
คําถาม-คําตอบ การบริหารกําลังคนคุณภาพ 
(RID : Talent Management) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
1 ความหมายของการบริหารกําลังคน

คุณภาพ คืออะไร    
 

การบริหารกําลังคนคุณภาพ  หมายถึง กระบวนการวิเคราะหและวางแผนท่ีมีความสอดคลอง
กันในแหลงท่ีมา (sourcing)  กลั่นกรอง(Screening)  การคัดเลือก (Selection) การนํามาใช 
(Deployment)  การพัฒนา (Development) และการทําใหคงอยู (Retention) ของ
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงและสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด   

2 กรมไดมีการดําเนินการในดานการ
บริหารกําลังคนคุณภาพอยางไรบาง  

กรมไดเตรียมความพรอมดานการบริหารกําลังคุณภาพ ไดแก  
 การเขารวมระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือ High Performance and Potential 
System : HiPPS และนําระบบดังกลาวมาใชในกรมชลประทาน เมื่อปงบประมาณ พ.ศ. 2550 
 การสรรหากําลังคนคุณภาพ โดยการขอรับการจัดสรรทุนการศึกษา ฝกอบรม ประเภทตาง ๆ 
เชน การเขารวมระบบทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูงท่ีกําลังศึกษาอยูใน
สถาบันการศึกษาในประเทศ  หรือ Undergraduate Intelligence Scholarship: UIS และ
นําระบบดังกลาว มาใชในกรมชลประทาน เมื่อปงบประมาณ พ.ศ. 2552 
 การพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ใหสามารถจําแนกกําลังคนคุณภาพท่ีมีผลงานและ
สมรรถนะดีเดน  (Star) ขององคกร  และการจัดสรรคาตอบแทนและจูงใจใหสอดคลองกับผล
การประเมิน  การใหรางวัล ยกยอง ชมเชย ผูท่ีมีผลงานดีเดนดานตาง ๆ และไดนําระบบ  
Employee  Performance  Portfolio  (Web-based EPP  Application)  มาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมฯ ท่ีสามารถเชื่อมโยงกับฐานขอมูลบริหารทรัพยากรบุคคล  
และระบบการเลื่อนเงินเดือน   

3 การสรรหากําลังคนคุณภาพ โดยการ
ขอรับการจัดสรรทุน มีกี่ประเภท 
 

กรมดําเนินการดวยการขอรับการจัดสรรทุนท้ังภายในประเทศและตางประเทศ  โดยการจัดทํา
แบบแสดงขอรับการจัดสรรทุนจากสํานักงาน ก.พ. และสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร  
(องคการมหาชน) โดยทุนท่ีขอรับการจัดสรรเปนทุนสนับสนุนยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ  
มี 4 ประเภท ไดแก 
1. ทุนพัฒนาขาราชการ  คือ ทุนท่ีใหกับขาราชการท่ีมีคุณสมบัติท่ีจะสมัครสอบรับทุนได
และพรอมไปศึกษาตางประเทศ    
2. ทุนทั่วไป  คือ  ทุนท่ีสํานักงาน ก.พ. ใหแกบุคคลภายนอก ซึ่งกรมตองเตรียมตําแหนงและ
อัตราเงินเดือนไวเพ่ือบรรจุนักเรียนทุนรัฐบาลทันทีท่ีกลับมารายงานตัวเพ่ือเขาปฏิบัติราชการ    
 3. ทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูงท่ีกําลังศึกษาอยูในสถาบันการศึกษาในประเทศ    
(Undergraduate Intelligence Scholarship: UIS)  
 4. ทุนวิจัยของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน)  ไดแก  ทุนโครงการ
ปริญญาเอกเฉลิมพระเกียรติ 80  พรรษา  
*ปจจุบัน ก.พ. จะพิจารณาจัดสรรทุนรัฐบาลตามความตองการของกรม  เมื่อสวนราชการน้ัน 
มีระบบ Talent  แลวเทาน้ัน เชน ระบบ HiPPS เปนตน* 

4 วัตถุประสงคของการจัดสรรทุนมี
อะไรบาง 
 

1. เปนการเตรียมและพัฒนาศักยภาพกําลังคนในสาขาวิชาการตาง ๆ 
2. เปนการกระจายโอกาสการรับทุนใหเขาถึงทุกกลุมเปาหมาย 
3. เปนการโนมนาวคนเกง ผูมีความรู ความสามารถสูง ใหเขารับราชการ 
4. เปนการเตรียมและพัฒนาศักยภาพกําลังคนใหมีความรู ความสามารถ และทดแทนการ
สูญเสียกําลังคน   
โดยมีหลักการ คือ 
- ตองสอดคลองกับการพัฒนาประเทศ 
-ทดแทนอัตรากําลังท่ีขาดแคลน และตองการคนมีความรูกลับเขารับราชการ 
-ทดแทนการสูญเสียผูมีประสบการณ เน่ืองจากเกษียณอายุราชการ 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูงที่กําลังศึกษาอยูใน
สถาบันการศึกษาในประเทศ Undergraduate  Intelligence Scholarship: UIS 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
5 ก.พ. กําหนดทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมี

ศักยภาพสูงท่ีกําลังศึกษาอยูในสถาบัน 
การศึกษาในประเทศ Undergraduate  
Intelligence Scholarship: UIS 
ข้ึนมาดวยเหตุผลใด 

เพ่ือเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการสรรหาบคุลากรคุณภาพเขาสูระบบราชการ ดวยวิธีการ
พัฒนาระบบการสรรหาเชงิรุกรูปแบบใหมใหจูงใจผูกําลงัศึกษาในระดับปริญญาตรีในประเทศ
ไทย (ป 3 ท่ีจะข้ึนป 4) ซึ่งเปนผูมีศักยภาพสูงในสนใจเขารับราชการมากข้ึน 

6 ระบบทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพ
สูงท่ีกําลังศึกษาอยูในสถาบันการ 
ศึกษาในประเทศ Undergraduate  
Intelligence Scholarship: UIS 
ของกรมมีท่ีมาและวัตถุประสงค
อยางไร   
 

กรมเขารวมระบบทุนรัฐบาลเพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูงท่ีกําลังศึกษาอยูในสถาบันการ ศึกษาใน
ประเทศ Undergraduate  Intelligence Scholarship: UIS กับสํานักงาน ก.พ. เมื่อวันท่ี 4 
กันยายน 2552  โดยมีวัตถุประสงค 
-เพ่ือเตรียมความพรอมดานกําลังคนภาครัฐผานกระบวนการสรรหาผูมีศักยภาพสูงท่ีเปนกลุม
นักเรียนท่ีกําลังศึกษาอยูในมหาวิทยาลัยภายในประเทศในระดับปริญญาตรี  ชั้นปท่ี 3 กําลังจะข้ึน
ชั้นปท่ี 4 ปสุดทายในสาขาวิชาท่ีสวนราชการตาง ๆ แจงความตองการ  โดยมีระดับคะแนนของ
หลักสูตรไมตํ่ากวาเกณฑท่ี ก.พ. กําหนด (โดยสายสังคมศาสตร ตองไดเกรดเฉลี่ยไมตํ่ากวา 3.75  
และสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ตองไดเกรดเฉลี่ยไมตํ่ากวา  2.75)   
-เพ่ือเพ่ิมอุปทานกําลังคนคุณภาพ  และ 
-เพ่ือใหราชการมีภาพลักษณการบริหารกําลังคนท่ีดีตอนักศึกษาและสังคม 
รูปแบบการใหทุนแบงเปน 2 ระยะ คือ 
ระยะที่ 1 : ใหทุนรัฐบาลเพ่ือศึกษาในชั้นปท่ี 4 หรือชั้นปสุดทายจนสําเร็จปริญญาตรีตาม
โครงสรางหลักสูตร ท้ังน้ี ตองใชระยะเวลาศึกษาไมเกิน 1 ป 
ระยะที่ 2 : ใหทุนรัฐบาลเพ่ือศึกษาตอระดับปริญญาโทในหรือตางประเทศ ตามเงื่อนไขท่ี ก.พ. 
กําหนด โดยภายหลังสําเร็จการศึกษาตองกลับมาปฏิบัติราชการชดใชทุนในสวนราชการเดิมท่ี
บรรจุ 

7 ผูไดรับทุน UIS จะไดรับการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพอยางไร   
 

กรมจะตองดําเนินวางแผนกําลังคนขององคกร โดยเนนท่ีการเตรียมกําลังคนท่ีเหมาะสมสําหรับ
ตําแหนงงานประเภทใดประเภทหน่ึง  เพ่ือจัดทํา “แผนความกาวหนาในอาชีพ (Career Planning) 
เพ่ือเปนกรอบแนวทางการพัฒนาตนเองของบุคลากรแตละคน โดยการจัดทํากรอบการสั่งสม
ประสบการณ (Experience Accumulation Framework – EAF) ซึ่งกรมไดวางแผน
ความกาวหนาในอาชีพของผูไดรับทุน UIS เชนเดียวกับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง  (HiPPS) 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การเขารวมระบบ HiPPS  

ท่ี คําถาม คําตอบ 
8 ระบบ  HiPPS  คืออะไร 

 
          
 

ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือ High Performance and Potential System : HiPPS คือ 
ระบบบริหารกําลังคนคุณภาพภาคราชการ เพ่ือสรางความพรอมใหกับขาราชการผูมีศักยภาพสูง
อยางเปนระบบ เนนการเรียนรูผานการปฏิบัติจริง (Workplace  Learning) และเสริมดวยกลไก
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงานและการเรียนรูผานการฝกอบรม  โดยมุงพัฒนาขาราชการ
ผูมีศักยภาพสูงในระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการใหเปนขาราชการระดับชํานาญการพิเศษท่ีมี
คุณภาพสูง ภายในระยะเวลาข้ันตํ่าตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงในเวลาท่ีเหมาะสม หรือภายใน 
4-8 ป ข้ึนอยูกับประสบการณและการศึกษาของแตละบุคคล 

9 ระบบ  HiPPS มีจุดเดนอะไรบาง 
 

ระบบ  HiPPS มีจุดเดน คือ 
เติบโตอยางมีคุณภาพ :  มุงพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพสูงในระดับปฏิบัติการหรือระดับ
ชํานาญการ ใหเปนขาราชการระดับชํานาญการพิเศษท่ีมีคุณภาพสูงได  ภายในระยะเวลาข้ันตํ่า
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง  โดยใชกระบวนการพัฒนาเชิงบูรณาการ   
คัดเลือกดวยมาตรฐานการข้ันสูง :  เปนระบบท่ีมีกลไกการคัดกรองอยางเขมขน โปรงใส
และเปนธรรม โดยผูสมัครจะตองผานกระบวนการคัดเลือกท้ังของสวนราชการตนสังกัด 
(ข้ันตอนท่ี 1) และสํานักงาน  ก.พ. (ข้ันตอนท่ี 2 หรือข้ันตอนสุดทาย) 
พิสูจนดวยผลงานและศักยภาพ : เปนระบบท่ีกําหนดใหขาราชการตองพิสูจนตัวเองท้ังใน 
ดานสมรรถนะและผลงานดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ผูท่ีไมผานเกณฑ 
ประเมินจะตองพนจากระบบน้ี  
ขับเคลื่อนผานกลไกแรงจูงใจ : เปนระบบท่ีมีกลไกการสรางแรงจูงใจท้ังท่ีเปนตัวเงิน  (การ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ) และไมเปนตัวเงิน (ไดรับการพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ)  
เพ่ือกระตุนใหเกิดการพัฒนาผลงานและศักยภาพตนเองอยางตอเน่ือง 
พัฒนาสูเปาหมายของกรม : เปนระบบท่ีมีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career 
Path)  โดยใชเทคนิคกรอบการสั่งสมประสบการณ (EAF : Experience  Accumulation  
Framework) เพ่ือใหขาราชการในระบบน้ีเติบโตอยางสอดคลองกับศักยภาพของตนเองและ
เปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงสุด ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
แตกตางแตไมแปลกแยก : สอดคลองกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลราชการในภาพรวม  
โดยระบบ HiPPS จะชวยขับเคลื่อนใหกลไกตางๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ มุงไป 
สูการบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิท่ียึดประชาชนเปนศูนยกลาง 

10 ขาราชการภายใตระบบ HiPPS จะได 
รับโอกาสพัฒนาศักยภาพอยางไรบาง 
 

ขาราชการภายใตระบบ HiPPS จะไดรับโอกาสพัฒนาเพ่ือมุงไปสูตําแหนงเปาหมาย  ไดแก 
 โอกาส การทํางานทาทาย  และงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ 
 แผนอนาคตในการทํางาน และไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเน่ือง 
 มุมมองหลากหลายผานการ  “หมุนเวียน”  ไปทํางานในสํานัก/กอง ตางๆ ตามท่ีกําหนด
ในแผนความกาวหนา 
 ผูสอนงานและพ่ีเลี้ยงทําหนาท่ีสอน แนะนําและใหคําปรึกษาท้ัง “งาน” และ “วัฒนธรรม
ในการทํางาน” 
 เครือขาย  HiPPS ระหวางสวนราชการท้ังในระดับกระทรวง  และระดับกรม 

11 ระบบขาราชการผูมผีลสัมฤทธ์ิสูง 
(HiPPS) ของกรมมีท่ีมาอยางไร  
 

กรมไดแสดงความจํานงเขารวมระบบ HiPPS และไดทําบันทึกขอตกลงความรวมมือกับสํานักงาน ก.พ. 
เมื่อวันท่ี 26 ต.ค.50 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือดึงดูด รักษาและจูงใจขาราชการผูมีความรู ความ สามารถ 
และมีผลสัมฤทธ์ิของงานสูงใหอยูในระบบราชการ พรอมท้ังพัฒนาขาราชการกลุมดังกลาวอยางเปนระบบ
และตอเน่ือง เพ่ือเปนการเตรียมขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงในจํานวนท่ีเพียงพอสําหรับการเปนผูนําท้ัง
ดานการบริหาร และผูนําท้ังทางวิชาการหรือความคิด โดยมุงพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพในระดับ
ปฏิบัติการหรือระดับชํานาญการท่ีมีผลงานท่ีโดดเดน มีความรูภาษาอังกฤษในระดับดีมาก และทักษะ
ทางคอมพิวเตอรท่ีใชงานไดดี ใหเปนขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ ภายในเวลา 7-8 ป และมีระบบ
คาตอบแทนท่ียึดโยงกับผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะเพ่ือสรางขาราชการท่ีมีคุณภาพใหพรอมกาวไปสู
การเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน  สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว  ทันโลก และทันเหตุการณ 

3 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การเขารวมระบบ HiPPS (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
12 หลักการและวัตถุประสงคของระบบ

HiPPS มีอะไรบาง 
หลักการ   1. การสรรหาและการประเมินท่ีเปนธรรมและเขมขน 
              2. การสรางทางกาวหนาในสายอาชีพ และการเสริมสรางแรงจูงใจ 
              3. การพัฒนาอยางเปนระบบและตอเน่ือง 
              4. การบริหารทรัพยากรบุคคลของระบบตองสอดคลองกับระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐในภาพรวม 
วัตถุประสงค 
1. เพ่ือดึงดูด รักษาและจูงใจคนเกง คนดี มีผลงานท่ีกอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ   
ใหอยูในระบบราชการ 
2. เพ่ือพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพสูงอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 
3. เพ่ือเตรียมผูนําซึ่งมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม และประสบการณ สําหรับตําแหนงประเภท
บริหาร /อํานวยการ และวิชาการระดับเชี่ยวชาญข้ึนไป 

13 กรมเขารวมระบบ HiPPS มาต้ังแต
ปงบประมาณ พ.ศ. 2550 จะไดรับ
โควตาของจํานวนขาราชการเพ่ือเขา
สูระบบเปนจํานวนเทาใด 

โควตา 
-ปงบประมาณ พ.ศ. 2550                              ไดรับโควตา ไมเกิน   30%     
-ปงบประมาณ พ.ศ. 2551                              ไดรับโควตา ไมเกิน   60%   
และต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2552 เปนตนไป      ไดรับโควตา ไมเกิน 100% 

14 สัดสวนและจํานวนโควตาท่ีกรม
สามารถคัดเลือกเขาสูระบบ HiPPS  
ท่ี ก.พ. กําหนดไว ควรมีเทาไร 

1. สัดสวน คือ จํานวนขาราชการท่ีจะไดรับการคัดเลือกเม่ือรวมกับจํานวนขาราชการผูมีผล 
สัมฤทธ์ิสูงท่ีมีอยูในกรมฯ จะตองไมเกินกรอบจํานวนขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีอยูแลว 
เมื่อเทียบกับจํานวนตําแหนงประเภทบริหารระดับสูง/อํานวยการระดับสูง และวิชาการระดับ
เชี่ยวชาญข้ึนไปของกรมฯ   
2. โควตา คือ จํานวนโควตาเมื่อเทียบกับตําแหนงท่ีมีอยูในกรมชลประทาน (ในระดับ 10,9 
เดิม) ในปจจุบัน (ขอมูลปงบประมาณ พ.ศ. 2556) ไดแก 
-ประเภทบริหารระดับสูง                                    จํานวน    5  คน  
-ประเภทอํานวยการระดับสูง                               จํานวน  29  คน                        
-ประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญข้ึนไป                   จํานวน  64   คน                    
ซึ่งกรมสามารถคัดเลือกเขาสูระบบ HiPPS ไดท้ังสิ้น    จํานวน  98   คน 

15 เมื่อกรมเขารวมระบบ HiPPS แลวมี
ข้ันตอนในการดําเนินการอยางไรบาง   

1. จัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณในภาพรวมของกรม และแผนพัฒนาบุคลากร (Human 
Development Plan : HRD Plan)  
2. ดําเนินการสรรหาและคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS 
3. สงรายชื่อขาราชการผูผานการคัดเลือกของกรมไปเขารับการคัดเลือกข้ันตอนสุดทาย ท่ี ก.พ. 
โดยมีโควตาสะสมจากปท่ีผานมาไมเกินรอยละ 100 ของจํานวนตําแหนงประเภทบริหารระดับ 
สูง/อํานวยการระดับสูงและวิชาการระดับเชี่ยวชาญข้ึนไปท่ีมีอยูในกรมฯ   
4. วางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพดวยการจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล
ของแตละคนใหสอดคลองกับกรอบการสั่งสมประสบการณในภาพรวมของกรม เพ่ือใชประโยชน
ในการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานในระบบ HiPPS  ภาพรวมท้ังของกรม และ ก.พ. 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การสรรหาและคัดเลือก 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
16 การสรรหาขาราชการเพ่ือเขาสูระบบ 

HiPPS สามารถดําเนินการไดกี่แนวทาง 
สามารถดําเนินการได 2 แนวทาง คือ 
1. ผูบังคับบัญชาระดับตนท่ีควบคุมดูแลการปฏิบัติงานเปนผูเสนอชื่อขาราชการท่ีมีคุณสมบัติ
ตรงตามท่ีกําหนด โดยคํานึงถึงความสมัครใจของขาราชการผูน้ันตอผูบังคับบัญชาระดับสํานัก/
กอง เพ่ือใหความเห็นชอบ 
2. ขาราชการท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี ก.พ. กําหนดสมัครดวยตนเองโดยนําสงใบสมัครใหกับ
ผูรับผิดชอบงานดานเจาหนาท่ีของสํานัก/กอง เพ่ือดําเนินการขอความเห็นของผูบังคับบัญชา
ระดับผูอํานวยการสํานัก/กอง ประกอบการสมัคร 

17 คุณสมบัติของผูท่ีมีสิทธิสมัครมีอะไร 
บาง 

ผูสมัครตองมีคุณสมบัติเบ้ืองตน ดังน้ี 
1. ตองเปนขาราชการพลเรือนท่ีดํารงตําแหนงในระดับปฏิบัติการหรือระดับชํานาญการ 
     (1) กรณีบรรจุและแตงต้ังดวยคุณวุฒิปริญญาตรี หรือคุณวุฒิอยางอ่ืนท่ีเทียบไดในระดับ
เดียวกัน ตองมีอายุราชการไมนอยกวาสองป  หรือ 
     (2) กรณีบรรจุและแตงต้ังดวยคุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอก หรือคุณวุฒิอยางอ่ืนท่ี
เทียบไดในระดับเดียวกัน  ตองมีอายุราชการไมนอยกวาหน่ึงป  หรือ 
     (3) กรณีไดรับคุณวุฒิปริญญาโท  หรือปริญญาเอกท่ีตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงเพ่ิมข้ึน ตองมีอายุราชการไมนอยกวาหน่ึงป 
2. มีระยะเวลาปฏิบัติราชการในกรมชลประทานมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
3. มีผลงานโดดเดนเปนท่ีประจักษเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน และมีผล
การปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยในระดับดีมาก (80%) ข้ึนไป 
4. เปนผูท่ีมีศักยภาพท่ีเหมาะสมสําหรับการพัฒนาเพ่ือกาวข้ึนสูตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 
5. มีความรูภาษาอังกฤษในระดับดีมาก ตลอดจนมีความรูและทักษะทางคอมพิวเตอรท่ีใชงาน
ไดดี 
6. เปนผูมีความประพฤติดี ปฏิบัติตนเหมาะสมตามจรรยาบรรณของการเปนขาราชการท่ีดีจน
เปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป 
*ทั้งน้ี กรมสามารถกําหนดคุณสมบัติเพิ่มเติมไดตามความเหมาะสม* 

18 กรมกําหนดอายุของผูสมัครหรือไม ก.พ. มิไดกําหนดคุณสมบัติดานอายุของผูสมัครแตอยางใด ข้ึนอยูกับดุลยพินิจของกรมท่ีจะ
กําหนดคุณสมบัติเพ่ิมเติม ซึ่งกรมก็มิไดกําหนดวาควรมีอายุเทาใดเชนกัน  แตมีขอสังเกตวา
ผูสมัครควรมีอายุไมเกิน 50 ป โดยมีเหตุผลประกอบการพิจารณา คือ เริ่มแรกผูสมัครจะตองเขา
สูกระบวนการคัดเลือกตามระบบ HiPPS และเม่ือผานการคัดเลือก (ประมาณ 1 ป) ข้ันตอน
ตอไปกรมจะตองวางแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ กรณีผูท่ีดํารงตําแหนงในระดับ
ชํานาญการแลวอาจมีระยะเวลาในการพัฒนาไมนอยกวา 2-4 ป หรือระยะเวลาข้ันตํ่า ท่ี ก.พ. 
กําหนดไวตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ท้ังน้ี ข้ึนอยูกับการศึกษาและประสบการณในการ
ทํางานท่ีผานมาของขาราชการผูน้ัน รวมท้ังตองมีระยะเวลาในการสั่งสมผลงานเพ่ือประเมินคา
งานเพ่ือขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหเปนระดับชํานาญการพิเศษประมาณอีก 6 ป 

19 ขาราชการระดับปฏิบัติการ หรือระดับ 
ชํานาญการท่ีกําลังลาศึกษาท้ังทุน
สวนตัวและทุนรัฐบาลมีสิทธิสมัคร
หรือไม 

มีสิทธ์ิสมัคร  แตเมื่อไดรับการพิจารณาใหเขาสูระบบ HiPPS แลวควรกลับมาปฏิบัติราชการใน
ระยะเวลาท่ีกรมกําหนด เพราะมิฉะน้ันจะทําใหการพัฒนาตองลาชาออกไป 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การสรรหาและคัดเลือก (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
20 ขาราชการท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี ก.พ. 

กําหนด ประสงคจะสมัครคัดเลือก
เพ่ือเขาสูระบบ HiPPS  ตองเตรียม
ตัวอยางไรบาง 

1. ตองมีผลการปฏิบัติงานในรอบปงบประมาณท่ีผานมาโดยเฉลี่ยอยูในระดับดีมาก (80%) ข้ึนไป   
2. ตองมีผลการทดสอบความรูและทักษะทางภาษาอังกฤษ  และมีผลคะแนนภาษาอังกฤษ
อยางใดอยางหน่ึงเปนไปตามเกณฑท่ี ก.พ.กําหนด โดยผลคะแนนตองมีอายุไมเกิน 2 ป นับถึง
วันปดรับสมัคร ดังน้ี  
- ผลคะแนนภาษาอังกฤษ CU-TEP ไมตํ่ากวา 60 คะแนน หรือ 
- ผลคะแนนภาษาอังกฤษ TOEFL ไมตํ่ากวา 500 คะแนน (paper-based) หรือ 173 
คะแนน (computer-based) หรือ 61 คะแนน (internet-based) หรือ 
- ผลคะแนนภาษาอังกฤษ IELTS ไมตํ่ากวาระดับ 6 หรือ 
- ผลคะแนนภาษาอังกฤษของสถาบันการตางประเทศเทวะวงศวโรปการ  (DVIFA)  ประเภท 
Practical Test ไมตํ่ากวารอยละ 60              
3. ผูสมัครตองเขียนเรียงความในใบสมัครภายใตคําถามท่ี ก.พ.กําหนด และเรียงความน้ัน
ตองแสดงถึงสมรรถนะท่ีพึงประสงคสําหรับ HiPPS อยางนอย 5 ใน 7 ของสมรรถนะท่ี ก.พ. 
กําหนด  ดังน้ี  
(1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ                        
(2) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
(3) การบริการท่ีดี              
(4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม 
(5) การทํางานเปนทีม                       

(6) ความผูกพันตอระบบราชการ 
(7) ความคิดริเริ่มสรางสรรค                
(8) การมองในภาพรวม 
(9) การอุทิศตนเพ่ือสังคม                   
(10) การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
(11) มุงมั่นในการเรียนรูและพัฒนา    

*หรือวิธีการอยางอื่นที ่ก.พ. กําหนด*   

21 กรมมีการสนับสนุนใหขาราชการ
เตรียมพรอมความรู และทักษะทาง
ภาษาอังกฤษกอนเขาสูระบบ HiPPS  
อยางไร  และสถานท่ีจัดทดสอบ
ภาษาอังกฤษท่ี ก.พ. กําหนด มี ท่ี
ใดบาง  

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2556 กรมไดพิจารณาอนุมัติใหขาราชการซึ่งมีคุณสมบัติ และประสงค
จะสมัครเขารับการคัดเลือกเพ่ือเขาสูระบบ HiPPS รุนท่ี 9 สามารถเบิกคาธรรมเนียมจากตน
สังกัดเพ่ือเปนคาใชจายในการลงทะเบียนสําหรับการทดสอบภาษาอังกฤษ  โดยใหเบิกคาใชจาย
ไดไมเกินคนละ 1 ครั้ง และสถานท่ีจัดทดสอบท่ี ก.พ.กําหนด มีดังน้ี 
ภาษาอังกฤษ ศูนยสอบ คาธรรมเนียมการสอบ 
CU-TEP/ 
TOEFL  
 

ศูนยวิชาการแหงจุฬาลงกรณ  
มหาวิทยาลัย อาคารจามจุรี ๘  
ชั้น ๓ ถนนพญาไท เขตปทุมวัน 
กรุงเทพฯ ๑๐๓๓๐ 

ผูสมัครตองลงทะเบียนพรอมชําระเงิน 
600 บาท ดวยตนเอง ทาง Internet ผาน
ระบบ online ทางเว็บไซต CU-ATC 
 

IELTS -ศูนยทดสอบของ British Council 
Bangkok (Test Centre)  สอบท่ี
โรงแรมแลนมารค และเชียงใหม   
-IDP Education Service Co., 
Ltd.-Thailand (Test Centre)  
สอบท่ีอาคารซีพี (สีลม) /เชียงใหม 
หาดใหญ และขอนแกน 

ผูสมัครจะตองลงทะเบียนพรอมชําระเงิน
ดวยตนเอง เพ่ือเปนคาธรรมเนียมในการ
สอบ ประมาณ 6,000 บาท เนื่องจาก
คาใชจายในการลงทะเบียนคอนขางสูง 
ผูสมัครควรจะตองเสนอตนสังกัดพิจารณา
ในการจัดสรรงบประมาณกอนลงทะเบียน 

ประเภท 
Practical 
Test  
 

สถาบันการตางประเทศเทวะวงศ 
วโรปการ 
 

-ใหสํานัก/กองสงรายชื่อผูประสงคจะสมัคร 
HiPPS รุนท่ี 9 พรอมจองวันสอบและชําระ 
คาธรรมเนียมการสอบคนละ 300 บาท  
-สวนฝกอบรม รวบรวมรายชื่อและประสาน 
งานเพ่ือจองท่ีนัง่สอบ/วนัสอบเปนกลุม
ตามวันเวลาท่ีสถาบันฯ กําหนดไมนอยกวา 
2 สปัดาห และเปนผูโอนเงนิเขาบัญชี
สถาบัน 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การสรรหาและคัดเลือก (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
22 ใครเปนผูคัดเลือกขาราชการเพ่ือเขา

สูระบบ HiPPS  
เพ่ือใหเกิดความโปรงใสและเปนธรรมตอผูสมัคร  ก.พ.ไดกําหนดให อ.ก.พ. กรม หรือ
คณะกรรมการคัดเลือกท่ี อ.ก.พ. กรมแตงต้ัง หรือกรมแตงต้ังเปนผูพิจารณาคัดเลือกและ
กําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือก 

23 คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก 
องคประกอบควรมีใครบาง และ
หนาท่ีของคณะกรรมการมีอะไรบาง 

การแตงต้ังคณะกรรมการ  เพ่ือใหกระบวนการคัดเลือกมีความคลองตัว อ.ก.พ.กรม หรือ กรม
สามารถมอบหมายใหคณะกรรมการดําเนินการท้ังหมดได 
องคประกอบคณะกรรมการฯ  ประกอบดวย 
1. ประธาน : ควรเปนหัวหนาสวนราชการหรือผูท่ีหัวหนาสวนราชการมอบหมาย 
2. รองประธานกรรมการ : ควรเปนรองหัวหนาสวนราชการ หรือผูอํานวยการสํานัก/กองท่ี
กํากับดูแลงานนโยบายและยุทธศาสตร 
3. กรรมการ : ควรเปนผูอํานวยการสํานัก/กอง  และผูเชี่ยวชาญในกรม 
4. ฝายเลขานุการ : ควรเปนหนวยงานการเจาหนาท่ี หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย 
อํานาจหนาที ่ประกอบดวย 
1) กําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกขาราชการเพ่ือเขาสูระบบ HiPPS     
2) ดําเนินการคัดเลือกขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง และรายงาน อ.ก.พ.กรมเพ่ือทราบ   
3) แตงต้ังคณะทํางาน/คณะกรรมการ เพ่ือชวยในการดําเนินการคัดเลือกไดตามความจําเปน
และเหมาะสม 
4) ดําเนินการอ่ืน ๆ  ท่ีเกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย 

24 ปจจัยสูความสําเร็จในการนําระบบ
HiPPS ไปดําเนินการ  รวมท้ังวิธีการ
ลดหรือกําจัดความแปลกแยกของ
ข า ร า ช ก า ร ใ น ร ะ บ บ ป ก ติ แ ล ะ
ขาราชการท่ีอยูในระบบ HiPPS 

1. ดานนโยบาย :  ผูบริหารของกรมตองมีนโยบายท่ีชัดเจนเกี่ยวกับการวางแผนกําลังคน
และการบริหารกําลังคนคุณภาพ 
2. ดานการสื่อสาร : ควรตองมีการประชาสัมพันธใหกับขาราชการในกรมใหมีความรูและ
ความเขาใจเกี่ยวกับระบบฯ อยางถูกตอง และเขาใจตรงกันวาเปาหมายสุดทายของระบบฯ 
เพ่ือ  “สวนราชการ” มิใช “ตัวบุคคล” 
3. การมีสวนรวม :  ผูอํานวยการสํานัก/กอง ควรมีสวนรวมในการสรรหาขาราชการเขาสูระบบ 
HiPPS และกําหนดแนวทางการพัฒนากําลังคนของกรมเพ่ือจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณ   
4. หนวยงานการเจาหนาที่ (ดาน HR) : หัวหนาทีมงานของผูรับผิดชอบระบบฯ ควรมี
ความรูเกี่ยวกับภาพรวมของบทบาทภารกิจและเปนท่ียอมรับในกรม 

25 สามารถสงรายชื่อขาราชการเพ่ือเขา
รับการคัดเลือกของสํานักงาน ก.พ. 
ไดมากกวาโควตาของกรมหรือไม 

ไมได  กรมสามารถสงรายชื่อขาราชการเพ่ือเขารับการคัดเลือกไดไมเกินโควตาเทาน้ัน หรือ 
100% เมื่อเทียบกับตําแหนงผูบริหารระดับสูงท้ังหมดของกรม  (ประมาณ  87 คน)   

26 ข้ันตอนการคัดเลือกขาราชการเพ่ือ
เขาสูระบบ HiPPS ของสวนราชการ 
สามารถกําหนดหลักเกณฑและวิธี 
การคัดเลือกอะไรบาง 

การกําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกข้ันตอนท่ี 1 โดยกรม ข้ึนอยูกับวากรมตองการ
ขาราชการอยางไร โดยสามารถกําหนดหลักเกณฑท่ัวไปได เชน  
-การเขียนและนําเสนอโครงการพัฒนางานหรือองคกร   
-การทดสอบภาษาอังกฤษ (ขอเขียน/สัมภาษณ) 
-การประเมินสมรรถนะหลักท่ีจําเปน (การมุงผลสัมฤทธ์ิ บริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพจริยธรรม ความรวมแรงรวมใจ และภาวะผูนํา) หรือสมรรถนะท่ีพึงประสงค
สําหรับขาราชการ HiPPS ท่ี ก.พ. กําหนด 

27 กรณีท่ีไมมีขาราชการในกรมผานการ
คัดเลือกของสํานักงาน ก.พ. กรมยัง
อยูในระบบ HiPPS หรือไม 

ยังอยู  โดยอาจมีการจัดทําปรับปรุงกรอบการสั่งสมประสบการณ หรือเตรียมการระบบอ่ืน ๆ 
ไปกอนได โดยใหสงรายชื่อขาราชการเขารับการคัดเลือกไดใหมในครั้งถัดไป 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

การสรรหาและคัดเลือก (ตอ) 
ท่ี คําถาม คําตอบ 
28 แนวทางและข้ันตอนการคัดเลือกท่ี 

ก.พ.กําหนด ประกอบดวยอะไรบาง 
การคัดเลือก  ประกอบดวย 2 ข้ันตอน  คือ 
ข้ันตอนที่ 1 : ดําเนินการคัดเลือกโดยกรม   
1. ประกาศรับสมัคร และประกาศหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกขาราชการเพ่ือเขาสูระบบ 
HiPPS 
2. ตรวจสอบคุณสมบัติ  และประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการคัดเลือกข้ันตอนท่ี 1 
3. ดําเนินการคัดเลือกตามหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกท่ีกรมหรือคณะกรรมการท่ีไดรับ
การแตงต้ังเปนผูกําหนด ตามแนวทางของหนังสือสํานักงาน ก.พ. ไดแก 
- 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. ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือกข้ันตอนท่ี 1 แลวแจงผลการคัดเลือกพรอมเหตุผลเสนอ
กรมเห็นชอบ และสงรายชื่อให ก.พ. ดําเนินการคัดเลือกในข้ันตอนท่ี 2 
4. รายงานผลการคัดเลือกตอ อ.ก.พ. กรมเพ่ือทราบ 
ข้ันตอนที่ 2 :  ดําเนินการคัดเลือกโดย ก.พ.  
1. ก.พ. ประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการคัดเลือกในข้ันตอนท่ี 2 
2. ก.พ.ดําเนินการคัดเลือกดวยวิธีการประเมินท่ี ก.พ. กําหนด เพ่ือใหสวนราชการมีมาตรฐาน
ท่ีใกลเคียงกัน  โดยวิชาท่ี ก.พ. ใชในการคัดเลือก และเกณฑผานการคัดเลือก มี 2 วิชา  ไดแก 
     2.1 วิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ  (Aptitude Test)  เกณฑผานการพิจารณา  
ไมตํ่ากวา 50 คะแนน  
     2.2 เมื่อสอบผานวิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการตาม 2.1  แลวตองเขารับการประเมิน
คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง ท่ี ก.พ.กําหนด 
4. ก.พ. ประกาศรายชื่อผูผานการคัดเลือก (ข้ันตอนท่ี 2) เพ่ือเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 
5. ใหขาราชการท่ีผานการคัดเลือกยืนยันการเขาสูระบบ HiPPS และประเมินตนเองตาม
แบบฟอรมและวิธีการประเมินท่ี ก.พ. กําหนด 
6. HiPPS เขารับการปฐมนิเทศ 

29 กลุมขาราชการประเภทใดบางท่ีมีสิทธิ
สมัครเขารับการคัดเลือกตามระบบ 
HiPPS  และตองเขารับการทดสอบ
วิชาอะไรบาง 

ประเภทกลุมขาราชการท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดใหมีสิทธิเขารับการคัดเลือก ประกอบดวย 
4 กลุม ไดแก 
1) กลุมขาราชการท่ัวไป  ตองเขารับการทดสอบ 2 วิชา ไดแก  
     1.1 วิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ    
     1.2 การประเมินคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงสําหรับผูท่ีสอบ 
ผานวิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ ตามขอ 1.1 
2) กลุมนักเรียนทุนรัฐบาลตามความตองการของกรม (ทุนบุคคลท่ัวไประดับปริญญา)  ตอง
เขารับการทดสอบ 1 วิชา ไดแก การประเมินคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของ ขาราชการผูมีผล 
สัมฤทธ์ิสูง  
3) กลุมผูนําคลื่นลูกใหมในราชการไทย (New Wave) ตองเขารับการทดสอบ 1 วิชา ไดแก  
วิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ  
4) กลุมนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (กลุมน้ียังไมมีในกรม โดยตองเขารับการทดสอบ
วิชาความสามารถท่ัวไปเชิงวิชาการ (Aptitude Test) )    
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
30 ทําไมตองจัดทํากรอบการสั่ งสม

ประสบการณกอนกระบวนการ
คัดเลือก 

กรอบการสั่งสมประสบการณ หรือ Experience Accumulation Framework – EAF เปน
เสมือนแผนความกาวหนาในอาชีพท่ีเปนภาพรวมของขาราชการในระบบ HiPPS ของกรม 
ซึ่งจะทําใหทราบวาขาราชการในระบบ HiPPS ของกรม จะตองมีคุณสมบัติ ความรู พฤติกรรม 
และสมรรถนะจําเปนอะไรบาง 

31 ก ร ม จํ า เ ป น ต อ ง มี ก า ร แ ต ง ต้ั ง
คณะทํางานจัดทํากรอบการสั่งสม
ประสบการณหรือไม 

การแตงต้ังคณะทํางานฯ ข้ึนกับดุลยพินิจของกรมวาตองการดําเนินการในรูปแบบใด โดยการ
จัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณใหประสบความสําเร็จจําเปนตองมีทีมงานท่ีประกอบดวย
ผูท่ีมีประสบการณ ความรู และความเขาใจเกี่ยวกับยุทธศาสตรของหนวยงานและทิศทาง 
การวางแผนกําลังคนของกรม ท้ังน้ี การแตงต้ังคณะกรรมการฯ เพ่ือใหเกิดความคลองตัว   
ซี่ง อ.ก.พ. กรม หรือกรมสามารถมอบหมายใหคณะกรรมการดําเนินการท้ังหมดได 
องคประกอบคณะกรรมการฯ  ประกอบดวย 
1. ประธาน : ควรเปนหัวหนาสวนราชการหรือผูท่ีหัวหนาสวนราชการท่ีไดรับมอบหมาย 
2. รองประธานกรรมการ : ควรเปนรองหัวหนาสวนราชการ หรือผูอํานวยการสํานัก/กอง   
ท่ีกํากับดูแลงานนโยบายและยุทธศาสตร 
3. กรรมการ : ควรเปนผูอํานวยการสํานัก/กอง  และผูเชี่ยวชาญในกรม 
4. ฝายเลขานุการ : ควรเปนหนวยงานการเจาหนาท่ี หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย 
อํานาจหนาที ่ประกอบดวย 
1) ศึกษา วิเคราะห และจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณของกรมชลประทาน รวมท้ัง
พัฒนากรอบการสั่งสมประสบการณใหสอดคลองกับบทบาทภารกิจของกรม 
2) ศึกษา วิเคราะห  และกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพรายบุคคลของ
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงตามกรอบการสั่งสมประสบการณของกรมชลประทาน   
3) ติดตามการประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงใหสอดคลองกับ
กรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล 
4) ต้ังคณะทํางานยอยเพ่ือชวยในการดําเนินการจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณไดตาม
ความจําเปนและเหมาะสม รวมท้ังใหคณะทํางานยอยสามารถดําเนินการจัดต้ังกลุมยอยและ
ประสานงานในเรื่องตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย แลวรายงานผลการดําเนินงาน
ตอคณะทํางานฯ ทราบ  
5)  เสนอผลการดําเนินงานตอฝายบริหาร 
6)  ดําเนินการอ่ืน ๆ  ท่ีเกี่ยวของตามท่ีไดรับมอบหมาย 

32 กรอบการสั่งสมประสบการณ ควรจะ 
ตองประกอบอะไรบาง 

1. มีการกําหนดตําแหนงเปาหมาย และสาระของการเรียนรู 
2. มีการหมุนเวียนงานท้ังในและระหวางสํานัก/กองตาง ๆ 
3. มีการมอบหมายใหไปปฏิบัติหนาท่ีในโครงการท่ีสําคัญ หรือโครงการรวมท้ังในและนอกกรม 
หรือหนวยงานเอกชน 
4. มีการสงเสริมใหมีการฝกอบรม ดูงานท้ังในและตางประเทศ 
5. มีการสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนผูปฏิบัติงานกับหนวยงานอ่ืน รวมท้ังภาคเอกชน 
6. มีการจัดใหมีระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน 
7. มีการกําหนดสาระการเรียนรูและการมอบหมายงานภายใตกรอบการสั่งสมประสบการณ 
โดยมุงเนนงานท่ีมีความทาทาย ยุงยากและซับซอน มากกวางานท่ี ขาราชการระดับเดียวกัน
ในระบบปกติไดรับ 
8. มีการจัดทําขอตกลงการปฏิบัติราชการสําหรับ HiPPS ในแตละรอบของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับกรอบการสั่งสมประสบการณ 

33 ใครเปนผูกําหนดตําแหนงเปาหมาย
ของกรอบการสั่งสมประสบการณ 

ฝายบริหารของกรม หรือคณะกรรมการท่ีกรมมอบหมายใหทําหนาท่ีกําหนดนโยบายและ
แผนการพัฒนากําลังคนของกรม 

 
9 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
34 กรอบการสั่งสมประสบการณกําหนด 

ใหมีระยะเวลาการพัฒนา 7-8 ป
เทาน้ันหรือไม จะเพ่ิม-ลดระยะเวลา
การพัฒนาไดหรือไม 

การเพิ่ม-ลดระยะเวลาการพัฒนา 
ระยะเวลา 7–8 ป เปนระยะเวลาข้ันตํ่าท่ี ก.พ.กําหนดตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงจาก
สายงานเริ่มตนจากระดับปฏิบัติการ/หรือระยะเวลา 2-4 ป ในระดับชํานาญการ แตอยางไร
ก็ตามระยะเวลาสามารถเพ่ิม-ลดไดข้ึนอยูกับวากรมจะใชขอมูลการศึกษาและประสบการณ
ในการทํางานของแตละบุคคลหรือไม อยางไร 

35 ใครเปนผู สอนงาน/พ่ี เลี้ยง ใหกับ
ขาราชการท่ีอยูระบบ HiPPS 

Coach & Mentor 
ระดับปฏิบัติการ :  ผูสอนงาน (Coach) จะเปนผูบังคับบัญชาระดับตน (ระดับ 7/8) โดยเนน
การแนะนําเกี่ยวกับเน้ืองานเทคนิคในการทํางาน เพ่ือใหไดผลการปฏิบัติงานตามท่ีตองการ  
ระดับชํานาญการ : เปนชวงของการเลือกวาจะเนนดานบริหารหรือการเปนผูเชี่ยวชาญ โดย
จะมีพ่ีเลี้ยง (Mentor) ซึ่งเปนผูบังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปอยางนอย 2 ระดับ ทําหนาท่ีแนะนํา
ในภาพท่ีกวางข้ึนในดานการวางแผนความกาวหนาในสายงาน วัฒนธรรมการทํางานของกรม  
การพัฒนาท้ังดานการทํางานและชีวิตสวนตัว 

36 
 

ใครเปนผูเลือกเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพของขาราชการในระบบ 
HiPPS 

การเลือกเสนทางกาวหนาในอาชีพ  ประกอบดวย 
-กรมชลประทาน 
-ตัวขาราชการในระบบ HiPPS   และ 
-สํานักงาน ก.พ.  
โดยตองทําความตกลงรวมกัน  ดังน้ี 
ระดับปฏิบัติการ : เปนชวงเวลาเรียนรูงานท่ีเปนพ้ืนฐาน ซึ่งทําใหขาราชการในระบบ HiPPS 
ไดศึกษาถึงความตองการและความสามารถของตนเอง และในขณะเดียวกัน กรมไดทราบถึง
ความสามารถของขาราชการดวยเชนกัน 
ระดับชํานาญการ :  ซึ่งเปนชวงเวลาท่ีจะสรางความชัดเจนของเสนทางความกาวหนา ซึ่งมี
หลักการในการเลือกตามลําดับ ดังน้ี 
1) ความตองการกําลังคนของกรม 
2) ความตองการของขาราชการในระบบ HiPPS 
3) ความสามารถของขาราชการในระบบ HiPPS 

37 
 

แนวทางการพัฒนาตามระบบ HiPPS 
ของกรม ประกอบดวยอะไรบาง  

แนวทางการพัฒนาตามระบบ HiPPS  ของกรม ประกอบดวย  3 สวน ไดแก 
1. การพัฒนาตามหลักสูตรท่ี ก.พ. กําหนด : เพ่ือให HiPPS มีสมรรถนะและทักษะท่ีสําคัญและ
จําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับขาราชการแตละบุคคล เชน การฝกอบรม การประชุม
เชิงปฏิบัติการ ทุนฝกอบรมระยะสั้น การศึกษาดูงาน เปนตน 
2. การพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณโดยกรมชลประทาน  : เปนการพัฒนา HiPPS 
แตละคน  โดยผานการหมุนเวียนงานในลักษณะการปฏิบัติงานจริง  (On the job Training) 
การสอนงานของผูบังคับบัญชาระดับตน/หัวหนางาน หรือการพัฒนาในชั้นเรียน  (In-class 
Training)  โดยระยะเวลาการพัฒนาของแตละบุคคลข้ึนอยูกับขอมูลท่ีเกี่ยวกับการศึกษา และ
ประสบการณในการทํางานท่ีผานมาของแตละบุคคล 
3. การพัฒนาตามหลักสูตรท่ีกรมกําหนด  : เปนการเตรียมงานสําหรับกิจกรรมหรือโครงการ 
เพ่ือให HiPPS ไดมีการพัฒนาตนเองไปพรอม ๆ กับการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ และนําสิ่งท่ีเรียนรูไปประยุกตใชในการทํางานจริงใน
หนวยงาน 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
38 

 
ใครเปนผูมีบทบาทสําคัญในการวาง 
แผนความกาวหนาในอาชีพราย 
บุคคล หรือกรอบการสั่งสมประสบ 
การณรายบุคคลใหประสบความ 
สําเร็จ  
 

 HiPPS  เปนผูเลือกเปาหมายการพัฒนาและศึกษากรอบ EAF ท่ีเลือกการพัฒนาในระยะ 
ยาว เพ่ือพัฒนาเพ่ิมเติมใหมีทักษะในระดับสูงข้ึน  ดําเนินการ ดังน้ี 
 -วางเปาหมายการพัฒนาท้ังระยะยาวและระยะสั้น  แลวหารือกับผูบังคับบัญชาตนสังกัด 
 -เทียบเคียงกับประสบการณการทํางานและผลงานท่ีผานมากับรายละเอียดในกรอบ EAF  
และนําขอมูลประกอบการจัดทําแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบ EAF รายบุคคล  
 -จัดทํา IDP เสนอผูบังคับบัญชาเพ่ือขอคําแนะนํา และจัดทําเปนแผนการพัฒนาในระยะสั้น 
ใหสอดคลองกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน (PMS) และการพัฒนาระยะยาว เพ่ือพัฒนา 
เพ่ิมเติมใหมีทักษะในระดับสูงข้ึน 
 ผูอํานวยการสํานัก/กอง  โดยศึกษาแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสม 
ประสบการณรายบุคคลกอนมอบหมายงานเพ่ือจะไดทราบพ้ืนฐานของ HiPPS ดําเนินการ  ดังน้ี 
 -ตองมีพ้ืนฐานความรู ทักษะและประสบการณในการสรางผลงานอะไรบาง 
 -พิจารณาวามีงาน/โครงการใดบางท่ีจะมอบหมายใหปฏิบัติ เพ่ือใหมีโอกาสไดเรียนรูงาน  
ทักษะงานและประสบการณ  รวมท้ังพฤติกรรมบงชี้และสมรรถนะท่ีจําเปนในการทํางาน  
โดยหารือกับผูบังคับบัญชาระดับตน  (Mentor) ของ HiPPS  โดยใหศึกษากอนมอบหมายงาน 
 -ศึกษาแผนความกาวหนาในอาชีพลวงหนา 3 เดือนกอนระยะเวลาท่ี HiPPS จะตองหมุนเวียน 
ไปปฏิบัติงานในหนวยงานถัดไป เพ่ือความตอเน่ืองของการเรียนรูงานระหวางงานสํานัก/กอง 
ท่ีปฏิบัติงานปจจุบันกับการทํางานในสํานัก/กองท่ีจะไปปฏิบัติในลําดับถัดไป 
 -ลงนามเห็นชอบวา HiPPS มีความรูงาน ทักษะการทํางาน รวมถึงผลงานท่ีตรงตามแผนความ  
กาวหนาในอาชีพท่ีกําหนดไวอยางครบถวน  และอาจใหความเห็นเพ่ิมเติมเพ่ือประโยชนใน 
การพัฒนา HiPPS ตอไป 
 Mentor& Coach  ทําหนาท่ีเปน  Ficilitator  ดําเนินการ ดังน้ี 
 -ทําหนาท่ีหลักในการสอนงาน (Coach) โดยมุงเนนท่ีความรู  และทักษะท่ีจําเปนสําหรับ 
การทํางาน ความรูดานเทคนิคในการทํางานเปนหลัก  
 -ใหคําปรึกษาและตัดสินใจเพ่ือเปรียบเทียบประสบการณการทํางานและผลงานท่ีผานมากับ 
กรอบ EAF วาองคความรู ทักษะหรือพฤติกรรมบงชี้ใดท่ีกําหนดตรงกับสิ่งท่ี HiPPS ไดเรียนรู 
ครบถวนแลว และสามารถยกเวนไมตองเรียนรูเพ่ิมเติม  
 -หารือผูอํานวยการสํานัก/กองเพ่ือตัดสินใจในการมอบหมายงาน โดยคํานึงถึงโอกาสให HiPPS  
ไดแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีสะทอนวามีความรู ทักษะและสมรรถนะท่ีกําหนดไว  
 -มอบหมายงานให HiPPS และบริหารผลการปฏิบัติงาน ต้ังแตการวางแผนปฏิบัติงาน/พัฒนา 
ผลการปฏิบัติงาน / ติดตามผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง   
และการประเมินในภาพรวมของ HiPPS  
 -ใหความเห็นในการปรับแกกรอบ EAF ในภาพรวม                                       
 ผูบริหารดับสูง  มีหนาท่ี  ดังน้ี 
 -ทําหนาท่ีในการสรางความเขาใจเกี่ยวกับระบบ HiPPS ในองคกรใหไปในทิศทางเดียวกัน  
 -กํากับดูแลความกาวหนาในการพัฒนาของ HiPPS  แตละคนใหเปนไปตามกรอบ EAF และ 
แผนความกาวหนาในอาชีพรายบุคคล  หรือกรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล   
 -สนับสนุนใหมีการหมุนเวียนงานอยางเปนรูปธรรม  
 -เปนผูพิจารณาใหความเห็นชอบเกี่ยวกับการปรับแกกรอบการสั่งสมประสบการณในภาพรวม 
 ฝายการเจาหนาที่  หรือทีมงานดาน HR หรือผูที่ไดรับมอบหมาย  มีหนาท่ี ดังน้ี 
 -เปนผูมีบทบาทสําคัญในการขยายความคิด สรางความเขาใจ และเชื่อมโยงระบบ HiPPS ให 
สอดรับกับการพัฒนาขาราชการผูมีสมรรถนะสูงของกรมในการทําหนาท่ีเปนนักทรัพยากรบุคคล 
มืออาชีพท่ีจะทําหนาท่ีในการสรางการเปลี่ยนแปลงดานกําลังคนใหเกิดข้ึนและเสริมสรางบทบาท 
ของการเปนหุนสวนในการทํางานรวมกับฝายบริหารในดานการเตรียมกําลังเพ่ือการผลักดัน 
ภารกิจขององคกร  โดยทําหนาท่ีเปนผูบริหารการดําเนินการในภาพรวม  
 -ติดตามการพัฒนาของ HiPPS แตละคนวามีความสอดคลองกับกรอบการสั่งสมประสบการณ   
/แผนความกาวหนาในอาชีพรายบุคคล  หรือกรอบการสัง่สมประสบการณรายบคุคล  
 -นําเสนอขอมูลกับฝายบริหาร  เมื่อเกิดปญหาในการดําเนินการ  
 -เปนท่ีปรึกษาใหกับผูมีสวนเกี่ยวของตาง ๆ  
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
39 เทคนิคการจัดทํากรอบการสั่งสม

ประสบการณหรือการวางแผนพัฒนา 
ศักยภาพในระยะยาว ตองเตรียมการ
และดําเนินการอยางไรบาง 
 

1. จัดเตรียมขอมูลเก่ียวกับโครงสรางของหนวยงานภายใน  ประกอบดวยภารกิจ 2  
ประเภท คือ  
ประเภทแรก ไดแก ภารกิจหลัก (Core Function) และภารกิจสําคัญ (Semi-core Function) 
เปนงานท่ีตองอยูในสํานัก/กอง/กลุมน้ัน ๆ เทาน้ัน  จึงจะสามารถเรียนรูความรูงานกระบวน 
การเทคนิค และฝกฝนทักษะในการทํางานน้ัน ๆ ได  โดยเฉพาะงานพ้ืนฐานท่ีจําเปนสําหรับ
การทํางาน  ไมวาจะดํารงตําแหนงใด ๆ ก็ตาม   
ประเภทที่ 2 ไดแก ภารกิจสนับสนุน (Supporting Function) เปนงานท่ีจําเปนสําหรับการ
ดําเนินงานในองคกร มีความเฉพาะดาน ตองอาศัยทักษะเฉพาะดานในการทํางาน แตความรู
พ้ืนฐานไมจําเปนตองรูในระดับท่ีปฏิบัติงานเชิงลึก โดย HiPPS สามารถเรียนรูผานการทํางาน
ในขณะท่ีปฏิบัติงานอยูในหนวยงานหลัก  หรืออาจจะเรียนรูในรูปแบบของการจัดฝกอบรม
ระยะสั้น  เชน   
*งานดานงบประมาณ ควรทราบกระบวนการในการต้ังงบประมาณ กฎหมายเกี่ยวกับการเงิน/
พัสดุ  เปนตน 
*งานดานสารเสนเทศ  ควรทราบเกี่ยวกับโปรแกรมพ้ืนฐานตาง ๆ ทราบวิธีการ หรือข้ันตอน
เกี่ยวกับการวิเคราะหความตองการของผูใชโปรแกรม  เปนตน 
2. จัดทํารายละเอียดความรูงาน ทักษะงานของสํานัก/กองตาง ๆ ภายใน  โดยใหผูรับผิดชอบ
ดานงานการเจาหนาท่ีของแตละสํานัก/กองจัดทําขอมูลเกี่ยวกับความรู ทักษะและสมรรถนะ
ท่ีจําเปนในการทํางานในหนวยงานยอยของตนเอง  โดยผูอํานวยการสํานัก/กอง จะทําหนาท่ี
เปนผูกลั่นกรองขอมูลในภาพรวมของสํานัก/กอง  โดยพิจารณาจัดลําดับความสําคัญของ
ความรู หรือทักษะงานท่ีมีความจําเปนภายในสํานัก/กองตนเอง และรวบรวมใหสวนฝกอบรม  
สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล      
3. การกําหนดตําแหนงเปาหมาย   :  การเลือกตําแหนงเปาหมาย   
ลําดับแรก : เลือกตามความตองการกําลังคนของกรม  เพ่ือใหกรมมีกําลังคนคุณภาพเพ่ือ
ผลักดันภารกิจของหนวยงานในอนาคต 
ลําดับสอง :  เลือกตามความสามารถและศักยภาพของ HiPPS แตละคนท่ีจะพัฒนาตาม
กรอบการสั่งสมประสบการณของตําแหนงเปาหมาย 
ลําดับสาม : เลือกตามความตองการของ HiPPS  โดยใหรวมหารือกับฝายการเจาหนาท่ี 
หัวหนางาน และผูอํานวยการสํานัก/กอง เพ่ือเลือกกรอบ EAF ของตําแหนงเปาหมายให
เหมาะสมกับความตองการของกรม และของ HiPPS เอง  
     ท้ังน้ี การเลือกกรอบ EAF ข้ึนอยูกับนโยบาย แนวทางการทํางานของฝายบริหาร รวมท้ัง
วัฒนธรรมของกรม โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมของกรมเปนปจจัยสําคัญ   
            กรณีท่ี 1  : กําหนดโดยฝายบริหาร    
  ขอดี  : จัดทํากรอบ EAF มีความรวดเร็ว 
ขอเสีย : ขาดการมีสวนรวมอาจทําใหการหมุนเวียนงานและการพัฒนาไมมีประสิทธิภาพ 
             กรณีท่ี 2 : HiPPS เปนผูเลือก โดยหัวหนางานเปนท่ีปรึกษา 
  ขอดี : HiPPS มีโอกาสเลือกเสนทางความกาวหนาไดเอง และหัวหนางานรูสึกมีสวนรวมใน  
           การพัฒนาต้ังแตเริ่มตน 
ขอเสีย : 1. กรณีท่ีหัวหนางานไมเขมแข็ง อาจแนะนําหรือไมสามารถโนมนาว HiPPS ใหเลือก 
              กรอบท่ีเปนความตองการกําลังคนของกรม และตรงกับความรูความสามารถของ 
              HiPPS ได 
           2. ขาดการมีสวนรวมของหัวหนางานในอนาคตตามกรอบการพัฒนา ซึ่งอาจสงผล 
               ใหไมไดความรวมมือและการสนับสนุนจากหัวหนางาน ในอนาคต เมื่อ HiPPS  
               ตองหมุนเวียนงานไปสํานัก/กองอ่ืน                                             (มีตอ) 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
39 เทคนิคการจัดทํากรอบการสั่งสม

ประสบการณหรือการวางแผนพัฒนา 
ศักยภาพในระยะยาว ตองเตรียมการ
และดําเนินการอยางไรบาง  
(ตอ) 
 

            กรณีท่ี 3 : HiPPS เปนผูเลือก โดยมีคณะทํางานเปนท่ีปรึกษา 
  ขอดี : 1. สามารถจัด HiPPS ตามความตองการกําลังคนของกรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
          2. หัวหนาท้ังในปจจุบันและในอนาคตใหการยอมรับและสนับสนุนการพัฒนาตาม 
               กรอบ EAF 
ขอเสีย : ตองใชระยะเวลาในการกําหนด EAF รายบุคคล 
*หมายเหตุ  ปจจุบันกรมเลือกในกรณีที่ 3* 
4. การกําหนดภาพรวมเสนทางการหมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ  มี
แนวทางในการกําหนดเสนทางการหมุนเวียนงาน  ดังน้ี 
 -โดยมุงเนนการเรียนรูในลักษณะผานการปฏิบัติงานจริง (On the job training) เพ่ือใหเกิด
การสั่งสมประสบการณท้ังในดานความรู  ทักษะ และประสบการณในการทํางานท่ีจําเปนตอ
การดํารงตําแหนงเปาหมายตามท่ีกําหนดไวไดอยางเหมาะสมและเพียงพอ มีระดับการพัฒนา
ท่ีแตกตางกัน 3 ระดับ ไดแก ระดับพ้ืนฐาน ระดับสูงและระดับเปนเลิศ  ท่ีจะเอ้ือตอภาพรวม
ของการพัฒนา HiPPS หรือเปาหมายสุดทาย ซึ่งเปนการเตรียมให HiPPS มีความพรอมท่ีจะ
ดํารงตําแหนงเปาหมายน้ันในอนาคต   
 -ใหคํานึงความแตกตางตามลักษณะงาน รวมท้ังวัฒนธรรมของแตละองคกรในหลาย ๆ กรณี  
ซึ่งอาจมีสายงานท่ีคลายคลึงกัน อาจมีการกําหนดเสนทางในการหมุนเวียนงานท่ีแตกตางกันได                                                                                
5. เปรียบเทียบขอมูลภูมิหลังกับรายละเอียดในการสั่งสมประสบการณ  โดยทําความเขาใจ
และตกลงในรายละเอียดการจัดทํากรอบ EAF  โดยหนวยงานการเจาหนาท่ีของสํานัก/กอง  
เปนผูรับผิดชอบและดําเนินการ  ดังน้ี 
 -จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับกรอบ EAF และรายละเอียดของขอมูลภูมิหลังของ HiPPS ลวงหนา  
เพ่ือการตัดสินใจวาขอมูลภูมิหลังของ HiPPS มีความสอดคลอง หรือเทียบ เคียงกับองคความรู 
ทักษะ สมรรถนะ และตัวบงชี้พฤติกรรมของรายละเอียดในกรอบ EAF หรือไม ซึ่งเปนข้ันตอนท่ี
ใชเวลานาน  เน่ืองจาก HiPPS มีความเขาใจไมครบถวนเกี่ยวกับรายละเอียดท่ีกําหนดในกรอบ 
EAF และเขาใจผิดวาสอดคลองกับประสบการณการทํางานท่ีผานมา   
 -จัดประชุมคณะทํางานฯ ของสํานัก/กอง เพ่ือวิเคราะหและหาขอสรุปรวมกันระหวางหัวหนา
งาน หรือผูบังคับบัญชาระดับตน/ผูสอนงาน  (Mentor & Coach) ของ HiPPS  รวบรวมสงให
สวนฝกอบรม  สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล  

40 การวางแผนพัฒนาศักยภาพ HiPPS 
มีข้ันตอนในการดําเนินการอยางไร 

1. วิเคราะหความตองการและกําหนดตําแหนงในระดับท่ีเปนเปาหมายในการพัฒนา   
2. กําหนดกรอบการสั่งสมประสบการณท่ัวไปในภาพรวมของตําแหนงเปาหมาย   
3. จัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล 
4. จัดทําบันทึกขอตกลงในการทํางานเพ่ือพัฒนาศักยภาพของขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง  
5. ระบุแนวทางการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีสําคัญและจําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน  โดยมุงเนนการเรียนรูในลักษณะผานการปฏิบัติงานจริง (On the job training) 
เพ่ือใหเกิดการสั่งสมประสบการณท้ังในดานความรู  ทักษะ และประสบการณในการทํางาน
ท่ีจําเปนตอการดํารงตําแหนงเปาหมายตามท่ีกําหนดไวไดอยางเหมาะสมและเพียงพอ   
6. กําหนดเปาหมายสําหรับการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 

41 หลักการในการวางแผนการพัฒนา
หรือกรอบการสั ่งสมประสบการณ
สําหรับ HiPPS ทั้งระยะยาวและ
ระยะสั ้น ตามที่ ก.พ. กําหนด มีก่ี
ระดับ อะไรบาง 

หลักการวางแผนการพัฒนาท่ีแตกตางกันตามท่ี ก.พ. กําหนด มี 3 ระดับ ไดแก 
ระดับพ้ืนฐาน (Fundamental) หมายถึง ความสามารถในระดับความรูพ้ืนฐานท่ัวไปใน
การปฏิบัติหนาท่ีเนนองคความรูโดยท่ัวไป 
ระดับสูง (Advance) หมายถึง ความสามารถในระดับท่ีประยุกตใชองคความรูพ้ืนฐานกับ
งานลักษณะตาง ๆ ได สามารถคิดวิเคราะห และตัดสินใจในประเด็นตาง ๆ ไดดวยตนเอง 
ระดับเปนเลิศ (Benchmarked) หมายถึง ความสามารถในระดับท่ีเกี่ยวเน่ืองกับองค
ความรูใหม นวัตกรรม รวมถึงความสามารถในระดับท่ีเปนท่ียอมรับของบุคคลในวิชาชีพท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร ท่ีตองใชการศึกษาเฉพาะในทางลึก 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ หรือกรอบการสั่งสมประสบการณ  (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
42 ขาราชการตามระบบ HiPPS จะได 

รับการพัฒนาไปสู เปาหมายตามท่ี 
ก.พ. กําหนด มีก่ีประเภท อะไรบาง 

ขาราชการท่ีไดรับการคัดเลือกใหเขาสูระบบน้ี จะไดรับการพัฒนาเพ่ือเติบโตไปเปนหน่ึงในสี่
ประเภท  ไดแก 
(1) ประเภทผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Specialist Type) หมายถึง ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง
ท่ีมีขีดความสามารถ  และความเชี่ยวชาญสูงเฉพาะทาง โดยเฉพาะอยางย่ิงความเชี่ยวชาญใน
เชิงเทคนิคโดยมีความสามารถเฉพาะเรื่องใดเรื่องหน่ึงไดถึงระดับเปนเลิศ (Benchmarked) 
ท้ังน้ีความสามารถในเรื่องเฉพาะดังกลาวไดรับการยอมรับ และตระหนักรู (Recognized) ใน
แวดวงวิชาการ สาธารณะหรือในระดับกระทรวง  
(2) ประเภทผูชํานาญการ (Expert Type) หมายถึง ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีขีดความ 
สามารถในเน้ืองานหลายดาน (อยางนอย 2 ดาน) ท่ีไมจํากัดเฉพาะงานดานใดดานหน่ึง และ
ความสามารถแตละดานน้ันอยูในระดับสูง (Advanced) โดยรองรับงานในหนวยราชการท่ี
คอนขางจะเนนความรอบดาน (Generalist) ในงานวิชาการ หรืองานนโยบายมากกวาความ
เปนเลิศทางเทคนิคเฉพาะดาน  
(3) ประเภทผูบริหาร (Manager Type) หมายถึง  ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีขีดความ 
สามารถท่ีมุงเนนในการบริหารจัดการผสมผสานเขากับเน้ืองานในสวนงานของตน โดยรองรับ
งานท่ีมีลักษณะเปน Generalist ท่ีตองเนนการบริหารจัดการเขามาเปนสวนสําคัญ  
(4) ประเภทท่ีสามารถพัฒนาไดเกินกวาประเภทใดประเภทหน่ึง (Superstar Type) หมายถึง 
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีมีขีดความสามารถเปนขาราชการไดท้ังประเภทผูเชี่ยวชาญใน
วิชาชีพ ประเภทชํานาญการและประเภทผูบริหาร  หรือไดอยางนอยสองในสามประเภท 
ขาราชการประเภทน้ีจัดเปนขาราชการท่ีมีความยืดหยุนสูง  (High Flexibility and High 
Mobilization) ท่ีหนวยราชการสามารถมอบหมายภาระหนาท่ีในการปฏิบัติงานไดอยาง
หลากหลาย ไมจํากัดเฉพาะงานในลักษณะใดลักษณะหน่ึง  

43 กรอบการสั่งสมประสบการมีความ
เชื่อมโยงอนาคตของกรม กับอนาคต
ของขาราชการ HiPPS อยางไรบาง 

ความเชื่อมโยงอนาคตของกรม กับอนาคตของขาราชการ HiPPS  คือ 
-เปนเครื่องมือการบริหารความกาวหนาในอาชีพ 
-มีการระบุองคความรูและทักษะท่ีจําเปนสําหรับการมุงไปสูตําแหนงเปาหมายในอนาคต  
พรอมท้ังกําหนดตัวชี้วัดท่ีสะทอนพฤติกรรมหรือผลงานท่ีจําเปนตองแสดงเพ่ือพิสูจนวาแตละ
คนมีองคความรูและทักษะดังกลาวในระดับท่ีเพียงพอ 
 -ผสานดวยเทคนิคการวิเคราะหงาน (Job  Analysis)  กับวิเคราะหเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพ  (Career Path Analysis) 
-สรางศักยภาพของกรมในการวิเคราะหกําลังคนเชิงยุทธศาสตรท้ังในระยะสั้นและระยะยาว 
-เปนเครื่องมือสําหรับขาราชการในการอางอิงวางแนวทางการพัฒนาตนเอง 
-เปนเครื่องมือการพัฒนากําลังคนใหกับฝายบริหาร ผูบังคับบัญชา  และฝายการเจาหนาท่ี 
หรือผูท่ีไดรับมอบหมาย 
-มีความยืดหยุนสําหรับการออกแบบและปรับปรุง (Customized and Flexible) ใหเหมาะสม
สอดคลองกับลักษณะโครงสรางองคกร  สายอาชีพ  และบริบทของกรม   
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
จัดทําบันทึกขอตกลงในการทํางานสําหรับ HiPPS เปนรายป (แผนพัฒนาระยะสั้น) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
44 ทําไมตองจัดทําบันทึกขอตกลงในการ 

ทํางาน   
บันทึกขอตกลงในการทํางาน หรือ  Performance Agreement เปนรูปแบบท่ีกรมกําหนดข้ึน
เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการมอบหมายงาน การสอนงาน การติดตามงาน และการประเมินผล
การปฏิบัติงานของ HiPPS ของแตละบุคคลเปนรายป ท้ังน้ี บันทึกขอตกลงของ HiPPS จะตอง
สอดคลองกับกรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคลดวย   

45 กรมมีการจัดทําบันทึกขอตกลงใน
การทํางานข้ึน  มีวัตถุประสงคเพ่ือ
อะไร 

เพ่ือชวยใหกรม และผูมีสวนเกี่ยวของกับการพัฒนาขาราชการ HiPPS ไดใชในการวางแผนการ
พัฒนาขาราชการอยางเปนระบบ และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  รวมท้ังการติดตามผล
การดําเนินงานของสํานัก/กองท่ีเกี่ยวของ โดยบันทึกขอตกลงตองสอดคลองกับกรอบการสั่งสม
ประสบการณรายบุคคล 

46 องคประกอบของบันทึกขอตกลงใน
การทํางาน ควรตองมีอะไรบาง 

เพ่ือใหการปฏิบัติงานของ HiPPS เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานตามท่ีกําหนดไวในขอตกลง  ควรมี
องคประกอบท่ีชัดเจน ดังน้ี 
-หนวยงานที่ไปปฏิบัติ : ใหระบุสํานัก/กอง หรือสวน/ฝาย/โครงการ/กลุม ภายในสํานัก/กอง โดย
มีเปาหมายในการพัฒนาท่ีแตกตางกันมี 3 ระดับ เชนเดียวกับกรอบการสั่งสมประสบการณราย 
บุคคล ประกอบดวย ระดับพ้ืนฐาน ระดับสูง และระดับเปนเลิศ 
-ผูสอนงาน : ระบุชื่อผูสอนงาน ชื่อตําแหนงการบริหาร และชื่อตําแหนงในสายงาน 
-ระยะเวลา : กําหนดระยะเวลาวันเริ่มตนและวันสิ้นสุดในการเรียนรูงาน/การสอนงาน ในรอบ 1 
ป โดยใหระบุวันเดือนปท่ีเรียนรูงาน/การสอนงานสําหรับการปฏิบัติงานหรือมอบหมายงานใหแก 
HiPPS เพ่ือประกอบการพิจารณาผลการปฏิบัติงานต้ังแตตนรอบการประเมิน คือ รอบท่ี 1 : วันท่ี 
1 ตุลาคม-31 มีนาคม  และรอบท่ี 2 : วันท่ี 1 เมษายน–30 กันยายน เชนเดียวกับขาราชการ
ปกติท่ัวไป 
-นํ้าหนัก : กําหนดงานท่ีปฏิบัติท้ังหมดเทากับรอยละ 100 โดยใหนํ้าหนักงานแตละงานเปน
สัดสวนตามความสําคัญท่ีเห็นชอบรวมกัน  เชน งาน ก. นํ้าหนัก 30  งาน ข นํ้าหนัก 40  งาน ค 
นํ้าหนัก 15   และงาน ง  นํ้าหนัก 15  รวมกันเทากับ 100  (ใหคิดนํ้าหนักแตละรอบการประเมิน  
หรือรอบ 6 เดือน  รวมกันเทากับ  100)   
-รูปแบบที่ใชในการประเมิน : ไดแก   
     1)  ดานทักษะ/ความรู  (แบบทดสอบ/การสัมภาษณ/การจําลองงาน หรือการมอบหมาย
งานเปนชิ้น) 
     2)  ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (มาตรวัดเชิงพฤติกรรม หรือระดับพฤติกรรมในการทํางาน  
ซึ่งสามารถนําขอมูลจากการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน  หรือผลการประเมินสมรรถนะและการ
วางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ตามรูปแบบท่ีกรมกําหนด)              
เครื่องมือที่ใชในการประเมิน :  การสังเกต  การทดสอบความรู ความสามารถ  การประเมิน 
ผลงาน   การใชแบบตรวจสอบผลงาน (Check  List)  ฯลฯ  เปนตน 
ในกรณีที่ตองการศึกษาหรือเรียนรูดวยตนเอง โดยไมตองไปปฏิบัติงานประจํา (ถามีเพิ่มเติม)  :  
ใหระบุเชนเดียวกับบันทึกขอตกลงท่ีกําหนดไวแลว  โดยใหทําบันทึกไวเปนหลักฐานแนบทาย
บันทึกขอตกลง เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานเชนกัน 
*ท้ังน้ี  สามารถกําหนดขอตกลงรูปแบบอ่ืนท่ีกรมสามารถนําไปประยุกตใชประโยชนในการ
ติดตามงาน และการประเมินผลการปฏิบัติไดตามความเหมาะสม* 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
จัดทําบันทึกขอตกลงในการทํางานสําหรับ HiPPS เปนรายป (แผนพัฒนาระยะสั้น) (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
47 ตัวชี้วัด คืออะไร และกรมควรจะมีการ

กําหนดตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมาย
ไวในบันทึกขอตกลงหรือไม หากตอง
กําหนดคาเปาหมายตามระบบ HiPPS 
ผลสําเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิของแตละชิ้น 
งานตามท่ีไดรับมอบหมาย ควรมีคา
เปาหมายในระดับใด  และใครเปนผู
กําหนดตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมาย
น้ัน 

ตัวช้ีวัด คือ สิ่งท่ีผูบังคับบัญชาและขาราชการ HiPPS ไดตกลงกันวาจะใชเปนตัวชี้วัดเพ่ือแสดงให 
เห็นวางานท่ี HiPPS ปฏิบัติสําเร็จตามท่ีไดตกลงกันหรือไม ท้ังน้ี ตัวชี้วัดจะตองสอดคลองกับผล  
สําเร็จของงานท่ีกําหนดไวในแตระดับ โดยสามารถเลือกไดทุกมิติหรือมิติใดมิติหน่ึงหรือมากกวา 
หน่ึงมิติท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ใน 4 มิติ   ดังน้ี 
มิติที่ 1 : ดานปริมาณ  (เปนการวัดวา  HiPPS ปฏิบัติงานเปนจํานวนเทาไหร)   เชน   จํานวน
รายงาน....../ จํานวนการดําเนินการของ..............ท่ีแลวเสร็จ  
มิติที่ 2 : ดานคุณภาพ (เปนการกําหนดวา HiPPS มีผลการปฏิบัติงานดีอยางไร) เชน ความถูกตอง/ 
ความครบถวนสมบูรณ/การนําไปใชประโยชน  (อาจวัดเปนรอยละของความถูกตอง..... ) เปนตน  
มิติที่  3  :   ดานความทันเวลา (เปนการกําหนดความเร็ววา HiPPS  ควรปฏิบัติไดรวดเร็วเพียงใด  
โดยกําหนดเปนจํานวนคน/สัปดาห/เดือนท่ีงานแลวเสร็จ)  เชน รอยละของ.....ทันเวลาท่ีกําหนด 
มิติที่  4  :   ดานคาใชจาย  (เปนการกําหนดการลดคาใชจายในการปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจรวมถึงการ 
ลดข้ันตอน  การลดเวลา  หรือการลดงบประมาณ)  เชน  รอยละของงบประมาณท่ีประหยัดได  หรือ 
ผลผลิตท่ีผลิตเพ่ิมข้ึนโดยใชงบประมาณเทาเดิม  หรือมีตนทุนการผลิตตอหนวยลดลง 
การกําหนดตัวช้ีวัดและคาเปาหมายตามระบบ HiPPS    
ให HiPPS และ Mentor & Coach  พิจารณาตกลงรวมกันกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมายการ 
ปฏิบัติงานเปน 5 ระดับ ใหชัดเจน และควรตองสอดคลองกับการประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน ตาม 
แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการท่ีกรมกําหนด (ชป.135) ในแตละรอบการประเมินเชน เดียวกับ 
ขาราชการปกติท่ัวไป  ท้ังน้ี คาเปาหมายของผลการปฏิบัติงานของ HiPPS จะตองไดผลงานแตละ 
ชิ้นงานท่ีมอบหมายไมตํ่ากวาระดับคาเปาหมายท่ีระดับ 4  คือ  คาเปาหมายท่ีมีความยากปานกลาง  
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
48 คําวาพ่ีเลี้ยง (Mentor) ในความหมาย

และคําจํากัดความตามระบบ HiPPS 
คืออะไร 
 

 ระบบพ่ีเลี้ยงเปนสวนหน่ึงของระบบ HiPPS  แตสามารถนําระบบดังกลาวไปปรับใชกับ
ขาราชการผูมีศักยภาพสูง หรือขาราชการอ่ืน ๆ ในกรม ซึ่งเปนวิธีการหน่ึงในการบริหารและ
การถายทอดองคความรูภายในองคกร และเปนวิธีการในการเตรียมความพรอมดานกําลังคนท่ีดี
ท่ีสุด และประหยัดงบประมาณ 
 คําวาพ่ีเลี้ยง (Mentor) หมายถึง ท่ีปรึกษาท่ีไวใจได ครู (Tutor)  ผูฝก (Coach) / เปนผูท่ี
อาวุโสกวา  และเปนผูท่ีไดรับการยอมรับจากทุกคนในองคกรวาเปนผูมีประสบการณ ความรู 
และมีความมุงมั่นท่ีจะใหการสนับสนุนและแนวทางเพ่ือใหผูไดรับการดูแล (Mentee) ประสบ
ความสําเร็จในสายวิชาชีพของเขา 
 เปนองคประกอบสําคัญสวนหน่ึงของการจัดทําแผนพัฒนาเฉพาะรายบุคคล  (Individual 
Development Plan : IDP) สําหรับ  HiPPS  ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 
1. การประเมินหาชองวางในการพัฒนา  (Asses)   
2. การกําหนดวิธีการเรียนรู/การพัฒนา (Acquire) 
3. การปรับใชในการปฏิบัติงานจริง (Apply) 
เพ่ือชวยให HiPPS  
-สามารถประเมินชองวางในการพัฒนาไดอยางเจาะจงและครอบคลุมทุกประเด็นสําคัญของ
สมรรถนะหลักและการสั่งสมประสบการณท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของ HiPPS  
-การเพ่ิมเติมความรูและประสบการณท่ีจําเปน  
-มีโอกาสปรับความรูใหมใหใชในการปฏิบัติงานจริง  
-ใหขอคิดเห็น/ขอมูลยอนกลับเพ่ือประเมินผลการพัฒนา  

49 ผูสอนงาน/พ่ีเลี้ยง ตามระบบ HiPPS 
มีความแตกตางอยางไร 

ผูสอนงานหรือ Coach : ทําหนาท่ีเปนผูสอนงานในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการทํางานเพ่ือเสริม  
สราง และพัฒนาองคความรูและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน โดยเนนความรู
ความชํานาญและประสบการณในงานเฉพาะซึ่งมีความรูในเชิงลึก 
จุดประสงค    -เนนความสามารถในการทํางาน ทางเทคนิคและข้ันตอนในการทํางานท่ีไดรับ 
                   มอบหมายระยะเวลาใดเวลาหน่ึงใหบรรลผุลสําเร็จ (ระยะสั้น)  
บทบาท       -เปนผูบังคับบัญชาท่ีมีอํานาจตามสายงาน และไดรับการยอมรับวามีความ 
                    ชํานาญดานเทคนิคในงานท่ีสอน 
ใหคําปรึกษา   -เนนสอนงานเฉพาะเรื่องท่ีเกี่ยวของกับการทํางานท่ีไดรับมอบหมายระยะเวลา 
                   ใดเวลาหน่ึงเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ                                                      
ความสัมพันธ  -เปนหัวหนางาน ทีทําหนาท่ีเปนผูสอนงานและสิ้นสุดลง ตามระยะเวลาของ 
                   การสอนงาน 
ผลตอบแทน   -ไดผลงานท่ีมีคุณภาพ และไดสรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
พี่เลี้ยงหรือ Mentor : ทําหนาท่ีดูแลและใหคําปรึกษาในภาพรวมของการพัฒนาความกาวหนา 
ในอาชีพ และติดตามประเมินผลการพัฒนา โดยมีการทํางานท่ีหลากหลายหรือรับผิดชอบในภาพ
กวางเชน กํากับดูแลฝาย/กอง/สํานักมากกวา 2 แหง เขาใจวัฒนธรรม/สามารถกําหนดแนวทาง 
การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ/ไดรับการยอมรับจากคนสวนใหญภายในองคกร  มีคุณธรรม 
และมีความรูความเชี่ยวชาญ 
จุดประสงค    -เนนการพัฒนาระยะยาว   
บทบาท       -เปนแบบอยางท่ีดี  และใหกําลังใจ 
ใหคําปรึกษา   -สอนงานในทุกๆ เรื่องท่ีเกี่ยวของความกาวหนาในอาชีพและดูแลเรื่องการวางตัว 
                    ในการทํางาน   
ความสัมพันธ  -ตองเกิดจากความสมัครใจท้ัง 2 ฝาย และสิ้นสุดลงเมื่อ HiPPS พัฒนาสําเร็จ 
                   ตามเปาหมาย  
ผลตอบแทน   -สรางเครือขายและการถายทอดองคความรูในองคกรและลดอุปสรรคในการพัฒนา 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) (ตอ) 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
50 การใหขอมูลยอนกลับตามระบบพ่ี

เลี้ยง  สิ่งท่ีพ่ีเลี้ยงควรทําและไมควรทํา   
คืออะไร 

 สิ่งที่พี่เลี้ยงควรทํา คือ 
-บอก HiPPS อยางจริงใจ 
-ใหขอมูลยอนกลับท่ีสมดุล ท้ังขอมูลยอนกลับเพ่ือการปรับปรุงและขอมูลยอนกลับเชิงบวก     
ถาเปนไปไดพยายามเนนท่ีการใหขอมูลยอนกลับเชิงบวกมากกวา 
-ใหคําชมท่ีเจาะจงโดยกลาวถึงสิ่งท่ี HiPPS พูด หรือกระทําจริง ๆ และบอกวาทําไมทานจึงคิดวา
สิ่งน้ันมีประสิทธิภาพ 
-ใหขอมูลยอนกลับเพ่ือการปรับปรุงท่ีเจาะจง โดยการทบทวนให HiPPS ฟงวาเขาพูดหรือทําอะไร 
/ ใหคําแนะนําสําหรับวิธีการใหม / อธิบายวาทําไมทานจึงแนะนําวิธีน้ี/ให HiPPS เปนผูรับผิดชอบ
ในการแกไขดวยตนเอง 
-พยายามหาขอดีของ HiPPS เพ่ือจะไดนํามาแสดงความชื่นชมอยางจริงใจ 
-กระตุนให HiPPS พยายามขอขอมูลยอนกลับจากผูอ่ืนดวย เชน เพ่ือนรวมงาน ลูกคาท้ังภายใน
และภายนอกหนวยงาน และผูบังคับบัญชาโดยตรง และหัวหนาของหนวยงานอ่ืน 
 สิ่งที่พี่เลี้ยงไมควรทํา คือ 
-ใหขอมูลยอนกลับท่ีคลุมเครือไมมีขอมูล หรือตัวอยางท่ีชัดเจน 
-กลาวชมโดยท่ีทานไมไดรูสึกเชนน้ันจริง ๆ / เดาวาทําไม HiPPS จึงทําเชนน้ัน 
-เนนแตขอมูลยอนกลับเพ่ือการปรับปรุง / ใชคําพูดวา “บอยครั้งท่ีคุณ” หรือ “คุณไมเคย....เลย” 
-คิดวาตัวทานเองคือคนเดียวท่ีควรใหขอมูลยอนกลับกับ HiPPS 

51 ระบบพ่ีเลี้ยงมีประโยชนตอองคกร
อยางไร 

 ประโยชนตอพี่เลี้ยง คือ 
-โอกาสท่ีจะชวยใหพันธกิจและคานิยมหลักของหนวยงานประสบความสําเร็จ 
-ความพึงพอใจสวนตัวทีไดมีสวนชวยในการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน 
-ประสบการณในการหลอหลอมพัฒนาบุคลากรซึ่งเปนสวนหน่ึงของสมรรถนะหลักของผูบริหาร 
-ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานจากการท่ีไดรับเลือกเปนพ่ีเลี้ยง/ทําใหงานท่ีทํามีคุณคาย่ิงข้ึน 
-ไดแลกเปลี่ยนความคิดกับผูอ่ืน/ไดสรางเครือขายความสัมพันธเพ่ิมข้ึน/อาจไดรับความชวยเหลือ 
ในอนาคต 
 ประโยชนตอ HiPPS คือ 
-ไดสั่งสมประสบการณเพ่ิมข้ึนในแงของความรู วัฒนธรรม พันธกิจ คานิยมหลัก และนโยบาย
ของหนวยงานท่ีตนสังกัดอยู / ไดเห็นแบบอยางท่ีดี / ไดใกลชิดกับผูบริหารระดับสูง 
-เพ่ิมพูนความมั่นใจในตนเอง และรูสึกในความสําคัญของตนเอง 
-ไดเรียนรูเพ่ิมเติมในสถานการณท่ีปลอดภัย โดยการสังเกตและรับขอแนะนําจากพ่ีเลี้ยงแทนท่ี
จะเรียนรูดวยการลองผิดลองถูก / ไดรับฟงความคิดเห็นยอนหลับเกี่ยวกับแนวความคิด/
วิธีการในการทํางานของตน 
-เปนจะเริ่มตนของการเติบโตในสายอาชีพ 
 ประโยชนตอหนวยงานและองคกร คือ 
-รักษา HiPPS ไวได / พัฒนาปลูกฝงทักษะของการเปนผูบริหารในอนาคต 
-เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน / สรางความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง 
-เปนวิธีการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพสูงในขณะท่ีใชในการลงทุนนอย 
-เปนการเตรียมผูมีสมรรถนะหลักใหพรอมสําหรับการทดแทนอัตรากําลังในอนาคต 
-เรงพัฒนาบุคลากรใหทันกับการเปลี่ยนแปลงและความตองการของหนวยงาน 
-เปนกลยุทธและกลไกหน่ึงในการถายทอดและปลูกฝง HiPPS ใหเกิดความผูกพันตอพันธกิจ
ขององคกรและชวยองคกรใหผานพนอุปสรรคไปได 
-เปนสะพานเชื่อมโยงระหวางโลกของการเรียนรูจากหองเรยีน/ทฤษฎี สูโลกของการประยุกตใช/
ปฏิบัติ / กลยุทธในการกระตุนใหเกิดการลงมือปฏิบัติเพ่ือพัฒนาตนเองของ HiPPS 
-ผลการปฏิบัติงานของ HiPPS ดีข้ึน และความสําเร็จของโครงการหรืองานท่ีมอบหมายให 
HiPPS รับผิดชอบ 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนสําหรับ HiPPS 

ท่ี คําถาม คําตอบ 
52 การเสริมสรางแรงจูงใจเก่ียวกับคา 

ตอบแทนในระบบ HiPPS  มีหลักการ
อยางไร 

-ครม. ไดมีมติเมื่อวันท่ี 27 ตุลาคม 2552 เห็นชอบในหลักการและสาระสําคัญเกี่ยวกับการเลื่อน
เงินเดือนขาราชการผูไดรับการพิจารณาบําเหน็จความชอบเปนกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติ
ตามระบบ HiPPS  โดยให HiPPS  ท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับดีเดน ใหไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน
จากการเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติ ในอัตรารอยละ 1 ของฐานในการคํานวณตอรอบการประเมิน 
ท้ังน้ี เมื่อรวมกับการเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติกับกรณีพิเศษแลว ตองไมเกินรอยละ 6 ของฐานใน
การคํานวณ โดยมีHiPPS ท่ีไดรับการเงือนเงินเดือนกรณีพิเศษดังกลาว ไมเกินรอยละ 15 ของ
จํานวน  HiPPS  ท่ีมีอยูในกรม ในกรณีท่ีเศษการคํานวณจํานวนคนดังกลาว เทากับ 0.5 หรือสูง
กวา ใหปดเปน 1 คน   ซึ่งปจจุบันกรมมี HiPPS  รุนท่ี 3-7  รวมจํานวนท้ังสิ้น 12 คน 
-การคํานวณ  15x12    =  1.8  ใหปดเศษเปน 2 คน   
                   100 
ดังน้ัน HiPPS  ท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับดีเดน  ควรใหไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน จากการเลื่อน
เงินเดือนปกติ อีก 1%  จํานวน 2 คน  
-เทียบเคียงผลการปฏิบัติงานของขาราชการท่ีไดรับการประเมินในระดับดีเดนทุกคน เพ่ือ
เสริมสรางแรงจงูใจท่ีเปนธรรมในภาพรวมของกรม  
-แจงผลให ก.พ. ทราบ            

53 กรมจะใชงบประมาณสําหรับการ
เลื่ อ น เ งิ น เ ดื อนในร ะบบ  HiPPS 
อยางไร 

การเบิกจายงบประมาณเพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจในการเลื่อนเงินเดือนให HiPPS มีดังน้ี 
1) ใชเงินงบประมาณของกรม โดยไมรวมอยูในวงเงินงบประมาณสําหรับการเลื่อนเงินเดือนปกติ 
2) กรณีท่ีไมสามารถดําเนินการตามขอ 1) ใหนําเงินเหลือจายจากงบรายจายอ่ืน ๆ ท่ีกรมไดรับ
การจัดสรร โดยปฏิบัติตามนัยของหนังสือสํานักงบประมาณท่ี นร 0702/ว 114 ลงวันท่ี 23 
สิงหาคม 2549 เรื่อง ระเบียบวาดวยการบริหารงบประมาณ พ.ศ. 2548 และหลักเกณฑและ
วิธีการจัดทําแผน/รายงานผลการปฏิบัติงานและการใชจายงบประมาณ 
*กรณีท่ีไมสามารถดําเนินการไดขอ 1) และขอ 2) ใหจัดสรรเงินงบประมาณจากรายจายงบกลาง
รายการเงินเลื่อนข้ันเลื่อนอันดับเงินเดือนและเงินปรับวุฒิขาราชการจากกรมบัญชีกลาง*  

54 ขาราชการท่ียังปฏิบัติงานอยูในระบบ 
HiPPS จะตองมีคะแนนผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานเทาใด จึงจะสามารถ
อยูในระบบตอไปได  หรือการออก
จากระบบน้ี 

HiPPS จะตองมีคะแนนผลการประเมินการปฏิบัติงาน  ดังน้ี 
ในระหวางท่ีอยูในระบบ HiPPS มีคะแนนผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาเกณฑท่ี ก.พ. กําหนด 
จะตองจากระบบ ดังน้ี 
กรณีท่ี 1 :  ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงระดับปฏิบัติการ  
               -มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาระดับดีมาก (80%) 2 ครั้ง ติดตอกัน 
               -มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาระดับดีมาก (ตํ่ากวา 80%) เปนครั้งท่ี 3 
               -มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวาระดับดี (ตํ่ากวา 70%) 
กรณีท่ี 2 : ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงระดับชํานาญการ  มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวา       
              ระดับดีมาก (80%)  เพียงครั้งเดียวตองออกจากระบบ 
*ดังน้ัน  ขาราชการทั้งระดับปฏิบัติการและชํานาญการ  จะตองคะแนนผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  80% ข้ึนไป  จึงจะสามารถอยูในระบบ HiPPS ตอไปได*  
สําหรับกรณีอ่ืน ๆ ท่ีออกจากระบบ HiPPS  ไดแก 
-HiPPS ลาออกจากระบบเองโดยสมัครใจ 
-ไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงระดับชํานาญการพิเศษ 
-โอนไปสวนราชการอ่ืน  (สามารถเปน HiPPS ในสวนราชการอ่ืนไดตามเงื่อนไขท่ี ก.พ.กําหนด) 

55 ใครเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการในระบบ HiPPS 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PMS) 
ผูบังคับบัญชาระดับตน (Mentor & coach) ท่ีมีขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงไปปฏิบัติอยูใน
สังกัด หรือกรมอาจแตงต้ังคณะกรรมการกลั่นกรอง/ผู ท่ีไดรับมอบหมาย กํากับดูแลการ
ดําเนินงานระบบ HiPPS  ในภาพรวมเปนผูรวมประเมินผลการปฏิบัติงานดวย 
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คําถาม-คําตอบ ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
การปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น 

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
ขาราชการเพ่ือกาวไปสูตําแหนงใน
ระดับท่ีสูงข้ึนในระบบ HiPPS  

สํานักงาน ก.พ. ไดมีหนังสือท่ี นร 1008/ว 40 ลงวันท่ี 30 กันยายน 2553 แจง
หลักเกณฑการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ หรือชํานาญการ
เปนระดับชํานาญการพิเศษได สําหรับผูท่ีอยูในระบบ HiPPS  ภายใตเงื่อนไข ดังน้ี  
1. หนาท่ีและความรับผิดชอบ คุณภาพ และความยุงยากของงานของตําแหนงเปลี่ยน แปลง
เพ่ิมสูงข้ึนในสาระสําคัญจากระดับชํานาญการและผานการประเมินคุณภาพงานของตําแหนง 
ตามหลักเกณฑการประเมินคางานท่ี ก.พ. กําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 
17 ลงวันท่ี 2 กรกฎาคม 2552 
2. ใหกําหนดตําแหนงเปนการเฉพาะคราว เพ่ือแตงต้ังผูท่ีอยูในระบบ HiPPS  ท่ีผานการ
พัฒนา และมีความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และมีผลงานท่ีมีคุณภาพสูง เปนท่ี
ประจักษ ตามเงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณในระบบ HiPPS และเมื่อผูดํารง
ตําแหนงพนไป ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับเดิม      โดยการปรับปรุงตําแหนงเฉพาะคราว
ดังกลาวท่ีมีผลทําใหคาใชจายบุคคลเพ่ิมสูงข้ึน ใหใชงบประมาณเหลือจายของกรมโดยไมตอง
ยุบเลิกตําแหนงวางมีเงิน 
3. ตองไมมีตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษวาง  
ตามบันทึกท่ี สพบ.1211/2553 ลงวันท่ี 19 ตุลาคม 2553  ซักซอมความเขาใจ
เกี่ยวกับหลักเกณฑการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการสําหรับผูท่ีอยูในระบบ 
HiPPS  มีแนวทางการดําเนินการ  ดังน้ี 
1. ในกรณีท่ีมีตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษวาง จะตองพิจารณาไวรองรับผู
ท่ีอยูในระบบ HiPPS กอน โดยผูน้ันจะตองมีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนง 
2. ในกรณีท่ีไมมีตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษวาง จะตองปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนงท่ีผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงครองอยูใหเปนระดับชํานาญการพิเศษเปนการเฉพาะคราว 
โดยจะตองดําเนินการประเมินคุณภาพงานของตําแหนง ตามหลักเกณฑการประเมินคางานท่ี 
ก.พ. กําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 17 ลงวันท่ี 2 กรกฎาคม 2552 
โดยมีเงื่อนไขวาเมื่อผูดํารงตําแหนงพนไปใหกําหนดตําแหนงเปนระดับเดิม 
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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  

