


 

 

ค ำน ำ 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรั ฐสภา  ฉบับที่  ๒  
(พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๐) มีวิสัยทัศน์ที่ต้องการให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภามีระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่เป็นเลิศ บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ จึงได้ก าหนดแผนงานจัดท าระบบการบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูง 
โดยมีการวัดความส าเร็จของการจัดท าระบบการบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูง  และวัดความส าเร็จของ 
การด าเนินการตามระบบการบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูง  ซึ่งให้เริ่มด าเนินการในปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๕๘ – ๒๕๕๙ 

 ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยคณะท างานการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
แผนการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (Job Rotation) และระบบการบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูง (Talent 
Management) ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ได้จัดท าระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของ 
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา เพ่ือเตรียมให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภามีข้าราชการที่มีคุณภาพ และมีประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานที่เพียงพอส าหรับการเป็นผู้เชี่ยวชาญในอนาคต รวมถึงเป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับ 
การเป็นผู้น าทั้งทางบริหาร และทางวิชาการ 
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ระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  

๑. แนวคิดและควำมเป็นมำ 

ในภาวะปัจจุบัน เป็นที่ยอมรับว่าองค์กรที่มีคนเก่งย่อมได้เปรียบกว่า เพราะคนเก่งจะสามารถ
สร้างผลงานที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพในระยะเวลาอันสั้นและมีผลเสียน้อยที่สุด ทุกองค์กรจึงให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาคนให้ได้คนดีและคนเก่ง แต่การพัฒนาคนให้เป็นคนดีและคนเก่งได้นั้น การรักษากลับยากยิ่งกว่า 
ดังนั้น การรักษาคนเก่งไว้ในองค์กร จึงต้องดึงจุดดี จุดแข็ง และดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาใช้ 
เ พ่ือให้ เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากที่สุด  ควบคู่ ไปกับการเสริมสร้างและพัฒนาองค์ความรู้  ทักษะ  
และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการท างานให้ประสบความส าเร็จ 

จากเหตุผลดังกล่าว ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาตระหนักดีว่าทรัพยากรมนุษย์เป็น “ทุน”  
ที่สามารถเพ่ิมมูลค่ามหาศาลให้กับองค์กรมากกว่าทรัพย์สินหรือทุนประเภทอ่ืน ๆ  ยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา พ.ศ. ๒๕๕๐ – ๒๕๕๕ จึงได้ให้ความส าคัญกับการบริหาร
จัดการก าลังคนคุณภาพ รวมทั้งพัฒนาและธ ารงรักษาคนดี คนเก่ง ขององค์กร โดยได้ ก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ กำรเสริมสร้ำงสมรรถนะและคุณภำพก ำลังคน ประกอบด้วยกลยุทธ์ จัดท ำแผนกำรสืบทอด
ต ำแหน่งนักบริหำรและผู้เชี่ยวชำญทุกระดับอย่ำงต่อเนื่อง เพื่อให้เป็นผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงและผลักดัน
ยุทธศำสตร์ของส่วนรำชกำรให้บรรลุผลส ำเร็จ และกลยุทธ์ ให้มีระบบกำรสรรหำบุคลำกรเพื่อเป็นผู้น ำ  
กำรเปลี่ยนแปลง เช่น สรรหำจำกผู้มีผลกำรศึกษำดีเด่น ผู้ที่มีผลงำนดีเด่น ผู้ที่ผ่ำนกำรคัดเลือกที่เข้มข้น  
และจัดท ำแผนพัฒนำรำยบุคคลให้ เ หมำะสม ทั้ ง ในระดับผู้ ปฏิบัติ งำนและนักบริหำร  เช่น  
กำรให้ทุนกำรศึกษำ ฝึกอบรม ดูงำนทั้งในและต่ำงประเทศ กำรมอบหมำยงำน กำรเรียนรู้จำกประสบกำรณ์
จริง รวมทั้งก ำหนดเส้นทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ  

ต่อมา ในยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ ๒ 
(พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๐) ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ กำรพัฒนำระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กลยุทธ์ที่ ๕ 
จัดท ำเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพให้มีควำมชัดเจนและน ำไปปฏิบัติอย่ำงเป็นรูปธรรม  ได้ก าหนด
แผนงานกำรจัดท ำระบบกำรบริหำรจัดกำรผู้มีสมรรถนะสูง โดยมีการวัดความส าเร็จของการจัดท าระบบ 
การบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูง และวัดความส าเร็จของการด าเนินการตามระบบการบริหารจัดการ 
ผู้มีสมรรถนะสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  

ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยส านักงานเลขานุการ ก.ร. จึงได้ก าหนดให้มีการน ารูปแบบ  
วิธีสรรหาและเลือกสรรผู้มีศักยภาพสูง หรือ “ระบบบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูง” มาใช้ในส่วนราชการสังกัด
รัฐสภาภายในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๗  ทั้งนี้ การด าเนินการตามแผนงานดังกล่าวไม่ประสบความส าเร็จ 
เนื่องจากหลักเกณฑ์ของระบบในขณะนั้นยังไม่ชัดเจนและไม่กระตุ้นจูงใจให้ข้าราชการเข้าสู่ระบบได้  ที่ประชุม 
อ.ก.ร. สรรหา พัฒนาและส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ จึงเห็นควรให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภารับไปพิจารณา
ด าเนินการ โดยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  
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๑) พัฒนาข้าราชการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพ่ือให้ข้าราชการมีความรู้ความสามารถ
ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น ตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการรัฐสภาสามัญ ตามท่ี ก.ร. และส่วนราชการสังกัดรัฐสภาก าหนด 

๒) ให้มีระบบการดูแลรักษาคนดีคนเก่ง และสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้อยู่ปฏิบัติงานในส่วน
ราชการสังกัดรัฐสภา ได้แก่ การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) การพัฒนาบุคลากร 
การมอบหมายงาน การให้ประโยชน์ตอบแทนที่สอดคล้องกับผลงาน เช่น การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อน
ต าแหน่ง เป็นต้น 

ดังนั้น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการรักษาคนดีคนเก่งไว้ในราชการ ตลอดจนเพ่ือสร้าง 
ความพร้อมให้กับข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในราชการอย่างเป็นระบบ ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาจึงได้ปรับปรุง 
“ระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา” โดยมุ่งพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพ
พร้อมส าหรับการพัฒนา ที่ก าลังปฏิบัติราชการอยู่ในระดับปฏิบัติการหรือระดับช านาญการ มีผลงานที่โดดเดน 
มีทักษะความรูด้านภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี ให้เข้าสู่ระบบบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ 
สังกัดรัฐสภา โดยเน้นกระบวนการพัฒนาและการเรียนรู้ในระยะยาวและต่อเนื่อง  ผ่านการปฏิบัติจริง  
และเสริมสร้างกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การสอนงาน ตลอดจนการเรียนรู้ผ่านการศึกษา  
การฝึกอบรม และมีระบบค่าตอบแทนที่ยึดโยงกับผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ เพ่ือให้ข้าราชการ 
กลุ่มดังกล่าวได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ อันจะส่งผลให้สามารถเจริญก้าวหน้าเป็นข้าราชการระดับสูง
ได้อย่างมีคุณภาพในเวลาที่ เหมาะสม มีศักยภาพการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ สามารถตอบสนองต่อ 
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ทันโลก และทันเหตุการณ 

ทั้งนี้  ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ ๓  
(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) ได้ก าหนดให้มีการติดตามการด าเนินการระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 
ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ซึ่งจะเริ่มด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ต่อไป 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
Talent Management : “การบริหารจัดการคนเก่ง” หรือ “การบริหารจัดการก าลังคน

คุณภาพ” เป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรอย่างหนึ่ง ซึ่ง เป็นกระบวนการที่ต้อง
วิเคราะห์และวางแผนอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วยการสรรหาและระบุคนเก่ง (Selection) การมอบหมาย
งาน (Delegate) หรือการน าไปใช้ (Deployment) การพัฒนาคนเก่ง (Development) การธ ารงรักษาคนเก่ง
ไว้ภายในองค์กร (Retention) และการบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ (Reward and Compensation 
Management) เพ่ือให้กลุ่มบุคลากรที่เป็นคนเก่งขององค์กรสามารถพัฒนาขีดความสามารถได้อย่างสูงสุด 
ในแนวทางที่เหมาะสมกับตัวบุคคลนั้น อันจะส่งผลให้องค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด1 
                                                           
1

 ส านักงาน ก.พ.. คู่มือการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ. กรุงเทพฯ: ศรีบูรณ์คอมพิวเตอร์-การพิมพ์, ๒๕๕๕.  
  สุภาภรณ์ ประสงค์ทัน. “การบริหารจัดการคนเก่ง : เครื่องมือในการเพิ่มขีดความสามารถขององค์การ .” วารสาร 
           บริหารธุรกิจศรีนครินทรวิโรฒ. 6, 2 (2558). 
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ระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา : เป็นกระบวนการหนึ่ง 
อันมีที่มาจากแผนงานการจัดท าระบบการบริหารจัดการผู้มีสมรรถนะสูง  ในยุทธศาสตร์การบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๐)  ทั้งนี้ ในทางวิชาการ  
ระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ถือเป็นกระบวนการหนึ่งของแนวคิด 
การบริหารจัดการคนเก่งหรือการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ  โดยส่วนราชการสังกัดรัฐสภาได้ก าหนด 
ชื่อภาษาอังกฤษของระบบบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาไว้เป็นการเฉพาะว่า 
Talent Management    

๒. วัตถุประสงค์ 
 ๒.๑ เพ่ือสร้างก าลังคนคุณภาพส าหรับส่วนราชการสังกัดรัฐสภาให้มีจ านวนเพียงพอ  
และเป็นข้าราชการรุ่นใหม่ที่มีความพร้อมและมีศักยภาพในทุกด้านที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและพัฒนาต่อยอด
สู่ระดับต่าง ๆ โดยเตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นผู้น าทั้งในด้านการบริหาร และผู้น าทางด้านวิชาการ 
 ๒.๒ เพ่ือจูงใจ และรักษาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงและมีผลงานดีเด่นให้อยู่ปฏิบัติงาน  
ในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา และเป็นต้นแบบที่ดีให้กับบุคลากรอ่ืน ๆ ในองค์กร 

 ๒.๓ เพ่ือสร้างระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงที่มีความเหมาะสมกับบริบทของ 
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา สร้างระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้เกิดการท างานอย่างมีผลสัมฤทธิ์ 
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรและเป็นไปตามเป้าหมายของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
 ๒.๔ เ พ่ือสร้างระบบสนับสนุนให้มีการ พัฒนาข้าราชการอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ  
พร้อมส่งเสริมให้มีการน าศักยภาพท่ีมีอยู่ มาใช้ให้เป็นประโยชน์สูงสุด  
 ๒.๕ เพ่ือสร้างเครือข่ายก าลังคนคุณภาพภายในส่วนราชการและเชื่อมโยงสู่ภาคส่วนอื่น ๆ 

๓. ขั้นตอนการด าเนินการระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

  ขั้นตอนการด าเนินการระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  
มีกระบวนการด าเนินการดังต่อไปนี้ 

                                                           

  อรุณวดี  นันทวัฒนานุกูล. “โมเดลการบริหารจัดการคนเก่ง คนดี  ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
           และอิเล็คทรอนิคส์.” วารสารการจัดการธุรกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา. 
  อาภรณ์ภู่วิทยพันธุ์. (2550). กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาดาวเด่น. กรุงเทพฯ : เอช อาร์ เซ็นเตอร์. 
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ตลอดขั้นตอนการด าเนินงาน ให้คณะกรรมการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาแต่งตั้งคณะกรรมการ/อนุกรรมการก ากับ ติดตาม การท างาน 
และการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  
ขึ้นคณะหนึ่ง ซึ่งเป็นคณะกรรมการร่วมระหว่างส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ประกอบด้วยผู้แทนจากส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรและส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา เพ่ือท าหน้าที่ก ากับ ติดตามการท างาน 
และการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง และ เป็นผู้ร่วมประเมินผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในแต่ละรอบการประเมิน   

ทั้งนี้ ให้คณะอนุกรรมการฯ มีอ านาจหน้าที่ในการก ากับ ดูแลการมอบหมายงานของ
ข้าราชการจากผู้บังคับบัญชาระดับต้นและระดับส านัก การตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติราชการในต้นรอบ  
การประเมิน และการประเมินผลในแต่ละรอบการประเมิน รวมถึงให้มีอ านาจหน้าที่ในการมอบหมายงานพิเศษ 
เพ่ือให้การมอบหมายงานแก่ข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงเป็นไปในทิศทาง 
และมาตรฐานเดียวกัน 

ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ให้คณะอนุกรรมการฯ มีอ านาจหน้าที่ในการก าหนด
หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขในการประเมินผลข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 
รวมทั้งมีหน้าที่ก ากับ ดูแล และด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามรูปแบบดังกล่าวด้วยความเข้มงวด  
ตามหลักเกณฑ์และมาตรฐานที่คณะอนุกรรมการฯ เห็นสมควร เพ่ือให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของระบบบริหาร
ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง  

 
 

กำรประเมินผลกำรด ำเนินงำน
การปฏิบัติราชการ การติดตามการพัฒนา

กำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจ

ค่าตอบแทน โอกาสการพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ

กำรพัฒนำคนเก่ง

การฝึกอบรม/การศึกษา การพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์

กำรระบุคนเก่ง

การสรรหา การคัดเลือก
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๔. คุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือก 

๔.๑ เป็นข้าราชการส่วนราชการสังกัดรัฐสภาซึ่งด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ทุกสายงาน 
หรือตามที่คณะกรรมการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา
เห็นสมควร ในระดับปฏิบัติการหรือระดับช านาญการ 

  (๑) คุณวุฒิปริญญาตรี ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่า ๒ ปี หรือ 
  (๒) คุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอก ต้องมีอายุราชการไม่น้อยกว่า ๑ ปี หรือ 
  (๓) กรณีได้รับปริญญาเพิ่มขึ้น หรือสูงขึ้น (ได้รับคุณวุฒิปริญญาโทเพ่ิมขึ้นหรือสูงขึ้น 

จากปริญญาตรี หรือได้รับคุณวุฒิปริญญาเอกเพ่ิมขึ้นหรือสูงขึ้นจากปริญญาโท) ซึ่งตรงกับคุณสมบัติเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่งที่ได้รับแต่งตั้งเพ่ิมขึ้น จะต้องด ารงต าแหน่งที่ได้รับแต่งตั้งตามวุฒิที่เพ่ิมขึ้นหรือสูงขึ้นมาแล้ว 
ไม่น้อยกว่า ๑ ปี  

๔.๒ ปฏิบัติหน้าที่ราชการในส่วนราชการสังกัดรัฐสภาอย่างน้อย ๑ ปี นับถึงวันปิดรับสมัคร  
๔.๓ มีผลงานโดดเด่น มีผลการประเมินการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมาอยู่ในระดับ 

ดีมากขึ้นไป หรือไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๘๐ สองครั้งติดต่อกัน หรือตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการด าเนินการ 
ตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเห็นสมควร 

๔.๔ มีความโดดเด่นในด้านความรู้  สมรรถนะ และทักษะภาษาต่างประเทศ เช่น 
ภาษาอังกฤษ  รวมทั้งภาษา ทักษะ หรือคุณสมบัติอื่น ๆ  

โดยผู้ที่จะสมัครเข้ารับการคัดเลือก ก าหนดให้มีทักษะทางภาษาอังกฤษ ตามมาตรฐาน 
การวัดความสามารถทางภาษาอังกฤษ เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด อย่างใดอย่างหนึ่ง ดังนี้  

มาตรฐานการวัดความสามารถภาษาอังกฤษ ระดับคะแนนที่ก าหนด 
CU-TEP ไม่ต่ ากว่า ๖๐ คะแนน 
TOEFL ไม่ต่ ากว่า ๑๗๓ คะแนน 

(Computer-based) 
ไม่ต่ ากว่า ๖๑ คะแนน 
(Internet-based) 

IELTS ไม่ต่ ากว่าระดับ ๖.๐ 
TOEIC ไม่ต่ ากว่า ๖๐๐ คะแนน 
สถาบันการต่างประเทศ 
เทวะวงศ์วโรปการ:  

Practical Test ไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 
DIFA-TES ระดับ B๑ ของข้อสอบ Module ที่ ๑ ประกอบด้วย

ทักษะการอ่าน (Reading) และทักษะการฟัง (Listening) 

** ผลคะแนนภาษาอังกฤษต้องมีอายุไม่เกิน ๒ ปี นับถึงวันปิดรับสมัคร  

ทั้งนี้ รายละเอียดคุณสมบัติอ่ืน ๆ ของผู้สมัคร  ใช้แบบฟอร์มใบสมัครตามเอกสารแนบท้าย 
๔.๕ มีความประพฤติดี ปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรมข้าราชการรัฐสภาและไม่เคย 

ถูกลงโทษทางวินัย 
 ๔.๖ ข้าราชการในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ  
หรือช านาญการ ที่เคยเป็นผู้ได้รับทุนรัฐบาลให้ไปศึกษาต่อในต่างประเทศ ซึ่งได้รับการบรรจุและแต่งตั้งเข้ารับ
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ราชการโดยใช้คุณวุฒิปริญญาโทหรือปริญญาเอก ปฏิบัติหน้าที่ราชการในส่วนราชการสังกัดรัฐสภามาแล้ว 
ไม่น้อยกว่า ๑ ปี นับถึงวันปิดรับสมัคร และมีผลการประเมินการปฏิบัติราชการในรอบปีที่ผ่านมาอยู่ในระดับ
ดีมากขึ้นไป หรือไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๘๐ สองครั้งติดต่อกัน ให้ได้รับการเสนอชื่อเพื่อคัดเลือกเข้าสู่ระบบ
บริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยให้ส านักบริหารงานกลางจัดส่งรายชื่อ
ข้าราชการที่เคยเป็นผู้ได้รับทุนรัฐบาลและมีคุณสมบัติตรงตามที่ก าหนด ต่อคณะกรรมการที่ได้รับแต่งตั้งเป็น
คณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกเห็นชอบ ทั้งนี้ ให้ด าเนินการโดยค านึงถึงความสมัครใจของข้าราชการผู้นั้น  

๕. การสรรหาและคัดเลือก 

๕.๑ กำรสรรหำ สามารถด าเนินการได้ ๒ แนวทาง คือ  
(๑) ผู้บังคับบัญชาระดับต้นที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานเป็นผู้เสนอรายชื่อข้าราชการที่มี

คุณสมบัติตรงตามที่ก าหนดต่อผู้บังคับบัญชาระดับส านัก เพ่ือให้ความเห็น โดยค านึงถึงความสมัครใจของ
ข้าราชการผู้นั้น  

(๒) ขาราชการที่มีคุณสมบัติตามที่ส่วนราชการก าหนดสมัครด้วยตนเองโดยน าส่งใบสมัคร 
โดยใช้แบบฟอร์มใบสมัครตามเอกสารแนบท้าย (ตัวอย่างเอกสาร ๑) โดยผู้บังคับบัญชาระดับต้นหรือ
ผู้บังคับบัญชาตามสายงาน และผู้บังคับบัญชาระดับส านักให้ความเห็นประกอบการสมัคร  

ทั้งนี้ ให้แต่ละหน่วยงานจัดส่งรายชื่อและแบบเสนอคุณสมบัติข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงให้
ส านักบริหารงานกลางเพื่อด าเนินการเสนอต่อคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกของส่วนราชการ 

  ๕.๒ กำรคัดเลือก 
เมื่อส านักบริหารงานกลางรวบรวมรายชื่อและใบสมัครของข้าราชการที่สมัครเข้ารับการ

คัดเลือกเข้าสู่ระบบฯ แล้ว คณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกของส่วนราชการหรือคณะกรรมการใดที่ได้รับ
มอบหมายให้ด าเนินการคัดเลือกเป็นผู้ด าเนินการคัดเลือก โดยค านึงถึงมิติการประเมินต่างๆ อาทิ 

- ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา 
- คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง ได้แก่ ขยัน ตั้งใจท างาน 
ปฏิบัติงานเชิงรุก มีคุณธรรม จริยธรรม มุ่งเน้นผลงาน มีความรับผิดชอบ เป็นต้น 

- ความรู้และทักษะทางภาษาอังกฤษ หรือทักษะอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม 
- ความคิดเห็น ทัศนคติท่ีมีต่อส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
- ความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการนิติบัญญัติ 
- ศักยภาพการเป็นผู้น าในอนาคต 

จากนั้น จึงน าผลการพิจารณาคัดเลือกเสนอต่อคณะกรรมการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเพ่ือพิจารณาเห็นชอบต่อไป 

ทั้งนี้ จ านวนข้าราชการที่ผ่านการคัดเลือกและสามารถเข้าสู่ระบบบริหารข้าราชการ 
ผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาในแต่ละปี ก าหนดจ านวนเป้าหมายไม่เกินกว่าร้อยละ ๘๐ 
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ของจ านวนต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง (ต าแหน่งเลขาธิการและรองเลขาธิการ) ทั้งหมดตามกรอบอัตราก าลัง
ของแต่ละส่วนราชการ 

ตัวอย่างการค านวณจ านวนเป้าหมายของข้าราชการที่เข้าสู่ระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง  
(ข้อมูลกรอบอัตราก าลัง ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐) 

 

จ านวนต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูง 
(เลขาธิการและ
รองเลขาธิการ) 

ร้อยละ ๘๐ ของ
จ านวนต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูง 

จ านวนเป้าหมายของข้าราชการ 
ที่เข้าสู่ระบบบริหารข้าราชการ 

ผู้มีศักยภาพสูงในแต่ละปี 

ส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎร 

๙ ๗.๒ ไม่เกิน ๗ คน 

ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา ๗ ๕.๖ ไม่เกิน ๖ คน 

๖. การพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 

๖.๑ กำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงผ่ำนกำรฝึกอบรม: สำระกำรเรียนรู้ หลักสูตร 
และกิจกรรมเพื่อพัฒนำข้ำรำชกำรที่เกี่ยวข้องกับระบบข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูง 
  กรอบการพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงให้เป็นไปในรูปแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนากลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพให้เกิดการเรียนรู้ในเชิงรุกและเชิงบูรณาการระหว่างส่วนราชการมากยิ่งขึ้น สามารถค้นคว้า 
วิเคราะห์ สังเคราะห์ ต่อยอดและแสวงหาค าตอบด้วยตนเอง ซึ่งเป็นทักษะที่จ าเป็นในบริบทการเปลี่ยนแปลง
และการแข่งขันในเวทีโลก 

นอกจากนี้ ยังควรจัดให้มีกิจกรรมการสร้างเครือข่ายอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเปิดโอกาสให้กลุ่ม
ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงได้พบกับก าลังคนคุณภาพกลุ่มอ่ืน ตลอดจนได้ร่วมกันคิด ร่วมกันวางแผนและร่วมกัน 
ขับเคลื่อนผลงานสู่สาธารณะชนมากยิ่งขึ้น อันเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างคุณประโยชน์ต่อสังคม  นอกจากนี้ 
การจัดกิจกรรมประเภทแลกเปลี่ยนความรู้  และประสบการณ์กับผู้บริหารผ่านกิจกรรมต่างๆ ตามหลักการ
บริหารจัดการองค์ความรู้ (KM) จะเป็นการเปิดโอกาสให้ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงได้พบผู้บริหารระดับสูง 
และผู้น าความคิด ทั้งในระดับสากลและระดับประเทศ จากภาครัฐ  และเอกชน ได้เรียนรู้มุมมอง หลักคิด 
และประสบการณ์ผู้น า ตลอดจนการวางตัว และการแก้ไขปัญหาต่างๆ ของผู้บริหารระดับสูง 

ส่วนราชการยังต้องจัดให้มีการพัฒนาในส่วนของผู้ที่ เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการ 
ผู้มีศักยภาพสูง อันประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง และผู้รับผิดชอบระบบ
ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการ เพ่ือเป็นการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้อง เกี่ยวกับกลไก
การบริหารก าลังคนคุณภาพ รวมทั้งการพัฒนาทักษะ ภาวะผู้น า  การสื่อสารและประสานงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  การแลกเปลี่ยนมุมมองเชิงวิชาการ เป็นต้น  เนื่องจากบุคลากรในกลุ่มดังกล่าวจะมีบทบาท
ส าคัญในการดูแล มอบหมายงาน เพ่ือให้ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงสามารถสั่งสมความรู้และประสบการณ์ 
รวมทั้งสมรรถนะอันพึงประสงค์ต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการพัฒนางานและความก้าวหน้าในอนาคต 
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ในการจัดหลักสูตร/กิจกรรมการพัฒนาต่างๆ ส่วนราชการควรประยุกต์ใช้รูปแบบการ พัฒนา
แบบผสมผสาน ทั้งจากการเรียนรู้ การพัฒนาผ่านหลักสูตรที่ก าหนด การพัฒนาจากประสบการณ์ตรงและการ
ลงมือปฏิบัติ โดยมุ่งเสริมสร้างสมรรถนะที่พึงประสงค์ ประกอบด้วยสมรรถนะหลักของข้าราชการรัฐสภา และ
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานของข้าราชการรัฐสภา ที่เอ้ือต่อการสั่งสมประสบการณ์ของข้าราชการผู้มี
ศักยภาพสูง ดังนี้  
(๑) การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
     (Achievement Motivation : AM) 

(๒) การบริการที่ดี  
     (Service Mind : SM) 

(๓) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  
     (Expertise : EP) 

(๔) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
     (Integrity : IT) 

(๕) การท างานเป็นทีม  
     (Teamwork : TW) 

(๖) สภาวะผู้น า  
     (Leadership : LD) 

(๗) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ  
     (Strategic Thinking : ST)  

(๘) ศักยภาพเพื่อน าการเปลี่ยนแปลง  
     (Change Leadership : CL) 

(๙) การคิดวิเคราะห์  
     (Analytic Thinking : AT)  

(๑๐) การมองในภาพรวม  
       (Holistic View : HV) 

(๑๑) การด าเนินการเชิงรุก  
       (Initiative : IN) 

(๑๒) ความสามารถและทักษะในการสื่อสาร   
       (Communication : CM) 

(๑๓) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
       (Creative Perspective : CP) 

(๑๔) การสร้างสัมพันธภาพ  
       (Collaboration : CB) 

 

ภำพสรุปกำรเสริมสร้ำงสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ผ่ำนหลักสูตร/กิจกรรมต่ำงๆ 

กลุ่มเป้ำหมำย หลักสูตร 
สมรรถนะที่พึงประสงค ์ ผลลัพธ์ที่คำดว่ำจะ

ได้รับจำกกิจกรรม AM SM EP IT TW LD ST CL AT HV IN CM CP CB 

ข้ำรำชกำรผู้มี
ศักยภำพสูง 

การเสริมสร้าง
คุณลักษณะส่วน
บุคคลและทักษะ
การท างานของ
ข้าราชการผู้มี
ศักยภาพสูง 

√  √ √ √ √ √ √ √ √  √ √ √ 

- สามารถวิเคราะห์
ศักยภาพของตนเอง 
จุดเด่น จุดที่ต้อง
พัฒนา เพื่อปรับให้
เข้ากับการท างาน 

การพัฒนา
สมรรถนะด้าน 
การบริหาร 
และความเป็นผู้น า 

    √ √ √   √ √  √ √ 

- เสริมสร้างสภาวะผู้น า 
- ปฏิบั ติงานร่วมกัน
เพ่ือสร้างผลงาน 

ข้ำรำชกำรผู้มี
ศักยภำพสูง 

 

การบริหารจัดการ
ความขัดแย้ง  
(Conflict 
Management) 

√  √  √ √   √   √   

- เสริมสร้างสภาวะ
ผู้น า ทักษะการ
ตัดสินใจ การแก้ปัญหา  
การสื่อสาร การท างาน
ภายใต้แรงกดดัน 

การเรียนรู้เรื่อง
การตรียมพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียน 
(ASEAN Talk) 

√  √    √   √     

- เข้าใจบริบทการ
เปลีย่นแปลงใน
ภูมิภาค และ
ผลกระทบต่อสังคม
และการท างาน 
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กลุ่มเป้ำหมำย หลักสูตร 
สมรรถนะที่พึงประสงค ์ ผลลัพธ์ที่คำดว่ำจะ

ได้รับจำกกิจกรรม AM SM EP IT TW LD ST CL AT HV IN CM CP CB 

บทบาทของ
ผู้ด าเนินการ
ประชุม 
ผู้อ านวยการ
ประชุม และผู้
ประสานงานใน
การประชุมใน
บริบทงานรัฐสภา  

√ √ √  √ √      √  √ 

- เข้าใจระเบียบ
หลกัเกณฑ์การประชุม 
- ทักษะการสื่อสาร 
การวิเคราะห ์ 
สรุปความ  
และความเป็นผู้น า 
- ทักษะการ
ปฏิบัติงานในองค์กร
นิติบัญญัติ 

ผู้น าในการสร้าง
แรงบันดาลใจ 
(Inspiring 
Leadership) 

√  √ √  √     √ √   

- สภาวะผู้น า การมอง
ภาพรวมองค์กร 
- สร้างความ
ภาคภูมิใจและความ
ผูกพันต่อองค์กร 

ทักษะภาษาอังกฤษ 
เพื่อการน าเสนอ
งานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
(Effective English 
Presentation)  

√  √ √        √   

- พัฒนาทักษะ
ภาษาต่างประเทศ
และการสือ่สาร  
- ทักษะการน าเสนอ
งานอย่างมปีระสทิธิภาพ 
- เสริมสร้างบุคลิกภาพ
และความมัน่ใจในตนเอง  

ทักษะ
ภาษาอังกฤษ 
เพื่อการน าเสนอ
งานอย่างมืออาชีพ 
(Advanced 
English 
Presentation) 

√  √ √        √   

- พัฒนาทักษะ
ภาษาต่างประเทศ
และการสือ่สาร  
- ทกัษะการน าเสนองาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ 
- เสริมสร้างบุคลิกภาพ 
และความมัน่ใจในตนเอง 

การคิดอย่าง
สร้างสรรค ์ 
(Creative 
Thinking) 

         √   √ √ 

- โอกาสในการ
สร้างสรรคผ์ลงาน
ร่วมกัน  
- การคิดริเริ่มและ 
ลงมือปฏิบัติ 

กิจกรรมการศึกษา
ดูงาน : การสร้าง
ภาพลักษณ์องค์กร √ √ √ √    √   √ √   

- สร้างผู้น าองค์กรที่มี
วิสัยทศัน ์สร้างความ
ภาคภูมิใจและความ
ผูกพันต่อองค์กร 

ข้ำรำชกำรผู้มี
ศักยภำพสูง 

 

กิจกรรมเสริมสร้าง
ประสบการณ ์
ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานใน
บริบท 
การเปลี่ยนแปลง 

  √   √ √   √   √  

- รับการถ่ายทอด
ความรู้จาก 
ผู้มีประสบการณ ์
- สร้างวิสัยทศัน์  
คิดวิเคราะห ์และมอง
องค์กรในระยะยาว 
- สามารถประยุกต์ 
น าทฤษฎีไปสู่
ภาคปฏิบัติ 
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กลุ่มเป้ำหมำย หลักสูตร 
สมรรถนะที่พึงประสงค ์ ผลลัพธ์ที่คำดว่ำจะ

ได้รับจำกกิจกรรม AM SM EP IT TW LD ST CL AT HV IN CM CP CB 

กิจกรรมการรับฟัง
ประสบการณ ์
จากผู้บริหารใน 
วงงานนิติบัญญัติ 

  √     √ √ √     

- รับการถ่ายทอด
ความรู้จาก 
ผู้มีประสบการณ ์
- สามารถวิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ จุดเด่น 
จุดด้อยองค์กร น าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 
- ทักษะการ
ปฏิบัติงานในองค์กร
นิติบัญญัติ 

ความรู้พื้นฐาน
ส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านนิติบัญญัต ิ

√ √ √    √        

- ทักษะการ
ปฏิบัติงานในองค์กร
นิติบัญญัติ 
- เข้าใจ
สภาพแวดล้อมและ
วัฒนธรรมองค์กร 

กิจกรรมเพื่อสังคม 
(CSR) √ √  √ √        √ √ 

- โอกาสท างานร่วมกัน  
- สร้างความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ผูบ้ังคบับญัชำ 
ระดบัต้น 
(Coach) 

การบริหารคนรุ่น
ใหม่และคนเก่งใน
องค์กร (New 
Generations  
and Talent 
Management) 

√  √    √ √       

- การยอมรับ
ความสามารถของ
บุคลากร 
- เข้าใจความ
เปลีย่นแปลง และมอง
องค์กรในระยะยาว 

ผู้รบัผดิชอบ/ 
ผู้มีส่วน

เกีย่วข้องกบั
ระบบบรหิำร
ข้ำรำชกำรผู้มี
ศกัยภำพสูง 

กลยุทธ์การสรรหา
ก าลังคนคุณภาพ √   √ √       √  √ 

- กลยทุธ์การ 
สรรหาเชิงรุก 
- วิเคราะห์องคก์ร 
เสริมสร้างวิสัยทัศน ์

การบริหารคนรุ่น
ใหม่และคนเก่งใน
องค์กร (New 
Generations  
and Talent 
Management) 

√  √    √ √       

- การยอมรับ
ความสามารถของ
บุคลากร 
- เข้าใจความ
เปลีย่นแปลง และมอง
องค์กรในระยะยาว 

๖.๒ กำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ 

กรอบการสั่งสมประสบการณ์ (Experience Accumulation Framework : EAF) 
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร/

ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา) เป็นแผนการพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพในภาพรวมของข้าราชการในระบบ
บริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการ ซึ่งจะท าให้ส่วนราชการทราบว่าข้าราชการในระบบ  
จะต้องมีคุณสมบัติ ความรู้ พฤติกรรม และสมรรถนะจ าเป็นอะไรบ้าง ที่จะต้องได้รับการพัฒนาภายใน  
กรอบระยะเวลาสู่ต าแหน่งเป้าหมาย โดยกรอบการสั่งสมประสบการณ์จะต้องประกอบด้วย 

- การก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย และสาระการเรียนรู้ที่จ าเป็น 
- การสับเปลี่ยนหน้าที่หรือหมุนเวียนงานในและระหว่างส านัก 
- การมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ในโครงการส าคัญ หรือโครงการร่วม  



-๑๑- 

 

  ทั้งในและนอกส านักงาน หรือกับหน่วยงานเอกชน 
- การส่งเสริมให้มีการศึกษา ฝึกอบรม และดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
- การแลกเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงานกับหน่วยงานอื่น รวมทั้งภาคเอกชน 
- การจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง และการสอนงาน 
- การก าหนดสาระการเรียนรู้และการมอบหมายงานภายใต้กรอบการสั่ งสม 
ประสบการณ์โดยจะมุ่งเน้นงานที่มีความท้าทาย ยุ่งยากและซับซ้อน มากกว่างาน 
ที่ข้าราชการระดับเดียวกันปฏิบัติ 

- การจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติราชการส าหรับข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงในแต่ละ
รอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้สอดคล้องกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล (Individual EAF) 
   กรอบการสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล เพ่ือเป็นแผนการพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
ของข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงภายในกรอบระยะเวลาสู่ต าแหน่งเป้าหมาย โดยกรอบการสั่งสมประสบการณ์
รายบุคคลจะต้องสอดคล้องกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของส่วนราชการ โดยปรับปรุงให้เหมาะสมกับ
ความรู้ ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ของข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงเป็นรายบุคคล 

ทั้งนี้  รายละเอียดวิธีการจัดท ากรอบการสั่ งสมประสบการณ์ ปรากฏในภาคผนว ก  
และตัวอย่างกรอบการสั่งสมประสบการณ์ ปรากฏในเอกสารแนบท้าย (ตัวอย่างเอกสาร ๒) 

วิธีกำรพัฒนำข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ 
(๑) กำรมอบหมำยงำน 
การมอบหมายงานให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงสามารถเป็นไปใน ๒ ลักษณะ คือ  
(๑.๑) การมอบหมายงานตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา เป็นการมอบหมายงานตามภารกิจ  

หรืองานตามต าแหน่ง/สายงานที่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงถือครองอยู่ โดยมีผู้บังคับบัญชาตามล าดับขั้น  
เป็นผู้มอบหมายงาน 

(๑.๒) การมอบหมายงานหรือโครงการพิเศษ โดยมีผู้บริหารของส่วนราชการเป็น 
ผู้มอบหมายงานตามข้อตกลงการปฏิบัติราชการ โดยผ่านการพิจารณาและเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการ
ก ากับ ติดตามการท างานและการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของ  
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภาแล้ว 

ทั้งนี้ ในการมอบหมายงานให้แก่ข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 
ควรเป็นงานที่มีความท้าทาย เหมาะสมกับการพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ และเปิดโอกาสในการสร้าง
ผลงานเชิงประจักษ์ โดยควรเป็นงานที่มีลักษณะต่าง ๆ อาทิ   

- งานที่ต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ในระดับที่เหมาะสมกับศักยภาพ 
ของข้าราชการในระบบฯ โดยควรเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติได้แสดงความสามารถในระดับที่สูงกว่า
ข้าราชการอื่นในระดับเดียวกัน  



-๑๒- 

 

- งานที่มีความท้าทาย แปลกใหม่ เปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
สมรรถนะที่มีอยู่อย่างบูรณาการ 

- งานเชิงวิชาการ งานศึกษาวิจัย งานที่ปรึกษาพิเศษ หรืองานส าคัญขององค์กร 
- งานที่มีลักษณะ project-based เพ่ือเปิดโอกาสให้ข้าราชการได้แสดงทักษะ 

ความสามารถในเชิงบูรณาการ และสร้างคุณประโยชน์ต่อสังคม 
- การติดตามเพ่ือศึกษาดูงาน หรือปฏิบัติงานร่วมกันกับผู้บริหาร หรือข้าราชการ 

ในระดับท่ีสูงกว่า  
- การเป็นวิทยากรหรือผู้น าเสนอ เพ่ือถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์เรื่องต่าง ๆ  

 (๒) กำรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำน (Job Rotation) 
แนวทางในการก าหนดเส้นทางการหมุนเวียนงาน ให้มุ่งเน้นการเรียนรู ในลักษณะ 

ผ่านการปฏิบัติงานจริง (On the job training) เพ่ือให้เกิดการสั่งสมประสบการณทั้งในด้านความรู ทักษะ 
และประสบการณในการท างาน และเกิดมุมมองที่หลากหลาย ซึ่งจ าเป็นต่อการด ารงต าแหน่งเป้าหมาย 
ตามที่ก าหนดไวไดอย่างเหมาะสมและเพียงพอ เพ่ือเป็นการเตรียมให้ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงมีความพรอม 
ที่จะด ารงต าแหน่งเป้าหมายนั้นในอนาคต  

ส าหรับข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง ควรศึกษาแผนความก้าวหน้าในอาชีพล่วงหน้า ๑ – ๓ 
เดือนก่อนระยะเวลาที่จะต้องหมุนเวียนไปปฏิบัติงานในหน่วยงานถัดไป เพ่ือความต่อเนื่องของการเรียนรู้งาน
ระหว่างส านัก/กลุ่มงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันกับการท างานในส านัก/กลุ่มงานที่จะไปปฏิบัติในล าดับถัดไป 
ส าหรับระยะเวลาที่ใช้ส าหรับการเรียนรู้และปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่ง ให้เป็นไปตามความเหมาะสมของ
ลักษณะงานในต าแหน่งนั้น ๆ และควรสอดคล้องกับกรอบการสั่งสมประสบการณ์ (EAF) ที่ได้วางแผนไว้  
โดยอาจปรึกษาผู้บังคับบัญชาระดับกลุ่มงานหรือระดับส านักก่อนการเข้าปฏิบัติงาน 

การหมุนเวียนงานให้ค านึงความแตกต่างตามลักษณะงาน รวมทั้งวัฒนธรรมของแต่ละองค์กร
ในหลาย ๆ กรณ ีซึ่งอาจมีสายงานที่คล้ายคลึงกัน อาจมีการก าหนดเส้นทางการหมุนเวียนงานที่แตกต่างกันได  

ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับสูง และองค์กรจะต้องสนับสนุนให้มีการหมุนเวียนงานอย่างเป็นรูปธรรม 

   (๓) ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentor) และกำรสอนงำน (Coaching) 
   ส าหรับข้าราชการระดับปฏิบัติการให้มีพ่ีเลี้ยงเป็นผู้บังคับบัญชาระดับต้น (ระดับช านาญการ

พิเศษ/เชี่ยวชาญ) เป็นผู้สอนงาน โดยเน้นการแนะน าเกี่ยวกับเนื้องาน เทคนิคในการท างาน เพ่ือให้ได้ 
ผลการปฏิบัติงานตามท่ีต้องการ 

ส าหรับข้าราชการระดับช านาญการ เป็นช่วงของการเลือกว่าจะเน้นด้านบริหารหรือการเป็น
ผู้เชี่ยวชาญ จึงให้มีพ่ีเลี้ยงซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไป อย่างน้อย ๒ ระดับ ท าหน้าที่แนะน าในภาพ 
ที่กว้างขึ้นในด้านการวางแผนความก้าวหน้าในสายงาน วัฒนธรรมการท างานของส่วนราชการ การพัฒนา 
ทั้งด้านการท างานและชีวิตส่วนตัว 
  ระบบพ่ีเลี้ยงเป็นองค์ประกอบส าคัญหนึ่งของการจัดท าแผนพัฒนาเฉพาะรายบุคคล (IDP)  
ซึ่งพ่ีเลี้ยงมีหน้าที่ช่วยเหลือข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง ให้ (๑) สามารถประเมินช่องว่างในการพัฒนาของตนได้



-๑๓- 

 

อย่างเจาะจงและครอบคลุมทุกประเด็นส าคัญของสมรรถนะหลักและการสั่งสมประสบการณ์ที่มีผล 
ต่อการปฏิบัติงานในอนาคต (๒) เพ่ิมเติมความรู้และประสบการณ์ที่จ าเป็น (๓) มีโอกาสปรับความรู้ใหม่ 
ให้ใช้ในการปฏิบัติงานจริง (๔) ให้ข้อคิดเห็น/ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือประเมินผลการพัฒนา 

๗. การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

๗.๑ การเสริมสร้างแรงจูงใจในรูปแบบของค่ำตอบแทน ให้การเลื่อนเงินเดือน เป็นไปตาม 
ผลการประเมินสมรรถนะ และผลการปฏิบัติงานตามที่ก าหนดในข้อตกลงการท างาน  โดยให้ข้าราชการ 
ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง ที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับดีเด่น ให้ได้รับเงินเดือนเพ่ิมขึ้น 
จากการเลื่อนเงินเดือนปกติ ในอัตราร้อยละ ๑ ของฐานในการค านวณต่อรอบการประเมิน ทั้งนี้ เมื่อรวมกับ
การเลื่อนเงินเดือนกรณีปกติกับกรณีพิเศษแล้ว ต้องไม่เกินร้อยละ ๖ ของฐานในการค านวณ 

ทั้งนี้ ให้ส่วนราชการจัดสรรโควตาการเลื่อนเงินเดือนให้แก่ข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 
ที่มีผลการประเมินผลการปฏิบัติงานสมควรได้รับการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษอย่างเพียงพอ  
โดยพิจารณาประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ร. ก าหนดไว้แล้วเช่นเดียวกับข้าราชการอ่ืน ๆ 

๗.๒ การได้รับโอกาสการพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง ทั้งการพัฒนาในเนื้องาน  
การฝึกอบรม การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ การไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน รวมถึงการให้
ทุนการศึกษาต่อและทุนฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมองค์ความรู้ในระดับที่สูงขึ้น 

ทั้งนี้ ส่วนราชการหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีหน้าที่ด าเนินนโยบาย เพ่ือจัดสรรโอกาส 
ในการได้รับเลือกไปฝึกอบรม ศึกษาดูงาน หรือปฏิบัติงานในระดับนโยบายขององค์กรให้แก่ข้าราชการในระบบ
บริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอย่างเหมาะสม 

๗.๓ การได้รับโอกาสในการสร้างผลงานที่เป็น project-based หรือเป็นงานพิเศษ งานส าคัญ  
งานระหว่างหน่วยงาน ซึ่งเป็นงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารขององค์กร เป็นการเปิดโอกาสให้ข้าราชการ 
ผู้มีศักยภาพสูงได้แสดงทักษะ ความสามารถในเชิงบูรณาการ และสร้างคุณประโยชน์ต่อสังคม 

๗.๔ การให้การยอมรับ เปิดโอกาสให้ท างานที่ส าคัญและท้าทาย เป็นการเพ่ิมโอกาสให้
ผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารได้เล็งเห็นผลงานและศักยภาพของข้าราชการมากขึ้น รวมทั้ง อาจมีโอกาสได้พูดคุย
แลกเปลี่ยนมุมมอง แนวคิด และนโยบายกับผู้บริหาร ทั้งนี้ เพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญ 
ต่อองค์กร ท าให้ทุ่มเทการท างานอย่างเต็มความสามารถและเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

๗.๕ ความก้าวหน้าในงานอาชีพภายในระยะเวลาซึ่งเป็นขั้นต่ าตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ที่ ก.ร. หรือที่ส่วนราชการก าหนด ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับข้อมูลการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานของ 
แตล่ะบุคคล  

 
 
 
 



-๑๔- 

 

๘. วิธีการประเมินข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 

๘.๑ การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ตามรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปี 
(รอบที่หนึ่ง ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม และรอบที่สอง ๑ เมษายน – ๓๐ กันยายน) ประกอบด้วย 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามปกติโดยผู้บังคับบัญชา และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
โดยคณะอนุกรรมการฯ  ทั้ งนี้  ผลจากการประเมินผลการปฏิบัติ ราชการ จะถูกน าไปพิจารณา 
เพ่ือประกอบการเลื่อนเงินเดือนและค่าตอบแทนในระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance 
Management System: PMS) ตามหลักเกณฑ์ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  

 ๘.๑.๑ การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามปกติ ตามรอบการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการประจ าปี ประกอบด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงาน และสมรรถนะ โดยมีผู้บังคับบัญชา
ตามล าดับของข้าราชการผู้นั้นเป็นผู้ประเมิน 

 ๘.๑.๒ การประเมินผลการปฏิบัติราชการจากผลงาน/โครงการอ่ืนที่ข้าราชการ 
ผู้มีศักยภาพสูงได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ รวมถึงคุณลักษณะ สมรรถนะอ่ืนที่ได้รับการพัฒนาจากการเข้าสู่
ระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง โดยมีคณะอนุกรรมการก ากับ ติดตามการท างานและการพัฒนา
ข้าราชการที่อยู่ ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเป็นผู้ประเมิน   
ทั้งนี้ แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงอาจแตกต่างกันส าหรับ 
แต่ละบุคคล ขึ้นอยู่กับงานที่ได้รับมอบหมาย แต่ควรก าหนดให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

๘.๒ การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อติดตามการพัฒนาข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 
คณะอนุกรรมการฯ อาจก าหนดให้มีการประเมินผลในรูปแบบอ่ืน เพ่ือติดตามการพัฒนาศักยภาพของ
ข้าราชการที่อยู่ในระบบฯ โดยใช้รูปแบบการประเมินที่มีความเข้มข้นมากขึ้นกว่าการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการโดยปกติ เช่น การพูดคุย การสัมภาษณ์ การทดสอบ การน าเสนอผลงาน การส่งข้อเสนอ 
เพ่ือพัฒนางาน เป็นต้น ซึ่งในแต่ละรอบการประเมินผลอาจมีรูปแบบการประเมินที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับ 
ความเหมาะสม โดยให้คณะอนุกรรมการฯ เป็นผู้รับผิดชอบท าหน้าที่ประเมิน  ทั้งนี้  การประเมินผล 
การปฏิบัติราชการดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพ่ือติดตามการพัฒนาข้าราชการและติดตามการด าเนินการ  
ระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง จึงไม่น าผลการประเมินมาพิจารณาประกอบการเลื่อนเงินเดือน 
ของแต่ละบุคคล  

เมื่อคณะอนุกรรมการฯ หรือคณะกรรมการอ่ืนที่เกี่ยวข้องด าเนินการใดๆ แล้วเสร็จ  
ให้รายงานคณะกรรมการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา  
และ อ.ก.ร. สรรหา พัฒนาและส่งเสริมสมรรถภาพข้าราชการ เพ่ือทราบตามล าดับ 

 
 
 
 



-๑๕- 

 

๙. การออกจากระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 

  ๙.๑ เงื่อนไขการออกจากระบบฯ  
ข้าราชการที่อยู่ระหว่างการพัฒนาในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง จะต้องออกจาก

ระบบฯ เมื่อคณะกรรมการด าเนินการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา
มีมติให้ออก จากกรณตี่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

๙.๑.๑ การออกจากระบบฯ เนื่องจากมีคุณสมบัติไม่ตรงตามคุณสมบัติของข้าราชการ 
ในระบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 

(๑) ในระหว่างที่อยู่ ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง ข้าราชการ 
ระดับปฏิบัติการ/ช านาญการ/ช านาญการพิเศษ มีผลการปฏิบัติราชการต่ ากว่าระดับดีมาก หรือต่ ากว่า 
ร้อยละ ๘๐ สองครั้งติดต่อกัน  

(๒) ข้าราชการได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ  
หรือต าแหน่งผู้บังคับบัญชากลุ่มงาน 

(๓) ข้าราชการโอนไปส่วนราชการอ่ืนนอกส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
(๔) ข้าราชการถูกลงโทษทางวินัย 

๙.๑.๒ ข้าราชการสมัครใจลาออกจากระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงด้วยตนเอง  
โดยได้แสดงหนังสือชี้แจงเจตจ านงและเหตุผลที่เหมาะสมในการลาออก 

๙.๒ การด าเนินการ 
ในกรณีที่ข้าราชการมีคุณสมบัติไม่ตรงตามคุณสมบัติของข้าราชการในระบบริหารข้าราชการ

ผู้มีศักยภาพสูง อันปรากฏตามเงื่อนไขในข้อ ๙.๑.๑ หรือข้าราชการสมัครใจยื่นหนังสือเพ่ือลาออก ตามเงื่อนไข
ในข้อ ๙.๑.๒  ให้ส านักบริหารงานกลางเป็นผู้รวบรวมรายชื่อ เสนอต่อคณะอนุกรรมการก ากับ ติดตาม 
การท างานและการพัฒนาข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการ  
สังกัดรัฐสภา เพ่ือพิจารณา  

เมื่ อคณะอนุกรรมการฯ พิจารณาแล้ว  ให้ รายงานต่อคณะกรรมการด า เนินการ 
ตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา เพ่ือมีมติให้ออกจากระบบข้าราชการ
ผู้มีศักยภาพสูง 

๑๐. เงื่อนไขความส าเร็จ 

๑๐.๑ ผู้บริหารระดับสูงเห็นความส าคัญและให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง 
๑๐.๒ คัดเลือกผู้ที่เหมะสม และเป็นที่ยอมรับในความสามารถ ศักยภาพ และความโดดเด่น 
๑๐.๓ หลักสูตรการฝึกอบรม การพัฒนา และการมอบหมายงานมีความเหมาะสม 

ในการพัฒนาศักยภาพเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในการท างานของข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 
๑๐.๔ มีผู้สอนงานหรือพ่ีเลี้ยงที่มีคุณภาพและเข้าใจในบทบาท 
๑๐.๕ ข้าราชการผู้เข้าสู่ระบบมีความรับผิดชอบ และกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง 



-๑๖- 

 

๑๐.๖ มีการประเมินอย่างเหมาะสม และได้รับการสนับสนุนจากส่วนราชการ 
๑๐.๗ ผู้ร่วมงานมีความเข้าใจในบทบาท และให้การยอมรับข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง 

๑๑. ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับ 

๑๑.๑ ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา มีระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการ
สังกัดรัฐสภาที่มีประสิทธิภาพ สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเตรียมให้ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
มีข้าราชการที่มีคุณภาพ และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่เพียงพอส าหรับการเป็นผู้เชี่ยวชาญและผู้น า 
ในอนาคต ส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการท างานตามเป้าประสงค์ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 

๑๑.๒ ส่วนราชการสามารถคัดเลือกข้าราชการผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มีผลการปฏิบัติงาน
เป็นที่ยอมรับ เพ่ือเข้าสู่กระบวนการพัฒนาในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการ 
สังกัดรัฐสภา 

๑๑.๓ ข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา
ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพ่ือให้ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็น ตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
ต าแหน่งข้าราชการรัฐสภาสามัญ ตามที่ ก.ร. และส่วนราชการสังกัดรัฐสภาก าหนด รวมทั้งสมรรถนะ 
ที่พึงประสงค์ส าหรับข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง จ านวน ๑๔ สมรรถนะ (รายละเอียดปรากฏใน ๖.๑)  
โดยผ่านกระบวนการพัฒนาที่หลากหลาย ทั้ งจากการฝึกอบรม และการฝึกปฏิบัติ งานจริ งตาม 
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ เพ่ือให้ได้ข้าราชการรุ่นใหม่ที่มีความพร้อมและมีศักยภาพในทุกด้านที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานและต่อยอดสู่ระดับต่าง ๆ 

ส าหรับข้าราชการรัฐสภาสามัญที่ ได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ ระบบบริหารข้าราชการ  
ผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยมีคะแนนสอบวัดระดับความสามารถทางภาษาอังกฤษ 
ไม่ถึงตามเกณฑ์คุณสมบัติข้อ ๔.๔ จะได้รับการฝึกอบรมหรือผ่านกระบวนการเรียนรู้เพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ
ภาษาอังกฤษ ให้มีทักษะความสามารถการใช้ภาษาอังกฤษได้ตามเกณฑ์มาตรฐานต่อไป 

๑๑.๔ ข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา
ได้รับโอกาส และสามารถแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างโดดเด่น มีผลงานที่มีคุณภาพในเชิงประจักษ์ 
และเป็นแบบอย่างที่ดแีก่ข้าราชการอื่นต่อไป 

๑๑.๕ ข้าราชการที่อยู่ในระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงสามารถท างานเป็นทีม  
โดยการสร้างการเรียนรู้และบูรณาการองค์ความรู้ที่หลากหลายได้อย่างเหมาะสม สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีศักยภาพการเป็นผู้น าทีมท่ีสามารถสร้างการเรียนรู้และการท างานร่วมกัน 

๑๑.๖ ระบบบริหารข้าราชการผู้มีศักยภาพสูงของส่วนราชการสังกัดรัฐสภาเป็นช่องทางหนึ่ง
ในการธ ารงรักษาและสร้างแรงจูงใจ ให้คนดี คนเก่ง หรือกลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
เพ่ือให้อยู่ปฏิบัติงานในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา โดยมีประโยชน์ตอบแทน สิ่งจูงใจ และเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพที่เหมาะสมให้แก่ข้าราชการ                                                                                                     















 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก 
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จ ำนวนข้ำรำชกำรกลุ่มเป้ำหมำยของส่วนรำชกำรสังกัดรัฐสภำ 
 

 จ ำนวน
ข้ำรำชกำร
ทั้งหมด 

จ ำนวน
ข้ำรำชกำร

ประเภทวิชำกำร 

จ ำนวน
ข้ำรำชกำรระดับ

ช ำนำญกำร 

จ ำนวน
ข้ำรำชกำรระดับ

ปฏิบัติกำร 
ส ำนักงำนเลขำธิกำร 
สภำผู้แทนรำษฎร 

๒,๐๖๐ ๑,๐๗๕ ๓๖๐ ๒๑๔ 

ส ำนักงำนเลขำธิกำรวุฒิสภำ ๑,๐๗๓ ๕๒๕ ๒๒๐ ๒๐๘ 

 

ส ำนักงำนเลขำธิกำรสภำผู้แทนรำษฎร ข้อมูล ณ วันที่ ๑๒ กันยำยน ๒๕๕๙ 

ส ำนักงำนเลขำธิกำรวุฒิสภำ ข้อมูล ณ วันที่ ๙ กันยำยน ๒๕๕๙ 
 

 
จ ำนวนข้ำรำชกำรในระบบบริหำรข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูง 

 

 

จ ำนวนต ำแหน่ง
ผู้บริหำรระดับสูง 
(เลขำธิกำรและ
รองเลขำธิกำร) 

ร้อยละ ๘๐ ของ
จ ำนวนต ำแหน่ง
ผู้บริหำรระดับสูง 

จ ำนวนเป้ำหมำยของข้ำรำชกำร 
ที่เข้ำสู่ระบบบริหำรข้ำรำชกำร 

ผู้มีศักยภำพสูงในแต่ละปี 

ส ำนักงำนเลขำธิกำร 
สภำผู้แทนรำษฎร 

๙ ๗.๒ ไม่เกิน ๗ คน 

ส ำนักงำนเลขำธิกำรวุฒิสภำ ๗ ๕.๖ ไม่เกิน ๖ คน 
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วิธีกำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ 

  เมื่อส่วนรำชกำรสังกัดรัฐสภำได้รำยชื่อข้ำรำชกำรที่ผ่ำนกำรคัดเลือกเข้ำสู่ระบบบริหำร
ข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงแล้ว ให้ส ำนักบริหำรงำนกลำงของแต่ละส่วนรำชกำรแต่งตั้งคณะท ำงำนจัดท ำ 
กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์และเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพรำยบุคคลของข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูง 
เพ่ือจัดท ำรำยละเอียดควำมรูงำน ทักษะงำนของส ำนักต่ำงๆ แล้วรวบรวมส่งส ำนักบริหำรงำนกลำง หรือส ำนัก
พัฒนำบุคลำกร/ส ำนักพัฒนำทรัพยำกรบุคคล และเสนอรองหัวหน้ำส่วนรำชกำรที่ก ำกับดูแล  รวมทั้ง
คณะอนุกรรมกำรก ำกับ ติดตำมกำรท ำงำนและกำรพัฒนำข้ำรำชกำรที่อยู่ในระบบบริหำรข้ำรำชกำร 
ผู้มีศักยภำพสูงของส่วนรำชกำรสังกัดรัฐสภำ เพ่ือพิจำรณำ จำกนั้นจึงเสนอคณะกรรมกำรด ำเนินกำร 
ตำมยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำรสังกัดรัฐสภำตำมล ำดับ  ทั้งนี้ มีรำยละเอียดวิธีกำร
จัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ ดังนี้ 

1. จัดเตรียมข้อมูลเกี่ยวกับโครงสร้ำงของหน่วยงำนภำยใน  ประกอบด้วยภำรกิจ 2
ประเภท คือ  

 (๑) ภำรกิจหลัก (Core Function) และภำรกิจส ำคัญ (Semi-core Function) เป็น
งำนที่ต้องอยูในส ำนัก/กลุ่มนั้นๆ เท่ำนั้น จึงจะสำมำรถเรียนรูควำมรูงำนกระบวนกำรเทคนิคและฝึกฝนทักษะ
ในกำรท ำงำนนั้นได ไมว่ำจะด ำรงต ำแหน่งใดก็ตำม  

 (๒) ภำรกิจสนับสนุน (Supporting Function) เป็นงำนที่จ ำเป็นส ำหรับกำรด ำเนินงำน
ในองค์กร  มีควำมเฉพำะด้ ำน  ต องอำศัยทักษะเฉพำะด้ ำนในกำรท ำงำน แต่ ควำมรู พ้ืนฐำน 
ไมจ ำเป็นต้องรู ในระดับที่ปฏิบัติงำนเชิงลึก โดยสำมำรถเรียนรู ผ่ำนกำรท ำงำนในขณะที่ปฏิบัติงำนอยู่ ใน
หน่วยงำนหลัก หรืออำจจะเรียนรู ในรูปแบบของกำรจัดฝึกอบรมระยะสั้น เช่น งำนด้ำนงบประมำณ  
ควรทรำบกระบวนกำรในกำรตั้งงบประมำณ กฎหมำยเกี่ยวกับกำรเงิน/พัสดุ งำนด้ำนสำรสนเทศ ควรทรำบ
เกี่ยวกับโปรแกรมพ้ืนฐำนต่ำงๆ เป็นต้น 

2. จัดท ำรำยละเอียดควำมรูงำน ทักษะงำนของส ำนักต่ำงๆ ภำยใน โดยให้ผู้รับผิดชอบ
ด้ำนงำนบุคลำกรของแต่ละส ำนักจัดท ำข้อมูลเกี่ยวกับควำมรู ทักษะและสมรรถนะที่จ ำเป็นในกำรท ำงำนใน
หน่วยงำนย่อยของตนเอง โดยผู้อ ำนวยกำรส ำนักท ำหน้ำที่กลั่นกรองข้อมูลในภำพรวมของส ำนัก โดยพิจำรณำ
จัดล ำดับควำมส ำคัญของควำมรู หรือทักษะงำนที่มีควำมจ ำเป็นภำยในส ำนัก และรวบรวมให้ส ำนัก 
บริหำรงำนกลำง หรือส ำนักพัฒนำบุคลำกร/ส ำนักพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
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3. กำรก ำหนดต ำแหน่งเป้ำหมำย : กำรเลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย 
รูปแบบที่ ๑ : เลือกตำมควำมต้องกำรก ำลังคนของส ำนักงำน เพ่ือให้มีก ำลังคนคุณภำพเพ่ือ

ผลักดันภำรกิจของหน่วยงำนในอนำคต หรือ 
รูปแบบที่ ๒ : เลือกตำมควำมสำมำรถและศักยภำพของข้ำรำชกำรแต่ละคนที่จะพัฒนำตำม

กรอบกำรสั่งสมประสบกำรณของต ำแหน่งเป้ำหมำย หรือ 
รูปแบบที่ ๓ : เลือกตำมควำมต้องกำรของข้ำรำชกำรเอง โดยให้ร่วมหำรือกับกลุ่มงำนบริหำร

บุคคล หัวหน้ำงำน และผู้อ ำนวยกำรส ำนัก เพ่ือเลือกกรอบ EAF ของต ำแหน่งเป้ำหมำยให้เหมำะสมกับควำม
ต้องกำรของส ำนักงำนและของตัวข้ำรำชกำรเอง 

ทั้งนี้ กำรเลือกกรอบ EAF ขึ้นอยู่กับนโยบำย แนวทำงกำรท ำงำนของฝ่ำยบริหำร รวมทั้ง
วัฒนธรรมขององค์กร โดยค ำนึงถึงสภำพแวดล้อมของส ำนักงำนเป็นปัจจัยส ำคัญ 

4. กำรก ำหนดภำพรวมเส้นทำงกำรหมุนเวียนงำนตำมกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ  
โดยมุ่งเน้นกำรเรียนรู ในลักษณะผ่ำนกำรปฏิบัติงำนจริง (On the job training) เพ่ือให้ เกิดกำรสั่งสม 
ประสบกำรณที่จ ำเป็นต่อกำรด ำรงต ำแหน่งเป้ำหมำย มีกำรสอนงำนจำกผู้บังคับบัญชำระดับต้น หรือพ่ีเลี้ยง
จำกส่วนงำนนั้นๆ โดยระยะเวลำที่ใช้ในกำรหมุนเวียนงำนของแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับข้อมูลและทักษะที่ต้อง
ศึกษำ และประสบกำรณ์กำรท ำงำนที่ผ่ำนมำของแต่ละบุคคล 

๕. เปรียบเทียบข้อมูลภูมิหลังกับรำยละเอียดในกำรสั่งสมประสบกำรณ โดยท ำควำมเข้ำใจ 
และตกลงในรำยละเอียดกำรจัดท ำกรอบ EAF โดยหน่วยงำนด้ำนบุคลำกรของส ำนักเป็นผู้รับผิดชอบและ
ด ำเนินกำร ดังนี้  

 ๕.๑ จัดท ำรำยละเอียดเกี่ยวกับกรอบ EAF และรำยละเอียดของข้อมูลภูมิหลังของ
ข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูงล่วงหนำ เพ่ือกำรตัดสินใจว่ำข้อมูลภูมิหลังของข้ำรำชกำรมีควำมสอดคล อง  
หรือเทียบเคียงกับองค์ควำมรู ทักษะ สมรรถนะ และตัวบ่งชี้พฤติกรรมของรำยละเอียดในกรอบ EAF หรือไม
ซึ่งเป็นขั้นตอนที่อำจใช้เวลำนำน เนื่องจำกควำมเข้ำใจไมครบถ้วนเกี่ยวกับรำยละเอียดที่ก ำหนดในกรอบ EAF 
และเข้ำใจผิดว่ำสอดคล้องกับประสบกำรณกำรท ำงำนที่ผ่ำนมำ  

  ๕.๒ จัดประชุมคณะท ำงำนฯ ของส ำนัก เพ่ือวิเครำะห์และหำข้อสรุปร่วมกันระหว่ำง
หัวหน้ำงำน หรือผู้บังคับบัญชำระดับต้น/ผู้สอนงำน (Mentor & Coach) ของข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพสูง 
รวบรวมส่งให้ส ำนักบริหำรงำนกลำง หรือ ส ำนักพัฒนำบุคลำกร/ส ำนักพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
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(ตัวอย่างเอกสาร –  แบบเสนอคุณสมบัติข้าราชการผู้มีศักยภาพสูง) 

 ตอนที่ ๑ 
ประวัติส่วนตัว 

              
              
              
              
              
              
              
              
              
              
           

ตอนที่ ๒ 
 ประวัติการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวอย่ำงเอกสำร ๑ 

ช่ือ (นำย/นำง/นำงสำว) .................................................................................................................................................................  
เกิดวันที่ ................................... เดือน ............................................. พ.ศ. ...................................... อำยุ ..................................ปี 
สถำนที่ท ำงำนปัจจุบัน .................................................................................................................................................................. 
ส ำนัก .............................................................................................. สังกัด..................................................................................... 
E-mail ............................................................................................................................................................................................ 
ปัจจุบันพักอยู่บ้ำนเลขที.่....................... หมู่ที่................................ ถนน....................................................................................... 
ต ำบล/แขวง ..................................................... อ ำเภอ/เขต .................................................จังหวัด ............................................ 
รหัสไปรษณีย์ .............................. โทร. ............................................ โทรศัพท์มือถือ .................................................................... 

ระดับปรญิญำตรี  
   ทุนส่วนตัว      ทุนอื่นๆ (ถ้ำมี) ระบุ .................................................................................................................................   
ช่ือสถำบัน  .................................................................................................................................................................................... 
ชื่อปริญญำ ................................................................................................................................................................................... 
สำขำวิชำ ............................................................................... เกรดเฉลี่ย ...........................  เกียรตนิิยมอันดับ....................... 
   ทุนส่วนตัว      ทุนอื่นๆ (ถ้ำมี) ระบุ .................................................................................................................................   
ช่ือสถำบัน  .................................................................................................................................................................................... 
ชื่อปริญญำ ...................................................................................................................................................................................
สำขำวิชำ ............................................................................... เกรดเฉลี่ย ...........................  เกียรตนิิยมอันดับ....................... 
ระดับปรญิญำโท 
   ทุนส่วนตัว      ทุนอื่นๆ (ถ้ำมี) ระบุ .................................................................................................................................   
ช่ือสถำบัน  .................................................................................................................................................................................... 
ชื่อปริญญำ ................................................................................................................................................................................... 
สำขำวิชำ .................................................................................................................................... เกรดเฉลี่ย ................................  
ช่ือวิทยำนิพนธ์ (ถ้ำมี)..................................................................................................................................................................... 
   ทุนส่วนตัว      ทุนอื่นๆ (ถ้ำมี) ระบุ .................................................................................................................................   
ช่ือสถำบัน  .................................................................................................................................................................................... 
ชื่อปริญญำ ................................................................................................................................................................................... 
สำขำวิชำ .................................................................................................................................... เกรดเฉลี่ย ................................  
ช่ือวิทยำนิพนธ์ (ถ้ำมี)..................................................................................................................................................................... 
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ตอนที่ ๓ 
 3.1 ประวัติการท างานในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
 
 
 
 
 
 

 3.๒ ประวัติการท างานอ่ืนๆ 

ต ำแหน่ง/หน้ำที่รับผิดชอบ ส่วนรำชกำร/บริษัท/องค์กร ระยะเวลำ 

   

   

   

   

ระดับปรญิญำเอก 
   ทุนส่วนตัว      ทุนอื่นๆ (ถ้ำมี) ระบุ .................................................................................................................................   
ช่ือสถำบัน  .................................................................................................................................................................................... 
ชื่อปริญญำ ................................................................................................................................................................................... 
สำขำวิชำ .................................................................................................................................... เกรดเฉลี่ย ................................  
ช่ือวิทยำนิพนธ์ (ถ้ำมี)..................................................................................................................................................................... 
รำงวัล/ประกำศเกียรติคุณ 
 [๑] ..................................................................................................................................................................................... 
 [๒] ..................................................................................................................................................................................... 
 [๓] ..................................................................................................................................................................................... 

เริ่มรับรำชกำรเมื่อวันท่ี ..................................... เดือน........................................................ พ.ศ. .................................................  
ในต ำแหน่ง ................................................................................... สงักัด ...................................................................................... 
ปัจจุบันด ำรงต ำแหน่ง ................................................................... ระดับ .....................................................................................  
สังกัด ............................................................................................ เงนิเดือน ........................................................................ บำท    
รวมเวลำปฏิบัติรำชกำรในส่วนรำชกำรทีส่มัคร (นับถึงวันท่ียื่นใบสมัคร) .................................... ปี .................................เดือน 



- ๓ - 

 3.๓ การฝึกอบรม/ประกาศนียบัตรที่ได้รับ 

หลักสูตร/สำขำที่ฝึกอบรม จัดโดย ระยะเวลำ 
   

   

   

   

 3.๔ ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

ควำมรู้/ทักษะ ดีมำก ดี พอใช้ 
ควำมรู้ที่จ ำเป็นในงำน    

ทักษะกำรใช้คอมพิวเตอร์    

ทักษะกำรใช้ภำษำอังกฤษ    

ทักษะอ่ืน ๆ ....................................................................      

ทักษะอ่ืน ๆ ....................................................................     

 ผลคะแนนสอบภำษำอังกฤษ 
  CU-TEP  TOEFL    IELTS    TOEIC    DIFA (ส.กำรต่ำงประเทศเทวะวงศ์ฯ) 
 ผลคะแนน ..................................................................สอบเมื่อวันที่ .................................... ...... 
  อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ............................................................................................................ ..... 
 ผลคะแนน ..................................................................สอบเมื่อวันที่ ...........................................  
 ทักษะภำษำต่ำงประเทศอ่ืน ๆ 
  ภำษำ ........................................ ระดับควำมสำมำรถ  ดีมำก  ดี    พอใช้    
    คะแนนสอบวัดระดับ (ถ้ำมี) ชื่อกำรสอบ ..................... ............... ผลคะแนน............................  
  ภำษำ ........................................ ระดับควำมสำมำรถ  ดีมำก  ดี    พอใช้    
    คะแนนสอบวัดระดับ (ถ้ำมี) ชื่อกำรสอบ ...................... .............. ผลคะแนน ...........................  
 ทักษะอ่ืน ๆ ที่เอ้ือประโยชน์ต่อกำรปฏิบัติงำน 
 .......................................... ................................. ....................................................................... 
 ......................................................................... .........................................................................  
 ............................................................................................................................. ..................... 
 ................................. .................................................................................................................  
  



- ๔ - 

 3.๕ ประวัติผลงาน 
  โปรดระบุผลงำนที่โดดเด่นระหว่ำงที่ท่ำนปฏิบัติงำนในส่วนรำชกำรสังกัดรัฐสภำโดยสังเขป 
สูงสุดไม่เกิน ๒ ผลงำน (ไม่เกิน ๑ หน้ำกระดำษต่อ ๑ โครงกำร/ผลงำน) ประกอบด้วยชื่อโครงกำร/
ผลงำน  บทบำทและช่วงเวลำที่ท่ำนมีส่วนเกี่ยวข้องกับงำนดังกล่ำว  ผลส ำเร็จ/รำงวัล/เกียรติคุณที่ได้รับ
จำกกำรปฏิบัติงำน  ทักษะควำมรู้ที่ใช้ในกำรด ำเนินงำน (หำกพื้นที่ในใบสมัครไม่เพียงพอ สำมำรถเขียน
เพ่ิมเติมในกระดำษอ่ืนได้) 

  ผลงำนทำงวิชำกำร (ระบุชื่อเรื่องพร้อมรำยละเอียด) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ...............................  
......................................... ...................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ............................. .. 
................................................................................... ....................................................................... .. 
............................................................................................................................. ............................. .. 
............................................................................................................................. ............................. .. 
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ............................. .. 
......................................... ................................................................................................................. .. 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ............................. .. 
.................................................................................. ........................................................................ .. 
............................................................................................................................. ............................. .. 
........................ .................................................................................................................................... 
........................................................................................................................... ............................... .. 
............................................................................................................................. ............................. .. 
............................................................................................................................. ............................. .. 
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ............................. .. 
......................................... ...................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ...............................  
.................................................................................. ........................................................................ .. 
............................................................................................................................. ............................. .. 
........................ ............................................................................................................................. ....... 
........................................................................................................................... .................................  



- ๕ - 

  ผลงำนอ่ืน ๆ ที่โดดเด่นหรือภำคภูมิใจ นอกเหนือจำกผลงำนวิชำกำร (ถ้ำมี)  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ...............................  
......................................... ...................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ............................. .. 
............................................................................................................................. ............................. .. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
........................................ ....................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................. ...........................................................................
............................................................................................................................................................ 
........................ .................................................................................................................................... 
............................................................................................................................. ............................. .. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
........................................ ....................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................. ...........................................................................
............................................................................................................................................................ 
........................ .................................................................................................................................... 
........................................................................................................................... ............................... .. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
............................................................................................................................. ...............................  
............................................................................................................................................................ 
......................................................................................................... ...................................................  
............................................................................................................................. ...............................
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ............................. .. 
......................................................................................... ................................................................... 
............................................................................................................................. ............................. .. 
............................... ........................................................................................................................... .. 
............................................................................................................................. ............................... 
  



- ๖ - 

 3.๖ ความสามารถพิเศษ   
  ควำมสำมำรถพิเศษ (ดนตรี  กีฬำ  ศิลปะ  กำรแสดง ฯลฯ) 
............................................................................................................................. ...............................  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
........................................ ....................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................. ...........................................................................
............................................................................................................................................................ 

  กิจกรรมทำงสังคม (เช่น กำรมีส่วนร่วมในชุมชน  สมำคม  หรือกิจกรรมสำธำรณะ) 
............................................................................................................................. ...............................  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
............................................................................................................................. ...............................  
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ...............................
............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 

 ตอนที่ ๔ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเองและระบบข้าราชการ 

  ท่ำนมีเป้ำหมำยในชีวิตอย่ำงไร และท่ำนใช้หลักกำรหรือแนวคิดใดในกำรปฏิบัติให้บรรลุเป้ำหมำยนั้น 
............................................................................................................................. ...............................  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
........................................ ....................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ...............................  
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................................... .........................................................
............................................................................................................................................................ 
  โปรดระบุคุณลักษณะส ำคัญของตัวท่ำน 3 ประกำร 
............................................................................................................................. ...............................  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
..................................... ....................................................................................................................... 
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ...............................  
.............................................................................. ..............................................................................
............................................................................................................................................................ 



- ๗ - 

  ท่ำนอยำกเห็นอนำคตของส่วนรำชกำรรัฐสภำหรือระบบรำชกำรไทยเป็นอย่ำงไร  
      และตัวท่ำนเองจะมีส่วนในกำรผลักดันกำรพัฒนำนี้ได้อย่ำงไร 
............................................................................................................................. ............................... 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
............................................................................................................................. ...............................  
........................................................................................................................................ .................... 
.............................................................................................................. ..............................................  
............................................................................................................................. ...............................  
.................................................... ........................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
 
 ตอนที่ ๕ 
 ๕.1 ความคาดหวังในการเข้าสู่ระบบบริหารจัดการผู้มีศักยภาพสูง 
............................................................................................................................. ...............................  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
............................................................................................................................. ...............................  
........................................ ....................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................. ...........................................................................
............................................................................................................................................................ 
 ๕.๒ เป้าหมายในชีวิตการท างาน  
............................................................................................................................. ...............................  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ...............................  
......................................... ...................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...............................
............................................................................................................................................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 



- ๘ - 

ข้ำพเจ้ำขอรับรองว่ำข้อควำมที่แจ้งไว้ในใบสมัครนี้ถูกต้องและเป็นควำมจริงทุกประกำร 
 
                                          (ลงชื่อ)...................................................ผู้สมัคร  
         (....................................................)  
                                        ต ำแหน่ง .............................................................  
          .............../.................../................. 
 
ควำมเห็นของผู้บังคับบัญชำระดับต้น/ผู้บังคับบัญชำตำมสำยงำน 
........................... ................................................................................................................................. 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
................................................................... ......................................................................................... 
............................................................................................................................. ...............................  
...................................................................................................................................... ...................... 
............................................................................................................ ................................................ 
............................................................................................................................. ...............................
............................................................................................................................................................ 
 

(ลงชื่อ) .................................................................  
           (....................................................)  
                                     ต ำแหน่ง .................................................................  
            .............../.................../.................  
 
ควำมเห็นของผู้บังคับบัญชำระดับส ำนัก 
............................................................................................................................. ...............................  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………..  
........................................ ....................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................... 
............................................................................................................................. ...............................  
................................................................................. ...........................................................................  
............................................................................................................................. ...............................
..................................................................................................................................................... ....... 

(ลงชื่อ) .................................................................  
           (.................................... ................) 
                                     ต ำแหน่ง .................................................................  
            .............../.................../.................
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