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คู่มือส ำหรับข้ำรำชกำรผู้มีผลสมัฤทธิส์ูง (HiPPS) 
ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 
1. ควำมเป็นมำ 

ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หรือ HiPPS (ซึ่งย่อมาจากค าว่า High Performance and 
Potential System) เป็นระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ.) พัฒนาขึ้นเพ่ือสร้างความพร้อมให้กับข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบ โดยเน้นที่  
การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติจริง (Workplace Learning) และเสริมด้วยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน     
การสอนงาน และการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการรักษาคนเก่งคนดีไว้ในราชการ 
ตลอดจนเพ่ือสร้างความพร้อมให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในราชการอย่างเป็นระบบ ก.พ. โดยอาศัยอ านาจ
ตามมาตรา 8 (3) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 จึงปรับปรุงระบบข้าราชการ  
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของระบบบริหารก าลังคนที่มีคุณภาพของภาคราชการ ให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายและตัวชี้วัดของแผนปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน และให้เกิดผลต่อการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างาน         
ในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถ และผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล 
ตามบทบัญญัติมาตรา 258 แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 โดยเน้นกระบวนการ
ใช้ศักยภาพ การพัฒนาและการเรียนรู้ในระยะยาวและต่อเนื่อง ผ่านการปฏิบัติจริง และเสริมด้วยกลไก      
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน ตลอดจนการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม เพื่อให้ข้าราชการกลุ่มดังกล่าว
ได้มีเวทีในการแสดงศักยภาพ และได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ อันจะส่งผลให้สามารถเติบโต          
เป็นข้าราชการระดับสูงได้อย่างมีคุณภาพในเวลาที่เหมาะสม 

กองการเจ้าหน้าที่  ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ในฐานะหน่วยงาน             
ที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ และให้ความส าคัญกับระบบข้าราชการ           
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เพ่ือสรรหาคนดี คนเก่ง เข้าสู่องค์กร เป็นกลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการที่จะช่วย     
ในการผลักดันและขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ       
จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นจึงได้จัดท าคู่มือส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ข้ึน 

2. วัตถุประสงค์ (Objectives) 

  เพ่ือให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ใช้เป็นแนวทางในการจัดท าเอกสารและการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้อย่าง
ถูกต้องและสอดคล้องตามหลักเกณฑ์ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
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3. ขั้นตอนกำรด ำเนินกำร 

  ขั้นตอนการด าเนินการหลังจากที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงผ่านการคัดเลือกเข้าสู่ระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (สป.กษ.) แล้ว  
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนใหญ่ ดังนี้ 

1. กำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
เมื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงผ่านการคัดเลือกเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ

ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์แล้ว ต้องจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก 1 ซึ่งการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์   
มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ระดับของกรอบ EAF 
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ (EAF) แบ่งออกเป็น 2 ระดับ ได้แก่ 
1) กรอบการสั่ งสมประสบการณ์ภาพรวม คือ กรอบการพัฒนาข้าราชการ            

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละต าแหน่ง เป็นกรอบภาพรวมที่แสดงให้เห็นถึงเส้นทางการพัฒนาผ่านการหมุนเวียน   
การปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามต าแหน่งเป้าหมายนั้น ๆ ซึ่งตามมติที่ประชุมคณะท างาน
จัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์และเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพรายบุคคลของข้าราชการ            
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ครั้งที่ 1/2565 เมื่อวันพุธที่ 7 กันยายน 2565 ได้ก าหนดกรอบการสั่งสมประสบการณ์และ
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ์ดังนี้ 

 



 

 

                                                                                                                    3 
 

2) กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล ( IEAF) คือ กรอบการพัฒนาของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละบุคคล ซึ่งรายละเอียดของแผนการพัฒนา ทิศทางการพัฒนา และระยะเวลา 
ในกรอบของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับข้อมูลภูมิหลังที่เกี่ยวกับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน
และสมรรถนะของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแต่ละบุคคล ซ่ึงตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๓/ว ๑๖ 
ลงวันที่  ๑๑ กันยายน ๒๕๖๒ เรื่อง ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในด้านการพัฒนาข้าราชการ              
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ได้ก าหนดระยะเวลาการสั่งสมประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  ให้มีระยะเวลา   
๒ – ๑๐ ปี โดยกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลจะต้องสอดคล้องกับกรอบสั่งสมประสบการณ์ของ  
ส่วนราชการ และสามารถปรับเปลี่ยนให้มีความเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นรายบุคคล โดยข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะต้องจัดท ากรอบสั่งสม
ประสบการณ์รายบุคคลและได้รับความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และจัดส่ง
มายังกองการเจ้าหน้าที่เพ่ือเสนอต่อคณะท างานจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์และเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพรายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงพิจารณา 

1.2 หลักการของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
1) กรอบการสั่งสมประสบการณ์เน้นการเรียนรู้ เพื่อปฏิบัติได้จริงในลักษณะ On the 

Job Training ผ่านกระบวนการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
2) พิจารณาความต้องการของส่วนราชการเป็นตัวตั้ง โดยส่วนราชการต้องมี

เป้าหมายในการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงชัดเจน ซึ่งส านักงาน ก.พ. เป็นเพียงผู้ให้ค าปรึกษาเท่านั้น 
3) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สู งที่มี  Career Plan เดียวกัน อาจไปถึงต าแหน่ง

เป้าหมายโดยใช้ระยะเวลาแตกต่างกันได้ 
4) กรอบการสั่งสมประสบการณ์ไม่มีรูปแบบตายตัว สามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม  

ความเหมาะสมและบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
1.3 รายละเอียดของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

การก าหนดองค์ความรู้/ความสามารถ/งาน ของแต่ละกอง โดยแบ่งระดับงาน
ออกเป็น 

1) ระดับพ้ืนฐาน (Fundamental) 
หมายถึง ความสามารถในระดับความรู้พ้ืนฐานทั่วไปในการปฏิบัติหน้าที่ เน้นที่

องค์ความรู้ทั่วไป เช่น เป็นองค์ความรู้ที่ทุกคนในส่วนราชการควรทราบ/ท าได้ หรือเข้าใจ ไม่ว่าจะเป็นต าแหน่ง
ใด ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่ต้องใช้เวลานานในการเรียนรู้และฝึกฝน รวมถึงมีระดับค่างานไม่สูง 

2) ระดับสูง (Advanced) 
หมายถึง ความสามารถในระดับที่ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ พ้ืนฐานกับงาน          

ในลักษณะต่าง ๆ ได้ สามารถคิดวิเคราะห์ และตัดสินใจในประเด็นต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง เช่น งานที่ก าหนดให้
เป็นงานส าหรับข้าราชการระดับช านาญการ และต้องมีประสบการณ์ในการท างานระดับหนึ่ ง ซึ่งเป็นงานที่มี
ความซับซ้อนมากขึ้นจากระดับพื้นฐาน   

3) ระดับเป็นเลิศ (Benchmarked) 
หมายถึง ความสามารถในระดับที่เกี่ยวเนื่องกับองค์ความรู้ใหม่ นวัตกรรม รวมถึง

ความสามารถในระดับที่เป็นที่ยอมรับของบุคคลในวิชาชีพทั้งภายในและภายนอกองค์กร ความสามารถระดับนี้
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ต้องใช้การศึกษาเฉพาะในทางลึก เช่น งานที่ก าหนดให้เป็นงานส าหรับข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ    
งานที่ต้องอาศัยความรู้เฉพาะทาง/วิชาชีพเฉพาะ หรือมีการท างานวิจัยและนวัตกรรมใหม่ ๆ 

1.4 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสามารถขอปรับปรุงกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้    
โดยให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจัดท าบันทึกเรียนผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ และจัดท ากรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ฉบับปรับปรุง พร้อมทั้งระบุเหตุผลในการขอปรับปรุงกรอบการสั่งสมประสบการณ์ ที่ได้รับ  
ความเห็นชอบจากผู้บังคับบัญชาของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และจัดส่งมายังกองการเจ้าหน้าที่เพ่ือเสนอ 
ต่อคณะท างานจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์และเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพรายบุคคล         
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงพิจารณา ซึ่งตามคู่มือการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ (ฉบับปรับปรุง 
พ.ศ. 2559) ของส านักงาน ก.พ. ได้มีประเด็นถาม - ตอบ เกี่ยวกับการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์   
ดังตารางต่อไปนี้ 
ตารางที่ 1 ประเด็นถาม - ตอบ เกี่ยวกับการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

ค าถาม ค าตอบ 
5. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสามารถเปลี่ยน
ต าแหน่งเป้าหมายของการพัฒนา ได้หรือไม ่

ได้  แต่ต้องยึดหลักการเดิม คือ ความต้องการก าลั งคน       
ของส่วนราชการเป็นล าดับแรก โดยการเปลี่ยนแปลงต้องมี 
การวิเคราะห์เปรียบเทียบองค์ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์
และผลงานที่ผ่านมา เพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจและก าหนด
แผนการพัฒนาตามกรอบ 

6 . ก า รป รั บ ก รอ บ  EAF ทั้ งภ าพ ให ญ่       
ของส่วนราชการและรายบุคคลสามารถท า 
ได้อย่างไร 

ท าได้ โดยจัดประชุมคณะกรรมการจัดท ากรอบ และต้องแจ้ง
ไปยังส านักงาน ก.พ. เมื่อคณะกรรมการเห็นชอบแล้ว 

7. ระยะเวลาในการหมุนเวียนงานควรจะใช้
ระย ะ เวล าสั้ น  – ย าว  กี่ เดื อน ถึ งจ ะ ได้
ประโยชน์สูงสุดแก่ HiPPS 

การหมุนเวียนงานต้องดูตามลักษณะงานของแต่ละบุคคล     
ซึ่งอาจแตกต่างกันไปในแต่ละส่วนราชการ ไม่มีเกณฑ์ก าหนด
ไว้ตายตัว บางงานที่มีระดับความยากมากก็ต้องใช้เวลาในการ
เรียนรู้งานนาน หากเป็นงานในระดั บที่ ไม่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถในงานมากเท่าไรก็ใช้เวลาเรียนรู้งานไม่มากนัก 
ดั งนั้ นการหมุน เวียนงานให้ ดู ตามความเหมาะสมของ   
ลักษณะงานเป็นหลักและไม่จ าเป็นต้องหมุนเวียนไปทุกที่ 

8. ในการระบุหน่วยงานเพ่ือเรียนรู้ งาน
ส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ควรระบุ
หน่วยงานตามโครงสร้างแบบใด โครงสร้าง
ตามกฎหมายหรือโครงสร้างจริงที่ใช้ในการ
บริหารจัดการ 

ควรใช้ โครงสร้างที่ ใช้ จริ งในการบริหารจัดการภายใน        
ส่วนราชการ เนื่องจากการพัฒนาเพ่ือเรียนรู้งานต้องอาศัย  
การสั่ งสมความรู้  และประสบการณ์ ในการท างานจริง         
ในส่วนราชการ 

9. หากต าแหน่งเป้าหมายของ HiPPS  คือ
ต าแหน่ งทางด้ านบริหาร จ าเป็นหรือไม่      
ที่จะต้องหมุนเวียนไปปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบภารกิจสนับสนุน (Supporting 
Function) อาทิ งานด้านบุคลากร งานด้าน

ส าห รั บ ค ว าม รู้ ง าน แ ล ะทั ก ษ ะก ารท า ง าน ดั ง ก ล่ า ว             
เป็นพ้ืนฐานความรู้ที่ควรจะต้องเรียนรู้ แต่อาจไม่จ าเป็นรู้     
ในระดับที่ปฏิบัติงานเชิงลึก อาทิ “งานด้านการงบประมาณ” 
ควรทราบกระบวนการในการตั้งงบประมาณ วิธีการจัดจ้ าง
โครงการรูปแบบต่าง ๆ กฎหมายเกี่ยวกับการเงิน/การคลัง/
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ค าถาม ค าตอบ 
งบประมาณ งานด้านสารสนเทศ งานด้าน
การประชาสั ม พัน ธ์  เป็ นต้ น  เพ่ื อจะ ได้        
มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง 

การพัสดุ เป็นต้น หรือ “งานด้านสารสนเทศ” ควรทราบ
เกี่ยวกับโปรแกรมพ้ืนฐานต่าง ๆ ทราบวิธีการ หรือขั้นตอน
เกี่ยวกับการวิเคราะห์ความต้องการของผู้ใช้โปรแกรม เป็นต้น 
ดังนั้น ระดับความรู้หรือทักษะงานดังกล่าว ข้าราชการ         
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สู งสามารถเรียนรู้ผ่านการท างานโครงการ    
หรือปฏิบัติ งานอยู่ ในหน่วยงานหลัก หรืออาจจะเรียนรู้        
ในรูปแบบของการจัดฝึกอบรมระยะสั้นได้ ทั้งนี้  ขึ้นอยู่กับ   
การวิเคราะห์ความต้องการก าลังคนของส่วนราชการเป็นส าคัญ 

10. กรณีที่ส่วนราชการต้นสังกัดพิจารณา
อนุญ าตให้ ข้ าราชการผู้ มี ผลสั มฤทธิ์ สู ง       
ไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน เช่น องค์กร  
ไม่แสวงหาผลก าไร ฯลฯ จะสามารถน ามา
รวมอยู่ในกรอบ EAF ได้หรือไม ่

ได้  เนื่ องจากเป็นหนึ่ งในแนวทางการพัฒนาข้าราชการ         
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งหากส่วนราชการเห็นชอบ ก็สามารถ     
น าช่วงเวลาที่ไปปฏิบัติงานในองค์กรอ่ืนมานับรวมอยู่ในกรอบ 
การสั่งสมประสบการณ์ได้ 

11. กรณีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับ
ทุนไปศึกษาวิชา ณ ต่างประเทศ ถือว่าเป็น
วิ ธี ก ารหนึ่ งของการ พั ฒ นาข้ าราชการ         
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงหรือไม่ หากใช่ ส่วนราชการ
สามารถด าเนินการปรับปรุงกรอบการสั่งสม
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ร า ย บุ ค ค ล ได้ ห รื อ ไม่          
และอย่างไร  

1. การไปศึกษาวิชา ณ ต่างประเทศ อาจเป็นวิธีการหนึ่ง   
ของการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ได้ หากส่วนราชการพิจารณาเห็นว่าการศึกษา
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรายดังกล่าวเป็นประโยชน์   
ต่อกระบวนการเตรียมและพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ให้มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ สอดคล้องตามต าแหน่ง
เป้าหมายที่ก าหนดในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
2. ส่วนราชการสามารถปรับปรุงระยะเวลาการเรียนรู้ในกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลได้ โดยวิเคราะห์เปรียบเทียบ
อ งค์ ค ว าม รู้  ทั ก ษ ะ  ส ม ร รถ น ะ  แ ล ะ ป ระ ส บ ก าร ณ์             
ของข้าราชการผู้นั้นกับรายละเอียดการพัฒนาที่ได้ก าหนดไว้ 
ในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ภาพรวมของส่วนราชการ 
3. ส่วนราชการและข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงควรจัดท า
ข้อตกลงร่วมกัน เพ่ือจะได้มีช่องทางในการติดตามประเมิน
ความก้าวหน้า และให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาที่สอดคล้อง
กับความต้องการในการเตรียมก าลังคนของส่วนราชการ อันจะ
ท าให้การศึกษาต่อเป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการอย่างแท้จริง 

12. กรณี ที่ ข้ าราชการผู้ มี ผลสัมฤทธิ์ สู ง     
รุ่น ใหม่จะต้องรับทุนฝึ กอบรมระยะสั้ น     
(ในและต่างประเทศ) ซึ่ งเป็นทุนส าหรับ
ข้ า ร า ช ก า ร ผู้ มี ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ สู ง รุ่ น ให ม่           
จะสามารถน าช่วงเวลานี้นับรวมอยู่ในกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์ได้หรือไม่ 

ได้  เนื่ อ งจ าก การรั บ ทุ น ฝึ ก อบ รม ก็ ถื อ เป็ น ส่ วน ห นึ่ ง           
ของกระบวนการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของข้าราชการ        
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเช่นกัน 
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1.6 ตามมติที่ประชุมคณะท างานจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์และเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพรายบุคคลของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  ครั้งที่  3/2567 เมื่อวันพุธที่            
21 สิงหาคม 2567 ได้ก าหนดระยะเวลาการเสนอขอปรับปรุงกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล ต้องมี
ระยะเวลาห่างจากท่ีได้รับความเห็นชอบกรอบการสั่งสมประสบการณ์ไปแล้วอย่างน้อย 1 ปี ทั้งนี้ หากมีเหตุผล
ความจ าเป็นเร่งด่วน เช่น การได้รับทุนศึกษาต่อต่างประเทศ ปัญหาที่กระทบต่อสุขภาพ การใช้ ชีวิต และ  
ความปลอดภัย สามารถเสนอขอปรับปรุงกรอบการสั่งสมประสบการณ์ได้ก่อนระยะเวลา 1 ปี หลังจากที่ได้รับ
ความเห็นชอบกรอบการสั่งสมประสบการณ์ไปแล้วได ้

1.7 ตัวอย่างการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
หน่วยงานท่ีต้อง

ผ่านงาน (ก) 
ความรู้งานท่ีต้องเรยีนรู้ (ข) 

ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม (ค) 
ระดับ ความรู ้

ส านักแผนงานและ
โครงการพิเศษ 
สป.กษ.  
(กลุ่มแผนงาน) 

ระดับพื้นฐาน
(Fundamental) 

1. กฎหมายและระเบียบด้านแผนงาน
และงบประมาณที่เกี่ยวข้อง 
  
2. หลักการวางแผนเชิงกลยุทธ์     
การแปลงนโยบายสู่การปฏิบตัิ และ
การจัดท าแผนปฏิบตัิการ 
3. ศึกษา วิเคราะห์ เสนอความเหน็ 
และเข้าร่วมในการจดัท าแผนงาน
โครงการเชิงบูรณาการ เพื่อให้
สอดคล้องกับนโยบายระดับชาติและ
ระดับกระทรวง 
4. ศึกษา วิเคราะห์และจัดท าตัวช้ีวัด  
ผลการด าเนินงานตามตัวช้ีวัดของ 
สป.กษ. 
5. ความสัมพันธ์ระหว่าง กษ. และ
รัฐสภา ครม. สศช. สงป. ก.พ. ก.พ.ร. 
สตง. ส านักงานกฤษฎีกา 

1.1 รู้และเข้าใจสาระส าคัญของกฎหมาย
และระเบียบด้านแผนงานและงบประมาณ
ที่เกี่ยวข้อง 
2.1 รู้และเข้าใจการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
การแปลงนโยบายสู่การปฏิบตัิ และการ
จัดท าแผนปฏิบัติการได ้
3.1 สามารถจดัท าและบริหารจัดการ
ข้อมูลส าหรับจดัท าแผนงานโครงการ 
เชิงบูรณาการ เพื่อให้สอดคล้องกับ
นโยบายระดับชาติและระดับกระทรวง 
 
4.1 สามารถจัดท าและบริหารจดัการ
ข้อมูลส าหรับจดัท าตัวช้ีวัดผลการ
ด าเนินงานตามตัวช้ีวัดของ สป.กษ. 
5.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ของหน่วยงานดังกลา่ว 
และสามารถช่วยในการประสานงาน 
อ านวยการ ติดตามงานได ้

 ระดับสูง 
(Advanced) 

1. การจดัท าแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าป ี
 
2. การจดัท าค าของบประมาณและ
จัดท ารายงานประกอบการชี้แจงและ
สาระส าคญังบประมาณ 
 
3. การพัฒนาและปรับปรุงระบบ      
การวางแผนการด าเนินงานของ สป.กษ. 

1.1 มีความรู้ ความเข้าใจในการวิเคราะห์
นโยบายและแผนยุทธศาสตร์ แปลงสู่
แผนปฏิบัติราชการ 
2.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจในการ
วิเคราะห์ จดัท าแผนค าของบประมาณ
และจัดท ารายงานประกอบการชี้แจง        
และสาระส าคญังบประมาณ 
3.1 มีความรู้ ความเข้าใจสามารถจัดท า
ข้อเสนอแนะ/แนวทางในการปรับปรุง
ระบบการจัดท าแผนการด าเนินงานของ 
สป.กษ. 

 ระดับเป็นเลศิ 
(Benchmarked) 

1. การจดัท าแนวนโยบาย แผน
ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบตัิราชการ
ของ สป.กษ. รวมทั้งบูรณาการ

1.1 มีความรู้ ความเข้าใจในการจัดท า
แนวนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ และ
แผนปฏิบัติราชการของ สป.กษ. รวมทั้ง 
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หน่วยงานท่ีต้อง
ผ่านงาน (ก) 

ความรู้งานท่ีต้องเรยีนรู้ (ข) 
ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม (ค) 

ระดับ ความรู ้
แผนงานโครงการตามนโยบาย 
2. ผลักดันและขับเคลื่อนนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและ
สหกรณ์สู่การปฏิบตัิในทุกระดบั     
ให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

บูรณาการแผนงานโครงการตามนโยบาย 
2.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจในการผลักดัน
และขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์
ด้านการเกษตรและสหกรณ์สู่การปฏิบัติ
ในทุกระดับให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

ส านักแผนงานและ
โครงการพิเศษ 
สป.กษ. 
(กลุ่มเกษตรและ
สหกรณ์จังหวัด) 

ระดับพื้นฐาน
(Fundamental) 

1. การตดิตามผลการด าเนินการของ
ส านักงานเกษตรและสหกรณ ์
 
2. การประสานสนับสนุนการจดัท า
ยุทธศาสตร์การเกษตรและสหกรณ์
ของจังหวัด 

1.1 มีความรู้ ความเข้าใจในการติดตาม
ผลการด าเนินการของส านักงานเกษตร
และสหกรณ์ 
2.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจในการ
ประสานสนับสนุนการจดัท ายุทธศาสตร์
การเกษตรและสหกรณ์ของจังหวัด 

 ระดับสูง 
(Advanced) 

1. การแปลงนโยบายของ สป.กษ. 
เป็นแผนปฏิบตัิงานของส านักงาน
เกษตรและสหกรณ์จังหวัด 
2. การจดัท าค าของบประมาณ 
แผนการจดัสรรงบประมาณของ
ส านักงานเกษตรและสหกรณ์จังหวัด 
 
3. การพัฒนาข้อมลูสารสนเทศของ
ส านักงานเกษตรและสหกรณ์จังหวัด 

1.1 มีความรู้ ความเข้าใจในการแปลง
นโยบายของ สป.กษ. เป็นแผนปฏิบัติงาน
ของส านักงานเกษตรและสหกรณจ์ังหวัด 
2.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจในการจดัท า
ค าของบประมาณ แผนการจัดสรร
งบประมาณของส านักงานเกษตรและ
สหกรณ์จังหวัด 
3.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจสามารถพัฒนา
ข้อมูลสารสนเทศของส านักงานเกษตร
และสหกรณ์จังหวัด 

 ระดับเป็นเลศิ 
(Benchmarked) 

1. การแปลงนโยบายของ สป.กษ. 
เป็นแผนปฏิบตัิงานของส านักงาน
เกษตรและสหกรณ์จังหวัด โดยมี
การบูรณาการระหว่างหน่วยงาน      
ที่เกี่ยวข้องอย่างครอบคลุม 
2. การพัฒนาระบบการประสานงาน
ระหว่าง สป.กษ. และส านักงานเกษตร
และสหกรณ์จังหวัดที่มีประสิทธิภาพ 

1.1 มีความรู้ ความเข้าใจในการแปลง
นโยบายของ สป.กษ. เป็นแผนปฏิบัติงาน
ของส านักงานเกษตรและสหกรณ์จังหวัด 
โดยมีการบูรณาการระหว่างหน่วยงาน     
ที่เกี่ยวข้องอย่างครอบคลุม 
2.1 สามารถให้ข้อเสนอแนะแนวทาง  
ในการพัฒนาระบบการประสานงาน
ระหว่าง สป.กษ. และส านักงานเกษตร
และสหกรณ์จังหวัดที่มีประสิทธิภาพ 

กองการเจ้าหน้าที ่
สป.กษ. 

ระดับพื้นฐาน 
(Fundamental) 

1.มาตรฐานการก าหนดต าแหน่ง และ 
Job Description 
 
2. การวิเคราะห์ปริมาณและค่างาน 
 
 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระดับบุคคล (การออกแบบตัวช้ีวัด 
Performance & Competency 
(นิยามและพฤติกรรมบ่งช้ี) 
 

1.1 มีความรู้และความเข้าใจ มาตรฐาน
การก าหนดต าแหน่ง และ Job 
Description 
2.1 มคีวามรู้และเข้าใจหลักเกณฑ์และ
ขั้นตอน รวมทั้งสามารถวิเคราะหป์ริมาณ
และค่างาน 
3.1 มคีวามรู้และความเข้าใจหลักเกณฑ์
การประเมินผล การปฏิบัติงานระดับ
บุคคล 
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หน่วยงานท่ีต้อง
ผ่านงาน (ก) 

ความรู้งานท่ีต้องเรยีนรู้ (ข) 
ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม (ค) 

ระดับ ความรู ้
4. การโอน ย้าย เลื่อนข้าราชการ 
 
 
5. วินัยและการวินิจฉัย รวมถึง     
การประพฤตมิิชอบ ฯลฯ 

4.1 มคีวามรู้และความเข้าใจกฎระเบียบ 
และหนังสือเวยีนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การโอน ย้าย และเลื่อนข้าราชการ 
5.1 มคีวามรู้ และความเข้าใจ ระเบียบ
ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องวินัย การวินิจฉัย 
รวมถึงการประพฤติมิชอบ 

 ระดับสูง 
(Advanced) 

1. หลักเกณฑ์การปรับปรุง 
การก าหนดต าแหน่งตาม ว 2 
 
 
 
 
 
2. การจดัท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
3. กฎหมายและระเบียบเกีย่วกับ
หลักเกณฑ์และการประเมินผล       
การปฏิบัตริาชการ หลักเกณฑ์และ  
การประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน 

1.1 สามารถวิเคราะห์รายละเอียด    
การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง รวมทั้ง
เหตุผลความจ าเป็น และให้ค าปรึกษา 
แนะน า แก้ไขปัญหาในการปรับปรุง   
การก าหนดต าแหน่งตาม ว 2 ให้กับ  
ส่วนราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ์
2.1 มสี่วนร่วมในการจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
3.1 สามารถสรุปประเด็นระเบยีบ
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และการประเมนิผล
การปฏิบัตริาชการ หลักเกณฑ์และ 
การประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานได ้

กองคลัง 
สป.กษ. 

ระดับพื้นฐาน 
(Fundamental) 

1. พระราชบัญญตัิวิธีการงบประมาณ 
พ.ศ. 2502 
2. หลักการจ าแนกประเภทรายจา่ย
ตามงบประมาณ 
3. ระเบียบกระทรวงการคลังว่าดว้ย
การเบิกจ่ายเงินเกี่ยวกับค่าใช้จ่าย    
ในการบริหารงานของส่วนราชการ 
พ.ศ. 2553 
4. พระราชบัญญตัิจัดซื้อจดัจ้างและ
การบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 
และกฎหมายที่เกีย่วข้อง 
5. ระเบียบการจัดซื้อจดัจ้างภาครฐั
ด้วยระบบอเิล็กทรอนิกส์ (e-GP) 

1.1 เข้าใจ ปฏิบัตติาม และน าไปใช้ใน
การบริหารงบประมาณได้อยา่งถูกต้อง 
2.1 สามารถจ าแนกประเภทรายจ่าย
ตามงบประมาณ 
3.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจเกีย่วกับ    
การเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ในการ
บริหารงานของส่วนราชการ 
 
4.1 เข้าใจหลักการและขั้นตอน       
การจัดซื้อจดัจ้างการบริหารพสัด ุ
 
5.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจเกีย่วกับ
ระเบียบการจดัซื้อจัดจ้างภาครัฐ      
ด้วยระบบอเิล็กทรอนิกส์ (e-GP) 

ส านักงานเกษตร
และสหกรณ์จังหวัด 
สป.กษ. 

ระดับพื้นฐาน 
(Fundamental) 

1. ระบบการบรหิารราชการส่วนภูมภิาค 
 
 
2. การจดัการข้อมลู การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม และจดัท าแผนพัฒนา
การเกษตรและสหกรณร์ะดับจังหวัด 

1.1 รู้และเข้าใจกฎหมาย และระเบียบ 
ที่เกี่ยวข้องกับระบบการบริหารราชการ
ส่วนภูมภิาค 
2.1 สามารถจัดท า รวบรวมข้อมลู   
ด้านการเกษตรและสหกรณ์ของจังหวัด 
น ามาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อจัดท า
เป็นข้อมูลสารสนเทศ ระบบเตือนภัย
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หน่วยงานท่ีต้อง
ผ่านงาน (ก) 

ความรู้งานท่ีต้องเรยีนรู้ (ข) 
ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม (ค) 

ระดับ ความรู ้
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนา
ระดับโลก ระดับชาติ นโยบาย
กระทรวง กลุ่มจังหวดั และจังหวัด 
3. การก ากับ สอบทานประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล ประเมินความเสี่ยงของ
แผนงานโครงการ 
4. การให้บริการประชน/เกษตรกร 
 
 
 
5. การขับเคลื่อนเป้าหมายตัวช้ีวัด 
การประเมินผลการปฏิบตัิราชการของ
ส่วนระดับกรม โดยราชการส่วน
ภูมิภาค 
6. การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

ด้านการเกษตร วิเคราะห์และพยากรณ์
ล่วงหน้าแนวโน้มการเกิดภัยได ้
 
3.1 มคีวามรูค้วามสามารถในการก ากับ 
สอบทานประสิทธิภาพ และการประเมิน
ความเสีย่งของแผนโครงการ 
4.1 สามารถวิเคราะห์และสรุปประเด็น
ปัญหาความเดือดร้อนและข้อร้องเรียน
ของเกษตรกรได้และน าไปสู ่
การแก้ไขปัญหาดังกล่าว 
5.1 สามารถบอกถึงนโยบายที่ส าคัญ
ของรัฐบาล กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
และส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ได ้
6.1 มคีวามรู้ และความเข้าใจเกี่ยวกับ
รายงานผลการปฏิบัติงานราชการ    
ส่วนภูมภิาค 

 ระดับสูง 
(Advanced) 

1. หลักการจัดท ายุทธศาสตร์         
การพัฒนาการเกษตรและสหกรณข์อง
จังหวัดระยะ 4 ป ี
2. หลักการจัดท าแผนปฏิบตั ิ
การพัฒนาด้านการเกษตรและสหกรณ์
ประจ าปีของจังหวัด 
3. หลักการจัดท าแผนพัฒนา
การเกษตรรายสินค้าและแผน       
เชิงพื้นที่ 
 
4. การจดัท าค าของบประมาณตาม
แผนงาน/โครงการที่จะด าเนินการ 
ตามแผนปฏิบัติการด้านการเกษตร
และสหกรณ์ประจ าปีของจังหวัด 
 
 
5. จัดท าแนวทางการด าเนินงานกรณี
เกิดภัยพิบตั ิ
 
 
 
 
 
 

๑.๑ สามารถวิเคราะห์จดุอ่อน จุดแข็ง
ของจังหวัด และกลุ่มจังหวัด เพื่อน าไป
ก าหนดยุทธศาสตร ์
๒.๑ วิเคราะห์นโยบายและแผนงาน 
แปลงสู่แผนปฏิบัติการประจ าป ี
 
๓.๑ ศึกษา วิเคราะห์ สินค้าเกษตรที่มี
ความส าคัญของจังหวัด เพื่อก าหนดและ
จัดท าแผนพัฒนาการเกษตรรายสินค้าและ 
แผนเชิงพื้นที่ 
4.๑ วิเคราะห์ จัดท าค าของบประมาณ
ตามแผนงาน/โครงการที่จะด าเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติการด้านการเกษตรและ
สหกรณ์ประจ าปีของจังหวัด และจัดท า
ค าขอประกอบ การชี้แจงสาระส าคัญของ
งบประมาณ 
5.๑ ศึกษา วเิคราะห ์ข้อมลูการเกดิภัยพิบัติ
ของจังหวัด น ามาสังเคราะห์เป็นคู่มอืหรือ
แนวทางการด าเนินงานตั้งแต่ขั้นตอนก่อน
เกิดภยัพิบัติ ขณะเกิด และหลังเกดิภยัพิบัต ิ
เพื่อให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องน าไปเปน็     
แนวทางการปฏิบตัิต่อไป 
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หน่วยงานท่ีต้อง
ผ่านงาน (ก) 

ความรู้งานท่ีต้องเรยีนรู้ (ข) 
ตัวบ่งช้ีพฤติกรรม (ค) 

ระดับ ความรู ้
6. จัดท าข้อมลูและสารสนเทศ      
ด้านการเกษตรและสหกรณ์ของ
จังหวัด 
7. จัดท าข้อมลูและระบบเตือนภยั  
ด้านการเกษตรและสหกรณ ์

6.๑ สามารถจัดตั้งเป็นศูนย์ข้อมลูกลาง
ด้านการเกษตรและสหกรณ์ของจังหวัด 
 
7.๑ ศึกษา วิเคราะห์ และจดัท าเป็น
ระบบหรือคู่มือการเตือนภัยด้าน
การเกษตร เป็นการแจ้งเตือนภัย      
การระบาดของศัตรูพืชและสตัว์ การแจ้ง
เตือนภัยสินค้าเกษตร เพื่อให ้         
ส่วนราชการที่เกีย่วข้องน าไปเป็น
แนวทางในการปฏิบัต ิ

 ระดับเป็นเลศิ 
(Benchmarked) 

1. การอ านวยการและสนับสนุน   
การพัฒนาการเกษตรและสหกรณ์
อย่างบูรณาการสูผ่ลสัมฤทธ์ิ         
เพิ่มคุณภาพชีวิตเกษตรกร 
2. ผลักดันและขับเคลื่อนนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและ
สหกรณ์สู่การปฏิบตัิในระดับจังหวดั 
ให้เกิดผลสมัฤทธ์ิ 

1.1 มีความรู้ ความเข้าใจในการ
อ านวยการและสนับสนุนการพัฒนา 
การเกษตรและสหกรณ์อย่างบูรณาการสู่
ผลสัมฤทธิ์เพิ่มคุณภาพชีวิตเกษตรกร 
2.1 มคีวามรู้ ความเข้าใจในการผลักดัน
และขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์
ด้านการเกษตรและสหกรณ์สู่การปฏิบัติ
ในระดับจังหวัดใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 

 
2. กำรเวียนสั่งสมประสบกำรณ์ตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ รำยบุคคลของ

ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
1. เมื่อกองการเจ้าหน้าที่ท าหนังสือส่งตัวข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปสั่งสมประสบการณ์

ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคลในหน่วยงานต่าง ๆ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องจัดท าเอกสาร 
ดังนี้ 

1) แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของข้าราชการ    
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก 2  

2) แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส านักงานรัฐมนตรี และส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก 3 

2. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องจัดท าแบบประเมินความพึงพอใจต่อผู้สอนงาน 
(ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)) ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  รายละเอียดปรากฏ      
ตามภาคผนวก 4 

3. การไปสั่งสมประสบการณ์ในหน่วยงานต่าง ๆ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องจัดท า
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส านักงานรัฐมนตรี และ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เสนอผู้อ านวยการส านัก/กอง เพ่ือพิจารณาประเมิน และจัดส่ง
มายังกองการเจ้าหน้าที่ภายใน 7 วันหลังจากครบก าหนดการเวียนสั่งสมประสบการณ์ 

4. การไปสั่งสมประสบการณ์ตามหน่วยงานต่าง ๆ ภายนอกส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ จะต้องด าเนินการดังนี้ 1) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องประสานไปยังกองการเจ้าหน้าที่
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ของหน่วยงานนั้น ๆ ในเบื้องต้นก่อน 2) กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จัดท า
หนังสือขอความอนุเคราะห์ไปสั่งสมประสบการณ์ 3) หน่วยงานที่ขอไปสั่งสมประสบการณ์มีหนังสือแจ้ง       
ให้ความยินยอมในการขอไปสั่งสมประสบการณ์ 4) กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ จัดท าหนังสือส่งตัวและค าสั่งช่วยปฏิบัติราชการให้ไปสั่งสมประสบการณ์ 

5. การประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละรอบการประเมิน ในกรณีที่ข้าราชการ       
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปเวียนสั่งสมประสบการณ์ในหน่วยงานนั้น ๆ เกินกว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผล       
การปฏิบัติราชการ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 12 ลงวันที่ 30 สิงหาคม 2555 เรื่อง   
การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน ได้ก าหนดว่ากรณีข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดได้รับ
มอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการ ในหน่วยงานอ่ืนเกินกว่ากึ่งหนึ่งของรอบการประเมินผล     
การปฏิบัติราชการ ให้หัวหน้าส่วนราชการหรือหน่วยงานที่ข้าราชการผู้นั้นไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการ    
มีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการดังกล่าว และน าอัตราเงินเดือนของผู้นั้นไปค านวณรวม
เป็นวงเงินการเลื่อนเงินเดือนและบริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนในส่วนราชการหรือหน่วยงานที่ผู้นั้นไปช่วย
ราชการหรือปฏิบัติราชการ แล้วส่งผลการพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาผู้มีอ านาจ     
สั่งเลื่อนเงินเดือนเป็นผู้ออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 

6. ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1003/ว 16 ลงวันที่ 11 กันยายน 2562 เรื่อง 
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ก าหนดว่า การออกจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หมายถึง การที่
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงพ้นจากการได้รับการพัฒนาและการเสริมสร้างแรงจูงใจจากระบบข้าราชการ        
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ได้แก่ การพัฒนาตามกรอบการฝึกอบรมและพัฒนาที่ส านักงาน ก.พ. จัดขึ้น และการเลื่อน
เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษโดยการออกจากระบบมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) ในระหว่างที่อยู่ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
กรณีที่ 1 ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับปฏิบัติกำร 
(1) มีผลการปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับดีมาก 2 ครั้ง ติดต่อกัน หรือ 
(2) มีผลการปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับดีมาก เป็นครั้งที่ 3 หรือ 
(3) มีผลการปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับดี 
กรณีที่ ๒ ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับช ำนำญกำร มีผลการปฏิบัติราชการ

ต่ ากว่าระดับดีมาก 
๒) ลาออกจากระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง    
3) ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 

7. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องเข้ารับการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในหลักสูตร
การเสริมสร้างคุณลักษณะส่วนบุคคลและทักษะการท างานส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส านักงาน 
ก.พ. ซึ่งเป็นหลักสูตรบังคับ และต้องจัดท าข้อเสนอแนะเชิงนวัตกรรมเพ่ือพัฒนางานในส่วนราชการต้นสังกัด
ตามท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
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3. กำรจัดท ำผลงำนและกำรพิจำรณำผลงำนของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
เมื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสั่งสมประสบการณ์ครบตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์

แล้ว ให้จัดท า 1) แบบเสนอผลงานส าคัญของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (ส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง) 
และ 2) แบบประเมินคุณลักษณะ/สมรรถนะท่ีพึงประสงค์/พฤติกรรม/คุณสมบัติส่วนบุคคล (Personal Profile) 
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (ส าหรับผู้บังคับบัญชา) ส่งมายังกองการเจ้าหน้าที่ ซึ่งผลงานจะต้องสอดคล้อง
กับกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล (จ านวนผลงานเป็นไปตามที่ อ.ก.พ. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
เป็นผู้ก าหนด) และจะต้องเป็นผลงานย้อนหลังไม่เกิน 3 ปี ดังนี้ 

1 ) แบบเสนอผลงานส าคัญของข้ าราชการผู้ มี ผลสัมฤทธิ์ สู ง (ส าหรับข้ าราชการ                  
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง) รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก 5 ซึ่งก าหนดหัวข้อการน าเสนอดังนี้ 

(1) สรุปผลงานส าคัญท่ีได้ด าเนินการแล้วเสร็จหรือที่ได้รับมอบหมายให้ด าเนินการ 
- เรื่อง 
- ระยะเวลาการด าเนินการ 
- ความรู้ ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 
- สรุปสาระ ขั้นตอนการด าเนินการ และเป้าหมายของงาน 
- ผลส าเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
- การน าไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ 
- ความยุ่งยากและซับซ้อนในการด าเนินการ 
- ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการ 
- ข้อเสนอแนะ 

(2) สรุปหลักสูตรฝึกอบรมหรือหน้าที่พ่ีเลี้ยงและผู้สอนงาน หรือโครงการส าคัญที่ได้  
เข้าร่วม 

(3) สรุปผลงาน/กิจกรรม/สมาคม/เครือข่ายที่เข้าร่วม 
ซึ่งตามมติที่ประชุมคณะกรรมการกลั่นกรองการด าเนินการตามเงื่อนไขหลักของกรอบ    

การสั่งสมประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับกรม ในคราวการประชุมครั้งที่ 1/2567       
เมื่อวันที่ 31 มกราคม ๒๕67 ได้เห็นชอบเกณฑ์การให้คะแนนการประเมินการด าเนินการตามเงื่อนไขหลัก
ของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจะต้องได้
คะแนนในแต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 และต้องได้คะแนนรวมในทุกองค์ประกอบไม่น้อยกว่าร้อยละ 
60 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

มิติ/องค์ประกอบ เกณฑ์กำรให้คะแนน 
๑. มิติศักยภำพ (Potential) (50 คะแนน) 
    ๑.๑ องค์ประกอบด้ำนคุณลักษณะ/สมรรถนะ 
ที่พึงประสงค์/พฤติกรรม/คุณสมบัติส่วนบุคคล 
(Personal Profile) (25 คะแนน) 
          (1) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีคุณสมบัติ
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS’ 
Competencies) (15 คะแนน) ประกอบด้วย 

ใช้คะแนนและความเห็นของผู้บังคับบัญชา 
จากแบบประเมินคุณลักษณะ/สมรรถนะที่พึงประสงค์/
พฤติกรรม/คุณสมบัติส่วนบุคคล (Personal Profile) 

ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (ส าหรับผู้บังคับบัญชา)  
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มิติ/องค์ประกอบ เกณฑ์กำรให้คะแนน 
               (1.1) ความผูกพันต่อระบบราชการ 
               (1.2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
               (1.3) การมองภาพองค์รวม 
               (1.4) การอุทิศตนเพื่อสังคม 
               (1.5) การมีปฏิสมัพันธ์กับผู้อ่ืน 
               (1.6) การมุ่งม่ันในการเรียนรู้ 
               (1.7) สมรรถนะอ่ืนตามที่ส่วนราชการ
ก าหนด (ถ้ามี) 
          (2) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรม
เหมาะสมในการปฏิบัติงานในส่วนราชการ  
(5 คะแนน) 
          (3) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีคุณสมบัติ 
ส่วนบุคคลเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน (5 คะแนน) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

    ๑.๒ องค์ประกอบด้ำนกำรพัฒนำตนเอง 
(Self-development Profile) (๒๕ คะแนน) 
          (1) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้อง     
เข้าร่วมและผ่านหลักสูตรฝึกอบรมภาคบังคับ  
(ต้น-กลาง-สูง) ครบถ้วน (๑๕ คะแนน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
          (2) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้รับ
มอบหมายให้ท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง/ผู้สอนงานกลุ่มก าลัง 
คนคุณภาพ/รุ่นน้อง ข้าราชการที่ได้รับมอบหมาย   
(๕ คะแนน) 

โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนน ออกเป็น         
3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
(1) การเข้ารับการพัฒนาครบถ้วนตามหลักสูตรของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
และการฝึกอบรม/การพัฒนาที่เก่ียวข้อง (๑๕ คะแนน) 
     (1.1) เข้ารับการพัฒนา ระยะที่ 1 ครบตามท่ี 
ก.พ. ก าหนด ให้ ๕ คะแนน 
(การพัฒนา ระยะที่ 1 หมายถึง การเข้าร่วมหลักสูตร 
การเสริมสร้างคุณลักษณะส่วนบุคคลและทักษะ    
การท างานส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง จ านวน 
5 Modules) 
     (1.2) เข้ารับการพัฒนา ระยะที่ 2 ครบตามท่ี 
ก.พ. ก าหนด ให้ 5 คะแนน 
(การพัฒนา ระยะที่ 2 หมายถึง การจัดท าข้อเสนอ 
เชิงนโยบายรายบุคคลโครงการพัฒนาข้าราชการ      
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง) 
     (1.๓) เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
(classroom, online) โดยให้ 1 คะแนน ต่อ   
1 หลักสูตร (1 คะแนน ต่อ 1 ใบประกาศ) 
(2) การท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง/ผู้สอนงาน กลุ่มก าลังคน
คุณภาพรุ่นน้อง (๕ คะแนน) โดยมีค าสั่งมอบหมาย  
ให้ท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง/ผู้สอนงานกลุ่มก าลังคนคุณภาพ/
รุ่นน้อง หรือมีเอกสารประกอบการสอนงาน   
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มิติ/องค์ประกอบ เกณฑ์กำรให้คะแนน 
 
 
          (3) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเข้าร่วม
ปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการ
ส าคัญระดับประเทศ (Policy Work/Study Team) 
และ/หรือได้รับการพัฒนาในรูปแบบอื่น ๆ ที่
เทียบเคียงได้ (๕ คะแนน) 

แผนการสอน ผลการประเมินผู้สอนงาน หรือภาพถ่าย 
(ถ้ามี) 
(๓) การเข้าร่วมในโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการ
ส าคัญระดับประเทศ (Policy Work/Study Team) 
(๕ คะแนน) 

2. มิติผลงำน (Performance) (50 คะแนน) 
    ๒.๑ องค์ประกอบด้ำนกำรผลิต/สร้ำงผลงำน
ระดับองค์กร (Performance Profile)  
(25 คะแนน) 
          - ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องมีผลงาน 
เป็นที่ประจักษ์อย่างต่อเนื่อง โดยผลงานเป็น
รูปแบบที่หลากหลาย มีประโยชน์และคุณค่าต่อ
ส่วนราชการหรือประชาชน และ/หรือมีการสร้าง
ผลงานในรูปแบบอื่น ๆ ที่เทียบเคียงได้ 

โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนน ออกเป็น  
3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1. ประโยชน์ของผลงาน 40 คะแนน 
2. ความรู้ ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 30 คะแนน 
3. คุณภาพของผลงาน 30 คะแนน 
รวม 100 คะแนน 
การค านวณคะแนน =  
        ผลรวมของคะแนนทั้ง 2 เรื่อง x 25 คะแนน 
                   คะแนนเต็ม 100 คะแนน 
โดยต้องมีผลงานจ านวน 2 เรื่อง ที่สอดคล้องกับกรอบ
การสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล (ตามที่ อ.ก.พ. 
กระทรวงฯ ก าหนด) 

    ๒.๒ องค์ประกอบด้ำนกำรสร้ำงผลงำน
สำธำรณะ/เครือข่ำย/กำรยอมรับ  
ในระดับประเทศ (National/Network Profile) 
(25 คะแนน) 
          (1) ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
ต้องสามารถแสดงให้เห็นถึงความเชี่ยวชาญในงาน 
โดยการเข้าร่วมเป็นสมาชิกเครือข่าย/สมาคม
วิชาการ/วิชาชีพ เช่น สมาคมนักเรียนทุนรัฐบาล 
เครือข่ายก าลังคนคุณภาพในภาคราชการ เป็นต้น 
(5 คะแนน) 
           (2) เข้าร่วมกิจกรรมจิตอาสา/กิจกรรม 
เพ่ือสังคม (CSR) และ/หรือมีการสร้างการยอมรับ 
ในรูปแบบอื่น ๆ ที่เทียบเคียงได้ (20 คะแนน) 

โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนน ออกเป็น  
2 องค์ประกอบ ดังนี้ 
 
 
(1) การเข้าร่วมเป็นสมาชิกเครือข่าย/สมาคมวิชาการ/
วิชาชีพ เช่น สมาคมนักเรียนทุนรัฐบาล เครือข่าย
ก าลังคนคุณภาพในภาคราชการ (5 คะแนน) 
     การเข้าร่วมเป็นสมาชิกเครือข่ายอย่างน้อย  
1 เครือข่าย ตลอดระยะเวลากรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ ให้ ๕ คะแนน 
(2) การเข้าร่วมกิจกรรมจิตอาสา/กิจกรรมเพื่อสังคม  
(๒๐ คะแนน) 
     คะแนนเฉลี่ยของการเข้าร่วมกิจกรรมจิตอาสา/
กิจกรรมเพ่ือสังคม โดย 
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มิติ/องค์ประกอบ เกณฑ์กำรให้คะแนน 
     (2.1) เข้าร่วมกิจกรรมปีละ 2 ครั้งขึ้นไป  
ให้ 20 คะแนน 
     (2.2) เข้าร่วมกิจกรรมอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง  
ให้ 15 คะแนน 
การค านวณคะแนน =  
                 ผลรวมของคะแนนในแตล่ะปี 
 ระยะเวลาทั้งหมดของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ (ปี) 

คะแนนรวม (100 คะแนน)  
หมายเหตุ : 

องค์ประกอบที่ ๒.๑ องค์ประกอบด้านการผลิต/สร้างผลงานระดับองค์กร (Performance 
Profile) (25 คะแนน)  

1. ในส่วนของสรุปผลงานส าคัญที่ ได้ด าเนินการแล้วเสร็จหรือที่ ได้รับมอบหมาย           
ให้ด าเนินการ (ระบุตามห้วงเวลาของกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล) ซึ่งข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
จะต้องได้คะแนนไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 และก าหนดให้มีหัวข้อการน าเสนอดังนี้  

1) เรื่อง 
2) ระยะเวลาการด าเนินการ 
3) ความรู้ ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ ใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 
4) สรุปสาระ ขั้นตอนการด าเนินการ และเป้าหมายของงาน 
5) ผลส าเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
6) การน าไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ 
7) ความยุ่งยากและซับซ้อนในการด าเนินการ 
8) ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการ 
9) ข้อเสนอแนะ 

2. มติ อ.ก.พ. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ในคราวการประชุมครั้งที่ 3/2567 เมื่อวันที่     
27 มิถุนายน 2567 ได้ก าหนดจ านวนผลงานส าหรับการประเมินเพื่อเลื ่อนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง     
ในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 
จ านวน 2 เรื่อง โดยต้องสอดคล้องกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล  

3. แนวทางการพิจารณาตามเกณฑ์การให้คะแนนผลงาน แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 

1) ประโยชน์ของผลงาน พิจารณาจากผลงานนั้นเป็นการพัฒนาความก้าวหน้าในงาน 
สามารถใช้เป็นแบบอย่าง เป็นแหล่งอ้างอิง หรือเป็นต้นแบบในการปฏิบัติได้ หรือเป็นการประยุกต์เพ่ือให้เกิด
การพัฒนาหรือแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน หรือเป็นการน าสิ่งที่มีอยู่แล้วมาประยุกต์ด้วยเทคนิค วิธีการ หรือ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน          
ในหน่วยงานหรือส่วนราชการหรือต่อประชาชนหรือต่อประเทศชาติ 
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2) ความรู้ ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
พิจารณาจากผลงานนั้นได้แสดงถึงการใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ประสบการณ์ความช านาญ
งานที่สั่งสมมาในการปฏิบัติงานหรือคิดริเริ่มใหม่ คิดค้น สร้าง หรือประดิษฐ์ขึ้นใหม่ ปรับปรุงหรือแก้ไขใหม่ 
หรือจัดท าเป็นครั้งแรกหรือคนแรกของส่วนราชการหรือของประเทศ ตามความเหมาะสมกับระดับต าแหน่ง 
หรือได้ใช้ความสามารถในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา ก าหนดข้อเสนอแนะ หรือวางแผนรองรับผลกระทบต่าง ๆ      
ได้เหมาะสมกับระดับต าแหน่ง 

3) คุณภาพของผลงาน พิจารณาจากความสมบูรณ์ของเนื้อหาสาระ ที่มีการเรียบเรียง
เนื้อหาและสาระส าคัญได้ครบถ้วน เป็นระบบ มีค าอธิบายที่ถูกต้อง ชัดเจน มีการอ้างอิงแหล่งข้อมูลที่ถูกต้อง
และเชื่อถือได้ มีการน าความรู้ในเรื่องนั้น ไม่ว่าจะหลักการ วิธีการ หรือข้อกฎหมายมาใช้ได้อย่างถูกต้อง บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดตามโครงการหรือแผนงาน และสนองนโยบายของส่วนราชการ หรือช่วยประหยัดเวลาและ
งบประมาณ และมีความยุ่งยากซับซ้อนในการด าเนินการที่ยอมรับได้ 

2) แบบประเมินคุณลักษณะ/สมรรถนะที่พึงประสงค์/พฤติกรรม/คุณสมบัติส่วนบุคคล 
(Personal Profile) ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (ส าหรับผู้บังคับบัญชา) รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก 6 
ซึ่งจะต้องให้ผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นในแต่ละองค์ประกอบของการประเมินเพ่ือประกอบการพิจารณาของ
คณะกรรมการกลั่นกรองการด าเนินการตามเงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของข้าราชการ      
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับกรม 
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3) ขั้นตอนการจัดท าผลงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ส าหรับการประเมินเพ่ือเลื่อน
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 

 เสนอคณะกรรมการ 
กลั่นกรองการด าเนินการตามเงื่อนไขหลัก 

ของกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

                                                                            ระดับกรม 
 
 
 

เสนอคณะท างาน 
กลั่นกรองการก าหนดต าแหน่งและ 

โครงสร้างการแบ่งงานภายในของส่วนราชการ 
ก่อนน าเสนอ อ.ก.พ. กระทรวงเกษตร 

                                                                        และสหกรณ์ 
 
 
 
 

เสนอ อ.ก.พ. กระทรวง 
เกษตรและสหกรณ์ พิจารณา 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสั่งสมประสบการณ์
ครบตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 

เห็นชอบ 

ไม่เห็นชอบ 

เห็นชอบ 

ไม่เห็นชอบ 

เอกสารท่ีต้องจัดส่ง 
- ผลงาน จ านวนตามท่ี อ.ก.พ. กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ก าหนด ตามแบบ
เสนอผลงานฯ โดยต้องสอดคล้องกับ
กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 
- แบบประเมินคุณลักษณะฯ 

ไม่เห็นชอบ 

เสนอผู้มีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 ด าเนินการเลื่อนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
ขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 
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ภำคผนวก 
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ภำคผนวก 1 
กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคลของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 
กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ต ำแหน่ง........................ 

ชื่อ  .....................................................  ต าแหน่ง  .................................................. 
ต าแหน่งเป้าหมาย  ......................................................................... 
ระยะเวลาการพัฒนาตามกรอบสั่งสมประสบการณ์ .............................................................. 
 
ส่วนที่ ๑ : กรอบสั่งสมประสบกำรณ์รำยบุคคล 

หน่วยงาน    
ที่ต้องผ่านงาน 

(ก) 

ความรู้งานท่ีต้องเรยีนรู้ (ข) 
ตัวบ่งช้ี 

พฤติกรรม (ค) 

ระยะ 
เวลา  
(ง) 

ผู้สอนงาน 
(จ) 

กลไกการพัฒนา 

ระดับ ความรู ้
หลักสตูร

ฝึกอบรม (ฉ) 
งานที่

มอบหมาย (ช) 
 ระดับพื้นฐาน

(Fundamental) 
1.      

  2. 
 

     

 ระดับสูง 
(Advanced) 

1.      

  2.      

 ระดับเป็นเลศิ 
(Benchmarked) 

1.      

 ระดับพื้นฐาน
(Fundamental) 

1.      

  2.      

 ระดับสูง 
(Advanced) 

1.      

  2.      

 ระดับเป็นเลศิ 
(Benchmarked) 

1.      
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ส่วนที่ ๒ : ลงชื่อรับทรำบเป้ำหมำยกำรพัฒนำตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ 

 

    ลงช่ือ  ..................................................... ข้าราชการ       
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

                    (.......................................................) 

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

    วัน.............เดือน.......................................พ.ศ................ 

 

 

 

 

 

    ลงช่ือ  .............................................ผู้บังคับบญัชาของข้าราชการ     
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

                    (............................................................)   

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

    วัน.................เดือน............................................พ.ศ.................. 

 

    ลงช่ือ  ........................................................... หัวหน้าส่วนราชการ  

                   (..........................................................)          

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

    วัน.................เดือน................................................พ.ศ......................... 

 
หมำยเหตุ 1. หน่วยงำนที่ต้องผ่ำนงำน (ก) : กรณีการพัฒนาข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูงเป็นลักษณะการเรียนรู้ การศึกษา/ดู

งานท่ีส านัก/ศูนย/์กอง ซึ่งไม่ใช่การไปปฏิบัติงานจริงโดยขอให้ระบุเฉพาะองค์ความรู้ ตัวบงช้ีพฤติกรรม ระยะเวลา    
และผูส้อนงานในช่วงระยะเวลา และผูส้อนงานในช่วงระยะที่จะใหไ้ปเรียนรู้งานเท่านั้น 

  2. ระยะเวลำ (ง) : ระบุช่วงเวลา (เดือน/ ปีงบประมาณ) ของการปฏิบัติงานให้ชัดเจนในแตล่ะระดับ   
 3. ผู้สอนงำน (จ) : สามารถก าหนดเป็นช่ือต าแหน่งหรือช่ือผูส้อนงาน 

4. หลักสูตรฝึกอบรม (ฉ) : ระบหุลักสตูรฝึกอบรมแต่ละระดับองค์ความรู้ (ถ้ามี) 
5. งำนที่ได้รับมอบหมำย (ช) :  ระบุช่ือโครงการ / แผนงาน 

 

 
ตัวอย่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล 
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ภำคผนวก 2 

 
แบบประเมินผลกำรปฏิบัติงำนตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ 

ของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 
 

ชื่อ - นามสกุล..................................................................................ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่...................   
ต าแหน่ง..................................................................ระดับ....................................................................................... 
สังกัด....................................................................................................................................................................... 
 
ค ำชี้แจง 
แบบประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ ๑ กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน HiPPS ต้องเป็นกำรประเมินที่สูงกว่ำข้ำรำชกำรที่อยู่นอกระบบ 

ทั้งผลงำนและพฤติกรรมในกำรท ำงำน (ผู้บังคับบัญชาที่ดูแล HiPPS และผู้อ านวยการส านัก/กอง  
เป็นผู้ประเมิน) ประกอบด้วย 3 ส่วน 
1. ผลงาน 70 คะแนน 
2. พฤติกรรมในการท างาน 15 คะแนน 
3. สมรรถนะหลักของส านักงาน ก.พ. 15 คะแนน 

ส่วนที่ ๒ กำรรำยงำนผลและติดตำมผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
เพ่ือประกอบการพิจารณาของผู้บังคับบัญชาที่ดูแล HiPPS และผู้อ านวยการส านัก/กอง ในส่วนที่ 1   

ซึ่งเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานฉบับนี้ ได้พิจารณาหัวข้อการประเมินมาจาก 1) คู่มือการบริหาร
ผลการปฏิบัติการ ส าหรับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส านักงาน ก.พ. 2) เกณฑ์การประเมินคุณลักษณะที่
พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส านักงาน ก.พ. 3) Future Skills ของส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ ์และ 4) สมรรถนะหลักของส านักงาน ก.พ.  
 
หมำยเหตุ  : ขอความอนุเคราะห์ ให้หน่วยงานมอบหมายผู้บั งคับบัญชาที่ดูแล HiPPS เป็นผู้ประเมินผล            
การปฏิบัติงาน จ านวน ๑ ท่าน  และพ่ีเลี้ยง/ผู้สอนงาน หมายถึง ผู้ที่ใกล้ชิดการท างานของ HiPPS  
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ส่วนที่ 1 กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน HiPPS ต้องเป็นกำรประเมินที่สูงกว่ำข้ำรำชกำรที่อยู่นอกระบบ 
ทั้งผลงำนและพฤติกรรมในกำรท ำงำน 
1) ให้ประเมินทั้งผลงานและพฤติกรรมในการท างาน 
2) หากประสงค์จะประเมินเรื่องใดเพ่ิมขึ้น ให้ระบุเรื่องที่จะประเมินในองค์ประกอบอ่ืนๆ 

รายการประเมิน คะแนนเต็ม 

 
คะแนน 
ที่ได้รับ 

  1. ผลงำน   

1.1 ปริมาณผลงาน  
(พิจารณาจากปริมาณผลงานเปรยีบเทียบกับเป้าหมาย ข้อตกลง ตามกรอบ 
การสั่งสมประสบการณ์) 

15 
 

1.2 คุณภาพของผลงาน 
(พิจารณาจากความถูกต้อง ความครบถ้วน ความสมบูรณ์ และความ
ประณีต หรือคณุภาพอื่นๆ) 

20 
 

1.3 ความทันเวลา 
(พิจารณาจากเวลาท่ีใช้ปฏิบัติงานซึ่งต้องใช้เวลาในการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว
กว่ามาตรฐานปกติ) 

10 
 

1.4 การประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
(พิจารณาจากความฟุ่มเฟือยในการใช้ทรัพยากรหรือความสัมพันธ์ระหว่าง
ทรัพยากรที่ใช้กับผลผลิตของงานหรือโครงการ) 

10 
 

1.5 ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ปฏิบัติได ้
(พิจารณาจากผลผลิตหรือผลลัพธ์ของผลงานซึ่งต้องสูงกว่ามาตรฐานปกติ 
เช่น แผนงานโครงการต่างๆ ที่ไดร้ับมอบหมายให้ปฏิบัติเปรียบเทยีบกับ
เป้าหมายหรือวัตถปุระสงค์ของงาน) 

 
15 

 

 รวมคะแนนด้ำนผลงำน 70  
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รายการประเมิน คะแนนเต็ม 

 
คะแนน 
ที่ได้รับ 

 2. พฤติกรรมในกำรท ำงำน 
  

2.1 ความพยายามท างานในหน้าที่ให้ดีและถูกต้อง 2  

2.2 ความมานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการท างานและตรงต่อเวลา 
(ความขยันหม่ันเพียร ต้ังใจ ทุ่มเทแรงกาย และแรงใจ ที่จะท างานให้ส าเร็จ
โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและปัญหา) 

2  

2.3 ความรับผิดชอบในงาน สามารถส่งงานได้ตามก าหนดเวลา 
(การปฏิบัติงานในหน้าที่ทีไ่ด้รับมอบหมายโดยเต็มใจ มุ่งม่ันท างานให้ส าเร็จ
ลุล่วงและยอมรับผลทีเ่กิดจากการท างาน) 

2  

2.4 แสดงออกว่าต้องการท างานให้ดขีึ้น และแสดงความเห็นในเชิงปรบัปรุง
พัฒนาเม่ือเห็นสิง่ที่ก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า 

2  

2.5 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
(การคิดค้นหาวธิีการท างานใหม่ๆ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
ตนเอง สว่นงานและระบบราชการ รวมทั้งส่งเสริม ผลักดัน และกระตุ้น   
จูงใจผู้อื่น ให้คิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เพือ่การพัฒนา) 

2  

2.6 การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
(ความสามารถในการสร้างและรกัษาความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน บุคคล
ทั่วไป รวมถึงบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกที่มีความส าคัญต่อการ
ปฏิบัติงาน ให้บรรลุเป้าหมายและสร้างเครอืข่ายที่แขง็แกรง่ได้) 

2  

2.7 การแกไ้ขปัญหาและการตัดสินใจ  
(วิเคราะห์หาสาเหตุก่อนเสมอเม่ือประสบปัญหาใดๆ วิเคราะห์ลู่ทาง
แก้ปัญหาโดยมีทางเลือกปฏิบัติได้หลายวิธี เลือกทางปฏิบัติในการแก้ปัญหา
ได้ถูกต้องเหมาะสม ใช้ข้อมูลประกอบในการตัดสินใจและแกป้ัญหา) 

1.5  

2.8 ความสามารถในการสื่อความหมาย 
(สื่อสารกับบคุคลต่างๆ เชน่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน ผู้รับบรกิาร และ 
ผู้ที่เกี่ยวขอ้งได้ดี โดยเข้าใจถูกต้องตรงกัน ถ่ายทอดและเผยแพรค่วามรู้ทาง
วิชาการให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างชัดเจน โดยใช้ภาษาอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม) 

1.5  

รวมคะแนนด้ำนพฤติกรรมในกำรท ำงำน 15 
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3. สมรรถนะหลักของส ำนักงำน ก.พ. 
สมรรถนะ ระดับที่คำดหวัง คะแนนเต็ม คะแนนที่ได้รับ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ ์  5  
2. บริการที่ดี  5  
3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  5  
4. การยึดม่ันในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม 

 5  

5. การท างานเปน็ทีม  5  
รวม 25  

การคิดคะแนน = คะแนนทีไ่ด้รับ x 15 
                      25 

 

 
ค ำชี้แจง  
วิธีการประเมินสมรรถนะหลัก โดยพิจารณาจากพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้รับการประเมินว่าเป็นไปตามที่ก าหนดไว้      
ในพจนานุกรมสมรรถนะที่คาดหวังในระดับใด มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงพัฒนามากน้อยเพียงใด และสิ่งที่ท าได้นั้นดีเด่น
ถึงระดับที่อาจถือเป็นจุดแข็งของผู้รับการประเมิน โดยมีเกณฑ์การประเมินให้คะแนน ดังนี้ 

๑ คะแนน 2 คะแนน 3 คะแนน 4 คะแนน 5 คะแนน 

จ าเป็นต้องพัฒนา
อย่างย่ิง 
หมายถึง 

ไม่สามารถแสดง
พฤติกรรมตามทีร่ะบุ

ไว้ในพจนานกุรม 
สมรรถนะให้เหน็ได ้

ต้องพัฒนา 
หมายถึง 

แสดงพฤติกรรม     
ที่คาดหวงั 

ได้น้อยกว่าครึ่งหนึ่ง
ของที่ก าหนด     

และเห็นได้ชัดว่า 
มีพฤติกรรมบางอย่าง

ที่ต้องได้รับ 
การพัฒนา 

พอใช ้
หมายถึง 

แสดงพฤติกรรม     
ท่ีคาดหวงั 

ได้มากกว่าครึง่หนึ่ง
ของที่ก าหนด       

แม้จะยังมีจุดอ่อน 
ในบางเรื่อง 

ดี 
หมายถึง 

แสดงพฤติกรรมได้
ตามที่คาดหวังเกือบ
ทั้งหมดพฤติกรรม
ดังกล่าวมีความคง
เส้นคงวา และไม่มี
จุดอ่อนที่เห็นได้ชัด 

ดีเยี่ยม 
หมายถึง 

แสดงพฤติกรรมได้
ตามที่คาดหวังทั้งหมด

พฤติกรรมดังกล่าว
แสดงออกมาอย่าง

เด่นชัดจนถือได้เป็นจุด
แข็งของผู้รับการ

ประเมิน 

 
การก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวังของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับ
ข้าราชการทั่วไปเป็นพื้นฐาน และให้ก าหนดระดับสมรรถนะหลักที่คาดหวังของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้สูงเพิ่มขึ้น  
อีก 1 ระดับ โดยตัวอย่างระดับสมรรถนะที่คาดหวังของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

1. กรณีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต าแหน่งระดับปฏิบัติการ ระดับสมรรถนะหลักที่คาดหวังของทั้ง 5 
สมรรถนะ อยู่ที่ระดับ 1 ให้ก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวังเป็นระดับ 2 

2. กรณีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต าแหน่งระดับช านาญการ ระดับสมรรถนะหลักที่คาดหวังของทั้ง 5 
สมรรถนะ อยู่ที่ระดับ 2 ให้ก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวังเป็นระดับ 3 
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ทั้งนี้สามารถดาวน์โหลดคู่มือสมรรถนะหลักของส านกังาน ก.พ. ได้ตาม QR Code ด้านล่าง 

 
 
สรุปผลกำรประเมิน 
 

องค์ประกอบกำรประเมิน คะแนนเต็ม  คะแนนที่ได ้

1. ผลงาน 70  
2. พฤติกรรมในการท างาน 15  
3. สมรรถนะหลัก 15  

รวม 100  
 
  ดีเด่น  ( 90 – 100 คะแนน ) 
  ดีมาก  ( 80 – 89 คะแนน ) 
  ดี ( 70 – 79 คะแนน ) 
  พอใช้  ( 60 – 69 คะแนน )  
  ต้องปรับปรุง ( ต่ ากว่า 60 คะแนน ) 
 
 

 

ผู้บังคับบัญชาท่ีดูแล HiPPS 
 

ลงช่ือ................................................................ผูป้ระเมิน 
      (................................................................) 
ต าแหน่ง............................................................. 
วันท่ี...................../.........................../................ 

 

ผู้อ านวยการส านัก/กอง 
 

  ลงช่ือ..............................................................ผู้ประเมิน 
        (................................................................) 
  ต าแหน่ง............................................................... 
  วันที่...................../............................/................... 
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ส่วนที่ 2 กำรรำยงำนผลและติดตำมผลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

  สรุปเน้ือหำผลกำรปฏิบัติงำนในแต่ละหน่วยงำนตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ 

ส านัก / กอง / ศูนย์ / สถาบัน .................................................................. ตั้งแต่วันท่ี...................................ถึงวันท่ี............................. 

กลุ่ม / ฝา่ย ................................................................................................ ตั้งแต่วันท่ี...................................ถึงวันท่ี............................. 

ผลกำรปฏบิัติงำนที่ได้รับมอบหมำย ควำมเห็นของพ่ีเลี้ยง/ผู้สอนงำน 

เรื่องที่ 1  
  
  
  
  
  
เรื่องที่ 2  
  
  
  
  
  
เรื่องที่ 3  
  
  
  
  
  
เรื่องที ่4  
  
  
  
  
  

 
                                                                            ลงช่ือ.......................................................................พี่เลี้ยง/ผู้สอนงาน 
                                                                                  (.........................................................................) 
                                                                            ต าแหน่ง..................................................................... 

                                                                 วันท่ี........................./................../.............................. 
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ภำคผนวก 3 
แบบสรุปกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร 

ส ำนักงำนรัฐมนตรี และส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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ภำคผนวก 4 
แบบประเมินควำมพึงพอใจต่อพี่เลี้ยง/ผู้สอนงำน  

(ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)) ส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ................. 

 
ข้อมูลรุ่นน้อง/ผู้ถูกสอนงำน (Mentee) 
ชื่อ-สกุล                             ต าแหน่ง                          
สังกัด (ส านัก/กอง/ศูนย์)                
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่.            ปีงบประมาณ พ.ศ.                       .    
 
ข้อมูลพี่เลี้ยง/ผู้สอนงำน (Mentor)  
ชื่อ-สกุล                  ต าแหน่ง       
สังกัด (ส านัก/กอง/ศูนย์)                
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่.            ปีงบประมาณ พ.ศ.                       .    
 
ได้รับการสอนงานช่วงระหว่างวันที่       เดือน            พ.ศ.        ถึงวันที่       เดือน            พ.ศ.          . 
โปรดท ำเครื่องหมำย  ✓ ลงในช่องท่ีตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด                                                 
เกณฑ์การประเมินความพึงพอใจ : มากที่สุด = 5 มาก = 4 ปานกลาง = 3 น้อย = 2 น้อยที่สุด = 1 

รำยกำรประเมิน 
ระดับควำมพึงพอใจ 

มำกที่สุด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้ำนพี่เลี้ยง/ผู้สอนงำน (Mentor) 
1. ความรู้ ความสามารถของผู้สอน      
2. บุคลิกภาพโดยรวมและเทคนิค 
    ในการน าเสนอของผู้สอน 

     

3. การเตรียมความพร้อม/การเตรียมสอน       
4. ความตรงต่อเวลา/ความสม่ าเสมอ 
    ในการสอน 

     

ด้ำนเนื้อหำ      
5. ความน่าสนใจ ทันสมัย ตรงกับความ 
    ต้องการ สภาพปัญหา 

     

6. ความครอบคลุมและสอดคล้อง 
    กับวัตถุประสงค์ 

     

7. ความเหมาะสมกับระดับความรู้  
    ความสามารถของผู้เรียน 

     

8. การน าความรู้ไปประยุกต์ใช้      
9. การมีส่วนร่วมในการก าหนดหัวข้อ 
    การเรียนรู้ 
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รำยกำรประเมิน 
ระดับควำมพึงพอใจ 

มำกที่สุด มำก ปำนกลำง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้ำนกิจกรรมกำรเรียนกำรสอน       
๑0. บรรยากาศการเรียนรู้ การมีส่วนร่วม 
      และมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง 
      ผู้สอนและผู้เรียน 

     

๑1. ส่งเสริมให้ผู้เรียนศึกษาค้นคว้า 
      ด้วยตนเอง พร้อมแนะน าแหล่ง      
      ความรู้เพิ่มเติม 

     

๑2. พัฒนาผู้เรียนให้เกิดแนวคิด 
      เชิงวิเคราะห์ สังเคราะห์ และ 
      สร้างสรรค์ 

     

๑3. มีกิจกรรมการเรียนการสอน โดยเน้น 
      ผู้เรียนเป็นส าคัญ 

     

๑4. รูปแบบการสอนและกิจกรรม 
      ที่หลากหลาย 

     

๑5. มีเอกสารและสื่อประกอบในการ 
      เรียนรู ้

     

๑6. วธิีการวัดผลสอดคล้องและเหมาะสม 
      กับเนื้อหา พร้อมทั้งมีการประเมินผล 
      ระหว่างการเรียนการสอน 

     

 
ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
            
            
            
            
             
 
               ............................................................................... 
        (............................................................................) 
       รุ่นน้อง/ผู้ถูกสอนงาน (Mentee) 
      วันที่........... เดือน........................... พ.ศ. ............... 

 
 

หมำยเหตุ ขอให้ผู้ถูกสอนงานจัดส่งแบบประเมินความพึงพอใจดังกล่าวไปยังกลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล กองการเจ้าหน้าที่ โดยตรง ภำยใน 7 วันหลังสิ้นปีงบประมำณ 
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ภำคผนวก 5 
แบบรำยงำนผลกำรให้ค ำปรึกษำ/กำรสอนงำน 

ส ำหรับพี่เลี้ยง/ผู้สอนงำน ของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ................. 

 
ข้อมูลพี่เลี้ยง/ผู้สอนงำน (Mentor) 
ชื่อ-สกุล ............................................................ ต าแหน่ง ………………………………………………………………………… 
สังกัด (ส านัก/กอง/ศูนย์)............................................................................................................................. .......... 
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่..................ปีงบประมาณ พ.ศ. .......................  
 
ข้อมูลรุ่นน้อง/ผู้ถูกสอนงำน (Mentee)  
ชื่อ-สกุล ............................................................ ต าแหน่ง ………………………………………………………………………… 
สังกัด (ส านัก/กอง/ศูนย์)........................................................................................................... ............................ 
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รุ่นที่..................ปีงบประมาณ พ.ศ. ........................    

 

วัน เดือน ปี  
ที่ให้ค าปรึกษา/สอน

งาน 

ปัญหา/เรื่องที่ให้
ค าปรึกษา/สอนงาน 

การให้ค าปรึกษา/  
สอนงาน/ช่วยเหลือ 

ข้อเสนอแนะ ลายมือช่ือผู้ถูก
สอนงาน  

     
     
     
     
     

 
 
 
 

 ............................................ 
            (..........................................) 
                    พ่ีเลี้ยง/ผู้สอนงาน (Mentor) 

      วันที่....... เดือน................ พ.ศ. ......... 
 
 
 
 
 

หมำยเหตุ  ขอให้พ่ีเลี้ยง/ผู้สอนงาน (Mentor) จัดส่งแบบรายงานผลการให้ค าปรึกษา/การสอนงานดังกล่าว  
ไปยังกลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ โดยตรง ภายใน 7 วันหลังสิ้น
ปีงบประมาณ จนครบตามกรอบสั่งสมประสบการณ์ฯ 
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ภำคผนวก 6 
แบบเสนอผลงำนส ำคัญของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

(ส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง) 
1. ชื่อ - สกุล...........................................ต ำแหน่ง............................................ระดับ.................................. 
    สังกัด..................................................................ส่วนรำชกำร................................................................ 
2. สรุปผลงำนส ำคัญท่ีได้ด ำเนินกำรแล้วเสร็จหรือที่ได้รับมอบหมำยให้ด ำเนินกำร (ระบุตามห้วงเวลาของ
กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล) 
    ขณะด ำรงต ำแหน่ง......................................สังกัด......................... (ระบุช่วงระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง) 

(1) เรื่อง 
(2) ระยะเวลาการด าเนินการ 
(3) ความรู้ ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
(4) สรุปสาระ ขั้นตอนการด าเนินการ และเป้าหมายของงาน 
(5) ผลส าเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
(6) การน าไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ 
(7) ความยุ่งยากและซับซ้อนในการด าเนินการ 
(8) ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการ 
(9) ข้อเสนอแนะ 

3. สรุปหลักสูตรฝึกอบรมหรือหน้ำที่พี่เลี้ยงและผู้สอนงำน หรือโครงกำรส ำคัญท่ีได้เข้ำร่วม 
............................................................................................................................. .................................................
..............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................................. 
4. สรุปผลงำน/กิจกรรม/สมำคม/เครือข่ำยท่ีเข้ำร่วม 
............................................................................................................................. .................................................
............................................................................................................................. .................................................
.......................................................................... ....................................................................................................  
          ขอรับรองว่าข้อมูลข้างต้นเป็นความจริงทุกประการ 
 
 
 
 
 
 
 
หมำยเหตุ  1. จ านวนผลงานให้เป็นไปตามที่ อ.ก.พ. กระทรวง ก าหนด แต่ทั้งนี้ต้องสอดคล้องกับกรอบการสั่งสม
ประสบการณ์ฯ 
               2. กรณีผลงานที่น ามาเสนอมีผู้ร่วมจัดท าผลงาน ขอให้มีการรับรองผลงานจากผู้ร่วมจัดท าผลงาน  
พร้อมทั้งระบุสัดส่วนที่ร่วมด าเนินการด้วย 

ลงชื่อ…………………..……………………………… 
      (........................................................) 
                 ผู้จัดท าผลงาน 

ลงชื่อ…………………..……………………………… 
      (........................................................) 
            ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแล 
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ภำคผนวก 7 
แบบประเมินคุณลักษณะ/สมรรถนะที่พึงประสงค์/พฤติกรรม/คุณสมบัติส่วนบุคคล (Personal Profile) 

ของข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(ส าหรับผู้บังคับบัญชา) 

 
ชื่อ - สกุล................................................ต ำแหน่ง............................................ระดับ.................................. 
สังกัด.......................................................................ส่วนรำชกำร................................................................. 

องค์ประกอบในกำรประเมิน ควำมเห็นผู้บังคับบัญชำ คะแนน 

1. ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีคุณสมบัติของ
ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS’ 
Competencies) (15 คะแนน) ประกอบด้วย 
    1.1 ความผูกพันต่อระบบราชการ 
    1.2 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
    1.3 การมองภาพองค์รวม 
    1.4 การอุทิศตนเพ่ือสังคม 
    1.5 การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
    1.6 การมุ่งม่ันในการเรียนรู้ 
    1.7 สมรรถนะอ่ืนตามที่ส่วนราชการก าหนด    
(ถ้ามี) 

  

2. ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมเหมำะสม
ในกำรปฏิบัติงำนในส่วนรำชกำร (5 คะแนน) 

  

3. ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีคุณสมบัติส่วนบุคคล
เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงำน (5 คะแนน) 

  

คะแนนรวม (25 คะแนน)  

 
ควำมเห็นเพิ่มเติมของผู้บังคับบัญชำ 
............................................................................................................................. .................................................
.................................................................................. ............................................................................................
............................................................................................................................. ................................................. 
 
 
 
 
 
หมำยเหตุ  ผู้ที่ผ่านการประเมิน จะต้องได้รับคะแนนในแต่ละองค์ประกอบไม่น้อยกว่า ร้อยละ 60 และต้องได้
คะแนนรวมในทุกองค์ประกอบไม่น้อยกว่า ร้อยละ 60 

ลงชื่อผู้ประเมิน……………………………………………………ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแล 
                  (..........................................................) 
      ต าแหน่ง..................................................................... 
      วันที่......................./.........................../...................... 
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รำยกำรอ้ำงอิง 
 

ส านักงาน ก.พ. “คู่มือการจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์ (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2559).” 11 กุมภาพันธ์ 
2559. 

ส านักงาน ก.พ. “หนังสือที่ นร 1008.1/ว 12 เรื่อง การปรับปรุงหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเลื่อนเงินเดือน.” 
30 สิงหาคม 2555. 

ส านักงาน ก.พ. “หนังสือที่ นร 1003/ว 16 เรื่อง ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง.” 11 กันยายน 2562. 

ส านักงาน ก.พ. “หนังสือที่ นร 1006/ว 5 เรื่อง หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการย้าย การโอน หรือ     
การเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ .”           
22 มีนาคม 2567. 
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รำยช่ือผู้จัดท ำ 
ที่ปรึกษำ 
๑. นางสาวขวัญเรือน  มงคลสวัสดิ์  ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ 
๒. นางวลีพร   นนทิการ  ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 
๓. นางสาวกันยารัตน์  เศวตนันทิกุล  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ กองการเจ้าหน้าที่ 
๔. นายกุลพล   รัตนโสภณ นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ กองการเจ้าหน้าที ่
 
ผู้จัดท ำ 
๑. นางสาวดวงกมล  กฤตสัมพันธ์  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ กองการเจ้าหน้าที่  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




