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1 > ระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในราชการไทย 

เหตุผล และความจ าเป็นของระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในราชการไทย 
 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 258 ข. ได้ก าหนดให้มีการปฏิรูป
ประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ซึ่งแผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (พ.ศ. 2561 – 
2565) ก าหนดประเด็นปฏิรูปไว้ 6 เรื่อง 24 กลยุทธ์ 56 แผนงาน โดยในเรื่องและประเด็นปฏิรูปที่ 5 : ระบบ
บริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สร้างและรักษาคนดีคนเก่งไว้ในภาครัฐ กลยุทธ์ที่ 6 พัฒนาทางก้าวหน้า 
ในสายอาชีพและสร้างความต่อเนื่องในการด ารงต าแหน่ง แผนงานที่ 1 จัดท าแผนพัฒนาก าลังคนคุณภาพ 
เพ่ือให้เป็นผู้น าขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ก าหนดเป้าหมายให้ภาครัฐมีผู้น ารุ่นใหม่ที่มี Mindsets และ 
Skillsets ที่พร้อมส าหรับการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ และก าหนดตัวชี้วัด  : สัดส่วนของผู้น ารุ่นใหม่ 
ต่อต าแหน่งประเภทบริหาร และอ านวยการในแต่ละส่วนราชการ (Talent Inventory) 

 นายกรัฐมนตรี (พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา) ให้ความส าคัญต่อการใช้ศักยภาพของบุคลากรในภาครัฐ
ให้สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพ และส่งเสริมให้ผู้ที่มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ได้รับการยกย่องและได้รับ 

การสนับสนุนให้ได้สร้างสรรค์งานคุณภาพอย่างสม่ าเสมอและได้มีข้อสั่งการ เมื่อวันที่ 24 มกราคม 2560  
ให้ส านักงาน ก.พ. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องพิจารณาก าหนดแนวทาง ในการดูแลและสร้างแรงจูงใจให้ผู้รับทุน
รัฐบาลกลับมาท างานใช้ทุน อีกทั้งได้มีข้อสั่งการในงานสัมมนา หัวข้อ “หนึ่งองศาขยับ ปรับเปลี่ยนประเทศไทย : 
ผสานพลังคนคุณภาพเพ่ือการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ” เมื่อวันที่ 10 กันยายน 2561 เรื่องพัฒนา 
การบริหารบุคลากรและก าลังคนภาครัฐ โดยให้ ก.พ. ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง พิจารณาก าหนดแนวทาง 

จูงใจให้ข้าราชการที่มีความสามารถ เช่น นักเรียนทุนรัฐบาล ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 

and Potential : HiPPS) ผู้ผ่านหลักสูตรผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leaders) นักบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ข้าราชการที่มีสมรรถนะสูงของส่วนราชการ และข้าราชการทุกคนที่เสียสละ
และอุทิศตนด้วยความมานะอุตสาหะให้คงอยู่ในระบบราชการต่อไป 

 ส านักงาน ก.พ. จึงมีนโยบายที่จะพัฒนาแนวทางการรักษากลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent 

Retention) ผ่านกลไกการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญระดับประเทศ  (Policy 

Study/Work Team : PWST) โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพที่กระจายอยู่ในส่วนราชการต่าง ๆ มาร่วมกันขับเคลื่อนโจทย์ส าคัญระดับประเทศหรือยุทธศาสตร์
ประเทศ สามารถสร้างผลงานให้เป็นที่ประจักษ์และการสร้างผลกระทบในภาพกว้าง (Talent Utilization)  
2)  เ พื่อ เตรียมและพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพอย่างเป็นระบบให้มีการสั่งสมประสบการณ์ ทักษะและ 
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องค์ความรู้ที่หลากหลายมีการจัดการความรู้ เพ่ือส่งเสริมความต่อเนื่องในการบริหารงาน (Talent Pipeline) 
และ 3) เพ่ือกระตุ้นและสร้างวัฒนธรรมการหมุนเวียน/แลกเปลี่ยนบุคลากรในภาพรวมของระบบราชการ 
(Talent Mobility) 

 ผลผลิตหนึ่งในแนวทางการรักษากลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Retention) ผ่านกลไกการปฏิบัติงาน 
ในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญระดับประเทศ (Policy Work/Study Team : PWST) คือ โครงการ
พัฒนานักยุทธศาสตร์ เพ่ือการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ (Strategist Development Program) โดยเริ่ม
ด าเนินการในส านักงานทรัพยากรน้ าแห่งชาติ (สทนช.) เป็นส่วนราชการน าร่อง ซ่ึงเป็นการสนับสนุนการใช้
ศักยภาพกลุ่มก าลังคนคุณภาพที่กระจายอยู่ในส่วนราชการต่าง ๆ มาร่วมกันขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ประเทศ 

 ก.พ. ในการประชุมครั้งที่ 12/2561 เมื่อวันที่ 17 ธันวาคม 2561 มีมติเห็นชอบแนวทางการรักษา 
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Retention) ผ่านกลไกการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญ
ระดับประเทศ (Policy Work/ Study Team : PWST) โดยให้ส านักงาน ก.พ. ขยายผลโครงการพัฒนานักยุทธศาสตร์
เพ่ือการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ (Strategist Development Program) รวมทั้งเห็นชอบให้มีกรอบต าแหน่ง
หมุนเวียน เพ่ือประโยชน์ในการบริหารราชการแผ่นดินตามยุทธศาสตร์ส าคัญและนโยบายรัฐบาล รวมถึง 

เพ่ือกระตุ้นและสร้างวัฒนธรรมการหมุนเวียน/แลกเปลี่ยนบุคลากรในภาพรวมของระบบราชการ (Talent 

Mobility) อันจะท าให้ส านักงาน ก.พ. ท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางการบริหารจัดการข้อมูลภาพรวมกลุ่มก าลังคน 
คุณภาพ (Excellence Center) รายงานและจัดท าข้อเสนอแนะต่อรัฐบาลได้ ตามข้อสั่งการของนายกรัฐมนตรี 

 ตลอดระยะที่ผ่านมา ส านักงาน ก.พ. ได้ปรับปรุงระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High 

Performance and Potential System : HiPPS) มาอย่างต่อเนื่อง ให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายที่เป็นก าลังคน
คุณภาพกลุ่มอ่ืนด้วย ได้แก่ นักเรียนทุนรัฐบาล ผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leaders)  
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) และนักยุทธศาสตร์เพื่อการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ (Strategist 

Development Program) เพ่ือขับเคลื่อนให้เกิดความส าเร็จของระบบบริหารก าลังคนคุณภาพในระยะต่อไป 
ดังนี้ 
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ระดับบุคคล การสร้างผลงานเชิงประจักษ์/เป็นรูปธรรมของก าลังคนคุณภาพ  
(Potential & Performance) 
 

ระดับส่วนราชการ ความพร้อม/ศักยภาพในการบริหารก าลังคนคุณภาพ เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์/
ภารกิจส าคัญ 

 

ระดับระบบราชการ การสร้างคลังก าลังคนคุณภาพ/การรวบรวมความเชี่ยวชาญ/ความสามารถเฉพาะ
ของแต่ละบุคคล  

 

 

 นอกจากนี้ เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มุ่งเน้นให้ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการสอดคล้องกับแนวทางการบริหารราชการแนวใหม่ ที่มุ่งเน้น 

การให้บริการที่มีคุณภาพและสนองต่อความต้องการของประชาชนเป็นหลัก ก าหนดให้รัฐพึงท าภารกิจ  

ที่รัฐท าได้ดี เพ่ิมอิสระ การด าเนินงานแก่หน่วยงาน ลดการควบคุมจากส่วนกลาง เน้นการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์  
มีระบบสนับสนุนทางด้านบุคลากรและเทคโนโลยี เน้นการแข่งขันระหว่างบทบาทภาครัฐและภาคเอกชนและ  

การกระจายอ านาจ การบริหารทรัพยากรบุคคลไปให้ส่วนราชการเจ้าสังกัดด าเนินการได้เอง โดยแต่ละ 

ส่วนราชการสามารถด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้เองในเรื่องต่าง ๆ เช่น การก าหนดต าแหน่ง 
ในแต่ละส่วนราชการว่ามีจ านวนเท่าใดและเป็นต าแหน่งประเภทใด ระดับใดซึ่งได้ให้ อ.ก.พ. กระทรวง 

เป็นผู้ก าหนดตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ. วางไว้ เป็นต้น 
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ก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย 

  

 ก าลังคนคุณภาพในภาคราชการ หมายถึง บุคลากรผู้มีคุณสมบัติและผ่านกระบวนการสรรหาและ
ประเมินอย่างเข้มข้น มีการแข่งขันสูง และได้รับการคัดเลือกเข้าสู่กระบวนการพัฒนาอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่องผ่านระบบ/โครงการ/หลักสูตรต่าง ๆ ได้แก่  

 นักเรียนทุนรัฐบาล ผู้ผ่านกระบวนการสอบแข่งขันเพ่ือรับการคัดเลือกไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  

 นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ผู้ผ่านกระบวนการสอบแข่งขันเพ่ือรับการคัดเลือก 

เข้าร่วมโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่   

 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ผู้ผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือก โดยส่วนราชการและ/หรือ
ส านักงาน ก.พ. เพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System : 
HiPPS)  

 นักยุทธศาสตร์เพ่ือการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ ผู้ผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือก  

เพ่ือเข้าร่วมโครงการพัฒนานักยุทธศาสตร์เพ่ือการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ (Strategist Development 

Program) ผ่านกลไกการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญระดับประเทศ (Policy 

Work/Study Team : PWST) 

 ผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย ผู้ผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือกเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรม 

ในหลักสูตรการพัฒนาผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leadership Development Programme) 
หรือ 

 ผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการ ผู้ผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือกเข้าร่วมหลักสูตร/โครงการ
เตรียมหรือพัฒนาผู้น าที่ส่วนราชการด าเนินการตามกลไก P-R-I-D-E 
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แนวคิดของการพ ัฒนาระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย 

 

 ส านักงาน ก.พ. ได้ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประเด็นท้าทายและบริบทการท างานในอนาคต  
สภาพปัญหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการไทย ได้ติดตามประเมินผลการด าเนินการระบบบริหาร
จัดการก าลังคนคุณภาพในระยะที่ผ่านมา และได้จัดประชุมระดมความเห็นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือพัฒนาระบบ
การบริหารก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) ในภาคราชการไทย โดยมุ่งหวังที่จะปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพใหเ้ป็นส่วนหนึ่งของการเตรียม และสร้างก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย
ให้มจี านวนเพียงพอ มีคุณภาพ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และทิศทางการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศ 

 แนวคิดของการพัฒนาระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย สรุปได้ ดังนี้ 
 

 สภาวะการเปลี่ยนแปลงของโลกกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 จากข้อมูลการศึกษาภาวะการเปลี่ยนแปลงในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลพบว่า ตลาดแรงงาน
ในหลาย ๆ อุตสาหกรรมรับผลกระทบต่อการเข้ามามีบทบาทของเทคโนโลยี Digital Disruption ท าให้ธุรกิจ
ต่าง ๆ ต้องปรับตัว เพ่ือให้องค์กรสามารถแข่งขันได้ในสภาวะการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว กิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource) จึงต้องปรับเปลี่ยนเช่นกัน ตั้งแต่กระบวนการสรรหา 
พัฒนา การก าหนดค่าตอบแทน ต้องปรับตัว เพ่ือเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัลที่ไม่ได้เป็นเพียงการย้ายข้อมูลจากแฟ้ม
กระดาษ มาสู่ ในคอมพิวเตอร์  หรือระบบ cloud แต่มีทักษะการท างานหลาย ๆ อย่างที่  HR ต้องรู้   
ต้อง Redesign น า Digital มาใช้ในการบริหารคนในทุกมิติ เพ่ือสนับสนุนให้ส่วนอ่ืน ๆ ขององค์กรสามารถ
ขับเคลื่อนได้อย่างรวดเร็ว รวมไปถึงบริบทการเตรียมก าลังคนให้พร้อมส าหรับอนาคต บริษัทชั้นน าภาคเอกชน 
และองค์กรในต่างประเทศหลายแห่งจึงปรับจุดเน้นในการบริหารก าลังคนคุณภาพ หรือ Talent Management 
สรุปได้ดังนี้ เน้นการสร้างผลงานที่ชัดเจนที่เป็นปัจจุบัน มากกว่าเน้นการฝึกอบรมซึ่งยังไม่เห็นผลในวันนี้  
เน้นการดูแลคนในรูปแบบที่หลากหลายตามโจทย์ความต้องการและความสนใจที่ไม่เหมือนกัน มากกว่า 

เน้นการพัฒนาแบบเหมือนกันหมด อีกทั้งก าลังคนคุณภาพมีอยู่ในทุก ๆ องค์กร ควรเน้นการหา source of 

recruit ที่หลากหลาย ทั้งในสายงานหลักและสายงานสนับสนุน นอกจากนี้ การเคลื่อนย้ายของกลุ่มก าลังคน
คุณภาพระหว่างหน่วยงานจะมีมากขึ้น ดังนั้น สิ่งที่ HR ต้องให้ความส าคัญคือ การเป็น Real Strategic และ 

Business Partner กล่าวคือ การดึงและใช้ศักยภาพคนเก่งให้มากขึ้นและการสร้างกลยุทธ์ในการบริหารคน  

ให้ตอบโจทย์ เพ่ือท าให้องค์กรมีขีดความสามารถ และน าไปท าให้เกิดผลโดยเร็ว (เรียบเรียงจากข้อมูลของ
บริษัท HR Trend Institute เกี่ยวกับแนวโน้มหรือทิศทางของ Talent Management ในปี 2018) 
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 แนวความคิดเกี่ยวกับโครงสร้างอายุของข้าราชการ 

 จากการศึกษาโครงสร้างอายุข้าราชการในภาคราชการพบว่า อายุเฉลี่ยของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

อยู่ที่ประมาณ 43 ป ี(รายงานก าลังคนภาครัฐ 2561) โดยในบางส่วนราชการระดับกรม มีอายุเฉลี่ยสูงถึง 48 ปี 
ได้แก่ กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่าและพันธุ์พืช กรมป่าไม้ และกรมสรรพสามิต และกระทรวงที่มีอายุเฉลี่ยของ
ข้าราชการมากกว่า 45 ปี ขึ้นไป มีมากถึง 6 กระทรวง ได้แก่ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
กระทรวงคมนาคม กระทรวงแรงงาน กระทรวงการคลัง กระทรวงวัฒนธรรม  และกระทรวงมหาดไทย 
ตามล าดับ นอกจากนี้สถิติการเกษียณอายุราชการพบว่าในอีก 10 ปีข้างหน้า มีส่วนราชการหลายแห่ง ที่จะมี
อัตราเกษียณอายุเกินกว่าร้อยละ 35 ถึง 6 กระทรวง ได้แก่ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
กระทรวงคมนาคม กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงแรงงาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และ
กระทรวงมหาดไทย ซึ่งจากข้อมูลดังกล่าวท าให้เห็นปัญหาเกี่ยวกับก าลังคนภาครัฐใน 2 ประเด็นส าคัญ ได้แก่ 

 ประเด็นที่หนึ่ง คือ การสร้างก าลังคนทดแทน เนื่องจากอายุเฉลี่ยที่ค่อนข้างสูง เมื่อศึกษา 

ในรายละเอียดพบว่า ในหลายกระทรวงจะมีข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในระดับตัดสินใจ หรือผู้บริหารระดับสูง
เกษียณอายุในจ านวนค่อนข้างสูง ดังนั้น หากส่วนราชการมิได้มีการเตรียมพร้อมในการสร้างข้าราชการ  

เพ่ือเป็นนักบริหารที่มีคุณภาพ จะท าให้เกิดวิกฤตก าลังคนคุณภาพในระดับของการตัดสินใจซึ่งจะส่งผลกระทบ
ต่อการท างานในระดับนโยบาย 

 ประเด็นที่สอง  คือ ความแตกต่างของก าลังคนรุ่นใหม่และก าลังคนที่มีอยู่ในภาคราชการ ซึ่งหาก
ศึกษาจากช่วงอายุของคนในส่วนราชการหลายแห่งพบว่ามีความแตกต่างระหว่างวัยค่อนข้างมาก ซึ่งจาก 

การท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงพบว่าผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องใช้เวลาในการท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับความแตกต่างของความคาดหวัง วิธีคิดและทัศนคติในการท างาน 

 

 แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) 
 การบริหารก าลังคนคุณภาพเป็นเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลที่องค์กรชั้นน าต่าง ๆ ทั่วโลก 

ได้น ามาใช้ เพ่ือดึงดูดและรักษาก าลังคนคุณภาพ (Talents) ไว้ในองค์กรของตน โจทย์ของการบริหารก าลังคน
คุณภาพเกิดจากการวิเคราะห์ว่าขีดความสามารถขององค์กรเกิดจากความสามารถของบุคลากรเป็นส าคัญและ
จะท าอย่างไรจึงจะได้บุคลากรคุณภาพมาอยู่กับองค์กรเพ่ือมาช่วยสร้างความได้เปรียบขององค์กร ขับเคลื่อน 

กลยุทธ์ หรือช่วยเพ่ิมขีดความสามารถให้กับองค์กร โดยขั้นตอนและกลไกหลักของการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

จะรวมถึง 
 การให้ค าจ ากัดความของก าลังคนคุณภาพ (เราจะรู้ได้อย่างไรว่าใครเป็นก าลังคนคุณภาพขององค์กร) :  
ควรต้องมีการก าหนดสมรรถนะที่พึงประสงค์ของกลุ่มคนดังกล่าวไว้ (competency modeling) เพ่ือลดปัญหา
เรื่อง like-me bias หรือ like-us bias 
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 การคัดเลือกและการประเมินก าลังคนคุณภาพ (เราจะรู้ได้อย่างไรว่าควรจะเลือกหรือ promote ใคร) :  
ควรออกแบบรูปแบบการประเมิน (assessment methods) ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะ/สมรรถนะ 

ที่พึงประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือกและเลื่อนระดับ 

 การวางแผนก าลังคนเพ่ือทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่าง ๆ (เรามีการวางตัว/วางแผนทดแทน
หรือยัง) : ฝ่ายบริหารของทุกองค์กรควรจัดท าผังการทดแทนส าหรับต าแหน่ง เพ่ือเตรียมการในเรื่องนี ้
 การพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพเพ่ือทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่าง ๆ (เราควรพัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพกลุ่มคนดังกล่าวอย่างไรให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนได้อย่างมีประสิทธิภาพ) : ควรพัฒนา
ระบบการสอนงาน และการเรียนรู้ที่ เกิดขึ้นจากการลงมือปฏิบัติจริ ง (action learning) โดยเน้นที่ 
การมอบหมายงานบางอย่างที่ผู้บริหารต้องรับผิดชอบหรือต้องตัดสินใจหรือการทดสอบให้ปฏิบัติหน้าที่/ 

ท าหน้าที่รักษาการต าแหน่งผู้บริหารเมื่อผู้บริหารไม่อยู่ เป็นต้น 

 การรักษาและใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ (ท าอย่างไรให้สามารถดึงดูดและจูงใจให้คนกลุ่มนี้
ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ) : ปรับปรุงระบบค่าตอบแทนหรือการจัดสรรสิ่งจูงใจให้เหมาะสมกับภาระงานที่ได้
มอบหมายให้กับกลุ่มก าลังคนคุณภาพ โดยระบบค่าตอบแทน/สิ่งจูงใจมีได้หลายลักษณะ เช่น การให้อ านาจ 

ในการตัดสินใจในระดับหนึ่ งหรือสนับสนุนทรัพยากรที่จ า เป็นเพ่ิมเติม ทีมงาน ระบบ IT เป็นต้น  
เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในระดับองค์กรได้ นอกจากนี้ หากก าลังจะสูญเสียก าลังคนคุณภาพ
ขององค์กรไป ควรต้องมีการสัมภาษณ์และสอบถามถึงเหตุผล (exit interview) เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลส าหรับ
การพัฒนาระบบต่อไป 

 

แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการไทย 

 จากการศึกษาของส านักงาน ก.พ. พบว่าการพัฒนาข้าราชการโดยส่วนใหญ่มุ่งเน้นที่การพัฒนาเชิงลึก
มากกว่าเชิงกว้าง ประกอบกับส่วนราชการส่วนใหญ่มีการหมุนเวียนงานค่อนข้างน้อยและการหมุนเวียนงาน 

โดยส่วนใหญ่มิได้เป็นการหมุนเวียนที่มีการวางแผนการพัฒนาประกอบ ท าให้ผู้บริหารบางกลุ่มเมื่อก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งระดับสูงที่ต้องใช้ประสบการณ์การท างานที่หลากหลายเพ่ือประกอบการตัดสินใจ ไม่สามารถท าหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจากการส ารวจความคิดเห็นของผู้บริหารในภาครัฐพบว่า ผู้บริหารเองยังรู้สึกว่า
ตนเองยังขาดความพร้อม หรือขาดความมั่นใจในระยะแรกของการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งระดับสูง (Transitional 

Period) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ทักษะและองค์ความรู้ส าหรับการท างานในบริบทของการเปลี่ยนแปลง 

ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
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 แนวคิดเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายก าลังคนในราชการไทย 

 การเคลื่อนย้ายข้าราชการให้มาปฏิบัติงานที่ส าคัญและเร่งด่วน ใช้รูปแบบของการผลิตภาพยนตร์  
ในต่างประเทศ (Hollywood Model) หรือการจัดทีมไทยแลนด์ ที่รวบรวมผู้มีความสามารถ หรือจุดเด่น 

ในเรื่องต่าง ๆ ให้มาปฏิบัติงานร่วมกันชั่วคราว เมื่อภารกิจเสร็จสิ้น  ก็กลับไปปฏิบัติงานของตน โดยปัจจัย 

แห่งความส าเร็จของการท างานในรูปแบบนี้ ประกอบด้วย 1) การมีโจทย์หรือภารกิจของการท างานที่ชัดเจน  
2) การมีหัวหน้าหรือผู้รับผิดชอบโครงการที่มีศักยภาพสูง เป็นผู้น าที่ดีและสามารถขับเคลื่อนความส าเร็จของ
โครงการได้ และ 3) ความเข้าใจและการสนับสนุนที่ดีจากผู้บริหารหน่วยงานต้นสังกัดของก าลังคนคุณภาพ 

 ส าหรับระบบราชการควรต้องมีหน่วยงานกลางท าหน้าที่เป็นศูนย์ข้อมูลผู้มีศักยภาพหรือผู้เชี่ยวชาญ 

ในด้านต่าง ๆ ให้ทุกหน่วยงานสามารถเข้ามาค้นหาบุคคลที่เป็นที่ต้องการได้ ทั้งนี้ การเคลื่อนย้ายข้าราชการ 

ที่เป็นที่ต้องการซึ่งอยู่ต่างหน่วยงาน จะต้องมีกลไกในการผลักดันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ เช่น มติคณะรัฐมนตรี 
เป็นต้น อีกทั้ง ควรมีแนวทางหรือวิธีการป้องกันเพ่ือมิให้ราชการสูญเสียก าลังคนคุณภาพไป โดยก าหนด
ระยะเวลาการไปปฏิบัติงานให้ชัดเจน ดังนั้น เพ่ือส่งเสริมให้การด าเนินการในเรื่องดังกล่าวเกิดผลในทางปฏิบัติ 
ส านักงาน ก.พ. จะต้องท าหน้าที่เป็นผู้บริหารจัดการ เป็นศูนย์กลางในการประสานการด าเนินการ  จัดหา
หน่วยงานที่ต้องการผู้ไปปฏิบัติงาน รับผู้ที่สนใจไปปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนส่วนราชการต่าง ๆ  
ให้ด าเนินการอย่างจริงจัง 
 

 แนวคิดเกี่ยวกับระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพที่พึงประสงค์ในราชการไทย 

 ผลการประชุมระดมความเห็นเพ่ือพัฒนาระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพในภาคราชการ (จัดขึ้น 

ในเดือนพฤศจิกายน - ธันวาคม 2561 มีกลุ่มเป้าหมายประกอบด้วย ผู้บริหาร/ผู้ทรงคุณวุฒิจากภาครัฐและ
เอกชน ผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างานของผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ผู้มีศักยภาพสูง ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ผู้รับผิดชอบ
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในส่วนราชการ รวมทั้งสิ้น 250 คน) สรุปได้ ดังนี้ 
 ความเห็นที่มีต่อระบบปัจจุบันและระบบที่เหมาะสม 

 ระบบการสรรหาและคัดเลือก : การก าหนดคุณสมบัติที่ผ่านมา ท าให้ได้คนที่ใช่ คือเก่งในงาน 
เก่งทฤษฎี แต่ยังขาดเรื่องการท างานร่วมกับคนอ่ืน หรือคนเก่งปฏิบัติ เห็นควรปรับใช้กระบวนการคัดเลือกของ
ระบบบริหารระดับสูงมาใช้ในการคัดเลือก talent โดยให้ส านักงาน ก.พ. ก าหนดเกณฑ์คัดเลือกขั้นตอนที่ 1  
แล้วให้ส่วนราชการ คัดเลือกคนที่ใช่ส าหรับส่วนราชการต่อไป 

 ระบบการพัฒนา : จ ากัดวงเฉพาะและเล็กเกินไป กลุ่มเป้าหมายซ้ าซ้อน ท าให้คนเก่งหลายคน 

ถูกละเลย เห็นควรปรับให้ครอบคลุมผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องมากขึ้น (inclusive approach) เพื่อสร้างผลกระทบ
เชิงบวก โดยรวมถึงผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น พ่ีเลี้ยง (Mentor) คู่ขนานไปด้วย 

 ระบบการประเมินผล : หลักเกณฑ์ไม่แตกต่าง แต่หลักปฏิบัติต่างกันในแต่ละส่วนราชการ เห็นควร
ก าหนดหลักเกณฑ์กลางว่าตัวชี้ค่าเป้าหมายของกลุ่ม Talent สูงกว่าข้าราชการทั่วไป และมีความท้าทาย
มากกว่า 
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 ความเห็นที่มีต่อบทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในปัจจุบันและบทบาทที่เหมาะสม 

 ส านักงาน ก.พ. ควรยกระดับบทบาทการเป็น Excellence Center ด้านข้อมูลก าลังคนภาครัฐ 
โดยเฉพาะกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ซึ่งการส่งเสริมให้ก าลังคนคุณภาพไปปฏิบัติงานในภารกิจส าคัญในรูปแบบ 
Policy Work/Study Team เป็นจุดเริ่มต้นที่ดีที่จะท าให้มีการใช้ศักยภาพก าลังคนคุณภาพให้เหมาะสม  
ตรงกับความสามารถของบุคคลได้มากข้ึน ช่วยให้มีการหมุนเวียนบุคลากรระหว่างส่วนราชการมากยิ่งขึ้น อีกท้ัง 
เป็นการพัฒนาคนในภาครัฐให้มีประสบการณ์หลากหลาย มีสมรรถนะพร้อมส าหรับการท างานในบริบท  

ที่เปลี่ยนแปลงเร็ว ส าหรับกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เห็นควรให้ส่วนราชการ
มีส่วนร่วมในการก าหนดคนคุณภาพของส่วนราชการเอง เพ่ือให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของแต่ละส่วนราชการ 
โดยส านักงาน ก.พ. ก าหนดเกณฑ์กลาง เพ่ือให้ส่วนราชการสามารถเลือกคนที่ใช่จริง ๆ ส าหรับส่วนราชการ และ
ควรขยายให้ครอบคลุมความสามารถในทักษะอ่ืน ๆ ด้วย ไม่ใช่เพียงแค่ภาษาอังกฤษเท่านั้น 
 

 แนวความคิดเกี่ยวกับการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

 เป็นการปรับบทบาทของส านักงาน ก.พ. ไปสู่การเป็นผู้ก าหนดนโยบายและรักษามาตรฐาน ในขณะ
ที่เพ่ิมอ านาจและบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับข้าราชการพลเรือนไปให้ส่วนราชการมากยิ่งขึ้น 
โดยแต่ละส่วนราชการสามารถด าเนินการเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้เองในเรื่องต่าง ๆ เช่น การก าหนด
ต าแหน่งในแต่ละส่วนราชการว่ามีจ านวนเท่าใดและเป็นต าแหน่งประเภทใด ระดับใด ซึ่งได้ให้ อ.ก.พ. กระทรวง
เป็นผู้ก าหนดตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ. วางไว้ 
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วัตถุประสงค์ของระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

 

  

เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ  
ดึ งดู ดและรั กษาข้ า ร าชการ 

ผู้มีศักยภาพสูงไว้ในราชการ 
 

เพ่ือให้การบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 

ในราชการไทยมีการบูรณาการแบบเป็น 

องค์รวมมีเป้าหมาย การด าเนินงานชัดเจน
และสามารถรองรับภาวะการขาดแคลน
ก าลังคนคุณภาพในอนาคตได ้ 
 

เ พ่ือให้ ส่ วนราชการ ไทยมี เ ครื่ อ งมื อ
สนับสนุนการบริหารจัดการกลุ่มก าลังคน
คุณภ าพ ให้ มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพดี ยิ่ ง ขึ้ น 
สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละ 

ส่วนราชการ 

เ พ่ือพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบให้มีคุณภาพ
และประสบการณ์ที่ เ พียงพอส าหรับ
ต าแหน่งระดับสูง 
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ประโยชน์ของระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทย 

  

 1. ประโยชน์ต่อระบบราชการ  

  ระบบราชการไทยมีแนวทางการสร้างคลังกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Inventory) ที่มีคุณภาพ
และจ านวนที่เพียงพอต่อการทดแทนต าแหน่งระดับสูง 
  การบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพรูปแบบต่าง  ๆ ในระบบราชการไทยมีการบูรณาการ  
อย่างเป็นระบบ โดยใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นแนวคิดหลัก 

  เป็นการกระตุ้นให้เกิดวัฒนธรรมการท างานภาครัฐรูปแบบใหม่ที่มีการเรียนรู้ พร้อมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยใช้องค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารก าลังคนคุณภาพเป็นประเด็นขับเคลื่อน
ความส าเร็จ 
 

 2.  ประโยชน์ต่อส่วนราชการ 
 

  มีการบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพด้วยกลยุทธ์ ประกอบด้วย การวางแผนเพ่ือเตรียม
ก าลังคนคุณภาพ (planning) การคัดเลือกและสรรหา (recruiting & selecting) การพัฒนาและสั่งสม
ประสบการณ์อย่างเป็นระบบ (developing) และการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน (monitoring & 

evaluating) เพ่ือน ามาใช้เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงและพัฒนาในระยะต่อไป 

  เป็นองค์กรแห่งทางเลือกของคนที่มีคุณภาพและศักยภาพ 

  มีเครือข่ายกลุ่มก าลังคนคุณภาพทั้งในระดับกระทรวงและระดับกรม 
 

 3.  ประโยชน์ต่อข้าราชการที่เกี่ยวข้องกับระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 
 

  มีโอกาสในการท างานที่ท้าทายและงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ 

  มีแผน/เส้นทางอนาคตในการท างานและได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
  มีมุมมองที่หลากหลาย ผ่านการพัฒนาที่เป็นระบบและการสั่งสมประสบการณ์ท่ีหลากหลาย 

  มีระบบผู้สอนงานและพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่สอน แนะน าและให้ค าปรึกษาทั้งงานและวัฒนธรรม 

ในการท างาน 

  มีเครือข่ายระหว่างส่วนราชการทั้งในระดับกระทรวงและระดับกรม 
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บทบาทของส านักงาน ก.พ. และส่วนราชการในการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 

ส านักงาน ก.พ. ส่วนราชการ 
  

 สร้างคลังคนคุณภาพและพัฒนากลไกการใช้
ศักยภาพคนคุณภาพในมิติที่สอดคล้องกับบริบท 

การท างานของประเทศ โดยใช้กลไกการปฏิบัติงาน
ในโครงการส าคัญระดับประเทศ/โครงการเชิง
ยุทธศาสตร์ (Policy Work/Study Team) และวาง
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง
เหมาะสม 

  

 วางระบบ ออกแบบระบบการบริ หาร
ก าลั งคนคุณภาพที่ เหมาะสมกับส่วนราชการ 
ก าหนดคุณลักษณะ และสร้ างข้ าราชการผู้ มี
ผลสัมฤทธิ์สูงในมิติที่สอดคล้องกับบริบทการท างาน
ของส่วนราชการ (HiPPS) รวมทั้งเป็นผู้คัดเลือก
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 

  

 ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการเพ่ือให้ข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ได้รับการพัฒนา การสั่งสม
ประสบการณ์ที่มีคุณภาพเหมาะสม เพียงพอ และ 

มีเส้นทางความก้าวหน้าที่ชัดเจน บนหลักการพิสูจน์
ผลงาน 

 

 พัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ให้มีการสั่งสมประสบการณ์ที่มีคุณภาพเหมาะสม 
เพียงพอ และมีเส้นทางความก้าวหน้าที่ชัดเจน  
บนหลักการพิสูจน์ผลงาน รวมทั้งมีความพร้อม
ส า ห รั บ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น โ ค ร ง ก า ร ส า คั ญ
ระดับประเทศ/โครงการเชิ งยุทธศาสตร์ของ 
ส่วนราชการ 

  

 ค้นหา สรรหากลุ่มก าลังคนคุณภาพจากภายนอก 
และภายในระบบราชการ รวมถึงกลุ่มข้าราชการ 

ผู้ มีผลสัมฤทธิ์ สู ง  (HiPPS)  นัก เรียนทุนรัฐบาล  
นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่  (นปร.) ผู้น า 
คลื่นลูกใหม่ในราชการ และผู้มีศักยภาพสูงของ 
ส่วนราชการ เพ่ือมาปฏิบัติงานในโครงการส าคัญ
ระดับประเทศ/โครงการเชิงยุทธศาสตร์ (Policy 

Work/Study Team :  PWST) รวมทั้งการจัดท า
รายงานข้อมูลกลุ่มก าลังคนคุณภาพเสนอฝ่ายบริหาร 
ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Talent Inventory) 

 

 บันทึก รวบรวม ก ากับ ติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน ประสบการณ์ และผลงานของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ (Talent Inventory) 
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2 > เครือ่งมอืการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ : กลไกการบริหารจัดการ 
ก าลังคนคุณภาพส าหรับส่วนราชการ (กลไก P-R-I-D-E) 

 

 กลไกการบริหารก าลังคนคุณภาพ หรือ กลไก P-R-I-D-E คือตัวแบบการให้ค าปรึกษาแนะน า 

ที่ส านักงาน ก.พ. ได้พัฒนาขึ้น เพ่ือส่งเสริมให้ส่วนราชการสามารถเตรียมก าลังคนที่มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อน
ภารกิจ และสร้างผู้น าในอนาคต และสามารถบริหารก าลังคนคุณภาพให้สอดคล้องกับทิศทาง บทบาทภารกิจ
และผลการวินิจฉัยองค์กรของส่วนราชการ 

 กลไก P-R-I-D-E เป็นผลการด าเนินการตามมติ ก.พ. ในการประชุมครั้งที่ 3/2554 เมื่อวันที่ 28 มีนาคม 
2554 ซึ่งที่ประชุมได้มีมติเห็นชอบแนวทางการบริหารก าลังคนคุณภาพภายใต้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
โดยให้ปรับปรุงระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายที่เป็นก าลังคนคุณภาพกลุ่มอ่ืนด้วย 
และให้ก าหนดบทบาทให้ส่วนราชการบริหารก าลังคนคุณภาพเชิงรุก เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งและการมี 
ส่วนร่วมในการบริหารจัดการและวางแผนเตรียมก าลังคนคุณภาพ และมติ ก.พ. ในการประชุมครั้งที่ 13/2554  
เมื่อวันที่ 20 ธันวาคม 2554 ได้เห็นชอบการก าหนดมาตรการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงรุกส าหรับ 

ส่วนราชการ ภายใต้กลไก P-R-I-D-E อันประกอบด้วย การวางแผน (Planning) การสรรหา (Recruiting and 

Selecting) การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่ส่วนราชการ (Institutionalizing) การพัฒนา (Developing) และ
การติดตามการใช้ประโยชน์ (Evaluating and Monitoring) 
 ระหว่างปี 2555 - 2560 ส านักงาน ก.พ. ได้พัฒนาศักยภาพและเสริมสร้างองค์ความรู้ให้แก่นักทรัพยากร
บุคคลในส่วนราชการต่าง ๆ ผ่าน หลักสูตรนักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ (HR Professional) โดยในหัวข้อ การบริหาร
จัดการก าลังคนคุณภาพ ได้ใช้กลไกการบริหารก าลังคนคุณภาพ หรือ กลไก P-R-I-D-E เป็นตัวแบบ มีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าไปใช้ในการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในส่วนราชการ รวมทั้ง สามารถ
ให้ค าปรึกษาและเสนอแนะแนวทางการบริหารก าลังคนคุณภาพที่เหมาะสม และมีประสิทธิภาพให้แก่ผู้บริหาร
ส่วนราชการได้ โดยมีนักทรัพยากรบุคคลระดับช านาญการเข้าร่วมหลักสูตรกว่า 200 คน 

 ในปี 2558 ส านักงาน ก.พ. ได้ด าเนินโครงการส่งเสริมและสนับสนุนส่วนราชการให้น ามาตรการ
บริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561) ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 15 ตุลาคม 2556  
เรื่อง มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 - 2561) ไปปฏิบัติให้สอดคล้องกับความจ าเป็น
ตามภารกิจของส่วนราชการ โดยมีตัวแบบการให้ค าปรึกษาแนะน าใน 5 ประเด็นไปสนับสนุนการให้ค าปรึกษา
แนะน าในการจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับความจ าเป็นของส่วนราชการ  ได้แก่  
1) การวิเคราะห์อัตราก าลังและการวางแผนก าลังคน 2) การจัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญ 3) การก าหนดยุทธศาสตร์และจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการ  
4) การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการ และ 5) การบริหารก าลังคนคุณภาพ ซึ่งมีกระทรวงวัฒนธรรม
เป็นหน่วยงานน าร่องในโครงการดังกล่าว 
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วัตถุประสงค์ของกลไก P-R-I-D-E 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวทางการด าเนินงานตามกลไก P-R-I-D-E  
  

 กลไก P-R-I-D-E เป็นเครื่องมือการเตรียมก าลังคนคุณภาพตามบริบทและความต้องการของแต่ละ
ส่วนราชการ ซึ่งส่วนราชการควรเป็นผู้ก าหนดและออกแบบ สาระ เทคนิคและวิธีการในทุก ๆ กระบวนการ 

ของการบริหารก าลังคนคุณภาพ ตั้งแต่การวางแผน (Planning) การสรรหา (Recruiting and Selecting)  
การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร ( Institutionalizing) การพัฒนา (Developing) และการติดตาม 

การใช้ประโยชน์ (Evaluating and Monitoring) อันจะเป็นการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการ 
สามารถพัฒนาระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการเองได้ ตลอดจนมีกลุ่มก าลังคน
คุณภาพจ านวนเพิ่มมากขึ้น  

 

 

 

 เ พ่ือให้ส่ วนราชการไทยมี เครื่ องมือ
สนับสนุนการบริ หารจั ดการกลุ่ มก าลั ง 
ค น คุ ณ ภ า พ ใ ห้ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พดี ยิ่ ง ขึ้ น 
สอดคล้องกับบริบทและความต้องการของ 

แต่ละส่วนราชการ 

 เ พ่ื อ เ พ่ิ ม ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ 

ในการดึงดูดและรักษาข้าราชการ 

ผู้มีศักยภาพสูงไว้ในภาคราชการและ 

ส่วนราชการ 
 

 เพ่ือให้การบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ
ในราชการไทยมีการบูรณาการแบบเป็นองค์รวม 
มีเป้าหมายการด าเนินงานชัดเจนและสามารถ
รองรับภาวะการขาดแคลนก าลังคนคุณภาพ 

ในอนาคตได้ 
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การวางแผนก าลังคนคุณภาพ (P : Planning) 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วัตถุประสงค์  เพ่ือให้ส่วนราชการมีแผนการเตรียมและการพัฒนาก าลังคนคุณภาพส าหรับ
ต าแหน่งที่มีความส าคัญ 

แนวทาง 
การด าเนินการ 

 ส่วนราชการทบทวนบทบาทภารกิจและก าลังคนของส่วนราชการ รวมทั้ง
วิเคราะห์แนวโน้มและทิศทางการเปลี่ยนแปลงในอนาคต จัดท าแผนก าลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงและประเด็นท้าทายต่าง ๆ อาทิ 
การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ประเทศ การขาดแคลนก าลังคน วิกฤติโครงสร้างอายุ 
ต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ เป็นต้น โดยหัวหน้าส่วนราชการเป็นผู้ให้
ความเห็นชอบ และก าหนดทิศทางการเตรียมคนของส่วนราชการ ก าหนดเป็น
แผนการเตรียมคนในระยะยาว (20 ปี) เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
และมีการจัดท าแผนระยะ 5 ปีที่ถ่ายทอดยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติสอดรับ
กับแผนการปฏิรูปประเทศ 

ผลที่คาดว่า 

จะได้รับ 

แผนการเตรียมและการพัฒนาก าลังคนคุณภาพส าหรับต าแหน่งที่มีความส าคัญ
ของส่วนราชการ 

ข้อมูลประกอบ 

การด าเนินการ 
 การวินิจฉัยสภาพการบริหารราชการของส่วนราชการและประเมิน 

ความจ า เป็น ในการพัฒนา ปรับปรุ ง  การบริหารและพัฒนาก าลั งคน 

ของส่วนราชการ  
 การวิเคราะห์ก าลังคนของส่วนราชการ เช่น โครงสร้างอายุ การกระจายตัว
ของบุคลากรในระดับต่าง ๆ จ านวนกลุ่มก าลังคนคุณภาพและผู้มีศักยภาพสูง 

ของส่วนราชการ ต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ และการขาดแคลน
บุคลากรในบางสายงาน เป็นต้น 

 ทิศทางเชิงกลยุทธ์ของส่วนราชการ/แผนปฏิรูป/ภารกิจส าคัญเร่งด่วน 

ของส่วนราชการที่ต้องการก าลังคนคุณภาพร่วมด าเนินการ 
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การสรรหาและคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ (R : Recruiting & Selecting) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วัตถุประสงค์  เพ่ือให้ส่วนราชการมีคลังข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพที่เพียงพอ  
มีขีดความสามารถในการดึงดูด และรักษาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงไว้ในราชการ 

แนวทาง 
การด าเนินการ  

 ส่วนราชการก าหนดนิยามก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ ก าหนด
คุณสมบัติและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Competency 

Modeling) รวมทั้งออกแบบและเลือกใช้เครื่องมือการสรรหาและคัดเลือก 

ให้สามารถประเมินคุณสมบัติและคุณลักษณะตามที่ก าหนดไว้ได้ เพ่ือให้เกิด 

ความโปร่งใสและเป็นธรรมในการคัดเลือก 

ข้อมูลประกอบ 

การด าเนินการ  

 นิยามก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ 

 คุณสมบัติและคุณลักษณะที่ พึงประสงค์ของก าลั งคนคุณภาพของ 

ส่วนราชการ 
 เครื่องมือการประเมิน สรรหาและคัดกรองก าลังคนคุณภาพ 
 

ผลที่คาดว่า 

จะได้รับ 
 คลังข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ 
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การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการบริหารก าลังคนคุณภาพ (I : Institutionalizing) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วัตถุประสงค์  เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถให้แก่ส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
บุคลากรในส่วนราชการมีความเข้าใจที่ถูกต้อง เห็นความส าคัญ ความจ าเป็นและ
ประโยชน์ ตลอดจนมีส่วนร่วมขับเคลื่อนและด าเนินการเชิงรุกในการเตรียม
ก าลังคนคุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

แนวทาง 
การด าเนินการ  

 ส่วนราชการมีการสื่อสารภายในองค์กรให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้อง 
ตระหนักถึงความส าคัญ ความจ าเป็นและประโยชน์ของการบริหารก าลังคน
คุณภาพ และเข้ามามีส่วนร่วมในทุก ๆ กระบวนการของการบริหารก าลังคน
คุณภาพ ตั้งแต่การวางแผน (Planning) การสรรหา (Recruiting and Selecting) 
การพัฒนา (Developing) และการติดตามการใช้ประโยชน์ (Evaluating and 

Monitoring) 

ข้อมูลประกอบ 

การด าเนินการ  

 กิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่บุคลากรในส่วนราชการ 

 การประชุมหารือร่วมกันของผู้เกี่ยวข้อง 
 

ผลที่คาดว่า 

จะได้รับ 

 บุคลากรในส่วนราชการมีความเข้าใจที่ถูกต้อง เห็นความส าคัญ  
ความจ าเป็นและประโยชน์ของการบริหารก าลังคนคุณภาพ และมีส่วนร่วม 

ในการด าเนินการ 
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การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (D : Developing) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วัตถุประสงค์  เพ่ือให้กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการได้รับการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง เพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานในมิติต่าง ๆ มีศักยภาพ
และความพร้อมส าหรับการเป็นผู้น าและการด ารงต าแหน่งระดับสูงในราชการ 

แนวทาง 
การด าเนินการ  

 ส่วนราชการจัดท าแผนพัฒนาก าลังคนคุณภาพ ออกแบบระบบและ
รูปแบบการพัฒนาให้มีความหลากหลาย สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกลุ่มก าลังคนคุณภาพของ 

ส่วนราชการ อันจะเป็นการเสริมสร้างขีดความสามารถ ทักษะและศักยภาพของ  
ก าลังคนคุณภาพเพ่ือการปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพ มีการวางระบบ  

การหมุนเวียนงาน การสอนงาน  และการมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพ 

ข้อมูลประกอบ 

การด าเนินการ  

 ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างาน 

 ความต้องการได้รับการพัฒนาของก าลังคนคุณภาพ 

 หลักการเรียนรู้แบบผู้ ใหญ่ การเรียนรู้แบบผสมผสานและรูปแบบ 

การพัฒนาที่หลากหลาย 

ผลที่คาดว่า 

จะได้รับ 

 กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานในมิติต่าง ๆ มีศักยภาพและ
ความพร้อมส าหรับการเป็นผู้น าและการด ารงต าแหน่งระดับสูงในราชการ 
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การติดตามการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ (Evaluating & Monitoring) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของกลุ่มก าลังคนคุณภาพของ 

ส่วนราชการ รวมทั้งเพ่ือให้ภาคราชการและส่วนราชการได้ใช้ประโยชน์จาก
ศักยภาพของข้าราชการกลุ่มดังกล่าวสูงสุด 

แนวทาง 
การด าเนินการ  

 ส่วนราชการก าหนดแนวทางการประเมินและติดตามการใช้ประโยชน์กลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ และวางระบบการรักษามาตรฐานก าลังคน
คุณภาพและระบบการเสริมสร้างแรงจูงใจโดยเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการและความก้าวหน้าในสายอาชีพ สามารถดึงศักยภาพของกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพมาสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

ข้อมูลประกอบ 

การด าเนินการ  

  การก าหนดตัวชี้วัด เป้าหมายการปฏิบัติราชการและคุณลักษณะ 

ที่พึงประสงค ์

  ระบบการสอนงานและมอบหมายงาน 

ผลที่คาดว่า 

จะได้รับ 

  ส่วนราชการมีกลไกการเสริมสร้างแรงจูงใจ การติดตามผลการปฏิบัติงาน 
และการดึงศักยภาพของกลุ่มก าลังคนคุณภาพมาสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจ
ของส่วนราชการ 
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors : CSFs) 
 

 

 

 

 

 

ตัวอย่างเอกสาร/แบบฟอร์ม ที่เกี่ยวข้อง 

การก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย  
 

 

 

 

 

 

  

 กลไกการท างานภายในส่วนราชการที่สามารถรองรับระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพได้อย่าง
เหมาะสม 

 การเชื่อมโยงระบบต่าง ๆ ในงานด้านทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องสัมพันธ์กัน 

 นโยบายของส่วนราชการที่สนับสนุนระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพและความมุ่งมั่นของ 

ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ 
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การสรรหา ‘คนที่ใช่’ เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมาย 
 

วิธีการ อธิบายการด าเนินการ เหตุผลประกอบการเลือก 

คุณสมบัติเบื้องต้น 

 (เช่น อายุ ระดับ
 ต าแหน่ง) 

 

 

 

 

สมรรถนะ  
(เช่น สมรรถนะ     
เฉพาะสายงาน 
คุณลักษณะ 

ที่พึงประสงค์) 

 

 

 

 

 

องค์ความรู้  
(เช่น การศึกษา 
ความเชี่ยวชาญ
เฉพาะ) 

 

 

 

 

ประสบการณ์  
(เช่น ผลงาน  
ผลการปฏิบัติราชการ 
ระยะเวลาด ารง
ต าแหน่ง) 

 

 

 

 

 

 อ่ืน ๆ 
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การสร้างทีมงานขับเคลื่อนภายในส่วนราชการ 
   

 

 

 

 

 

 

 

การพัฒนาสมรรถนะท่ีจ าเป็น 

 

 

การพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็น  
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การก าหนดพฤติกรรม/คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้สอนงาน 

 

 

 

  

Coach ในดวงใจ 

องค์ความรู้/ประสบการณ์/ลักษณะที่โดดเด่น/จุดแข็งของ Coach 
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 ระบบ HiPPS เป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหารในการบริหารจัดการก าลังคนที่มีคุณภาพ (Talent 

Management) ในส่วนราชการ เพ่ือสร้างความพร้อมให้กับข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง ผ่านกลไกการเรียนรู้ การพัฒนา และการสั่งสมประสบการณ์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
นอกจากนี้ ระบบดังกล่าวยังเป็นทางเลือกหนึ่งในการแก้ไขปัญหาและความท้าทายต่าง ๆ ของส่วนราชการ 
อาทิ การสูญเสียก าลังคนไปยังหน่วยงานอ่ืน วิกฤตโครงสร้างอายุ อัตราการเกษียณอายุราชการ  
การขาดแคลนก าลังคนคุณภาพ การพัฒนาส่วนราชการให้เป็นองค์กรทางเลือกส าหรับคนรุ่นใหม่ (employer of  
choice) และการจัดการองค์ความรู้  

3 > ระบบข้าราชการผู้มีผลสมัฤทธิส์ูง 

 

 ส านักงาน ก.พ. ได้ริ่เริ่มและพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and 

Potential System : HiPPS) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546 ในส่วนราชการน าร่อง 8 ส่วนราชการ ได้แก่ 1. ส านัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี  2. ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 3. กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ  4. กรมธุรกิจพลังงาน  
5. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน 6. ส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน 7. ส านักงาน  

เศรฐกิจการคลัง และ 8. ส านักงาน ก.พ. โดยได้น าผลการด าเนินการในส่วนราชการน าร่องมาประเมินผล 

และปรับปรุงระบบ 

 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 2549 และวันที่ 19 กันยายน 2549 ได้มีมติรับทราบ
หลักการและแนวทางการด าเนินการของระบบข้าราชผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และการให้บ าเหน็จความชอบกรณ ี

พิเศษแก่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ส านักงาน ก.พ. จึงขยายผลการด าเนินการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ไปยังส่วนราชการอ่ืน ๆ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2549 เป็นต้นมา 

 นับถึงปัจจุบัน มีผู้ผ่านการคัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งสิ้น 15 รุ่น จ านวน 
1,272 คน จาก 120 ส่วนราชการ 

  

แนวคิดของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
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1)  การวางแผนก าลังคนที่สอดคล้องกับความต้องการของภาครัฐ 

2)  การสรรหาและการประเมินที่เป็นระบบและเข้มข้น 

3)  การสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ และการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

4)  การพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5) การบริหารทรัพยากรบุคคลของระบบต้องสอดคล้องกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในภาพรวม 

 

หลักการของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 

 

 

 

 

วัตถุประสงค์ของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สงู 
   

1) เพ่ือจูงใจผู้มีความรู้ ความสามารถ มีผลงานที่ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐให้สามารถเจริญก้าวหน้า  
   ได้ตามความสามารถ 

2) เพ่ือพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

3) เพ่ือเตรียมผู้น าซึ่งมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม และประสบการณ์ส าหรับต าแหน่งประเภทบริหาร  

    ประเภทอ านวยการ และประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญขึ้นไป 

เป้าหมาย 

 

 

  
1) เพ่ือให้ภาคราชการมีกลุ่มก าลังคนคุณภาพที่ช่วยขับเคลื่อนภารกิจ โดยปรับบทบาทส านักงาน ก.พ. ไปสู่  
 การท าหน้าที่เป็นศูนย์ข้อมูลผู้มีศักยภาพหรือผู้เชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ (Headhunter/ Excellence Center)    
  เพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติได้ 
2) เพ่ือสร้างความเข้มแข็งในการบริหารจัดการทรัพยากรกลุ่มก าลังคนคุณภาพของระบบราชการ 

3) เพ่ือให้ส่วนราชการสามารถคัดกรองคุณลักษณะของ ‘คนที่ใช่’ ส าหรับส่วนราชการครอบคลุมทั้งมิติคนดี  
  คนเก่ง และคนคุณภาพซึ่งมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์เหมาะสมต่อการเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ  

 แต่ละส่วนราชการ โดยมีสัดส่วนของผู้น ารุ่นใหม่ และผู้ที่มีความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น
 เพียงพอและอย่างต่อเนื่อง (Talent and Successor Inventory) 
4) เพ่ือให้ส านักงาน ก.พ. ส่งเสริม/พัฒนากลไกการใช้ศักยภาพกลุ่มคนคุณภาพ ในมิติที่สอดคล้องกับบริบท 

 การท างานของประเทศ โดยการท าหน้าที่ที่ปรึกษาให้แก่ส่วนราชการ ตลอดจนพัฒนากลไกการปฏิบัติงาน  

 ในโครงการส าคัญระดับประเทศ/โครงการเชิงยุทธศาสตร์ (Policy Work/Study Team) 
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จุดเด่นของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สงู 
 

คัดเลือกอย่างมีมาตรฐาน : สร้างกลไกการคัดกรองโดยส่วนราชการและส านักงาน ก.พ 
อย่างเข้มข้น โปร่งใสและเป็นธรรม 

เติบโตอย่างมีคุณภาพ : มุ่งพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในระดับปฏิบัติการและ
ช านาญการให้เป็นข้าราชการระดับช านาญการพิเศษที่ มี
คุณภาพสูงได้ภายในระยะเวลาขั้นต่ าตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

พิสูจน์ด้วยผลงานและศักยภาพ : การพิสูจน์ตัวเองทั้งในด้านสมรรถนะและผลงาน 

ขับเคลื่อนผ่านกลไกแรงจูงใจ : กลไกการสร้างแรงจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน  
เพื่อกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาผลงานและศักยภาพตนเอง 

อย่างต่อเนื่อง 

พัฒนาสู่เป้าหมายของ 
ส่วนราชการ : 

การวางเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path)  
โดยใช้เทคนิคกรอบการสั่งสมประสบการณ์ (Experience 
Accumulation Framework :  EAF)  เ พื่ อ ใ ห้ ข้ า ร า ชก า ร 

ในระบบนี้เติบโตอย่างสอดคล้องกับศักยภาพของตนเองและ
เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพสูงสุดส าหรับส่วนราชการ 

ต้นสังกดัได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

แตกต่างแต่ไม่แปลกแยก : สอดคล้องกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในภาพรวม  
โดยระบบ HiPPS จะช่วยขับเคลื่อนให้กลไกต่าง ๆ  ของการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ มุ่งไปสู่การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
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แต่งตั้งคณะกรรมการด้านการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ (Talent Unit) 

วางแผนก าลังคน และจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ (ระดับกรม) 

คัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (ระดับกรม) 

ขั้นตอนการด าเนินงานในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง 
 

 
  

 ท าหน้าที่ขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการและระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
โดย วิเคราะห์ความต้องการก าลังคนของส่วนราชการ รวมถึงในต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ต่าง ๆ 
เช่น ต าแหน่งนักบริหาร ต าแหน่งในสายงานที่ขาดแคลน ต าแหน่งที่มีอัตราเกษียณอายุราชการค่อนข้างสูง 
เป็นต้น ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย พิจารณากรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชกา ร และกรอบ 

การสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล ก าหนดวิธีการ เกณฑ์การสรรหาและคัดเลือก และด าเนินการคัดเลือก
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ติดตามการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ และรายงานให้ ก.พ. ทราบ 

 ทั้งนี้  คณะกรรมการดังกล่าวอาจเป็น อ.ก.พ. กรม คณะกรรมการที่  อ.ก.พ. แต่ งตั้ ง หรือ 
คณะกรรมการที่ส่วนราชการแต่งตั้งก็ได้ 
 
 

 วิเคราะห์ความต้องการในการเตรียมก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ และก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย 
รวมทั้งสาระของการเรียนรู้ที่จ าเป็นต่อการสั่งสมประสบการณ์ เพ่ือเป็นแผนการพัฒนาทางก้าวหน้า  

ในสายอาชีพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 

 

 ก าหนดวิธีการ เกณฑ์การสรรหาและคัดเลือก และด าเนินการคัดเลือกข้าราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามวิธีการที่ ก.พ. ก าหนด และแจ้งผลการคัดเลือกให้ส านักงาน ก.พ. ทราบ 

 

 

 จัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และด าเนินการ  

ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ที่ก าหนดไว้ ส่งข้าราชการที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้าร่วมและผ่านกิจกรรม/หลักสูตร 
ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด รวมทั้ง แจ้งและติดตามให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีหน้าที่ในการให้ข้อมูล  
และรายงานผลงานในระบบสารสนเทศทรัพยากรของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Inventory Profiles) 
 
 

  

 ติดตามการด าเนินการตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง พิจารณาเสริมสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งปรับปรุง
ข้อมูลส่วนบุคคล และสถานภาพการเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการในเดือนสิงหาคมของทุกปี 

 

พัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ติดตามการพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์และขับเคลื่อนระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
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รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงานในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

คณะกรรมการด้านการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ (Talent Unit) 
 

 ท าหน้าที่ขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพในภาพรวมของส่วนราชการ ด าเนินการ 

ตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องเชื่อมโยง
ตั้งแต่กระบวนการวางแผน การสรรหา การคัดกรองคุณลักษณะของ ‘คนที่ใช่’ ส าหรับส่วนราชการ  
การคัดเลือกคนดี คนเก่ง และคนคุณภาพซึ่งมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์เหมาะสมต่อการเป็นข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของแต่ละส่วนราชการ การพัฒนา การติดตามการใช้ศักยภาพและการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

 การวางแผนก าลังคนของส่วนราชการและขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการหรือ 

ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Talent Unit) อาจให้ อ.ก.พ. กรม คณะกรรมการที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง  
หรือคณะกรรมการที่หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้ ง  เป็นผู้ด า เนินการ ในกรณีที่ เป็นการด าเนินการ  

โดยคณะกรรมการที่หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้ง คณะกรรมการดังกล่าวต้องประกอบด้วย หัวหน้าส่วนราชการ
หรือรองหัวหน้าส่วนราชการที่ได้รับมอบหมายเป็นประธานกรรมการ และกรรมการที่ได้รับการแต่งตั้ง 

จากข้าราชการของส่วนราชการนั้น รวมทั้งหมดไม่น้อยกว่า  3 คน โดยมีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
 

  วิเคราะห์ความต้องการก าลังคนของส่วนราชการ รวมถึงในต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์  
  ต่าง ๆ เช่น ต าแหน่งนักบริหาร ต าแหน่งในสายงานที่ขาดแคลน ต าแหน่งที่มีอัตราเกษียณอายุ 
  ราชการค่อนข้างสูง เป็นต้น 

  ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย พิจารณากรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ และกรอบ 

  การสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 

  ก าหนดวิธีการ เกณฑ์การสรรหาและคัดเลือก และด าเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
  ขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพและระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 

  ติดตามการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ และรายงานให้ ก.พ. ทราบ 

 

การจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ 

 กรอบการสั่งสมประสบการณ์ (Experience Accumulation Framework-EAF) เป็นรูปแบบหนึ่ง 
ของการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนของ
องค์กร โดยเน้นที่การเตรียมก าลังคนที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งงานประเภทใดประเภทหนึ่ง แนวคิด  

ในการออกแบบกรอบการสั่งสมประสบการณ์ ได้รับการพัฒนามาจากฐานความเชื่อที่ว่าการสั่งสมประสบการณ์
การท างานที่หลากหลาย โดยเฉพาะการลงมือปฏิบัติจริง เป็นการพัฒนาที่ท าให้คนได้เรียนรู้การท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลกรอบการสั่งสมประสบการณ์ เป็นเครื่องมือส าหรับส่วนราชการในการ
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พัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงอย่างเป็นระบบ มีทิศทางและเกิดประสิทธิผลสูงสุด เป็นแผนการพัฒนา  

ทางก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกรอบระยะเวลา 2 – 10 ปี มีจุดมุ่งหมาย 

เพ่ือเตรียมความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงส าหรับต าแหน่งเป้าหมายตามความต้องการของ  

ส่วนราชการ โดยกรอบการสั่งสมประสบการณ์ควรต้องประกอบด้วย 
 

  การก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย และสาระของการเรียนรู้ที่จ าเป็น 

  การสับเปลี่ยนหน้าที่หรือย้ายในและระหว่างส านัก/กองต่าง ๆ 

  การมอบหมายให้ไปปฏิบัติหน้าที่ในโครงการส าคัญ หรือโครงการร่วมทั้งในและนอกส่วนราชการ หรือ 

  หน่วยงานเอกชน 

  การส่งเสริมให้มีการฝึกอบรม ดูงานทั้งในและต่างประเทศ 

   การจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง และการสอนงาน 

   การก าหนดสาระการเรียนรู้และการมอบหมายงานภายใต้กรอบการสั่งสมประสบการณ์โดยจะต้อง 
   มุ่งเน้นงานที่มีความท้าทาย ยุ่งยากและซับซ้อน มากกว่างานที่ข้าราชการระดับเดียวกันในระบบปกติ 
  ได้รับ 

  การจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติราชการส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในแต่ละรอบของ  

   การประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

 

>>ขั้นตอนการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ (ระดับกรม) ประกอบด้วย<< 

  การวิเคราะห์ความต้องการในการเตรียมก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการและ  
   ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย 

 

 รวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ขององค์กร เช่น เป้าหมายขององค์กร กลยุทธ์ ยุทธศาสตร์ โครงสร้าง บทบาท
และหน้าที่ สถานการณ์ก าลังคน เป็นต้น นอกจากนี้ หัวใจส าคัญของขั้นตอนนี้ คือ การซักถามข้อมูลเกี่ยวกับ
องค์ความรู้งาน ทักษะการท างาน รวมทั้งพฤติกรรมบ่งชี้ หรือลักษณะงานที่ควรจะท าได้ เพ่ือสะท้อนว่า
ข้าราชการมีองค์ความรู้ และทักษะที่ก าหนดข้างต้น 

 ผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการให้ข้อมูลได้แก่ ผู้อ านวยการส านัก/กอง หรือหัวหน้างาน/กลุ่มงาน (Line 

Managers) ซึ่งจะเป็นกลุ่มคนส าคัญที่สามารถให้ข้อมูล เนื่องจากเป็นผู้ที่มีประสบการณ์การท างานโดยตรง  

ในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นระยะเวลาพอสมควร 

 

 

 

 

ขั้นตอนที่ 1 
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  การพิจารณาร่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

 หลังจากที่รวบรวมข้อมูลจากผู้อ านวยการส านัก/กอง หรือหัวหน้างาน/กลุ่มงาน (Line Managers)  
และจัดท าในรูปแบบของกรอบการสั่งสมประสบการณ์แล้ว ควรน าข้อมูลดังกล่าวให้แก่ผู้อ านวยการส านัก/กอง
แต่ละท่านพิจารณาอีกครั้ง และขอความเห็นเพ่ิมเติมในการปรับปรุงร่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์ เพ่ือให้
สามารถน าไปด าเนินการจริงได้ 
 

     การสร้างภาพรวมเส้นทางการหมุนเวียนงานของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
 

 ขั้นตอนที่ส าคัญยิ่งอีกประการหนึ่งของการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ คือ การสร้าง  

ภาพรวมของเส้นทางการหมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์โดยเริ่มต้น ดังนี้ 
 

 1. การก าหนดต าแหน่งเป้าหมายส าหรับการพัฒนาเป็นล าดับแรก โดยวิเคราะห์ความต้องการก าลังคน
ของส่วนราชการ รวมถึงในต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ต่าง ๆ เช่น ต าแหน่งนักบริหาร ต าแหน่ง  

ในสายงานที่ขาดแคลน ต าแหน่งที่มีอัตราเกษียณอายุราชการค่อนข้างสูง เป็นต้น และต้องค านึงถึง 
 ความต้องการของส่วนราชการ 

 ความสามารถของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 ความต้องการของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 2. การก าหนดเส้นทาง โดยการตั้งค าถามว่า “หากมีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีอายุราชการเพียง  
1 ปี ท่านจะหมุนเวียนให้ข้าราชการท่านนั้นไปท างานในส านัก/กองใดบ้าง เพ่ือสั่งสมประสบการณ์ให้ 
เป็นผู้สมัคร (Candidate) ที่น่าจะผ่านการคัดเลือกเพ่ือด ารงต าแหน่งเป้าหมาย ภายในระยะเวลา 2-10 ปี” 
 

ข้อสังเกต : การก าหนด “ระยะเวลา 2-10 ปี” ส าหรับการพัฒนา เป็นการค านวณระยะเวลา
โดยรวมของระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งขั้นต่ าจากระดับ 4-8 ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งเดิม ซึ่งเป็น
เพียงกรอบเริ่มต้นในการคิดเท่านั้น แต่ละส่วนราชการอาจเพ่ิม หรือลดตามลักษณะงานของต าแหน่งเป้าหมาย 
หรือ อาจก าหนดโดยศึกษาระยะเวลาเฉลี่ยในการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งของข้าราชการภายในส่วนราชการก็ได้ 
นอกจากนี้มาตรฐานขั้นต่ าอาจเปลี่ยนแปลงตามการเปลี่ยนแปลงของการก าหนดต าแหน่งตามที่ ก.พ. ก าหนด 

   การส่งกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

 หลังจากท่ีมีการทบทวนและให้ความเห็นชอบกรอบการสั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการจะด าเนินการ
จัดส่งกรอบการสั่งสมประสบการณ์ไปยังส านักงาน ก.พ. เพื่อติดตามความก้าวหน้าของส่วนราชการต่อไป 

 

 

ขั้นตอนที่ 2 

ขั้นตอนที่ 3 

ขั้นตอนที่ 4 
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การคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 เพ่ือคัดเลือกให้ได้บุคคลที่เหมาะสม มีความรู้ความสามารถ ทั้งในมิติศักยภาพและผลงาน เข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และเพ่ือให้คุณภาพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของทุกส่วนราชการอยู่ในระดับ
ที่เทียบเคียงกัน ส านักงาน ก.พ. จะก าหนดวิธีการสรรหา คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือกและวิธีการ
คัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและแจ้งให้ส่วนราชการด าเนินการ ซึ่งแนวทางการคัดเลือกข้าราชการ 

เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสรุปได้ ดังนี้ 
 

 

 1.  ผู้บังคับบัญชาระดับต้นที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานเป็นผู้เสนอรายชื่อข้าราชการที่มีคุณสมบัติ 
ตรงตามที่ก าหนดต่อผู้บังคับบัญชาระดับส านัก กองหรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านัก 

หรือกอง เพ่ือให้ความเห็นชอบ 

 2. ข้าราชการผู้มีคุณสมบัติตรงตามที่ก าหนดสมัครด้วยตนเอง โดยผู้บังคับบัญชาระดับส านัก กองหรือ
ส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกองให้ความเห็น 

 

 
 

 1.  เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญซึ่งด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ  หรือระดับ 

ช านาญการ 
  (1) กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี หรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนที่เทียบได้ ในระดับเดียวกัน 
ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่าสองปี หรือ 

  (2)  บรรจุและแต่งตั ้งด้วยคุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอก หรือคุณวุฒิ  อย่างอ่ืนที่เทียบได้ 
ในระดับเดียวกัน ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่าหนึ่งปี หรือ 

  (3)  กรณีได้รับคุณวุฒิปริญญาโท หรือปริญญาเอกที่ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ ง
เพ่ิมข้ึน ต้องมีอายุราชการตาม (2) 
 2. ต้องปฏิบัติหน้าที่ราชการในส่วนราชการเจ้าสังกัดอย่างน้อย 1 ปี 
 3. มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมีผลการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมา โดยในแต่ละรอบ 

อยู่ในระดับดีมากขึ้นไป 

 4. มีความรู้  และทักษะทางภาษาต่างประเทศตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดในระดับดีมาก และ 

ทางคอมพิวเตอร์ในระดับที่ใช้งานได้ดี 
 5. เป็นผู้ที่มีศักยภาพท่ีเหมาะสมส าหรับการพัฒนา 

 6. เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัย 

 ทั้งนี้ อ.ก.พ. กรม คณะกรรมการที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง หรือคณะกรรมการที่หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้ง 
แล้วแต่กรณี อาจประกาศก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือกเพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม 

วิธีการสรรหา มี 2 วิธี 
ดังนี้ 

คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือก ดังนี้ 
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 เนื่องจากบริบทการท างานของแต่ละส่วนราชการได้ให้ค าจ ากัดความหรือนิยามค าว่า Talent แตกต่างกัน
ออกไป ขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมขององค์กร นโยบายภาครัฐ สภาพสังคมเศรษฐกิจ ฯลฯ นอกจากนี้
แต่ละคนมีความสามารถที่เป็นจุดแข็ง (Strengths) ที่แตกต่างกันไป ส่วนราชการซึ่งเป็นผู้ใกล้ชิดจะทราบ
ความสามารถที่เป็นจุดแข็งของข้าราชการแต่ละคนในสังกัดเป็นอย่างดี จึงสามารถดึงเอาศักยภาพของข้าราชการ 
แต่ละคนมาใช้ได้อย่างตรงจุดให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ และน าไปพัฒนาต่อยอด ดังนั้น เพ่ือให้ส่วนราชการ
สามารถสรรหาและเลือกสรร รักษา และพัฒนา ‘คนที่ใช่’ ขององค์กร สามารถช่วยขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพทั้งในปัจจุบันและในอนาคต รวมทั้งเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและส่วนราชการมากที่สุด จึงก าหนดองค์ประกอบสมรรถนะ/
คุณลักษณะ/ทักษะจาก 2 มิติ ดังนี้ 
 1. มิติศักยภาพ (Potential) ประกอบด้วย 

  ความสามารถทางเทคโนโลยีดิจิทัล 

  ความสามารถทางภาษา และ 

  คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และสมรรถนะ/คุณลักษณะที่เหมาะสม 

   กับบริบทของแต่ละส่วนราชการ 
  2. มิติผลงาน (Performance) ประกอบด้วย 

  ผลงานส าคัญย้อนหลัง 1 ป ีและ 
  ผลการปฏิบัติราชการ 

 

 

 1.  ให้คณะกรรมการของส่วนราชการ ด าเนินการคัดเลือกจากผู้ที่ได้รับการเสนอชื่อหรือผู้ที่สมัคร 

ด้วยตนเอง รายละเอียดตามประกาศส านักงาน ก.พ. เรื่อง รับสมัครคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญ  

เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ที่มีก าหนดแจ้งในช่วงเดือนมกราคมของทุกปี โดยจ านวนข้าราชการ 

ที่ได้รับการคัดเลือก เมื่อรวมกับจ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีอยู่แล้ว จะต้องไม่เกินจ านวนต าแหน่ง
ประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูง ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญและ
ทรงคุณวุฒิของส่วนราชการนั้น ๆ รวมกัน และให้ประกาศผลการคัดเลือกให้ทราบทั่วกัน และให้รายงานผล
การคัดเลือกต่อ อ.ก.พ. กรม เพื่อทราบ 

 2.  ให้ส่วนราชการแจ้งผลการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ พร้อมรายละเอียด
หลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกให้ส านักงาน ก.พ. รวมทั้งปรับปรุงข้อมูลส่วนบุคคล และสถานภาพการเป็น
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในเดือนสิงหาคมของทุกปี 

สมรรถนะ/คุณลักษณะ/ทักษะ 
 

การคัดเลือก 
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 3.  ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีหน้าที่ในการให้ข้อมูล และรายงานผลงานในระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Inventory Profiles) 
 

 

 ตัวอย่างเครื่องมือการประเมิน มิติศักยภาพ (Potential) และผลงาน (Performance) โดยให้ 
ส่วนราชการมีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อการสร้าง พัฒนา และประเมินก าลังคนคุณภาพ เพ่ือให้เหมาะสม 

กับบริบทปัจจุบัน และสอดคล้องกับภารกิจในอนาคตของส่วนราชการ รวมทั้งความหลากหลายของบุคคล  

มีดังนี ้

มิติ องค์ประกอบ เครื่องมือ 

Potential 

(ศักยภาพ) 
• ความสามารถทางเทคโนโลยีดิจิทัล 

• ความสามารถทางภาษา 

- ภาษาอังกฤษ หรือ 

- ภาษาเยอรมัน หรือ 

- ภาษาฝรั่งเศส หรือ 

- ภาษาสเปน หรือ 

- ภาษาจีน หรือ 

- ภาษาญี่ปุ่น 

• คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
- คุณลักษณะของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สงู 
ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

- ส่วนราชการก าหนด 

• ICDL หรือ IC3 หรือ TPQI 

• CU – TEP หรือ TOEFL หรือ IELTS   
  หรือ DIFA TES  

• Goethe – Zertifikat 

• DELF 

• DELE 

• HSK 

• JLPT 

• แบบประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ 
  ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
• การสัมภาษณ์ 

 

 

Performance 

(ผลงาน) 

 

• ผลงานส าคัญย้อนหลัง 1 ปี 
• ผลการปฏิบัติราชการ 

• ใบสมัคร 
• ใบสมัคร 

 

 
 

 

เครื่องมือการคัดเลือก 
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การพัฒนาข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 

 การพัฒนาข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง แบ่งออกเป็น 2 ส่วนหลัก คือ 

 1.  การพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล (Individual Experience Accumulation 

Framework : I-EAF) ที่มีการเชื่อมโยงเทคนิคการพัฒนา เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานและการหมุนเวียนงาน 

ให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ซึ่งส่วนราชการจะเป็นผู้รับผิดชอบหลัก 

ในการพัฒนาให้เป็นไปตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ที่ได้มีการวางแนวทางไว้ และ 

 2.  การอบรมพัฒนา (Training & Development) เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะที่สอดคล้องกับการปฏิบัติราชการในแต่ละช่วงเวลาที่เหมาะสมกับบทบาท ความรับผิดชอบ  
ซึ่งส่วนราชการต้องส่งข้าราชการเข้าร่วมและผ่านหลักสูตรที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดเพ่ือเป็นพ้ืนฐานให้เกิด 

การด าเนินงานแบบองค์รวมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการเตรียมก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ
ภายใต้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 

                                                 
 เมื่อข้าราชการได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแล้ว ส่วนราชการต้องจัดท า
กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลเพ่ือเป็นแผนการพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการ  

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกรอบระยะเวลา 2 - 10 ปี โดยกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลจะต้องสอดคล้องกับ
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ โดยปรับปรุงให้เหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ความสามารถและ
ประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นรายบุคคล 

 กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล คือ กรอบการพัฒนาของข้าราชการแต่ละบุคคลที่อยู่ในระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งรายละเอียดของแผนการพัฒนา ทิศทางการพัฒนา และระยะเวลาในกรอบ  

ของการพัฒนาของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันขึ้นอยู่กับข้อมูลภูมิหลังที่เกี่ยวกับการศึกษา และประสบการณ์ 
การท างานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละบุคคล ซึ่งรวมถึงการท างานที่ผ่านมาทั้งหมด  
 

 >>ขั้นตอนการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล<< 

 
 

 เริ่มด าเนินการเมื่อส่วนราชการ และข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงร่วมกันตัดสินใจเลือก
ต าแหน่งเป้าหมายและกรอบการสั่งสมประสบการณ์เรียบร้อยแล้ว โดยเป็นการรวบรวมข้อมูลภูมิหลัง 
ที่เกี่ยวกับการศึกษา และประสบการณ์การท างานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละบุคคล ซึ่งรวมถึง  

การท างานที่ผ่านมาทั้งหมดทั้งงานในภาคราชการ งานภาคเอกชน (หากมี) รวมถึงผลงานในขณะศึกษา เช่น
งานวิจัย งานวิทยานิพนธ์ บทความ ผลงานทางวิชาการหรืองานเขียนต่าง ๆ เป็นต้น 

กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล (Individual Experience Accumulation Framework-IEAF) 

ขั้นตอนที่ 1 
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   คือ การวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างข้อมูลภูมิหลังในขั้นตอนแรกกับรายละเอียด  

ของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ เพ่ือเทียบเคียงว่ามีองค์ความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานหรือ
สมรรถนะใดบ้างที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีอยู่แล้ว โดยอาจจะพิจารณาจากแง่มุมของผลงานที่เคยท ามา 
ทักษะที่ใช้ในการท างานที่ผ่านมา หรือ สมรรถนะที่ใช้ในการท างานที่คล้ายคลึงกัน 

 โดยเริ่มต้นจากการเปรียบเทียบประสบการณ์การท างาน และผลงานที่ผ่านมาในส่วนราชการนั้น  ๆ  
ว่าผลงาน หรือ การท างานในโครงการใดที่สามารถเทียบเคียงกับรายละเอียดที่ก าหนดในกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ได้ ก็สามารถปรับลดระยะเวลา หรือ ปรับระดับองค์ความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะให้สูงขึ้น  

เพ่ือความเหมาะสมของการพัฒนาได้ และในบางกรณีสามารถปรับลดระยะเวลาในการเรียนรู้ได้ เช่น กรณี  
ที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่รับราชการในส่วนราชการนั้น  ๆ มานาน (ประมาณ 4-5 ปี) และปฏิบัติงาน 

ที่สอดคล้องกับสิ่งที่ก าหนดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ก็สามารถปรับลดระยะเวลา  ส าหรับข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีประสบการณ์การท างานเพียง 1 ปี หรือเคยท างานในหน่วยงานอ่ืนมาก่อน ก็สามารถ 

น าข้อมูลภูมิหลังของการท างานมาเปรียบเทียบกับรายละเอียดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้ 
 

 ถือเป็นขั้นตอนของการพิจารณาปรับเส้นทางการหมุนเวียนในภาพรวม ซึ่งเป็น  

การก าหนดหลังจากท่ีได้ปรับรายละเอียดส าหรับการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลให้เหมาะสม 

กับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละรายแล้ว ซึ่งการจัดล าดับของการเรียนรู้ใช้หลักการเดียวกันกับการก าหนด
เส้นทางในภาพรวมของการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ หากแต่ขั้นตอนนี้  เน้นให้ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ 
จะมีบทบาทเพ่ิมเติม โดยเพ่ิมมุมมองของการบริหารจัดการก าลังคนในภาพรวมเป็นส าคัญ เนื่องจาก  

การหมุนเวียนงานส่งผลกระทบต่อการวางแผนก าลังคนในภาพรวม อีกนัยหนึ่งคือเมื่อมีการหมุนเวียน
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ก็จ าเป็นต้องสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการอ่ืนเพ่ือให้เกิดความสมดุลของก าลังคน
ในหน่วยงานด้วย ดังนั้น ในบางส่วนราชการที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สู งมากกว่า 1 คน อาจมี  
การก าหนดการหมุนเวียนงานในระดับพ้ืนฐานที่สอดคล้องกัน หรือ การหมุนเวียนระหว่างข้าราชการ  

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในหน่วยงานหนึ่งไปอีกหน่วยงานหนึ่ง ในขั้นตอนนี้ฝ่ายการเจ้าหน้าที่จะเป็นผู้ที่ให้ความเห็น
เพ่ือให้การก าหนดเส้นทางการหมุนเวียนเป็นไปตามจุดประสงค์ของการพัฒนาและผลักดันให้มีการหมุนเวียน
งานได้จริงในทางปฏิบัติอีกด้วย 

 

 ผู้เกี่ยวข้องที่ส าคัญในการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 

 1.  ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เป็นผู้ที่ ได้รับผลกระทบโดยตรง ดังนั้น หลังจากตกลงร่วมกับ 

ส่วนราชการในการเลือกเป้าหมายการพัฒนาแล้ว ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะต้องศึกษากรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ท่ีตนเองเลือก โดยปรึกษากับหัวหน้างานเพื่อเปรียบเทียบประสบการณ์การท างาน รวมทั้งผลงาน

ขั้นตอนที่ 2 

ขั้นตอนที่ 3 
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ที่ผ่านมาว่าสามารถเทียบเคียงกับรายละเอียดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้หรือไม่ เช่น การเคยอยู่  
ในส านัก/กองที่ตรงกับที่ก าหนดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์แต่ไม่ได้ท างานตามที่กรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ก าหนด หรือ การที่อยู่ในส านัก/กองหนึ่ง แต่มีโอกาสได้รับมอบหมายงานโครงการที่ได้มีโอกาส
เรียนรู้ความรู้งาน ทักษะ รวมทั้งสร้างผลงานที่ตรงกับรายละเอียดที่กรอบการสั่งสมประสบการณ์ก าหนด  

เป็นต้น เพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวมาประกอบการจัดท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล หรือกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์รายบุคคลของตนเอง 
 จากนั้น เมื่อสามารถก าหนดกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลของตนเองแล้ว หน้าที่ที่ส าคัญที่สุด
ในระยะเริ่มต้น คือ การท าความเข้าใจกับเป้าหมายทั้งระยะสั้น และระยะยาวที่ก าหนดในกรอบดังกล่าว 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การวางแผนระยะสั้นซึ่งต้องศึกษาว่าเมื่อมาปฏิบัติงานอยู่ที่ส านัก/กองใดกองหนึ่ง
จ าเป็นต้องเรียนรู้ความรู้งานเรื่องใด และจะต้องเพ่ิมพูนทักษะงานด้านใด หรือ ต้องท างานอะไรบ้าง  

เพ่ือสะท้อนว่ามีความรู้และทักษะงานนั้น ๆ รวมทั้งจะต้องได้รับมอบหมายงานประเภทใดบ้าง ซึ่งการทราบ
เป้าหมายโดยละเอียดจะท าให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีข้อมูลเบื้องต้นในการวางแผนพัฒนาตนเอง  

ซึ่งจะใช้ในการหารือกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอ่ืน เช่น ผู้บังคับบัญชาระดับต้น ผู้อ านวยการส านัก/กองต่อไป 
 

 2.  ผู้อ านวยการส านัก/กอง ที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงปฏิบัติราชการในสังกัด เป็นผู้ที่รับผิดชอบ 

ในการที่จะพิจารณาผลการพัฒนาในภาพรวมของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง โดยเมื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หมุนเวียนมาที่ส านัก/กองและเริ่มปฏิบัติงาน ผู้อ านวยการส านัก/กอง จะมีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 
  ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงดังกล่าว เพ่ือจะได้
ทราบว่าข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีพ้ืนฐานความรู้งาน ทักษะงาน และมีประสบการณ์ในการสร้างผลงาน
อะไรบ้างในส านัก/กองอ่ืน ๆ ที่ผ่านมา และวิธีการที่ดีที่สุด คือ การจัดประชุมร่วมระหว่างหัวหน้างานหรือ
ผู้บังคับบัญชาระดับต้นและผู้อ านวยการส านัก/กองเดิมที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสังกัดอยู่กับหัวหน้างาน
หรือผู้บังคับบัญชาระดับต้นและผู้อ านวยการส านัก/กองที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะหมุนเวียนไปท างาน 

  ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส านัก/กอง เพ่ือพิจารณาว่า 

ในปัจจุบันมีงาน/โครงการใดบ้างที่จะมอบหมายให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงปฏิบัติเพ่ือให้มีโอกาสได้  
เรียนรู้งาน ทักษะการท างาน รวมทั้งได้แสดงพฤติกรรมบ่งชี้และสมรรถนะที่จ าเป็นในการท างานตามที่  
แผนความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล หรือ กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลก าหนดไว้ ซึ่งขั้นตอนนี้  
เป็นขั้นตอนที่ผู้อ านวยการส านัก/กองควรหารือกับหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการ  

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะต้องศึกษาก่อนที่จะมีการมอบหมายงาน 

  ศึกษากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลในล าดับต่อไปของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

ไว้ล่วงหน้าประมาณ 3 เดือนก่อนระยะเวลาที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะต้องหมุนเวียนไปปฏิบัติงาน 

ในหน่วยงานถัดไป เพ่ือความต่อเนื่องของการเรียนรู้ระหว่างงานในส านัก/กองที่ปฏิบัติงาน ในปัจจุบันกับ 

การท างานในส านัก/กองที่จะไปปฏิบัติในล าดับต่อไป 
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 ก่อนที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะหมุนเวียนไปยังส านัก/กองต่อไป ผู้อ านวยการส านัก/กองจะเป็น  

ผู้ลงนามเห็นชอบว่าข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมี ความรู้งาน ทักษะการท างาน รวมทั้งผลงานที่ตรงตามที่แผน
ความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล หรือ กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลก าหนดไว้อย่างครบถ้วน ทั้งนี้  
ผู้อ านวยการส านัก/กองอาจให้ความเห็นเพ่ิมเติมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อไป 
 

 3.  ผู้บังคับบัญชาระดับต้น/หัวหน้างานเป็นผู้อ านวยการเรียนรู้ (Facilitator) ผ่านการมอบหมายงาน 

ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงปฏิบัติ รวมทั้งท าหน้าที่หลักในการสอนงาน (Coach) โดยจุดมุ่งหมายในการสอนงาน 

ของผู้บังคับบัญชาระดับต้นจะมุ่งเน้นที่ความรู้ และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างาน ความรู้ด้านเทคนิค 

ในการท างานเป็นหลัก โดยผู้บังคับบัญชาระดับต้น/หัวหน้างาน จะมีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 
  ให้ค าปรึกษา และตัดสินใจเกี่ยวกับการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสบการณ์การท างาน และผลงาน  

ที่ผ่านมาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ เพ่ือวิเคราะห์ว่าองค์ความรู้  
งานทักษะ หรือพฤติกรรมบ่งชี้ใดที่ก าหนดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ตรงกับสิ่งที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ได้เรียนรู้ครบถ้วนแล้ว และสามารถยกเว้นไม่ต้องเรียนรู้เพ่ิมเติมแล้วเพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวมาก าหนดเป็นกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 

  หารือกับผู้อ านวยการส านัก/กอง เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกรอบ 

การสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล รวมทั้งตัดสินใจเกี่ยวกับงาน/โครงการที่จะมอบหมายให้แก่ข้าราชการ  

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งสิ่งที่ส าคัญที่สุดที่ต้องค านึงถึง คือ งาน/โครงการที่จะมอบหมาย ต้องสร้างโอกาส 

ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้แสดงพฤติกรรมการท างานที่สะท้อนว่ามีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ  

ตามท่ีก าหนดไว้ 
  มอบหมายงานให้กับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และบริหารผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ  

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่อยู่ใต้บังคับบัญชา ซึ่งการบริหารผลการปฏิบัติราชการ จะหมายความรวมถึงกระบวนการ
ตั้งแต่ การวางแผนปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ซึ่งกระบวนการดังกล่าวเป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
  ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาผ่านการท างานจริงของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในทุกแง่มุม และร่วม
หารือกับผู้อ านวยการส านัก/กองในการประเมินภาพรวมของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
  หน้าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ การให้ความเห็นในการปรับแก้กรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
ในภาพรวมแก่ผู้รับผิดชอบในการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ เนื่องจากเป็นผู้มีประสบการณ์ 
ในการท างานจริงและมีประสบการณ์ตรงในการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแล้ว 
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 4.  ผู้บริหารระดับสูง ท าหน้าที่ในการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

ในองค์กรให้ไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งก ากับดูแลความก้าวหน้าในการพัฒนาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
แต่ละคนให้เป็นไปตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ และกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง การสนับสนุนให้มีการหมุนเวียนงานอย่างเป็นรูปธรรม นอกจากนี้ ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ที่พิจารณา
ให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับปรับแก้กรอบการสั่งสมประสบการณ์ในภาพรวมอีกด้วย 
 

 5.  ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ท าหน้าที่เป็นผู้บริหารการด าเนินการในภาพรวม โดยติดตามการพัฒนา 

ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละคนว่ามีความสอดคล้องกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ รายบุคคล
หรือไม่ อย่างไร และน าเสนอข้อมูลกับฝ่ายบริหารเมื่อเกิดปัญหาในการด าเนินการ รวมทั้งเป็นที่ปรึกษา 

ให้กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่าง ๆ อีกด้วย 

 

 เงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณ์   

 เงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ หมายถึง มิติการพัฒนาที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
พึงสั่งสมในระหว่างที่อยู่ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เพ่ือสร้างเสริมองค์ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ
และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการท างาน และการผลิตผลงานในฐานะกลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ  

อันจะเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับช านาญการพิเศษส าหรับข้าราชการ  

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ประกอบด้วย การมีผลงานเป็นที่ประจักษ์อย่างต่อเนื่อง มีการสั่งสมประสบการณ์  
ที่หลากหลาย มีคุณลักษณะที่ พึงประสงค์ของข้าราชการผู้ มีผลสัมฤทธิ์สู งที่ส่ วนร าชการก าหนด  
ได้รับมอบหมายให้ท างานส าคัญระดับประเทศ หรือเข้าร่วมการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการ
ส าคัญระดับประเทศ เข้าร่วมกิจกรรม/หลักสูตรการพัฒนาที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด มีการรวบรวมผลงาน
รายบุคคลในระบบ Talent Inventory Profile เป็นประจ าทุกป ี

 

 องค์ประกอบของเงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณ์  (Development Credit Profiles)  

 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงพึงต้องสั่งสมองค์ประกอบให้ครบถ้วนทั้ง 4 องค์ประกอบ (มิติศักยภาพ  
2 องค์ประกอบ และมิติผลงาน 2 องค์ประกอบ) โดยในแต่ละองค์ประกอบมีน้ าหนักคะแนนร้อยละ 25 ซึ่งต้องได้
คะแนนในแต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 และคะแนนรวมในทุกองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. มิติศักยภาพ (Potential) 
  1.1 องค์ประกอบด้านคุณลักษณะ/สมรรถนะที่พึงประสงค์/พฤติกรรม/คุณสมบัติส่วนบุคคล 
(Personal Profile) : ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS’ Competencies) มีพฤติกรรมเหมาะสม รวมทั้งมีคุณสมบัติส่วนบุคคลที่เป็นที่ยอมรับ 
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  1.2 องค์ประกอบด้านการพัฒนาตนเอง (Self-development Profile) : ข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องเข้าร่วมและผ่านหลักสูตรฝึกอบรมภาคบังคับ (ต้น-กลาง-สูง) ครบถ้วน ต้องได้รับ
มอบหมายให้ท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง/ผู้สอนงานกลุ่มก าลังคนคุณภาพ รุ่นน้อง เข้าร่วมปฏิบัติงานในโครงการ  

เชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญระดับประเทศ (Policy Work/Study Team) และ/หรือได้รับการพัฒนา 
ในรูปแบบอื่น ๆ ที่เทียบเคียงได้ 
 2. มิติผลงาน (Performance) 
  2.1 องค์ประกอบด้านการผลิต/สร้างผลงานระดับองค์กร (Performance Profile) : 
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องผลิตผลงานอย่างต่อเนื่องทุกปี อาทิ มีผลงานเชิงนวัตกรรม/ข้อเสนอแนวคิด  

ในงาน/วิชาชีพ (Initiatives) มีบทความวิชาการ/งานศึกษา/งานวิจัย/โครงการที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ 
มีการจัดท าชิ้นงานในรูปแบบสื่อ/Motion Graphic สรุปผลงานที่ส่งผลกระทบต่อประชาชน/ผู้รับบริการ และ/
หรือมีการสร้างผลงานในรูปแบบอ่ืน ๆ ที่เทียบเคียงได้ โดยต้องระบุระดับการมีส่วนร่วมในผลงานชิ้นนั้น ๆ ด้วย  
เช่น เป็นหัวหน้าโครงการ เป็นต้น 

  2.2 องค์ประกอบด้านการสร้างผลงานสาธารณะ/เครือข่าย/การยอมรับในระดับประเทศ 
(National/Network Profile) : ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องสามารถแสดงให้เห็นถึงความเชี่ยวชาญในงาน 
โดยการเข้าร่วมเป็นสมาชิกเครือข่าย/สมาคมวิชาการ/วิชาชีพ เช่น สมาคมนักเรียนทุนรัฐบาล เครือข่าย
ก าลังคนคุณภาพในภาคราชการ เป็นต้น เข้าร่วมกิจกรรมจิตอาสา/กิจกรรมเพ่ือสังคม (CSR : Corporate 

Social Responsibility) และ/หรือมีการสร้างการยอมรับในรูปแบบอ่ืน ๆ ที่เทียบเคียงได้ 
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 กรอบการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Training and Development Roadmap) 
 

 แผนการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบเป็นกรอบการพัฒนาข้าราชการที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงทุกฝ่าย ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชาระดับต้น ผู้รับผิดชอบระบบของส่วนราชการ 
และข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง โดยส่วนราชการต้องส่งข้าราชการเข้าร่วม และผ่านหลักสูตรที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนด เพ่ือเป็นพ้ืนฐานให้เกิดการด าเนินงานแบบองค์รวมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการเตรียม
ก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการภายใต้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ทั้งนี้ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรุ่นใหม่ทุกคนต้องได้รับการพัฒนาในหลักสูตร “การเสริมสร้างคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลและทักษะการท างานส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง” ซึ่งถือเป็นหลักสูตรพื้นฐานและเงื่อนไข 

ที่จ าเป็นส าหรับการได้รับแรงจูงใจจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง อาทิ ทุนฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา
สมรรถนะด้านการบริหารและความเป็นผู้น า การเข้าอบรมในหลักสูตร/กิจกรรมต่าง ๆ การก าหนดต าแหน่ง
เป็นระดับช านาญการพิเศษเป็นการเฉพาะคราว และการเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ เป็นต้น 
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กลุ่มเป้าหมายการพัฒนาตามกรอบการฝึกอบรม และพัฒนาข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 

 

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 ในการอบรมพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ส านักงาน ก.พ. ได้จัดกิจกรรม/ฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ  
โดยแบ่งระดับการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับการพัฒนาภายใต้กรอบการสั่งสมประสบการณ์ ดังนี้ 

 ระดับพื้นฐาน (Fundamental) กลุ่มเป้าหมายคือ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีประสบการณ์ท างาน
น้อยกว่า 3 ปี โดยจะเน้นการเรียนรู้เพ่ือให้สามารถปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพบนหลักการพ้ืนฐาน 
ดังนี้  

   การให้ความรู้เกี่ยวกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง การปลูกจิตส านึกในเรื่องจิตสาธารณะ
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และการพัฒนาเครือข่ายการท างานระหว่างข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

ในส่วนราชการต่าง ๆ 

  การเสริมสร้างคุณลักษณะที่พึงประสงค์ส่วนบุคคล โดยพัฒนาทั้งคุณลักษณะภายในและ
ภายนอก การประเมินตนเองเพ่ือพัฒนาแนวทางในการท างานร่วมกับผู้ อ่ืนให้ประสบผลส าเร็จ การพัฒนา
ศักยภาพและความม่ันใจ ตลอดจนการควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของตนเอง 
  การพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นและสอดคล้องกับการเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 ระดับสูง (Advanced) กลุ่มเป้าหมาย คือ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า  
3 ปีขึ้นไป เน้นการเรียนรู้แนวทางการบริหารทีมงาน เพ่ือสร้างความพร้อมส าหรับการเป็นผู้รับผิดชอบโครงการ
ต่าง ๆ เทคนิคและวิธีการที่จ าเป็นส าหรับการบริหารทีมงานที่ประสบความส าเร็จ การสร้างภาวะผู้น า 
และเตรียมพร้อมในการเป็นผู้รับผิดชอบ/ผู้บริหารโครงการต่าง ๆ 

 ระดับต่อยอด (Professional) กลุ่มเป้าหมายคือ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่เป็นหัวหน้ากลุ่มงาน/
โครงการ เน้นการพัฒนาภาวะผู้น าในการเป็นผู้บริหารที่มีแนวคิดและวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกั บบริบท 

การเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมภายนอก และเตรียมความพร้อมเพ่ือให้เป็นผู้สอนงานหรือหัวหน้างาน  

ที่มีคุณภาพ 
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ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงถือเป็นกลุ่มที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง
ในการร่วมกันพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  หลักสูตรที่จ าเป็นเกี่ยวกับทักษะการสอนงาน เนื่องจาก
การสอนงาน เป็นทักษะที่ส าคัญส าหรับผู้ที่เป็นหัวหน้างาน และเป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนาข้าราชการ
ผู้ใต้บังคับบัญชา/ลูกน้องให้สามารถสร้างผลงานที่มีคุณภาพรวมทั้งใช้ศักยภาพและความสามารถที่มีอยู่  
ในตนเองได้อย่างเต็มที ่
 การสอนงานเป็นศิลปะ ที ่ต ้องปรับเปลี ่ยนตามลักษณะของผู ้ใต้บังคับบัญชาและ ลักษณะงาน 

แต่การสอนงานให้ประสบผลส าเร็จมีเทคนิคพื้นฐานที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชา/ลูกน้อง 

ที่แตกต่างกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการเรียนรู้เทคนิคเพิ่มเติมที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนา
ทักษะการสอนงานมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ทั ่วไปเกี่ยวกับการสอนงาน การประเมินบุคลิกภาพ การน า
ศ ักยภาพ การตั ้งเป ้าหมายหรือการก าหนดตัวชี ้ว ัด การท างานที่สอดคล้องกับบริบทและศักยภาพ 

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

 

ผู้รับผิดชอบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 

 ผู้รับผิดชอบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการต่าง ๆ เป็นอีกหนึ่งกลไกส าคัญที่จะคอย
สนับสนุนให้การพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ  

มีบทบาทหลักในการสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรในองค์กร เกี่ยวกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

จึงจ าเป็นต้องมีการอบรมและสร้างความเข้าใจในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ควบคู่ไปกับพัฒนาทักษะ
ต่าง ๆ ที่จ าเป็น เช่น การพัฒนาศักยภาพและความมั่นใจ ตลอดจนการฝึกควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของ
ตนเอง น าไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดเป้าหมาย และบริหารภารกิจ การผลักดันหน่วยงานไปสู่การปรับเปลี่ยน
ที่เป็นประโยชน์โดยเน้นการเป็นผู้ริเริ่มที่มีความคิดเชิงบวก การพัฒนาหลักคิดพ้ืนฐาน การน าเสนองาน ทักษะ
การสื่อสารสร้างความเข้าใจ เป็นต้น 
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กิจกรรมที่จ าเป็นในการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 ในระยะที่ผ่านมา ส านักงาน ก.พ. ได้จัดฝึกอบรมและพัฒนาให้แก่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงทุกรุ่น โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้เชิงรุกและเชิงบูรณาการมากยิ่งขึ้น (มิติเครือข่ายและมิตินานาชาติ) อันจะเป็น
ทักษะที่จ าเป็นอย่างยิ่งในบริบทการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันในระดับภูมิภาคและเวทีโลก ซึ่งได้มี 
การปรับปรุงกิจกรรมการเรียนรู้ให้มุ่งเน้นการเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อการรับราชการและการท างาน  

เพ่ือส่วนรวมมากยิ่งขึ้น ได้แก่ กิจกรรมวันดีดี (One Degree Drive) เป็นต้น รวมทั้งได้สร้างเวทีให้ข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้แสดงศักยภาพทั้งในประเทศ เช่น การสัมมนาวิชาการประจ าปี กิจกรรม Speed 

Mentoring และกิจกรรม CEO Visit เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์กับผู้น าระดับสูงของประเทศ
และผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาต่าง ๆ และเวทีต่างประเทศในรูปแบบของทุนรัฐบาลเพ่ือฝึกอบรมระยะสั้น  

ในต่างประเทศ (Talent Network) ซึ่งกิจกรรมจ าเป็นที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องเข้าร่วม ประกอบด้วย 

 กิจกรรมการปฐมนิเทศ 

 กิจกรรมการปฐมนิเทศข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ส านักงาน ก.พ. จัดขึ้นเพ่ือให้ข้าราชการ  

ผู้ผ่านการคัดเลือกเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในแต่ละรุ่นได้รับทราบแนวคิด วัตถุประสงค์ แนวทาง 
การด าเนินงานของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ความเข้าใจเกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการภายใต้ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในแต่ละรุ่นได้มีโอกาส
แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นประสบการณ์ต่าง ๆ ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างเครือข่ายการท างานที่เป็นรูปธรรม 
ระบบเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสาร รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือระหว่างข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
ในลักษณะข้ามส่วนราชการ ระหว่างรุ่นและภายในรุ่นเดียวกัน ซึ่งจะส่งผลให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามแนวทางของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
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 กิจกรรมเครือข่าย ‘วันดีดี’  
 

 ‘วันดีดี’ หรือ One Degree Drive เป็นผลผลิตจากงานสัมมนาวิชาการประจ าปีของ ระบบข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  หัวข้อ“หนึ่งองศาขยับ ปรับเปลี่ยนประเทศไทย” ที่จัดขึ้นเมื่อวันที่ 8 กันยายน 2553  
ณ หอประชุมสุขุมนัยประดิษฐ ส านักงาน ก.พ. จังหวัดนนทบุรี โดยมีนายอภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ นายกรัฐมนตรี
เป็นประธาน งานสัมมนาดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพ่ือเผยแพร่ประโยชน์และผลงานของระบบข้าราชการ  

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อการพัฒนาก าลังคนที่มีคุณภาพในส่วนราชการต่าง ๆ ตลอดจนเพ่ือเสริมสร้างเครือข่าย
ก าลังคนคุณภาพในภาคราชการไทยให้มีความเข้มแข็ง มีเวทีได้ริเริ่ม สร้างคุณค่าและพัฒนาสิ่งดี ๆ ให้แก่ระบบ
ราชการและสังคมไทยโดยรวม 

 ‘วันดีดี’ หรือ แผนการขยับความคิดให้เกิดการปรับเปลี่ยนประเทศไทยนี้เป็นแนวทางหนึ่งที่ข้าราชการ 
ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะช่วยขับเคลื่อนให้เกิดการลงมือปฏิบัติ ที่เป็นรูปธรรม โดยมีความมุ่งหวัง 
ที่จะสร้างคุณค่า (add value) รวมทั้งสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ดี ๆ  ให้กับการท างานในส่วนราชการ และให้กับสังคม  
อันเป็นส่วนหนึ่งของการเป็นข้าราชการที่พึงประสงค์ กลยุทธ์หลักของ ‘วันดีดี’ มีดังนี ้
 

 1. วันดีดีเพื่อเสริมสร้างปัญญา (head) : มุ่งเน้นการแสดงผลงานและศักยภาพของข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในเชิงวิชาการ (มิติคนเก่ง) เพ่ือขับเคลื่อนการถ่ายทอด ถ่ายเทและแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 
ในแง่มุมต่าง ๆ ตัวอย่างกิจกรรม เช่น 

  โครงการเปิดกะลา HiPPS (เปิดหู เปิดตา เปิดใจ/คนรุ่นใหม่ใส่ใจธรรมะ ฯลฯ) 
  โครงการ HiPPS คั้นกะทิ (เผยแพร่บทความหรือผลงานวิชาการของ HiPPS ในสื่อต่าง ๆ/จัดประชุม
วิชาการน าเสนอผลงานสร้างสรรค์ ฯลฯ) 
 2.  วันดีดีเพื่อเสริมสร้างจิตใจ (heart) : มุ่งเน้นการแสดงผลงานและศักยภาพของข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในเชิงจิตอาสา (มิติคนดี) เพ่ือขับเคลื่อนจิตสาธารณะ และความรับผิดชอบต่อสังคมในแง่มุม
ต่าง ๆ ตัวอย่างกิจกรรม เช่น 

  โครงการมอบความสุขสู่สังคม (บริจาคโลหิต/จิตอาสาช่วยเหลือสังคม/อนุกรรมการครอบครัว
พอเพียงร่วมกับมูลนิธิประเทศไทยใสสะอาด ฯลฯ) 
 3. วันดีดีเพื่อเสริมสร้างพลังเครือข่าย (hand) : มุ่งเน้นการแสดงผลงานและศักยภาพของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในเชิงบูรณาการความร่วมมือ (มิติคนคุณภาพ) เพ่ือขับเคลื่อนให้เครือข่ายก าลังคนคุณภาพ  

มีพลังเพียงพอที่จะผลักดันการเปลี่ยนแปลงในแง่มุมต่าง ๆ ตัวอย่างกิจกรรม เช่น 

  โครงการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (HiPPS Camp/HiPPS Team Delivery /Talent Network 

ระหว่าง  HiPPS และผู ้ผ ่านการฝึกอบรมโครงการ ผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย หรือ New Wave 

Leadership Development ฯลฯ) 
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  กลยุทธ์ทั้งสามข้างต้นเป็นการขยับให้มุมองศาของการเปลี่ยนแปลงเปิดกว้างข้ึน เพื่อให้ข้าราชการ
กลุ่มอ่ืน ๆ เช่น กลุ่มผู้บริหาร และกลุ่มผู้รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรบุคคลได้รู้จักและแลกเปลี่ยนแง่คิด 
มุมมอง และประสบการณ์กับกลุ่มก าลังคนที่มีคุณภาพของภาคราชการมากยิ่งขึ้น ตลอดจนได้ร่วมแสดง
ความเห็นและให้การสนับสนุนเพ่ือเสริมสร้างให้แผนงาน/โครงการดังกล่าวเกิดสัมฤทธิ์ผลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การติดตามการพัฒนา และเสริมสร้างแรงจูงใจ 
 

 เพ่ือให้การพัฒนา และการเสริมสร้างแรงจูงใจส าหรับข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ส่วนราชการควรติดตามความก้าวหน้ากระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลในระบบข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธิ์สูงอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ควรมีการชี้แจงและเสริมสร้าง 
ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวภายในส่วนราชการอย่างสม่ าเสมอ แจ้งผลการพัฒนา การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การเปลี่ยนส่วนราชการต้นสังกัด การนับระยะเวลา การออกจากระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ให้ส านักงาน ก.พ. เพ่ือทราบ และปรับปรุงข้อมูลส่วนบุคคลและสถานภาพการเป็นข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในเดือนสิงหาคมของทุกปี ดังรายละเอียด
ปรากฏตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 16 ลงวันที่ 11 กันยายน 2562 เรื่อง ระบบข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้ง ติดตามให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีหน้าที่ในการให้ข้อมูล และรายงานผลงาน  

ในระบบสารสนเทศทรัพยากรของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Inventory Profiles) 
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กฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
  

 

หนังสือ ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 16  ลงวันที่ 11 กันยายน 2562 

เรื่อง ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 

 

หนังสือ ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 10 ลงวันที่ 12 กรกฎาคม 2559 

เรื่อง การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการก าหนดต าแหน่งส าหรับข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 

 

หนังสือ ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1006/ว 7  ลงวันที่ 26 สิงหาคม 2557 

เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับช านาญการพิเศษ กรณีผู้ครองต าแหน่งเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
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4 > ตัวอย่างเอกสารและแบบฟอร์มที่เกี่ยวข้อง 
 ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการวางแผนก าลังคนของส่วนราชการ และขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคน 

  คุณภาพของส่วนราชการหรือระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Talent Unit) 

 แบบฟอร์มกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

 ใบสมัครข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในระบบสารสนเทศทรัพยากรของกลุ่ม  

  ก าลังคนคุณภาพ (Talent Inventory Profiles) 

 ประกาศ – รับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก 

 ประกาศ – รายชื่อข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกของ  

  ส่วนราชการ 

 ประกาศ – รายชื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 

 ตัวอย่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 

 แบบฟอร์มสรุปการด าเนินงานตามเงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ (Development 

Credit) ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
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ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการวางแผนก าลังคนของส่วนราชการ และขับเคลื่อนระบบบริหาร
ก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการหรือระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Talent Unit) 

 

 

 

ค าสั่ง –ส่วนราชการระดับกรม- 

ที่ ...... / ....... 

เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการวางแผนก าลังคนของส่วนราชการ และขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ 
หรือระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Talent Unit) ของ-ส่วนราชการระดับกรม- 

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

 เพ่ือให้การวางแผนก าลังคนและการขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ หรือระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สู ง (Talent Unit) ของ -ส่วนราชการระดับกรม- เป็นระบบและต่อเนื่อง สอดคล้อง 
ตามวัตถุประสงค์ของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
มีประสบการณ์ในการท างาน และได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่าต่อการพัฒนาได้อย่างแท้จริง อาศัยอ านาจ  

ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 16 ลงวันที่ 11 เดือนกันยายน พ.ศ. 2562 จึงแต่งตั้งคณะกรรมการ
เพ่ือวางแผนก าลังคนของส่วนราชการ และขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ หรือระบบข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Talent Unit) ของ-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. หัวหน้ากลุ่มงานการเจ้าหน้าที่  กรรมการและเลขานุการ 

 หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย 

 

 

โดยให้คณะ... 
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 โดยให้คณะกรรมการฯ มีหน้าที่ความรับผิดชอบดังนี้ 
 1.  วิ เคราะห์ความต้องการก าลังคนของส่วนราชการ รวมถึงในต าแหน่งที่มีความส าคัญ 

เชิงยุทธศาสตร์ต่าง ๆ  เช่น ต าแหน่งนักบริหาร ต าแหน่งในสายงานที่ขาดแคลน ต าแหน่งที่มีอัตราเกษียณอายุราชการ
ค่อนข้างสูง เป็นต้น 

 2.  ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย พิจารณากรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ  
และกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 

 3.  ก าหนดวิธีการ เกณฑ์การสรรหาและคัดเลือก และด าเนินการคัดเลือกข้าราชการ  

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 4.  ขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพและระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 
 5.  ติดตามการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ และรายงานให้ ก.พ. ทราบ 

  

 ทั้งนี้ ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 

 

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

 

  (ลงชื่อ) ………………………………………………… 

  (………………………………………………….) 
  ….-หัวหน้าสว่นราชการระดับกรม-.... 
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แบบฟอร์มกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
 

ชื่อ-นามสกุล……………………………………………………………………………………………………………………………. 

ต าแหน่งเป้าหมาย ............................................................................................. .................................... 

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

 

หน่วยงานท่ี
ต้องผ่านงาน 

ความรู้งานท่ีต้องเรยีนรู ้
ตัวบ่งช้ี

พฤติกรรม 
ระยะเวลา ผู้สอนงาน 

กลไกการพัฒนา 
หลักสตูร
ฝึกอบรม 

งานท่ี
มอบหมาย 

หน่วยงานที่
ต้องปฏิบัติ
เพ่ือเรียนรู้ 

ระดับพ้ืนฐาน 

(Fundamental) 
      

      

      

ระดับสูง 
(Advanced) 

      

      

      

ระดับเป็นเลิศ 

(Benchmarked) 
      

      

      

      

 

 

 

 

 

 

 

 

1. ก าหนดหน่วยงานที่ต้องผ่านงาน จึงจะท าให้พัฒนาสู่ต าแหน่งเป้าหมายได้ 
2. พิจารณาว่าต้องผ่านงานในหน่วยงานถึงในระดับใด เป็นระดับ Fundamental, Advanced  

    หรือ Benchmarked และก าหนดหัวเรื่องความรู้งานที่ต้องเรียนรู้ 
3. ระบุตัวบ่งชี้เชิงพฤติกรรมที่จะใช้วัด หรือแสดงให้เห็นถึงการบรรลุได้ตามระดับความสามารถ 

4. ระบุระยะเวลาที่เหมาะสมในการผ่านงานในหน่วยงาน ณ ระดับความสามารถหนึ่ง ๆ  
5. ระบุผู้สอนงาน ใครคือผู้ที่เหมาะสมและมีศักยภาพในการสอนงาน 

6. ระบุหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวเนื่องกับวิชาชีพ หลักสูตรใดที่จ าเป็นเพ่ือสร้างฐานความรู้ 
    ให้เพียงพอกับการปฏิบัติงาน 

7. ระบุงานท่ีควรมอบหมาย ซึ่งจะท าให้บรรลุได้ถึงระดับความสามารถท่ีมุ่งหวัง 
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ใบสมัครข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง 
ในระบบสารสนเทศทรัพยากรของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Inventory Profiles) 
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จัดท ำ มีนำคม 2563                                                                             คู่มือกำรบริหำรจัดกำรก ำลังคนคุณภำพ ส ำนักงำน ก.พ. 57 
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ประกาศรับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือก 

 

 

 

ประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... 
เรื่อง  รับสมัครข้าราชการเข้ารับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

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

 

ด้วย...-ส่วนราชการระดับกรม-..... จะด าเนินการคัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ......... จึงประกาศรับสมัครข้าราชการ...-ส่วนราชการระดับกรม-
..... เข้ารับการคัดเลือก ตามรายละเอียด ดังนี้ 

1. คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือก ผู้สมัครต้องมีคุณสมบัติเบื้องต้น ดังนี้ 
  1)  เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญซึ่งด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ หรือ
ระดับช านาญการ 
  (1) กรณีบรรจุและแต่งตั้งด้วยคุณวุฒิปริญญาตรี หรือคุณวุฒิอย่างอ่ืนที่เทียบได้  
ในระดับเดียวกัน ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่าสองปี หรือ 

  (2)  กรณีบรรจุและแต่งตั ้งด้วยคุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอก หรือคุณวุฒิ   
อย่างอ่ืนที่เทียบได้ในระดับเดียวกัน ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่าหนึ่งปี หรือ 

  (3)  กรณีได้รับคุณวุฒิปริญญาโท หรือปริญญาเอกที่ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งเพิ่มขึ้น ต้องมีอายุราชการตาม (2) 
 2)  ต้องปฏิบัติหน้าที่ราชการใน ...-ส่วนราชการระดับกรม-....อย่างน้อย 1 ป ี

 3)  มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และมีผลการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมาโดยใน 

แต่ละรอบอยู่ในระดับดีมากขึ้นไป 

 4)  มีความรู้ และทักษะทางภาษาต่างประเทศตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดในระดับ 

ดีมาก และทางคอมพิวเตอร์ในระดับที่ใช้งานได้ดี 
 5)  เป็นผู้ที่มีศักยภาพท่ีเหมาะสมส าหรับการพัฒนา 

 6)  เป็นผู้มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัย 

 7)  ….. 
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 2. การรับสมัคร 
  ให้ผู้ประสงค์จะสมัครเข้ารับการคัดเลือกกรอกใบสมัครผ่านระบบสารสนเทศทรัพยากร 

ของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Inventory Profiles) ทางเว็บไซต์ส านักงาน ก.พ. และยื่นใบสมัครได้ที่.......-
กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-...  ตั้งแต่วันที่  ……………..…... – ………………… ในเวลาราชการ 
(ตั้งแต่เวลา 08.30 – 16.30 น.) 
 3.  การประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 

 รายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ................... .... ณ -กลุ่มงาน
การเจ้าหน้าที ่ส านักบริหารกลาง-... 
   4. วิธีการคัดเลือก 

   วิธีการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ..................................................  ณ ....-กลุ่มงาน
การเจ้าหน้าที ่ส านักบริหารกลาง-... 
 5. วัน เวลา และสถานที่สอบ 

  วัน เวลา และสถานที่เข้ารับการคัดเลือกจะประกาศให้ทราบในวันที่ ...................................................... 
ณ ....-กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ส านักบริหารกลาง-... 
 

 

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

 

 (ลงชื่อ) ………………………………………………… 

 (………………………………………………….) 
 ….-หัวหน้าสว่นราชการระดับกรม-...... 
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ประกาศรายชื่อข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือกและหลักเกณฑ์  
วิธีการคัดเลือกของส่วนราชการ 

 

 

 

ประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-.....  
เรื่อง รายชื่อข้าราชการผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกข้าราชการ 

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

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

  ตามที่ได้มีประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-...ลงวันที่ …………………...พ.ศ. ……..……รับสมัคร
ข้าราชการเข้ารับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ของ ......-ส่วนราชการระดับกรม-
..... ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. …….…. นั้น 

 บัดนี้ การรับสมัครได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อ เลขประจ าตัวสอบของผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก
เพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ...-ส่วนราชการระดับกรม-..... ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
……….…. และหลักเกณฑ์ วิธีการคัดเลือกข้าราชการ ดังต่อไปนี้ 
 1. รายชื่อและเลขประจ าตัวสอบ 

           ชื่อ – นามสกุล                 เลขประจ าตัวสอบ 

 นาย/นางสาว.......................................    6301 

 นาย/นางสาว.......................................    6302 

 นาย/นางสาว.......................................    6303 

 นาย/นางสาว.......................................    6304 

 นาย/นางสาว.......................................    6305 

 2.  หลักเกณฑ์ และวิธีการคัดเลือก 

2.1 ประเมินมิติศักยภาพ (Potential) มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
- ความสามารถทางเทคโนโลยีดิจิทัล โดยการใช้แบบประเมิน... 
- ความสามารถทางภาษา โดยการใช้แบบทดสอบ 

- คุณลักษณะของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด อาทิ 
............... โดยการใช้แบบประเมิน... 
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- คุณลักษณะที่พึงประสงค์/สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการพัฒนา เพ่ือก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น
อาทิ .............โดยการสัมภาษณ์ 

 

2.2  ประเมินมิติผลงาน (Performance) มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
- ผลงานส าคัญย้อนหลัง 1 ปี 
- ผลการปฏิบัติราชการ 

  โดยคณะกรรมการจะพิจารณาประเมินศักยภาพ สมรรถนะ และผลงานจากใบสมัครและ
เอกสารอ่ืนที่เกี่ยวข้องประกอบการสัมภาษณ์ 
 3. วัน เวลา และสถานที่สอบ 

  3.1  ยื่นผลทดสอบความสามารถทางเทคโนโลยีดิจิทัล และผลทดสอบความสามารถทางภาษา
ภายในวันที่ ……...……………พ.ศ. …………. เวลา ………………น. 
  3.2  การสัมภาษณ์ ในวันที่ …………......… พ.ศ. ……. เวลา ……… น. ณ.................................. 
 4.  เกณฑ์การตัดสิน 

  ผู้ที่จะถือว่าเป็นผู้ได้รับการคัดเลือก จะต้องได้คะแนนการทดสอบความสามารถทางเทคโนโลยีดิจิทัล 
ไม่ต่ ากว่าร้อยละ …....... และความสามารถทางภาษา ไม่ต่ ากว่าร้อยละ …....... และได้คะแนนการสอบสัมภาษณ์ 
ไม่ต่ ากว่าร้อยละ …….... 
  ทั้งนี้ หากปรากฏว่าผู้สมัครรายใดมีคุณสมบัติไม่ตรงตามประกาศรับสมัครจะถือว่าผู ้สมัครรายนั ้น 

เป็นผู้ขาดคุณสมบัติ 
 

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

 (ลงชื่อ) ………………………………………………… 

 (………………………………………………….) 
 ….-หัวหน้าสว่นราชการระดับกรม-...... 
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ประกาศรายชื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 

 

 

 

 

ประกาศ...-สว่นราชการระดับกรม-..... 
เรื่อง รายชื่อข้าราชการผู้ได้รับการคัดเลือกเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

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

 

 ตามที่ได้มีประกาศ...-ส่วนราชการระดับกรม-....ลงวันที่ ………………………..พ.ศ. ……... รับสมัคร
ข้าราชการเข้ารับการคัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ ......-ส่วนราชการระดับกรม-..... 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ........…. นั้น 

 

 บัดนี้ การคัดเลือกได้เสร็จสิ้นแล้ว จึงประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ...-ส่วนราชการระดับกรม-....ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ......... ดังต่อไปนี้ 
 

 เลขประจ าตัวสอบ               ชื่อ – สกุล 

 6302    นาย/นางสาว....................................... 
 6303       นาย/นางสาว....................................... 
 6307   นาย/นางสาว....................................... 
 6309   นาย/นางสาว....................................... 
 6310        นาย/นางสาว....................................... 
 

 โดยผู้ได้รับการคัดเลือกดังกล่าว จะต้องเข้ารับการปฐมนิเทศและเข้าสู่กระบวนการพัฒนาตามที่ส านักงาน 
ก.พ. ก าหนดต่อไป รวมทั้งมีหน้าที่ต้องให้ข้อมูล และรายงานผลงานในระบบสารสนเทศทรัพยากรของกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ (Talent Inventory Profiles) 
 ประกาศ  ณ  วันที่  .........................   พ.ศ. ……..…. 
 

  (ลงชื่อ) ………………………………………………… 

  (………………………………………………….) 
  ….-หัวหน้าสว่นราชการระดับกรม-...... 
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ตัวอย่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 

 

ต าแหน่งเป้าหมาย วิศวกรชลประทานช านาญการพิเศษ (ด้านจัดสรรน้ าและบ ารุงรักษา) 

 

 ระดับเป็นเลิศ 

(Benchmarked) 

ระดับสูง 
(Advanced) 

ระดับพื้นฐาน
(Fundamental) 

ส านักอุทกวิทยาและบริหารน้ า 

ส านักวิจัย
และพัฒนา 

ส านักชลประทานที่ 11 
ส านักอุทกวิทยา
และบริหารน้ า 

2 ปี 6 เดือน 

ส านักบริหาร
โครงการ 

ส านักส ารวจด้าน
วิศวกรรมและ

ธรณีวิทยา 

ส านักออกแบบ
วิศวกรรมและ
สถาปัตยกรรม 

ส านักโครงการ
ขนาดใหญ่ 

2 ปี 6 เดือน 

6 เดือน 1 ปี 1 ปี 

6 เดือน 6 เดือน 
6 เดือน 1 ปี 
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แบบฟอร์มสรุปการด าเนินงานตามเงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณ์  
(Development Credit) ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง 

 

ชื่อ-นามสกุล ……………………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนราชการ ………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

องค์ประกอบ 

 

น้ าหนัก
คะแนน 

การด าเนินการ/รายละเอียดมิติการพัฒนา
ที่ได้สั่งสม (แสดงพร้อมหลักฐาน) 

คะแนน* 

1. มิติศักยภาพ (Potential) 
1.1 ด้านคุณลักษณะ/
สมรรถนะที่พึงประสงค์/
พฤติกรรม/คุณสมบัติส่วน
บุคคล (Personal Profile) 

25   

1.2 ด้านการพัฒนาตนเอง 
(Self-development 
Profile 

25   

2. มิติผลงาน (Performance) 
2.1 ด้านการผลิต/ 
สร้างผลงานระดับองค์กร 
(Performance Profile) 

25   

2.2 ด้านการสร้างผลงาน
สาธารณะ/เครือข่าย/ 
การยอมรับในระดับประเทศ 
(National/Network 

Profile) 

25   

รวมคะแนน  

 

* หมายเหตุ  ต้องได้คะแนนในแต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 และคะแนนรวมในทุกองค์ประกอบ 

  ไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 
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ขอบคุณภาพจาก 

ขอบคุณภาพจาก 

https://www.flaticon.com 

https://www.freepik.com 

https://www.pinterest.com ขอบคุณภาพจาก 



ศูนยนักบริหารระดับสูง 
สำนักงาน ก.พ.


