
คําถาม-คําตอบ การบริหารกําลังคนคุณภาพ 
(RID : Talent Management) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
1 ความหมายของการบริหารกําลังคน

คุณภาพ คืออะไร    
 

การบริหารกําลังคนคุณภาพ  หมายถึง กระบวนการวิเคราะหและวางแผนท่ีมีความสอดคลอง
กันในแหลงท่ีมา (sourcing)  กลั่นกรอง(Screening)  การคัดเลือก (Selection) การนํามาใช 
(Deployment)  การพัฒนา (Development) และการทําใหคงอยู (Retention) ของ
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงและสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด   

2 กรมไดมีการดําเนินการในดานการ
บริหารกําลังคนคุณภาพอยางไรบาง  

กรมไดเตรียมความพรอมดานการบริหารกําลังคุณภาพ ไดแก  
 การเขารวมระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือ High Performance and Potential 
System : HiPPS และนําระบบดังกลาวมาใชในกรมชลประทาน เมื่อปงบประมาณ พ.ศ. 2550 
 การสรรหากําลังคนคุณภาพ โดยการขอรับการจัดสรรทุนการศึกษา ฝกอบรม ประเภทตาง ๆ 
เชน การเขารวมระบบทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูงท่ีกําลังศึกษาอยูใน
สถาบันการศึกษาในประเทศ  หรือ Undergraduate Intelligence Scholarship: UIS และ
นําระบบดังกลาว มาใชในกรมชลประทาน เมื่อปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
 การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ใหสามารถจําแนกกําลังคนคุณภาพท่ีมีผลงานและ
สมรรถนะดีเดน  (Star) ขององคกร  และการจัดสรรคาตอบแทนและจูงใจใหสอดคลองกับผล
การประเมิน  การใหรางวัล ยกยอง ชมเชย ผูท่ีมีผลงานดีเดนดานตาง ๆ และไดนําระบบ  
Employee  Performance  Portfolio  (Web-based EPP  Application)  มาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมฯ ท่ีสามารถเชื่อมโยงกับฐานขอมูลบริหารทรัพยากรบุคคล  
และระบบการเลื่อนเงินเดือน   

3 การสรรหากําลังคนคุณภาพ โดยการ
ขอรับการจัดสรรทุน มีกี่ประเภท 
 

กรมดําเนินการดวยการขอรับการจัดสรรทุนท้ังภายในประเทศและตางประเทศ  โดยการจัดทํา
แบบแสดงขอรับการจัดสรรทุนจากสํานักงาน ก.พ. และสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร  
(องคการมหาชน) โดยทุนท่ีขอรับการจัดสรรเปนทุนสนับสนุนยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ  
มี 4 ประเภท ไดแก 
1. ทุนพัฒนาขาราชการ  คือ ทุนท่ีใหกับขาราชการท่ีมีคุณสมบัติท่ีจะสมัครสอบรับทุนได
และพรอมไปศึกษาตางประเทศ    
2. ทุนทั่วไป  คือ  ทุนท่ีสํานักงาน ก.พ. ใหแกบุคคลภายนอก ซึ่งกรมตองเตรียมตําแหนงและ
อัตราเงินเดือนไวเพ่ือบรรจุนักเรียนทุนรัฐบาลทันทีท่ีกลับมารายงานตัวเพ่ือเขาปฏิบัติราชการ    
 3. ทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูงท่ีกําลังศึกษาอยูในสถาบันการศึกษาในประเทศ    
(Undergraduate Intelligence Scholarship: UIS)  
 4. ทุนวิจัยของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน)  ไดแก  ทุนโครงการ
ปริญญาเอกเฉลิมพระเกียรติ 80  พรรษา  
*ปจจุบัน ก.พ. จะพิจารณาจัดสรรทุนรัฐบาลตามความตองการของกรม  เมื่อสวนราชการน้ัน 
มีระบบ Talent  แลวเทาน้ัน เชน ระบบ HiPPS เปนตน* 

4 วัตถุประสงคของการจัดสรรทุนมี
อะไรบาง 
 

1. เปนการเตรียมและพัฒนาศักยภาพกําลังคนในสาขาวิชาการตาง ๆ 
2. เปนการกระจายโอกาสการรับทุนใหเขาถึงทุกกลุมเปาหมาย 
3. เปนการโนมนาวคนเกง ผูมีความรู ความสามารถสูง ใหเขารับราชการ 
4. เปนการเตรียมและพัฒนาศักยภาพกําลังคนใหมีความรู ความสามารถ และทดแทนการ
สูญเสียกําลังคน   
โดยมีหลักการ คือ 
- ตองสอดคลองกับการพัฒนาประเทศ 
-ทดแทนอัตรากําลังท่ีขาดแคลน และตองการคนมีความรูกลับเขารับราชการ 
-ทดแทนการสูญเสียผูมีประสบการณ เน่ืองจากเกษียณอายุราชการ 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูงที่กําลังศึกษาอยูใน
สถาบันการศึกษาในประเทศ Undergraduate  Intelligence Scholarship: UIS 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
5 ก.พ. กําหนดทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมี

ศักยภาพสูงท่ีกําลังศึกษาอยูในสถาบัน 
การศึกษาในประเทศ Undergraduate  
Intelligence Scholarship: UIS 
ข้ึนมาดวยเหตุผลใด 

เพ่ือเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการสรรหาบคุลากรคุณภาพเขาสูระบบราชการ ดวยวิธีการ
พัฒนาระบบการสรรหาเชงิรุกรูปแบบใหมใหจูงใจผูกําลงัศึกษาในระดับปริญญาตรีในประเทศ
ไทย (ป 3 ท่ีจะข้ึนป 4) ซึ่งเปนผูมีศักยภาพสูงในสนใจเขารับราชการมากข้ึน 

6 ระบบทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพ
สูงท่ีกําลังศึกษาอยูในสถาบันการ 
ศึกษาในประเทศ Undergraduate  
Intelligence Scholarship: UIS 
ของกรมมีท่ีมาและวัตถุประสงค
อยางไร   
 

กรมเขารวมระบบทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูงท่ีกําลังศึกษาอยูในสถาบันการ ศึกษาใน
ประเทศ Undergraduate  Intelligence Scholarship: UIS กับสํานักงาน ก.พ. เมื่อวันท่ี 4 
กันยายน 2552  โดยมีวัตถุประสงค 
-เพ่ือเตรียมความพรอมดานกําลังคนภาครัฐผานกระบวนการสรรหาผูมีศักยภาพสูงท่ีเปนกลุม
นักเรียนท่ีกําลังศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยภายในประเทศในระดับปริญญาตรี  ชั้นปท่ี 3 กําลังจะข้ึน
ชั้นปท่ี 4 ปสุดทายในสาขาวิชาท่ีสวนราชการตาง ๆ แจงความตองการ  โดยมีระดับคะแนนของ
หลักสูตรไมตํ่ากวาเกณฑท่ี ก.พ. กําหนด (โดยสายสังคมศาสตร ตองไดเกรดเฉลี่ยไมตํ่ากวา 3.75  
และสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ตองไดเกรดเฉลี่ยไมตํ่ากวา  2.75)   
-เพ่ือเพ่ิมอุปทานกําลังคนคุณภาพ  และ 
-เพ่ือใหราชการมีภาพลักษณการบริหารกําลังคนท่ีดีตอนักศึกษาและสังคม 
รูปแบบการใหทุนแบงเปน 2 ระยะ คือ 
ระยะที่ 1 : ใหทุนรัฐบาลเพ่ือศึกษาในชั้นปท่ี 4 หรือชั้นปสุดทายจนสําเร็จปริญญาตรีตาม
โครงสรางหลักสูตร ท้ังน้ี ตองใชระยะเวลาศึกษาไมเกิน 1 ป 
ระยะที่ 2 : ใหทุนรัฐบาลเพ่ือศึกษาตอระดับปริญญาโทในหรือตางประเทศ ตามเงื่อนไขท่ี ก.พ. 
กําหนด โดยภายหลังสําเร็จการศึกษาตองกลับมาปฏิบัติราชการชดใชทุนในสวนราชการเดิมท่ี
บรรจุ 

7 ผูไดรับทุน UIS จะไดรับการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพอยางไร   
 

กรมจะตองดําเนินวางแผนกําลังคนขององคกร โดยเนนท่ีการเตรียมกําลังคนท่ีเหมาะสมสําหรับ
ตําแหนงงานประเภทใดประเภทหน่ึง  เพ่ือจัดทํา “แผนความกาวหนาในอาชีพ (Career Planning) 
เพ่ือเปนกรอบแนวทางการพัฒนาตนเองของบุคลากรแตละคน โดยการจัดทํากรอบการสั่งสม
ประสบการณ (Experience Accumulation Framework – EAF) ซึ่งกรมไดวางแผน
ความกาวหนาในอาชีพของผูไดรับทุน UIS เชนเดียวกับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง  (HiPPS) 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การเขารวมระบบ HiPPS  

ท่ี คําถาม คําตอบ 
8 ระบบ  HiPPS  คืออะไร 

 
          
 

ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือ High Performance and Potential System : HiPPS คือ 
ระบบบริหารกําลังคนคุณภาพภาคราชการ เพ่ือสรางความพรอมใหกับขาราชการผูมีศักยภาพสูง
อยางเปนระบบ เนนการเรียนรูผานการปฏิบัติจริง (Workplace  Learning) และเสริมดวยกลไก
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงานและการเรียนรูผานการฝกอบรม  โดยมุงพัฒนาขาราชการ
ผูมีศักยภาพสูงในระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการใหเปนขาราชการระดับชํานาญการพิเศษท่ีมี
คุณภาพสูง ภายในระยะเวลาข้ันตํ่าตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงในเวลาท่ีเหมาะสม หรือภายใน 
4-8 ป ข้ึนอยูกับประสบการณและการศึกษาของแตละบุคคล 

9 ระบบ  HiPPS มีจุดเดนอะไรบาง 
 

ระบบ  HiPPS มีจุดเดน คือ 
เติบโตอยางมีคุณภาพ :  มุงพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพสูงในระดับปฏิบัติการหรือระดับ
ชํานาญการ ใหเปนขาราชการระดับชํานาญการพิเศษท่ีมีคุณภาพสูงได  ภายในระยะเวลาข้ันตํ่า
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง  โดยใชกระบวนการพัฒนาเชิงบูรณาการ   
คัดเลือกดวยมาตรฐานการข้ันสูง :  เปนระบบท่ีมีกลไกการคัดกรองอยางเขมขน โปรงใส
และเปนธรรม โดยผูสมัครจะตองผานกระบวนการคัดเลือกท้ังของสวนราชการตนสังกัด 
(ข้ันตอนท่ี 1) และสํานักงาน  ก.พ. (ข้ันตอนท่ี 2 หรือข้ันตอนสุดทาย) 
พิสูจนดวยผลงานและศักยภาพ : เปนระบบท่ีกําหนดใหขาราชการตองพิสูจนตัวเองท้ังใน 
ดานสมรรถนะและผลงานดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ผูท่ีไมผานเกณฑ 
ประเมินจะตองพนจากระบบน้ี  
ขับเคลื่อนผานกลไกแรงจูงใจ : เปนระบบท่ีมีกลไกการสรางแรงจูงใจท้ังท่ีเปนตัวเงิน  (การ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ) และไมเปนตัวเงิน (ไดรับการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ)  
เพ่ือกระตุนใหเกิดการพัฒนาผลงานและศักยภาพตนเองอยางตอเน่ือง 
พัฒนาสูเปาหมายของกรม : เปนระบบท่ีมีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career 
Path)  โดยใชเทคนิคกรอบการสั่งสมประสบการณ (EAF : Experience  Accumulation  
Framework) เพ่ือใหขาราชการในระบบน้ีเติบโตอยางสอดคลองกับศักยภาพของตนเองและ
เปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงสุด ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
แตกตางแตไมแปลกแยก : สอดคลองกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลราชการในภาพรวม  
โดยระบบ HiPPS จะชวยขับเคลื่อนใหกลไกตางๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ มุงไป 
สูการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิท่ียึดประชาชนเปนศูนยกลาง 

10 ขาราชการภายใตระบบ HiPPS จะได 
รับโอกาสพัฒนาศักยภาพอยางไรบาง 
 

ขาราชการภายใตระบบ HiPPS จะไดรับโอกาสพัฒนาเพ่ือมุงไปสูตําแหนงเปาหมาย  ไดแก 
 โอกาส การทํางานทาทาย  และงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ 
 แผนอนาคตในการทํางาน และไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเน่ือง 
 มุมมองหลากหลายผานการ  “หมุนเวียน”  ไปทํางานในสํานัก/กอง ตางๆ ตามท่ีกําหนด
ในแผนความกาวหนา 
 ผูสอนงานและพ่ีเลี้ยงทําหนาท่ีสอน แนะนําและใหคําปรึกษาท้ัง “งาน” และ “วัฒนธรรม
ในการทํางาน” 
 เครือขาย  HiPPS ระหวางสวนราชการท้ังในระดับกระทรวง  และระดับกรม 

11 ระบบขาราชการผูมผีลสัมฤทธ์ิสูง 
(HiPPS) ของกรมมีท่ีมาอยางไร  
 

กรมไดแสดงความจํานงเขารวมระบบ HiPPS และไดทําบันทึกขอตกลงความรวมมือกับสํานักงาน ก.พ. 
เมื่อวันท่ี 26 ต.ค.50 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือดึงดูด รักษาและจูงใจขาราชการผูมีความรู ความ สามารถ 
และมีผลสัมฤทธ์ิของงานสูงใหอยูในระบบราชการ พรอมท้ังพัฒนาขาราชการกลุมดังกลาวอยางเปนระบบ
และตอเน่ือง เพ่ือเปนการเตรียมขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงในจํานวนท่ีเพียงพอสําหรับการเปนผูนําท้ัง
ดานการบริหาร และผูนําท้ังทางวิชาการหรือความคิด โดยมุงพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพในระดับ
ปฏิบัติการหรือระดับชํานาญการท่ีมีผลงานท่ีโดดเดน มีความรูภาษาอังกฤษในระดับดีมาก และทักษะ
ทางคอมพิวเตอรท่ีใชงานไดดี ใหเปนขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ ภายในเวลา 7-8 ป และมีระบบ
คาตอบแทนท่ียึดโยงกับผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะเพ่ือสรางขาราชการท่ีมีคุณภาพใหพรอมกาวไปสู
การเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน  สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว  ทันโลก และทันเหตุการณ 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การเขารวมระบบ HiPPS (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
12 หลักการและวัตถุประสงคของระบบ

HiPPS มีอะไรบาง 
หลักการ   1. การสรรหาและการประเมินท่ีเปนธรรมและเขมขน 
              2. การสรางทางกาวหนาในสายอาชีพ และการเสริมสรางแรงจูงใจ 
              3. การพัฒนาอยางเปนระบบและตอเน่ือง 
              4. การบริหารทรัพยากรบุคคลของระบบตองสอดคลองกับระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐในภาพรวม 
วัตถุประสงค 
1. เพ่ือดึงดูด รักษาและจูงใจคนเกง คนดี มีผลงานท่ีกอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ   
ใหอยูในระบบราชการ 
2. เพ่ือพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพสูงอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 
3. เพ่ือเตรียมผูนําซึ่งมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม และประสบการณ สําหรับตําแหนงประเภท
บริหาร /อํานวยการ และวิชาการระดับเชี่ยวชาญข้ึนไป 

13 กรมเขารวมระบบ HiPPS มาต้ังแต
ปงบประมาณ พ.ศ. 2550 จะไดรับ
โควตาของจํานวนขาราชการเพ่ือเขา
สูระบบเปนจํานวนเทาใด 

โควตา 
-ปงบประมาณ พ.ศ. 2550                              ไดรับโควตา ไมเกิน   30%     
-ปงบประมาณ พ.ศ. 2551                              ไดรับโควตา ไมเกิน   60%   
และต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2552 เปนตนไป      ไดรับโควตา ไมเกิน 100% 

14 สัดสวนและจํานวนโควตาท่ีกรม
สามารถคัดเลือกเขาสูระบบ HiPPS  
ท่ี ก.พ. กําหนดไว ควรมีเทาไร 

1. สัดสวน คือ จํานวนขาราชการท่ีจะไดรับการคัดเลือกเม่ือรวมกับจํานวนขาราชการผูมีผล 
สัมฤทธ์ิสูงท่ีมีอยูในกรมฯ จะตองไมเกินกรอบจํานวนขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีอยูแลว 
เมื่อเทียบกับจํานวนตําแหนงประเภทบริหารระดับสูง/อํานวยการระดับสูง และวิชาการระดับ
เชี่ยวชาญข้ึนไปของกรมฯ   
2. โควตา คือ จํานวนโควตาเมื่อเทียบกับตําแหนงท่ีมีอยูในกรมชลประทาน (ในระดับ 10,9 
เดิม) ในปจจุบัน (ขอมูลปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ไดแก 
-ประเภทบริหารระดับสูง                                    จํานวน    5  คน  
-ประเภทอํานวยการระดับสูง                               จํานวน  29  คน                        
-ประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญข้ึนไป                   จํานวน  64   คน                    
ซึ่งกรมสามารถคัดเลือกเขาสูระบบ HiPPS ไดท้ังสิ้น    จํานวน  98   คน 

15 เมื่อกรมเขารวมระบบ HiPPS แลวมี
ข้ันตอนในการดําเนินการอยางไรบาง   

1. จัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณในภาพรวมของกรม และแผนพัฒนาบุคลากร (Human 
Development Plan : HRD Plan)  
2. ดําเนินการสรรหาและคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS 
3. สงรายชื่อขาราชการผูผานการคัดเลือกของกรมไปเขารับการคัดเลือกข้ันตอนสุดทาย ท่ี ก.พ. 
โดยมีโควตาสะสมจากปท่ีผานมาไมเกินรอยละ 100 ของจํานวนตําแหนงประเภทบริหารระดับ 
สูง/อํานวยการระดับสูงและวิชาการระดับเชี่ยวชาญข้ึนไปท่ีมีอยูในกรมฯ   
4. วางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพดวยการจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล
ของแตละคนใหสอดคลองกับกรอบการสั่งสมประสบการณในภาพรวมของกรม เพ่ือใชประโยชน
ในการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานในระบบ HiPPS  ภาพรวมท้ังของกรม และ ก.พ. 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การสรรหาและคัดเลือก 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
16 การสรรหาขาราชการเพ่ือเขาสูระบบ 

HiPPS สามารถดําเนินการไดกี่แนวทาง 
สามารถดําเนินการได 2 แนวทาง คือ 
1. ผูบังคับบัญชาระดับตนท่ีควบคุมดูแลการปฏิบัติงานเปนผูเสนอชื่อขาราชการท่ีมีคุณสมบัติ
ตรงตามท่ีกําหนด โดยคํานึงถึงความสมัครใจของขาราชการผูน้ันตอผูบังคับบัญชาระดับสํานัก/
กอง เพ่ือใหความเห็นชอบ 
2. ขาราชการท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี ก.พ. กําหนดสมัครดวยตนเองโดยนําสงใบสมัครใหกับ
ผูรับผิดชอบงานดานเจาหนาท่ีของสํานัก/กอง เพ่ือดําเนินการขอความเห็นของผูบังคับบัญชา
ระดับผูอํานวยการสํานัก/กอง ประกอบการสมัคร 

17 คุณสมบัติของผูท่ีมีสิทธิสมัครมีอะไร 
บาง 

ผูสมัครตองมีคุณสมบัติเบ้ืองตน ดังน้ี 
1. ตองเปนขาราชการพลเรือนท่ีดํารงตําแหนงในระดับปฏิบัติการหรือระดับชํานาญการ 
     (1) กรณีบรรจุและแตงต้ังดวยคุณวุฒิปริญญาตรี หรือคุณวุฒิอยางอ่ืนท่ีเทียบไดในระดับ
เดียวกัน ตองมีอายุราชการไมนอยกวาสองป  หรือ 
     (2) กรณีบรรจุและแตงต้ังดวยคุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอก หรือคุณวุฒิอยางอ่ืนท่ี
เทียบไดในระดับเดียวกัน  ตองมีอายุราชการไมนอยกวาหน่ึงป  หรือ 
     (3) กรณีไดรับคุณวุฒิปริญญาโท  หรือปริญญาเอกท่ีตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงเพ่ิมข้ึน ตองมีอายุราชการไมนอยกวาหน่ึงป 
2. มีระยะเวลาปฏิบัติราชการในกรมชลประทานมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
3. มีผลงานโดดเดนเปนท่ีประจักษเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน และมีผล
การปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยในระดับดีมาก (80%) ข้ึนไป 
4. เปนผูท่ีมีศักยภาพท่ีเหมาะสมสําหรับการพัฒนาเพ่ือกาวข้ึนสูตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 
5. มีความรูภาษาอังกฤษในระดับดีมาก ตลอดจนมีความรูและทักษะทางคอมพิวเตอรท่ีใชงาน
ไดดี 
6. เปนผูมีความประพฤติดี ปฏิบัติตนเหมาะสมตามจรรยาบรรณของการเปนขาราชการท่ีดีจน
เปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป 
*ทั้งน้ี กรมสามารถกําหนดคุณสมบัติเพิ่มเติมไดตามความเหมาะสม* 

18 กรมกําหนดอายุของผูสมัครหรือไม ก.พ. มิไดกําหนดคุณสมบัติดานอายุของผูสมัครแตอยางใด ข้ึนอยูกับดุลยพินิจของกรมท่ีจะ
กําหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติม ซึ่งกรมก็มิไดกําหนดวาควรมีอายุเทาใดเชนกัน  แตมีขอสังเกตวา
ผูสมัครควรมีอายุไมเกิน 50 ป โดยมีเหตุผลประกอบการพิจารณา คือ เริ่มแรกผูสมัครจะตองเขา
สูกระบวนการคัดเลือกตามระบบ HiPPS และเม่ือผานการคัดเลือก (ประมาณ 1 ป) ข้ันตอน
ตอไปกรมจะตองวางแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ กรณีผูท่ีดํารงตําแหนงในระดับ
ชํานาญการแลวอาจมีระยะเวลาในการพัฒนาไมนอยกวา 2-4 ป หรือระยะเวลาข้ันตํ่า ท่ี ก.พ. 
กําหนดไวตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ท้ังน้ี ข้ึนอยูกับการศึกษาและประสบการณในการ
ทํางานท่ีผานมาของขาราชการผูน้ัน รวมท้ังตองมีระยะเวลาในการสั่งสมผลงานเพ่ือประเมินคา
งานเพ่ือขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหเปนระดับชํานาญการพิเศษประมาณอีก 6 ป 

19 ขาราชการระดับปฏิบัติการ หรือระดับ 
ชํานาญการท่ีกําลังลาศึกษาท้ังทุน
สวนตัวและทุนรัฐบาลมีสิทธิสมัคร
หรือไม 

มีสิทธ์ิสมัคร  แตเมื่อไดรับการพิจารณาใหเขาสูระบบ HiPPS แลวควรกลับมาปฏิบัติราชการใน
ระยะเวลาท่ีกรมกําหนด เพราะมิฉะน้ันจะทําใหการพัฒนาตองลาชาออกไป 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การสรรหาและคัดเลือก (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
20 ขาราชการท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี ก.พ. 

กําหนด ประสงคจะสมัครคัดเลือก
เพ่ือเขาสูระบบ HiPPS  ตองเตรียม
ตัวอยางไรบาง 

1. ตองมีผลการปฏิบัติงานในรอบปงบประมาณท่ีผานมาโดยเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (80%) ข้ึนไป   
2. ตองมีผลการทดสอบความรูและทักษะทางภาษาอังกฤษ  และมีผลคะแนนภาษาอังกฤษ
อยางใดอยางหน่ึงเปนไปตามเกณฑท่ี ก.พ.กําหนด โดยผลคะแนนตองมีอายุไมเกิน 2 ป นับถึง
วันปดรับสมัคร ดังน้ี  
- ผลคะแนนภาษาอังกฤษ CU-TEP ไมตํ่ากวา 60 คะแนน หรือ 
- ผลคะแนนภาษาอังกฤษ TOEFL ไมตํ่ากวา 500 คะแนน (paper-based) หรือ 173 
คะแนน (computer-based) หรือ 61 คะแนน (internet-based) หรือ 
- ผลคะแนนภาษาอังกฤษ IELTS ไมตํ่ากวาระดับ 6 หรือ 
- ผลคะแนนภาษาอังกฤษของสถาบันการตางประเทศเทวะวงศวโรปการ  (DVIFA)  ประเภท 
Practical Test ไมตํ่ากวารอยละ 60              
3. ผูสมัครตองเขียนเรียงความในใบสมัครภายใตคําถามท่ี ก.พ.กําหนด และเรียงความน้ัน
ตองแสดงถึงสมรรถนะท่ีพึงประสงคสําหรับ HiPPS อยางนอย 5 ใน 7 ของสมรรถนะท่ี ก.พ. 
กําหนด  ดังน้ี  
(1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ                        
(2) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
(3) การบริการท่ีดี              
(4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม 
(5) การทํางานเปนทีม                       

(6) ความผูกพันตอระบบราชการ 
(7) ความคิดริเริ่มสรางสรรค                
(8) การมองในภาพรวม 
(9) การอุทิศตนเพ่ือสังคม                   
(10) การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
(11) มุงมั่นในการเรียนรูและพัฒนา    

*หรือวิธีการอยางอื่นที ่ก.พ. กําหนด*   

21 กรมมีการสนับสนุนใหขาราชการ
เตรียมพรอมความรู และทักษะทาง
ภาษาอังกฤษกอนเขาสูระบบ HiPPS  
อยางไร  และสถานท่ีจัดทดสอบ
ภาษาอังกฤษท่ี ก.พ. กําหนด มี ท่ี
ใดบาง  

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2556 กรมไดพิจารณาอนุมัติใหขาราชการซึ่งมีคุณสมบัติ และประสงค
จะสมัครเขารับการคัดเลือกเพ่ือเขาสูระบบ HiPPS รุนท่ี 9 สามารถเบิกคาธรรมเนียมจากตน
สังกัดเพ่ือเปนคาใชจายในการลงทะเบียนสําหรับการทดสอบภาษาอังกฤษ  โดยใหเบิกคาใชจาย
ไดไมเกินคนละ 1 ครั้ง และสถานท่ีจัดทดสอบท่ี ก.พ.กําหนด มีดังน้ี 
ภาษาอังกฤษ ศูนยสอบ คาธรรมเนียมการสอบ 
CU-TEP/ 
TOEFL  
 

ศูนยวิชาการแหงจุฬาลงกรณ  
มหาวิทยาลัย อาคารจามจุรี ๘  
ชั้น ๓ ถนนพญาไท เขตปทุมวัน 
กรุงเทพฯ ๑๐๓๓๐ 

ผูสมัครตองลงทะเบียนพรอมชําระเงิน 
600 บาท ดวยตนเอง ทาง Internet ผาน
ระบบ online ทางเว็บไซต CU-ATC 
 

IELTS -ศูนยทดสอบของ British Council 
Bangkok (Test Centre)  สอบท่ี
โรงแรมแลนมารค และเชียงใหม   
-IDP Education Service Co., 
Ltd.-Thailand (Test Centre)  
สอบท่ีอาคารซีพี (สีลม) /เชียงใหม 
หาดใหญ และขอนแกน 

ผูสมัครจะตองลงทะเบียนพรอมชําระเงิน
ดวยตนเอง เพ่ือเปนคาธรรมเนียมในการ
สอบ ประมาณ 6,000 บาท เนื่องจาก
คาใชจายในการลงทะเบียนคอนขางสูง 
ผูสมัครควรจะตองเสนอตนสังกัดพิจารณา
ในการจัดสรรงบประมาณกอนลงทะเบียน 

ประเภท 
Practical 
Test  
 

สถาบันการตางประเทศเทวะวงศ 
วโรปการ 
 

-ใหสํานัก/กองสงรายชื่อผูประสงคจะสมัคร 
HiPPS รุนท่ี 9 พรอมจองวันสอบและชําระ 
คาธรรมเนียมการสอบคนละ 300 บาท  
-สวนฝกอบรม รวบรวมรายชื่อและประสาน 
งานเพ่ือจองท่ีนัง่สอบ/วนัสอบเปนกลุม
ตามวันเวลาท่ีสถาบันฯ กําหนดไมนอยกวา 
2 สปัดาห และเปนผูโอนเงนิเขาบัญชี
สถาบัน 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การสรรหาและคัดเลือก (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
22 ใครเปนผูคัดเลือกขาราชการเพ่ือเขา

สูระบบ HiPPS  
เพ่ือใหเกิดความโปรงใสและเปนธรรมตอผูสมัคร  ก.พ.ไดกําหนดให อ.ก.พ. กรม หรือ
คณะกรรมการคัดเลือกท่ี อ.ก.พ. กรมแตงต้ัง หรือกรมแตงต้ังเปนผูพิจารณาคัดเลือกและ
กําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือก 

23 คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก 
องคประกอบควรมีใครบาง และ
หนาท่ีของคณะกรรมการมีอะไรบาง 

การแตงต้ังคณะกรรมการ  เพ่ือใหกระบวนการคัดเลือกมีความคลองตัว อ.ก.พ.กรม หรือ กรม
สามารถมอบหมายใหคณะกรรมการดําเนินการท้ังหมดได 
องคประกอบคณะกรรมการฯ  ประกอบดวย 
1. ประธาน : ควรเปนหัวหนาสวนราชการหรือผูท่ีหัวหนาสวนราชการมอบหมาย 
2. รองประธานกรรมการ : ควรเปนรองหัวหนาสวนราชการ หรือผูอํานวยการสํานัก/กองท่ี
กํากับดูแลงานนโยบายและยุทธศาสตร 
3. กรรมการ : ควรเปนผูอํานวยการสํานัก/กอง  และผูเชี่ยวชาญในกรม 
4. ฝายเลขานุการ : ควรเปนหนวยงานการเจาหนาท่ี หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย 
อํานาจหนาที ่ประกอบดวย 
1) กําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกขาราชการเพ่ือเขาสูระบบ HiPPS     
2) ดําเนินการคัดเลือกขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง และรายงาน อ.ก.พ.กรมเพ่ือทราบ   
3) แตงต้ังคณะทํางาน/คณะกรรมการ เพ่ือชวยในการดําเนินการคัดเลือกไดตามความจําเปน
และเหมาะสม 
4) ดําเนินการอ่ืน ๆ  ท่ีเกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย 

24 ปจจัยสูความสําเร็จในการนําระบบ
HiPPS ไปดําเนินการ  รวมท้ังวิธีการ
ลดหรือกําจัดความแปลกแยกของ
ข า ร า ช ก า ร ใ น ร ะ บ บ ป ก ติ แ ล ะ
ขาราชการท่ีอยูในระบบ HiPPS 

1. ดานนโยบาย :  ผูบริหารของกรมตองมีนโยบายท่ีชัดเจนเกี่ยวกับการวางแผนกําลังคน
และการบริหารกําลังคนคุณภาพ 
2. ดานการสื่อสาร : ควรตองมีการประชาสัมพันธใหกับขาราชการในกรมใหมีความรูและ
ความเขาใจเกี่ยวกับระบบฯ อยางถูกตอง และเขาใจตรงกันวาเปาหมายสุดทายของระบบฯ 
เพ่ือ  “สวนราชการ” มิใช “ตัวบุคคล” 
3. การมีสวนรวม :  ผูอํานวยการสํานัก/กอง ควรมีสวนรวมในการสรรหาขาราชการเขาสูระบบ 
HiPPS และกําหนดแนวทางการพัฒนากําลังคนของกรมเพ่ือจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณ   
4. หนวยงานการเจาหนาที่ (ดาน HR) : หัวหนาทีมงานของผูรับผิดชอบระบบฯ ควรมี
ความรูเกี่ยวกับภาพรวมของบทบาทภารกิจและเปนท่ียอมรับในกรม 

25 สามารถสงรายชื่อขาราชการเพ่ือเขา
รับการคัดเลือกของสํานักงาน ก.พ. 
ไดมากกวาโควตาของกรมหรือไม 

ไมได  กรมสามารถสงรายชื่อขาราชการเพ่ือเขารับการคัดเลือกไดไมเกินโควตาเทาน้ัน หรือ 
100% เมื่อเทียบกับตําแหนงผูบริหารระดับสูงท้ังหมดของกรม  (ประมาณ  87 คน)   

26 ข้ันตอนการคัดเลือกขาราชการเพ่ือ
เขาสูระบบ HiPPS ของสวนราชการ 
สามารถกําหนดหลักเกณฑและวิธี 
การคัดเลือกอะไรบาง 

การกําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกข้ันตอนท่ี 1 โดยกรม ข้ึนอยูกับวากรมตองการ
ขาราชการอยางไร โดยสามารถกําหนดหลักเกณฑท่ัวไปได เชน  
-การเขียนและนําเสนอโครงการพัฒนางานหรือองคกร   
-การทดสอบภาษาอังกฤษ (ขอเขียน/สัมภาษณ) 
-การประเมินสมรรถนะหลักท่ีจําเปน (การมุงผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพจริยธรรม ความรวมแรงรวมใจ และภาวะผูนํา) หรือสมรรถนะท่ีพึงประสงค
สําหรับขาราชการ HiPPS ท่ี ก.พ. กําหนด 

27 กรณีท่ีไมมีขาราชการในกรมผานการ
คัดเลือกของสํานักงาน ก.พ. กรมยัง
อยูในระบบ HiPPS หรือไม 

ยังอยู  โดยอาจมีการจัดทําปรับปรุงกรอบการสั่งสมประสบการณ หรือเตรียมการระบบอ่ืน ๆ 
ไปกอนได โดยใหสงรายชื่อขาราชการเขารับการคัดเลือกไดใหมในครั้งถัดไป 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

การสรรหาและคัดเลือก (ตอ) 
ท่ี คําถาม คําตอบ 
28 แนวทางและข้ันตอนการคัดเลือกท่ี 

ก.พ.กําหนด ประกอบดวยอะไรบาง 
การคัดเลือก  ประกอบดวย 2 ข้ันตอน  คือ 
ข้ันตอนที่ 1 : ดําเนินการคัดเลือกโดยกรม   
1. ประกาศรับสมัคร และประกาศหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกขาราชการเพ่ือเขาสูระบบ 
HiPPS 
2. ตรวจสอบคุณสมบัติ  และประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการคัดเลือกข้ันตอนท่ี 1 
3. ดําเนินการคัดเลือกตามหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกท่ีกรมหรือคณะกรรมการท่ีไดรับ
การแตงต้ังเปนผูกําหนด ตามแนวทางของหนังสือสํานักงาน ก.พ. ไดแก 
- ท่ี นร 1003/ว 42  ลงวันท่ี 30  กันยายน  2553   
- ท่ี นร 1003/ว 4  ลงวันท่ี  11  มีนาคม 2554  
- ท่ี นร 1003/ว 1  ลงวันท่ี  26  มกราคม  2555    
- ประกาศสํานักงาน ก.พ.  
4. ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือกข้ันตอนท่ี 1 แลวแจงผลการคัดเลือกพรอมเหตุผลเสนอ
กรมเห็นชอบ และสงรายชื่อให ก.พ. ดําเนินการคัดเลือกในข้ันตอนท่ี 2 
4. รายงานผลการคัดเลือกตอ อ.ก.พ. กรมเพ่ือทราบ 
ข้ันตอนที่ 2 :  ดําเนินการคัดเลือกโดย ก.พ.  
1. ก.พ. ประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการคัดเลือกในข้ันตอนท่ี 2 
2. ก.พ.ดําเนินการคัดเลือกดวยวิธีการประเมินท่ี ก.พ. กําหนด เพ่ือใหสวนราชการมีมาตรฐาน
ท่ีใกลเคียงกัน  โดยวิชาท่ี ก.พ. ใชในการคัดเลือก และเกณฑผานการคัดเลือก มี 2 วิชา  ไดแก 
     2.1 วิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ  (Aptitude Test)  เกณฑผานการพิจารณา  
ไมตํ่ากวา 50 คะแนน  
     2.2 เมื่อสอบผานวิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการตาม 2.1  แลวตองเขารับการประเมิน
คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง ท่ี ก.พ.กําหนด 
4. ก.พ. ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือก (ข้ันตอนท่ี 2) เพ่ือเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 
5. ใหขาราชการท่ีผานการคัดเลือกยืนยันการเขาสูระบบ HiPPS และประเมินตนเองตาม
แบบฟอรมและวิธีการประเมินท่ี ก.พ. กําหนด 
6. HiPPS เขารับการปฐมนิเทศ 

29 กลุมขาราชการประเภทใดบางท่ีมีสิทธิ
สมัครเขารับการคัดเลือกตามระบบ 
HiPPS  และตองเขารับการทดสอบ
วิชาอะไรบาง 

ประเภทกลุมขาราชการท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดใหมีสิทธิเขารับการคัดเลือก ประกอบดวย 
4 กลุม ไดแก 
1) กลุมขาราชการท่ัวไป  ตองเขารับการทดสอบ 2 วิชา ไดแก  
     1.1 วิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ    
     1.2 การประเมินคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงสําหรับผูท่ีสอบ 
ผานวิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ ตามขอ 1.1 
2) กลุมนักเรียนทุนรัฐบาลตามความตองการของกรม (ทุนบุคคลท่ัวไประดับปริญญา)  ตอง
เขารับการทดสอบ 1 วิชา ไดแก การประเมินคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของ ขาราชการผูมีผล 
สัมฤทธ์ิสูง  
3) กลุมผูนําคลื่นลูกใหมในราชการไทย (New Wave) ตองเขารับการทดสอบ 1 วิชา ไดแก  
วิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ  
4) กลุมนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (กลุมน้ียังไมมีในกรม โดยตองเขารับการทดสอบ
วิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ (Aptitude Test) )    
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
30 ทําไมตองจัดทํากรอบการสั่ งสม

ประสบการณกอนกระบวนการ
คัดเลือก 

กรอบการสั่งสมประสบการณ หรือ Experience Accumulation Framework – EAF เปน
เสมือนแผนความกาวหนาในอาชีพท่ีเปนภาพรวมของขาราชการในระบบ HiPPS ของกรม 
ซึ่งจะทําใหทราบวาขาราชการในระบบ HiPPS ของกรม จะตองมีคุณสมบัติ ความรู พฤติกรรม 
และสมรรถนะจําเปนอะไรบาง 

31 ก ร ม จํ า เ ป น ต อ ง มี ก า ร แ ต ง ต้ั ง
คณะทํางานจัดทํากรอบการสั่งสม
ประสบการณหรือไม 

การแตงต้ังคณะทํางานฯ ข้ึนกับดุลยพินิจของกรมวาตองการดําเนินการในรูปแบบใด โดยการ
จัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณใหประสบความสําเร็จจําเปนตองมีทีมงานท่ีประกอบดวย
ผูท่ีมีประสบการณ ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับยุทธศาสตรของหนวยงานและทิศทาง 
การวางแผนกําลังคนของกรม ท้ังน้ี การแตงต้ังคณะกรรมการฯ เพ่ือใหเกิดความคลองตัว   
ซี่ง อ.ก.พ. กรม หรือกรมสามารถมอบหมายใหคณะกรรมการดําเนินการท้ังหมดได 
องคประกอบคณะกรรมการฯ  ประกอบดวย 
1. ประธาน : ควรเปนหัวหนาสวนราชการหรือผูท่ีหัวหนาสวนราชการท่ีไดรับมอบหมาย 
2. รองประธานกรรมการ : ควรเปนรองหัวหนาสวนราชการ หรือผูอํานวยการสํานัก/กอง   
ท่ีกํากับดูแลงานนโยบายและยุทธศาสตร 
3. กรรมการ : ควรเปนผูอํานวยการสํานัก/กอง  และผูเชี่ยวชาญในกรม 
4. ฝายเลขานุการ : ควรเปนหนวยงานการเจาหนาท่ี หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย 
อํานาจหนาที ่ประกอบดวย 
1) ศึกษา วิเคราะห และจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณของกรมชลประทาน รวมท้ัง
พัฒนากรอบการสั่งสมประสบการณใหสอดคลองกับบทบาทภารกิจของกรม 
2) ศึกษา วิเคราะห  และกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพรายบุคคลของ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงตามกรอบการสั่งสมประสบการณของกรมชลประทาน   
3) ติดตามการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงใหสอดคลองกับ
กรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล 
4) ต้ังคณะทํางานยอยเพ่ือชวยในการดําเนินการจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณไดตาม
ความจําเปนและเหมาะสม รวมท้ังใหคณะทํางานยอยสามารถดําเนินการจัดต้ังกลุมยอยและ
ประสานงานในเรื่องตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย แลวรายงานผลการดําเนินงาน
ตอคณะทํางานฯ ทราบ  
5)  เสนอผลการดําเนินงานตอฝายบริหาร 
6)  ดําเนินการอ่ืน ๆ  ท่ีเกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย 

32 กรอบการสั่งสมประสบการณ ควรจะ 
ตองประกอบอะไรบาง 

1. มีการกําหนดตําแหนงเปาหมาย และสาระของการเรียนรู 
2. มีการหมุนเวียนงานท้ังในและระหวางสํานัก/กองตาง ๆ 
3. มีการมอบหมายใหไปปฏิบัติหนาท่ีในโครงการท่ีสําคัญ หรือโครงการรวมท้ังในและนอกกรม 
หรือหนวยงานเอกชน 
4. มีการสงเสริมใหมีการฝกอบรม ดูงานท้ังในและตางประเทศ 
5. มีการสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนผูปฏิบัติงานกับหนวยงานอ่ืน รวมท้ังภาคเอกชน 
6. มีการจัดใหมีระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน 
7. มีการกําหนดสาระการเรียนรูและการมอบหมายงานภายใตกรอบการสั่งสมประสบการณ 
โดยมุงเนนงานท่ีมีความทาทาย ยุงยากและซับซอน มากกวางานท่ี ขาราชการระดับเดียวกัน
ในระบบปกติไดรับ 
8. มีการจัดทําขอตกลงการปฏิบัติราชการสําหรับ HiPPS ในแตละรอบของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับกรอบการสั่งสมประสบการณ 

33 ใครเปนผูกําหนดตําแหนงเปาหมาย
ของกรอบการสั่งสมประสบการณ 

ฝายบริหารของกรม หรือคณะกรรมการท่ีกรมมอบหมายใหทําหนาท่ีกําหนดนโยบายและ
แผนการพัฒนากําลังคนของกรม 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
34 กรอบการสั่งสมประสบการณกําหนด 

ใหมีระยะเวลาการพัฒนา 7-8 ป
เทาน้ันหรือไม จะเพ่ิม-ลดระยะเวลา
การพัฒนาไดหรือไม 

การเพิ่ม-ลดระยะเวลาการพัฒนา 
ระยะเวลา 7–8 ป เปนระยะเวลาข้ันตํ่าท่ี ก.พ.กําหนดตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงจาก
สายงานเริ่มตนจากระดับปฏิบัติการ/หรือระยะเวลา 2-4 ป ในระดับชํานาญการ แตอยางไร
ก็ตามระยะเวลาสามารถเพ่ิม-ลดไดข้ึนอยูกับวากรมจะใชขอมูลการศึกษาและประสบการณ
ในการทํางานของแตละบุคคลหรือไม อยางไร 

35 ใครเปนผู สอนงาน/พ่ี เลี้ยง ใหกับ
ขาราชการท่ีอยูระบบ HiPPS 

Coach & Mentor 
ระดับปฏิบัติการ :  ผูสอนงาน (Coach) จะเปนผูบังคับบัญชาระดับตน (ระดับ 7/8) โดยเนน
การแนะนําเกี่ยวกับเน้ืองานเทคนิคในการทํางาน เพ่ือใหไดผลการปฏิบัติงานตามท่ีตองการ  
ระดับชํานาญการ : เปนชวงของการเลือกวาจะเนนดานบริหารหรือการเปนผูเชี่ยวชาญ โดย
จะมีพ่ีเลี้ยง (Mentor) ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปอยางนอย 2 ระดับ ทําหนาท่ีแนะนํา
ในภาพท่ีกวางข้ึนในดานการวางแผนความกาวหนาในสายงาน วัฒนธรรมการทํางานของกรม  
การพัฒนาท้ังดานการทํางานและชีวิตสวนตัว 
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ใครเปนผูเลือกเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพของขาราชการในระบบ 
HiPPS 

การเลือกเสนทางกาวหนาในอาชีพ  ประกอบดวย 
-กรมชลประทาน 
-ตัวขาราชการในระบบ HiPPS   และ 
-สํานักงาน ก.พ.  
โดยตองทําความตกลงรวมกัน  ดังน้ี 
ระดับปฏิบัติการ : เปนชวงเวลาเรียนรูงานท่ีเปนพ้ืนฐาน ซึ่งทําใหขาราชการในระบบ HiPPS 
ไดศึกษาถึงความตองการและความสามารถของตนเอง และในขณะเดียวกัน กรมไดทราบถึง
ความสามารถของขาราชการดวยเชนกัน 
ระดับชํานาญการ :  ซึ่งเปนชวงเวลาท่ีจะสรางความชัดเจนของเสนทางความกาวหนา ซึ่งมี
หลักการในการเลือกตามลําดับ ดังน้ี 
1) ความตองการกําลังคนของกรม 
2) ความตองการของขาราชการในระบบ HiPPS 
3) ความสามารถของขาราชการในระบบ HiPPS 
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แนวทางการพัฒนาตามระบบ HiPPS 
ของกรม ประกอบดวยอะไรบาง  

แนวทางการพัฒนาตามระบบ HiPPS  ของกรม ประกอบดวย  3 สวน ไดแก 
1. การพัฒนาตามหลักสูตรท่ี ก.พ. กําหนด : เพ่ือให HiPPS มีสมรรถนะและทักษะท่ีสําคัญและ
จําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับขาราชการแตละบุคคล เชน การฝกอบรม การประชุม
เชิงปฏิบัติการ ทุนฝกอบรมระยะสั้น การศึกษาดูงาน เปนตน 
2. การพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณโดยกรมชลประทาน  : เปนการพัฒนา HiPPS 
แตละคน  โดยผานการหมุนเวียนงานในลักษณะการปฏิบัติงานจริง  (On the job Training) 
การสอนงานของผูบังคับบัญชาระดับตน/หัวหนางาน หรือการพัฒนาในชั้นเรียน  (In-class 
Training)  โดยระยะเวลาการพัฒนาของแตละบุคคลข้ึนอยูกับขอมูลท่ีเกี่ยวกับการศึกษา และ
ประสบการณในการทํางานท่ีผานมาของแตละบุคคล 
3. การพัฒนาตามหลักสูตรท่ีกรมกําหนด  : เปนการเตรียมงานสําหรับกิจกรรมหรือโครงการ 
เพ่ือให HiPPS ไดมีการพัฒนาตนเองไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ และนําสิ่งท่ีเรียนรูไปประยุกตใชในการทํางานจริงใน
หนวยงาน 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
38 

 
ใครเปนผูมีบทบาทสําคัญในการวาง 
แผนความกาวหนาในอาชีพราย 
บุคคล หรือกรอบการสั่งสมประสบ 
การณรายบุคคลใหประสบความ 
สําเร็จ  
 

 HiPPS  เปนผูเลือกเปาหมายการพัฒนาและศึกษากรอบ EAF ท่ีเลือกการพัฒนาในระยะ 
ยาว เพ่ือพัฒนาเพ่ิมเติมใหมีทักษะในระดับสูงข้ึน  ดําเนินการ ดังน้ี 
 -วางเปาหมายการพัฒนาท้ังระยะยาวและระยะสั้น  แลวหารือกับผูบังคับบัญชาตนสังกัด 
 -เทียบเคียงกับประสบการณการทํางานและผลงานท่ีผานมากับรายละเอียดในกรอบ EAF  
และนําขอมูลประกอบการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบ EAF รายบุคคล  
 -จัดทํา IDP เสนอผูบังคับบัญชาเพ่ือขอคําแนะนํา และจัดทําเปนแผนการพัฒนาในระยะสั้น 
ใหสอดคลองกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) และการพัฒนาระยะยาว เพ่ือพัฒนา 
เพ่ิมเติมใหมีทักษะในระดับสูงข้ึน 
 ผูอํานวยการสํานัก/กอง  โดยศึกษาแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสม 
ประสบการณรายบุคคลกอนมอบหมายงานเพ่ือจะไดทราบพ้ืนฐานของ HiPPS ดําเนินการ  ดังน้ี 
 -ตองมีพ้ืนฐานความรู ทักษะและประสบการณในการสรางผลงานอะไรบาง 
 -พิจารณาวามีงาน/โครงการใดบางท่ีจะมอบหมายใหปฏิบัติ เพ่ือใหมีโอกาสไดเรียนรูงาน  
ทักษะงานและประสบการณ  รวมท้ังพฤติกรรมบงชี้และสมรรถนะท่ีจําเปนในการทํางาน  
โดยหารือกับผูบังคับบัญชาระดับตน  (Mentor) ของ HiPPS  โดยใหศึกษากอนมอบหมายงาน 
 -ศึกษาแผนความกาวหนาในอาชีพลวงหนา 3 เดือนกอนระยะเวลาท่ี HiPPS จะตองหมุนเวียน 
ไปปฏิบัติงานในหนวยงานถัดไป เพ่ือความตอเน่ืองของการเรียนรูงานระหวางงานสํานัก/กอง 
ท่ีปฏิบัติงานปจจุบันกับการทํางานในสํานัก/กองท่ีจะไปปฏิบัติในลําดับถัดไป 
 -ลงนามเห็นชอบวา HiPPS มีความรูงาน ทักษะการทํางาน รวมถึงผลงานท่ีตรงตามแผนความ  
กาวหนาในอาชีพท่ีกําหนดไวอยางครบถวน  และอาจใหความเห็นเพ่ิมเติมเพ่ือประโยชนใน 
การพัฒนา HiPPS ตอไป 
 Mentor& Coach  ทําหนาท่ีเปน  Ficilitator  ดําเนินการ ดังน้ี 
 -ทําหนาท่ีหลักในการสอนงาน (Coach) โดยมุงเนนท่ีความรู  และทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การทํางาน ความรูดานเทคนิคในการทํางานเปนหลัก  
 -ใหคําปรึกษาและตัดสินใจเพ่ือเปรียบเทียบประสบการณการทํางานและผลงานท่ีผานมากับ 
กรอบ EAF วาองคความรู ทักษะหรือพฤติกรรมบงชี้ใดท่ีกําหนดตรงกับสิ่งท่ี HiPPS ไดเรียนรู 
ครบถวนแลว และสามารถยกเวนไมตองเรียนรูเพ่ิมเติม  
 -หารือผูอํานวยการสํานัก/กองเพ่ือตัดสินใจในการมอบหมายงาน โดยคํานึงถึงโอกาสให HiPPS  
ไดแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีสะทอนวามีความรู ทักษะและสมรรถนะท่ีกําหนดไว  
 -มอบหมายงานให HiPPS และบริหารผลการปฏิบัติงาน ต้ังแตการวางแผนปฏิบัติงาน/พัฒนา 
ผลการปฏิบัติงาน / ติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง   
และการประเมินในภาพรวมของ HiPPS  
 -ใหความเห็นในการปรับแกกรอบ EAF ในภาพรวม                                       
 ผูบริหารดับสูง  มีหนาท่ี  ดังน้ี 
 -ทําหนาท่ีในการสรางความเขาใจเกี่ยวกับระบบ HiPPS ในองคกรใหไปในทิศทางเดียวกัน  
 -กํากับดูแลความกาวหนาในการพัฒนาของ HiPPS  แตละคนใหเปนไปตามกรอบ EAF และ 
แผนความกาวหนาในอาชีพรายบุคคล  หรือกรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล   
 -สนับสนุนใหมีการหมุนเวียนงานอยางเปนรูปธรรม  
 -เปนผูพิจารณาใหความเห็นชอบเกี่ยวกับการปรับแกกรอบการสั่งสมประสบการณในภาพรวม 
 ฝายการเจาหนาที่  หรือทีมงานดาน HR หรือผูที่ไดรับมอบหมาย  มีหนาท่ี ดังน้ี 
 -เปนผูมีบทบาทสําคัญในการขยายความคิด สรางความเขาใจ และเชื่อมโยงระบบ HiPPS ให 
สอดรับกับการพัฒนาขาราชการผูมีสมรรถนะสูงของกรมในการทําหนาท่ีเปนนักทรัพยากรบุคคล 
มืออาชีพท่ีจะทําหนาท่ีในการสรางการเปลี่ยนแปลงดานกําลังคนใหเกิดข้ึนและเสริมสรางบทบาท 
ของการเปนหุนสวนในการทํางานรวมกับฝายบริหารในดานการเตรียมกําลังเพ่ือการผลักดัน 
ภารกิจขององคกร  โดยทําหนาท่ีเปนผูบริหารการดําเนินการในภาพรวม  
 -ติดตามการพัฒนาของ HiPPS แตละคนวามีความสอดคลองกับกรอบการสั่งสมประสบการณ   
/แผนความกาวหนาในอาชีพรายบุคคล  หรือกรอบการสัง่สมประสบการณรายบคุคล  
 -นําเสนอขอมูลกับฝายบริหาร  เมื่อเกิดปญหาในการดําเนินการ  
 -เปนท่ีปรึกษาใหกับผูมีสวนเกี่ยวของตาง ๆ  
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
39 เทคนิคการจัดทํากรอบการสั่งสม

ประสบการณหรือการวางแผนพัฒนา 
ศักยภาพในระยะยาว ตองเตรียมการ
และดําเนินการอยางไรบาง 
 

1. จัดเตรียมขอมูลเก่ียวกับโครงสรางของหนวยงานภายใน  ประกอบดวยภารกิจ 2  
ประเภท คือ  
ประเภทแรก ไดแก ภารกิจหลัก (Core Function) และภารกิจสําคัญ (Semi-core Function) 
เปนงานท่ีตองอยูในสํานัก/กอง/กลุมน้ัน ๆ เทาน้ัน  จึงจะสามารถเรียนรูความรูงานกระบวน 
การเทคนิค และฝกฝนทักษะในการทํางานน้ัน ๆ ได  โดยเฉพาะงานพ้ืนฐานท่ีจําเปนสําหรับ
การทํางาน  ไมวาจะดํารงตําแหนงใด ๆ ก็ตาม   
ประเภทที่ 2 ไดแก ภารกิจสนับสนุน (Supporting Function) เปนงานท่ีจําเปนสําหรับการ
ดําเนินงานในองคกร มีความเฉพาะดาน ตองอาศัยทักษะเฉพาะดานในการทํางาน แตความรู
พ้ืนฐานไมจําเปนตองรูในระดับท่ีปฏิบัติงานเชิงลึก โดย HiPPS สามารถเรียนรูผานการทํางาน
ในขณะท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานหลัก  หรืออาจจะเรียนรูในรูปแบบของการจัดฝกอบรม
ระยะสั้น  เชน   
*งานดานงบประมาณ ควรทราบกระบวนการในการต้ังงบประมาณ กฎหมายเกี่ยวกับการเงิน/
พัสดุ  เปนตน 
*งานดานสารเสนเทศ  ควรทราบเกี่ยวกับโปรแกรมพ้ืนฐานตาง ๆ ทราบวิธีการ หรือข้ันตอน
เกี่ยวกับการวิเคราะหความตองการของผูใชโปรแกรม  เปนตน 
2. จัดทํารายละเอียดความรูงาน ทักษะงานของสํานัก/กองตาง ๆ ภายใน  โดยใหผูรับผิดชอบ
ดานงานการเจาหนาท่ีของแตละสํานัก/กองจัดทําขอมูลเกี่ยวกับความรู ทักษะและสมรรถนะ
ท่ีจําเปนในการทํางานในหนวยงานยอยของตนเอง  โดยผูอํานวยการสํานัก/กอง จะทําหนาท่ี
เปนผูกลั่นกรองขอมูลในภาพรวมของสํานัก/กอง  โดยพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของ
ความรู หรือทักษะงานท่ีมีความจําเปนภายในสํานัก/กองตนเอง และรวบรวมใหสวนฝกอบรม  
สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล      
3. การกําหนดตําแหนงเปาหมาย   :  การเลือกตําแหนงเปาหมาย   
ลําดับแรก : เลือกตามความตองการกําลังคนของกรม  เพ่ือใหกรมมีกําลังคนคุณภาพเพ่ือ
ผลักดันภารกิจของหนวยงานในอนาคต 
ลําดับสอง :  เลือกตามความสามารถและศักยภาพของ HiPPS แตละคนท่ีจะพัฒนาตาม
กรอบการสั่งสมประสบการณของตําแหนงเปาหมาย 
ลําดับสาม : เลือกตามความตองการของ HiPPS  โดยใหรวมหารือกับฝายการเจาหนาท่ี 
หัวหนางาน และผูอํานวยการสํานัก/กอง เพ่ือเลือกกรอบ EAF ของตําแหนงเปาหมายให
เหมาะสมกับความตองการของกรม และของ HiPPS เอง  
     ท้ังน้ี การเลือกกรอบ EAF ข้ึนอยูกับนโยบาย แนวทางการทํางานของฝายบริหาร รวมท้ัง
วัฒนธรรมของกรม โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมของกรมเปนปจจัยสําคัญ   
            กรณีท่ี 1  : กําหนดโดยฝายบริหาร    
  ขอดี  : จัดทํากรอบ EAF มีความรวดเร็ว 
ขอเสีย : ขาดการมีสวนรวมอาจทําใหการหมุนเวียนงานและการพัฒนาไมมีประสิทธิภาพ 
             กรณีท่ี 2 : HiPPS เปนผูเลือก โดยหัวหนางานเปนท่ีปรึกษา 
  ขอดี : HiPPS มีโอกาสเลือกเสนทางความกาวหนาไดเอง และหัวหนางานรูสึกมีสวนรวมใน  
           การพัฒนาต้ังแตเริ่มตน 
ขอเสีย : 1. กรณีท่ีหัวหนางานไมเขมแข็ง อาจแนะนําหรือไมสามารถโนมนาว HiPPS ใหเลือก 
              กรอบท่ีเปนความตองการกําลังคนของกรม และตรงกับความรูความสามารถของ 
              HiPPS ได 
           2. ขาดการมีสวนรวมของหัวหนางานในอนาคตตามกรอบการพัฒนา ซึ่งอาจสงผล 
               ใหไมไดความรวมมือและการสนับสนุนจากหัวหนางาน ในอนาคต เมื่อ HiPPS  
               ตองหมุนเวียนงานไปสํานัก/กองอ่ืน                                             (มีตอ) 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
39 เทคนิคการจัดทํากรอบการสั่งสม

ประสบการณหรือการวางแผนพัฒนา 
ศักยภาพในระยะยาว ตองเตรียมการ
และดําเนินการอยางไรบาง  
(ตอ) 
 

            กรณีท่ี 3 : HiPPS เปนผูเลือก โดยมีคณะทํางานเปนท่ีปรึกษา 
  ขอดี : 1. สามารถจัด HiPPS ตามความตองการกําลังคนของกรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
          2. หัวหนาท้ังในปจจุบันและในอนาคตใหการยอมรับและสนับสนุนการพัฒนาตาม 
               กรอบ EAF 
ขอเสีย : ตองใชระยะเวลาในการกําหนด EAF รายบุคคล 
*หมายเหตุ  ปจจุบันกรมเลือกในกรณีที่ 3* 
4. การกําหนดภาพรวมเสนทางการหมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ  มี
แนวทางในการกําหนดเสนทางการหมุนเวียนงาน  ดังน้ี 
 -โดยมุงเนนการเรียนรูในลักษณะผานการปฏิบัติงานจริง (On the job training) เพ่ือใหเกิด
การสั่งสมประสบการณท้ังในดานความรู  ทักษะ และประสบการณในการทํางานท่ีจําเปนตอ
การดํารงตําแหนงเปาหมายตามท่ีกําหนดไวไดอยางเหมาะสมและเพียงพอ มีระดับการพัฒนา
ท่ีแตกตางกัน 3 ระดับ ไดแก ระดับพ้ืนฐาน ระดับสูงและระดับเปนเลิศ  ท่ีจะเอ้ือตอภาพรวม
ของการพัฒนา HiPPS หรือเปาหมายสุดทาย ซึ่งเปนการเตรียมให HiPPS มีความพรอมท่ีจะ
ดํารงตําแหนงเปาหมายน้ันในอนาคต   
 -ใหคํานึงความแตกตางตามลักษณะงาน รวมท้ังวัฒนธรรมของแตละองคกรในหลาย ๆ กรณี  
ซึ่งอาจมีสายงานท่ีคลายคลึงกัน อาจมีการกําหนดเสนทางในการหมุนเวียนงานท่ีแตกตางกันได                                                                                
5. เปรียบเทียบขอมูลภูมิหลังกับรายละเอียดในการสั่งสมประสบการณ  โดยทําความเขาใจ
และตกลงในรายละเอียดการจัดทํากรอบ EAF  โดยหนวยงานการเจาหนาท่ีของสํานัก/กอง  
เปนผูรับผิดชอบและดําเนินการ  ดังน้ี 
 -จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับกรอบ EAF และรายละเอียดของขอมูลภูมิหลังของ HiPPS ลวงหนา  
เพ่ือการตัดสินใจวาขอมูลภูมิหลังของ HiPPS มีความสอดคลอง หรือเทียบ เคียงกับองคความรู 
ทักษะ สมรรถนะ และตัวบงชี้พฤติกรรมของรายละเอียดในกรอบ EAF หรือไม ซึ่งเปนข้ันตอนท่ี
ใชเวลานาน  เน่ืองจาก HiPPS มีความเขาใจไมครบถวนเกี่ยวกับรายละเอียดท่ีกําหนดในกรอบ 
EAF และเขาใจผิดวาสอดคลองกับประสบการณการทํางานท่ีผานมา   
 -จัดประชุมคณะทํางานฯ ของสํานัก/กอง เพ่ือวิเคราะหและหาขอสรุปรวมกันระหวางหัวหนา
งาน หรือผูบังคับบัญชาระดับตน/ผูสอนงาน  (Mentor & Coach) ของ HiPPS  รวบรวมสงให
สวนฝกอบรม  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล  

40 การวางแผนพัฒนาศักยภาพ HiPPS 
มีข้ันตอนในการดําเนินการอยางไร 

1. วิเคราะหความตองการและกําหนดตําแหนงในระดับท่ีเปนเปาหมายในการพัฒนา   
2. กําหนดกรอบการสั่งสมประสบการณท่ัวไปในภาพรวมของตําแหนงเปาหมาย   
3. จัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล 
4. จัดทําบันทึกขอตกลงในการทํางานเพ่ือพัฒนาศักยภาพของขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง  
5. ระบุแนวทางการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีสําคัญและจําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน  โดยมุงเนนการเรียนรูในลักษณะผานการปฏิบัติงานจริง (On the job training) 
เพ่ือใหเกิดการสั่งสมประสบการณท้ังในดานความรู  ทักษะ และประสบการณในการทํางาน
ท่ีจําเปนตอการดํารงตําแหนงเปาหมายตามท่ีกําหนดไวไดอยางเหมาะสมและเพียงพอ   
6. กําหนดเปาหมายสําหรับการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 

41 หลักการในการวางแผนการพัฒนา
หรือกรอบการสั ่งสมประสบการณ
สําหรับ HiPPS ทั้งระยะยาวและ
ระยะสั ้น ตามที่ ก.พ. กําหนด มีก่ี
ระดับ อะไรบาง 

หลักการวางแผนการพัฒนาท่ีแตกตางกันตามท่ี ก.พ. กําหนด มี 3 ระดับ ไดแก 
ระดับพ้ืนฐาน (Fundamental) หมายถึง ความสามารถในระดับความรูพ้ืนฐานท่ัวไปใน
การปฏิบัติหนาท่ีเนนองคความรูโดยท่ัวไป 
ระดับสูง (Advance) หมายถึง ความสามารถในระดับท่ีประยุกตใชองคความรูพ้ืนฐานกับ
งานลักษณะตาง ๆ ได สามารถคิดวิเคราะห และตัดสินใจในประเด็นตาง ๆ ไดดวยตนเอง 
ระดับเปนเลิศ (Benchmarked) หมายถึง ความสามารถในระดับท่ีเกี่ยวเน่ืองกับองค
ความรูใหม นวัตกรรม รวมถึงความสามารถในระดับท่ีเปนท่ียอมรับของบุคคลในวิชาชีพท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร ท่ีตองใชการศึกษาเฉพาะในทางลึก 
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รวบรวมคําถาม-คําตอบการบริหารกําลังคนคุณภาพกรมชลประทาน โดยสวนฝกอบรม  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน    



คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ  (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
42 ขาราชการตามระบบ HiPPS จะได 

รับการพัฒนาไปสู เปาหมายตามท่ี 
ก.พ. กําหนด มีก่ีประเภท อะไรบาง 

ขาราชการท่ีไดรับการคัดเลือกใหเขาสูระบบน้ี จะไดรับการพัฒนาเพ่ือเติบโตไปเปนหน่ึงในสี่
ประเภท  ไดแก 
(1) ประเภทผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Specialist Type) หมายถึง ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง
ท่ีมีขีดความสามารถ  และความเชี่ยวชาญสูงเฉพาะทาง โดยเฉพาะอยางย่ิงความเชี่ยวชาญใน
เชิงเทคนิคโดยมีความสามารถเฉพาะเรื่องใดเรื่องหน่ึงไดถึงระดับเปนเลิศ (Benchmarked) 
ท้ังน้ีความสามารถในเรื่องเฉพาะดังกลาวไดรับการยอมรับ และตระหนักรู (Recognized) ใน
แวดวงวิชาการ สาธารณะหรือในระดับกระทรวง  
(2) ประเภทผูชํานาญการ (Expert Type) หมายถึง ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีขีดความ 
สามารถในเน้ืองานหลายดาน (อยางนอย 2 ดาน) ท่ีไมจํากัดเฉพาะงานดานใดดานหน่ึง และ
ความสามารถแตละดานน้ันอยูในระดับสูง (Advanced) โดยรองรับงานในหนวยราชการท่ี
คอนขางจะเนนความรอบดาน (Generalist) ในงานวิชาการ หรืองานนโยบายมากกวาความ
เปนเลิศทางเทคนิคเฉพาะดาน  
(3) ประเภทผูบริหาร (Manager Type) หมายถึง  ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีขีดความ 
สามารถท่ีมุงเนนในการบริหารจัดการผสมผสานเขากับเน้ืองานในสวนงานของตน โดยรองรับ
งานท่ีมีลักษณะเปน Generalist ท่ีตองเนนการบริหารจัดการเขามาเปนสวนสําคัญ  
(4) ประเภทท่ีสามารถพัฒนาไดเกินกวาประเภทใดประเภทหน่ึง (Superstar Type) หมายถึง 
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีขีดความสามารถเปนขาราชการไดท้ังประเภทผูเชี่ยวชาญใน
วิชาชีพ ประเภทชํานาญการและประเภทผูบริหาร  หรือไดอยางนอยสองในสามประเภท 
ขาราชการประเภทน้ีจัดเปนขาราชการท่ีมีความยืดหยุนสูง  (High Flexibility and High 
Mobilization) ท่ีหนวยราชการสามารถมอบหมายภาระหนาท่ีในการปฏิบัติงานไดอยาง
หลากหลาย ไมจํากัดเฉพาะงานในลักษณะใดลักษณะหน่ึง  

43 กรอบการสั่งสมประสบการมีความ
เชื่อมโยงอนาคตของกรม กับอนาคต
ของขาราชการ HiPPS อยางไรบาง 

ความเชื่อมโยงอนาคตของกรม กับอนาคตของขาราชการ HiPPS  คือ 
-เปนเครื่องมือการบริหารความกาวหนาในอาชีพ 
-มีการระบุองคความรูและทักษะท่ีจําเปนสําหรับการมุงไปสูตําแหนงเปาหมายในอนาคต  
พรอมท้ังกําหนดตัวชี้วัดท่ีสะทอนพฤติกรรมหรือผลงานท่ีจําเปนตองแสดงเพ่ือพิสูจนวาแตละ
คนมีองคความรูและทักษะดังกลาวในระดับท่ีเพียงพอ 
 -ผสานดวยเทคนิคการวิเคราะหงาน (Job  Analysis)  กับวิเคราะหเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพ  (Career Path Analysis) 
-สรางศักยภาพของกรมในการวิเคราะหกําลังคนเชิงยุทธศาสตรท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 
-เปนเครื่องมือสําหรับขาราชการในการอางอิงวางแนวทางการพัฒนาตนเอง 
-เปนเครื่องมือการพัฒนากําลังคนใหกับฝายบริหาร ผูบังคับบัญชา  และฝายการเจาหนาท่ี 
หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย 
-มีความยืดหยุนสําหรับการออกแบบและปรับปรุง (Customized and Flexible) ใหเหมาะสม
สอดคลองกับลักษณะโครงสรางองคกร  สายอาชีพ  และบริบทของกรม   
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
จัดทําบันทึกขอตกลงในการทํางานสําหรับ HiPPS เปนรายป (แผนพัฒนาระยะสั้น) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
44 ทําไมตองจัดทําบันทึกขอตกลงในการ 

ทํางาน   
บันทึกขอตกลงในการทํางาน หรือ  Performance Agreement เปนรูปแบบท่ีกรมกําหนดข้ึน
เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการมอบหมายงาน การสอนงาน การติดตามงาน และการประเมินผล
การปฏิบัติงานของ HiPPS ของแตละบุคคลเปนรายป ท้ังน้ี บันทึกขอตกลงของ HiPPS จะตอง
สอดคลองกับกรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคลดวย   

45 กรมมีการจัดทําบันทึกขอตกลงใน
การทํางานข้ึน  มีวัตถุประสงคเพ่ือ
อะไร 

เพ่ือชวยใหกรม และผูมีสวนเกี่ยวของกับการพัฒนาขาราชการ HiPPS ไดใชในการวางแผนการ
พัฒนาขาราชการอยางเปนระบบ และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  รวมท้ังการติดตามผล
การดําเนินงานของสํานัก/กองท่ีเกี่ยวของ โดยบันทึกขอตกลงตองสอดคลองกับกรอบการสั่งสม
ประสบการณรายบุคคล 

46 องคประกอบของบันทึกขอตกลงใน
การทํางาน ควรตองมีอะไรบาง 

เพ่ือใหการปฏิบัติงานของ HiPPS เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานตามท่ีกําหนดไวในขอตกลง  ควรมี
องคประกอบท่ีชัดเจน ดังน้ี 
-หนวยงานที่ไปปฏิบัติ : ใหระบุสํานัก/กอง หรือสวน/ฝาย/โครงการ/กลุม ภายในสํานัก/กอง โดย
มีเปาหมายในการพัฒนาท่ีแตกตางกันมี 3 ระดับ เชนเดียวกับกรอบการสั่งสมประสบการณราย 
บุคคล ประกอบดวย ระดับพ้ืนฐาน ระดับสูง และระดับเปนเลิศ 
-ผูสอนงาน : ระบุชื่อผูสอนงาน ชื่อตําแหนงการบริหาร และชื่อตําแหนงในสายงาน 
-ระยะเวลา : กําหนดระยะเวลาวันเริ่มตนและวันสิ้นสุดในการเรียนรูงาน/การสอนงาน ในรอบ 1 
ป โดยใหระบุวันเดือนปท่ีเรียนรูงาน/การสอนงานสําหรับการปฏิบัติงานหรือมอบหมายงานใหแก 
HiPPS เพ่ือประกอบการพิจารณาผลการปฏิบัติงานต้ังแตตนรอบการประเมิน คือ รอบท่ี 1 : วันท่ี 
1 ตุลาคม-31 มีนาคม  และรอบท่ี 2 : วันท่ี 1 เมษายน–30 กันยายน เชนเดียวกับขาราชการ
ปกติท่ัวไป 
-นํ้าหนัก : กําหนดงานท่ีปฏิบัติท้ังหมดเทากับรอยละ 100 โดยใหนํ้าหนักงานแตละงานเปน
สัดสวนตามความสําคัญท่ีเห็นชอบรวมกัน  เชน งาน ก. นํ้าหนัก 30  งาน ข นํ้าหนัก 40  งาน ค 
นํ้าหนัก 15   และงาน ง  นํ้าหนัก 15  รวมกันเทากับ 100  (ใหคิดนํ้าหนักแตละรอบการประเมิน  
หรือรอบ 6 เดือน  รวมกันเทากับ  100)   
-รูปแบบที่ใชในการประเมิน : ไดแก   
     1)  ดานทักษะ/ความรู  (แบบทดสอบ/การสัมภาษณ/การจําลองงาน หรือการมอบหมาย
งานเปนชิ้น) 
     2)  ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (มาตรวัดเชิงพฤติกรรม หรือระดับพฤติกรรมในการทํางาน  
ซึ่งสามารถนําขอมูลจากการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน  หรือผลการประเมินสมรรถนะและการ
วางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามรูปแบบท่ีกรมกําหนด)              
เครื่องมือที่ใชในการประเมิน :  การสังเกต  การทดสอบความรู ความสามารถ  การประเมิน 
ผลงาน   การใชแบบตรวจสอบผลงาน (Check  List)  ฯลฯ  เปนตน 
ในกรณีที่ตองการศึกษาหรือเรียนรูดวยตนเอง โดยไมตองไปปฏิบัติงานประจํา (ถามีเพิ่มเติม)  :  
ใหระบุเชนเดียวกับบันทึกขอตกลงท่ีกําหนดไวแลว  โดยใหทําบันทึกไวเปนหลักฐานแนบทาย
บันทึกขอตกลง เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานเชนกัน 
*ท้ังน้ี  สามารถกําหนดขอตกลงรูปแบบอ่ืนท่ีกรมสามารถนําไปประยุกตใชประโยชนในการ
ติดตามงาน และการประเมินผลการปฏิบัติไดตามความเหมาะสม* 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
จัดทําบันทึกขอตกลงในการทํางานสําหรับ HiPPS เปนรายป (แผนพัฒนาระยะสั้น) (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
47 ตัวชี้วัด คืออะไร และกรมควรจะมีการ

กําหนดตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมาย
ไวในบันทึกขอตกลงหรือไม หากตอง
กําหนดคาเปาหมายตามระบบ HiPPS 
ผลสําเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิของแตละชิ้น 
งานตามท่ีไดรับมอบหมาย ควรมีคา
เปาหมายในระดับใด  และใครเปนผู
กําหนดตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมาย
น้ัน 

ตัวช้ีวัด คือ สิ่งท่ีผูบังคับบัญชาและขาราชการ HiPPS ไดตกลงกันวาจะใชเปนตัวชี้วัดเพ่ือแสดงให 
เห็นวางานท่ี HiPPS ปฏิบัติสําเร็จตามท่ีไดตกลงกันหรือไม ท้ังน้ี ตัวชี้วัดจะตองสอดคลองกับผล  
สําเร็จของงานท่ีกําหนดไวในแตระดับ โดยสามารถเลือกไดทุกมิติหรือมิติใดมิติหน่ึงหรือมากกวา 
หน่ึงมิติท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ใน 4 มิติ   ดังน้ี 
มิติที่ 1 : ดานปริมาณ  (เปนการวัดวา  HiPPS ปฏิบัติงานเปนจํานวนเทาไหร)   เชน   จํานวน
รายงาน....../ จํานวนการดําเนินการของ..............ท่ีแลวเสร็จ  
มิติที่ 2 : ดานคุณภาพ (เปนการกําหนดวา HiPPS มีผลการปฏิบัติงานดีอยางไร) เชน ความถูกตอง/ 
ความครบถวนสมบูรณ/การนําไปใชประโยชน  (อาจวัดเปนรอยละของความถูกตอง..... ) เปนตน  
มิติที่  3  :   ดานความทันเวลา (เปนการกําหนดความเร็ววา HiPPS  ควรปฏิบัติไดรวดเร็วเพียงใด  
โดยกําหนดเปนจํานวนคน/สัปดาห/เดือนท่ีงานแลวเสร็จ)  เชน รอยละของ.....ทันเวลาท่ีกําหนด 
มิติที่  4  :   ดานคาใชจาย  (เปนการกําหนดการลดคาใชจายในการปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจรวมถึงการ 
ลดข้ันตอน  การลดเวลา  หรือการลดงบประมาณ)  เชน  รอยละของงบประมาณท่ีประหยัดได  หรือ 
ผลผลิตท่ีผลิตเพ่ิมข้ึนโดยใชงบประมาณเทาเดิม  หรือมีตนทุนการผลิตตอหนวยลดลง 
การกําหนดตัวช้ีวัดและคาเปาหมายตามระบบ HiPPS    
ให HiPPS และ Mentor & Coach  พิจารณาตกลงรวมกันกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายการ 
ปฏิบัติงานเปน 5 ระดับ ใหชัดเจน และควรตองสอดคลองกับการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ตาม 
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีกรมกําหนด (ชป.135) ในแตละรอบการประเมินเชน เดียวกับ 
ขาราชการปกติท่ัวไป  ท้ังน้ี คาเปาหมายของผลการปฏิบัติงานของ HiPPS จะตองไดผลงานแตละ 
ชิ้นงานท่ีมอบหมายไมตํ่ากวาระดับคาเปาหมายท่ีระดับ 4  คือ  คาเปาหมายท่ีมีความยากปานกลาง  
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
48 คําวาพ่ีเลี้ยง (Mentor) ในความหมาย

และคําจํากัดความตามระบบ HiPPS 
คืออะไร 
 

 ระบบพ่ีเลี้ยงเปนสวนหน่ึงของระบบ HiPPS  แตสามารถนําระบบดังกลาวไปปรับใชกับ
ขาราชการผูมีศักยภาพสูง หรือขาราชการอ่ืน ๆ ในกรม ซึ่งเปนวิธีการหน่ึงในการบริหารและ
การถายทอดองคความรูภายในองคกร และเปนวิธีการในการเตรียมความพรอมดานกําลังคนท่ีดี
ท่ีสุด และประหยัดงบประมาณ 
 คําวาพ่ีเลี้ยง (Mentor) หมายถึง ท่ีปรึกษาท่ีไวใจได ครู (Tutor)  ผูฝก (Coach) / เปนผูท่ี
อาวุโสกวา  และเปนผูท่ีไดรับการยอมรับจากทุกคนในองคกรวาเปนผูมีประสบการณ ความรู 
และมีความมุงมั่นท่ีจะใหการสนับสนุนและแนวทางเพ่ือใหผูไดรับการดูแล (Mentee) ประสบ
ความสําเร็จในสายวิชาชีพของเขา 
 เปนองคประกอบสําคัญสวนหน่ึงของการจัดทําแผนพัฒนาเฉพาะรายบุคคล  (Individual 
Development Plan : IDP) สําหรับ  HiPPS  ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 
1. การประเมินหาชองวางในการพัฒนา  (Asses)   
2. การกําหนดวิธีการเรียนรู/การพัฒนา (Acquire) 
3. การปรับใชในการปฏิบัติงานจริง (Apply) 
เพ่ือชวยให HiPPS  
-สามารถประเมินชองวางในการพัฒนาไดอยางเจาะจงและครอบคลุมทุกประเด็นสําคัญของ
สมรรถนะหลักและการสั่งสมประสบการณท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของ HiPPS  
-การเพ่ิมเติมความรูและประสบการณท่ีจําเปน  
-มีโอกาสปรับความรูใหมใหใชในการปฏิบัติงานจริง  
-ใหขอคิดเห็น/ขอมูลยอนกลับเพ่ือประเมินผลการพัฒนา  

49 ผูสอนงาน/พ่ีเลี้ยง ตามระบบ HiPPS 
มีความแตกตางอยางไร 

ผูสอนงานหรือ Coach : ทําหนาท่ีเปนผูสอนงานในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการทํางานเพ่ือเสริม  
สราง และพัฒนาองคความรูและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน โดยเนนความรู
ความชํานาญและประสบการณในงานเฉพาะซึ่งมีความรูในเชิงลึก 
จุดประสงค    -เนนความสามารถในการทํางาน ทางเทคนิคและข้ันตอนในการทํางานท่ีไดรับ 
                   มอบหมายระยะเวลาใดเวลาหน่ึงใหบรรลผุลสําเร็จ (ระยะสั้น)  
บทบาท       -เปนผูบังคับบัญชาท่ีมีอํานาจตามสายงาน และไดรับการยอมรับวามีความ 
                    ชํานาญดานเทคนิคในงานท่ีสอน 
ใหคําปรึกษา   -เนนสอนงานเฉพาะเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการทํางานท่ีไดรับมอบหมายระยะเวลา 
                   ใดเวลาหน่ึงเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ                                                      
ความสัมพันธ  -เปนหัวหนางาน ทีทําหนาท่ีเปนผูสอนงานและสิ้นสุดลง ตามระยะเวลาของ 
                   การสอนงาน 
ผลตอบแทน   -ไดผลงานท่ีมีคุณภาพ และไดสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
พี่เลี้ยงหรือ Mentor : ทําหนาท่ีดูแลและใหคําปรึกษาในภาพรวมของการพัฒนาความกาวหนา 
ในอาชีพ และติดตามประเมินผลการพัฒนา โดยมีการทํางานท่ีหลากหลายหรือรับผิดชอบในภาพ
กวางเชน กํากับดูแลฝาย/กอง/สํานักมากกวา 2 แหง เขาใจวัฒนธรรม/สามารถกําหนดแนวทาง 
การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ/ไดรับการยอมรับจากคนสวนใหญภายในองคกร  มีคุณธรรม 
และมีความรูความเชี่ยวชาญ 
จุดประสงค    -เนนการพัฒนาระยะยาว   
บทบาท       -เปนแบบอยางท่ีดี  และใหกําลังใจ 
ใหคําปรึกษา   -สอนงานในทุกๆ เรื่องท่ีเกี่ยวของความกาวหนาในอาชีพและดูแลเรื่องการวางตัว 
                    ในการทํางาน   
ความสัมพันธ  -ตองเกิดจากความสมัครใจท้ัง 2 ฝาย และสิ้นสุดลงเมื่อ HiPPS พัฒนาสําเร็จ 
                   ตามเปาหมาย  
ผลตอบแทน   -สรางเครือขายและการถายทอดองคความรูในองคกรและลดอุปสรรคในการพัฒนา 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
50 การใหขอมูลยอนกลับตามระบบพ่ี

เลี้ยง  สิ่งท่ีพ่ีเลี้ยงควรทําและไมควรทํา   
คืออะไร 

 สิ่งที่พี่เลี้ยงควรทํา คือ 
-บอก HiPPS อยางจริงใจ 
-ใหขอมูลยอนกลับท่ีสมดุล ท้ังขอมูลยอนกลับเพ่ือการปรับปรุงและขอมูลยอนกลับเชิงบวก     
ถาเปนไปไดพยายามเนนท่ีการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวกมากกวา 
-ใหคําชมท่ีเจาะจงโดยกลาวถึงสิ่งท่ี HiPPS พูด หรือกระทําจริง ๆ และบอกวาทําไมทานจึงคิดวา
สิ่งน้ันมีประสิทธิภาพ 
-ใหขอมูลยอนกลับเพ่ือการปรับปรุงท่ีเจาะจง โดยการทบทวนให HiPPS ฟงวาเขาพูดหรือทําอะไร 
/ ใหคําแนะนําสําหรับวิธีการใหม / อธิบายวาทําไมทานจึงแนะนําวิธีน้ี/ให HiPPS เปนผูรับผิดชอบ
ในการแกไขดวยตนเอง 
-พยายามหาขอดีของ HiPPS เพ่ือจะไดนํามาแสดงความชื่นชมอยางจริงใจ 
-กระตุนให HiPPS พยายามขอขอมูลยอนกลับจากผูอ่ืนดวย เชน เพ่ือนรวมงาน ลูกคาท้ังภายใน
และภายนอกหนวยงาน และผูบังคับบัญชาโดยตรง และหัวหนาของหนวยงานอ่ืน 
 สิ่งที่พี่เลี้ยงไมควรทํา คือ 
-ใหขอมูลยอนกลับท่ีคลุมเครือไมมีขอมูล หรือตัวอยางท่ีชัดเจน 
-กลาวชมโดยท่ีทานไมไดรูสึกเชนน้ันจริง ๆ / เดาวาทําไม HiPPS จึงทําเชนน้ัน 
-เนนแตขอมูลยอนกลับเพ่ือการปรับปรุง / ใชคําพูดวา “บอยครั้งท่ีคุณ” หรือ “คุณไมเคย....เลย” 
-คิดวาตัวทานเองคือคนเดียวท่ีควรใหขอมูลยอนกลับกับ HiPPS 

51 ระบบพ่ีเลี้ยงมีประโยชนตอองคกร
อยางไร 

 ประโยชนตอพี่เลี้ยง คือ 
-โอกาสท่ีจะชวยใหพันธกิจและคานิยมหลักของหนวยงานประสบความสําเร็จ 
-ความพึงพอใจสวนตัวทีไดมีสวนชวยในการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน 
-ประสบการณในการหลอหลอมพัฒนาบุคลากรซึ่งเปนสวนหน่ึงของสมรรถนะหลักของผูบริหาร 
-ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานจากการท่ีไดรับเลือกเปนพ่ีเลี้ยง/ทําใหงานท่ีทํามีคุณคาย่ิงข้ึน 
-ไดแลกเปลี่ยนความคิดกับผูอ่ืน/ไดสรางเครือขายความสัมพันธเพ่ิมข้ึน/อาจไดรับความชวยเหลือ 
ในอนาคต 
 ประโยชนตอ HiPPS คือ 
-ไดสั่งสมประสบการณเพ่ิมข้ึนในแงของความรู วัฒนธรรม พันธกิจ คานิยมหลัก และนโยบาย
ของหนวยงานท่ีตนสังกัดอยู / ไดเห็นแบบอยางท่ีดี / ไดใกลชิดกับผูบริหารระดับสูง 
-เพ่ิมพูนความมั่นใจในตนเอง และรูสึกในความสําคัญของตนเอง 
-ไดเรียนรูเพ่ิมเติมในสถานการณท่ีปลอดภัย โดยการสังเกตและรับขอแนะนําจากพ่ีเลี้ยงแทนท่ี
จะเรียนรูดวยการลองผิดลองถูก / ไดรับฟงความคิดเห็นยอนหลับเกี่ยวกับแนวความคิด/
วิธีการในการทํางานของตน 
-เปนจะเริ่มตนของการเติบโตในสายอาชีพ 
 ประโยชนตอหนวยงานและองคกร คือ 
-รักษา HiPPS ไวได / พัฒนาปลูกฝงทักษะของการเปนผูบริหารในอนาคต 
-เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน / สรางความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง 
-เปนวิธีการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพสูงในขณะท่ีใชในการลงทุนนอย 
-เปนการเตรียมผูมีสมรรถนะหลักใหพรอมสําหรับการทดแทนอัตรากําลังในอนาคต 
-เรงพัฒนาบุคลากรใหทันกับการเปลี่ยนแปลงและความตองการของหนวยงาน 
-เปนกลยุทธและกลไกหน่ึงในการถายทอดและปลูกฝง HiPPS ใหเกิดความผูกพันตอพันธกิจ
ขององคกรและชวยองคกรใหผานพนอุปสรรคไปได 
-เปนสะพานเชื่อมโยงระหวางโลกของการเรียนรูจากหองเรยีน/ทฤษฎี สูโลกของการประยุกตใช/
ปฏิบัติ / กลยุทธในการกระตุนใหเกิดการลงมือปฏิบัติเพ่ือพัฒนาตนเองของ HiPPS 
-ผลการปฏิบัติงานของ HiPPS ดีข้ึน และความสําเร็จของโครงการหรืองานท่ีมอบหมายให 
HiPPS รับผิดชอบ 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนสําหรับ HiPPS 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
52 การเสริมสรางแรงจูงใจเก่ียวกับคา 

ตอบแทนในระบบ HiPPS  มีหลักการ
อยางไร 

-ครม. ไดมีมติเมื่อวันท่ี 27 ตุลาคม 2552 เห็นชอบในหลักการและสาระสําคัญเกี่ยวกับการเลื่อน
เงินเดือนขาราชการผูไดรับการพิจารณาบําเหน็จความชอบเปนกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติ
ตามระบบ HiPPS  โดยให HiPPS  ท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับดีเดน ใหไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน
จากการเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติ ในอัตรารอยละ 1 ของฐานในการคํานวณตอรอบการประเมิน 
ท้ังน้ี เมื่อรวมกับการเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติกับกรณีพิเศษแลว ตองไมเกินรอยละ 6 ของฐานใน
การคํานวณ โดยมีHiPPS ท่ีไดรับการเงือนเงินเดือนกรณีพิเศษดังกลาว ไมเกินรอยละ 15 ของ
จํานวน  HiPPS  ท่ีมีอยูในกรม ในกรณีท่ีเศษการคํานวณจํานวนคนดังกลาว เทากับ 0.5 หรือสูง
กวา ใหปดเปน 1 คน   ซึ่งปจจุบันกรมมี HiPPS  รุนท่ี 3-7  รวมจํานวนท้ังสิ้น 12 คน 
-การคํานวณ  15x12    =  1.8  ใหปดเศษเปน 2 คน   
                   100 
ดังน้ัน HiPPS  ท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับดีเดน  ควรใหไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน จากการเลื่อน
เงินเดือนปกติ อีก 1%  จํานวน 2 คน  
-เทียบเคียงผลการปฏิบัติงานของขาราชการท่ีไดรับการประเมินในระดับดีเดนทุกคน เพ่ือ
เสริมสรางแรงจงูใจท่ีเปนธรรมในภาพรวมของกรม  
-แจงผลให ก.พ. ทราบ            

53 กรมจะใชงบประมาณสําหรับการ
เลื่ อ น เ งิ น เ ดื อนในร ะบบ  HiPPS 
อยางไร 

การเบิกจายงบประมาณเพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจในการเลื่อนเงินเดือนให HiPPS มีดังน้ี 
1) ใชเงินงบประมาณของกรม โดยไมรวมอยูในวงเงินงบประมาณสําหรับการเลื่อนเงินเดือนปกติ 
2) กรณีท่ีไมสามารถดําเนินการตามขอ 1) ใหนําเงินเหลือจายจากงบรายจายอ่ืน ๆ ท่ีกรมไดรับ
การจัดสรร โดยปฏิบัติตามนัยของหนังสือสํานักงบประมาณท่ี นร 0702/ว 114 ลงวันท่ี 23 
สิงหาคม 2549 เรื่อง ระเบียบวาดวยการบริหารงบประมาณ พ.ศ. 2548 และหลักเกณฑและ
วิธีการจัดทําแผน/รายงานผลการปฏิบัติงานและการใชจายงบประมาณ 
*กรณีท่ีไมสามารถดําเนินการไดขอ 1) และขอ 2) ใหจัดสรรเงินงบประมาณจากรายจายงบกลาง
รายการเงินเลื่อนข้ันเลื่อนอันดับเงินเดือนและเงินปรับวุฒิขาราชการจากกรมบัญชีกลาง*  

54 ขาราชการท่ียังปฏิบัติงานอยูในระบบ 
HiPPS จะตองมีคะแนนผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานเทาใด จึงจะสามารถ
อยูในระบบตอไปได  หรือการออก
จากระบบน้ี 

HiPPS จะตองมีคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน  ดังน้ี 
ในระหวางท่ีอยูในระบบ HiPPS มีคะแนนผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาเกณฑท่ี ก.พ. กําหนด 
จะตองจากระบบ ดังน้ี 
กรณีท่ี 1 :  ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงระดับปฏิบัติการ  
               -มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาระดับดีมาก (80%) 2 ครั้ง ติดตอกัน 
               -มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาระดับดีมาก (ตํ่ากวา 80%) เปนครั้งท่ี 3 
               -มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาระดับดี (ตํ่ากวา 70%) 
กรณีท่ี 2 : ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงระดับชํานาญการ  มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวา       
              ระดับดีมาก (80%)  เพียงครั้งเดียวตองออกจากระบบ 
*ดังน้ัน  ขาราชการทั้งระดับปฏิบัติการและชํานาญการ  จะตองคะแนนผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  80% ข้ึนไป  จึงจะสามารถอยูในระบบ HiPPS ตอไปได*  
สําหรับกรณีอ่ืน ๆ ท่ีออกจากระบบ HiPPS  ไดแก 
-HiPPS ลาออกจากระบบเองโดยสมัครใจ 
-ไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษ 
-โอนไปสวนราชการอ่ืน  (สามารถเปน HiPPS ในสวนราชการอ่ืนไดตามเงื่อนไขท่ี ก.พ.กําหนด) 

55 ใครเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการในระบบ HiPPS 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) 
ผูบังคับบัญชาระดับตน (Mentor & coach) ท่ีมีขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงไปปฏิบัติอยูใน
สังกัด หรือกรมอาจแตงต้ังคณะกรรมการกลั่นกรอง/ผู ท่ีไดรับมอบหมาย กํากับดูแลการ
ดําเนินงานระบบ HiPPS  ในภาพรวมเปนผูรวมประเมินผลการปฏิบัติงานดวย 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
การปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
56 กรมมี วิ ธีก ารอย า ง ไ ร ท่ีจะสร า ง

เ ส น ท า ง ค ว า ม ก า วห น า ใ ห กั บ
ขาราชการเพ่ือกาวไปสูตําแหนงใน
ระดับท่ีสูงข้ึนในระบบ HiPPS  

สํานักงาน ก.พ. ไดมีหนังสือท่ี นร 1008/ว 40 ลงวันท่ี 30 กันยายน 2553 แจง
หลักเกณฑการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ หรือชํานาญการ
เปนระดับชํานาญการพิเศษได สําหรับผูท่ีอยูในระบบ HiPPS  ภายใตเงื่อนไข ดังน้ี  
1. หนาท่ีและความรับผิดชอบ คุณภาพ และความยุงยากของงานของตําแหนงเปลี่ยน แปลง
เพ่ิมสูงข้ึนในสาระสําคัญจากระดับชํานาญการและผานการประเมินคุณภาพงานของตําแหนง 
ตามหลักเกณฑการประเมินคางานท่ี ก.พ. กําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 
17 ลงวันท่ี 2 กรกฎาคม 2552 
2. ใหกําหนดตําแหนงเปนการเฉพาะคราว เพ่ือแตงต้ังผูท่ีอยูในระบบ HiPPS  ท่ีผานการ
พัฒนา และมีความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และมีผลงานท่ีมีคุณภาพสูง เปนท่ี
ประจักษ ตามเงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณในระบบ HiPPS และเมื่อผูดํารง
ตําแหนงพนไป ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับเดิม      โดยการปรับปรุงตําแหนงเฉพาะคราว
ดังกลาวท่ีมีผลทําใหคาใชจายบุคคลเพ่ิมสูงข้ึน ใหใชงบประมาณเหลือจายของกรมโดยไมตอง
ยุบเลิกตําแหนงวางมีเงิน 
3. ตองไมมีตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษวาง  
ตามบันทึกท่ี สพบ.1211/2553 ลงวันท่ี 19 ตุลาคม 2553  ซักซอมความเขาใจ
เกี่ยวกับหลักเกณฑการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการสําหรับผูท่ีอยูในระบบ 
HiPPS  มีแนวทางการดําเนินการ  ดังน้ี 
1. ในกรณีท่ีมีตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษวาง จะตองพิจารณาไวรองรับผู
ท่ีอยูในระบบ HiPPS กอน โดยผูน้ันจะตองมีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนง 
2. ในกรณีท่ีไมมีตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษวาง จะตองปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนงท่ีผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงครองอยูใหเปนระดับชํานาญการพิเศษเปนการเฉพาะคราว 
โดยจะตองดําเนินการประเมินคุณภาพงานของตําแหนง ตามหลักเกณฑการประเมินคางานท่ี 
ก.พ. กําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 17 ลงวันท่ี 2 กรกฎาคม 2552 
โดยมีเงื่อนไขวาเมื่อผูดํารงตําแหนงพนไปใหกําหนดตําแหนงเปนระดับเดิม 
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	( การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ให้สามารถจำแนกกำลังคนคุณภาพที่มีผลงานและสมรรถนะดีเด่น  (Star) ขององค์กร  และการจัดสรรค่าตอบแทนและจูงใจให้สอดคล้องกับผลการประเมิน  การให้รางวัล ยกย่อง ชมเชย ผู้ที่มีผลงานดีเด่นด้านต่าง ๆ และได้นำระบบ  Employee  Performance  Portfolio  (Web-based EPP  Application)  มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมฯ ที่สามารถเชื่อมโยงกับฐานข้อมูลบริหารทรัพยากรบุคคล  และระบบการเลื่อนเงินเดือน  

