
ประเด็นถาม-ตอบเกี่ยวกับระบบบริหารก าลังคนคุณภาพและระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

o ภาพรวมการด าเนินงานระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ 
 

ค าถาม ค าตอบ 
1.  กลไกการบริหารจัดการก าลั งคน
คุณภาพ (กลไก P-R-I-D-E) คืออะไร และ
ต่างจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
อย่างไร 

 กลไก P-R- I-D-E คือตัวแบบการให้ค าปรึกษาแนะน าที่
ส านักงาน ก.พ. ได้พัฒนาขึ้น เพ่ือส่งเสริมให้ส่วนราชการสามารถ
เตรียมก าลังคนที่มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนภารกิจ และสร้าง
ผู้น าในอนาคต และสามารถบริหารก าลังคนคุณภาพให้สอดคล้องกับ
ทิศทาง บทบาทภารกิจ และผลการวินิจฉัยองค์กรของส่วนราชการ 
จึงเป็นเครื่องมือการเตรียมก าลังคนคุณภาพตามความต้องการของ
แต่ละส่วนราชการ ในขณะที่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
เป็นเครื่องมือการเตรียมก าลังคนคุณภาพส าหรับภาคราชการไทย 
 ทั้งนี้  ส่วนราชการสามารถพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการเองตามกลไก P-R-I-D-E คู่ขนาน
ไปกับการส่งเสริมข้าราชการในสังกั ดเข้าสู่ ระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

2. การเตรียมความพร้อมที่ส าคัญต่อ 
การด าเนินงานระบบบริหารจัดการก าลังคน
คุณภาพส าหรับส่วนราชการที่เพ่ิงน าระบบ
ไปใช้มีอะไรบ้าง 

o ศึกษาแนวทางการด าเนินการจากคู่มือการบริหารจัดการ
ก าลังคนคุณภาพ และกฎ ระเบียบที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งข้อมูล
ที่เกี่ยวข้องทาง https://www.ocsc.go.th/HiPPS 

o ชี้แจงท าความเข้าใจผู้เกี่ยวข้อง อาทิ ผู้บริหาร ผู้อ านวยการ
ส านัก/กอง และข้าราชการในส่วนราชการเกี่ยวกับระบบ
บริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ ในประเด็นต่าง ๆ อาทิ 
ท าไมต้องน าระบบมาใช้ ประโยชน์ที่จะได้รับ ขั้นตอน 
การด าเนินงาน บทบาทหน้าที่ของผู้เกี่ยวข้อง  

o  มอบหมายผู้รับผิดชอบ/แต่งตั้งคณะท างาน/คณะกรรมการ
ขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ 
และ/หรือระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (Talent Unit) 
เ พ่ื อวิ เคราะห์ ความต้ องการก าลั งคนคุณภาพของ 
ส่วนราชการ และขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ
ของส่วนราชการอย่างเป็นองค์รวม ตั้งแต่ นักเรียนทุน 

https://www.ocsc.go.th/HiPPS
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รัฐบาล (นทร.) นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.)  
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ผู้น าคลื่นลูกใหม่ 
ในราชการไทย (New Wave Leaders) และผู้มีศักยภาพสูง
ของส่วนราชการ รวมทั้ง สนับสนุนก าลังคนคุณภาพของ 
ส่วนราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

3. ส่วนราชการใดบ้างที่สามารถน าระบบ 
การบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ  (กลไก 
P-R-I-D-E) ตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนดไปใช้ได้ 
 

 ทุกส่วนราชการ ทั้งนี้ ส่วนราชการที่มีข้าราชการในสังกัด 
เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ สามารถด าเนินการคัดเลือกก าลังคน
คุณภาพของส่วนราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ได้ตามแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยส านักงาน ก.พ.  
จะเปิดรับสมัครข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือเข้าสู่ระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นประจ าทุกปี 

4. ก าลั งคนคุณภาพในระบบราชการ 
หมายรวมถึงกลุ่มใดบ้าง 

 ก าลังคนคุณภาพในภาคราชการ หมายถึง บุคลากรผู้มี
คุณสมบัติและผ่านกระบวนการสรรหาและประเมินอย่างเข้มข้น  
มีการแข่งขันสูง และได้รับการคัดเลือกเข้าสู่กระบวนการพัฒนา 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องผ่านระบบ/โครงการ/หลักสูตรต่าง ๆ 
ได้แก่  
o นักเรียนทุนรัฐบาล (นทร.) ผู้ผ่านกระบวนการสอบแข่งขัน

เพ่ือรับการคัดเลือกไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  
o นักบริหารการเปลี่ ยนแปลงรุ่ น ใหม่  (นปร. )  ผู้ ผ่ าน

กระบวนการสอบแข่งขันเพ่ือรับการคัดเลือกเข้าร่วม
โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่   

o ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ผู้ผ่านกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือก โดยส่วนราชการและ/หรือส านักงาน ก.พ. เพ่ือเข้าสู่ 
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 
and Potential System : HiPPS)  

o นักยุทธศาสตร์ เ พ่ือการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ  
ผู้ผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือกเพ่ือเข้าร่วมโครงการ
พัฒนานักยุทธศาสตร์เพ่ือการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ 
( Strategist Development Program)  ผ่ า น ก ล ไ ก 
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การปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญ
ระดับประเทศ (Policy Work/Study Team : PWST) 

o ผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย ผู้ผ่านกระบวนการสรรหา
และคัดเลือกเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรการพัฒนา
ผู้น าคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leadership 
Development Programme) หรือ 

o ผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการ ผู้ผ่านกระบวนการสรรหา
และคัดเลือกเข้าร่วมหลักสูตร/โครงการเตรียมหรือพัฒนา
ผู้น าที่ส่วนราชการด าเนินการตามกลไก P-R-I-D-E 

5. ส่วนราชการควรมีจ านวนก าลั งคน
คุณภาพเท่าไร จึงจะเหมาะสม 

 การเตรียมก าลังคนคุณภาพให้มีจ านวนที่เหมาะสมควรต้องดู
ต าแหน่งระดับสูงของแต่ละส่วนราชการว่ามีเท่าใด การด าเนินการ 
ในวันนี้เป็นการเตรียมก าลังคนส าหรับอีก 10 ปีข้างหน้า ส่วนราชการ 
ต้องวิเคราะห์ความต้องการก าลังคนของส่วนราชการโดยอาจดูจาก
โครงสร้างอายุ อัตราการเกษียณอายุราชการ ความขาดแคลน 
ในสายงานต่าง ๆ เป็นต้น จากข้อมูลดังกล่าว ส่วนราชการสามารถ
เตรียมวางแผนและก าหนดได้ว่าปีนี้จะสร้างก าลังคนคุณภาพกี่คน  
ปีต่อ ๆ ไปกี่คน จึงจะพอดีกับความต้องการของส่วนราชการได้  
 ทั้งนี้  ตามประเด็นปฏิรูปด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
ประเด็นที่ 5 : ระบบบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สร้างและ
รักษาคนดีคนเก่งไว้ในภาครัฐ กลยุทธ์ที่ 6 พัฒนาทางก้าวหน้า 
ในสายอาชีพและสร้างความต่อเนื่องในการด ารงต าแหน่ง แผนงานที่ 1  
จัดท าแผนพัฒนาก าลังคนคุณภาพ เพ่ือให้เป็นผู้น าขับเคลื่อน 
การปฏิรูปประเทศ ก าหนดเป้าหมายให้ภาครัฐมีผู้น ารุ่นใหม่ที่มี 
Mindsets และ Skillsets ที่พร้อมส าหรับการขับเคลื่อนการปฏิรูป
ประเทศ และได้ก าหนดตัวชี้วัด : สัดส่วนของผู้น ารุ่นใหม่ต่อต าแหน่ง
ประเภทบริหาร และอ านวยการในแต่ละส่วนราชการ (Talent 
Inventory) 
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6. ส่วนราชการสามารถใช้คณะกรรมการ 
ชุดเดิม เช่น คณะกรรมการสรรหาและ
คั ด เ ลื อ ก นั ก เ รี ย น ทุ น รั ฐ บ า ล  ห รื อ
คณะกรรมการจั ดท ากรอบการสั่ งสม
ประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
เป็นต้น ด าเนินการขับเคลื่อนระบบบริหาร
ก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ ตามกลไก 
P-R-I-D-E ได้หรือไม ่

 เพ่ือให้การบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ 
มีความเป็นเอกภาพ สอดคล้องเชื่อมโยงกันในทุก ๆ กระบวนการ
ของการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ ตั้งแต่ การวางแผน  
การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาและการติดตามการใช้ 
ประโยชน์ ตลอดจนครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมายของก าลังคน
คุณภาพ ได้แก่ นทร. นปร. HiPPS PWST New Wave Leaders 
และก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการเอง ส่วนราชการควรทบทวน
การแต่งตั้งคณะกรรมการ เพ่ือให้สามารถท าหน้าที่ขับเคลื่อนระบบ
บริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการในองค์รวม (Talent Unit) 
ทั้งกลไก P-R-I-D-E และระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้ โดยมี
หน้าที่ดังนี้  
o วิเคราะห์ความต้องการก าลังคนของส่วนราชการ รวมถึง 

ในต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ต่าง ๆ เช่น 
ต าแหน่งนักบริหาร ต าแหน่งในสายงานที่ขาดแคลน ต าแหน่ง
ที่มีอัตราเกษียณอายุราชการค่อนข้างสูง เป็นต้น 

o ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย พิจารณากรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ของส่วนราชการ และกรอบการสั่ งสม
ประสบการณ์รายบุคคล 

o ก าหนดวิธีการ เกณฑ์การสรรหาและคัดเลือก และ
ด าเนินการคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

o ขับเคลื่อนระบบบริหารก าลังคนคุณภาพและระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 

o ติดตามการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ และรายงาน
ให้ ก.พ. ทราบ  

7. แนวทางการติดตามการใช้ประโยชน์และ 
การรายงานให้ ก.พ. ทราบ ควรด าเนินการ
อย่างไร 

 ส่วนราชการอาจสรุปผลการขับเคลื่อนระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ไปยังส านักงาน ก.พ. รายปี  เช่น มีข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเติบโตเป็นระดับช านาญการพิเศษจ านวนเท่าใด 
ออกจากระบบจ านวนเท่าใด ด้วยเหตุผลใด ได้รับการเลื่อน
เงินเดือนกรณีพิเศษจ านวนเท่าใด มีการทบทวนกรอบการสั่งสม



5 

 
ค าถาม ค าตอบ 

ประสบการณ์รายบุคคลจ านวนเท่าใด เป็นต้น พร้อมแนบเอกสาร 
ที่เกี่ยวข้อง อาทิ ค าสั่งแต่งตั้งเป็นระดับช านาญการพิเศษ ค าสั่ง
เลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ กรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
ที่ปรับปรุงใหม่  พร้อมกับป ร ับป ร ุง ข ้อ ม ูล ส ่ว นบ ุคคล  และ
สถานภาพการเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ในเดือนสิงหาคมของทุกปี เพ่ือให้
ส านักงาน ก.พ. รวบรวมข้อมูลและรายงาน ก.พ. ทราบต่อไป  

8. แนวทางการ เ ริ่ ม ด า เ นิ นการ ของ 
ส่วนราชการเพ่ือเข้ าร่ วมเป็นส่ วนหนึ่ ง 
ของระบบข้ าราชการผู้ มี ผลสัมฤทธิ์ สู ง  
ควรด าเนินการอย่างไร 

 ในแต่ละปีส านักงาน ก.พ. จะประกาศรับสมัครคัดเลือก
ข้าราชการพลเรือนสามัญเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และ
แจ้ งเวี ยนส่ วนราชการ ซึ่ งส่ วนราชการสามารถด า เนิ นการ 
ตามกระบวนการ ขั้นตอน โดยประชาสัมพันธ์และเปิดรับสมัคร 
ตามช่วงเวลาที่ก าหนด ตามหนังสือเวียนที่เกี่ยวข้อง 

9. ท าไมส่วนราชการควรต้องส่งเสริม
ก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการให้เข้าสู่
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง สิ่งที่
ข้ า ร า ช ก า ร ผู้ มี ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ สู ง ไ ด้ รั บ 
มีความต่างอย่างไร 

  เพ่ือให้ส่วนราชการมีสัดส่วนของผู้น ารุ่นใหม่  และผู้ที่มี  
ความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นเพียงพอ และอย่าง 
ต่ อ เ นื่ อ ง  ( Talent and Successor Inventory)  น อกจ า ก นี้   
กฎ ระเบียบที่ เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สู ง 
ก าหนดให้ 
o ส่วนราชการสามารถแต่งตั้งข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

โดยไม่ต้องมีต าแหน่งว่างได้สูงสุดที่ระดับช านาญการพิเศษ 
o ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สู งมี โอกาสได้รับการเลื่อน

เงินเดือนสูงกว่าปกติอีก 1% 
o ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีโอกาสได้เข้ารับการพัฒนา 

ฝึกอบรม และเข้าร่วมกิจกรรม/หลักสูตร/ทุนรัฐบาล 
ที่ส านักงาน ก.พ. จัดให้อย่างสม่ าเสมอ  

o ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีโอกาสได้รับมอบหมายงาน 
ที่ท้าทายในระดับประเทศ มีเครือข่ายการท างานระหว่าง
กระทรวงมากยิ่งขึ้น 
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10. ความคาดหวังต่อกลุ่มก าลังคนคุณภาพ    มิติศักยภาพ : มีคุณลักษณะและพฤติกรรมเหมาะสม  
มีการพัฒนาตนเอง เสริมสร้างและเพ่ิมพูนทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ ผ่านกลไกการเรียนรู้และพัฒนา 
ที่หลากหลาย อาทิ การหมุนเวียนงาน การสอนงาน การปฏิบัติงาน 
ในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญระดับประเทศ  
  มิติผลงาน : ผลิตและสร้างผลงานระดับบุคคล ระดับทีมงาน  
เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและประเทศชาติ และมีหน้าที่ในการรวบรวม
และปรับปรุงข้อมูลผลงานรายบุคคลในระบบ Talent Inventory 
Profile เป็นประจ าทุกปี 

 

o การสรรหาและคัดเลือกข้าราชการเพื่อเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ค าถาม ค าตอบ 

1. คุณสมบัติ ของผู้ มี สิ ทธิ สมัครเข้ ารั บ 
กา รคั ด เ ลื อ ก เ พ่ื อ เ ข้ า สู่ ร ะ บ บ  HiPPS  
มีอะไรบ้าง 

 คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือกมีรายละเอียดปรากฏ 
ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 16 ลงวันที่ 11 กันยายน 
2562  

2. ส่วนราชการสามารถก าหนดคุณสมบัติ 
เพ่ิมเติมได้หรือไม ่

  ได้ แต่อย่างน้อยต้องมีคุณสมบัติตามที่ ก.พ. ก าหนด ส าหรับ
การก าหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติมเป็นอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการ
ของส่วนราชการ เช่น ก าหนดประเภทสายงาน ทักษะที่จ าเป็น   
อายุ  เป็นต้น  
  อย่างไรก็ดี การก าหนดดังกล่าวต้องมาจากการวิเคราะห์และ 
การวางแผนก าลังคนของส่วนราชการที่ชัดเจนเป็นระบบสอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์กรแล้ว 

3. การสรรหาข้าราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบ 
HiPPS สามารถด าเนินการได้กี่แนวทาง 

  การสรรหามี 2 วิธี ดังนี้ 
  1. ผู้บังคับบัญชาระดับต้นที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน 
เป็นผู้ เสนอรายชื่อข้าราชการที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ก าหนด 
ต่อผู้บังคับบัญชาระดับส านัก กองหรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน  
ที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกอง เพ่ือให้ความเห็นชอบ 
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  2. ข้าราชการผู้มีคุณสมบัติตรงตามที่ก าหนดสมัครด้วยตนเอง 
โดยผู้บังคับบัญชาระดับส านัก กองหรือส่วนราชการที่เรียกชื่อ 
อย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกองให้ความเห็น 

4. จะติดตามรายละเอียดเกี่ยวกับการรับ
สมัครคัดเลือกข้าราชการเพ่ือเข้าสู่ ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ได้อย่างไร 

  ในแต่ละปี  (ประมาณเดือนมกราคม) ส านักงาน ก.พ.  
จะประกาศรับสมัครคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และแจ้งเวียนส่วนราชการ ซึ่งส่วนราชการ
จะด าเนินการตามกระบวนการ ขั้นตอน ประชาสัมพันธ์และเปิดรับ
สมัครข้าราชการในสังกัดต่อไป หรือสามารถติดตามการประกาศ 
รับสมัครและข้อมูลที่เกี่ยวข้องทาง https://www.ocsc.go.th/HiPPS 

5. สั ดส่ วนข้ าราชการในระบบ HiPPS  
ของส่วนราชการ มีการก าหนดโควตาหรือไม่ 

  มี จ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้รับการคัดเลือก 
เมื่อรวมกับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีอยู่แล้วจะต้องไม่เกิน
จ านวนต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการ
ระดับสูง ต าแหน่งประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ และทรงคุณวุฒิ
ของส่วนราชการนั้น ๆ รวมกัน 

6. ข้าราชการที่ก าลังลาศึกษาโดยทุนส่วนตัว
หรือทุนรัฐบาล มีสิทธิสมัครเข้าสู่ระบบ HiPPS 
หรือไม ่

  มี โดยต้องมีคุณสมบัติตามที่ ก.พ. และส่วนราชการต้นสังกัด
ก าหนด 

7. การคัดเลือกข้าราชการเพ่ือเข้าสู่ระบบ
ข้ าราชการผู้ มี ผลสั มฤทธิ์ สู ง  พิจารณา 
จากอะไร 

  การคัดเลือกจะพิจารณาจาก 2 มิติส าคัญ ได้แก่ 1. มิติศักยภาพ 
(Potential) และ 2. มิติผลงาน (Performance) โดยแต่ละมิติจะมี 
การก าหนดองค์ประกอบ เครื่องมือ และเกณฑ์ในการคัดเลือก เช่น 
ความสามารถทางเทคโนโลยีดิจิทัล ความสามารถทางภาษา คุณลักษณะ 
ที่ พึงประสงค์ของส่วนราชการ และคุณลักษณะที่ พึงประสงค์ของ
ข้าราชการผู้ มีผลสัมฤทธิ์ สู ง เป็นองค์ประกอบในมิติศักยภาพ  
ผลการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมาและผลงานส าคัญ 1 ปีย้อนหลัง 
เป็นองค์ประกอบในมิติผลงาน ทั้ งนี้  รายละเอียดองค์ประกอบ 
การคัดเลือก เครื่องมือและเกณฑ์การคัดเลือก จะปรากฏในประกาศ 
รับสมัครในแต่ละปี ซึ่งเครื่องมือการคัดเลือกมักเป็นเครื่องมือที่ได้รับ 
การยอมรับทั่วไป มีการประเมินและวัดผลที่ได้มาตรฐาน และเกณฑ์ 
การคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมักอยู่ในระดับที่สูงกว่าปกติ 

https://www.ocsc.go.th/HiPPS
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8. คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของส่วนราชการ 
และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เหมือนหรือต่างกันอย่างไร 

  ต่ างกัน คุณลักษณะที่ พึ งประสงค์ของส่ วนราชการ คือ 
สมรรถนะ/คุณลักษณะของก าลังคนคุณภาพที่เหมาะสมกับบริบท
ของแต่ละส่วนราชการ โดยให้ส่วนราชการเป็นผู้ก าหนด  
 คุณลักษณะที่ พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สู ง คือ 
คุณลักษณะที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไม่ว่าจะมาจากส่วนราชการใด 
พึงมี เป็นผลการศึกษาที่มาจากความคาดหวังต่อกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
ในภาคราชการ ประกอบด้วย 1. ความผูกพันต่อระบบราชการ  
2. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3. การมองในภาพรวม 4. การอุทิศตน
เพ่ือสังคม 5.  การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน และ 6.  ความมุ่งมั่น 
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

9. ส่วนราชการจะก าหนดแนวทาง/วิธีการ
คัดเลือกข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง อย่างไร 

  เ พ่ือให้ ส่ วนราชการสามารถคัด เลื อกผู้ ที่ มี คุณสมบั ติ 
ที่เหมาะสมตรงกับความต้องการในแต่ละต าแหน่งงานอย่างแท้จริง และ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน อันจะน าไปสู่การพัฒนา
ศักยภาพของก าลังคนคุณภาพให้เพ่ิมขึ้น ให้สามารถน าพาหน่วยงาน 
สู่ เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนราชการสามารถก าหนด
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของส่วนราชการ วิธีการคัดเลือกและเกณฑ์ 
ตามวิธีที่เห็นสมควรตามแนวทางที่ก าหนดในประกาศรับสมัคร เช่น 
ก าหนดให้มีการเขียนโครงการพัฒนางานหรือส่วนราชการในใบสมัคร 
หรือก าหนดให้มีการน าเสนอโครงการพัฒนางานหรือส่วนราชการ 
ในการสัมภาษณ์ เพ่ือประเมินองค์ประกอบเรื่องคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของส่วนราชการ หรือก าหนดให้มีการสรุปย่อผลงานที่เป็นประโยชน ์
ต่อส่วนราชการ เพ่ือประเมินองค์ประกอบเรื่องผลงานส าคัญ เป็นต้น  
  นอกจากนี้ เพื่อส่งเสริมให้ส่วนราชการพัฒนา และประเมิน
ก าลังคนคุณภาพ ให้เหมาะสมกับบริบทปัจจุบัน และสอดคล้องกับ
ภารกิจในอนาคตของส่วนราชการ ส่วนราชการจะต้องก าหนด
น้ าหนักในแต่ละมิติ และองค์ประกอบของการคัดเลือกให้เหมาะสม
ด้วย 
 
 



9 

 
ค าถาม ค าตอบ 

10.  แนวทางการก าหนดเกณฑ์คะแนน  
ส่วนราชการสามารถก าหนดแตกต่าง 
จากที่ ก.พ. ก าหนดได้หรือไม่  

  การก าหนดของส านักงาน ก.พ. เป็นเกณฑ์ขั้นต่ า หากผ่าน
เกณฑ์ขั้นต่ าที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดแล้ว ส่วนราชการสามารถ
ก าหนดรายละเอียดเพิ่มเติมได้ 

11.  ส่ ว น ร าชกา รส าม า รถส่ ง ร ายชื่ อ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ได้มากกว่า
จ า น ว น ที่ ก า ห น ด ที่ เ ป็ น โ ค ว ต า ข อ ง 
ส่วนราชการหรือไม่ 

  ไม่ได้  

12.  กรณีที่ ในบางปี  มี ข้ าราชการของ 
ส่วนราชการไม่ผ่ านเกณฑ์การคัดเลื อก 
ในบางองค์ประกอบ เช่น ความสามารถทาง
เทคโนโลยี ดิ จิ ทั ล หรื อ ความสามารถ 
ทางภาษา เป็นต้น ส่วนราชการควรด าเนินการ
อย่างไร 

  ส่วนราชการควรสนับสนุนการพัฒนาข้าราชการกลุ่มดังกล่าว
อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากในฐานะของการเป็นผู้สมัครกลุ่มก าลัง 
คนคุณภาพ จึงควรมีการเตรียมความพร้อมและมีการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ ทั้งความสามารถทางเทคโนโลยีดิจิทัล 
และความสามารถทางภาษา ซึ่ งเป็นทักษะที่จ า เป็นส าหรับ 
การท างาน ให้มีผลคะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนด  

13.  หากส่วนราชการไม่ส่งกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ จะสามารถส่งข้าราชการ 
เข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้
หรือไม ่

  ไม่ได้ เนื่องจากกรอบการสั่งสมประสบการณ์เป็นกลไกพัฒนา 
ที่ส าคัญของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ 
ส่วนราชการสามารถวางแผนพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้อย่างมี
เป้าหมาย และสอดคล้องกับความต้องการของส่วนราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

14.  เมื่อด าเนินการคัดเลือกข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการแล้วเสร็จ 
คณะกรรมการขับเคลื่อนระบบข้าราชการ 
ผู้ มี ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ สู ง ข อ ง ส่ ว น ร า ช ก า ร  
ควรด าเนินการอย่างไรต่อไป  

  ให้หั วหน้ าส่ วนราชการลงนามแจ้ งรายชื่ อข้ าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง พร้อมส่งเอกสารที่เกี่ยวข้องไปยังส านักงาน ก.พ.  
ตามกรอบเวลาที่ก าหนดในประกาศรับสมัคร รวมทั้ง เสนอให้ อ.ก.พ. 
กรม ทราบ ทั้งนี้  การแจ้งส านักงาน ก.พ. กับการเสนอ อ.ก.พ.  
กรม ไม่มีล าดับก่อนหลัง ขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการภายใน 
ส่วนราชการ  
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o กรอบการสั่งสมประสบการณ์ (Experience Accumulation Framework : EAF) และการพัฒนา 
 

ค าถาม ค าตอบ 
1. กรอบการสั่งสมประสบการณ์ คืออะไร  ก ร อ บ ก า ร สั่ ง ส ม ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์  ห รื อ  Experience 

Accumulation Framework ( EAF)  เ ป็ น รู ป แ บ บ ห นึ่ ง ข อ ง 
การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Planning) ซึ่งเป็น 
ส่วนหนึ่งของการวางแผนก าลังคนขององค์กร โดยเน้นที่การเตรียม
ก าลังคนที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งงานประเภทใดประเภทหนึ่ง 
แนวคิดในการออกแบบกรอบการสั่ งสมประสบการณ์ ได้รับ 
การพัฒนามาจากฐานความเชื่อที่ว่าการสั่ งสมประสบการณ์ 
การท างานที่ หลากหลาย โดยเฉพาะการลงมือปฏิบัติจริ ง  
เป็นการพัฒนาที่ท าให้คนได้เรียนรู้การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล กรอบการสั่งสมประสบการณ์จึงเป็นเครื่องมือ
ส าหรับส่วนราชการในการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
อย่างเป็นระบบ มีทิศทางและเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือเตรียมความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ส าหรับต าแหน่งเป้าหมายตามความต้องการของส่วนราชการ  
 กรอบการสั่งสมประสบการณ์มี 2 ระดับ ได้แก่ 
 1. กรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ (ระดับกรม) 
คือ แผนการพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกรอบระยะเวลา 2 - 10 ปี เป็นผลที่ได้มาจาก
การวิเคราะห์ความต้องการในการเตรียมก าลังคนคุณภาพของ 
ส่วนราชการและก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย                    
 2. กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล (ระดับบุคคล : 
Individual EAF) คือ แผนการพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละคนในกรอบระยะเวลา 2 - 10 ปี 
ทั้งนี้  จะต้องสอดคล้องกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของ 
ส่ วนราชการ  โดยปรับปรุ ง ให้ เหมาะสมกับความรู้  ทั กษ ะ 
ความสามารถและประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
เป็นรายบุคคล การก าหนดระยะเวลาการพัฒนาข้าราชการผู้มี
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ผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละคนจะขึ้นอยู่กับต าแหน่งเป้าหมายที่ก าหนด  
ซึ่งต้องสอดคล้องกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและหลักเกณฑ์
วิธีการเลื่อนย้าย ตามที่ ก.พ. ก าหนด 

2. ใครเป็นผู้ เลือกเส้นทางความก้าวหน้า 
ในอาชีพของข้าราชการในระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 หลักการของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงคือ การเตรียม
บุคลากรให้มีคุณภาพเพ่ือด ารงต าแหน่งที่ส าคัญของส่วนราชการ เช่น 
ผู้บริหาร ผู้อ านวยการ ผู้เชี่ยวชาญ และผู้เชี่ยวชาญเฉพาะวิชาชีพ  
โดยเมื่อได้ข้าราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแล้ว  
ส่วนราชการและข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะท าความตกลงร่วมกัน
ภายใต้กรอบการพัฒนาที่สอดคล้องกับหลักการ ดังนี้ 
 1. ความต้องการก าลังคนของส่วนราชการ 
 2. ความสามารถของข้าราชการในระบบ HiPPS 
 3. ความต้องการการพัฒนาของข้าราชการในระบบ HiPPS 
 ทั้งนี้ ส่วนราชการจะใช้หลักการทั้ง 3 ข้อในการร่วมกันก าหนด
ต าแหน่งเป้าหมายให้แก่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

3. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สู งสามารถ
เปลี่ยนต าแหน่งเป้าหมายของการพัฒนา  
ได้หรือไม ่

 ได้ แต่ต้องยึดหลักการเดิมคือ ความต้องการก าลังคนของ 
ส่วนราชการเป็นล าดับแรก โดยการเปลี่ยนแปลงต้องมีการวิเคราะห์
เปรียบเทียบองค์ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และผลงานที่ผ่านมา  
เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจและก าหนดแผนการพัฒนาตามกรอบ EAF 

4. การปรับกรอบ EAF ทั้งภาพใหญ่ของ
ส่วนราชการและรายบุคคล สามารถท าได้
อย่างไร 

 ท าได้ โดยจัดประชุมคณะกรรมการขับเคลื่อนระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ และต้องแจ้งไปยังส านักงาน ก.พ. 

5. การด าเนินการตามกรอบการสั่ งสม
ประสบการณ์จ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือ 
จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ซึ่ งบางครั้ งมีข้อ
ติดขัดในการด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ 
ควรมีแนวทางปฏิบัติอย่างไร 

 ในขั้นตอนของการพิจารณาจัดท าร่างกรอบการสั่ งสม
ประสบการณ์ ควรสื่อสาร ชี้แจง และจัดส่งข้อมูลเพ่ือให้ ได้รับ 
ความเห็นชอบจากทุกส านัก/กองที่เกี่ยวข้อง โดยผู้อ านวยการหรือ
ผู้แทนซึ่งมีประสบการณ์ในงานควรพิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับ
กรอบสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ (ระดับกรม) ทุกกรอบ  
โดยมองที่ต าแหน่งเป้าหมายเป็นส าคัญ อันจะท าให้ผู้บริหารระดับ
ส านัก/กอง ทราบเกี่ยวกับแนวคิด หลักการในการเตรียมก าลังคน
คุ ณภาพในส่ วนราชการและมี ส่ วนร่ วมในการสร้ าง พั ฒนา  



12 

 
ค าถาม ค าตอบ 

มอบหมายงาน สอนงานและใช้ศักยภาพก าลั งคนคุณภาพ  
ให้เหมาะสมกับบริบทปัจจุบัน และสอดคล้องกับภารกิจในอนาคต
ของส่วนราชการ 

6. ระยะเวลาในการหมุนเวียนงานควรใช้
ระยะเวลายาวนานเพียงใด 

 การหมุนเวียนงานต้องดูตามลักษณะงานของแต่ละบุคคล 
และวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่ งอาจแตกต่างกันไปในแต่ละ 
ส่วนราชการไม่มีเกณฑ์ก าหนดไว้ตายตัว บางงานที่มีระดับความยากมาก 
ก็ต้องใช้เวลาในการเรียนรู้งานนาน ในขณะที่บางงานใช้เวลาไม่มากนัก 
ดังนั้น การหมุนเวียนงานให้ดูตามความเหมาะสมของลักษณะงาน
เป็นหลักและไม่จ าเป็นต้องหมุนเวียนไปทุกที่  อย่างไรก็ดี ควรให้
สอดคล้องกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในแต่ละรอบ 

7. หากต าแหน่งเป้าหมายของข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สู ง คือต าแหน่งทางด้าน
บริหาร จ าเป็นหรือไม่ที่จะต้องหมุนเวียน
ไปปฏิบัติงานในหน่วยงานที่รับผิดชอบ
ภารกิจสนับสนุน (Supporting Function) 
อ า ทิ  ง า น ด้ า น  บุ ค ล า ก ร  ง า น ด้ า น
งบประมาณ งานด้านสารสนเทศ งานด้าน
การประชาสัมพันธ์ เ พ่ือจะได้มีความรู้
ความเข้าใจที่ถูกต้อง 

 ส าหรับความรู้งาน และทักษะการท างานดังกล่าวเป็นพ้ืนฐาน 
ความรู้ที่ควรจะต้องเรียนรู้ แต่อาจไม่จ าเป็นต้องรู้ในระดับที่ปฏิบัติงาน 
เชิงลึก อาทิ “งานด้านการงบประมาณ” ควรทราบกระบวนการ 
ในการตั้งงบประมาณ วิธีการจัดจ้างโครงการรูปแบบต่าง ๆ  
กฎหมายเกี่ยวกับการเงิน/การคลัง/การพัสดุ หรือ “งานด้าน
สารสนเทศ” ควรทราบเกี่ยวกับโปรแกรมพ้ืนฐานต่าง ๆ ทราบ 
วิธีการ หรือขั้นตอนเกี่ยวกับการวิเคราะห์ความต้องการของผู้ใช้
โปรแกรม ดังนั้น ระดับความรู้ หรือทักษะงานดังกล่าว ข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสามารถเรียนรู้ผ่านการท างานโครงการหรือ
ปฏิบัติงานอยู่ ในหน่วยงานหลักหรืออาจจะเรียนรู้ ในรูปแบบ 
ของการจัดฝึกอบรมระยะสั้นได้ ทั้งนี้  ขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์ 
ความต้องการก าลังคนของส่วนราชการเป็นส าคัญ 

8. ในการระบุหน่วยงานเพ่ือเรียนรู้งาน
ส าหรั บข้ า ร าชการผู้ มี ผ ลสั มฤทธิ์ สู ง  
ควรระบุหน่วยงานตามโครงสร้างแบบใด 
โครงสร้างตามกฎหมายหรือโครงสร้างจริง
ที่ใช้ในการบริหารจัดการ 

 ควรใช้โครงสร้างที่ ใช้จริงในการบริหารจัดการภายใน 
ส่วนราชการ เนื่องจากการพัฒนาเพ่ือเรียนรู้งานต้องอาศัยการสั่งสม
ความรู้ และประสบการณ์ในการท างานจริงในส่วนราชการ 
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9. กา รศึ กษ าต่ อ ขอ งข้ า ร า ชก ารผู้ มี
ผลสัมฤทธิ์สูงสามารถเป็นส่วนหนึ่งของการ
สั่งสมประสบการณ์ตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ได้หรือไม่ อย่างไร 

 ส่วนราชการอาจก าหนดให้การศึกษาเพ่ิมเติมเป็นส่วนหนึ่ง
ข อ ง กรอบการสั่ งสมประสบการณ์ รายบุ คคลของข้ าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงหรือไม่ก็ได้ ขึ้นอยู่กับการวางแผนก าลังคนคุณภาพ
และการวิเคราะห์ของส่วนราชการ อย่างไรก็ดี กรณีที่ส่วนราชการ
ก าหนดให้การศึกษาเพ่ิมเติมเป็นส่วนหนึ่งของกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์รายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ให้ส่วนราชการ 
ต้นสังกัดและข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ได้รับอนุมัติให้ศึกษา
เพ่ิมเติมจัดท าข้อตกลงร่วมกัน โดยข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ต้องรายงานความก้าวหน้าและประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษาต่อ
ส่วนราชการต้นสังกัดทราบตามรอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ และส่วนราชการต้นสังกัดอาจก าหนดให้ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงจัดท าข้อเสนอเพ่ือการพัฒนางานต่อส่วนราชการ
เพ่ิมเติมด้วยก็ได้ ทั้งนี้  ให้ส่วนราชการต้นสังกัดนับระยะเวลา
การศึกษาดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่งของระยะเวลาการเป็นข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

10.  หากข้าราชการผู้ มีผลสัมฤทธิ์สู ง 
มีเหตุผล ความจ าเป็นท าให้ไม่สามารถ 
สั่งสมประสบการณ์ได้ในระยะหนึ่ง เช่น  
ลาศึกษาต่อเ พ่ือพัฒนาตนเอง หรือลา
ประเภทอ่ืน เป็นต้น สามารถหยุดพัก 
การสั่งสมประสบการณ์ตามกรอบการสั่งสม  
ประสบการณ์ได้หรือไม่ อย่างไร 

 กรณีที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงลาศึกษาต่อเพ่ือพัฒนา
ตนเองหรือลาประเภทอ่ืน สามารถหยุดพักการสั่งสมประสบการณ์
ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้ เมื่อกลับมาปฏิบัติราชการแล้ว  
ให้พิจารณาสั่งสมประสบการณ์ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
ที่ก าหนดไว้ และเมื่อส าเร็จการศึกษาและ/หรือมีผลการปฏิบัติ
ราชการครบ 2 รอบการประเมิน ให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
จัดท าข้อเสนอการพัฒนางานเพ่ือให้ส่วนราชการต้นสังกัดพิจารณา 
ทั้งนี้  ให้ส่วนราชการต้นสังกัดนับระยะเวลาช่วงดังกล่าวเป็นส่วนหนึ่ง 
ของระยะเวลาการเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

11.  เงื่อนไขหลักของกรอบการสั่ งสม
ประสบการณ์คืออะไร 

 เงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณ์  คือ มิต ิ
การพัฒนาที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงพึงสั่งสมในระหว่างที่อยู่ 
ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เพ่ือสร้างเสริมองค์ความรู้ 
ประสบการณ์ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการท างาน และ 
การผลิตผลงานในฐานะกลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ  



14 

 
ค าถาม ค าตอบ 

อันจะเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง 
เป็นระดับช านาญการพิเศษส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
กล่าวคือข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงควรมีผลงานเป็นที่ประจักษ์
อย่างต่อเนื่อง มีการสั่งสมประสบการณ์ที่หลากหลาย มีคุณลักษณะ 
ที่พึงประสงค์ ได้รับมอบหมายให้ท างานส าคัญระดับประเทศ หรือ
เข้าร่วมการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการส าคัญ
ระดับประเทศ เข้าร่วมกิจกรรม/หลักสูตรการพัฒนาที่ส านักงาน 
ก.พ. ก าหนด มีการรวบรวมผลงานในระบบ Talent Inventory 
Profile เป็นประจ าทุกป ีเป็นต้น 

12.  ส านักงาน ก .พ .  สามารถจัดท า
ตัวอย่างกรอบการสั่ งสมประสบการณ์ 
ที่มีต าแหน่งเป้าหมายเหมือนกันในหลาย
ส่วนราชการได้หรือไม ่

 กรอบสั่งสมประสบการณ์จะมีความแตกต่างกันตามบริบท
ของแต่ละส่วนราชการ ถึงแม้ว่าจะเป็นต าแหน่งเป้าหมายเดียวกัน 
เช่น นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ในรายละเอียดก็จะมีความ
แตกต่างกันไปตามบริบทของแต่ละส่วนราชการ 

 
o การเสริมสร้างแรงจูงใจในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ค าถาม ค าตอบ 
1. เมื่อได้รับการคัดเลือกเป็นข้าราชการ 
ผู้ มี ผลสัมฤทธิ์ สู งแล้ ว  สามารถได้รับ
สิ่งจูงใจจากระบบได้อย่างไร 

 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรุ่นใหม่ทุกคนต้องได้รับการพัฒนา
ในหลักสูตร “การเสริมสร้างคุณลักษณะส่วนบุคคลและทักษะ 
การท างานส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง” ซึ่งถือเป็นหลักสูตร
พ้ืนฐานและเงื่อนไขที่จ าเป็นส าหรับการได้รับแรงจูงใจจากระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง อาทิ ทุนฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนา
สมรรถนะด้านการบริหารและความเป็นผู้น า การเข้าอบรม 
ในหลักสูตร/กิจกรรมต่าง ๆ การก าหนดต าแหน่งเป็นระดับช านาญการ  
พิเศษเป็นการเฉพาะคราว และการเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ 
เป็นต้น 

2. การปรับต าแหน่งประเภทวิชาการ
ระดับช านาญการเป็นระดับช านาญการ
พิเศษ ส าหรับผู้ที่อยู่ในระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ด าเนินการอย่างไร 

 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง
ประเภทวิชาการส าหรับผู้ที่อยู่ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 10 ลงวันที่ 12 กรกฎาคม 
2559) 
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3. เ งื่ อนไขหลักของกรอบการสั่ ง สม
ประสบกา รณ์ ส า ห รั บก า รปรั บปรุ ง 
การก าหนดต าแหน่งเป็นระดับช านาญการ
พิเศษส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
มีรายละเอียดอย่างไร 

 การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นการเฉพาะคราว 
เพ่ือแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ ในระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงประเภทวิชาการ ระดับช านาญการเป็นระดับ
ช านาญการพิเศษ ต้องเป็นกรณีที่ผู้นั้นได้สั่งสมประสบการณ์ 
ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี โดยต้อง
สั่ ง สมองค์ประกอบของ เ งื่ อน ไขหลั กของกรอบการสั่ งสม
ประสบการณ์ (Development Credit Profiles) ให้ครบถ้วนทั้ง  
4 องค์ประกอบ (มิติศักยภาพ 2 องค์ประกอบ และมิติผลงาน  
2 องค์ประกอบ) โดยในแต่ละองค์ประกอบมีน้ าหนักคะแนนร้อยละ 
25 ซึ่งต้องได้คะแนนในแต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 
และคะแนนรวม ในทุกองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 (หนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 16 ลงวันที่ 11 กันยายน 2562) 

4. การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญ
การพิเศษ กรณีผู้ ครองต าแหน่ ง เป็น
ข้ าราชการผู้ มี ผลสัมฤทธิ์ สู ง  (HiPPS) 
ด าเนินการอย่างไร 

 ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้ง 
ให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ กรณี 
ผู้ครองต าแหน่งเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) (หนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1006/ว 7 ลงวันที่ 26 สิงหาคม 2557) 

5. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแตกต่าง
จากข้าราชการปกติ หรือไม่ 

 ไม่แตกต่าง เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของข้าราชพลเรือนสามัญ ตามหนังสือส านักงาน 
ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 แต่เนื่องจากข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นผู้มีศักยภาพสูงที่ผ่านกระบวนการคัดเลือก 
มาอย่างเข้มข้นประกอบกับมีการเสริมสร้างแรงจูงใจที่มากกว่า
ข้าราชการทั่วไป ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจึงต้องรักษาระดับ 
ผลการปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐาน อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ  
หากไม่สามารถด าเนินการได้ จะต้องออกจากระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
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6. มีผู้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใ ห้ แ ก่ ข้ า ร า ช ก า ร ผู้ มี ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ สู ง 
ต้องประเมินให้ได้ในระดับดีมาก ไม่เช่นนั้น
จะต้องออกจากระบบข้าราชการผู้ มี
ผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งส่งผลต่อค่าตอบแทน 
และความไม่เป็นธรรมกับคนอ่ืน ๆ  

 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องรักษาระดับผลการปฏิบัติงาน
ให้ได้มาตรฐาน อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ หากไม่สามารถ
ด าเนินการได้ จะต้องออกจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
ซึ่งส่วนราชการและผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงควรต้องมีความเข้าใจและน าระบบการบริหาร 
ผลการปฏิบัติ งาน (Performance Management) มาใช้อย่างถูกต้อง  
ทั้งนี้ ส่วนราชการควรมีการมอบหมายงานที่ชัดเจน มีการก าหนด
ตัวชี้วัดการปฏิบัติงานร่วมกัน รวมทั้งมีการสื่อสารความคาดหวัง
ระหว่ างหั วหน้ างานและข้ าราชการผู้ มี ผลสัมฤทธิ์ สู ง ตั้ งแต่ 
ต้นรอบการประเมิน  

7. กรณีที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงผู้รับ
การประเมินโอนหรือย้ายระหว่างรอบ 
การประเมินซึ่งเป็นไปตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์  จะมี การประ เมิ นผล 
การปฏิบัติราชการอย่างไร 

 ให้ผู้บังคับบัญชาเดิมให้ข้อมูลและความเห็นเกี่ยวกับผล 
กา รปฏิ บั ติ ร า ชก า รและพฤติ ก ร รม ในการปฏิ บั ติ ร า ชการ 
ต่อผู้บังคับบัญชาใหม่ เพ่ือน าไปเป็นข้อมูลประกอบในการประเมินผล
การปฏิบัติราชการในหน่วยงานใหม่นั้น 
 

8. การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือน 
ผู้ได้รับการพิจารณาบ าเหน็จความชอบ
เป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติ  
ส าหรั บข้ า ร าชการผู้ มี ผลสั มฤทธิ์ สู ง  
มีแนวทางการด าเนินการอย่างไร 

 การด าเนินการให้ เป็นไปตามหนังสือส านักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ที่ นร 0506/ว 193 ลงวันที่ 5 พฤศจิกายน 2552 
เรื่อง การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนผู้ได้รับการพิจารณา
บ าเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติ (8) 
ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งมีการประเมินการ
ปฏิบัติราชการดีเด่น ซึ่งมีหลักเกณฑ์และวิธีการดังนี้ 
 หลักการ 
 1. ควบคุมวงเงินในภาพรวมส าหรับการเลื่อนเงินเดือน
ประจ าปี ไว้ ไม่ เกินร้ อยละของวงเงินงบประมาณที่ ก าหนด 
เป็นเงินเดือนและค่าจ้าง 
 2. ให้ผู้ ไปช่วยราชการในภารกิจพิเศษได้รับประโยชน์ 
จากการเลื่อนเงินเดือนตามภารกิจที่แท้จริงและไม่ให้ผู้ปฏิบัติ
ราชการปกติ ได้รับประโยชน์จากที่ผู้อื่นไปปฏิบัติราชการพิเศษ 
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 3. ให้บ าเหน็จความชอบตามหลักการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการตามผลงานและผลสัมฤทธิ์ 
 หลักเกณฑ์และวิธีการ 
 1. ส่วนราชการต้นสังกัดพิจารณาเลื่อนเงินเดือนหรือเลื่อนขั้น
เงินเดือนกรณีปกติตามโควตา หรือวงเงินการเลื่อนเงินเดือนก่อน 
 2. ผู้ที่ ได้รับการเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษ ต้องไม่ได้รับ 
การเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษติดต่อกันเกินกว่า 2 ปี (4 ครั้ง) ยกเว้น
กรณีข้าราชการในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งมีการก าหนด
เป้าหมายในการพัฒนาข้าราชการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
ในระยะยาว รวมทั้งเพ่ือดึงดูด รักษาและจูงใจให้ข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงอยู่ในระบบข้าราชการ 
 3. ผู้ปฏิบัติงานในแต่ละภารกิจจะต้องมีเวลาปฏิบัติงาน 
ไม่น้อยกว่า 4 เดือนในแต่ละรอบการประเมิน ยกเว้นกรณี 
ข้าราชการต ารวจผู้ปฏิบัติหน้าที่รักษาความปลอดภัยข้าราชการ
การเมือง และกรณีข้าราชการผู้ ไปช่วยปฏิบัติราชการในงาน
คณะรัฐมนตรี ซึ่งอาจมีเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 4 เดือน เนื่องจากมี
การเปลี่ยนแปลงรัฐบาล  
(มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 18 กันยายน พ.ศ. 2544) 
 4. กรณีผู้ที่ เงินเดือนเต็มขั้น ให้ได้รับค่าตอบแทนพิเศษ 
ตามระเบียบกระทรวงการคลัง 

9. การเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษส าหรับ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มีแนวปฏิบัติ
อย่างไร 

 การเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
มีแนวปฏิบัติดังนี้ 
 1. ในการประเมินแต่ละรอบ (การปฏิบัติราชการในครึ่งปีแรก  
ณ วันที่  1  เมษายน และในครึ่ งปีหลั ง  ณ วันที่  1  ตุลาคม)  
ให้ส่วนราชการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติแก่ข้าราชการที่อยู่
ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อน
เงินเดือน พ.ศ. 2552 และตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ (หนังสือส านักงาน 
ก.พ. ที่ นร 1012/ว20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552)  
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 2. ส านัก/กอง เสนอข้าราชการผู้ มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ ได้รับ 
การประเมินในระดับดีเด่นเข้ารับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนกรณี
พิเศษ โดยได้รับเงินเดือนเพ่ิมขึ้นจากการเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติ 
ในอัตราร้อยละ 1 ของฐานในการค านวณต่อรอบการประเมิน ทั้งนี้ 
เมื่อรวมการเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติกับกรณีพิเศษแล้ว  อัตรา 
การเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ต้องไม่เกินร้อยละ 
6 ของฐานในการค านวณ 

10. มีการก าหนดโควตาของข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้รับการเลื่อนเงินเดือน
กรณีพิเศษ หรือไม่ อย่างไร 

 มีการก าหนด โดยในแต่ละส่วนราชการจะมีจ านวนข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งได้รับการเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษไม่เกินร้อยละ 
15 ของจ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในกรณีที่เศษการค านวณ
จ านวนคนดังกล่าว เท่ากับ 0.5 หรือสูงกว่า ให้ปัดเป็น 1 คน  
เว้นกรณีส่วนราชการที่มีจ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงน้อยกว่า 
4 คน ให้มีโควตาการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษจ านวน 1 คน  
 ตัวอย่าง 
 -  ส่วนราชการที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 10 คน จะมี
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้รับการเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษ 
จ านวน 1.5 คน ให้ปัดเป็น 2 คน 
 -  ส่วนราชการที่มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 4 คน จะมี
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ได้รับการเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษ 
จ านวน 0.6 คน ให้ปัดเป็น 1 คน 

11.  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดเกณฑ์
ส าหรับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนกรณี
พิเศษของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
หรือไม ่

 ส านักงาน ก.พ. ไม่ได้ก าหนดเกณฑ์ส าหรับการพิจารณา 
เลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ขึ้นอยู่กับ 
การพิจารณาของส่วนราชการต้นสังกัด อย่างไรก็ตามในการพิจารณา
เลื่อนเงินเดือนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพ่ือรับการพิจารณาบ าเหน็จ
ความชอบเป็นกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติ ส่วนราชการจะต้อง
พิจารณาเทียบเคียงผลการปฏิบัติ งานของข้าราชการที ่ไ ด ้ร ับ 
การประเมินในระดับดีเด่นทุกคน เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจที่เป็นธรรม
ในภาพรวมของส่วนราชการ และเมื ่อพ ิจารณาให ้ข ้าราชการ 
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ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับการเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ ให้แจ้งผล
ให้ส านักงาน ก.พ. ทราบด้วย 

12. ก า ร เ บ ิก จ ่า ย เ ง ิน ง บ ป ร ะ ม า ณ
ส า ห ร ับ การเลื่ อนเงินเดื อนกรณี พิ เศษ 
ด าเนินการ อย่างไร 

 ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่  นร 1003/ว42 ลงวันที่   
30 กันยายน 2553 เรื่อง ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง คือ 
 1. ให้ส่วนราชการใช้เงินงบประมาณของส่วนราชการนั้นก่อน 
 2. กรณีที่ไม่สามารถด าเนินการได้ตามข้อ 1 ให้ส่วนราชการ 
น าเงินเหลือจ่ายจากงบรายจ่าย อ่ืน  ๆ ที่ส่ วนราชการได้รับ 
การจัดสรร โดยปฏิบัติตามนัยของหนังสือส านักงบประมาณ 
ที่ นร 0702/ว114 ลงวันที่ 23 สิงหาคม 2549 เรื่องระเบียบว่าด้วย
การบริหารงบประมาณ พ.ศ. 2548 และหลักเกณฑ์และวิธีการจัดท า
แผน/รายงานผลการปฏิบัติงานและการใช้จ่ายงบประมาณ 
 3. กรณีที่ไม่สามารถด าเนินการได้ตามข้อ 1 และ 2 ให้ 
ส่วนราชการขอจัดสรรเงินงบประมาณจากรายจ่ายงบกลางรายการ
เงินเลื่อนขั้นเลื่อนอันดับเงินเดือนและเงินปรับวุฒิข้าราชการ 
จากกรมบัญชีกลาง 

 
o สถานภาพการเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

ค าถาม ค าตอบ 

1. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไป
สังกัดส่วนราชการอ่ืนยังคงสถานภาพ
ความเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
หรือไม่ มีแนวทางการด าเนินการอย่างไร 

 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไปสังกัดส่วนราชการอ่ืน 
ให้ ยั งคงสถานภาพความเป็นข้ า ราชการผู้ มี ผลสั มฤทธิ์ สู ง  
โดยส่วนราชการต้นสังกัดเดิมและส่วนราชการต้นสังกัดใหม่  
ต้องด าเนินการดังนี้ 
o ส่วนราชการต้นสังกัดเดิม 

 ส่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปยัง 
ส่วนราชการต้นสังกัดใหม่ อาทิ ประวัติการพัฒนาตามกรอบ 
การสั่งสมประสบการณ์ ผลงานและผลการประเมิน ผลการปฏิบัติ
ราชการ เป็นต้น เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการพัฒนาข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต่อไป 
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o ส่วนราชการต้นสังกัดใหม่ 
 1) กรณีส่วนราชการต้นสังกัดใหม่ที่มีระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงแล้ว ให้ส่วนราชการจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงอย่างต่อเนื่องและพิจารณาปรับปรุงกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์รายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้เชื่อมโยง
และสอดคล้องกับความต้องการในการเตรียมก าลังคนของ 
ส่วนราชการ 
 2) กรณีส่วนราชการต้นสังกัดใหม่ที่ยังไม่มีระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ให้ อ.ก.พ. กรม หรือคณะกรรมการที่ อ.ก.พ. กรม
แต่งตั้ง พิจารณาด าเนินการน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไป
ใช้เป็นเครื่องมือการบริหารก าลังคนคุณภาพอย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งจัดให้มีการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้สอดคล้อง
กับทิศทางการเตรียมก าลังคนคุณภาพในอนาคตของภาคราชการ 
(รายละเอียดเพ่ิมเติมปรากฏตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 
1003/ว 16 ลงวันที่ 11 กันยายน 2562) 

2. การนับระยะเวลาเป็นข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สู ง และระยะเวลาการสั่ งสม
ประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ที่โอนไปสังกัดส่วนราชการอื่น ด าเนินการ
อย่างไร 

 เมื่อส่วนราชการต้นสังกัดใหม่ได้จัดท ากรอบการสั่งสม
ประสบการณ์รายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงที่เชื่อมโยง
และสอดคล้องกับความต้องการในการเตรียมก าลังคนของ 
ส่วนราชการแล้วเสร็จและจัดส่งให้ส านักงาน ก.พ. ทราบแล้ว การนับ
ระยะเวลาการเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้นับต่อเนื่องจาก
วันที่มีค าสั่งรับโอน และการนับระยะเวลาการสั่งสมประสบการณ์
ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลให้นับต่อเนื่องจากวันที่
ส่วนราชการได้จัดส่งกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 
ให้ส านักงาน ก.พ.  
(รายละเอียดเพ่ิมเติมปรากฏตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่  นร 
1003/ว 16 ลงวันที่ 11 กันยายน 2562) 
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3. การออกจากระบบข้ าราชการผู้ มี
ผลสัมฤทธิ์สูง มีกรณีใดบ้าง 

 การออกจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มีรายละเอียด 
ดังนี้ 
o ในระหว่างที่ อยู่ ในระบบข้าราชการผู้ มีผลสัมฤทธิ์สู ง  

มีผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้  
กรณีที่ 1 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับปฏิบัติการ 
 1)  มีผลการปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับดีมาก 2 ครั้ ง 
ติดต่อกัน หรือ 
 2) มีผลการปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับดีมาก เป็นครั้งที่ 3 
หรือ 
 3) มีผลการปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับดี 
กรณีที่ 2 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับช านาญการ มีผล 
การปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับดีมาก 
o ลาออกจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
o ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ

ช านาญการพิเศษ 

4. ร ะ ดั บ ต า แ ห น่ ง ข อ ง ข้ า ร า ช ก า ร 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สู ง  ครอบคลุมถึงระดับ
ต าแหน่งใด 

 ระดับต าแหน่งของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ครอบคลุม
ระดับปฏิบัติการและช านาญการ เมื่อเลื่อนเป็นระดับช านาญการ
พิเศษแล้ว จะถือว่าออกจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

5. ถ้าได้รับการแต่งตั้งเป็นระดับช านาญการ
พิเศษแล้ว จะได้รับการพัฒนาในหลักสูตร 
ต่าง ๆ ตามกรอบการฝึกอบรมและพัฒนา
ต่อไปหรือไม ่

 จะมีโอกาสได้รับการพัฒนาด้วยหลักสูตรการพัฒนาผู้น าคลื่น
ลูกใหม่ในราชการไทย และ/หรือหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการสอนงาน  
ถ้าได้รับมอบหมายเป็นพ่ีเลี้ยง/โค้ชของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

6. การรายงานสถานภาพของข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 ส่วนราชการต้องติดตามสถานการณ์ เป็นข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และแจ้งผลให้ส านักงาน ก.พ. ทราบ ภายใน  
1 เดือน นับจากวันที่มีค าสั่งอนุมัติการออกจากระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 
 

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


