ ธ ี
การเลื่อน/การย้าย ตามที่ ก.พ. กำาหนด

2. ระยะเวลาการพ ัฒนาตาม
กรอบการสั ่งสมประสบการณ์
จำาเป็นต้อง 6 – 10 ปี หรือไม่

คำ�ถ�ม
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15. ทำาไมถึงทำาการเปรียบเทียบ
ผลการทำา Assessment กับฐาน
ข้อมูลของต่างประเทศ

16. ทำาไมถึงใช้การประเมิน 
Proile XT เป็นภาษาอังกฤษ 
เพราะอาจทำาให้เกิดความเข้าใจ
ในคำาถามที ่คลาดเคลื ่อนได้

เพราะอีกไม่กี ่ปีข้างหน้าประเทศไทยการจะก้าวเข้า
สู ่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซึ ่งทำาให้เราต้อง
สามารถแข่งขันและแสดงออกถึงความสามารถ
ของเราได้ ดังนั ้นการเปรียบเทียบผลการทำา 
Assessment กับฐานข้อมูลของต่างประเทศ จึง
เป็นการเตรียมตัวในเชิงรุกเพื ่อเข้าใจแนวปฏิบัติ
และเห็นภาพรวมของ Talent ในระดับโลก 

เพราะความรู ้ทางภาษาอังกฤษเป็นส่วนหนึ ่งใน
การคัดเลือกข้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์ส ูง และ
ในตัวแบบประเมิน Profile XT นี ้เองก็ม ีการ
วัดเรื ่องตรรกะทางภาษาด้วย

คำ�ถ�ม
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6.3 กรอบการสั่งสมประสบการณ์
(Experience Accumulation Framework : EAF)

1. กรณีส่วนราชการแต่งตั้งคณะ
กรรมการหรือคณะทำางานจัดทำา
กรอบการสั่งสมประสบการณ์
แล้วต้องดำาเนินการอะไรต่อไป

1. คณะกรรมการหรือคณะทำางาน ควรศึกษาและ
ทำาความเข้าใจเกี่ยวกับระบบ HiPPS อย่างละเอียด 
โดยเฉพาะแนวทางการจัดทำากรอบ EAF เพื่อใช้
กำาหนดแนวทางการดำาเนินงานระบบ HiPPS ของ
ส่วนราชการ
2. สร้างการมีส่วนร่วมของผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยอาจมีการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อขอความคิดเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนากำาลังคนคุณภาพเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลไปจัดทำา
กรอบ EAF ต่อไป
3. ร่วมกันกำาหนดตำาแหน่งเป้าหมาย และกรอบ 
EAF ในแต่ละตำาแหน่งเป ้าหมาย โดยใช ้ความร ู ้
และประสบการณ์ และข้อมูลที่ได้จากข้อ 2 ข้างต้น
ประกอบการพิจารณา
4. เสนอร่างกรอบ EAF  ต่อผู้บริหาร เพื่อให้ความ
เห็นชอบ

ไม่จำาเป็น โดยการกำาหนดระยะเวลาการพัฒนาจะข้ึนอยู่กับ
ตำาแหน่งเป้าหมายที ่กำาหนดซึ ่งต้องสอดคล้องกับ
มาตรฐานก ำาหนดต ำาแหน ่งและหล ักเกณฑ ์ว ิ ธ ี
การเลื่อน/การย้าย ตามที่ ก.พ. กำาหนด

2. ระยะเวลาการพ ัฒนาตาม
กรอบการสั ่งสมประสบการณ์
จำาเป็นต้อง 6 – 10 ปี หรือไม่
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หลักการของระบบ HiPPS คือ การเตรียมบุคลากร
ให้มคุีณภาพเพือ่ดำารงตำาแหน่งทีส่ำาคัญของสว่นราชการ 
เช ่น ผู ้บร ิหาร ผู ้อ ำานวยการ ผู ้ เช ี ่ยวชาญ และ
ผู้เชี ่ยวชาญเฉพาะวิชาชีพ โดยเมื่อได้ข้าราชการเข้าสู่
ระบบ HiPPS แล้ว ส่วนราชการและข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
จะทำาความตกลงร่วมกันภายใต้กรอบการพัฒนาที ่
สอดคล้องกับหลักการ ดังนี้
1. ความต้องการกำาลังคนของส่วนราชการ
2. ความสามารถของข้าราชการในระบบ HiPPS
3. ความต้องการการพัฒนาของข้าราชการในระบบ HiPPS
ทั้งนี้ ส่วนราชการจะใช้หลักการทั้ง 3 ข้อร่วมกัน
ในการกำาหนดตำาแหน่งเป้าหมายให้แก่ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง

4. ใครเป็นผู้เลือกเส้นทางความ
ก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการใน
ระบบ HiPPS

คำ�ถ�ม

3. แผนการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง คืออะไร

แผนการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง คือ
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ ( Experience 
Accumulation Framework :EAF) ซึ่งเป็นเครื่องมือใน
การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงอย่างเป็นระบบ 
มีทิศทางและเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยจะคำานึงถึง
ลักษณะเฉพาะของแต่ละหน่วยงานและจะกำาหนด
จุดหมายปลายทางของการพัฒนาของข้าราชการใน
ระบบนี้ โดยระบุว่าเมื่อพิจารณาภารกิจของหน่วยงาน
และศักยภาพของข้าราชการแต่ละคนแล้ว ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ ์สูงมีตำาแหน่งเป้าหมายอะไรและควรมี
ความสามารถ ทักษะ และความรู้ในด้านใดและในระดับใด

บทที่ 6 ประเด็นถาม-ตอบ
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5. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
สามารถเปลี่ยนตำาแหน่งเป้าหมาย
ของการพัฒนา ได้หรือไม่

ได้ แต่ต้องยึดหลักการเดิมคือ ความต้องการกำาลังคน
ของส่วนราชการเป็นลำาดับแรก โดยการเปลี่ยนแปลง
ต้องมีการวิเคราะห์เปรียบเทียบองค์ความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์และผลงานที่ผ่านมา เพื่อใช้ประกอบการ
ตัดสินใจและกำาหนดแผนการพัฒนาตามกรอบ EAF

ทำาได ้ โดยจัดประชุมคณะกรรมการจัดทำากรอบ และ
ต้องแจ้งไปยังสำานักงาน ก.พ. เมื่อคณะกรรมการ
เห็นชอบแล้ว

การหมุนเวียนงานต้องดูตามลักษณะงานของแต่ละ
บุคคล ซึ่งอาจแตกต่างกันไปในแต่ละส่วนราชการ
ไม่มีเกณฑ์กำาหนดไว้ตายตัว บางงานที่มีระดับความ
ยากมากก็ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้งานนาน หากเป็น
งานในระดับที่ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถในงาน
มากเท่าไรก็ใช้เวลาเรียนรู้งานไม่มากนัก ดังนั้นการ
หมุนเวียนงานให้ดูตามความเหมาะสมของลักษณะงาน
เป็นหลักและไม่จำาเป็นต้องหมุนเวียนไปทุกที่

6. การปรับกรอบ EAF 
ทั้งภาพใหญ่ของส่วนราชการและ
รายบุคคล สามารถทำาได้อย่างไร

7. ระยะเวลาในการหมุนเวียนงาน
ควรจะใช ้ระยะ เวลาส ั ้น-ยาว
กี่เดือนถึงจะได้ประโยชน์สูงสุด
แก่ HiPPS

ควรใช้โครงสร้างที่ใช้จริงในการบริหารจัดการภายใน
ส่วนราชการ เนื่องจากการพัฒนาเพื่อเรียนรู้งาน
ต้องอาศัยการสั่งสมความรู้ และประสบการณ์ในการ
ทำางานจริงในส่วนราชการ

8. ในการระบุหน่วยงานเพื ่อ
เรียนรู ้งานสำาหรับข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ควรระบุหน่วย
งานตามโครงสร ้ างแบบใด
โครงสร้างตามกฎหมายหรือ
โครงสร้างจริงท่ีใช้ในการบริหาร
จัดการ
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หลักการของระบบ HiPPS คือ การเตรียมบุคลากร
ใหม้คุีณภาพเพือ่ดำารงตำาแหน่งทีส่ำาคัญของสว่นราชการ 
เช ่น ผู ้บร ิหาร ผู ้อ ำานวยการ ผู ้ เช ี ่ยวชาญ และ
ผู้เชี ่ยวชาญเฉพาะวิชาชีพ โดยเมื่อได้ข้าราชการเข้าสู่
ระบบ HiPPS แล้ว ส่วนราชการและข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
จะทำาความตกลงร่วมกันภายใต้กรอบการพัฒนาที ่
สอดคล้องกับหลักการ ดังนี้
1. ความต้องการกำาลังคนของส่วนราชการ
2. ความสามารถของข้าราชการในระบบ HiPPS
3. ความต้องการการพัฒนาของข้าราชการในระบบ HiPPS
ทั้งนี้ ส่วนราชการจะใช้หลักการทั้ง 3 ข้อร่วมกัน
ในการกำาหนดตำาแหน่งเป้าหมายให้แก่ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง

4. ใครเป็นผู้เลือกเส้นทางความ
ก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการใน
ระบบ HiPPS

คำ�ถ�ม

3. แผนการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง คืออะไร

แผนการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง คือ
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ ( Experience 
Accumulation Framework :EAF) ซึ่งเป็นเครื่องมือใน
การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงอย่างเป็นระบบ 
มีทิศทางและเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยจะคำานึงถึง
ลักษณะเฉพาะของแต่ละหน่วยงานและจะกำาหนด
จุดหมายปลายทางของการพัฒนาของข้าราชการใน
ระบบนี้ โดยระบุว่าเมื่อพิจารณาภารกิจของหน่วยงาน
และศักยภาพของข้าราชการแต่ละคนแล้ว ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ ์สูงมีตำาแหน่งเป้าหมายอะไรและควรมี
ความสามารถ ทักษะ และความรู้ในด้านใดและในระดับใด
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5. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
สามารถเปลี่ยนตำาแหน่งเป้าหมาย
ของการพัฒนา ได้หรือไม่

ได้ แต่ต้องยึดหลักการเดิมคือ ความต้องการกำาลังคน
ของส่วนราชการเป็นลำาดับแรก โดยการเปลี่ยนแปลง
ต้องมีการวิเคราะห์เปรียบเทียบองค์ความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์และผลงานที่ผ่านมา เพื่อใช้ประกอบการ
ตัดสินใจและกำาหนดแผนการพัฒนาตามกรอบ EAF

ทำาได ้ โดยจัดประชุมคณะกรรมการจัดทำากรอบ และ
ต้องแจ้งไปยังสำานักงาน ก.พ. เมื่อคณะกรรมการ
เห็นชอบแล้ว

การหมุนเวียนงานต้องดูตามลักษณะงานของแต่ละ
บุคคล ซึ่งอาจแตกต่างกันไปในแต่ละส่วนราชการ
ไม่มีเกณฑ์กำาหนดไว้ตายตัว บางงานที่มีระดับความ
ยากมากก็ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้งานนาน หากเป็น
งานในระดับที่ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถในงาน
มากเท่าไรก็ใช้เวลาเรียนรู้งานไม่มากนัก ดังนั้นการ
หมุนเวียนงานให้ดูตามความเหมาะสมของลักษณะงาน
เป็นหลักและไม่จำาเป็นต้องหมุนเวียนไปทุกที่

6. การปรับกรอบ EAF 
ทั้งภาพใหญ่ของส่วนราชการและ
รายบุคคล สามารถทำาได้อย่างไร

7. ระยะเวลาในการหมุนเวียนงาน
ควรจะใช ้ระยะ เวลาส ั ้น-ยาว
กี่เดือนถึงจะได้ประโยชน์สูงสุด
แก่ HiPPS

ควรใช้โครงสร้างที่ใช้จริงในการบริหารจัดการภายใน
ส่วนราชการ เนื่องจากการพัฒนาเพื่อเรียนรู้งาน
ต้องอาศัยการสั่งสมความรู้ และประสบการณ์ในการ
ทำางานจริงในส่วนราชการ

8. ในการระบุหน่วยงานเพื ่อ
เรียนรู ้งานสำาหรับข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ควรระบุหน่วย
งานตามโครงสร ้ างแบบใด
โครงสร้างตามกฎหมายหรือ
โครงสร้างจริงท่ีใช้ในการบริหาร
จัดการ
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สำาหรับความรู้งานและทักษะการทำางานดังกล่าว เป็น
พื้นฐานความรู้ที่ควรจะต้องเรียนรู้ แต่อาจไม่จำาเป็น
ต้องรู้ในระดับที่ปฏิบัติงานเชิงลึก อาทิ “งานด้าน
การงบประมาณ” ควรทราบกระบวนการในการ
ตั้งงบประมาณ วิธีการจัดจ้างโครงการรูปแบบต่างๆ 
กฎหมายเกี่ยวกับการเงิน/การคลัง/การพัสดุ เป็นต้น 
หรือ “งานด้านสารสนเทศ” ควรทราบเกี่ยวกับ
โปรแกรมพื้นฐานต่าง ๆ ทราบวิธีการ หรือขั้นตอน
เก่ียวกับการวิเคราะห์ความต้องการของผู้ใช้โปรแกรม 
เป็นต้น ดังนั้น ระดับความรู้ หรือทักษะงานดังกล่าว
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสามารถเรียนรู้ ผ่านการ
ทำางานโครงการหรือปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานหลักหรืออาจ
จะเรียนรู้ในรูปแบบของการจัดฝึกอบรมระยะส้ันได้ 
ท้ังน้ี ข้ึนอยู่กับการวิเคราะห์ความต้องการกำาลังคนของ
ส่วนราชการเป็นสำาคัญ

9. หากตำาแหน่งเป้าหมายของ 
HiPPS ค ือต ำาแหน ่งทางด ้าน
บริหาร จำาเป็นหรือไม่ที่จะต้อง
หมุนเวียนไปปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ที ่ร ับผิดชอบภารกิจสนับสนุน 
(Supporting Function)  อาท ิ
งานด้านบุคลากร งานด้านงบประมาณ
งานด้านสารสนเทศ งานด้าน
การประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 
เพ่ือจะได้มีความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้อง
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 6.4 การเสริมสร้างแรงจูงใจในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

1. การปรับตำาแหน่งประเภท
วิชาการระดับชำานาญการเป็น
ระดับชำานาญการพิเศษดำาเนินการ
อย่างไร

2. การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการสำาหรับข้าราชการผู ้ม ี
ผลส ัมฤทธ ิ ์ส ู งแตกต ่างจาก
ข้าราชการปกติ หรือไม่

ปฏิบั ติตามหลักเกณฑ์การปรับปรุงการกำ าหนด
ตำาแหน่งประเภทวิชาการสำาหรับผู้ ท่ีอ ยู่ในระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (หนังสือสำานักงาน ก.พ. 
ที่ นร 1008/ว40 ลงวันที่ 30 กันยายน 2553)

ไม่แตกต่าง เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
ผลการปฏิบ ัต ิราชการของข ้าราชพลเร ือนสามัญ
ตามหนังสือสำานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว20 ลงวันท่ี
3 ก ันยายน 2552 แต ่ เน ื ่ องจากข ้ าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงเป็นผู้มีศักยภาพสูงท่ีผ่านกระบวนการ
คัดเลือกมาอย่างเข้มข้นประกอบกับมีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจที่มากกว่าข้าราชการทั่วไป ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงจึงต้องรักษาระดับผลการปฏิบัติงาน
ให้ได้มาตรฐาน อย่างต่อเน่ืองและสม่ำาเสมอ หากไม่สามารถ
ดำาเนินการได้ จะต้องออกจากระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง

คำ�ถ�ม

บทที่ 6 ประเด็นถาม-ตอบ
หน้า 137



คำ�ถ�ม

สำาหรับความรู้งานและทักษะการทำางานดังกล่าว เป็น
พื้นฐานความรู้ที่ควรจะต้องเรียนรู้ แต่อาจไม่จำาเป็น
ต้องรู้ในระดับที่ปฏิบัติงานเชิงลึก อาทิ “งานด้าน
การงบประมาณ” ควรทราบกระบวนการในการ
ตั้งงบประมาณ วิธีการจัดจ้างโครงการรูปแบบต่างๆ 
กฎหมายเกี่ยวกับการเงิน/การคลัง/การพัสดุ เป็นต้น 
หรือ “งานด้านสารสนเทศ” ควรทราบเกี่ยวกับ
โปรแกรมพื้นฐานต่าง ๆ ทราบวิธีการ หรือขั้นตอน
เก่ียวกับการวิเคราะห์ความต้องการของผู้ใช้โปรแกรม 
เป็นต้น ดังนั้น ระดับความรู้ หรือทักษะงานดังกล่าว
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสามารถเรียนรู้ ผ่านการ
ทำางานโครงการหรือปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานหลักหรืออาจ
จะเรียนรู้ในรูปแบบของการจัดฝึกอบรมระยะส้ันได้ 
ท้ังน้ี ข้ึนอยู่กับการวิเคราะห์ความต้องการกำาลังคนของ
ส่วนราชการเป็นสำาคัญ

9. หากตำาแหน่งเป้าหมายของ 
HiPPS ค ือต ำาแหน ่งทางด ้าน
บริหาร จำาเป็นหรือไม่ที่จะต้อง
หมุนเวียนไปปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ที ่ร ับผิดชอบภารกิจสนับสนุน 
(Supporting Function)  อาท ิ
งานด้านบุคลากร งานด้านงบประมาณ
งานด้านสารสนเทศ งานด้าน
การประชาสัมพันธ์ เป็นต้น 
เพ่ือจะได้มีความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้อง
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 6.4 การเสริมสร้างแรงจูงใจในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง

1. การปรับตำาแหน่งประเภท
วิชาการระดับชำานาญการเป็น
ระดับชำานาญการพิเศษดำาเนินการ
อย่างไร

2. การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการสำาหรับข้าราชการผู ้ม ี
ผลส ัมฤทธ ิ ์ส ู งแตกต ่างจาก
ข้าราชการปกติ หรือไม่

ปฏิบั ติตามหลักเกณฑ์การปรับปรุงการกำ าหนด
ตำาแหน่งประเภทวิชาการสำาหรับผู้ ท่ีอ ยู่ในระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (หนังสือสำานักงาน ก.พ. 
ที่ นร 1008/ว40 ลงวันที่ 30 กันยายน 2553)

ไม่แตกต่าง เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
ผลการปฏิบ ัต ิราชการของข ้าราชพลเร ือนสามัญ
ตามหนังสือสำานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว20 ลงวันท่ี
3 ก ันยายน 2552 แต ่ เน ื ่ องจากข ้ าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงเป็นผู้มีศักยภาพสูงท่ีผ่านกระบวนการ
คัดเลือกมาอย่างเข้มข้นประกอบกับมีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจที่มากกว่าข้าราชการทั่วไป ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงจึงต้องรักษาระดับผลการปฏิบัติงาน
ให้ได้มาตรฐาน อย่างต่อเน่ืองและสม่ำาเสมอ หากไม่สามารถ
ดำาเนินการได้ จะต้องออกจากระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง
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3. มีผ ู ้กล่าวว่า การประเมิน
ผลการปฏิบัติงานให้แก่ HiPPS 
ต้องประเมินให้ได้ในระดับดีมาก
เพราะถ้าไม่ประเมินให้ดีมาก 
HiPPS จะต้องออกจากระบบ 
ซึ่งส่งผลต่อค่าตอบแทน และ
ความไม่เป็นธรรมกับคนอื่น ๆ

4. การเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณี
พ ิ เศษให ้ แก ่ ข ้ าราชการผ ู ้ ม ี
ผลสัมฤทธ์ิสูงสามารถทำาได้หรือไม่

5. การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ
พลเรือนผู ้ได้ร ับการพิจารณา
บำาเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษ
นอกเหนือโควตาปกติ ดำาเนินการ
อย่างไร

ข ้าราชการผ ู ้ม ีผลส ัมฤทธ ิ ์ส ูงต ้องร ักษาระด ับ
ผลการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐาน อย่างต่อเนื่องและ
สม่ำาเสมอ หากไม่สามารถดำาเนินการได้ จะต้องออก
จากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ซ่ึงส่วนราชการ
และผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงควรต้องมีความเข้าใจและนำาระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
มาใช้อย่างถูกต้อง ทั้งนี้ ส่วนราชการควรมีการ
มอบหมายงานที่ชัดเจน มีการกำาหนดตัวชี้วัดการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน รวมท้ังมีการส่ือสารความคาดหวัง
ระหว่างหัวหน้างานและ HiPPS ตั้งแต่ต้นรอบการ
ประเมิน

ทำาได้ ตามมติคณะรัฐมนตรี หนังสือสำานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ที่ นร 0506/  ว 193 ลงวันที่
5 พฤศจิกายน 2552 เรื่อง การเลื่อนเงินเดือน
ข้าราชการพลเรือนผู ้ได้รับการพิจารณาบำาเหน็จ
ความชอบเป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติ

การดำาเนินการให้เป็นไปตามหนังสือสำานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ที ่ นร 0506/ว 193 ลงวันที ่
5 พฤศจิกายน 2552 ซ่ึงมีหลักเกณฑ์และวิธีการดังน้ี
หลักการ
1. ควบคุมวงเงินในภาพรวมสำาหรับการเลื่อนเงิน
เดือนประจำาปีไว้ไม่เกินร้อยละของวงเงินงบประมาณที่
กำาหนดเป็นเงินเดือนและค่าจ้าง
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2. ให้ผู้ไปช่วยราชการในภารกิจพิเศษได้รับประโยชน์
จากการเลื่อนเงินเดือนตามภารกิจที่แท้จริงและไม่ให้
ผู้ปฏิบัติราชการปกติ ได้รับประโยชน์จากที่ผู้อื่นไป
ปฏิบัติราชการพิเศษ
3. ให้บำาเหน็จความชอบตามหลักการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการตามผลงานและผลสัมฤทธิ์
หลักเกณฑ์และวิธีการ
1. ส่วนราชการต้นสังกัดพิจารณาเลื่อนเงินเดือนหรือ
เลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติตามโควตา หรือวงเงิน
การเลื่อนเงินเดือนก่อน
2. ผู้ที่ได้รับการเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษ ต้องไม่ได้
รับการเล่ือนเงินเดือนกรณีพิเศษติดต่อกันเกินกว่า 2 ปี
(4 ครั้ง) ยกเว้นกรณีข้าราชการในระบบข้าราชการ
ผู ้มีผลสัมฤทธิ ์สูงซึ ่งมีการกำาหนดเป้าหมายในการ
พัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องในระยะยาว ทั้งนี้
เพ่ือดึงดูด รักษาและจูงใจให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
อยู่ในระบบข้าราชการ
3. ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละภารกิจจะต้องมีเวลาปฏิบัติงาน
ไม่น้อยกว่า 4 เดือนในแต่ละรอบการประเมิน ยกเว้น
กรณีข้าราชการตำารวจผู ้ปฏิบัติหน้าที ่รักษาความ
ปลอดภัยข้าราชการการเมือง และกรณีข้าราชการ
ผู้ไปช่วยปฏิบัติราชการในงานคณะรัฐมนตรี ซึ่งอาจ
มีเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 4 เดือน เนื่องจากมีการ
เปลี่ยนแปลงรัฐบาล 
(มติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 18 กันยายน พ.ศ. 2544)
4. กรณีผู้ที่เงินเดือนเต็มขั้น ให้ได้รับค่าตอบแทน
พิเศษตามระเบียบกระทรวงการคลัง
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3. มีผ ู ้กล่าวว่า การประเมิน
ผลการปฏิบัติงานให้แก่ HiPPS 
ต้องประเมินให้ได้ในระดับดีมาก
เพราะถ้าไม่ประเมินให้ดีมาก 
HiPPS จะต้องออกจากระบบ 
ซึ่งส่งผลต่อค่าตอบแทน และ
ความไม่เป็นธรรมกับคนอื่น ๆ

4. การเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณี
พ ิ เศษให ้ แก ่ ข ้ าราชการผ ู ้ ม ี
ผลสัมฤทธ์ิสูงสามารถทำาได้หรือไม่

5. การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ
พลเรือนผู ้ได้ร ับการพิจารณา
บำาเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษ
นอกเหนือโควตาปกติ ดำาเนินการ
อย่างไร

ข ้าราชการผ ู ้ม ีผลส ัมฤทธ ิ ์ส ูงต ้องร ักษาระด ับ
ผลการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐาน อย่างต่อเนื่องและ
สม่ำาเสมอ หากไม่สามารถดำาเนินการได้ จะต้องออก
จากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ซ่ึงส่วนราชการ
และผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงควรต้องมีความเข้าใจและนำาระบบการ
บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
มาใช้อย่างถูกต้อง ทั้งนี้ ส่วนราชการควรมีการ
มอบหมายงานที่ชัดเจน มีการกำาหนดตัวชี้วัดการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน รวมท้ังมีการส่ือสารความคาดหวัง
ระหว่างหัวหน้างานและ HiPPS ตั้งแต่ต้นรอบการ
ประเมิน

ทำาได้ ตามมติคณะรัฐมนตรี หนังสือสำานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ที่ นร 0506/  ว 193 ลงวันที่
5 พฤศจิกายน 2552 เรื่อง การเลื่อนเงินเดือน
ข้าราชการพลเรือนผู ้ได้รับการพิจารณาบำาเหน็จ
ความชอบเป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติ

การดำาเนินการให้เป็นไปตามหนังสือสำานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ที ่ นร 0506/ว 193 ลงวันที ่ 
5 พฤศจิกายน 2552 ซ่ึงมีหลักเกณฑ์และวิธีการดังน้ี
หลักการ
1. ควบคุมวงเงินในภาพรวมสำาหรับการเลื่อนเงิน
เดือนประจำาปีไว้ไม่เกินร้อยละของวงเงินงบประมาณที่
กำาหนดเป็นเงินเดือนและค่าจ้าง
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2. ให้ผู้ไปช่วยราชการในภารกิจพิเศษได้รับประโยชน์
จากการเลื่อนเงินเดือนตามภารกิจที่แท้จริงและไม่ให้
ผู้ปฏิบัติราชการปกติ ได้รับประโยชน์จากที่ผู้อื่นไป
ปฏิบัติราชการพิเศษ
3. ให้บำาเหน็จความชอบตามหลักการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการตามผลงานและผลสัมฤทธิ์
หลักเกณฑ์และวิธีการ
1. ส่วนราชการต้นสังกัดพิจารณาเลื่อนเงินเดือนหรือ
เลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติตามโควตา หรือวงเงิน
การเลื่อนเงินเดือนก่อน
2. ผู้ที่ได้รับการเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษ ต้องไม่ได้
รับการเล่ือนเงินเดือนกรณีพิเศษติดต่อกันเกินกว่า 2 ปี
(4 ครั้ง) ยกเว้นกรณีข้าราชการในระบบข้าราชการ
ผู ้มีผลสัมฤทธิ ์สูงซึ ่งมีการกำาหนดเป้าหมายในการ
พัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องในระยะยาว ทั้งนี้
เพ่ือดึงดูด รักษาและจูงใจให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
อยู่ในระบบข้าราชการ
3. ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละภารกิจจะต้องมีเวลาปฏิบัติงาน
ไม่น้อยกว่า 4 เดือนในแต่ละรอบการประเมิน ยกเว้น
กรณีข้าราชการตำารวจผู ้ปฏิบัติหน้าที ่รักษาความ
ปลอดภัยข้าราชการการเมือง และกรณีข้าราชการ
ผู้ไปช่วยปฏิบัติราชการในงานคณะรัฐมนตรี ซึ่งอาจ
มีเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 4 เดือน เนื่องจากมีการ
เปลี่ยนแปลงรัฐบาล 
(มติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 18 กันยายน พ.ศ. 2544)
4. กรณีผู้ที่เงินเดือนเต็มขั้น ให้ได้รับค่าตอบแทน
พิเศษตามระเบียบกระทรวงการคลัง

คำ�ถ�ม

บทที่ 6 ประเด็นถาม-ตอบ
หน้า 139



6. การเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษ
สำาหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
มีแนวปฏิบัติอย่างไร

7. มีการกำาหนดโควตาของข้าราชการ
ผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์ส ูงท ี ่ได ้ร ับการ
เล่ือนเงินเดือนกรณีพิเศษ หรือไม่
อย่างไร

การเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษสำาหรับข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง มีแนวปฏิบัติดังนี้
1. ในการประเมินแต่ละรอบ (การปฏิบัติราชการ
ในคร่ึงปีแรก ณ วันท่ี 1 เมษายน และในคร่ึงปีหลัง
ณ วันท่ี 1 ตุลาคม) ให้ส่วนราชการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน
กรณีปกติแก่ข้าราชการที่อยู ่ในระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูง ตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเล่ือนเงินเดือน
พ.ศ . 2552 และตามหล ัก เกณฑ ์และว ิ ธ ี การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญ (หนังสือสำานักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 
ลงวันที่ 3 กันยายน 2552) 
2. สำานัก/กอง เสนอข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ที่ได้รับการประเมินในระดับดีเด่นเข้ารับการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือนกรณีพิเศษ โดยได้รับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนจาก
การเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติในอัตราร้อยละ 1 ของ
ฐานในการคำานวณต่อรอบการประเมิน ทั้งนี้ เมื่อรวม
การเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติกับกรณีพิเศษแล้ว อัตรา
การเลื ่อนเงินเดือนของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ต้องไม่เกินร้อยละ 6 ของฐานในการคำานวณ

มีการกำาหนด โดยในแต่ละส่วนราชการจะมีจำานวน
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งได้รับการเลื่อนเงิน
เดือนกรณีพิเศษไม่เกินร้อยละ 15 ของจำานวน
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ในกรณีท่ีเศษการคำานวณ
จำานวนคนดังกล่าว เท่ากับ 0.5 หรือสูงกว่า 
ให้ปัดเป็น 1 คน เว้นกรณีส่วนราชการที่มีจำานวน
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงน้อยกว่า 4 คน ให้มี
โควตาการเล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษจำานวน 1 คน 
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8. สำานักงาน ก.พ. ได้กำาหนด
เกณฑ ์ส ำ าหร ับการพ ิจารณา
เลื ่อนเงินเดือนกรณีพิเศษของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือไม่

9. กรณีที่ผู้รับการประเมินโอน
หรือย้ายระหว่างรอบการประเมิน
ซึ่งเป็นไปตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ จะมีการประเมิน
ผลการปฏิบัติราชการอย่างไร

ตัวอย่าง
- ส่วนราชการที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 10 คน 
จะมีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีได้รับการเล่ือนเงิน
เดือนกรณีพิเศษ จำานวน 1.5 คน ให้ปัดเป็น 2 คน
- ส่วนราชการที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 4 คน 
จะมีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีได้รับการเล่ือนเงิน
เดือนกรณีพิเศษ จำานวน 0.6 คน ให้ปัดเป็น 1 คน

สำานักงาน ก.พ. ไม่ได้เป็นผู้กำาหนดเกณฑ์สำาหรับ
การพิจารณาเล่ือนเงินเดือนกรณีพิเศษของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ทั้งนี้ขึ ้นอยู่กับการพิจารณาของ
ส่วนราชการต้นสังกัด อย่างไรก็ตามในการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพ่ือรับการ
พิจารณาบำาเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษนอกเหนือ
โควตาปกติ ส่วนราชการจะต้องพิจารณาเทียบเคียง
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการท่ีได้รับการประเมิน
ในระดับดีเด่นทุกคน เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจที่เป็น
ธรรมในภาพรวมของส่วนราชการ และเมื่อพิจารณา
ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับการเล่ือนเงินเดือน
เป็นกรณีพิเศษ ให้แจ้งผลให้สำานักงาน ก.พ. ทราบด้วย

ให้ผู ้บังคับบัญชาเดิมให้ข้อมูลและความเห็นเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติราชการและพฤติกรรมในการปฏิบัติ
ราชการต่อผู้บังคับบัญชาใหม่ เพื่อนำาไปเป็นข้อมูล
ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการใน
หน่วยงานใหม่นั้น
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6. การเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษ
สำาหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
มีแนวปฏิบัติอย่างไร

7. มีการกำาหนดโควตาของข้าราชการ
ผู ้ม ีผลสัมฤทธิ ์ส ูงท ี ่ได ้ร ับการ
เล่ือนเงินเดือนกรณีพิเศษ หรือไม่
อย่างไร

การเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษสำาหรับข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง มีแนวปฏิบัติดังนี้
1. ในการประเมินแต่ละรอบ (การปฏิบัติราชการ
ในคร่ึงปีแรก ณ วันท่ี 1 เมษายน และในคร่ึงปีหลัง
ณ วันท่ี 1 ตุลาคม) ให้ส่วนราชการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน
กรณีปกติแก่ข้าราชการที่อยู ่ในระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูง ตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเล่ือนเงินเดือน
พ.ศ . 2552 และตามหล ัก เกณฑ ์และว ิ ธ ี การ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญ (หนังสือสำานักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 
ลงวันที่ 3 กันยายน 2552) 
2. สำานัก/กอง เสนอข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ที่ได้รับการประเมินในระดับดีเด่นเข้ารับการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือนกรณีพิเศษ โดยได้รับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนจาก
การเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติในอัตราร้อยละ 1 ของ
ฐานในการคำานวณต่อรอบการประเมิน ทั้งนี้ เมื่อรวม
การเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติกับกรณีพิเศษแล้ว อัตรา
การเลื ่อนเงินเดือนของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ต้องไม่เกินร้อยละ 6 ของฐานในการคำานวณ

มีการกำาหนด โดยในแต่ละส่วนราชการจะมีจำานวน
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งได้รับการเลื่อนเงิน
เดือนกรณีพิเศษไม่เกินร้อยละ 15 ของจำานวน
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ในกรณีท่ีเศษการคำานวณ
จำานวนคนดังกล่าว เท่ากับ 0.5 หรือสูงกว่า 
ให้ปัดเป็น 1 คน เว้นกรณีส่วนราชการที่มีจำานวน
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงน้อยกว่า 4 คน ให้มี
โควตาการเล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษจำานวน 1 คน 
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8. สำานักงาน ก.พ. ได้กำาหนด
เกณฑ ์ส ำ าหร ับการพ ิจารณา
เลื ่อนเงินเดือนกรณีพิเศษของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือไม่

9. กรณีที่ผู้รับการประเมินโอน
หรือย้ายระหว่างรอบการประเมิน
ซึ่งเป็นไปตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ จะมีการประเมิน
ผลการปฏิบัติราชการอย่างไร

ตัวอย่าง
- ส่วนราชการที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 10 คน 
จะมีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีได้รับการเล่ือนเงิน
เดือนกรณีพิเศษ จำานวน 1.5 คน ให้ปัดเป็น 2 คน
- ส่วนราชการที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 4 คน 
จะมีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีได้รับการเล่ือนเงิน
เดือนกรณีพิเศษ จำานวน 0.6 คน ให้ปัดเป็น 1 คน

สำานักงาน ก.พ. ไม่ได้เป็นผู้กำาหนดเกณฑ์สำาหรับ
การพิจารณาเล่ือนเงินเดือนกรณีพิเศษของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ทั้งนี้ขึ ้นอยู่กับการพิจารณาของ
ส่วนราชการต้นสังกัด อย่างไรก็ตามในการพิจารณา
เล่ือนเงินเดือนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพ่ือรับการ
พิจารณาบำาเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษนอกเหนือ
โควตาปกติ ส่วนราชการจะต้องพิจารณาเทียบเคียง
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการท่ีได้รับการประเมิน
ในระดับดีเด่นทุกคน เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจที่เป็น
ธรรมในภาพรวมของส่วนราชการ และเมื่อพิจารณา
ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับการเล่ือนเงินเดือน
เป็นกรณีพิเศษ ให้แจ้งผลให้สำานักงาน ก.พ. ทราบด้วย

ให้ผู ้บังคับบัญชาเดิมให้ข้อมูลและความเห็นเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติราชการและพฤติกรรมในการปฏิบัติ
ราชการต่อผู้บังคับบัญชาใหม่ เพื่อนำาไปเป็นข้อมูล
ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการใน
หน่วยงานใหม่นั้น
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10. การเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
สำาหรับการเลื่อนเงินเดือนกรณี
พิเศษ ดำาเนินการอย่างไร

ตามหนังสือสำานักงาน ก.พ. ที ่ นร 1003/ว42 
ลงวันที่ 30 กันยายน 2553 เรื่อง ระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง คือ
1. ให้ส่วนราชการใช้เงินงบประมาณของส่วนราชการ
นั้นก่อน
2. กรณีที่ไม่สามารถดำาเนินการได้ตามข้อ 1 ให้
ส่วนราชการ นำาเงินเหลือจ่ายจากงบรายจ่ายอื่นๆ ที่
ส่วนราชการได้รับการจัดสรร โดยปฏิบัติตามนัยของ
หนังสือสำานักงบประมาณที่ นร 0702/ว114 ลงวันที่ 
23 สิงหาคม 2549 เรื่องระเบียบว่าด้วยการบริหาร
งบประมาณ พ.ศ. 2548 และหลักเกณฑ์และวิธีการ
จัดทำาแผน/รายงานผลการปฏิบัติงานและการใช้จ่าย
งบประมาณ
3. กรณีที่ไม่สามารถดำาเนินการได้ตามข้อ 1 และ 2 
ให้ส่วนราชการขอจัดสรรเงินงบประมาณจากรายจ่าย
งบกลางรายการเงินเลื่อนข้ันเลื่อนอันดับเงินเดือนและ
เงินปรับวุฒิข้าราชการจากกรมบัญชีกลาง
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6.5 คำาถามที่พบบ่อย*

1. ทำาไม สำานักงาน ก.พ. จึงใช้
ว ิชาภาษาอ ังกฤษเป ็นเกณฑ์
การค ัด เล ือกข ้ าราชการผ ู ้ ม ี
ผลสัมฤทธิ์สูง

2. เป็นไปได้หรือไม่ที่จะพิจารณา
ผู้ที่มีคะแนนภาษาอังกฤษต่ำากว่า
เกณฑ์ที่กำาหนด เพื่อเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงก่อน 
แล้วจึงค่อยสอบให้ได้คะแนนตาม
เกณฑ์ในภายหลัง

ภาษาอังกฤษเป็นความรู ้และทักษะที ่สำาคัญสำาหรับ
ข้าราชการยุคใหม่ในบริบทการเปลี ่ยนแปลงระดับ
ภูมิภาคและระดับโลก ความสามารถในการใช้ภาษา
อังกฤษในระดับที่กำาหนดจึงเป็นพื้นฐานสำาคัญสำาหรับ
ข้าราชการไทยในความพร้อมที่จะใช้ภาษาอังกฤษเป็น
ภาษาราชการเมื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

ในการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในอดีต 
เคยเปิดโอกาสให้ผู้มีคะแนนภาษาอังกฤษต่ำากว่าเกณฑ์
เล็กน้อยเข้าสู่ระบบก่อน โดยให้เวลา 1 ปีที่จะสอบ
เพื่อให้มีคะแนนตามเกณฑ์ที ่กำาหนด ซึ่งจากกรณี
เงื่อนไขนี้ ปรากฏว่าเมื่อครบกำาหนดเวลา ยังคงมีผู้
สอบไม่ผ่านในสัดส่วนค่อนข้างสูง ทำาให้ต้องออกจาก
ระบบไป ส่งผลให้เกิดความผิดหวังและมีผลเสียต่อ
ข้าราชการผู้นั้นมากกว่าผลดี
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สอบไม่ผ่านในสัดส่วนค่อนข้างสูง ทำาให้ต้องออกจาก
ระบบไป ส่งผลให้เกิดความผิดหวังและมีผลเสียต่อ
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3. อนาคตของข้าราชการ HiPPS 
จะไปได้ไกลขนาดไหน อย่างไร

ในปัจจุบัน กฎระเบียบได้กำาหนดให้ HiPPS สามารถ
เติบโตได้ถึงระดับชำานาญการพิเศษ ในอนาคต อาจต้อง
มีการทบทวนผลการดำาเนินงานว่าสามารถผลักดันให้
HiPPS ไปยืนอยู่จุดท่ีสูงกว่าน้ีได้อย่างไร ด้วยคุณสมบัติ
ของ HiPPS นั้นโดดเด่นกว่าข้าราชการทั่วไปอยู่แล้ว
โอกาสที ่ HiPPS จะได้รับการหยิบยื ่นโอกาสที ่ดี
ย่อมมีมากกว่าข้าราชการท่ัวไปและด้วยโอกาสต่างๆน้ีเอง
จะทำาให้ HiPPS ได้พิสูจน์ผลงานและศักยภาพของตัวเอง

* หมายเหตุ รวบรวมจากการตอบคำาถามของ เลขาธิการ ก.พ. (นายนนทิกร กาญจนะจิตรา) 
ระหว่างการประชุมร่วมกับส่วนราชการระดับกระทรวงเพื่อขับเคลื่อนระบบการบริหารกำาลังคน
คุณภาพเชิงรุกในช่วงเดือนมีนาคม-เมษายน 2555
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คุณภาพเชิงรุกในช่วงเดือนมีนาคม-เมษายน 2555

คำ�ถ�ม
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ชีวิตก็เหมือนบูมมาแรง 
คุณทำาอะไรก็จะได้รับสิ่งนั้น
- Dale Carnegie -

7



ตัวอย่างเอกสาร
ที่เกี่ยวข้อง

7

ตามข้อ 3.5.1 การจัดทำาแผนพัฒนาบุคลากรและกรอบการส่ังสมประสบการณ์         
ของส่วนราชการ

ก. แผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือขอรับจัดสรรทุนรัฐบาล
ข. คำาส่ัง –คณะทำางานจัดทำากรอบการส่ังสมประสบการณ์
ค. แบบฟอร์มกรอบการส่ังสมประสบการณ์

ตามข้อ 3.5.2 การคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบ
ง.  ใบสมัครข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
จ. คำาส่ัง – กรณี อ.ก.พ. กรมแต่งต้ังคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก
ฉ. คำาส่ัง – กรณี หัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก
ช. ประกาศ – Wรับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก
ซ. ประกาศ – รายช่ือข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
    และหลักเกณฑ์วิธีการคัดเลือกของส่วนราชการ
ฌ. ประกาศ – รายช่ือข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกโดยส่วนราชการ
ญ. เอกสารการรับรองคุณสมบัติของผู้ผ่านการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญ
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ข้ันตอนท่ี 1 ของส่วนราชการระดับกรม
ฎ. ประกาศ – รายช่ือผู้ได้รับการคัดเลือกข้ันตอนสุดท้ายโดยสำานักงาน ก.พ.

ตามข้อ 3.5.3 การพัฒนาข้าราชการ
ฏ. ตัวอย่างกรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคล

บทที่ 7 ตัวอย่างเอกสารที่เกี่ยวข้อง
หน้า 150

 
 

 

ตัวอย่างเอกสาร ก.  แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อขอรับจัดสรรทนุรัฐบาล  

 

แผนพัฒนาบคุลากร (Human Resource Development Plan) 

ประจ าปีงบประมาณ พ ศ. ....... 

หน่วยงาน  

จัดท าเมื่อวันที่ เดือน พ ศ  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

 อ านาจหน้าที่ตามกฏหมาย

 วิสัยทศัน์

 พันธกิจ

 ยุทธศาสตร์

โครงสร้างส่วนราชการ หน่วยงาน และกรอบอัตราก าลังปัจจุบัน ก าลังคนจริง 

 ต าแหน่งว่าง

จ านวนขา้ราชการ เจ้าหน้าที่ในต าแหน่งระดับสูง คน

 จ านวนขา้ราชการ เจ้าหน้าที่ 
  - นักเรียนทนุรัฐบาล ก พ คน
  - ผู้เข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง คน

ผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย คน 

ส่วนราชการ หน่วยงาน

ต าแหน่ง อัตราก าลัง

                   

 

 

 

 

 

 

ส านัก กอง ศูนย์
ต าแหน่ง อัตราก าลัง ข้าราชการ  

พนักงานราชการ  ลูกจ้าง  

ส านัก กอง ศูนย์
ต าแหน่ง อัตราก าลัง ข้าราชการ  

พนักงานราชการ  ลูกจ้าง  

ส านัก กอง ศูนย์
ต าแหน่ง อัตราก าลัง ข้าราชการ  

พนักงานราชการ  ลูกจ้าง  

สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑ 
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ตัวอย่างเอกสาร
ที่เกี่ยวข้อง

ตามข้อ 3.5.1 การจัดทำาแผนพัฒนาบุคลากรและกรอบการส่ังสมประสบการณ์         
ของส่วนราชการ

ก. แผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือขอรับจัดสรรทุนรัฐบาล
ข. คำาส่ัง –คณะทำางานจัดทำากรอบการส่ังสมประสบการณ์
ค. แบบฟอร์มกรอบการส่ังสมประสบการณ์

ตามข้อ 3.5.2 การคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบ
ง.  ใบสมัครข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง
จ. คำาส่ัง – กรณี อ.ก.พ. กรมแต่งต้ังคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก
ฉ. คำาส่ัง – กรณี หัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก
ช. ประกาศ – Wรับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก
ซ. ประกาศ – รายช่ือข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
    และหลักเกณฑ์วิธีการคัดเลือกของส่วนราชการ
ฌ. ประกาศ – รายช่ือข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกโดยส่วนราชการ
ญ. เอกสารการรับรองคุณสมบัติของผู้ผ่านการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญ
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ข้ันตอนท่ี 1 ของส่วนราชการระดับกรม
ฎ. ประกาศ – รายช่ือผู้ได้รับการคัดเลือกข้ันตอนสุดท้ายโดยสำานักงาน ก.พ.

ตามข้อ 3.5.3 การพัฒนาข้าราชการ
ฏ. ตัวอย่างกรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคล
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(ตัวอย่างเอกสาร ก. – แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อขอรับจัดสรรทนุรัฐบาล) 

 

แผนพัฒนาบคุลากร (Human Resource Development Plan) 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ....... 

หน่วยงาน............................................................................................................................ 

จัดท าเมื่อวันที.่..........เดือน.....................................พ.ศ.................... 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

 1.1   อ านาจหน้าที่ตามกฏหมาย 

 1.2   วิสัยทศัน์ 

 1.3   พันธกิจ 

 1.4   ยุทธศาสตร ์

         1.5   โครงสร้างส่วนราชการ / หน่วยงาน และกรอบอัตราก าลังปัจจุบัน (ก าลังคนจริง /   

 ต าแหน่งว่าง) 

 1.6   จ านวนขา้ราชการ/เจ้าหน้าที่ในต าแหน่งระดับสูง..............................คน 

 1.7   จ านวนขา้ราชการ/เจ้าหน้าที่ 
  - นักเรียนทนุรัฐบาล (ก.พ.)...............คน 

  - ผู้เข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง..........................คน 

  -ผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย...................คน 

 

 

 

 

 

 

 

ส่วนราชการ/หน่วยงาน 

ต าแหน่ง/อัตราก าลัง 

                   

 

 

 

 

 

 

ส านัก/กอง/ศูนย์ 
ต าแหน่ง/อัตราก าลัง (ข้าราชการ  

พนักงานราชการ  ลูกจ้าง) 

ส านัก/กอง/ศูนย์ 
ต าแหน่ง/อัตราก าลัง (ข้าราชการ  

พนักงานราชการ  ลูกจ้าง) 

ส านัก/กอง/ศูนย์ 
ต าแหน่ง/อัตราก าลัง (ข้าราชการ  

พนักงานราชการ  ลูกจ้าง) 

สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑ 
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-

-

-



 
 

 

ส่วนที่ 2 การทบทวนบทบาทภารกิจและก าลังคน 

 2.1   บทบาทภารกิจปัจจุบันของส่วนราชการ / หน่วยงาน 

 2.2   บทบาทภารกิจในอนาคต 5 – 10 ปีข้างหน้า 

 2.3   องค์ความรู้ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

 2.4   องค์ความรู้ที่ต้องมีเพ่ือรองรับบทบาทภารกิจในอนาคต 

 2.5   ตารางเปรียบเทียบองค์ความรู้และอัตราก าลังคนที่ต้องการกับองค์ความรู้และอัตรา
ก าลังคนที่มีอยูห่รือจะมีในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงภารกิจ 

 
บทบาทภารกิจในอนาคต     

5 – 10 ปีข้างหน้า 
องค์ความรู้และอัตราก าลังคน  

ที่ต้องการ 

องค์ความรู้และอัตราก าลังคน 
ที่มีอยู่ในปัจจบุัน 

สรุปความต้องการ    
องค์ความรู/้ก าลังคน    

ในอนาคต 

(1) 

 

 

 

ประเภท/ต าแหน่ง 
องค์ความรู้ (สาขาวิชา) 
จ านวน 

ระยะเวลาที่ต้องการ 

ศึกษา 
ฝึกอบรม 

 

 

 

 

 

ประเภท/ต าแหน่ง 
องค์ความรู้ (สาขาวิชา) 
จ านวน 

คุณวุฒิการศึกษา 
 

 

1. องค์ความรู้ ................
(สาขาวิชา)....................... 
ก าลังคน  ○ พอเพียง 
ก าลังคน  ○ ขาด     คน 
ก าลังคน  ○ เกิน     คน 

2. องค์ความรู้ ................
(สาขาวิชา)....................... 
ก าลังคน  ○ พอเพียง 
ก าลังคน  ○ ขาด     คน 
ก าลังคน  ○ เกิน     คน 

(2) 
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ส่วนที่ 3 มาตรการในการบริหารและพัฒนาก าลังคน 

 การเกลีย่ก าลังคน

 การเตรยีมความพร้อม

  ○ แผนทดแทนอัตราก าลัง

  ○ แผนสร้างความต่อเนื่อง ทดแทนต าแหน่ง

 การพัฒนาบุคลากร แผนพัฒนาข้าราชการ

 การเตรยีมก าลังคนโดยทุนศึกษา ฝึกอบรม โดยแหล่งทุนต่าง ๆ

องค์ความรู ้ สาขาวิชา แหล่งทุน ประเภททุน ระดับ ประเทศ ต าแหน่ง กลุ่มเป้าหมาย

ศึกษ
า

อบร
ม

บุคคล
ทั่วไป

ขรก  

     

 

ศึกษา อบรม
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ส่วนที่ 2 การทบทวนบทบาทภารกิจและก าลังคน 

 บทบาทภารกิจปัจจุบันของส่วนราชการ หน่วยงาน

 บทบาทภารกิจในอนาคต ปีข้างหน้า

 องค์ความรู้ที่มีอยู่ในปัจจุบัน

 องค์ความรู้ที่ต้องมีเพ่ือรองรับบทบาทภารกิจในอนาคต

 ตารางเปรียบเทียบองค์ความรู้และอัตราก าลังคนที่ต้องการกับองค์ความรู้และอัตรา
ก าลังคนที่มีอยูห่รือจะมีในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงภารกิจ

 
บทบาทภารกิจในอนาคต     

ปีข้างหน้า
องค์ความรู้และอัตราก าลังคน  

ที่ต้องการ
องค์ความรู้และอัตราก าลังคน 

ที่มีอยู่ในปัจจบุัน
สรุปความต้องการ

องค์ความรู้ ก าลังคน
ในอนาคต

ประเภท ต าแหน่ง
องค์ความรู้ สาขาวิชา
จ านวน
ระยะเวลาที่ต้องการ
ศึกษา
ฝึกอบรม

 

ประเภท ต าแหน่ง
องค์ความรู้ สาขาวิชา
จ านวน
คุณวุฒิการศึกษา

องค์ความรู้ 
สาขาวิชา  
ก าลังคน  ○ พอเพียง 
ก าลังคน  ○ ขาด     คน 
ก าลังคน  ○ เกิน     คน

องค์ความรู้ 
สาขาวิชา  
ก าลังคน  ○ พอเพียง 
ก าลังคน  ○ ขาด     คน 
ก าลังคน  ○ เกิน     คน 
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ส่วนที่ 3 มาตรการในการบริหารและพัฒนาก าลังคน 

 3.1   การเกลีย่ก าลังคน 

 3.2   การเตรยีมความพร้อม 

  ○  แผนทดแทนอัตราก าลัง 

  ○  แผนสร้างความต่อเนื่อง/ทดแทนต าแหน่ง 

 3.3   การพัฒนาบุคลากร (แผนพัฒนาข้าราชการ) 

 3.4   การเตรยีมก าลังคนโดยทุนศึกษา / ฝึกอบรม (โดยแหล่งทุนต่าง ๆ) 

องค์ความรู ้ สาขาวิชา แหล่งทุน ประเภททุน ระดับ ประเทศ ต าแหน่ง กลุ่มเป้าหมาย 

ศึกษ
า 

อบร
ม 

บุคคล
ทั่วไป 

ขรก. 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

 

ศึกษา อบรม
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ส่วนที่ 4 แผนพัฒนาก าลังคนโดยทุนศึกษา/ ฝึกอบรม (ทุนรัฐบาล ก.พ.) 

องค์ความรู ้ สาขาวิชา ประเภททุน ระดับ ประเทศ ต าแหน่ง กลุ่มเป้าหมาย 

ศึกษา อบรม บุคคล
ทั่วไป 

ขรก. 
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ตัวอย่างเอกสาร ข - ค าสัง่ - คณะท างานจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์  

ค าสั่ง –ส่วนราชการระดับกรม- 
ที่ ...... / .......

เรื่อง แต่งตั้งคณะท างานจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์และเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพรายบุคคล
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง

------------------- 
  
  ตามที่ -ส่วนราชการระดับกรม- ได้เข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ของส านักงาน ก พ. ตามบันทึกข้อตกลงความร่วมมือน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงระหว่าง -
ส่วนราชการระดับกรม- กับส านักงาน ก พ. เมื่อวันที่ .... เดือน ............... พ ศ. .........น้ัน

  เพื่อให้การด าเนินการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ -ส่วนราชการระดับกรม- เป็น
ระบบและต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีประสบการณ์ในการ
ท างาน และได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่าต่อการพัฒนาได้อย่างแท้จริง อาศัยอ านาจตามหนังสือ
ส านักงาน ก พ. ที่ นร ว ลงวันที่  เดือนกันยายน พ ศ จึงแต่งตั้งคณะท างานเพื่อจัดท า
ก ร อ บ ก า ร ส่ั ง ส ม ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ แ ล ะ เ ส้ น ท า ง ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ส า ย อ า ชี พ ร า ย บุ ค ค ล 
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ -ส่วนราชการระดับกรม- ดังนี้ 

หัวหน้าส่วนราชการ     ประธานกรรมการ
     หรือรองหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมาย

ผู้อ านวยการส านัก/กอง …………………… กรรมการ 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง กรรมการ 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง  กรรมการ 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง  กรรมการ 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง  กรรมการ 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง  กรรมการ 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง  กรรมการ 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง  กรรมการ 
หัวหน้ากลุ่มงานการเจ้าหน้าที่   กรรมการและเลขานุการ 

     หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย 

บทที่ 7 ตัวอย่างเอกสารที่เกี่ยวข้อง
หน้า 155



 
 

 

ส่วนที่ 4 แผนพัฒนาก าลังคนโดยทุนศึกษา/ ฝึกอบรม ทุนรัฐบาล ก พ  

องค์ความรู ้ สาขาวิชา ประเภททุน ระดับ ประเทศ ต าแหน่ง กลุ่มเป้าหมาย

ศึกษา อบรม บุคคล
ทั่วไป

ขรก
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(ตัวอย่างเอกสาร ข. - ค าสัง่ - คณะท างานจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์) 
 

 

 

 

 

ค าสั่ง –ส่วนราชการระดับกรม- 
ที่ ...... / ....... 

เรื่อง แต่งตั้งคณะท างานจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์และเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพรายบุคคล 

ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง  
------------------- 

   

  ตามที่ -ส่วนราชการระดับกรม- ได้เข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ของส านักงาน ก.พ. ตามบันทึกข้อตกลงความร่วมมือน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงระหว่าง -
ส่วนราชการระดับกรม- กับส านักงาน ก.พ. เมื่อวันที่ .... เดือน ............... พ.ศ. .........น้ัน 

 

  เพื่อให้การด าเนินการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ -ส่วนราชการระดับกรม- เป็น
ระบบและต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีประสบการณ์ในการ
ท างาน และได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่าต่อการพัฒนาได้อย่างแท้จริง อาศัยอ านาจตามหนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว42 ลงวันที่ 30 เดือนกันยายน พ.ศ.2553 จึงแต่งตั้งคณะท างานเพื่อจัดท า
ก ร อ บ ก า ร ส่ั ง ส ม ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ แ ล ะ เ ส้ น ท า ง ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น ส า ย อ า ชี พ ร า ย บุ ค ค ล 
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ -ส่วนราชการระดับกรม- ดังนี้  

1. หัวหน้าส่วนราชการ     ประธานกรรมการ 
     หรือรองหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมาย 

2. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ……………………  กรรมการ  
3. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
4. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
5. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
6. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
7. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
8. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
9. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
10. หัวหน้ากลุ่มงานการเจ้าหน้าที่   กรรมการและเลขานุการ  
     หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  
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11. เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย    ผู้ช่วยเลขานุการ  
12. เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย    ผู้ช่วยเลขานุการ  
โดยให้คณะท างานฯ มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี้  
1. ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ของ-ส่วนราชการระดับกรม- 

รวมทั้งพฒันากรอบการส่ังสมประสบการณ์ให้สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจของ ส่วนราชการระดบักรม- 
2. ศึกษา วิเคราะห์ และก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพรายบุคคลของข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิต์ามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของ -ส่วนราชการระดบักรม- 
3. เสนอผลการด าเนินงานต่อฝ่ายบริหาร 
   

ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดน้ีเป็นต้นไป  
        

      สั่ง ณ วันที่  ............................... พ.ศ. ........... 
 

      (ลงชื่อ) …………………………………………………                                  
               (………………………………………………….)  
        ….-หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม-......  
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ต าแหน่งเป้าหมาย  
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ตัวอย่างเอกสาร  ค.  แบบฟอร์มกรอบการสั่งสมประสบการณ์  
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เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย    ผู้ช่วยเลขานุการ 
เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย    ผู้ช่วยเลขานุการ 

โดยให้คณะท างานฯ มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี้ 
. ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ของ-ส่วนราชการระดับกรม-

รวมทั้งพัฒนากรอบการส่ังสมประสบการณ์ให้สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจของ ส่วนราชการระดับกรม-
. ศึกษา วิเคราะห์ และก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพรายบุคคลของข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิต์ามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของ -ส่วนราชการระดับกรม-
. เสนอผลการด าเนินงานต่อฝ่ายบริหาร 

  
ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดน้ีเป็นต้นไป 
        

      สั่ง ณ วันที่  ............................... พ ศ. ...........

ลงชื่อ) …………………………………………………                                 
(………………………………………………….) 

…. หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม
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ต าแหน่งเป้าหมาย .................................................................... 
หน่วยงาน .................................................................................. 
 

11

         
               
             
           
           

           

2.                   
                  

                  
Fundamental, Advanced 
     Benchmarked    
                      

                  

                    
                
                
               

           
           

                           
                       

                     

                       
                  

                  

               
          

                  
                  
                    

          
                

          

          
              

                    
        

          
           

           
           
             

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(ตัวอย่างเอกสาร  ค. – แบบฟอร์มกรอบการสั่งสมประสบการณ์) 
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ใส่ใบสมัครลา่สุด 
 

(ตัวอย่างเอกสาร  ง. – ใบสมัครข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิส์ูง) 

ชื่อ (นาย/นาง/นางสาว) 

วนั/เดือน/ป ีเกิด:        อายุ          ปี
รายละเอียดการท างาน:
สังกัด / หน่วยงาน / กรมกอง
กระทรวง   ระดับ □ ช านาญการ □ ปฏบิติัการ
ต าบล/แขวง   อ าเภอ/เขต
จังหวดั   รหสัไปรษณีย์
โทรศัพท์   โทรศัพทเ์คล่ือนที่
โทรสาร :     อีเมลล์

□ เคย รุ่นที่  .......... □ ไม่เคย
□ เคย รุ่นที่  .......... □ ไม่เคย

  ต าแหน่ง

ประวติัส่วนตัว

ทา่นเคยเข้ารว่มโครงการต่อไปน้ีหรอืไม่

ประวัติการท างาน (ย้อนไป 5 ต าแหน่งสุดทา้ย ถ้ามี)

เปา้หมายในการท างาน

หลักสูตรโครงการพฒันานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) 
หลักสูตรผู้น าคล่ืนลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave) 

ระยะยาว (5 - 10 ป)ี

ทนุอ่ืนๆ (โปรดระบแุหล่งทนุ)
สถาบนั ปพีทุธศักราช

                            ใบสมคัรเขา้สู่ระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที ่.... ประจ าปี พ.ศ. ..........

ปริญญาเอก
ประวัติการศึกษา

รางวลั/ประกาศเกียรติคุณ

สังกัด / หน่วยงาน / กรมกอง

ผลการปฏบิตัิราชการในรอบปทีี่ผ่านมา รอบ ....ต.ค. ..... อยู่ในระดับ ..............     รอบ ... เม.ย. ..... อยู่ในระดับ ..............

ลักษณะงานที่รับผิดชอบ

เกียรตินิยมอันดับ
เกรดเฉล่ีย

ตอ
นท
ี่ 1

ตอ
นท
ี่ 2

**รวมเวลาปฏบิตัิราชการในส่วนราชการที่สมัคร (นับถึงวันทีป่ดิรบัสมัครของส านักงาน ก.พ.)  ............ป ี.......... เดือน

ต าแหน่งเปา้หมายในอนาคต

ทนุรัฐบาล 

(โปรดระบแุหล่งทนุ)

ระยะส้ัน (0 - 3 ป)ี

ระยะกลาง (3 - 5 ป)ี

สังกัด / หน่วยงาน / กรมกอง ปทีี่เร่ิม - ปทีี่ส้ินสุด

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี ปริญญาโท
ชื่อสถาบนั
รัฐบาล / เอกชน
ชื่อปริญญา
สาขาวชิา

ตอ
นท
ี่ 3

ต าแหน่ง / ระดับ
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                            ใบสมคัรเขา้สู่ระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่ .... ประจ าปี พ.ศ. ..........

ทา่นยินดีที่จะโยกย้ายสถานที่ท างาน □ ไม่ยินดี
□ ยินดี □ ภายในประเทศ

□ ต่างประเทศ

ประวัติการฝึกอบรม

• เหตุการณ์นั้นเกิดขึ้นเมื่อไร
• ทา่นมีบทบาทอย่างไรในเหตุการณ์นั้นๆ
•  ทา่นรู้สึกอย่างไรกับผลที่เกิดขึ้น
• ทา่นมีวธิกีารคิดและท าอย่างไรในเหตุการณ์นั้นๆ

•  ผลงานทางวชิาการ ระบชุื่อเร่ือง การเผยแพร่หรือน าไปใช้

ปี

•  กิจกรรมทางสังคม อาท ิการเข้าร่วมชมรม อาสาสมัคร สมาคม หรือกิจกรรมสาธารณะ

ป ี

สอบเมื่อวนัที่

อ่ืนๆ โปรดระบุ

การทดสอบ
CU-TEP
TOFEL
IELTS

สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ

ประสบการณ์ในการท างานที่ประสบความส าเร็จหรือภาคภมูิใจกับผลลัพธท์ี่เกิดขึ้น
ประสบการณ์ในการท างานที่คุณคิดวา่คุณจะย้อนกลับไปท าใหดี้ขึ้นกวา่เดิมได้

โดยแต่ละเร่ืองใหค้รอบคลุมประเด็นดังต่อไปนี้ 

โปรดระบปุระสบการณ์ในการท างาน จ านวน เร่ือง ต่อไปนี้ ไม่เกิน หน้ากระดาษ ต่อ เร่ืองประสบการณ์

การทดสอบความรูท้างภาษา

ประวัติผลงาน

ความสามารถพิเศษ

ประโยชน์ที่มีต่อตนเอง

ระยะเวลาหลักสูตร สาขาที่ฝึกอบรม จัดโดย แหล่งทนุ

กิจกรรม บทบาทที่มีส่วนร่วมในกิจกรรม ประโยชน์ที่มีต่อสาธารณะ

ชื่อเร่ือง ประโยชน์ที่มีต่อตนเอง

ผลคะแนน

ตอ
นท
ี่3 

(ต่อ
)

ประโยชน์ที่มีต่อสาธารณะ
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ใส่ใบสมัครลา่สุด 
 

ตัวอย่างเอกสาร  ง.  ใบสมัครข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิส์ูง  

ชื่อ นาย นาง นางสาว
วนั เดือน ปี เกิด อายุ ปี
รายละเอียดการท างาน:
สังกัด หน่วยงาน กรมกอง
กระทรวง ระดับ □ ช านาญการ □ ปฏบิติัการ
ต าบล แขวง อ าเภอ เขต
จังหวดั รหสัไปรษณีย์
โทรศัพท์ โทรศัพทเ์คล่ือนที่
โทรสาร อีเมลล์

□ เคย รุ่นที่ □ ไม่เคย
□ เคย รุ่นที่ □ ไม่เคย

ต าแหน่ง

ประวติัส่วนตัว

ทา่นเคยเข้ารว่มโครงการต่อไปน้ีหรอืไม่

ประวัติการท างาน (ย้อนไป 5 ต าแหน่งสุดทา้ย ถ้ามี)

เปา้หมายในการท างาน

หลักสูตรโครงการพฒันานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ นปร
หลักสูตรผู้น าคล่ืนลูกใหม่ในราชการไทย

ระยะยาว ปี

ทนุอ่ืนๆ (โปรดระบแุหล่งทนุ)
สถาบนั ปพีทุธศักราช

                            ใบสมคัรเขา้สู่ระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่ .... ประจ าปี พ.ศ. ..........

ปริญญาเอก
ประวัติการศึกษา

รางวลั ประกาศเกียรติคุณ

สังกัด หน่วยงาน กรมกอง

ผลการปฏบิตัิราชการในรอบปทีี่ผ่านมา รอบ ....ต.ค. ..... อยู่ในระดับ ..............     รอบ ... เม.ย. ..... อยู่ในระดับ ..............

ลักษณะงานที่รับผิดชอบ

เกียรตินิยมอันดับ
เกรดเฉล่ีย

ตอ
นท
ี่1

ตอ
นท
ี่2

**รวมเวลาปฏบิตัิราชการในส่วนราชการที่สมัคร (นับถึงวันทีป่ดิรบัสมัครของส านักงาน ก.พ.)  ............ปี .......... เดือน

ต าแหน่งเปา้หมายในอนาคต

ทนุรัฐบาล
โปรดระบแุหล่งทนุ

ระยะส้ัน ปี
ระยะกลาง ปี

สังกัด หน่วยงาน กรมกอง ปทีี่เร่ิม ปทีี่ส้ินสุด

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี ปริญญาโท
ชื่อสถาบนั
รัฐบาล เอกชน
ชื่อปริญญา
สาขาวชิา

ตอ
นท
ี่3

ต าแหน่ง ระดับ
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                            ใบสมคัรเขา้สู่ระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที ่.... ประจ าปี พ.ศ. ..........

ทา่นยินดีที่จะโยกย้ายสถานที่ท างาน □ ไม่ยินดี
□ ยินดี □ ภายในประเทศ

□ ต่างประเทศ

ประวัติการฝึกอบรม

• เหตุการณ์นั้นเกิดขึ้นเมื่อไร
• ทา่นมีบทบาทอย่างไรในเหตุการณ์นั้นๆ
•  ทา่นรู้สึกอย่างไรกับผลที่เกิดขึ้น
• ทา่นมีวธิกีารคิดและท าอย่างไรในเหตุการณ์นั้นๆ

•  ผลงานทางวชิาการ (ระบชุื่อเร่ือง / การเผยแพร่หรือน าไปใช้)

ปี

•  กิจกรรมทางสังคม อาท ิการเข้าร่วมชมรม อาสาสมัคร สมาคม หรือกิจกรรมสาธารณะ

ป ี

สอบเมื่อวนัที่

อ่ืนๆ โปรดระบุ

การทดสอบ
CU-TEP
TOFEL
IELTS

สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ

1.  ประสบการณ์ในการท างานที่ประสบความส าเร็จหรือภาคภมูิใจกับผลลัพธท์ี่เกิดขึ้น
2.  ประสบการณ์ในการท างานที่คุณคิดวา่คุณจะย้อนกลับไปท าใหดี้ขึ้นกวา่เดิมได้
โดยแต่ละเร่ืองใหค้รอบคลุมประเด็นดังต่อไปนี้ 

โปรดระบปุระสบการณ์ในการท างาน จ านวน 2 เร่ือง ต่อไปนี้ (ไม่เกิน 1 หน้ากระดาษ A4 ต่อ 1 เร่ืองประสบการณ์)

การทดสอบความรูท้างภาษา

ประวัติผลงาน

ความสามารถพิเศษ

ประโยชน์ที่มีต่อตนเอง

ระยะเวลาหลักสูตร / สาขาที่ฝึกอบรม จัดโดย / แหล่งทนุ

กิจกรรม บทบาทที่มีส่วนร่วมในกิจกรรม ประโยชน์ที่มีต่อสาธารณะ

ชื่อเร่ือง ประโยชน์ที่มีต่อตนเอง

ผลคะแนน

ตอ
นท
ี่ 3 

(ต่อ
)

ประโยชน์ที่มีต่อสาธารณะ
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                            ใบสมคัรเขา้สู่ระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที ่.... ประจ าปี พ.ศ. ..........

ข้อ 1. โปรดระบคุุณลักษณะที่โดดเด่นของตัวทา่น 3 ประการ และส่ิงที่ต้องการการพฒันาเพิ่มเติม 3 ประการ

ข้อ 2. ทา่นมีเปา้หมายในชีวติอย่างไร และทา่นใช้หลักการหรือแนวคิดใดในการปฏบิติัใหบ้รรลุสู่เปา้หมาย

ข้อ 1. ความคาดหวงัในการเข้าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิสู์ง 
ข้อ 2. เปา้หมายในชีวติและการท างาน 

ข้าพเจ้าขอรับรองวา่ข้อความที่แจ้งไวใ้นใบสมัครนี้ ถูกต้องและเปน็ความจริงทกุประการ

(ลงชื่อ) .......................................... ผู้สมัคร
(.........................................)

ต าแหน่ง......................................................

ความคิดเหน็ต่อโครงการ (ไม่เกิน 1  หน้ากระดาษA4 ต่อ 1 ข้อ)

  พฒันานี้ได้อย่างไร

........../........../..........

ความคิดเหน็เก่ียวกับตนเองและระบบราชการไทย

ข้อ 3. ทา่นมีความคิดเหน็ต่อราชการไทยในปจัจุบนัอย่างไร ควรมีการพฒันาอย่างไรและตัวทา่นเองจะมีส่วนในการผลักดันการ

ตอ
นท
ี่ 4

2 2

3 3

1 1

ตอ
นท
ี่ 5

คุณลักษณะที่โดดเด่น ส่ิงที่ต้องการการพฒันา
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                            ใบสมคัรเขา้สู่ระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่ .... ประจ าปี พ.ศ. ..........

ความเหน็ของผู้บงัคับบญัชาระดับต้น

ลงชื่อ

ต าแหน่ง

ความเหน็ของผู้บงัคับบญัชาระดับเหนือขึ้นไป ผู้อ านวยการกอง ส านัก

ลงชื่อ

ต าแหน่ง

* กรณสี่วนราชการมีข้อมูลมากและแบบฟอรม์ที่ก าหนดไม่เพียงพอ ส่วนราชการสามารถเพ่ิมเติมข้อมูลได้ตามความเหมาะสม
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                            ใบสมคัรเขา้สู่ระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่ .... ประจ าปี พ.ศ. ..........

ข้อ โปรดระบคุุณลักษณะที่โดดเด่นของตัวทา่น ประการ และส่ิงที่ต้องการการพฒันาเพิ่มเติม ประการ

ข้อ ทา่นมีเปา้หมายในชีวติอย่างไร และทา่นใช้หลักการหรือแนวคิดใดในการปฏบิติัใหบ้รรลุสู่เปา้หมาย

ข้อ ความคาดหวงัในการเข้าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิสู์ง
ข้อ เปา้หมายในชีวติและการท างาน

ข้าพเจ้าขอรับรองวา่ข้อความที่แจ้งไวใ้นใบสมัครนี้ ถูกต้องและเปน็ความจริงทกุประการ

ลงชื่อ ผู้สมัคร

ต าแหน่ง

ความคิดเหน็ต่อโครงการ ไม่เกิน หน้ากระดาษ ต่อ ข้อ

พฒันานี้ได้อย่างไร

ความคิดเหน็เก่ียวกับตนเองและระบบราชการไทย

ข้อ ทา่นมีความคิดเหน็ต่อราชการไทยในปจัจุบนัอย่างไร ควรมีการพฒันาอย่างไรและตัวทา่นเองจะมีส่วนในการผลักดันการ

ตอ
นท
ี่4

ตอ
นท
ี่5

คุณลักษณะที่โดดเด่น ส่ิงที่ต้องการการพฒันา
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                            ใบสมคัรเขา้สู่ระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที ่.... ประจ าปี พ.ศ. ..........

ความเหน็ของผู้บงัคับบญัชาระดับต้น
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

(ลงชื่อ) …………………………………..................

                                             (………………..……………………………….…)

ต าแหน่ง …………………..………………………………

                                                 ….………/…….……/……...….

ความเหน็ของผู้บงัคับบญัชาระดับเหนือขึ้นไป (ผู้อ านวยการกอง/ส านัก)

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

(ลงชื่อ) …………………………………..................

                                             (………………..……………………………….…)

ต าแหน่ง …………………..………………………………

                                                 ….………/…….……/……...….

* กรณสี่วนราชการมีข้อมูลมากและแบบฟอรม์ที่ก าหนดไม่เพียงพอ  ส่วนราชการสามารถเพ่ิมเติมข้อมูลได้ตามความเหมาะสม
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(ตัวอย่างเอกสาร  จ. – ค าสั่ง - กรณี อ.ก.พ. กรมแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก) 
 

 
 

 

 

ค าสั่ง ...- ส่วนราชการระดับกรม -..... 

ที่ ...... / ....... 
เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ของ ...- ส่วนราชการระดับกรม -.....  
------------------- 

   

  ด้วย ... -ส่วนราชการระดับกรม -...ได้เข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงของส านักงาน ก.พ. ตามบันทึกข้อตกลงความร่วมมือน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ระหว่าง……...-ส่วนราชการระดับกรม-.......... กับส านักงาน ก.พ.  เมื่อวันที่ …………..  
เดือน .................. พ.ศ.............  

 

  เพื่อให้การด าเนินการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบดังกล่าวเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ได้บุคคลที่เหมาะสม มีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
อาศัยอ านาจตามหนังสือส านักงาน ก .พ. ที่ นร 1003/ว 42  ลงวันที่ 30 เดือนกันยายน พ.ศ. 

2553  อ.ก.พ. ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ในการประชุมครั้งที่ ……./….…... เมื่อวันที่ ...... 
เดือน……………..… พ.ศ. .......... จึงมีมติแต่งต้ังคณะกรรมการเพ่ือสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพ่ือ
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ดังนี้  
 

1. หัวหน้าส่วนราชการ     ประธานกรรมการ 
หรือรองหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมาย 

2. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ……………..........………  กรรมการ  
3. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
4. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
5. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
6. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
7. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
8. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
9. หัวหน้ากลุ่มงานการเจ้าหน้าที่            กรรมการและเลขานุการ  
      หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  

 เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ผู้ช่วยเลขานุการ  
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โดยให้คณะกรรมการฯ มีอ านาจหน้าที่ดังนี้  
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง
ด าเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และรายงาน อ ก พ กรมเพ่ือทราบ 
เมื่อด าเนินการตามข้อ แล้ว ให้แจ้งผลการคัดเลือกของส่วนราชการ พร้อม
รายละเอียดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกให้ส านักงาน ก พ เพื่อด าเนินการคัดเลือก
ขั้นตอนสุดท้ายต่อไป 

ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดน้ีเป็นต้นไป  

สั่ง ณ วันที่ .......................... พ ศ

ลงชื่อ) …………………………………………………                                 
(………………………………………………….) 

……..... ต าแหน่ง ……….. 
ประธาน อ ก พ. ส่วนราชการระดับกรม
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ตัวอย่างเอกสาร จ – ค าสั่ง - กรณี อ ก พ กรมแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก  
 

 

ค าสั่ง  ส่วนราชการระดับกรม
ที่ 

เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ของ ส่วนราชการระดับกรม 

ด้วย ส่วนราชการระดับกรม ได้เข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงของส านักงาน ก พ ตามบันทึกข้อตกลงความร่วมมือน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ระหว่าง……... ส่วนราชการระดับกรม- กับส านักงาน ก พ  เมื่อวันที่ ………….. 
เดือน พ ศ

เพื่อให้การด าเนินการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบดังกล่าวเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ได้บุคคลที่เหมาะสม มีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
อาศัยอ านาจตามหนังสือส านักงาน ก พ ที่ นร ว  ลงวันที่ เดือนกันยายน พ ศ

 อ ก พ ส่วนราชการระดับกรม ในการประชุมครั้งที่ …./….…... เมื่อวันที่ 
เดือน ..… พ ศ จึงมีมติแต่งต้ังคณะกรรมการเพ่ือสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพ่ือ
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ ส่วนราชการระดับกรม ดังนี้  

หัวหน้าส่วนราชการ ประธานกรรมการ 
หรือรองหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมาย
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
หัวหน้ากลุ่มงานการเจ้าหน้าที่  กรรมการและเลขานุการ  
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  
 เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ผู้ช่วยเลขานุการ  
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โดยให้คณะกรรมการฯ มีอ านาจหน้าที่ดังนี้  
1. ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มี

ผลสัมฤทธิ์สูง 
2. ด าเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และรายงาน อ.ก.พ. กรมเพ่ือทราบ  
3. เมื่อด าเนินการตามข้อ 2 แล้ว ให้แจ้งผลการคัดเลือกของส่วนราชการ พร้อม

รายละเอียดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกให้ส านักงาน ก.พ. เพื่อด าเนินการคัดเลือก
ขั้นตอนสุดท้ายต่อไป 

 

ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดน้ีเป็นต้นไป  
        

      สั่ง ณ วันที่ .......................... พ.ศ. ........... 

 

      (ลงชื่อ) …………………………………………………                                  
              (………………………………………………….)  
                  …….....-ต าแหน่ง-………..  
 ประธาน อ.ก.พ. ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 
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(ตัวอยา่งเอกสาร  ฉ. – ค าสั่ง - กรณีหัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก) 
 

 
 

 

 

ค าสั่ง ...-ส่วนราชการระดับกรม-.....  
ที่ ....... / .......... 

เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ของ ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 

------------------- 

   

  ด้วย ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ได้เข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงของส านักงาน ก.พ. ตามบันทึกข้อตกลงความร่วมมือน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ระหว่าง...-ส่วนราชการระดับกรม-..... กับส านักงาน ก.พ. เมื่อวันที่ …..... เดือน ..................                
พ.ศ.............  

 

  เพื่อให้การด าเนินการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบดังกล่าวเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ได้บุคคลที่ เหมาะสม มีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้                       
อาศั ยอ านาจตามหนั งสื อส านั กงาน ก .พ . ที่  นร 1003/ว 42 ลงวั นที่  30 กั นยายน พ .ศ .2553 
จึงแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ของ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ดังนี้  
 

1. หัวหน้าส่วนราชการ     ประธานกรรมการ 
หรือรองหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมาย 

2. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ........................... 
(ที่ก ากับดูแลงานนโยบายและยุทธศาสตร)์  กรรมการ  

3. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
4. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
5. ผู้อ านวยการส านัก/กอง ...........................  กรรมการ  
6. ผู้เชี่ยวชาญ.............................................  กรรมการ  
7. ผู้เชี่ยวชาญ.............................................  กรรมการ  
8. ผู้เชี่ยวชาญ.............................................  กรรมการ  
9. หัวหน้ากลุ่มงานการเจ้าหน้าที่            กรรมการและเลขานุการ  
      หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  
10.  เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย    ผู้ช่วยเลขานุการ  
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โดยให้คณะกรรมการฯ มีอ านาจหน้าที่ดังนี้  
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
ด าเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และรายงาน อก พ กรมเพ่ือทราบ  
เมื่อด าเนินการตามข้อ แล้ว ให้แจ้งผลการคัดเลือกของส่วนราชการ พร้อม
รายละเอียดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกให้ส านักงาน ก พ เพื่อด าเนินการคัดเลือก
ขั้นตอนสุดท้ายต่อไป 

ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดน้ีเป็นต้นไป  

สั่ง ณ วันที่ พ ศ. ……...

ลงชื่อ) ……………….………………………………                                 
(………………………………………………….) 

ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม
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ตัวอยา่งเอกสาร ฉ ค าสั่ง - กรณีหัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก  
 

 

ค าสั่ง ส่วนราชการระดับกรม  
ที่ 

เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ของ ส่วนราชการระดับกรม

ด้วย ส่วนราชการระดับกรม ได้เข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงของส านักงาน ก พ ตามบันทึกข้อตกลงความร่วมมือน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ระหว่าง ส่วนราชการระดับกรม กับส านักงาน ก พ เมื่อวันที่ …..... เดือน 
พ ศ

เพื่อให้การด าเนินการสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบดังกล่าวเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ได้บุคคลที่ เหมาะสม มีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้                       
อาศั ยอ านาจตามหนั งสื อส านั กงาน ก พ  ที่  นร ว  ลงวั นที่   กั นยายน พ ศ  
จึงแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ของ ส่วนราชการระดับกรม ดังนี้  

หัวหน้าส่วนราชการ ประธานกรรมการ 
หรือรองหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมาย 
ผู้อ านวยการส านัก กอง 
ที่ก ากับดูแลงานนโยบายและยุทธศาสตร์ กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้อ านวยการส านัก กอง กรรมการ  
ผู้เชี่ยวชาญ กรรมการ  
ผู้เชี่ยวชาญ กรรมการ  
ผู้เชี่ยวชาญ กรรมการ  
หัวหน้ากลุ่มงานการเจ้าหน้าที่   กรรมการและเลขานุการ  
 หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  
 เจ้าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ผู้ช่วยเลขานุการ  
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โดยให้คณะกรรมการฯ มีอ านาจหน้าที่ดังนี้  
(1) ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มี

ผลสัมฤทธิ์สูง 
(2) ด าเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และรายงาน อ.ก.พ. กรมเพ่ือทราบ  
(3) เมื่อด าเนินการตามข้อ 2 แล้ว ให้แจ้งผลการคัดเลือกของส่วนราชการ พร้อม

รายละเอียดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกให้ส านักงาน ก.พ. เพื่อด าเนินการคัดเลือก
ขั้นตอนสุดท้ายต่อไป 

 

ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดน้ีเป็นต้นไป  
        

      สั่ง ณ วันที่ ................................พ.ศ. ……... 
 

      (ลงชื่อ) ……………….………………………………                                  
              (………………………………………………….)  
        ..-ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม-....  
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(ตัวอย่างเอกสาร ช. - ประกาศ - รับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก) 
 

 

 

 

 

ประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 

 เรื่อง  รับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
 ของ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. …………..  

------------ 

  ด้วย...-ส่วนราชการระดับกรม-..... จะด าเนินการคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ......... จึงประกาศรับสมัครข้าราชการ 
...-ส่วนราชการระดับกรม-..... เข้ารับการคัดเลือก ตามรายละเอียด ดังนี ้

   1. คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือก ผู้สมัครต้องมีคุณสมบัติเบื้องต้น ดังนี้ 
1.1 เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ ซ่ึงด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการหรือ

ช านาญการ 
(1) กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี หรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่ 

เทียบได้ในระดับเดียวกัน ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่าสองปี หรือ 

(2) กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญาโท หรือปริญญาเอก หรือคุณวุฒิ
อย่างอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกันต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่าหนึ่งปี หรือ 

(3) กรณีได้รับคุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอกที่ตรงตามคุณสมบัติ 
เฉพาะส าหรับต าแหน่งเพ่ิมขึ้น ต้องมีอายุราชการตาม (2)  

1.2 ต้องปฏิบัติหน้าที่ราชการใน ...-ส่วนราชการระดับกรม-.... อย่างน้อย 1 ปี  
1.3 มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมีผลการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมา 

  โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป  
1.4 เป็นผู้ที่มีศักยภาพที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนา 
1.5 เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัย 

2. การรับสมัคร 
      ให้ผู้ประสงค์จะสมัครเข้ารับการคัดเลือกขอและยื่นใบสมัครได้ที่ ....-กลุ่มงานการ
เจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-...  ตั้งแต่วันที่  ……………..…... – ………………… ในเวลาราชการ  
(ตั้งแต่เวลา 08.30 – 16.30 น.) 
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การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
     รายชื่อผู้มีสิทธิเขา้รับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ................... 

-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-

วิธีการคัดเลือก 

 วิธีการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวนัที่ ณ
-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-

วัน เวลา และสถานที่สอบ 
     วันเวลาและสถานที่เขา้รับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ...................ณ -

กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-  

     ประกาศ  ณ  วันที่  พ ศ. ……..….

ลงชื่อ) …………………………………………………                                 
(………………………………………………….) 

…. หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม
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(ตัวอย่างเอกสาร ช - ประกาศ - รับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก) 
 

ประกาศ ส่วนราชการระดับกรม
เรื่อง  รับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

ของ ส่วนราชการระดับกรม  ประจ าปีงบประมาณ พ ศ. ………….. 

ด้วย ส่วนราชการระดับกรม จะด าเนินการคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ประจ าปีงบประมาณ พ ศ จึงประกาศรับสมัครข้าราชการ 

ส่วนราชการระดับกรม เข้ารับการคัดเลือก ตามรายละเอียด ดังนี ้

  1. คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือก ผู้สมัครต้องมีคุณสมบัติเบื้องต้น ดังนี้ 
เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการหรือ
ช านาญการ

 กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี หรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่ 
เทียบได้ในระดับเดียวกัน ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่าสองปี หรือ
กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญาโท หรือปริญญาเอก หรือคุณวุฒิ
อย่างอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกันต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่าหนึ่งปี หรือ
กรณีได้รับคุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอกที่ตรงตามคุณสมบัติ 
เฉพาะส าหรับต าแหน่งเพ่ิมขึ้น ต้องมีอายุราชการตาม )  

2 ต้องปฏิบัติหน้าที่ราชการใน ส่วนราชการระดับกรม  อย่างน้อย ปี  
มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมีผลการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมา 

  โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป  
เป็นผู้ที่มีศักยภาพที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนา 
เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัย 

การรับสมัคร 
 ให้ผู้ประสงค์จะสมัครเข้ารับการคัดเลือกขอและยื่นใบสมัครได้ที่ -กลุ่มงานการ

เจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง- ตั้งแต่วันที่  ..…... – ………………… ในเวลาราชการ  
(ตั้งแต่เวลา 08.30 – 16.30 น.) 
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3. การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
      รายชื่อผู้มีสิทธิเขา้รับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ................... 

....-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-...   

4. วิธีการคัดเลือก 

                  วิธีการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวนัที่ ......................................................  ณ 

....-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-...   

  5. วัน เวลา และสถานที่สอบ 
      วันเวลาและสถานที่เขา้รับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ...................ณ ....-
กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-... 

              

     ประกาศ  ณ  วันที่  .........................   พ.ศ. ……..…. 
   

      (ลงชื่อ) …………………………………………………                                  
              (………………………………………………….)  
        ….-หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม-......  
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การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
     รายชื่อผู้มีสิทธิเขา้รับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ................... 

-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-

วิธีการคัดเลือก 

 วิธีการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวนัที่ ณ
-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-

วัน เวลา และสถานที่สอบ 
     วันเวลาและสถานที่เขา้รับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ...................ณ -

กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-  

     ประกาศ  ณ  วันที่  พ ศ. ……..….

ลงชื่อ) …………………………………………………                                  
(………………………………………………….) 

…. หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม

 
 

 

(ตัวอย่างเอกสาร ซ. – ประกาศ รายชื่อขา้ราชการผู้มสีิทธิเข้ารบัการคัดเลือก 
และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกของส่วนราชการ) 

 
 

 

 

 

ประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-.....  
เรื่อง รายช่ือข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกข้าราชการ  

         เพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูงของ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 
 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ………..…… 

------------ 

 

  ตามที่ได้มีประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-...ลงวันที่ …………………...พ.ศ. ……..……
รับสมัครข้าราชการเข้ารับการค ัดเล ือกเพื ่อ เข ้าสู ่ระบบข้าราชการผู ้ม ีผลส ัมฤทธิ ์ส ูง  ของ ... 
...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. …….…. น้ัน 

บัดนี้ การรับสมัครได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อ เลขประจ าตัวสอบของผู้มีสิทธิ 
เข้ารับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู ่ระบบข้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ์สูงของ ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ……….…. และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกข้าราชการ ดังต่อไปนี้ 

  1. รายชื่อและเลขประจ าตัวสอบ 

   ชื่อ – นามสกุล      เลขประจ าตัวสอบ 

    นาย/นางสาว.......................................   5301 

    นาย/นางสาว.......................................   5302 

       นาย/นางสาว.......................................   5303 

       นาย/นางสาว.......................................   5304 

       นาย/นางสาว.......................................   5305 

    นาย/นางสาว.......................................   5306 

    นาย/นางสาว.......................................   5307 

    นาย/นางสาว.......................................   5308 

       นาย/นางสาว.......................................   5309 

       นาย/นางสาว.......................................   5310 

    นาย/นางสาว.......................................   5311 
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2. หลักเกณฑ์ และวิธีการคัดเลือก 

ประเมินทักษะด้านภาษาอังกฤษ โดยใช้วิธีการสอบขอ้เขียน  

ประเมินศักยภาพสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการพฒันาเพื่อก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้น โดยการสัมภาษณ ์อาท ิ

การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
การบริการที่ดี 
การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
จริยธรรม 
ความร่วมแรงร่วมใจ 
ภาวะผู้น า 

  โดยคณะกรรมการจะพิจารณาประเมินศักยภาพ สมรรถนะจากใบสมัครและ
เอกสารอื่นที่เกี่ยวข้องประกอบการสัมภาษณ์ 

3. วัน เวลา และสถานที่สอบ 
ทดสอบภาษาอังกฤษ ในวันที่ พ ศ. …………. เวลา น

ณ ส านักงานความร่วมมือเพื่อการพัฒนาระหว่างประเทศ กระทรวงการต่างประเทศ 
การสัมภาษณ์ ในวันที่ …… พ ศ. ….………. เวลา น

ณ ห้องประชุมกลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง  

4. เกณฑ์การตัดสนิ 
ผู้ที่จะถือว่าเป็นผู้ได้รับการคัดเลือก จะต้องได้คะแนนการทดสอบภาษาอังกฤษไม่ต่ า

กว่าร้อยละ และได้คะแนนการสอบสมัภาษณ์ ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 

  ทั้งนี้ หากปรากฏว่าผู้สมัครรายใดมีคุณสมบัติไม่ตรงตามประกาศรับสมัคร จะถือว่า
ผู้สมัครรายนั้นเป็นผู้ขาดคุณสมบัติ 

     ประกาศ  ณ  วันที่  พ ศ. ……..….

ลงชื่อ) …………………………………………………                                 
(………………………………………………….) 

…. หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม
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การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
     รายชื่อผู้มีสิทธิเขา้รับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ................... 

-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-

วิธีการคัดเลือก 

 วิธีการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวนัที่ ณ
-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-

วัน เวลา และสถานที่สอบ 
     วันเวลาและสถานที่เขา้รับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ...................ณ -

กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-  

     ประกาศ  ณ  วันที่  พ ศ. ……..….

ลงชื่อ) …………………………………………………                                 
(………………………………………………….) 

…. หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม

 
 

 

(ตัวอย่างเอกสาร ซ ประกาศ รายชื่อขา้ราชการผู้มสีิทธิเข้ารบัการคัดเลือก 
และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกของส่วนราชการ) 

 

ประกาศ ส่วนราชการระดับกรม  
เรื่อง รายช่ือข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกข้าราชการ  

เพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูงของ...-ส่วนราชการระดับกรม-.....
ประจ าปีงบประมาณ พ ศ. ………..……

ตามที่ได้มีประกาศ ส่วนราชการระดับกรม ลงวันที่ พ ศ ……..……
รับสมัครข้าราชการเข้ารับการค ัดเล ือกเพื ่อ เข ้าสู ่ระบบข้าราชการผู ้ม ีผลส ัมฤทธิ ์ส ูง  ของ  

ส่วนราชการระดับกรม ประจ าปีงบประมาณ พ ศ. …….…. น้ัน 

บัดนี้ การรับสมัครได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อ เลขประจ าตัวสอบของผู้มีสิทธิ
เข้ารับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู ่ระบบข้าราชการผู ้ม ีผลสัมฤทธิ์สูงของ ส่วนราชการระดับกรม
ประจ าปีงบประมาณ พ ศ. ……….…. และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกข้าราชการ ดังต่อไปนี้ 

1. รายชื่อและเลขประจ าตัวสอบ 

ชื่อ  นามสกุล เลขประจ าตัวสอบ 

นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
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2. หลักเกณฑ์ และวิธีการคัดเลือก 

     2.1 ประเมินทักษะด้านภาษาอังกฤษ โดยใช้วิธีการสอบขอ้เขียน  

      2.2 ประเมินศักยภาพสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการพฒันาเพื่อก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่
สูงขึ้น โดยการสัมภาษณ ์อาท ิ

   2.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
   2.2.2 การบริการที่ดี 
   2.2.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
   2.2.4 จริยธรรม 
   2.2.5 ความร่วมแรงร่วมใจ 
   2.2.6 ภาวะผู้น า 

   โดยคณะกรรมการจะพิจารณาประเมินศักยภาพ สมรรถนะจากใบสมัครและ
เอกสารอื่นที่เกี่ยวข้องประกอบการสัมภาษณ์ 

           3. วัน เวลา และสถานที่สอบ 
      3.1 ทดสอบภาษาอังกฤษ ในวันที่ ……...……………พ.ศ. …………. เวลา ………………น. 

ณ ส านักงานความร่วมมือเพื่อการพัฒนาระหว่างประเทศ กระทรวงการต่างประเทศ 
     3.2 การสัมภาษณ์ ในวันที่ ………….........…… พ.ศ. ….………. เวลา ……………… น. 

ณ ห้องประชุมกลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง  

           4. เกณฑ์การตัดสนิ 
      ผู้ที่จะถือว่าเป็นผู้ได้รับการคัดเลือก จะต้องได้คะแนนการทดสอบภาษาอังกฤษไม่ต่ า
กว่าร้อยละ …....... และได้คะแนนการสอบสมัภาษณ์ ไม่ต่ ากว่าร้อยละ …….... 

  ทั้งนี้ หากปรากฏว่าผู้สมัครรายใดมีคุณสมบัติไม่ตรงตามประกาศรับสมัคร จะถือว่า
ผู้สมัครรายนั้นเป็นผู้ขาดคุณสมบัติ 
 

     ประกาศ  ณ  วันที่  .........................   พ.ศ. ……..…. 
   

      (ลงชื่อ) …………………………………………………                                  
              (………………………………………………….)  
        ….-หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม-......  
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(ตัวอย่างเอกสาร ฌ. - ประกาศ  รายชื่อข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกโดยส่วนราชการ) 
 

 

 

 

ประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 
 เรื่อง รายช่ือข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 ของ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ...............  
------------ 

  ตามที่ได้มีประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-....ลงวันที่ ………………………..พ.ศ. ……...  
รับสมัครข้าราชการเข้ารับการค ัด เล ือก เ พื ่อ เข ้าสู ่ร ะบบข ้าราชการผู ้ม ีผลส ัมฤทธิ ์ส ูงของ ... 
...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ........…. น้ัน 

 

บัดนี้ การคัดเลือกได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ...-ส่วนราชการระดับกรม-....ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ......... ดังต่อไปนี้ 
  เลขประจ าตัวสอบ   ชื่อ - สกุล 

     5502    นาย/นางสาว....................................... 
 5503       นาย/นางสาว....................................... 
 5507   นาย/นางสาว....................................... 
 5509   นาย/นางสาว....................................... 
 5510        นาย/นางสาว.......................................   

โดยผู้ได้รับการคัดเลือกดังกล่าว จะต้องเข้ารับการคัดเลือกในขั้นตอนสุดท้ายโดยส านักงาน 
ก.พ. ร่วมกับผู้ได้รับการคัดเลือก เพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจากส่วนราชการอื่น  ณ ห้อง..............
ในวันที่ …………… พ.ศ. .....……. ตามก าหนดการ ดังนี้ 

ที่ วิชา/แบบทดสอบ เวลา 

1   

2   

3   

 

     ประกาศ  ณ  วันที่  .........................   พ.ศ. ……..…. 
   

      (ลงชื่อ) …………………………………………………                                  
              (………………………………………………….)  
        ….-หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม-......  
 

 

  

บทที่ 7 ตัวอย่างเอกสารที่เกี่ยวข้อง
หน้า 170

 
 

 

(ตัวอย่างเอกสาร ญ   เอกสารรับรองคุณสมบัตขิองผู้ผ่านการคัดเลอืกข้าราชการพลเรือนสามัญ 
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง ขั้นตอนที่ 1 ของส่วนราชการระดับกรม) 

 
เอกสารการรับรองคุณสมบัติของผู้ผ่านการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญ 

เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที ่  ขั้นตอนที่   
ของ  ส่วนราชการระดับกรม -   ประจ าปีงบประมาณ พ ศ. 

)  ข้อมูลข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ
  

)  รายช่ือข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ผ่านการคัดเลือกเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่  
ขั้นตอนที่ ๑ ของ  ส่วนราชการระดับกรม  

มีจ านวนทั้งหมด ........ คน  ได้แก่
๑ นางสาว .......................................................... ต าแหน่ง 
๒ นาย ................................................................. ต าแหน่ง 

)  ส่วนราชการระดับกรม – ขอน าส่งเอกสารดังต่อไปนี้

 ส าเนาประกาศรับสมัครของส่วนราชการ

 เอกสารตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร ตามแบบฟอรม์ที่ส านักงาน ก พ. ก าหนด

 ส าเนาประกาศรายชื่อข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ผ่านการคัดเลือกของส่วนราชการ

 แผนพฒันาบุคลากร ) และกรอบการสั่งสมประสบการณ ์
             ของส่วนราชการ ภาพรวมระดับกรม  

ผู้รับผิดชอบระบบฯ ของส่วนราชการ หรือ ผู้ประสานงานระบบฯ ของส่วนราชการ
       นาย นาง นางสาว 

 หมายเลขโทรศัพท์ 
       หมายเลขโทรสาร 

mail …………………………………………………………

 ปัจจุบันมีข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง จ านวน  ....... คน
 มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับช านาญการพิเศษ ตาม ว ..... คน  
 จ านวนต าแหน่งประเภทบรหิาร ......... ต าแหน่ง
จ านวนต าแหนง่ประเภทอ านวยการระดับสูง ......... ต าแหน่ง
จ านวนต าแหนง่ประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญและทรงคณุวุฒิ .......... ต าแหน่ง
รวมทั้งหมดมีจ านวน ….. ต าแหน่ง

กรณีไม่มีผู้ผ่านการคัดเลือก  ขอให้ส่วนราชการกรอกข้อมูลในข้อ ) และส่งไปยังส านักงาน ก พ. ด้วย
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กรณีไม่มีผู้ผ่านการคัดเลือก  ขอให้ส่วนราชการกรอกข้อมูลในข้อ (1) และส่งไปยังสำานักงาน ก.พ. ด้วย



 
 

 

(ตัวอย่างเอกสาร ฌ - ประกาศ รายชื่อข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกโดยส่วนราชการ) 
 

ประกาศ ส่วนราชการระดับกรม
เรื่อง รายช่ือข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ของ ส่วนราชการระดับกรม  ประจ าปีงบประมาณ พ ศ

ตามที่ได้มีประกาศ ส่วนราชการระดับกรม ลงวันที่ พ ศ ……
รับสมัครข้าราชการเข้ารับการค ัด เล ือก เ พื ่อ เข ้าสู ่ร ะบบข ้าราชการผู ้ม ีผลส ัมฤทธิ ์ส ูงของ  

ส่วนราชการระดับกรม ประจ าปีงบประมาณ พ ศ …. น้ัน 

บัดนี้ การคัดเลือกได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ ส่วนราชการระดับกรม ประจ าปีงบประมาณ พ ศ ดังต่อไปนี้ 

เลขประจ าตัวสอบ ชื่อ สกุล 
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว
นาย นางสาว

โดยผู้ได้รับการคัดเลือกดังกล่าว จะต้องเข้ารับการคัดเลือกในขั้นตอนสุดท้ายโดยส านักงาน 
ก พ. ร่วมกับผู้ได้รับการคัดเลือก เพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจากส่วนราชการอื่น  ณ ห้อง
ในวันที่ …………… พศ. .....……. ตามก าหนดการ ดังนี้ 

ที่ วิชา แบบทดสอบ เวลา 

     ประกาศ  ณ  วันที่  พ ศ. ……..….

ลงชื่อ) …………………………………………………                                 
(………………………………………………….) 

…. หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม
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(ตัวอย่างเอกสาร ญ. – เอกสารรับรองคุณสมบัตขิองผู้ผ่านการคัดเลอืกข้าราชการพลเรือนสามัญ 
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง ขั้นตอนที่ 1 ของส่วนราชการระดับกรม) 

 
เอกสารการรับรองคุณสมบัติของผู้ผ่านการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญ 

เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที ่... ขั้นตอนที่ 1  
ของ – ส่วนราชการระดบักรม -   ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 25... 

 

 

(1)  ข้อมูลข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 
   

 

 

 

 

 

 

 

(2)  **รายช่ือข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ผ่านการคัดเลือกเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่ ... 
ขั้นตอนที่ ๑ ของ – ส่วนราชการระดับกรม –  

มีจ านวนทั้งหมด ........ คน  ได้แก่ 
๑. นางสาว .......................................................... ต าแหน่ง ............................................. 
๒. นาย ................................................................. ต าแหน่ง ............................................. 

(3)  ส่วนราชการระดบักรม – ขอน าส่งเอกสารดังต่อไปนี้ 

3.1 ส าเนาประกาศรับสมัครของส่วนราชการ 

3.2 เอกสารตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร (ตามแบบฟอรม์ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด) 

3.3 ส าเนาประกาศรายชื่อข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ผ่านการคัดเลือกของส่วนราชการ 

3.4 แผนพฒันาบุคลากร (Human Resource Development Plan) และกรอบการสั่งสมประสบการณ ์
             ของส่วนราชการ (ภาพรวมระดับกรม) 

  ผู้รับผิดชอบระบบฯ ของส่วนราชการ หรือ ผู้ประสานงานระบบฯ ของสว่นราชการ 
       นาย/นาง/นางสาว ................................................. 
       หมายเลขโทรศัพท์ ................................................. 
       หมายเลขโทรสาร .................................................... 
       E-mail ………………………………………………………… 

 

 ปัจจุบันมีข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง จ านวน  ....... คน  

 มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับช านาญการพิเศษ (ตาม ว40/2553)..... คน  
 จ านวนต าแหน่งประเภทบรหิาร ......... ต าแหน่ง 
จ านวนต าแหนง่ประเภทอ านวยการระดับสูง ......... ต าแหน่ง 
จ านวนต าแหนง่ประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญและทรงคณุวุฒิ .......... ต าแหน่ง 
รวมทั้งหมดมีจ านวน ....….. ต าแหน่ง 
 

กรณีไม่มีผู้ผ่านการคัดเลือก  ขอให้ส่วนราชการกรอกข้อมูลในข้อ (1) และส่งไปยังส านักงาน ก.พ. ด้วย 
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กรณีไม่มีผู้ผ่านการคัดเลือก  ขอให้ส่วนราชการกรอกข้อมูลในข้อ (1) และส่งไปยังสำานักงาน ก.พ. ด้วย

(ตัวอย่างเอกสาร ญ. – เอกสารการรับรองคุณสมบัติของผู้ผ่านการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญ



 
 

 

 

(ตัวอย่าง - แบบฟอร์มสรุปคณุสมบัติรายบุคคล) 

 
นาย / นาง / นางสาว ………………………………………………………………………………………………………….. 
ต าแหน่ง ..................................................................... สังกัด ....................................................... 

ตรวจสอบคุณสมบัติผู้มสีิทธสิมัครคัดเลือก 

1. เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ หรือ 
    เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งประเภทวิชาการระดับช านาญการ 

 
 

2. บรรจุและแต่งต้ังด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี หรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน   
    ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่า 2 ปี หรือ 
    บรรจุและแต่งต้ังด้วยคุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอก หรือ คุณวุฒ ิ
    อย่างอ่ืนที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่า 1 ปี 

 
 
 

 

3. ปฏิบัติหน้าที่ราชการในสว่นราชการเจ้าสังกัดอย่างน้อย 1 ปี (นับถึงวันที่ยื่นใบสมัคร)  

4. มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์และมีผลการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมา 
     โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป 

 

5. มีผลคะแนนภาษาอังกฤษ  :    
     5.1 ผลคะแนน CU-TEP ทีย่ื่น =  ............  คะแนน  หรือ  
    5.2  ผลคะแนน TOEFL ที่ยื่น = ............. คะแนน  หรือ 
    5.3  ผลคะแนน IELTS  ที่ยืน่ =  ระดับที่  .............  หรือ 
    5.4 ผลคะแนนของสถาบันการต่างประเทศเทวะวงศว์โรปการ ท่ียื่น = ร้อยละ  ............. คะแนน 
    ทั้งนี้ ผลคะแนนที่มีอายุไมเ่กิน 2 ปี นับถงึวันที่ (วันปิดรับสมัครของส านักงาน ก.พ.) 

 

6. สามารถโยกย้ายสถานที่ท างานไปในตา่งจงัหวัดได้ หรือ ต่างประเทศได้  

7. เป็นข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาหลักสูตรโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลง 
    รุ่นใหม่ (นปร.)   รุ่นที่       

 

8. เป็นผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย รุ่นที่     

9. เป็นนักเรียนทุนรัฐบาล (ทุนบุคคลทั่วไประดับปริญญา) ..................................... ปี พ.ศ. ............  

  
 
 
                                                            
      
 
   

 (ตัวอย่างเอกสาร ญ. - ประกาศรายชื่อผู้ได้รบัการคัดเลือกขัน้ตอนสุดท้าย โดยส านักงาน ก.พ.) 
 

๒ 

ลงชื่อ) …………………………………                               
        (………………..………………) 

    - ผู้สมัคร – 
 

ข้าพเจ้าขอรับรองว่านาย/นาง/นางสาว................................ 
เป็นผู้มีสิทธิสมัครคัดเลือกโดยมีคุณสมบัติถูกต้องและครบถ้วน เป็นไป
ตามประกาศส านักงาน ก.พ. เรื่อง รับสมัครคัดเลือกข้าราชการพลเรือน
สามัญเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่  ... ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 25....... 

           รับรอง ณ วันที่ ...... เดือน ............... พ.ศ. ........... 
            (ลงชื่อ) …………………………………............... 

                  (………………..……………………………….…) 
                   - หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม - 
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(ตัวอย่างเอกสาร ฎ -ประกาศ  รายช่ือผู้ได้รับการคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ายโดยส านักงาน ก พ ) 

 

ประกาศ ส่วนราชการระดับกรม
เรื่อง รายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ประจ าปีงบประมาณ พ ศ. ……..…. ของ ส่วนราชการระดับกรม-

ตามที่ได้มีประกาศ ส่วนราชการระดับกรม- ลงวันที่ พ ศ
ประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ ส่วนราชการ 
ระดับกรม- ประจ าปีงบประมาณ พ ศ ซึ่งก าหนดให้ผู้ได้รับการคัดเลือกเข้ารับการคัดเลือก
ในขั้นตอนสุดท้าย โดยส านักงาน ก พ  เมื่อวันที่ พ ศ …. น้ัน 

บัดนี้  การคัดเลือกในขั้นตอนสุดท้ายได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อผู้ได้ รับการ
คัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงประจ าปีงบประมาณ พ ศ …. ดังต่อไปนี้

ชื่อ สกุล ต าแหน่ง 

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

     ประกาศ  ณ  วันที่  พ ศ. ……..….

ลงชื่อ) …………………………………………………                                 
(………………………………………………….) 

…. หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม

 
 

 

(ตัวอย่างเอกสาร ฎ -ประกาศ  รายช่ือผู้ได้รับการคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ายโดยส านักงาน ก พ ) 

 

ประกาศ ส่วนราชการระดับกรม
เรื่อง รายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ประจ าปีงบประมาณ พ ศ. ……..…. ของ ส่วนราชการระดับกรม-

ตามที่ได้มีประกาศ ส่วนราชการระดับกรม- ลงวันที่ พ ศ
ประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ ส่วนราชการ 
ระดับกรม- ประจ าปีงบประมาณ พ ศ ซึ่งก าหนดให้ผู้ได้รับการคัดเลือกเข้ารับการคัดเลือก
ในขั้นตอนสุดท้าย โดยส านักงาน ก พ  เมื่อวันที่ พ ศ …. น้ัน 

บัดนี้  การคัดเลือกในขั้นตอนสุดท้ายได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อผู้ได้ รับการ
คัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงประจ าปีงบประมาณ พ ศ …. ดังต่อไปนี้

ชื่อ สกุล ต าแหน่ง 

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

     ประกาศ  ณ  วันที่  พ ศ. ……..….

ลงชื่อ) …………………………………………………                                 
(………………………………………………….) 

…. หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม
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ตัวอย่าง - แบบฟอร์มสรุปคณุสมบัติรายบุคคล
 

นาย / นาง / นางสาว …………………………………………………………………………………………………………..
ต าแหน่ง ..................................................................... สังกัด 

ตรวจสอบคุณสมบัติผู้มสีิทธสิมัครคัดเลือก
. เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ หรือ 

    เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งประเภทวิชาการระดับช านาญการ



. บรรจุและแต่งต้ังด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี หรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน   
    ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่า 2 ปี หรือ
    บรรจุและแต่งต้ังด้วยคุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอก หรือ คุณวุฒ ิ
    อย่างอ่ืนที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่า 1 ปี 





. ปฏิบัติหน้าที่ราชการในสว่นราชการเจ้าสังกัดอย่างน้อย  ปี นับถึงวันที่ยื่นใบสมัคร  

. มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์และมีผลการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมา 
     โดยเฉลี่ยอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป 



. มีผลคะแนนภาษาอังกฤษ     
      ผลคะแนน ทีย่ื่น ............  คะแนน  หรือ 
      ผลคะแนน ที่ยื่น  ............. คะแนน หรือ 
      ผลคะแนน   ที่ยืน่   ระดับที่  หรือ 
     ผลคะแนนของสถาบันการตา่งประเทศเทวะวงศ์วโรปการ ท่ียืน่  ร้อยละ  ............. คะแนน 
    ทั้งนี้ ผลคะแนนที่มีอายุไมเ่กิน 2 ปี นับถงึวันที่ วันปิดรับสมัครของส านักงาน ก พ  



. สามารถโยกย้ายสถานที่ท างานไปในตา่งจงัหวัดได้ หรือ ต่างประเทศได้ 

 เป็นข้าราชการที่ส าเร็จการศึกษาหลักสูตรโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลง 
    รุ่นใหม่ นปร.)   รุ่นที่       



 เป็นผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย รุ่นที่    

 เป็นนักเรียนทุนรัฐบาล ทุนบุคคลทั่วไประดับปริญญา  ..................................... ปี พศ. ............ 

  
 
 
                                                            
      
 
   

 (ตัวอย่างเอกสาร ญ. - ประกาศรายชื่อผู้ได้รบัการคัดเลือกขัน้ตอนสุดท้าย โดยส านักงาน กพ ) 
 

๒ 

ลงชื่อ) …………………………………                               
(………………..………………)

ผู้สมัคร –

ข้าพเจ้าขอรับรองว่านาย นาง นางสาว  
เป็นผู้มีสิทธิสมัครคัดเลือกโดยมีคุณสมบัติถูกต้องและครบถ้วน เป็นไป
ตามประกาศส านักงาน ก พ  เรื่อง รับสมัครคัดเลือกข้าราชการพลเรือน
สามัญเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่   ประจ าปี
งบประมาณ พ ศ. 

           รับรอง ณ วันที่ ...... เดือน ............... พ ศ. ...........
ลงชื่อ …………………………………

(………………..……………………………….…)
หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม -
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(ตัวอย่างเอกสาร ฎ.-ประกาศ - รายช่ือผู้ได้รับการคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ายโดยส านักงาน ก.พ.) 

 
 

 

 

 

ประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 

 เรื่อง รายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ……..…. ของ...-ส่วนราชการระดับกรม-.... 

------------ 

  ตามที่ได้มีประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-.....ลงวันที่ …………………….พ.ศ. ........

ประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ ..-ส่วนราชการ 
ระดับกรม-...  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ......... ซึ่งก าหนดให้ผู้ได้รับการคัดเลือกเข้ารับการคัดเลือก 

ในขั้นตอนสุดท้าย โดยส านักงาน ก.พ.  เมื่อวันที่ ......................พ.ศ. .......…. น้ัน 

บัดนี้  การคัดเลือกในขั้นตอนสุดท้ายได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อผู้ได้ รับการ
คัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงประจ าปีงบประมาณ พ .ศ. ......…. ดังต่อไปนี้  

 

 ชื่อ - สกุล ต าแหน่ง 

1. นาย/นางสาว....................................... .............................................. 

2. นาย/นางสาว....................................... ..............................................  

3. นาย/นางสาว....................................... .............................................. 

4. นาย/นางสาว....................................... ..............................................  

5. นาย/นางสาว.......................................  .............................................. 

6. นาย/นางสาว....................................... ..............................................  

                    

     ประกาศ  ณ  วันที่  .........................   พ.ศ. ……..…. 
   

      (ลงชื่อ) …………………………………………………                                  
              (………………………………………………….)  
        ….-หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม-......  

 
 

 

(ตัวอย่างเอกสาร ฎ.-ประกาศ - รายช่ือผู้ได้รับการคัดเลือกขั้นตอนสุดท้ายโดยส านักงาน ก.พ.) 

 
 

 

 

 

ประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 

 เรื่อง รายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ……..…. ของ...-ส่วนราชการระดับกรม-.... 

------------ 

  ตามที่ได้มีประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-.....ลงวันที่ …………………….พ.ศ. ........

ประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ ..-ส่วนราชการ 
ระดับกรม-...  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ......... ซึ่งก าหนดให้ผู้ได้รับการคัดเลือกเข้ารับการคัดเลือก 

ในขั้นตอนสุดท้าย โดยส านักงาน ก.พ.  เมื่อวันที่ ......................พ.ศ. .......…. น้ัน 

บัดนี้  การคัดเลือกในขั้นตอนสุดท้ายได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อผู้ได้ รับการ
คัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงประจ าปีงบประมาณ พ .ศ. ......…. ดังต่อไปนี้  

 

ชื่อ สกุล ต าแหน่ง 

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

นาย นางสาว

                    

     ประกาศ  ณ  วันที่  .........................   พ.ศ. ……..…. 
   

      (ลงชื่อ) …………………………………………………                                  
              (………………………………………………….)  
        ….-หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม-......  
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(ตัวอย่างเอกสาร ฏ. - ตัวอย่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล) 
 

    

ต าแหน่งเป้าหมาย วศิวกรชลประทานช านาญการพิเศษ   ด้านจัดสรรน้ าและบ ารุงรักษา 

ระดับเป็นเลิศ
(Benchmarked)

ส านักอุทกวิทยาและบรหิารน้ า

ระดับพ้ืนฐาน
(Fundamental)

ส านักบริหาร
โครงการ

ส านักส ารวจด้าน
วิศวกรรมและ

ธรณีวิทยา

ส านักออกแบบ
วิศวกรรมและ
สถาป ตยกรรม

ส านักอุทกวิทยาและ
บริหารน้ า

ส านักชลประทานที่ 
  

ส านักวิจัยและ
พัฒนา
       

6  เดือน

1   

ระดับสูง
(Advanced)

2 ปี    เดือน

  เดือน1  ปี6  เดือน

2 ปี    เดือน

ส านักโครงการ
ขนาดใหญ่
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