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แนวโนมกําลังคน  ปงบประมาณ 2538-2547
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แนวโนมกําลังคน  ปงบประมาณ 2538-2547

จําแนกตามประเภทขาราชการ (ตอ)
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แนวโนมกําลังคน  ปงบประมาณ 2538-2546

จําแนกตามประเภทขาราชการ

สวนจังหวัดสวนจังหวัด
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ชวงอายุของขาราชการพลเรือนสามัญ  ปงบประมาณ 2547
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Civil Servants
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การปรับปรุงกฎหมายการปรับปรุงกฎหมาย
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••  กําหนดบทบาทภารกิจตามกฎหมายกําหนดบทบาทภารกิจตามกฎหมาย

วาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดินวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน

••  บทบัญญัติไมทันสมยับทบัญญัติไมทันสมยั

••  กําหนดบทบาทภารกิจกําหนดบทบาทภารกิจ  กก..พพ..และและ  สกพสกพ..

ใหเหมาะสมใหเหมาะสม

เหตุผลในการปรับปรุงกฎหมายเหตุผลในการปรับปรุงกฎหมาย
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แนวคดิในการปรับปรุงกฎหมาย : เปลี่ยนมุมมองตอระบบบริหาร
ขาราชการ 

มุมมองเดิม มุมมองใหม
ระบบจําแนก
ตาํแหนง

ปรับระบบจําแนกตําแหนง

เพื่อเปนฐานใหราชการมี

ระบบทรัพยากรบุคคลที่

บริหารขาราชการอยาง

เหมาะสมตามลักษณะงาน

สมรรถนะ และผลงาน

• เนนความเชี่ยวชาญฌฉพาะดาน

• เนนกระบวนการ

• ประสิทธิภาพเฉพาะสวน

• รูรอบ รูลึก เปนแรงผลักดันตอ

• ผลสําเรจ็ขององคกร

• เปนประชาชน คุณคา

• ผลผลิตและผลลัพธ
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 ประเภทของขาราชการ (สามญั / วสิามัญ/ ในพระองค)  ประเภทของขาราชการประเภทของขาราชการ  ((สามญัสามญั  //  วสิามัญวสิามัญ//  ในพระองคในพระองค))

  บริหารงานบุคคลตามหลักการของสมรรถนะบริหารงานบุคคลตามหลักการของสมรรถนะ  //  ผลงานผลงาน  //  คณุธรรมคณุธรรม//
กระจายอํานาจกระจายอํานาจ

  ระบบตําแหนงระบบตําแหนง

  ระบบคาตอบแทนระบบคาตอบแทน

  ระบบเปดในการสรรหาระบบเปดในการสรรหา  //  แตงตั้งแตงตั้ง

  การกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล

  คณะกรรมการพิทักษระบบคณุธรรมคณะกรรมการพิทักษระบบคณุธรรม

สาระสําคัญที่ปรับปรุงสาระสําคัญที่ปรับปรุง......
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เดิม ใหม

เนนภายในสวนราชการ ทั้งภายในและภายนอกสวนราชการ
และนอกภาคราชการ

บุคคลภายนอกภาคราชการ

สวนราชการอื่น

ภายในสวนราชการ

การบรรจุแตงตั้ง... การสรรหาแบบระบบเปด
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การปรับปรุงระบบจําแนกตาํแหนงการปรับปรุงระบบจําแนกตาํแหนง



เอกสารประกอบการประชุมสัมมนา สงวนลิขสิทธิ์โดยสํานักงาน ก.พ. อาจมีการเปลี่ยนแปลงตางไปจากที่แสดงไวไดสํานักงานสํานักงาน  กก..พพ..

• ระบบชั้นยศ
• ยึดคุณสมบัติ

บุคคลเปนหลัก 
(Rank in Person)

• หลักอาวุโส
• Generalist

• จําแนกตาํแหนง 11 ระดับ
• ยึดหนาที่ความรับผิดชอบ

เปนหลัก (Rank in Job)
• หลักการบรรจุแตงตัง้

บุคคลใหเหมาะสมกับงาน  
• เนนความชาํนาญเฉพาะ

ทาง

• จําแนกตาํแหนงเปน 
11 ระดับ มากกวา  
400 สายงาน             
และใชหลักการเดิม

• จัดกลุมตําแหนงเปน                         
3 ประเภท

ระบบตําแหนงและคาตอบแทนในราชการพลเรือนระบบตําแหนงและคาตอบแทนในราชการพลเรือน  ......
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 พ.ศ. 2471  พ.ศ. 2518  พ.ศ. 2535

• จายคาตอบแทนตามความ
ยากงายและความซับซอน
ของงาน: การจายตามระดับ 
(Position Based Pay)

• หลักการกาํหนดคาตอบแทน
ตามขนาดของงาน  (Equal 
pay for equal work)

• มีโครงสรางเงินเดือนบัญชี
เดียว

• บริหาร HRเชงิกลยุทธ
• ยึดผลสัมฤทธิ์เปนหลัก
• ยึดสมรรถนะของบุคคล
• เนน Knowledge Worker
• สายงานนอยลง ชัดเจนและ

ยืดหยุนมากขึ้น
• มีระบบบริหารผูมีศักยภาพสูง

และระบบบริหารขาราชการ
ระดับสูง

 แนวทาง พ.ศ. 2549

• จายคาตอบแทนตาม
ประสบการณและ
ความอาวุโส 
(Seniority Based Pay)

• จายตามชัน้ยศ (จัตวา 
ตรี โท เอก  พิเศษ)

เนนหนาทีค่วามรับผดิชอบและวุฒิการศึกษา เนนผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะเนนอาวุโส

• หลักการจาย
คาตอบแทนไม
เปลี่ยนแปลงจาก 2518 
แตมีการปรับโครงสราง
เงินเดือน

• หลักการจายคาตอบแทน
ตามขนาดของงาน (Job 
Size) ผลงาน/ผลสัมฤทธิ์ 
(Performance) การจายใน
ตลาด (Market) และ
ความสามารถจายของรัฐ 
(Ability to pay)  

• มีหลายโครงสรางบัญชี  
• Equal Pay for Work of 

Equal Value                  
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โครงสรางตําแหนงในปจจุบัน ...

ระดับ 11 ปลัดกระทรวง / ผูทรงคุณวุฒิ

ระดับ 10 อธิบดี / รองปลัดกระทรวง / ผูเชี่ยวชาญ

ระดับ 9 รองอธบิดี / ผอ.สํานัก / ผูเชี่ยวชาญ

ระดับ 8 ผอ.กอง  หัวหนากลุมงาน

ระดับ 7 หัวหนาฝาย งาน

ระดับ 3-5 หรือ 6
ระดับ 2-4 หรอื 5 ระดับปฏิบัติการ
ระดับ 1-3 หรือ 4
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7
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6

ประเภทบริหารระดับกลาง / หัวหนาหนวยงานทีเ่ปนกอง
ประเภททั่วไป / ผูปฏิบัตงิานที่มีประสบการณ (ว)
ประเภทวิชาชพีเฉพาะ / ลักษณะงานวิชาชีพเฉพาะ

นายแพทย / วศิวกร / นักวิทยาศาสตร

เจาหนาที่บริหารงานธุรการ / เจาพนักงานพัสดุ
เจาหนาที่บริหารงานชาง / นายชางโยธา / ดุริยางคศิลปน
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ขอเทจ็จริง / สภาพปญหา ...

ปญหาระบบปญหาระบบ

จําแนกจําแนก

ตําแหนงปจจุบันตําแหนงปจจุบัน

๏ ไมสนองตอบตอการบริหารที่มุงเปาหมายองคกร

๏ จําแนกสายงานไวจํานวนมาก 

๏ มาตรฐานกลางไมยืดหยุนตอการบริหารกาํลงัคน

๏ จําแนกความแตกตางของคางานไดไมชัดเจน

๏ การเรียกรองทางกาวหนาปรับระดับตําแหนงสูงขึ้น

๏ เนนคุณวุฒิการศกึษามากกวาขีดความสามารถในการทํางาน

๏ เจาหนาที่ของรัฐประเภทตางๆนําไปเทียบเคียงแบบไมสมดุลย

๏ ไมสนองตอบตอการบริหารที่มุงเปาหมายองคกร

๏ จําแนกสายงานไวจํานวนมาก 

๏ มาตรฐานกลางไมยืดหยุนตอการบริหารกาํลงัคน

๏ จําแนกความแตกตางของคางานไดไมชัดเจน

๏ การเรียกรองทางกาวหนาปรับระดับตําแหนงสูงขึ้น

๏ เนนคุณวุฒิการศกึษามากกวาขีดความสามารถในการทํางาน

๏ เจาหนาที่ของรัฐประเภทตางๆนําไปเทียบเคียงแบบไมสมดุลย

ปญหาการจายปญหาการจาย

คาตอบแทนคาตอบแทน

๏ คาตอบแทนภาครัฐต่ํากวาสภาพการจางงานในตลาด

๏ การจายเงินเดือนไมผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน

๏ ไมจงูใจใหผูมีความสามารถ “คนดี คนเกง”อยูในระบบ
๏ เปนภาระการจายของภาครัฐในอนาคตสูง

๏ คาตอบแทนภาครัฐต่ํากวาสภาพการจางงานในตลาด

๏ การจายเงินเดือนไมผูกพันกับผลการปฏิบัติงาน

๏ ไมจงูใจใหผูมีความสามารถ “คนดี คนเกง”อยูในระบบ
๏ เปนภาระการจายของภาครัฐในอนาคตสูง
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แนวคดิหลกัในการออกแบบระบบ ...

คนทีม่ีคุณภาพคนทีม่ีคุณภาพ

ในใน

งานทีเ่หมาะสมงานทีเ่หมาะสม

กับกับ

ความรูความรู//ทักษะทักษะ//สมรรถนะที่ตองการสมรรถนะที่ตองการ

และและ

คาตอบแทนที่เปนธรรมคาตอบแทนที่เปนธรรม
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ตําแหนงทุกตําแหนงในองคกรลวนมขีึ้นเพื่อสนับสนุนใหองคกร

บรรลุวิสัยทศันและภารกิจตามที่กําหนดไว

วิสัยทัศนและภารกิจขององคกร

แผนกลยุทธขององคกร

ผังโครงสรางองคกร

ตําแหนงตางๆ

แนวคดิเกี่ยวกับตําแหนงแนวคดิเกี่ยวกับตําแหนง……
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INPUT THROUGHPUT OUTPUT

ความรู
KNOW-HOW

ความรับผิดชอบ
ACCOUNTABILITY

ทักษะการแกไขปญหา
PROBLEM SOLVING

องคประกอบพื้นฐานของงานทุกประเภทองคประกอบพื้นฐานของงานทุกประเภท......

Know-How คือ ผลรวมของความรู 
ทักษะ และประสบการณทกุอยางที่
จําเปนตอการนํามาใชปฏิบัติงานใน
ระดับที่ผลงานเปนที่ยอมรับไดตาม
มาตรฐานขององคกร Know-How 
ประกอบดวยความรูทั้งปวง (ไมวา
จะไดมาดวยวิธีใดก็ตาม) ซึง่เปน
พื้นฐานของการทํางานใหสําเร็จ

การแกไขปญหาในการทํางาน (Problem Solving)
คือ กระบวนการทางความคิด ซึง่จําเปนตองใชใน
การวิเคราะห การประเมิน การสรางสรรคสิง่ใหมๆ 
การใหเหตุผล และการหาขอสรุป อยางไรกต็าม 
กรอบความคิดจะถูกจํากัดดวย ขอกําหนด มาตรฐาน
ขององคกร สิง่ทีถ่ือปฏบิัติกันมากอนแลว หรือขอ
อางอิงอื่นๆ ถาขอจํากัดเหลานี้มีมากขึ้น จะกระทบ
อิสระและขอบเขตของการใชความคิดในการแกไข
ปญหา

Accountability คือ ความ
รับผิดชอบประจําตําแหนงตอ
การกระทํา และผลลพัธที่
ตามมาของการกระทํานั้นๆ
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ระดบั 11

ระดบั 10

ระดบั 9

ระดบั 8

ระดบั 7

ระดบั 3-5 หรือ 6
ระดบั 2-4 หรือ 5
ระดบั 1-3 หรือ 4

• จําแนกกลุมตําแหนงเปน 4 ประเภท อิสระจากกัน

• แตละกลุมมี 2-5 ระดับ แตกตางกนัตามคางาน

และโครงสรางการทํางานในองคกร

• มีบัญชีเงินเดือนพื้นฐานแยกแตละกลุม 

• กําหนดชื่อเรียกระดับตําแหนงใหม

• จําแนกเปน 11 ระดับ 

• มีบัญชีเงินเดือนเดียว

วชิาการ

ระดับตน

ระดับสูง

อํานวยการ

ระดับตน

ระดับสูง

บริหาร

เดิม ใหม

ทัว่ไป

ระดับ 
ทักษะพิเศษ

ระดับ

ปฏิบัติงาน

ระดับ
อาวุโส

ระดับ
ชํานาญงาน

ระดับ
เชีย่วชาญ

ระดับ

ปฏิบัติการ

ชํานาญการ
พิเศษ

ระดับ
ชํานาญการ

ระดับ
ทรงคุณวุฒิ

ประเภทและระดับตําแหนงตามรางกฎหมาย (ปรับปรุงใหม) ...
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รางการกําหนดตําแหนงหลักสาํหรับใชเทียบเคียง ...

รองอธิบดีหรือเทียบเทารองอธิบดีหรือเทียบเทา

ปลัดกระทรวงปลัดกระทรวง

รองปลัดกระทรวงรองปลัดกระทรวง

อธิบดีหรือเทียบเทาอธิบดีหรือเทียบเทา

ประเภทบริหารประเภทบริหาร

ผูอํานวยการสาํนักผูอํานวยการสาํนัก

ผูอํานวยการกองผูอํานวยการกอง

ประเภทอํานวยการประเภทอํานวยการ

หัวหนากลุม / ผูปฏิบัตงิาน
ที่ใชความชาํนาญเฉพาะตัว

หัวหนางาน 
ผูปฏิบัติงานที่มีประสบการณ

ผูปฏิบัติงานระดับตน

ที่ปรึกษากระทรวง
ผูทรงคุณวฒุิใน

งานวชิาการ/วชิาชพี

ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน

งานวชิาการ/วชิาชพี

ประเภทวิชาการ

ผูปฏิบัติงานที่มีทักษะสูง

หัวหนางาน /
ผูปฏิบัติงานอาวุโส

ผูปฏิบัติระดับชํานาญงาน

ผูปฏิบัติงานระดับตน

ประเภททั่วไป
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• ประสบการณ
• บรรลุ KPIs 3 ปติดตอกัน
• ความรู / ทักษะทีต่องการ
• สมรรถนะที่ตองการ

• วุฒิการศึกษาปริญญาตรี
• ประสบการณ
• ความรู/ทักษะที่ตองการ
• สมรรถนะที่ตองการ

ป
ระเภท

วิชาการป
ระ
เภ
ท
ท
ั่วไ
ป

ประเภทอํานวยการ

ประเภทบริหาร

แบบแผนความกาวหนาในอาชพี ...

ระดับปฏิบัตงิานระดับปฏิบัตงิาน ฿฿

ระดับชํานาญงานระดับชํานาญงาน ฿฿

ระดับอาวุโสระดับอาวุโส ฿฿

ระดับทักษะพิเศษระดับทักษะพิเศษ ฿฿

ระดับปฏิบัตกิารระดับปฏิบัตกิาร ฿฿

ระดับชํานาญการระดับชํานาญการ ฿฿

ชํานาญการพิเศษชํานาญการพิเศษ ฿฿

ระดับเชี่ยวชาญระดับเชี่ยวชาญ ฿฿

ระดับทรงคณุวุฒิระดับทรงคณุวุฒิ ฿฿

ระดับตนระดับตน ฿฿

ระดับสูงระดับสูง ฿฿

ระดับตนระดับตน ฿฿

ระดับสูงระดับสูง ฿฿

• ประสบการณ

• ความรู / ทักษะทีต่องการ
• สมรรถนะที่ตองการ
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การเลื่อนระดับตาํแหนง ...

เลือ่นระดับภายในกลุมประเภทตําแหนงเดียวกัน (ตัวอยาง)

เกณฑการเลื่อนระดบั

เชี่ยวชาญ

ทรงคุณวุฒิ

ปฏิบัติการ

ประเภทวิชาการ

ชํานาญการ

ชํานาญการพิเศษ

•  ระดับหนาที่ความรับผิดชอบหลกัของผูปฏิบัติงานถึงเกณฑ 

ตามทีก่ําหนดไว 

•  ระดับความรูทีจ่ําเปนสําหรับตําแหนง

•  ระดับทกัษะที่จําเปนสําหรับตําแหนง ไดแก

- การใชคอมพิวเตอร

- การใชภาษาอังกฤษ

- การคาํนวณ

- การบริหารจัดการฐานขอมูล

•  ระดับสมรรถนะ (Competency) ทีจ่ําเปนสําหรับตําแหนง 

•  ประสบการณในงานที่เกี่ยวของ
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การยายกลุมประเภทตําแหนง ... (ตัวอยาง)

• ระดับความรู/ทกัษะ/สมรรถนะที่จําเปนในงานของ

ตําแหนง

• ประสบการณในงานที่เกี่ยวของกับตําแหนง

• ผลการปฏิบัติงานกอนเปลี่ยนตําแหนง
• หนาที่ความรับผิดชอบหลกัของตําแหนงใหมและ
ตําแหนงเดิมควรมีลกัษณะเนื้องานใกลเคียงกัน 

ผูปฏิบัติงานสามารถประยุกตใชความรู ทกัษะ หรือ

ประสบการณได

ประเภทวิชาการ

หลักเกณฑการยายกลุม

ประเภททั่วไป
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ขอบเขตผลลัพธหลักของงานที่ขอบเขตผลลัพธหลักของงานที่

ผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จจึงจะถือวาผูปฏิบัติงานตองทําใหสําเร็จจึงจะถือวา

สามารถปฏบิัติงานไดตามวัตถุประสงคสามารถปฏบิัติงานไดตามวัตถุประสงค

ของตําแหนงงานในระดับที่ไดมาตรฐานของตําแหนงงานในระดับที่ไดมาตรฐาน

ระดับความรูระดับความรู  ทักษะและทักษะและ

ประสบการณที่ผูปฏิบัติงานประสบการณที่ผูปฏิบัติงาน

จําเปนตองมีเพื่อใหปฏิบัติงานจําเปนตองมีเพื่อใหปฏิบัติงาน

ไดอยางมีคุณภาพและไดอยางมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพประสิทธิภาพ

ลักษณะพฤติกรรมการลักษณะพฤติกรรมการ

ทํางานที่เหมาะสมตอทํางานที่เหมาะสมตอ

ตําแหนงและจะชวยตําแหนงและจะชวย

สงเสรมิผลงานสงเสรมิผลงาน

หนาทีร่ับผดิชอบหลัก 

Accountabilities

(ผลสัมฤทธิ์)

ทกัษะ/ความรู
Skills/Knowledge

(ปจจยันําเขา)

Competencies 

(พฤติกรรม/
ขั้นตอน)

มาตรฐานกาํหนดตําแหนงแบบใหม (Role Profile)...

ความหมาย
เปนเอกสารบรรยายลักษณะงานแบบยอที่ระบุลักษณะ

งานโดยสงัเขป เนนการมุงผลสัมฤทธิ์ประจําตําแหนง

โดยมรีายละเอยีดประกอบดวยหนาที่ความรับผดิชอบ

หลัก และคุณวุฒิทีจ่าํเปน ไดแก ระดับความรู ทักษะ

และสมรรถนะประจาํตําแหนง

วัตถุประสงค

เพื่อสรางความเขาใจรวมกันวาตําแหนงงานในระบบ

ราชการพลเรือนแตละตําแหนงมีขอบเขตภารกิจหนาที่

รับผดิชอบเฉพาะตําแหนงอยางไร ตลอดจนมีหลักเกณฑ

เกี่ยวกับคุณวุฒิ คุณสมบัติอยางไร และผูดาํรงตําแหนง

ควรจะประพฤติปฏิบัติตนอยางไรจงึจะเหมาะสมสําหรับ

ตําแหนงและบรรลุผลสัมฤทธิ์ของตาํแหนงไดดยีิง่ขึ้น
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คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง…(ตัวอยาง)

วุฒิการศึกษา

ความรูที่จาํเปนในงาน

ความรู
ที่จําเปน

ในงาน 
ความรูเรื่องกฎหมาย

ทักษะ
ที่จําเปน

ในงาน

การใชคอมพิวเตอร

การใชภาษาอังกฤษ

การบริหารจดัการขอมูล

ประสบการณ

สมรรถนะ
ที่จําเปน

ในงาน

สมรรถนะหลัก

สมรรถนะประจํากลุมงาน

ตํากวา

ปริญญา
ปริญญา

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 ระดับ 7

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5

ระดับ 1 ระดับ 2 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5

ไมจําเปน 5 ป 10 ป 12 ป
12 ป

ขึ้นไป
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เปนคุณลักษณะตางๆ ของบุคคลซึ่งเปนตัวบงชี้วาบุคคล
นั้นจะปฏบิัติงานไดอยางโดดเดนในงานหนึ่งๆ

กรอบแนวคดิเรื่อง Competencies
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Underlying Characteristics Underlying Characteristics 
of people associated with of people associated with successsuccess on the jobon the job

Behaviors, knowledge, skills, abilities Behaviors, knowledge, skills, abilities 

TraitsTraits

MotivesMotives

Attitudes, values, selfAttitudes, values, self--imageimage
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ผลกระทบของผลกระทบของ Competencies  Competencies ตอผลสัมฤทธิ์ที่งานตองการตอผลสัมฤทธิ์ที่งานตองการ

Average
Performance

Low
Performance

Superior
Performance

A B C D

Number
of

People

ความแตกตางระหวางผลสัมฤทธิท์ี่ไดจากผูปฏิบัติงานปานกลางกับยอดเยี่ยม                   
Differences Between Average and Superior Performers

ความแตกตางระหวางผลสัมฤทธิท์ี่ไดจากผูปฏิบัติงานปานกลางกับยอดเยี่ยม                   
Differences Between Average and Superior Performers
งานทีม่ีความซับซอนนอย (Low-complexity jobs)

งานทีม่ีความซับซอนปานกลาง (Moderate-complexity jobs)

งานทีม่ีความซับซอนสูง (High-complexity jobs)

งานทีม่ีความซับซอนนอย (Low-complexity jobs)

งานทีม่ีความซับซอนปานกลาง (Moderate-complexity jobs)

งานทีม่ีความซับซอนสูง (High-complexity jobs)

19%
32%
48%

19%
32%
48%

Ref: J.E. Hunter, F.L. Schmidt, and M.K. Judiesch, “Individual Differences in Output Variability as a 
function of Job Complexity” Journal of Applied Psychology  75  (1990): 28-42.
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สมรรถนะหลักสมรรถนะหลัก คุณลักษณะเชงิพฤตกิรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนคุณลักษณะเชงิพฤตกิรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือน

ทุกตาํแหนงกําหนดขึ้นเพื่อหลอหลอมคานิยมพฤตกิรรมที่ทุกตาํแหนงกําหนดขึ้นเพื่อหลอหลอมคานิยมพฤตกิรรมที่  

พึงประสงครวมกันพึงประสงครวมกัน  ::

การมุงผลสัมฤทธิ์การมุงผลสัมฤทธิ์ ( (ACHIVEMENT MOTIVATIONACHIVEMENT MOTIVATION))

การบริการทีด่ีการบริการทีด่ี ( (SERVICE MINDSERVICE MIND))

การสัง่สมความเชีย่วชาญในอาชีพการสัง่สมความเชีย่วชาญในอาชีพ  ((EXPERTISEEXPERTISE))

จริยธรรมจริยธรรม  ((INTEGRITYINTEGRITY))

ความรวมแรงรวมใจความรวมแรงรวมใจ ( (TEAMWORKTEAMWORK))

สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสาํหรบัแตละกลุมงานเพื่อสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสาํหรบัแตละกลุมงานเพื่อ

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสมแกสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสมแก

หนาทีแ่ละสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกจิในหนาที่หนาทีแ่ละสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกจิในหนาที่            

ไดดยีิ่งขึ้นไดดยีิ่งขึ้น

สมรรถนะสมรรถนะ

ประจํากลุมงานประจํากลุมงาน
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การปรับปรุงระบบคาตอบแทนการปรับปรุงระบบคาตอบแทน
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การเปลี่ยนแปลงในความสัมพนัธการเปลี่ยนแปลงในความสัมพนัธ  ((Change in Change in 
RelativitiesRelativities))

Hay 
Points250 750500 1000 2000 3000

Median ของ
ตลาด

มีบุคลากร
จํานวนมาก

(แตไมใชงาน
หลักในภาค
ราชการ)

Median ของการ
จายในราชการ

พลเรือน
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องคประกอบหลักในการกําหนดองคประกอบหลักในการกําหนด
ระบบจําแนกตาํแหนงและคาตอบแทนระบบจําแนกตาํแหนงและคาตอบแทน

ขนาด “น้ําหนัก”
ของตําแหนงงาน

สภาวะใน

ตลาดแรงงาน

ศักยภาพและนโยบาย
การจายคาตอบแทนของ

องคกร
ผลงานของบุคลากรแตละคน
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ระบบคาตอบแทนใหม: ปรับเปลี่ยนทั้งดานโครงสรางและ
การบริหารจัดการเพื่อใหเกิด High Performance Civil Service
ระบบคาตอบแทนใหมระบบคาตอบแทนใหม::  ปรับเปลี่ยนทั้งดานโครงสรางและปรับเปลี่ยนทั้งดานโครงสรางและ

การบริหารจัดการเพื่อใหเกิดการบริหารจัดการเพื่อใหเกิด High Performance Civil Service High Performance Civil Service

โครงสราง

องคประกอบ

ระดับ

การบริหารจัดการของ
สวนราชการ

บัญชีเดียวใชกับทุกประเภท
ตําแหนงไมยืดหยุนและไม
สนับสนุนการทํางานรูปแบบใหม
ที่มุงเนนผลงานและพัฒนา
ความรู

มีบัญชีหลากหลายแยก
ตามประเภทตําแหนง

เงินเดือนพื้นฐานมีสัดสวนสูง
เนนความสําคัญของผลงาน 
(Performance) และความรู/ทักษะ/
พฤติกรรม Competency)

ปจจุบัน อนาคต

หางจากเอกชนมาก จึงไม
สามารถดึงดูดและรักษาผูมี

ศักยภาพสูงไวได
เทียบเคียงไดกับตลาด

เพิ่มความคลองตัวไมคลองตัว
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Total

Pay

TotalTotal

PayPay เงินเดือน

พื้นฐาน 

เงินเดือนเงินเดือน

พื้นฐานพื้นฐาน  เงินเพิ่มเงินเพิ่มเงินเพิ่ม
Bonus

รายป

BonusBonus

รายปรายป

++

สวัสดิการสวัสดิการสวัสดิการ

โครงสรางระบบคาตอบแทนใหมขาราชการพลเรือนโครงสรางระบบคาตอบแทนใหมขาราชการพลเรือน  

ประกอบดวยประกอบดวย  44  องคประกอบหลกัองคประกอบหลกั

สะทอนขนาดงาน  

ผลงาน (Performance) และ 

สมรรถนะ (Competency)

เชื่อมโยง
ผลสัมฤทธิ์

ระหวางหนวยงาน
กับบุคคล

ตําแหนงงานที่
มีลักษณะพิเศษ

ชวยสราง
ความมั่นคง
ในการ
ทํางาน

+ + +
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เงื่อนไขการออกแบบโครงสรางคาตอบแทนใหมเงื่อนไขการออกแบบโครงสรางคาตอบแทนใหม

ไมมีขาราชการทานใดถูกลดเงินเดือนจากระดับเงินเดือนปจจุบันไมมีขาราชการทานใดถูกลดเงินเดือนจากระดับเงินเดือนปจจุบัน

คาตอบแทนที่สูงขึ้นตองมาจากผลงานที่ดีขึ้นและการขึ้นคาตอบแทนควรคาตอบแทนที่สูงขึ้นตองมาจากผลงานที่ดีขึ้นและการขึ้นคาตอบแทนควรขึ้นอยูกับผลงานขึ้นอยูกับผลงาน

เปนหลักเปนหลัก

เหมาะสมกับวัฒนธรรมไทยและไมขัดตอปรัชญาการจายคาตอบแทนดั้งเดิมเหมาะสมกับวัฒนธรรมไทยและไมขัดตอปรัชญาการจายคาตอบแทนดั้งเดิม

รักษาความเสมอภาคภายในภาคราชการดวยกันรักษาความเสมอภาคภายในภาคราชการดวยกัน

สามารถแขงขันกับตลาดไดเพื่อใหสามารถดึงดูดสามารถแขงขันกับตลาดไดเพื่อใหสามารถดึงดูด  รักษารักษา  และจูงใจผูมีความรูความสามารถและจูงใจผูมีความรูความสามารถ

และความเชี่ยวชาญที่ขาดแคลนและความเชี่ยวชาญที่ขาดแคลน

สะทอนคางานโดยงานที่มีคางานมากกวาตองไดรับคาตอบแทนสูงกวาสะทอนคางานโดยงานที่มีคางานมากกวาตองไดรับคาตอบแทนสูงกวา

ใหความสําคัญกับความสามารถและความพรอมในการจายคาตอบแทนของรัฐบาลใหความสําคัญกับความสามารถและความพรอมในการจายคาตอบแทนของรัฐบาล  
โครงสรางใหมนี้ไมควรกอผลกระทบตองบประมาณรัฐมากเกินไปโครงสรางใหมนี้ไมควรกอผลกระทบตองบประมาณรัฐมากเกินไป  ทัง้ในดานสภาพคลองของทัง้ในดานสภาพคลองของ

เงินเงิน  ((เงินเดือนเงินเดือน  เงินโบนัสเงินโบนัส))  และภาระบํานาญและภาระบํานาญ

เปนระบบที่มีกลไกสมบูรณเปนระบบที่มีกลไกสมบูรณ  ((ยังคงใชไดในระยะยาวยังคงใชไดในระยะยาว  งายในการดูแลระบบและหลีกเลี่ยงการงายในการดูแลระบบและหลีกเลี่ยงการ

เอารัดเอาเปรียบระบบและการแกปญหาเฉพาะหนาที่จะเกิดขึ้นในระบบไดเอารัดเอาเปรียบระบบและการแกปญหาเฉพาะหนาที่จะเกิดขึ้นในระบบได))
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เปรียบเทียบระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน ...

ระบบเดิม ระบบใหม

• จําแนกตําแหนงเปน 11 ระดับ

• ใชโครงสรางตําแหนงและบัญชีเงินเดือน

เดียวกัน

• ทางกาวหนาเปนไปตามโครงสราง      

ตําแหนง

• เนนวุฒกิารศึกษาและระยะเวลาการดํารง   

ตําแหนง

• คาตอบแทนรูปแบบเดียวต่ํากวาตลาด

• การบริหารงานบุคคลแบบรวมศูนย

• จาํแนกตําแหนงตามประเภทและลักษณะงาน 

แบงเปน 4 กลุม จํานวน 2-5 ระดับชั้นงาน 

• ใชโครงสรางตาํแหนงและบัญชีเงินเดือน

แยกตามกลุมประเภทตําแหนง

• ทางกาวหนาเปนไปตามหนาทีค่วามรับผิดชอบ

สมรรถนะและผลงาน

• เนนสมรรถนะของบุคคล

• คาตอบแทนสอดคลองกับสมรรถนะและ

ผลงาน เขาใกลคาตอบแทนตลาด

• สวนราชการสามารถบริหารไดเองตาม

สภาพที่แทจริง
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คําถาม

ความเห็น

ขอเสนอแนะ

คําถาม

ความเห็น

ขอเสนอแนะ

สํานักงานสํานักงาน  กก..พพ.. เอกสารประกอบการประชุมสัมมนา สงวนลิขสิทธิ์โดยสํานักงาน ก.พ. อาจมีการเปลี่ยนแปลงตางไปจากที่แสดงไวได


