
การประชุมรับฟังความเหน็ 

เรื$อง แนวทางการพฒันาระบบการประเมนิบุคคล

และประเมนิผลงานเพื$อแต่งตั <งให้ดาํรงตาํแหน่งประเภทวชิาการ
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ท่ีมา

อ.ก.พ.ฯ ในการประชุมคร้ังท่ี 1 เม่ือวันท่ี 8 เมษายน 2564
กำหนดเปEาหมายการทำงานของ อ.ก.พ. ในชGวง 3 ปI ดังน้ี

ศึกษาวิธีการหรือรูปแบบ

การประเมินผลงานทางวิชาการ

ของหน<วยงานอ่ืนของรัฐ 

กำหนดหลักเกณฑFการเลื่อนข้ึน

เพ่ือแต<งตั้งใหKดำรงตำแหน<งใน

ระดับสูงข้ึนในแต<ละระดับ 

ศึกษาและรวบรวมสภาพปNญหา

ท่ีเกิดข้ึนในทางปฏิบัติจริง ๆ 

ในแต<ละระดับ
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ข'อมูลประกอบการรับฟ2งความเห็น 

ว 10/2529
คำอธิบายระบุว-าเน่ืองด4วยในบางส-วนราชการมีความจำเป=นต4องมีตำแหน-งท่ีมีลักษณะงานในด4านการศึกษา ค4นคว4า วิเคราะหI วิจัย 
จึงได4มีการกำหนดตำแหน-งผู4ชำนาญการ (ระดับ 6) ผู4ชำนาญการพิเศษ (ระดับ 7) ผู4เช่ียวชาญ (ระดับ 8) หรือผู4เช่ียวชาญพิเศษ (ระดับ 9) 
โดยให4เรียกช่ือตำแหน-งดังกล-าวโดยใช4คำรวมว-า “ตำแหน-งทางวิชาการ” ซ่ึงเป=นตำแหน-งท่ีไม-ใช-หัวหน4า หรือรองหัวหน4าส-วนราชการ (หน-วยงาน) 

เพื่อให4ส-วนราชการต-าง ๆ สามารถปฏิบัติงานได4อย-างมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน และเพิ่มโอกาสก4าวหน4าในสายงานน้ัน ๆ
คุณสมบัติท่ีสำคัญ จะต4องมีผลงานท่ีแสดงให4เห็นว-าเป=นผู4ท่ีมีความรู4 ความสามารถ ประสบการณI และความชำนาญงานเหมาะสมกับตำแหน-ง
ท่ีจะได4รับการแต-งตั้ง โดยส-งคำขอประเมินบุคคลให4 ก.พ. พิจารณาก-อนแต-งตั้ง

ว 7/2533 (ว 22/2540)
ตำแหน-งท่ีไม-ใช-ตำแหน-งทางวิชาการกำหนดให4ประเมินจาก 

§ job description
§ job requirement

§ employee profile
§ job matching 
โดยไม-ต4องส-งผลงานวิชาการให4 ก.พ. ประเมิน

ท่ีมาของการกำหนด “ตำแหน<งทางวิชาการ” และการประเมินผลงานทางวิชาการ 
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ข'อมูลประกอบการรับฟ2งความเห็น

ว 10/2529

“ตำแหน4งทางวิชาการ” (ตำแหน4ง ว/วช/ชช)
ว 7/2533 (ว 22/2540) 

“ตำแหน4งท่ีไม4ใช4ตำแหน4งทางวิชาการ”

พ.ร.บ.ฯ 2551 
นำรูปแบบการประเมินฯ “ตำแหน-งทางวิชาการ” มาใช4กับ

ตำแหน-งประเภทวิชาการท้ังหมด 

กฎ ก.พ. ว-าด4วยหลักเกณฑIการจัดประเภทตำแหน-งและระดับ

ตำแหน-ง 2551 กำหนดลักษณะงานของตำแหน-งประเภทวิชาการ
ออกเป=น 2 ลักษณะ
§ ตำแหน-งสำหรับผู4ปฏิบัติงาน

§ ตำแหน-งสำหรับหัวหน4างานหรือผู4ให4คำปรึกษา 

§ การนำรูปแบบการประเมินดังกล4าวมาปรับใชM จึงอาจไม4ใช4รูปแบบท่ีมีความเหมาะสมกับการกำหนดตำแหน4งในปSจจุบันท่ีใหMความสำคัญ

กับลักษณะงานท่ีแตกต4างกัน
§ การประเมินผลงานทางวิชาการเพียงอย4างเดียวอาจไม4ใช4รูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด หากไม4มีการบูรณาการเคร่ืองมือหรือกลไกอื่น ๆ 

หัวหนMางาน ระดับควบ ทักษะความชำนาญ
เฉพาะตัว

ชพ.ขึ้นไป
ท่ีไม4ใช4หัวหนMางาน

ผอ.รพ./นักการทูต/

หัวหน4าพยาบาล

§ ปก./ชก. ทุกตำแหน-ง

§ ปก./ชก./ชพ. เช-น นายแพทยI
ทันตแพทยI นายสัตวแพทยI

เช-น นักโบราณคดี 

ภัณฑารักษI นวก.
ละครและดนตรี 
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รายละเอียด

รูปแบบการประเมิน

ตำแหน่งหัวหน้างาน ตำแหน่งระดับควบ
ตำแหน่งท่ีใช้ทักษะและ

ความชำนาญเฉพาะตัว

ตำแหน่ง ชพ ข้ึนไปท่ีไม่ใช่

หัวหน้างาน

คุณสมบัติบุคคล 1. Spec

2. กรอบการสั่งสม

ประสบการณ์ท่ีตรงกับ Job 
Requirement ท่ี อ.ก.พ. 

กรมกำหนด

3. คุณสมบัติอ่ืน ๆ

1. Spec

2. กรอบการสั่งสมประสบการณ์ท่ี

ตรงกับ Job Requirement ท่ี 
อ.ก.พ. 

3. เป็นผู้ผ่านการประเมิน

ศักยภาพของบุคคล 

4. คุณสมบัติอ่ืน ๆ

1. Spec

2. กรอบการสั่งสมประสบการณ์ท่ีตรง

กับ Job Requirement ท่ี อ.ก.พ. 
3. คุณสมบัติอ่ืน ๆ

§ สามารถดำเนินการประเมิน

บุคคลและประเมินผลงานตาม

หลักเกณฑ์ในปัจจุบันได้ 
§ เนื่องจากหลักเกณฑ์ในปัจจุบัน

มีหลักคิดมาจากรูปแบบการ

ประเมินฯ “ตำแหน่งทาง

วิชาการ” ในอดีต ท่ีมีลักษณะ

งานคล้ายกับกลุ่มตำแหน่งใน
ลักษณะน้ี 

§ อย่างไรก็ตาม อาจมีการ

พิจารณาปรับนิยามของ 

“ผลงานวิชาการ” ให้มีความ

สอดคล้องกับแต่ละลักษณะ
งานได้ในอนาคต 

องค์ประกอบ

ในการพิจารณา

1. ข้อมูลบุคคล

2. ความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ
3. ผลการปฏิบัติราชการ

ย้อนหลัง

4. สรุปผลงานเป็นท่ีประจักษ์

5. ข้อเสนอแนวคิด

6. อ่ืน ๆ

ความรู้ ความสามารถ 

ความชำนาญงาน 

1. ข้อมูลบุคคล

2. ความรู้ ความสามารถ ทักษะ

3. ผลการปฏิบัติราชการย้อนหลัง
4. สรุปผลงานสำคัญเป็นท่ีประจักษ์ 

(สามารถนำเสนอได้หลากหลาย

รูปแบบ เช่น ช้ินผลงาน คลิปวิดีโอ

ผลงาน หรือผลการประกวด)

5. ข้อเสนอแนวคิด
6. อ่ืน ๆ

วิธีการประเมิน 1. อ.ก.พ. กรม/คกก. กำหนด 

วิธีการ

2. จะต้องมีการประเมิน
สมรรถนะและ/หรือทักษะ 

เป็นอย่างน้อย

เมื่อข้าราชการมีคุณสมบัติ

ครบถ้วน ให้ผู้บังคับบัญชาไม่ต่ำ

กว่าระดับกองเป็นผู้ประเมิน
ศักยภาพของบุคคล 

อ.ก.พ. กรม/คกก. กำหนด วิธีการ

ข'อเสนอ

Job Profile คือ ข้อมูลตำแหน่งงาน ท่ีประกอบด้วย ลักษณะงาน (Job Description) คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง (Job Specification) และคณลักษณะของบุคคลท่ีตรงกับ

งาน (Job Requirement) เช่น ทักษะ (Skills) ความรู้ความสามารถ (Knowledge & Competencies) และประสบการณ์ท่ีจำเป็นในการทำงาน (Work Experience) เป็นต้น



หัวหน้างาน ระดับควบ ทักษะความ
ชํานาญเฉพาะตัว

ชพ.ขึ้นไป
ท่ีไม่ใช่

หัวหน้างาน

Job Requirement ü ü ü ü
ประเมินผลงานทางวิชาการ û û û ü
การประเมินสมรรถนะ
และ/หรือทักษะ ü û* û* û*
การประเมินศักยภาพของบุคคลอีกคร้ัง 
(เม่ือบุคคลดํารงตําแหน่งครบตามระยะเวลา และ 
มีกรอบการสั่งสมประสบการณ์ตรงตาม 
Job Requirement)

û ü û û

นําเสนอผลงานเพ่ือประเมินได้หลากหลาย
รูปแบบ 
เช่น การนําเสนอเป็นช้ินผลงาน คลิปวิดีโอ
ผลงาน 
หรือผลการประกวด เป็นต้น 
โดยไม่ต้องมีการประเมินผลงานทางวิชาการ

û û ü û

แนวทางการพัฒนาระบบการประเมินบุคคลและประเมินผลงาน
เพ่ือแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการ

* ไม่ได้บังคับ จะทําหรือไม่ทําก็ได้
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การพิจารณาของ อ.ก.พ.

อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการประเมินบุคคลตำแหน<งประเภทวิชาการ ครั้งท่ี 1/2565 20 มกราคม 2565 

อ.ก.พ.ฯ เห็นด้วยกับข้อเสนอ 
§ อ.ก.พ. กรม กำหนดรายละเอียดให้สอดคล้อง

และเหมาะสมกับส่วนราชการ

§ Job Profile & Job Requirements 

ต้องถูกต้อง ชัดเจน สอดคล้อง

“แฟbมสะสมผลงาน” (Portfolio) 
มาใช%ประกอบการประเมินฯ ในบางลักษณะงานท่ีมี
ความจำเป=น 

ปรับปรุงท้ังระบบ ขรก. พลเรือนสามัญ 
อาจทดลองในรูปแบบ Sandbox ก่อน

รับฟังความเห็น
จากส่วนราชการท่ีเก่ียวข้อง

กองพัฒนาสมรรถนะฯ สำนักงาน ก.พ. 
ควรเป็นพี่เล้ียงให้กับส่วนราชการ 
ในการสนับสนุนเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะ

ควรเร่งรัดดำเนินการให้เกิดผลโดยเร็ว

ความเหน็

มต ิ- เหน็ชอบในหลักการตามข้อเสนอ โดยให้รับความเหน็ของ อ.ก.พ. ไปพจิารณาประกอบดาํเนินการ 

เพืEอเสนอขอรับฟังความคดิเหน็จาก ก.พ. และส่วนราชการต่าง ๆ เพืEอให้ได้ข้อมูลมาเสนอ อ.ก.พ. ต่อไป
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การพิจารณาของ ก.พ.

ก.พ. ครั้งท่ี 2/2565 21 กุมภาพันธ์ 2565 

ก.พ. เห็นด้วยกับข้อเสนอ 
§ หลักเกณฑ์ไม่ได้ปรับปรุง/ทบทวน มานาน
§ Job Profile เป็นเรื่องท่ีดี มีความสำคัญ

§ สกพ. ควรให้คำปรึกษา ช่วยเหลือ สรก. ใน

การจัดทำJob Profile ให้เป็นรูปธรรม

§ อาจเริ่มดำเนินการจากตำแหน่งสำคัญก่อน
“แฟ้มสะสมผลงาน” (Portfolio)
§ ควรให้ความสำคัญกับการจัดเก็บข้อมูลในรูปแบบ
ดิจิทัล (Digitalization)

§ อาจขอรับฟังความเห็นจาก อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยระบบดิจิทัล

ตัวอย่างของแต่ละรูปแบบ
สกพ. ควรจัดทำรายละเอียดของรูปแบบการประเมินแต่ละ
รูปแบบให้ชัดเจน โดยอาจจัดทำตัวอย่างของแต่ละรูปแบบ

การประเมินจากส่วนราชการหรือเลือกบางตำแหน่ง

Mindset & Attitude
เป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีควรนำมาเป็นองค์ประกอบ
ในการพิจารณาด้วย

กองพัฒนาสมรรถนะฯ สำนักงาน ก.พ. 
• อาจศึกษาและนำเครื่องมือท่ีได้รับการพัฒนาจาก
ภาคเอกชนมาปรับใช้

• ควรคำนึงถึงค่าใช้จ่ายและความคุ้มค่า

ควรคำนึงถึงรูปแบบการจ้างงานในอนาคต

ความเห็น

มติ – เห็นชอบในหลักการตามมติ อ.ก.พ.ฯ และให้สำนักงาน ก.พ. รับความเห็นและข้อสังเกตของ ก.พ. 

ไปประกอบการดำเนินการจัดทำรายละเอียดแล้วนำเสนอ อ.ก.พ. และ ก.พ. พิจารณาต่อไป



การดำเนินการต่อไปของสำนักงาน ก.พ.

รูปแบบสำหรับ

หัวหน้างาน
• จำนวน 2 แห่ง
รูปแบบสำหรับ
ตำแหน่งระดับควบ
• จำนวน 2 แห่ง

รูปแบบสำหรับตำแหน่ง
ท่ีใช้ทักษะและความ
ชำนาญเฉพาะตัว ระดับ 
ชพ ข้ึนไป
§ กรมศิลปากร

แบ่งเป็น 2 กลุ่ม

1) ทุกส่วนราชการ

- ผู้ปฏิบัติงานใน

หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี

ของทุก สรก. ในวันท่ี 

30 มีนาคม 2565

2) สัมภาษณ์เชิงลึก

- ผู้บริหาร 

- หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี 
- ข้าราชการท่ีอยู่ใน

สังกัดส่วนราชการ

ตัวอย่าง

1) ประสาน

หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
ภายใน สกพ. 

2) จัดทำตัวอย่าง
แนวทางการประเมิน
ในรูปแบบต่าง ๆ ใน
ส่วนราชการตัวอย่าง
ให้เห็นเป็นรูปธรรม นำเสนอ อ.ก.พ. นำเสนอ ก.พ.

มี.ค. เม.ย. - พ.ค. ก.ค.มี.ค. - เม.ย. มิ.ย.

กำหนดส่วนราชการ

ตัวอย่าง

รับฟังความเห็น

ส่วนราชการ

การจัดทำ

รายละเอียด
การนำเสนอ อ.ก.พ. และ ก.พ.
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แบบสอบถามรับฟังความคิดเห็น

https://forms.gle/QJaXweVCgYSfDXaq5


