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          การวิจัยประเมินผลเพ่ือตดิตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 
Evaluation  

HiPPS 

บทสรุปผูบริหาร 

ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) พัฒนาขึ้นโดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน (ก.พ.) และนําระบบไปใชในสวนราชการตาง ๆ เปนเวลากวา 5 ป โดยมีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อ

เตรียมความพรอมใหขาราชการผูมีศักยภาพและมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง ไดรับการพัฒนาและ

การเรียนรูผานระบบการปฏิบัติจริง (Workplace Learning) ดวยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน การ

สอนงาน การมอบหมายงาน การฝกอบรม อันจะสงผลใหสามารถเติบโตกาวหนาเปนขาราชการใน

ระดับสูงไดอยางมีคุณภาพในชวงเวลาที่เหมาะสมระหวางรับราชการ และในการศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุ 

ประสงคหลักเพื่อประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ

ที่มีขาราชการ HiPPS  รุนที่ 1 -3 ปฏิบัติงานอยูใน 42 สวนราชการ และวัตถุประสงคยอยเพื่อ 1) กําหนด

รูปแบบหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลทั้งภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

ของสวนราชการ 2) ประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยจําแนกระดับของ

ความสําเร็จของสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS  3) ศึกษาปญหา อุปสรรค

และขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS ใหกับ สํานักงาน  ก.พ.  

ในการประเมินคร้ังน้ีไดนําแนวคิดการประเมินแบบ CIPP  Evaluation Model and Associated 

Relationships with Program ของ Stufflebeam & Shinkfield (2007)   และ Logic Model  ของ Pankratz 

(2008) มากําหนดปจจัยความสําเร็จในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ไว 6 ดานคือ บริบท ปจจัยนําเขา 

กระบวนการ ผลผลิต ผลลัพธและผลกระทบ  พรอมเก็บขอมูลอยางรอบดานดวยเทคนิคการประเมิน

แบบ 360 องศา (360 Degree Feedback) ในกลุมตัวอยาง 5 กลุมรวม 694 คนจาก 42 สวนราชการ ผูให

ขอมูลไดแก 1)  กลุมผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ จํานวน 45 คน 2)  กลุมเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ

ระบบ HiPPS จํานวน 49 คน  3)  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่เปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS 

จํานวน 93 คน  4)  กลุมขาราชการ HiPPS รุน 1-3 จํานวน 122 คน และ5)  กลุมขาราชการทั่วไป สวน

ราชการละอยางนอย 5 คนรวมจํานวน 385 คน  เคร่ืองมือที่ใช ประกอบดวย 1) แบบสอบถามความ

คิดเห็น 5 ระดับ เพื่อรวบรวมจากกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน จํานวน 74 ขอ จากกลุมขาราชการ HiPPS 

จํานวน 83 ขอ และจากกลุมขาราชการทั่วไปจํานวน 84 ขอ  2)แบบการสัมภาษณเจาะลึกรายบุคคลเพื่อ

รวบรวมจากกลุมเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS จํานวน 34 ขอและ 3) แบบสัมภาษณกลุมเพื่อ

รวบรวมจากกลุมผูบริหารระดับสูง การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for windows เพื่อการวิเคราะห

ทางสถิติเชิงพรรณนาสําหรับขอมูลทั่วไปและการวิเคราะหความแตกตางของความคิดเห็นระหวาง 5 กลุม

ตัวอยางผูใหขอมูลดวยสถิติวิเคราะหความแปรปรวน (One-way ANOVA) และขอมูลเชิงคุณภาพใชการ

วิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis)  และในการประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบHiPPS 

ของสวนราชการจากคะแนนรวมที่จากขอมูลเชิงปริมาณเพื่อจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการ
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บริหารจัดการระบบHiPPS เปน 8 ระดับ ต้ังแตคะแนนในชวง  1.01- 1.50 มีศักยภาพจัดอยูในกลุม  D  

หมายถึง ในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการน้ันตองทําการปรับปรุงอยางเรงดวน 

จนถึง คะแนนในชวง 4.51 -5.00  มีศักยภาพอยูในกลุม A+  หมายถึง สวนราชการน้ันมีศักยภาพในการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS  ไดอยางยอดเยี่ยม       

ผลการประเมินในเชิงปริมาณ พบวา  กลุมตัวอยางผูใหขอมูลสวนใหญมีความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการอยูในระดับดีพอใช (B)โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 เมื่อ

พิจารณาเปนรายกลุมผูใหขอมูลพบวา กลุมขาราชการ HiPPS และกลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่ไดทํา

หนาที่เปนพี่เลี้ยงใหขาราชการ HiPPS น้ันใหคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

ของสวนราชการสูงที่สุดเทากัน อยูในระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.53  รองลงมาคือกลุม

ขาราชการทั่วไป ประเมินใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37  กลุม

ผูบริหารสวนราชการ ใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 และ กลุม

เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับพอใช (C+)  

มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 2.83  เมื่อทําการเปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางกลุมผูใหขอมูลทั้ง 5 กลุม 

พบวา มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในภาพรวมของการประเมินปจจัยความสําเร็จ

ทั้ง 6 ดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( F = 17.682**)  เมื่อพิจารณาถึงความ

คิดเห็นในปจจัยแตละดานพบวา ดานบริบท  ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลลัพธ  ผลผลิต และ

ผลกระทบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนกัน ( F = 19.536**, 13.010**, 

22.143**, 6.493**, 28.010** และ 6.211** )  และเมื่อวิเคราะหความแตกตางรายคูโดยใชวิธีการของ 

เชฟเฟ  (Scheffe’s method)  เพื่อพิจารณาความแตกตางและความสอดคลองของความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS ระหวางคูของกลุมตัวอยางผูใหขอมูล พบวา กลุมขาราชการ HiPPS  และกลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตนที่เปนพี่เลี้ยง มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ทั้งในภาพรวมและแตละปจจัย 6 ดาน   

 เมื่อประเมินศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS เปนรายสวนราชการพบวา ผลการ

ประเมินของสวนราชการทั้ง 42 แหง อยูในระดับพอใช (C+)  ถึงระดับดี (B+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.65 

– 3.87   และพบวา สวนราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนนผลการประเมินสูงท่ีสุด อยู

ในระดับดี (B+) เทากับ 3.87 รองลงมาคือ สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง  กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ และ 

กรมที่ดิน มีคะแนนอยูในระดับดี (B+) เชนกัน  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.85 , 3.82 และ 3.82 ตามลําดับ   

สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการประเมินต่ําท่ีสุด คือ สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน อยูใน

ระดับพอใช (C+)  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.65  ตํ่าสุดรองลงมาคือ กรมประมง กรมการขนสงทางบก และ

กรมบัญชีกลาง มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับพอใช(C+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.81, 2.85 และ 

2.97 ตามลําดับ   

 ผลการประเมินศักยภาพตามปจจัย 6 ดานของสวนราชการรวม 42 แหงสามารถสรุปดังภาพ 
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ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.12

3.40

3.31

3.42

3.33

3.49

context input process product outcome impact

 
จุดเดน 
1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการ

พัฒนาขาราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีความตอเนื่อง 
2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทาย  เอื้อตอการฝก

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 
จุดดอย 
1) การหมุนเวีนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณของ

ขาราชการ HiPPS ในทางปฏิบัติยังไมสามารถดําเนินการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) กองการเจาหนาที่ที่รับผิดชอบดูแลระบบ HiPPS ยังมี
จํานวนและศักยภาพไมเพียงพอที่จะดูแล บริหารจัดการ
ระบบใหมีประสิทธิภาพได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.33 3.34 2.91 3.57 3.60 3.49 B 

Input 3.27 3.62 2.83 3.41 3.31 3.33 B 

Process 3.23 3.68 2.93 3.75 3.34 3.42 B 

Product 3.25 3.43 2.89 3.44 3.30 3.31 B 

Ocome 3.16 3.77 2.74 3.72 3.32 3.40  B 

Impact 3.02 3.27 2.65 3.22 3.12 3.12 B 

Total 3.21 3.53 2.83 3.53 3.37 3.37 B 

Grade B B+ C+ B+ B B 

          

              กลุมขาราชการ HiPPSและ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน ให

คะแนนการประเมินสูงสุด เทากบั 3.53 รองลงมาคือ กลุมขาราชการ

ทั่วไป  กลุมผูบริหารสวนราชการ และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

ตามลําดับ  

หมายเหตุ  G1 =  ผูบริหารระดับสูง G2 = ผูบังคับบัญชาระดับตน     

G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ G4 = ขาราชการ HiPPS       

                 G5 =   ขาราชการทั่วไป 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

 

3.02

3.16

3.253.23
3.27

3.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1)  หนวยงานภารกิจ เปาหมายของงาน ที่ทาทายตอความสามารถของ

ขาราชการ HiPPS เหมาะสําหรับการฝกประสบการณ 

2)  หนวยงานมีความจําเปนที่จะตองมีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพสําหรับการดึงใหขาราชการที่มีศักยภาพสูง โดดเดน

ใหทํางานรวมกับหนวยงานในระยะยาว 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS  เปนเพียงชวงระยะเวลา

สั้นๆ ไมสามารถสั่งสมประสบการณ ความชํานาญเฉพาะไดแทจริง 

2) ขาราชการ HiPPS ยังไมสามารถที่จะสรางนวัตกรรมเพ่ือนํามาใช

กับหนวยงาน ภารกิจ  

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาขัน้ตน 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด เปนผูที่มีศักยภาพใน

การทํางานสูงอยางแทจริง 

2) ขาราชการ HiPPS เปนที่ยอมรับของผูบริหารและเพ่ือนรวมงานดาน

ความรู ความสามารถ และมนุษยสัมพันธในการทาํงาน 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังขาดระบบการบริหารจัดการ และเจาหนาที่ ที่มีความ

มุงม่ัน ใหความสําคัญ  ดูแลบริหารจัดการกับระบบ HiPPS อยาง

แทจริง 
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Evaluation  

HiPPS 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ HiPPS 

 

2.65

2.74

2.89
2.93

2.83

2.91

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) การดําเนินการศึกษาความรูเก่ียวกับระบบ HiPPS ทั้งจาก

เอกสาร อินเตอรเนต็ และการเขารวมประชุมกับสํานักงาน 

ก.พ. มีประสิทธิภาพทําใหเกิดความเขาใจระบบมากย่ิงขึ้น 

2) การที่ผูบริหารของหนวยงานไดเขามีสวนรวมในการคดัเลือก

ขาราชการที่จะเขาสูระบบ HiPPS ทําใหมีความโปรงใส และ

ความยุติธรรม 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมสามารถเปนตนแบบที่ดใีนการบรหิารจัดการ

ระบบ HiPPS ใหกับหนวยงานอ่ืนๆ ไดเพียงพอ 

2) ขาราชการ HiPPS ยังไมสามารถที่จะสรางสรรคนวัตกรรมเพ่ือ

นํามาพัฒนาภารกิจเปาหมายของหนวยงานไดอยางเปนรปูธรรม 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

 

3.22

3.72

3.44

3.75

3.41

3.57

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

จุดเดน  

1) การจัดกิจกรรมฝกอบรมจากสวนกลาง (สํานักงาน ก.พ.) ได

เปดโอกาสใหขาราชการ HiPPS ไดมีสวนรวมในระดบัสูง มี

เอกสารความรูที่นาสนใจ ทันสมัย  

2) การส่ังสมประสบการณดวยการหมุนเวียนงานทําให

ขาราชการ HiPPS  ไดพัฒนาตนเองดวยการเรียนรูงานที่มี

ความทาทายสูง และไดทํางานใกลชิดกับผูบังคับบัญชา 

ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังขาดประสิทธิภาพในการเตรียมการเพ่ือรองรบั

การนําระบบ HiPPS เขามาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงที่สุด 

2) ระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหเกิดการส่ังสมประสบการณ

ใหกับขาราชการ HiPPS ยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร บาง

หนวยงานไมสามารถหมุนเวียนงานไดจริง 
3) ขาราชการ HiPPS ยังขาดการเตรียมความพรอมของตนเอง

ดานความรู ความสามารถ เพ่ือเขาสูระบบ HiPPS อยางจริงจงั 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

 

จุดเดน  
1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทาย ตอความสามารถของ

ขาราชการ HiPPS เหมาะเปนแหลงส่ังสมประสบการณที่ด ี
2) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรตอกันสงผล

ตอประสิทธิภาพในการสอนงานใหแกขาราชการ HiPPS และ
พรอมที่จะสงเสริมใหขาราชการ HiPPS ไดมีโอกาสทําภารกิจ
ที่มีความสําคัญ 

จุดดอย 
1) ขาราชการทั่วไปยังคงมีทักษะการทํางานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 

การเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ไมไดเพ่ิมขึ้นแมวาหนวยงานจะ
ไดนําระบบ HiPPS เขามาใชในชวงระยะเวลาหนึ่งแลวก็ตาม 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถที่จะกระตุนบรรยากาศแหงการ
เรียนรู การแบงปนความรูในหนวยงานไดอยางแทจริง 
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Evaluation  

HiPPS 

สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพ จากผลการสนทนากลุมและสัมภาษณเชิงลึกจากกลุมผูบริหารของ

หนวยงานดวยเทคนิคการ พบวา ดานบริบท (Context) สวนราชการมีความตองการจําเปนที่จะตองนํา

ระบบ HiPPS เขามาใชเพื่อสงเสริมใหขาราชการที่มีศักยภาพสูงไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองและเพื่อ

เปนแรงจูงใจใหขาราชการกลุมดังกลาวอยูในระบบราชการตอไป   ดานปจจัยนําเขา (Input) สวน

ราชการไดมีการเตรียมความพรอมเพียงระดับหน่ึงเทาน้ัน เปนการเตรียมพรอมดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมของหนวยงานมากกวาเปนการเตรียมเพื่อรองรับกับระบบ HiPPS 

โดยเฉพาะ   ดานกระบวนการ (Process) พบวาสวนราชการ ไดใหความสําคัญกับระบบ HiPPS โดย

ผูบริหารไดเขารวมเปนกรรมการในระบบ เชน เปนประธานสรรหาคัดเลือกบุคคลากรเขาสูระบบ 

HiPPS มีการติดตามความกาวหนาอยางตอเน่ือง ไดมอบหมายภารกิจใหกับหนวยงานดานพัฒนา

บุคลากรรับผิดชอบ  ดานผลผลิต (Product) พบวา ระบบ HiPPS สามารถที่จะดึงศักยภาพของ

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงออกมาใชไดอยางเต็มที่ สามารถที่จะสรางแรงจูงใจใหขาราชการ HiPPS อยู

ในระบบราชการไดในระยะหน่ึง  เปนการเตรียมพรอมใหกับขาราชการไดเปนผูนําองคกรในอนาคต

อยางมีประสิทธิภาพ ดานผลลัพธ (Outcome) พบวา ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับเปนอยางดีจาก

เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ผูบังคับบัญชาในฐานะที่เปนผูทีมีศักยภาพในการทํางานสูง โดยเฉพาะการมี

ทักษะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่โดดเดนกวาขาราชการทั่วไป  ดานผลกระทบ (Impact) พบวา

ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางผลกระทบใหกับหนวยงานไดมากเทาที่ควรอาจเปนเพราะวามี

ขาราชการ HiPPS เพียงจํานวนนอยเทาน้ันในหนวยงานซึ่งไมเพียงพอที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

และสรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในระยะเวลาอันสั้นได   

 ปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการบางแหง สวนใหญ

พบวา ผูบริหารไมใหการสนับสนุน ยังคงใชระบบอุปถัมภ ไมมีหนวยงานที่ดูแลระบบที่ชัดเจน เปลี่ยน

คณะกรรมการดูแลระบบบอย การบริหารงานบุคคลในหนวยงานยังไมมีประสิทธิภาพ  ผูรับผิดชอบ

ดูแลระบบ HiPPS ของสวนราชการมีทัศนคติเชิงลบมองเปนการเพิ่มภาระงาน ฝายบริหารงานบุคคลไม

เห็นความสําคัญ  ทําไมไดตามกรอบเพิ่มประสบการณ EAF มักขาดการหมุนเวียนงาน  ชวงเวลาเรียนรู

งานตามเสนทางความกาวหนาสั้นเกินไป  ลักษณะงานเฉพาะทางมากไมเหมาะกับระบบ HiPPS  

ขาราชการ HiPPS มีจํานวนนอยเกินไป ขาดเปาหมายในการปฏิบัติตามระบบ HiPPS  ขาดพี่เลี้ยงสอน

งาน มีผูสมัครเขาระบบ HiPPS เพราะไมผานตามเกณฑคัดเลือก  ขาราชการทั่วไปในหนวยงานไม

รวมมือยังขาดความเขาใจในระบบ HiPPS ขาราชการขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  การสื่อสารใน

หนวยงานไมมีประสิทธิภาพ ผานการฝกอบรมแตไมไดนํามาใช  

         ปจจัยเอ้ือตอการนําระบบ HiPPS มาใชไดอยางมีประสิทธิภาพไดแก   ผูบริหารและบุคลากร

ยอมรับ มีทัศนคติเชิงบวกและใหความสําคัญใหการสนับสนุน  เจาหนาที่ดูแลระบบบริหารงานบุคคลมี

ความเขาใจมีการทํางานเปนทีม หนวยงานตองมีความพรอมดานงบประมาณและ IT หนวยงานมีขนาด

ใหญ มีความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคกรเอ้ือการเรียนรูและทุมเทในการปฏิบัติงาน  เปนหนวยงานที่มี

ค 
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Evaluation  

HiPPS 

องคความรูสมัยใหม  มีลักษณะงานที่ทาทายความสามารถ   มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพ  เสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน  มีแผนพัฒนาขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจนและ

ตอเน่ือง มีพี่เลี้ยงที่ดีถายทอดความรูวิทยาการใหมๆ อยางเต็มใจ มีการหมุนเวียนงานภายในองคกรได    

บรรยากาศทํางานเปนทีม  ไมยึดติดกับตัวบุคคลมากเกินไป   ขาราชการ HiPPS มีความเขมแข็งสราง

พลังใจตนเองได  ทําตามกรอบการสั่งสมประสบการณที่ชัดเจน  ขาราชการ HiPPS และพี่เลี้ยง

วางเปาหมายพรอมทําสัญญารวมกันที่จะพัฒนาตนเองไปดวยกัน  

 ขอเสนอแนะ   

1. จากผลการประเมินภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการที่ใหคะแนนอยูในระดับดีพอใช (B) ควรไดรับการจัดประสบการณแลกเปลี่ยนเรียนรูกับสวน

ราชการที่มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดี (B+) อาจใชกระบวนการเรียนรูแบบกลุมสวนราชการ

หรือแบบเปนคูระหวางสวนราชการ  

2. จากผลการประเมินโดยกลุมผูรับผิดชอบดูแลระบบ HiPPS  พบวา มีคะแนนประเมินอยูใน

ระดับพอใช (C+ ) ซึ่งตํ่าสุดเมื่อเทียบกับกลุมตัวอยางอ่ืนที่ใหขอมูล  น่ันแสดงวากลุมผูรับผิดชอบดูแล

ระบบ HiPPS  ยังมีทัศนคติตอระบบ HiPPS คอนขางตํ่าและเมื่อพิจารณาขอมูลเชิงคุณภาพบางคน มี

ความคิดเห็นวาระบบ  HiPPS น้ันสรางภาระที่เพิ่มขึ้นใหกับงานการเจาหนาที่ และมีความยากในการ

บริหารจัดการ ดังน้ัน ทางสํานักงาน ก.พ. ควรจัดกิจกรรมเพื่อสรางพลังจูงใจ และสรางทัศนคติที่ดีตอ

ระบบ HiPPS และสรางคุณคาในตนเอง ใหกับกลุมน้ีมากขึ้นนอกเหนือจากความรูวิชาการที่เกี่ยวของ 

3. สวนขาราชการ HiPPS ที่อยูในสวนราชการที่มีคะแนนพอใช (C+ ) ถึงดีพอใช (B) ควร

ไดรับการจัดประสบการณแลกเปลี่ยนเรียนรู อาจใชการทํากิจกรรมรวมกันระหวางสวนราชการเพื่อ

แลกเปลี่ยนและสรางสรรคนวัตกรรมใหองคกร เน่ืองจากถูกมองวาเปนการพัฒนาตนเองเปนหลักแตยัง

ไมไปสูการพัฒนาองคกร หรือกําหนดให การผลิตผลงานเพื่อองคกร เปน KPI  สวนบุคคลของ

ขาราชการ HiPPS    

4. จํานวนขาราชการ HiPPS มีนอยจึงขาดพลังที่จะนําสูการเปลี่ยนแปลงในงานราชการ  จึง

จําเปนตองพัฒนาเกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ใหมีความยึดหยุนโดยมีเกณฑกลาง

กับเกณฑตามสวนราชการและควรมุงเนนผลงานหรือประสบการณที่ขาราชการน้ันมีการพัฒนาตนเอง

ไดเร็วเมื่อมีโอกาส  เชน อาจใชนํ้าหนักคะแนนในเกณฑแตละขอรวมกัน โดยแตละขอมีนํ้าหนักไม

เทากันขึ้นกับสวนราชการเปนผูใหคะแนนตามความจําเปนหรือวิสัยทัศนภารกิจของสวนราชการน้ัน ๆ 

เปนตน เพื่อใหสวนราชการมีสวนรวมไดคัดเลือกคนของเขาเองมากขึ้น  

5. ระบบ HiPPS เรงผลิตผลงานและรวบรวมผลงานที่เกิดจากการใชระบบ พรอมจัดเวที

วิชาการแลกเปลี่ยนใหเปนที่ประจักษแกสังคมมากขึ้นโดยเฉพาะในมุมมองดานการทํางานโปรงใส 

ทุมเทใหกับสังคม เพื่อขาราชการจะไดเปนที่ยอมรับไดรับความไววางใจ จากทุกภาคสวนและ

ประชาสัมพันธใหสังคมและผูเกี่ยวของทราบเพื่อจะไดรับการสนับสนุนจากผูเกี่ยวของมากขึ้นตอไป    



คํานํา 

 

       รายงานการวิจัยประเมินผลเพื่อติดตามความกาวหนาในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ของทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 ในคร้ังน้ี ไดรับการ

สนับสนุนจาก สํานักงาน ก.พ. ใหดําเนินการในป พ.ศ. 2553  มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินผล

ภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ 42 สวนราชการ ตามปจจัยแหง

ความสําเร็จ 6 ดานคือ บริบท ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ผลลัพธและผลกระทบ และได

จําแนกระดับของผลความสําเร็จของสวนราชการตามศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ไว 

4 ระดับต้ังแต ปรับปรุง พอใช ดี และดีมาก พรอมทั้งศึกษาปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะใน

การปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS ใหกับ สํานักงาน  ก.พ. โดยมีกลุมตัวอยางรวม 694 คนจาก 

42 สวนราชการที่ใหขอมูลเพื่อการประเมินจาก 5 กลุมไดแก 1)  กลุมผูบริหารระดับสูงของสวน

ราชการ จํานวน 45 คน 2)  กลุมเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS จํานวน 49 คน  3)  กลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตนที่เปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS จํานวน 93 คน  4)  กลุม ขาราชการ 

HiPPS รุน 1-3 จํานวน 122 คน และ5)  กลุมขาราชการทั่วไป สวนราชการละอยางนอย 5 คนรวม

จํานวน 385 คน  และใชเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ที่

เปนแบบสัมภาษณกลุม แบบสัมภาษณรายบุคคล แบบสอบถามความคิดเห็น 5 ระดับ  โดยใช

แนวคิดการประเมิน ดวย CIPP Model และ  Logic Model  เปนกรอบการศึกษาคร้ังน้ี   

สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร คาดหวังวา ผลการประเมินจะนํามาสูการแกไขและ

ปรับปรุง การบริหารจัดการระบบ HiPPS ใหมีประสิทธิภาพไดมากที่สุด  

                 

 

 

        (รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร  ชูชม) 

          ผูอํานวยการสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
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บทสรุปผูบริหาร             ก 

บทที่ 1  บทนํา     1 

 ที่มาและความสําคัญของปญหา     1 

 วัตถุประสงค           2 

 ขอบเตการศึกษา          2 

   กรอบการศึกษาวิจัย             3 

            หลักเกณฑและวิธีการประเมินศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ  5 

 นิยามปฏิบัติการ              8 

บทที่  2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ         9 

 ตอนที่ 1   ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการในระบบบริหารราชการยุคใหม   9 

  ตอนที่ 2   การบริหารจัดการระบบ HiPPS        14 

 ตอนที่ 3   การเรียนรูในหนวยงาน (Workplace learning) และการเรียนจากการปฏิบัติ (Action learning) 40 

  ตอนที่ 4   สมรรถนะที่จําเปนและเฉพาะของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงและการจูงใจในงาน 59 

  ตอนที่ 5  แนวคิดการประเมินผลตามโลจิกโมเดล (Logic Model)      81 

  ตอนที่ 6   แนวคิดหลักการบริหาร  9 M และการประเมินรูปแบบซิป (CIPP Model)   86 

 ตอนที่ 7   แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมิน 360 อาศา     93 

 บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย             106 

ตอนที่ 1  การประเมินศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS      106 

ตอนที่ 2  การประเมินภาพรวมในการบริหารจัดการระบบ HiPPS      107 

ตอนที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัยเพื่อการประเมิน       108 

              แผนปฏิบัติงานการประเมินผล        114 

บทที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูล          116 

 ตอนที่1  บทสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของขาราชการผูที่มีสวนเกี่ยวของ116  

1.1 ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 จํานวน 122 คน โดยการประมวล 

และวิเคราะหจากแบบสํารวจความคิดเห็น เปนตน     117 

1.2 ผูบังคับบัญชาระดับตนของ HiPPS รุน 1-3 จํานวน 93  คน โดยการประมวล 

และวิเคราะหจากแบบสํารวจความคิดเห็น เปนตน     126 
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1.3 ขาราชการทั่วไปในทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3  

จํานวน  385  คน โดยการประมวลและวิเคราะหจากแบบสํารวจความคิดเห็น  133 

1.4 ผูบริหารของทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่-3 ไมนอยกวา 

สวนราชการละ 1  คน จํานวน 45 คนโดยการประชุมระดมสมอง (Focus group)  141 

1.5 เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ในทุกสวนราชการที่มีขาราชการ 

ผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 ไมนอยกวาสวนราชการละ 1  คน จํานวน 49 คน  

โดยการประมวลและวิเคราะหจากการสัมภาษณ เปนตน    162 

 ตอนที่ 2  บทวิเคราะหภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ 

   ทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงรุนที่ 1-3 พรอมการจําแนก 

   สวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS    175 

2.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง       176 

2.2 ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพใน 

การบริหารจัดการระบบ HiPPS  ในภาพรวมทั้ง 42 สวนราชการ    178 

2.3 ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพใน 

การบริหารจัดการระบบ HiPPS  ในภาพรวมจําแนกตามสวนราชการ  181 

2.4 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางและความสอดคลองของความคิดเห็นตอ 

การบริหารจัดการระบบ HiPPS ในปจจัยความสําเร็จภาพรวมทั้ง 6 ดาน และ 

แตละดานระหวางคูของกลุมตัวอยางผูใหขอมูล 5 กลุม      202 

บทที่ 5  สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

สรุปตามวัตถุประสงคขอ1          293 

   สรุปผลการประเมินภาพรวมทั้ง 42 สวนราชการ       294 

   สรุปตามวัตถุประสงคขอ 2           296 

การอภิปรายผลการวิจัย          309 

ขอเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ          311 

 ขอเสนอแนะในการวิจัย313 

ภาคผนวก             315  

บรรณานุกรม            361 
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ตาราง                           หนา 

1    แสดงถึงสิ่งที่ควรคํานึงและอุปสรรคของการนํา Talent management ไปใชในหนวยงาน  25 

2 สัดสวนจํานวนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูง เทียบกับจํานวนตําแหนงระดับ 9-11 ของ 

  สวนราชการระดับกรม            38 

3 แสดงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททั่วไป   65 

4 แสดงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทวิชาการ   65 

5 แสดงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทอํานวยการและบริหาร 66 

6 แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ ของสมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์   66 

7 แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ ของสมรรถนะดานบริการที่ดี    67 

8 แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะดานการสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชีพ 68 

9 แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม 

และจริยธรรม          69 

10  แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะดานการทํางานเปนทีม   70 

  11    ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามดวยการหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected Item– 

  total Correlation) และการหาคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ (Cronbach’s  Alpha)                109 

  12    แสดงสรุปภาพรวมของ การประเมินผลในการบริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการ         113 

  13    แสดงการจําแนกกลุมศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS และการแปลผล                        114 

     14     แผนปฏิบัติงานการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 115 

  15    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ  

         HiPPS ตามความคิดเห็นของกลุมขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) รุนที่ 1 - 3 (N =  122)         118 

16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความคิดเห็นที่มีตอระบบ HiPPS จากกลุม  

   ผูบังคับบัญชาระดับตนของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) รุนที่ 1 - 3  (N = 93)                   126 

17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความคิดเห็นตอระบบ HiPPS จากกลุมขาราชการ 

          ทั่วไป (N = 385)                       133 

  18    สรุปภาพรวม ความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูง ทั้ง 42 สวนราชการ                                           142 

  19   สรุปภาพรวมความคิดเห็นของเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ทั้ง 42 สวนราชการ             162 

  20   แสดงจํานวนกลุมตัวอยางที่แสดงความคิดเห็นในการประเมินภาพรวมและศักยภาพในการบริหาร 

         จัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการที่ตนเองสังกัด                                                                      176 

  21   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลรวม 42 สวนราชการที่มี   

        ขาราชการ HiPPS รุน 1 – 3                                 177 
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  22   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ  HiPPS  

        ในภาพรวมของผูใหขอมูลแตละกลุมทั้ง42 สวนราชการที่มีขาราชการ HiPPS รุน 1 – 3  178 

   23    คะแนนเฉลี่ยรวมและการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ  

           HiPPS ในภาพรวมทั้ง 42 สวนราชการจําแนกตามกลุมตัวอยางและปจจัยความสําเร็จ  179 

   24   คะแนนเฉลี่ยรวมและการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ  

          HiPPSในภาพรวม 42 สวนราชการจําแนกตามกลุมตัวอยางและปจจัยความสําเร็จรวมทั้ง 6 ดาน   182 

 25   คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ  

        HiPPS ในปจจัยบริบท (Context)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง  184 

26    คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ  

       HiPPS ในปจจัยนําเขา (Input)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง 186 

27   คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ  

         HiPPS  ในปจจัยกระบวนการ (Process)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง            188 

28   คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ  

         HiPPS  ในปจจัยผลผลิต  (Product)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง  190 

29    คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

         HiPPS  ในปจจัยดานผลลัพธ  (Outcome)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง 192 

30   คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ  

         HiPPS  ในปจจัย ผลกระทบ  (Impact)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง 194 

31   การเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของกลุมตัวอยางทั้ง 5 กลุม  

         ดวยการทดสอบสถิติ  One Way- ANOVA 202 

32   ประเมินความแตกตางของคะแนนความคิดเห็นตอการจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ  

         ระหวางคู กลุมตัวอยางผูใหขอมูลทั้ง 5 กลุม    203 

 

 

 

 

 

 

 

 



สารบัญภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ      หนา 

1 รูปแบบหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS   4 

2 ประเภทของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง                 28 

3 การพัฒนาการของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง                30 

4 ภาพรวมการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง               30 

5 กรอบการพัฒนาบุคลากร : ระบบราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สงู  (HiPPS Training Roadmap)             32 

6 หลักสูตรการอบรมภายใตกรอบการพัฒนาระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง                               32 

7 โมเดลการเรียนรูในหนวยงาน                                                                                                        43 

8 โมเดลการเรียนรูจากการปฏิบัติ                                                                                                      56 

9 การเปรียบเทียบความสอดคลองของทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน               76 

10 องคประกอบหลักของการประเมินตามรูปแบบ  CIPP                                                                                                        89 

11 สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ ตามการประเมินแบบ CIPP                                                                92 

12 โมเดลการการออกแบบการประเมินระบบ 360 องศา                                                                    102 

13 เปรียบเทียบความคิดเห็นตาม 6 ปจจัยแหงความสําเร็จ ระหวางกลุมตัวอยาง 5 กลุม           181 

14    การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการบริหารจัดการ 

       ระบบ HiPPSของสวนราชการ ในแตละปจจัย 6 ดาน   จําแนกตาม 42 สวนราชการ                      197 

15   การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการบริหารจัดการ 

ระบบ HiPPSของสวนราชการ ในดานบริบท   จําแนกตาม 42 สวนราชการ                                  198 

16  การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการบริหารจัดการ 

ระบบ HiPPSของสวนราชการ ในดานปจจัยนําเขา จําแนกตาม 42 สวนราชการ                           198 

17  การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการบริหารจัดการ 

ระบบ HiPPSของสวนราชการในดานกระบวนการ จําแนกตาม 42 สวนราชการ           199 

18  การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอ  

       การบริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการในดานผลผลิต จําแนกตาม 42 สวนราชการ          199 

19  การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอ  

       การบริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการในดานดานผลลัพธ จําแนกตาม 42 สวนราชการ     200 

20  การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการบริหารจัดการ  

        ระบบ HiPPSของสวนราชการในดานผลกระทบจําแนกตาม 42 สวนราชการ              200 

21   การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการบริหาร จัดการ  

       ระบบ HiPPSของสวนราชการในปจจัยรวมทั้ง 6 ดานจําแนกตาม 42 สวนราชการ             201 
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Executive Summary 

 

The High Performance and Potential System (HiPPS) was developed by the Office of 

the Civil Service Commission (OCSC), and it was used in a number of government 

departments for over five years.  The main objective of HiPPS was to prepare the government 

officials with high work performance and potential for development and learning through the 

workplace learning strategies: job rotation, coaching, job delegation, and training.  Therefore, 

the government officials under HiPPS would progress in their career paths or become top 

executives, within a proper period of time.  The main purpose of this study was to evaluate the 

overall results and the potential in administrating the HiPPS system of 42 government 

departments in which the HiPPS government officials class 1-3 are working.  The sub-

objectives of the study were as follows: 1) to establish a criterion and evaluation approaches 

for both the overall results and the potential of the attended government departments in HiPPS 

administration; 2) to evaluate the success in the HiPPS administration of the government 

departments upon their potentials; and 3) to investigate the problems and difficulties found in 

the use of HiPPS, and offer the OCSC the recommendation for improving and developing HiPPS.  

In the evaluation, the CIPP Evaluation Model and Associated Relationships with 

Program of Stufflebeam & Shinkfield (2007) and the Logic Model of Pankratz (2008) were 

employed to determine the success factors divided into 6 dimensions: Context, Input, Process, 

Product, Outcome, and Impact.  The data collection method was operated by using the 360 

Degree Feedback. The data were collected from five groups of samples, 694 total persons 

from 42 government departments, which are as follows: 1) the group of top executives of the 

government departments, 45 persons; 2) the group of officials in personnel division, 49 

persons; 3) the group of supervisors coaching  HiPPS government officials, 93 persons; 4) the 

group of HiPPS government officials class 1-3, 122 persons; and 5) the group of general 

government officials comprising at least five persons from each government departments, 385 

persons.  The instruments used for data collection are the following: 1) five-rating-scale 

questionnaires with 74 questions for the supervisors, 83 questions for the HiPPS government 

officials, and 84 questions for the general government officials; 2) individual in-depth interviews 

with 34 questions for the officials in personnel division; and 3) focus group interviews for the 

top executives.  The SPSS for Windows was used in the descriptive statistical analysis of the 

total data.  The comparison among opinions of five sample groups was analyzed by One-way 

ANOVA.  The qualitative data were analyzed by the content analysis.  In evaluating the 

success in HiPPS administration of the government departments by the total scores obtained 
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from the quantitative data, the government departments were ranged into 8 levels upon their 

potentials.  If the score shows between 1.01-1.50, the potential is under group D, very 

weakness meaning the HiPPS administration of that government department needs urgent 

improvement.  If the score shows between 4.51-5.00, the potential is under group A+, meaning 

the HiPPS administration of that government department is excellent.     

The quantitative results are as follows.  Overall, most of the samples had the idea 

that the HiPPS administration of the government departments were fairly strength level (B) 

with the mean ( X) of 3.37.  When each group of samples was examined, the group of HiPPS 

government officials  and of supervisors coaching HiPPS government officials were both found 

that the HiPPS administration of the government department were good strength level  (B
+
) 

with the same highest mean of 3.53.  The group of general government officials evaluated the 

lower value of 3.37 which was considered fairly strength level (B).  The group of top 

executives evaluated the next lower value of 3.21 which was deemed fairly strength level (B).  

The group of officials in personnel division evaluated the lowest mean of 2.83 which was 

considered fairly weakness level (C
+
).  In the comparison of the opinions of the five sample 

groups, there was statistically significant difference at .01 (F=17.682**) for the total group’ 

perspectives about the success factors: Context, Input, Process, Product, Outcome, and 

Impact.  Having considered the perspectives in each factors, there were also statistically 

significant differences at .01 (F=19.536**, 13.010**, 22.143**, 6.493**, 28.010**, and 6.211**).  

In the pair comparison analysis by Scheffe’s method for the consideration of the difference and the 

agreement of the perspectives towards HiPPS administration between any two groups of samples, 

it was found that the group of HiPPS government officials and of supervisors coaching HiPPS 

government officials had the same perspectives both in each and overall success factors. 

Having evaluated the potential of each government department, it was found that all 

of 42 departments were between the fairly weakness level (C
+
) and the good strength level  

(B
+
) with the mean of 2.65 – 3.87.  The department with the highest value of 3.87 (B

+
) was the 

Office of the Permanent Secretary, Ministry of Energy.  The next lower department which were 

at the good strength level (B
+
) comprised the Fiscal Policy Office, the Department of Mineral 

Fuels, and the Department of Lands with the mean of 3.85, 3.82, and 3.82 respectively.  The 

lowest department was the Energy Policy and Planning Office with the mean of 2.65 ranked at 

the fairly weakness level (C
+
).  The second lowest departments were the Department of 

Fisheries, the Department of Land Transport, and the Department of the Comptroller General’s 

with the mean of 2.81, 2.85, and 2.97 respectively ranked at the fairly weakness level (C
+
)       

The potential evaluation regarding the six success factors of the 42 government 

offices was summarized as the following. 
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Evaluation Resuls (Total) 

3.12

3.40

3.31

3.42

3.33

3.49

context input process product outcome impact

 
Strengths 
1) The HiPPS  got acceptation and was guideline in  the officials 

development continually and efficiently.  
2) The department with complicated and challenging missions 

helped the HiPPS government officials gain many experiences.  
Weaknesses 
1) HiPPS government officials couldn’t rotate efficient. and being 

fail to accomplish  the   Experience Accumulation Framework- 
EAF.  

2) There were  inadequate officials in personnel division  and   
potential of truly managing HiPPS within their department. 

 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.33 3.34 2.91 3.57 3.60 3.49 B 

Input 3.27 3.62 2.83 3.41 3.31 3.33 B 

Process 3.23 3.68 2.93 3.75 3.34 3.42 B 

Product 3.25 3.43 2.89 3.44 3.30 3.31 B 

Outcome 3.16 3.77 2.74 3.72 3.32 3.40  B 

Impact 3.02 3.27 2.65 3.22 3.12 3.12 B 

Total 3.21 3.53 2.83 3.53 3.37 3.37 B 

Grade B B+ C+ B+ B B 

The group of HiPPS government officials and of  

supervisors gave the highest evaluation value at 3.53.  The next 

lowers were the group of general government officials, top 

executives, and officials in personnel division.  

Remark  G1 = Top Executives  G2 =  Supervisor   G3 = Officials 

in personnel division  G4 = HiPPS government  officials  

G5 = General government  officials 

Evaluation Results by Top Executives 

3.02

3.16

3.253.23
3.27

3.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 

Strengths  

1) The department whose missions and work goals were 

challenging to HiPPS government officials was good for 

gaining experiences.   

2) The department needed to have an efficient personnel 

development system in order to maintain the high potential and 

outstanding officials in the department for a long time.   

Weaknesses 

1) Job rotation did not last long, so the HiPPS government 

officials could not truly gain experiences and specific skills.  

2) The HiPPS government officials still could not create 

innovations for the department.  

Evaluation Results by Supervisors 

 

Strengths  

1) The HiPPS government officials was able to effectively 

perform the assigned tasks and finish them in a given time.  

They truly had high potentials.  

2) The HiPPS government officials were accepted by the 

executives and colleagues in that they had knowledge, ability, 

and human relations at work.   

Weaknesses 

1) The department lacked a management system and officers who 

were determined, considered, and seriously willing to manage 

HiPPS.    
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Evaluation Results by Officials in Personnel Division  

  

2.65

2.74

2.89
2.93

2.83

2.91

Context Input Process Product Outcome Impact

 

Strengths 

1) Learning about HiPPS from documents, internet, and attending 

the meetings held by OCSC helped understand more about the 

system.    

2) Participation of the department’s executives in the selection 

process of HiPPS resulted in transparency and justice. 

Weaknesses 

1) The department still could not be a good model in HiPPS 

administration for other departments. 

2) The HiPPS government officials still could not create 

innovations that can encourage concrete development.  

Evaluation Results by HiPPS Government Officials 

 

 

3.22

3.72

3.44

3.75

3.41

3.57

Context Input Process Product Outcome Impact

 

Strengths  

1) Arranging training activities by the OCSC offered the HiPPS 

government officials opportunities to participate.  Also, 

documents about interesting and up-to-date knowledge were 

provided.    

2) Accumulating knowledge by rotating jobs helped the HiPPS 

government  officials perform self-development in that they 

encountered high challenging jobs and work closely with the 

department’s top executives. 

Weaknesses 

1) The department lacked efficiency in preparing for the use of 

HiPPS. 

2) Jobs rotation for knowledge accumulation of the HiPPS 

government  officials lacked efficiency, and in some department 

it was difficult to perform.   

3) The HiPPS government officials lacked serious preparations 

before entering the system. 

Evaluation Results by General Government Officials 

 

3.60

3.31 3.34 3.30 3.32

3.12

Context Input Process Product Outcome Impact

 

Strengths  

1) The department whose missions were complicated and 

challenging to the HiPPS government officials would be a good 

place for accumulating experience.  

2) Hospitality found among officials in the department leaded to 

the efficiency in coaching the HiPPS government officials.  The 

HiPPS government officials were encouraged to perform crucial 

tasks.  

Weaknesses 

1) Most of the general government officials were still working 

based on results.  Despite the fact that HiPPS had been 

employed in the department for some time, the number of 

change leaders did not increase.   

2) HiPPS still could not truly stimulate the environment of 

learning and sharing knowledge within the department.   
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In analyzing the qualitative data obtained from group interviews and in-depth 

interviews with the top executives, the results were as follows.  For the Context aspect, it was 

found that the government departments were in need of HiPPS in order to continually develop 

the HiPPS government officials and to persuade them to stay in the bureaucratic system.  For 

the Input aspect, there was a preparation only to some extent.  That is, human resource 

management was not prepared to specifically support the use of HiPPS; in contrast, it was 

prepared for the overall image of an department.  For the Process aspect, it was found that 

the departments placed importance on HiPPS as can be seen from the participation of top 

executives in the HiPPS committee, such as the chairman of the HiPPS selection committee.  

Also, there were a mission assignment to the department’s the personnel development unit 

and a follow-up on the progress of HiPPS administration.  For the Product aspect, it was found 

that HiPPS was capable of substantially drawing the potential from the high performance 

officials, of attracting the HiPPS government officials to stay in the bureaucratic system for 

some time, and of preparing the HiPPS government officials to be the department’s efficient 

executives in the future.  For the Outcome aspect, the HiPPS government officials were well 

accepted among colleagues and supervisors as an official who had high work potential, 

especially as the one who obtained more outstanding change leading skills than other general 

government officials.  For the Impact aspect, it was found that HiPPS was still incapable of 

creating impact to the departments as much as expected, because there was a small number 

of HiPPS government officials working in the department.  With this reason, change and 

innovations were difficult to be created within a short period of time.     

Problems and difficulties in HiPPS administration most found were as follows: 

lacking of cooperation from top executives, existence of patronage system, lacking of definite 

HiPPS responsible unit, frequent change in HiPPS committee, incompetency of human 

resource management, negative attitude of increasing workload of the officials responsible for 

HiPPS, inattention of the human resource department, being fail to accomplish the experience 

accumulation framework (EAF), lacking of job rotation, short duration of work learning period, a 

great deal of specific work, a small number of HiPPS government officials, lacking of goals in 

performing upon HiPPS, lacking of coaching officials, lacking of officials applying for HiPPS as 

unqualified upon the selection criteria, lacking of cooperation from general government officials 

as lacking understanding in HiPPS, lacking of work morale of the officials, inefficiency of 

communication within the department, and unutilization of knowledge gained from training.         

The factors found to support the efficiency of HiPPS administration were acceptance 

of both executives and officials, positive attitudes towards HiPPS, emphasis on  

importance of HiPPS, supports for HiPPS administration, comprehension and teamwork of HR 

officials, preparedness in budget and information technology, being a large department, 

organizational cultures that value learning and hard work, being a department filled with 
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modern knowledge, challenging work, efficient human resource development system, explicit 

career path, explicit and continuous HiPPS government official development plan, willingness 

of a coach in passing on new knowledge, job rotation, teamwork environment, being 

uncommitted to only one individual, ability of HiPPS government officials to build their own 

inner strength, complying with a clear experience accumulation framework, goal setting and 

agreement making between HiPPS government officials and coaches in order to undergo the 

self-development process together. 

Recommendation 

1. From the evaluation of the overall results and the potential in HiPPS 

administration, there should be an exchange of experience and knowledge in pairs or groups 

between the government departments whose evaluation results were at the fairly strength level 

(B) and those whose results were at the good strength level  (B
+
).  

2. It was found that the group of officials in personnel division rated the HiPPS 

administration as fairly weakness level (C
+
) which was the lowest compared to the other 

groups of respondents.  This means that the officials responsible for HiPPS still had quite 

negative attitudes.  Moreover, in the qualitative research, some respondents had the idea that 

HiPPS was difficult to manage and that it caused more workload to the personnel affairs 

department.  Therefore, the Office of the Civil Service Commission (OCSC) should hold the 

activities that boost incentives, positive attitudes, and self-esteem. 

3. The HiPPS government officials from the departments with adequate performance 

(C
+
) should participate in group activities attended by several departments in order that  

knowledge and innovations can be reciprocally transferred.  Alternatively, producing works for 

the organization should be one of the individual key performance indicators for the HiPPS 

government officials. 

4. The current number of HiPPS government officials are not sufficient to cause 

change in the bureaucratic system; therefore, the criterion used in selecting officials eligible for 

HiPPS should be more flexible.  That is there should be both central and department criteria.  

The department should focus on an official’s work results and self-development.  For example, 

the department should appoint weight to each success factor of the criterion by considering 

the department’s necessity, vision, and mission, then use the total of the weighted scores in 

choosing the most eligible officials.  As such, the department will have more opportunity to 

participate in the selection process.          

5. The departments under HiPPS should generate more works and publicize them in 

a conference; thus, the transparency and the attempt to work for the society of the 

departments can be acknowledged in the social public.  Accordingly, the state officials will be 

more acceptable and reliable to every section of society.  Moreover, conducting public 

relations will results in gaining more supports from people and other related networks.   



                                                                                                                       1                        

             การวิจัยประเมินผลเพ่ือตดิตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

Evaluation  

HiPPS 

1 

บทที่ 1 

บทนํา 

 

ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System – HiPPS) เปน

ระบบบริหารกําลังคนคุณภาพภาครัฐที่มุงเนนพัฒนาขาราชการที่เปนคนเกง คนดีอยางเปนระบบและ

ตอเน่ือง เพื่อเตรียมความพรอมในการเปนผูนําที่มีคุณภาพในอนาคต โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2546 

สํานักงาน ก.พ. ไดนําระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไปดําเนินการในสวนราชการนํารอง จํานวน 8 

สวนราชการ ไดแก สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กรมธุรกิจพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ กรม

พัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน สํานักเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง และสํานักงาน ก.พ. และตอมาสํานักงาน ก.พ. ไดขยายผลระบบ

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไปยังสวนราชการอ่ืน โดยในปจจุบันมีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง จํานวน 5 รุน 

จํานวนประมาณ 323 คน จาก 65 สวนราชการ  

สําหรับแนวทางการดําเนินงานระบบ HiPPS นับต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2550 ไดมุงเนนการ

ขยายผลระบบ HiPPS ซึ่งสํานักงาน ก.พ. จะทาํหนาที่ในการใหคําปรึกษา และแนะนําแกสวนราชการต้ังแต

ขั้นตอนการวางโครงสรางระบบจนถึงขั้นตอนการบริหารจัดการระบบ HiPPS แตเน่ืองจากจํานวนสวน

ราชการและขาราชการที่เขารวมระบบ HiPPS มีจํานวนเพิ่มขึ้น สงผลใหในขณะน้ีสวนราชการหลายแหง

ประสบปญหาในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในหลายมิติซึ่งมีความหลากหลายและซับซอนตาม

ลักษณะภารกิจและวัฒนธรรมของสวนราชการ จนถึงปจจุบัน ระบบ HiPPS ไดดําเนินการมาแลวกวา 7 

ป โดยยังไมไดมีการติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการอยางเปนระบบ 

การแกไขปญหาใหแกสวนราชการเปนในลักษณะของการใหคําปรึกษาเปนรายกรณี โดยมีการเก็บ

รวบรวมสภาพปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการแตยังขาดการ

วิเคราะหและจําแนกขอมูลเหลาน้ันเพื่อนํามาตอยอดใหเปนองคความรูสําหรับใชเปนพื้นฐานในการทํางาน

เปนเชิงรุกในฐานะที่ปรึกษาของสวนราชการ   

สํานักงาน ก.พ. ในฐานะองคกรกลางจึงจําเปนตองมีการกําหนดระบบตรวจสอบการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS เพื่อใชเปนมาตรฐานกลางสําหรับติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ของสวนราชการ แตเน่ืองจากความแตกตางในหลายมิติของสวนราชการทําใหในระยะเร่ิมตนใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2553 น้ี จะมุงเนนการศึกษาระบบการติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ 
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HiPPS ของสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงรุนที่ 1-3 ซึ่งไดเร่ิมดําเนินตามกรอบการสั่งสม

ประสบการณซึ่งเปนกลไกสําคัญของระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูงที่ ก.พ. กําหนดไว ตลอดจนเก็บ

รวบรวมขอมูลสภาพปญหา อุปสรรคตาง ๆ และการชี้แจงสรางความเขาใจใหแกสวนราชการเพื่อเตรียม

รับการตรวจสอบการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในอนาคต  

วัตถุประสงค เพื่อ 

1. ประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยจําแนกระดับของความสําเร็จ

ของสวนราชการตามศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS   

2. ศึกษาปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS ใหกับ 

สํานักงาน  ก.พ. และสวนราชการ 

 

ขอบเขตการศึกษา เปนการวิจัยเชิงประเมินผล  

เร่ิมตนดวยข้ันตอนแรก เปนการคนหาแนวทางการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS  ของทุกสวนราชการ ที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3  การศึกษา

ครอบคลุมประเด็น  1) หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ของสวนราชการ  2)   แนวทางและวิธีการดําเนินการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 3) แผนปฏิบัติงานการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพใน

การบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ   4)  สรางและพัฒนาคุณภาพของแบบสํารวจความคิดเห็นเพื่อ

ใชสําหรับการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ   

ข้ันตอนท่ีสอง เปนการศึกษาผลการติดตามและประเมิน ประกอบดวยประเด็น  

1.   ผลการติดตามและประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตาม

หลักเกณฑการประเมินของทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงรุนที่ 1-3 เสนอภาพรวม  

2.  บทสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของขาราชการผูที่มีสวน

เกี่ยวของ ดังน้ี   

    1) ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 ไมนอยกวา 120 คน โดยการประมวลและวิเคราะห

จากแบบสํารวจความคิดเห็น เปนตน 

     2)  ผูบังคับบัญชาระดับตนของ HiPPS รุน 1-3 ไมนอยกวา 80  คน โดยการประมวลและ

วิเคราะหจากแบบสํารวจความคิดเห็น เปนตน 

     3)  ขาราชการทั่วไปในทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 จํานวน  

385  คน โดยการประมวลและวิเคราะหจากแบบสํารวจความคิดเห็น 
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     4)  ผูบริหารของทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 ไมนอยกวาสวน

ราชการละ 1  คน โดยการประชุมระดมสมอง (Focus group) เปนตน 

     5)  เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ในทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงใน

รุนที่ 1-3 ไมนอยกวาสวนราชการละ 1  คน โดยการประมวลและวิเคราะหจากการสัมภาษณ เปนตน 

       3.  บทวิเคราะหภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการที่

มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงรุนที่ 1-3 พรอมการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS  

1)  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง   

     2)     ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS  ในภาพรวมทั้ง 42 สวนราชการ 

     3)    ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS  ในภาพรวมจําแนกตามสวนราชการ 

     4)   ผลการเปรียบเทียบความแตกตางและความสอดคลองของความคิดเห็นตอการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS ในปจจัยความสําเร็จภาพรวมทั้ง 6 ดาน และแตละดานระหวางคูของกลุมตัวอยาง

ผูใหขอมูล 5 กลุม   

      4. บทสรุปปญหาอุปสรรคการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการที่HiPPS รุนที่1-3  

      5. ขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS สําหรับ สํานักงาน ก.พ. 
 

กรอบการศึกษาวิจัย  

 ในการกําหนด หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ของสวนราชการ 

  ในการศึกษาน้ีใชโมเดล CIPP Evaluation Model and Associated Relationships with Program 

ของ Stufflebeam & Shinkfield (2007) เปนกรอบหลักของการประเมินศักยภาพการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  และใชกรอบการประเมิน Logic Model (Pankratz, 2008: Online) เพื่อประเมินผลภาพรวมจาก

การบริหารจัดการระบบ HiPPS ซึ่งเปนการวัดผลลัพธระยะสั้นและระยะยาว ประกอบกับแนวคิดเกี่ยวกับ

ทุนมนุษย เพื่อดูผลตอบแทนจากการลงทุนในเชิงของการเพิ่มทุนมนุษยเปนหลัก โดยขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูงจะมีการเรียนรูที่เพิ่มขึ้นทั้งในดานทักษะและคุณลักษณะทําใหสามารถสรางผลผลิตตางๆ 

ในเชิงการบริหารจัดการเพิ่มขึ้นจากเดิม รวมถึงการทําใหสวนราชการไดรับการพัฒนาหรือมีการ

เปลี่ยนแปลงในเชิงบวก โดยตรวจสอบความสอดคลองของขอมูลที่ไดจาการประเมิน ทั้งในกลุม

ขาราชการที่มีผลสัมฤทธิ์สูง ผูบริหารสวนราชการ ผูบังคับบัญชาระดับตน ขาราชการเพื่อนรวมงานและ 

เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ของสวนราชการ  ดังแสดง กรอบแนวคิดในการดําเนินการ ดังน้ี  
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หลักเกณฑและวิธีการประเมินศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS  ของสวนราชการ 

   

 

1. สภาพปญหาและความ

ตองการ/ความเขาใจ

ลึกซึ้งในระบบใน

นโยบายของสวน

ราชการ  

2.บรรยากาศองคกร

เรียนรู แบงปนความรู 

3.ลักษณะงานที่เอื้อตอ  

    การเปนพ่ีเลี้ยง/

ผูบังคับบัญชา 

4.บรรยากาศการทํางาน

ของขาราชการ HiPPS 

 5. การคัดเลือก/เกณฑ 

ขาราชการ HiPPS 

6ทัศนคติตอระบบ    

HiPPS ของขาราชการ

ทั่วไป  

7.ลักษณะงานที่ทาทาย 

8.โครงสรางการบริหาร

ระบบ       ฯลฯ 

 

1. ศักยภาพและความพรอม

ของผูบริหารสวน

ราชการ 

2.ศักยภาพของเจาหนาที่

ระบบ HiPPS ในสวน

ราชการ 

3. มีกลุมงานรับผิดชอบ

ระบบ/เสนทางการ

ทํางานของระบบ 

4. ศักยภาพ/ความพรอมความ

ชัดเจนในบทบาท ของพ่ี

เลี้ยง/ผูบังคับบัญชา 

5. ความพรอม ของ

ขาราชการ HiPPS 

6. มีคูมือระบบ HiPPS 

7.มีแหลงเรียนรูหลากหลาย 

8. หลักสูตร/วิทยากรในการ

ฝกอบรมของสวนกลาง   

ฯลฯ 

 

1.การใหการสนับสนุนที่เอื้อตอ

ระบบของผูบริหาร 

2. จัดกระบวนการเรียนรู/

พัฒนา/ระบบจูงใจใหภายใน 

สวนราชการอยางตอเนื่อง  

3. กระบวนการถายทอดและ

แสดงบทบาทพ่ีเลี้ยงทั้งใน

และนอก เหนือที่กําหนดใน

คูมือ 

4.โอกาสพัฒนา/กาวหนาของ

ขาราชการ HiPPS 

5.ปฏิกิริยาการเรียนรู/การพัฒนา

ของขาราชการ HiPPS และการ 

มีสวนรวม 

6. กระบวนการฝกอบรมของ

สวนกลาง  

7. ปญหาอุปสรรค และการ

แกปญหาในงานของ

ขาราชการ HiPPS   

ฯลฯ 

 

1.ผูบริหารพอใจตอ

ระบบและระบบ 

HiPPS ในสวน

ราชการเขมแข็งขึ้น 

2.เจาหนาที่ระบบพอใจ

และทําใหระบบ

ชัดเจนสูการปฏิบัติ

ไดจริง 

3.ผลงานและการ

พัฒนาขึ้นของพ่ีเลี้ยง

และของขาราชการ 

HiPPS 

4. พฤติกรรมการทํางาน 

และสมรรถนะ

จําเปน/เฉพาะของ

ขาราชการ HiPPS  

ฯลฯ 

           

หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมจากการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 

 

 

 

 

      ภาพประกอบ 1  รูปแบบหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 ผลลัพธ (Outcome) ตามแนวคิด Logic Model  
- ความแตกตางในสมรรถนะ/พฤติกรรมและ    

ประสิทธิภาพและผลการปฏิบตัิงานของขาราชการ 
HiPPS กับขาราชการทั่วไป   

 -ตําแหนงที่เพ่ิมขึ้น/ตองการคงอยู/ภูมิใจในตนเอง 
- การยอมรับจากผูรวมงาน/ผูบงัคบับัญชา/ผูบรหิาร/

ผูเก่ียวของ  
- ผลกระทบเชิงบวกและลบ ที่ไดโดยไมคาดหวังที่เกิดกับ

ผูเก่ียวของและหนวยงาน  
- ปญหาอุปสรรค การบริหารจัดการระบบระบบ HiPPS  
 

ผลกระทบ (Impact)  

- ผลผลิต/นวตกรรมของขาราชการ 
HiPPS ที่เพ่ิมขึ้น 

- การเปล่ียนแปลงของหนวยงาน                  
ที่เพ่ิมขึน้/มีโครงการหรือกิจกรรม
เพ่ือองคกรตอเนื่อง 

- สวนราชการเช่ือม่ันในระบบ HiPPS 
เสนอขอมลูประเมนิผล (Feedback )

เพ่ือการปรับปรุงระบบ HiPPS 

 

Context Inputs Product Process 
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จากภาพประกอบ 1 รูปแบบหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ   เพื่อใชเปนแนวทางการดําเนินศึกษาในคร้ังน้ี สามารถอธิบายใน

รายละเอียดไดดังน้ี   

หลักเกณฑและวิธีการประเมินศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ  

หลักเกณฑท่ี 1  การมีปจจัยบริบทที่เอ้ือตอการการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่มีประสิทธิภาพ  

ตัวชี้วัดหลัก 

1. ความจําเปนที่ตองนําระบบ HiPPS มาใชในสวนราชการ 

2. นโยบายของสวนราชการที่เนนการบริหารทรัพยากรบุคคลมุงผลสัมฤทธิ์ มีระบบจูงใจที่ชัดเจน 

3. บรรยากาศหนวยงานเปนองคกรเอ้ือการเรียนรูและมีความเปนกัลยาณมิตรพรอมแบงปนความรู  

4. ผูบริหารมีความเขาใจและมีแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการระบบ HiPPS  

5. มีขาราชการที่มีศักยภาพสูง   อาจพิจารณาจากระดับการศึกษา ประสบการณทํางานตําแหนงงาน  

อยูเปนจํานวนมากในสวนราชการ  

6. ขาราชการทั่วไปสวนใหญ มีทัศนคติที่ดีตอระบบ HiPPS 

7. สวนราชการมีโครงสรางการบริหารแบบแนวราบและยืดหยุน 

8. สวนราชการมีลักษณะงานที่ทาทายความสามารถของขาราชการ 

9. มีหลักเกณฑคัดเลือกขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจนเปนที่ยอมรับกับทุกคนที่เกี่ยวของ 

 

หลักเกณฑท่ี 2  การมีปจจัยนําเขาทั้ง ทรัพยากรบุคคล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ สถานที่สภาพแวดลอม

และการบริหารจัดการ ที่พรอมตอการการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการให

มีประสิทธิภาพ 

ตัวชี้วัดหลัก 

1.   ผูบริหารระดับสูงของสวนราชการมีการเตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและมีความคาดหวัง

กับการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

2.   ผูบริหารระดับสูงมีการประกาศนโยบายและตัวชี้วัดที่รองรับการนําระบบ HiPPS มาใช 

3.   เจาหนาที่รับผิดชอบระบบ HiPPS ของสวนราชการมีความเขาใจ มีทักษะในการบริหาร

จัดการทั่วไปในระบบและผานการอบรมในระบบ HiPPS มาอยางนอย 2 หลักสูตร 

4.   มีการจัดต้ังคณะกรรมการหรือกลุมงานที่มีภาระงานโดยตรงในการรับผิดชอบระบบ HiPPS 

5.   ผูบังคับบัญชาระดับตนหรือพี่เลี้ยงมีบทบาทหนาที่ชัดเจนและพรอมในการสอนงาน 
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6.  ผูบังคับบัญชาระดับตนหรือพี่เลี้ยงมีความเขาใจ มีบุคลิกภาพและทักษะสอนงาน พรอมผาน

การเรียนรูหรืออบรมในระบบ HiPPS มาอยางนอย 2 หลักสูตร 

7.  ขาราชการ HiPPS มีความเชื่อมั่นและมีทัศนคติที่ดีตอระบบ HiPPS  

8.  ขาราชการ HiPPS มีการวางเปาหมายการพัฒนาและเติบโตของตนเองและหนวยงานที่ชัดเจน 

8.  มีคูมือเกี่ยวกับระบบ HiPPS อยางเพียงพอใหทุกคนไดศึกษาเพิ่มเติม 

7.  สวนราชการมีแหลงเรียนรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

8.  มีหลักสูตรในการฝกอบรมทั้งสวนกลางและสวนราชการที่ตอบสนองปญหาและความตองการ

แทจริงของทุกสวนที่เกี่ยวของกับระบบ HiPPS 

9.  มีระบบการหมุนเวียนงาน และการมอบหมายงานที่ตรงกับประสบการณพื้นฐานของ

ขาราชการ HiPPS  

 

หลักเกณฑท่ี 3 การมีกระบวนการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการ ที่มีประสิทธิภาพ 

ตัวชี้วัดหลัก 

1. ผูบริหารมีสวนรวมในการบริหารจัดการระบบ  HiPPS ในสวนราชการต้ังแต การสรรหา 

การพัฒนา การสรางแรงจูงใจ การสรางความกาวหนาและการประเมินผล พรอม 

2. ผูบริหารไดแสดงออกเปนตัวแบบของผูมีผลสัมฤทธิ์สูง และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ดี   

3. ผูบริหารไดรวมแกปญหาที่เกิดในระบบและใหการสนับสนุนทั้งทางกําลังใจและทรัพยากร

ทางวัตถุ บุคคลและขอมูล ที่เอ้ือตอการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบ HiPPS 

4.   สวนราชการมีการจัดกระบวนการเรียนรูการพัฒนา ระบบจูงใจในงานอยางตอเน่ือง 

5.   เจาหนาที่รับผิดชอบระบบ HiPPS ของสวนราชการ มีการอํานวยความสะดวกใหกับ

ผูเกี่ยวของในระบบ HiPPS ทุกคน ไดดําเนินงานตามบทบาทที่ระบุในคูมือ  

6.    ผูบังคับบัญชาระดับตนหรือพี่เลี้ยงมีการถายทอดและทุมเทบทบาทการเปนพี่เลี้ยงทั้งในและ

นอกเหนือที่กําหนดในคูมือ 

7.   ขาราชการ HiPPS ไดเขาถึงโอกาสการพัฒนาตนเอง และไดรับโอกาสความกาวหนาในงาน 

8.   ขาราชการ HiPPS มีกิจกรรมในการพัฒนาตนเองและหนวยงาน โดยผานการเรียนรูจาก   

ประสบการณทํางานจริงและการเรียนรูในหนวยงานอยางตอเน่ือง   

9.   ขาราชการ HiPPSมีสวนรวมกําหนดหลักสูตรฝกอบรมและเขารับการฝกอบรมของสวนกลาง

เปนประจําทุกป   

10.   ขาราชการ HiPPS ไดแสดงความคิดเห็นดานปญหาและอุปสรรค พรอมรวมแกปญหาในงาน

ที่สําคัญของสวนราชการและการบริหารจัดการในระบบ HiPPS  อยางตอเน่ือง  
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หลักเกณฑท่ี 4  มีผลผลิตที่เกิดขึ้นกับการเปลี่ยนแปลงทั้งดานการเรียนรู การพัฒนาสมรรถนะและผลงาน

ที่ดีขึ้นของขาราชการที่เกี่ยวของ 

ตัวชี้วัดหลัก 

1.  ผูบริหารระดับสูงพึงพอใจตอระบบ HiPPS 

2.  ระบบ HiPPS ในสวนราชการสามารถถูกนําไปปฏิบัติไดจริงตามวัตถุประสงคของระบบ  

3.  เจาหนาที่รับผิดชอบระบบ HiPPS  พึงพอใจตอการทํางานในระบบ HiPPS  

4.  ผูบังคับบัญชาระดับตนหรือพี่เลี้ยงมีสมรรถนะและทักษะที่จําเปนในงานเพิ่มสูงขึ้น 

5.  ขาราชการ HiPPS  มีพฤติกรรมการทํางานและสมรรถนะจําเปนและสมรรถนะเฉพาะที่มี

ความเปนเลิศ เพิ่มสูงขึ้น 

6.  ขาราชการ HiPPS มผีลการปฏิบัติงานที่บรรลุเปาหมายทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ

ครบถวน  

7.  ขาราชการ HiPPS  มีทักษะการนําการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานและหนวยงานในทิศทาง

ที่ไดมาตรฐานดีขึ้น  

8.  ขาราชการ HiPPS  พึงพอใจตอทุกกระบวนการในระบบ HiPPS 

หลักเกณฑท่ี 5   มีผลลัพธ ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงเมื่อเทียบกับบุคคลที่เกี่ยวของ 

ตัวชี้วัดหลัก 

1. เห็นผลความแตกตางของสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานระหวาง ขาราชการ HiPPS กับ

ขาราชการทั่วไป  

2. การคงอยูในระบบราชการเพื่อพัฒนาสวนราชการใหเขมแข็งตอไปในระยะยาว  

3.  ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับจาก ผูรวมงาน/ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร/ผูเกี่ยวของ 

4.  ขาราชการ HiPPS มตํีาแหนงในหนาที่การงานที่สูงขึ้นในชวงที่อยูในระบบ HiPPS  

5.  ขาราชการ HiPPS มีความเชื่อมั่นในระบบราชการและภาคภูมิใจในตนเองสูง 

6.  ขาราชการ HiPPS มีระบบการคิดและการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหม ๆ  

7. ปญหาอุปสรรค การบริหารจัดการระบบระบบ HiPPS ของสวนราชการไดรับการแกไขทัน 

หลักเกณฑท่ี 6    ผลกระทบที่เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้นกับสวนราชการ อันนําไปสูการ

ยอมรับและศรัทธาจากประชาชน  

ตัวชี้วัดหลัก 

1.  ขาราชการ HiPPS มีผลผลิตในเชิงนวตกรรม ที่เพิ่มขึ้น 
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2.  มีโครงการหรือกิจกรรมสรางสรรคใหมเพื่อการพัฒนาหนวยงานและบริการสังคมเปนระยะ 

3.  ทุกคนในสวนราชการเชื่อมั่นในประสิทธิภาพของการบริหารจัดการในระบบ HiPPS 

4.  ขาราชการ HiPPS หรือสวนราชการ ไดรับรางวัลหรือเปนแบบอยาง มีผลงานที่เปนที่ยอมรับ

ตอสังคม หรือประชาชน 

  5.  เกิดผลกระทบเชิงบวกที่ไดโดยไมคาดหวังที่เกิดกับผูเกี่ยวของและหนวยงาน  

6.  สวนราชการมีการเสนอขอมูลการบริหารจัดการเพื่อการปรับปรุงระบบ HiPPS 

 

นิยามปฏิบัติการ 

 1. ระบบ HiPPS หมายถึง ระบบบริหารกําลังคนคุณภาพภาครัฐที่มุงเนนพัฒนาขาราชการใหเปน

คนเกงคนดีอยางเปนระบบตอเน่ืองโดยมีวัตถุประสงคเพื่อดึงดูด รักษา จูงใจคนดีคนเกงใหมีผลงานเปน

ประโยชนตอสาธารณะใหอยูในราชการ พัฒนาขาราชการพลเรือนใหเปนผูมีศักยภาพสูงอยางตอเน่ือง 

เปนระบบและเตรียมผูนําซึ่งมีคุณภาพมากดวยประสบการณในจํานวนที่เพียงพอสําหรับการเปนนัก

บริหารระดับสูงและผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ เปนผูนําทางวิชาการหรือความคิดที่เปนประโยชนตอ

ระบบราชการและสังคมไทยตอไป 

 2. ขาราชการ HiPPS หมายถึง ขาราชการทั่วไปที่ผานการคัดเลือกจากสวนราชการตนสังกัดและ

สํานักงาน ก.พ.  ใหการยอมรับและขึ้นทะเบียนไววาเปนผูมีผลสัมฤทธิ์สูงหรือขาราชการที่ผานหลักสูตร

นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (นปร.) และไดเปนผูที่นํารองในการใชระบบการบริหารงานบุคคล

ดวยระบบ HiPPS  (High Performance and Potential System)  ที่มุงเนนพัฒนาขาราชการใหเปนคนเกง

คนดีและตอเน่ืองเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของระบบราชการที่ไดมาตรฐานทัดเทียมสากล   

 3. ขาราชการท่ัวไป หมายถึง ขาราชการพลเรือนที่ไมไดอยูในระบบ HiPPS 

 4. ขาราชการ หมายถึง รวมทั้งขาราชการทั่วไป และขาราชการ HiPPS  
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี  ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงประเมิน (Evaluation Research) โดยมีวัตถุประสงค 

เพื่อ 1) กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลทั้งภาพรวมและศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

ของสวนราชการ  2) ประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยจําแนกระดับของ

ความสําเร็จของสวนราชการตามศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS   3)ศึกษาปญหา อุปสรรคและ

ขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS ใหกับ สํานักงาน  ก.พ.  

 

 ดังน้ัน ในการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ของสวนราชการ คณะวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาสูการกําหนด

รูปแบบหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ

สวนราชการ ที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงหรือขาราชการ HiPPS รุนที่ 1-3 โดยมีรายละเอียดของ

เอกสารและงานวิจัยที่สนับสนุนการดําเนินงานไวดังน้ี 

  ตอนที่ 1   ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการในระบบบริหารราชการยุคใหม 

  ตอนที่ 2   การบริหารจัดการระบบ HiPPS  

 ตอนที่ 3   การเรียนรูในหนวยงาน (Workplace learning) และการเรียนจากการปฏิบัติ (Action learning) 

  ตอนที่ 4   สมรรถนะที่จําเปนและเฉพาะของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงและการจูงใจในงาน 

  ตอนที่ 5  แนวคิดการประเมินผลตามโลจิกโมเดล (Logic Model)   

  ตอนที่ 6   แนวคิดหลักการบริหาร  9 M และการประเมินรูปแบบซิป (CIPP Model)  

 ตอนที่ 7   แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมิน 360 อาศา   

   

ตอนท่ี 1   ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการในระบบบริหารราชการยุคใหม 

 

  เมื่อภาครัฐไดรับภารกิจจํานวนมากขึ้น  ในขณะที่ตองลดจํานวนขาราชการและอํานาจ

บางสวนลง  ยอมสะทอนใหเห็นถึงความจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนวิธีการและกลไกในการบริหารงาน

ภาครัฐในดานตางๆ จึงจําเปนที่จะตองมีการปฏิรูประบบบริหารราชการแผนดิน ซึ่งหากพิจารณาจาก

มุมมองทางวิชาการดานการพัฒนาหนวยงาน (Organizational development)  จะเห็นถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับ

การบริหารภาครัฐของไทยน้ันเปนธรรมชาติของหนวยงานที่เปนระบบเปดซึ่งยอมไดรับผลกระทบจาก



                                                                                                                       10                        

             การวิจัยประเมินผลเพ่ือตดิตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

Evaluation  

HiPPS 

10 

สภาพแวดลอม และจะตองพยายามปรับตัวเพื่อจัดการกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อความอยู

รอดและเจริญกาวหนา (ปณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2548)  ดวยเหตุน้ี สํานักงาน ก.พ. จึงเห็นความสําคัญ

ที่จะตองจัดใหมียุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือนขึ้น  โดยเร่ิมจัดทําเปนนโยบายพัฒนา

ขาราชการพลเรือนและไดรับความเห็นชอบจากคณะ รัฐมนตรี  มาโดยลําดับต้ังแตป พ.ศ. 2532  เพื่อให

สวนราชการถือเปนแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาขาราชการ  ซึ่งมีการพัฒนาใหเหมาะสมกับยุคสมัยและ

บริบทของการปฏิบัติงานราชการเร่ือยมา 

 ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556  

  ภายหลังพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีผลใชบังคับ  ซึ่งมี

เจตนารมณสําคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมองตอระบบบริหารขาราชการ  จากเดิมที่เนนพัฒนาขาราชการ 

ใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  มาเปนการใหขาราชการเปนผูรูรอบ รูลึก และเปนแรงผลักดันตอ

ความสําเร็จของหนวยงาน รวมทั้งใหขาราชการปฏิบัติงานโดยมุงเนนที่ประชาชนและสัมฤทธิผล  

นอกจากน้ี ขาราชการตองปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงาน สํานักงาน ก.พ. จึงเห็นความ

จําเปนที่จะตองเตรียมกําลังคนภาครัฐใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองตามเจตนารมณของ

พระราชบัญญัติดังกลาว  โดยดําเนินการปรับปรุงยุทธศาสตรฯฉบับเดิมและจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนา 

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 (ออนไลน)  ขึ้นใหม โดยที่ประชุม ก.พ.มีมติเห็นชอบในการประชุม

คร้ังที่ 4/2552  เมื่อวันที่ 27 เมษายน  พ.ศ. 2552 และคณะรัฐมนตรีมีมติ เห็นชอบกับยุทธศาสตรการ

พัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 ในการประชุมเมื่อวันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2552  โดยมี

หลักการในเสริมสรางใหขาราชการพลเรือนมีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิตมีขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐและ ประโยชนสุขประชาชน  โดยไดกําหนด

วิสัยทัศนไววา “ในป พ.ศ.2556 ขาราชการพลเรือนตองมีสมรรถนะในการปฏิบัติราชการอยางมืออาชีพ    

เปนที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน”  พันธกิจของยุทธศาสตรดังกลาวคือ  การเสริมสรางพัฒนาผูนําและ

ขาราชการพลเรือนทุกระดับตามสมรรถนะ และใชใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยยึดประชาชนเปน

ศูนยกลางและมีเปาประสงคเพื่อพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ทักษะ และสมรรถนะของขาราชการทุกระดับ

ใหปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุมคา เปนที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน  อันประกอบไป

ดวย 4 ยุทธศาสตร ดังน้ี 

 

ยุทธศาสตรท่ี 1  การพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะ 

  เปาหมาย :  ขาราชการในสวนราชการตาง ๆ ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพในการปฏิบัติงาน

ตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา กลุมงานตามความจําเปนและคุมคา 

  กลยุทธท่ี 1 :  พัฒนาสมรรถนะขาราชการ 
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  กลยุทธท่ี 2 : พัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ 

  เง่ือนไขความสําเร็จ : บทบาทสวนราชการ 

  1. สวนราชการมีการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยผูบังคับบัญชา และขาราชการรวมกัน

กําหนดเปาหมาย ระดับความสําเร็จ ของงานและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  

  2. สวนราชการมีแผนทางกาวหนาในอาชีพ และแผนการสืบทอดตําแหนง  

  3. มีการประเมินผลอยางโปรงใสและเปนธรรม และมีระบบการสื่อสารภายในสวนราชการ  ที่

มีประสิทธิภาพ 

  บทบาทสํานักงาน ก.พ. 

  1. เปนที่ปรึกษา ใหความรู และแนะนําสงเสริมการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการ            

และการดําเนินการพัฒนาขาราชการ 

  2. จัดทําหลักสูตรกลางที่เปนมาตรฐานเพื่อการพัฒนาขาราชการ ไดแก  

 2.1  หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะดาน 

 2.2  หลักสูตรพัฒนาผูบังคับบัญชาระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง 

 2.3  หลักสูตรพัฒนานักทรัพยากรบุคคลใหเปนมืออาชีพ 

 2.4  หลักสูตรพัฒนาขาราชการเฉพาะกลุมพิเศษ เชน ขาราชการที่ตองไปปฏิบัติหนาที่

ชายแดน หรือ ตางประเทศ เปนตน ทั้งน้ี การจัดทําหลักสูตรกลางของสํานักงาน ก.พ หรือหลักสูตรของ

สวนราชการตองมีลักษณะที่ใหขาราชการไดเรียนรูระบบ แนวปฏิบัติ และวัฒนธรรม ของภาคอ่ืน นอกจาก

ภาคราชการดวย 

  3. วางระบบการพัฒนาสมรรถนะโดยจัดทําเคร่ืองมือ วิธีการ หลักสูตรการวิเคราะหหา

สมรรถนะ การประเมินและการกําหนดตัวชี้วัดสมรรถนะ 

  4. ติดตามผลการบริหารงานบุคคลของสวนราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะ และประเมินผล  

ความพรอมของสวนราชการในการพัฒนาขาราชการ     

 

ยุทธศาสตรท่ี 2  การพัฒนาขาราชการใหเปนคนดี มีความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรมจริยธรรม  มีวินัย  

และเขาถึงประชาชน 

  เปาหมาย : ขาราชการในสวนราชการตางๆ ไดรับการพัฒนาใหเปนคนดี มีความซื่อสัตยสุจริต 

มีคุณธรรมจริยธรรม มีวินัยและเขาถึงประชาชน 

  กลยุทธท่ี 1 :สรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถ และ คุณสมบัติของการเปนคนดี มี

ความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม ตามระบบคุณธรรมเขารับราชการ 
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  กลยุทธท่ี 2 : กําหนดหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม ขอบังคับจรรยา

และการประเมินทั้งดานคุณลักษณะภายในของบุคคลและวิธีปฏิบัติงานรวมทั้งมีการบังคับใชอยางเปน

รูปธรรม 

  กลยุทธท่ี 3 :เสริมสรางจิตสํานึกการเปนขาราชการที่ดีอยางตอเน่ือง และพัฒนาผูบังคับบัญชา 

ทุกระดับ ใหเปนแบบอยางที่ดี สามารถจูงใจและพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมผูใตบังคับบัญชา และ

สนับสนุนการปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม และจรรยา 

  เง่ือนไขความสําเร็จ : บทบาทสวนราชการ 

  กําหนดเกณฑ ที่มีตัวชี้วัด และมีการประเมินที่โปรงใสทั้งดานคุณลักษณะภายในของบุคคล 

และวิธีปฏิบัติงาน 

  บทบาทสํานักงาน ก.พ. 

  1.  มีการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลที่มีการเชื่อมโยงกับการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และ

ขอบังคับจรรยาขาราชการ 

  2.  จัดทํายุทธศาสตรการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมในภาครัฐ  เพื่อเปนแนวทางใหกับสวน

ราชการ 

  3.   กําหนดมิติและจัดลําดับความสําคัญของคุณธรรม จริยธรรม รวมทั้งกําหนดเกณฑการ

ประเมินดานจริยธรรมขาราชการทุกระดับ 

  4.   สรางเวทีเครือขาย / จัดงานรณรงคสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม  

  5.   จัดทําหลักสูตรกลางดานคุณธรรม จริยธรรม ที่เปนมาตรฐาน เชน หลักสูตรการพัฒนาจิต

บริการของขาราชการ 

  6.   ปลูกฝงอุดมการณและปรัชญาการเปนขาราชการที่มีเกียรติและศักด์ิศรี 

  7.   สงเสริมภาพพจนของขาราชการในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวที่ประชาชนเชื่อถือและ

ศรัทธา 

  8.   สรางวัฒนธรรมการไววางใจในหนวยงาน 

  9.   ปกปองและสรางความปลอดภัยใหกับขาราชการจากอิทธิพลภายนอก 

  10. ผลักดันเร่ืองคุณธรรม จริยธรรมและขอบังคับจรรยาของขาราชการพลเรือน ใหเปนมติของ

คณะรัฐมนตรี 

  11. สรางเครือขายกับสื่อเพื่อเผยแพรชื่อเสียงของขาราชการที่ดีมีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย  

และเขาถึงประชาชน 

  12. จัดใหมีระบบกรองคนที่ไมประพฤติตามขอกําหนดหลักเกณฑและกรอบมาตรฐาน ทาง

คุณธรรม จริยธรรม ขอบังคับจรรยาและวินัยขาราชการ ออกจากราชการ 
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ยุทธศาสตรท่ี 3   พัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในหนวยงานโดยผานกระบวนการเรียนรู   ท่ี

หลากหลาย ใหสามารถเปนผูนําตนเอง ผูนําทีม ผูนําหนวยงาน และผูนําเครือขาย 

  เปาหมาย  : ผูนําทุกระดับของทุกสวนราชการไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ืองใหเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง สามารถผลักดันหนวยงานไปสูเปาหมายที่กําหนดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  กลยุทธท่ี 1 : สรางระบบการพัฒนาใหขาราชการทุกระดับ รูจักการนําตนเอง นําทีม นํา

หนวยงานและนําเครือขาย 

  กลยุทธท่ี  2  : พัฒนาใหมีความรูเร่ืองการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อเตรียมความพรอมที่จะ

รองรับการเปลี่ยนแปลง 

  เง่ือนไขความสําเร็จ : บทบาทสวนราชการ 

  1.   นําเร่ืองผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารการเปลี่ยนแปลงมากําหนดเปนยุทธศาสตร

ของสวนราชการ และมีการขับเคลื่อนยุทธศาสตรฯอยางตอเน่ือง 

  2.   กําหนดแผนพัฒนาหนวยงานและทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรและเปาหมายของหนวยงาน 

  3.   กําหนดสมรรถนะของภาวะผูนํา ระบบการพัฒนาผูนํา และหลักสูตรการพัฒนาผูนํา 

  4.   สรางทีมงานเพื่อรวมสรางวิสัยทัศน และระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

  บทบาทสํานักงาน ก.พ. 

  1.   รักษาและพัฒนาระบบการพัฒนาที่มีอยูแลว ไดแก ระบบพัฒนาขาราชการบรรจุใหม จนถึง 

การพัฒนานักบริหารระดับตน 

  2.   มีระบบการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับระบบการพัฒนาของสํานักงาน ก.พ. (เปนระบบกลาง) ซึ่ง

เปนการรองรับความกาวหนาในลักษณะระบบเปด 

  3.   สรางเครือขายดานทรัพยากรบุคคลกับนานาประเทศ โดยเฉพาะประเทศอาเซียน และ

ภาคเอกชน 

  4.   กําหนดมาตรฐานหลักสูตรการพัฒนาเร่ืองการบริหารการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนตัวชี้วัด 

ความสําเร็จ 

  5.   ประเมินประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนการบริหารการเปลี่ยนแปลงและใหการสนับสนุน   

ตามความจําเปน 

  6.   สนับสนุนดานองคความรู  เร่ืองการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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ยุทธศาสตรท่ี 4   การสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการทุกคน ทุกระดับ ใหมีพลังกายท่ี

เขมแข็งและพลังใจท่ีพรอมอุทิศ เพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน 

  เปาหมาย : ราชการเกิดความตระหนัก มีแนวทางปรับปรุง พัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง และ

มีจิตสํานึก  มีสวนรวมในการแกไขสิ่งแวดลอมการทํางานใหดีขึ้น สามารถปฏิบัติตนไดอยางเหมาะสม 

เพื่อสงเสริมสิ่งแวดลอมของตนเอง เพื่อนรวมงาน และหนวยงาน 

  กลยุทธท่ี 1 : พัฒนาเสริมสรางความรูเร่ืองการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เหมาะสม และจําเปน   

ใหกับขาราชการ 

  กลยุทธท่ี 2 : พัฒนาระบบเสริมเพื่อใหขาราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

  เง่ือนไขความสําเร็จ :บทบาทสวนราชการ 

  มีระบบกํากับดูแล และติดตามผลเร่ืองการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการ 

 บทบาทสํานักงาน ก.พ. 

  1.  พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของ เชน ระบบเงินเดือนและคาตอบแทน 

  2. จัดทําหลักสูตรกลางดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เปนมาตรฐาน 

  3.  สรางระบบการปกปอง คุมกันภัยใหขาราชการจากอิทธิพลภายนอก 

 ดังน้ันยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 จึงเนนใหขาราชการไทยเปน

ทั้งคนดีคนเกง  และมีคุณภาพชีวิตที่ดี   ดวยการพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ทักษะและสมรรถนะของ

ขาราชการทุกระดับใหปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุมคา เปนที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน  

ภายใตยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะ  การพัฒนา

ขาราชการใหเปนคนดี มีความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรมจริยธรรม  มีวินัยและเขาถึงประชาชน  การพัฒนา

ผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในหนวยงานโดยผานกระบวนการเรียนรูที่หลากหลาย ใหสามารถเปน

ผูนําตนเอง ผูนําทีม ผูนําหนวยงานและผูนําเครือขาย  อีกทั้งการสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ขาราชการทุกคน ทุกระดับ ใหมีพลังกายที่เขมแข็งและพลังใจที่พรอมอุทิศ เพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน  โดย

สํานักงาน ก.พ.กระจายอํานาจลงสูสวนราชการตางๆ  ดวยการสรางเครือขายดานการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลขึ้น และจัดทํามาตรฐานเพื่อใหทั้งหนวยงานกลาง และหนวยงานเครือขายดําเนินการพัฒนา

ขาราชการไปในทิศทางตามมาตรฐานเดียวกันเชนเดียวกับที่ สํานักงาน ก.พ. ไดดําเนินการสรางระบบ

การบริหารงานบุคคลใหทันยุคสมัยมาอยางตอเน่ือง  และระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (High 

Performance and Potential System – HiPPS) นับเปนระบบที่สําคัญที่เปนกลไกตามยุทธศาสตรชาติเพื่อ

ชวยผลักดันในการพัฒนาประเทศสูความเปนเลิศทัดเทียมระดับสากลบนรากฐานของความเปนไทย 

 

ตอนท่ี 2  การบริหารจัดการระบบ HiPPS  
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 2.1 แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย 

 ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงหรือ HiPPS  ถูกพัฒนาขึ้นภายใตแนวคิดการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM)  เปนการบริหารจัดการความสัมพันธในการ

จางงานเพื่อใหมีการใชทรัพยากรมนุษยในการทําใหหนวยงานบรรลุวัตถุประสงค โดยจะเกี่ยวของกับ

การจัดการทรัพยากรมนุษยต้ังแตการไดคนมาทํางานจนถึงคนน้ันออกจากงานไป ซึ่งสามารถแบงไดเปน 

3 ระยะที่สําคัญ คือ ระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษย (Recruitment phase)  ระยะการรักษาทรัพยากร

มนุษยที่ทํางานในหนวยงาน (Retention phase) และระยะการใหพนจากงาน (Retirement phase) ซึ่งการ

จัดการทรัพยากรมนุษยเปนบทบาทหนาที่ของผูบริหารในทุกระดับ เน่ืองจากตองเกี่ยวของกับการจัดการ

ใหไดคนดีมาทํางาน สามารถจัดวางคนใหเหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา สนับสนุนและควบคุมให

คนทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ ดูแลเร่ืองสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร ตลอดจนเตรียมการใน

รายที่จะเกษียณหรือตองเลิกจาง  (Clark, 1992;  Mondy and Noe, 1996 ; Mondy,Noe and Premeaux, 

1999)   โดยการดําเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย  3 ระยะดังน้ี 

  1. ระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่จะเขามาทํางานใน จะประกอบดวยกิจกรรมสําคัญในการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก   

 1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) เปนกิจกรรมการจัดการทรัพยากร

มนุษยขั้นตอนแรกกอนที่จะมีการสรรหา การคัดเลือกและการบรรจุบุคลากรเขาทํางาน ซึ่งการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย เปนการพยากรณความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต ทั้งในดานจํานวนและทักษะ

ความสามารถ เพื่อใหแนใจวาจะมีทรัพยากรมนุษยใชตามความตองการของหนวยงาน  การวางแผนเปน

สิ่งจําเปนเน่ืองจากหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดน่ิงจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอก

หนวยงาน และ ความตองการทรัพยากรมนุษยของหนวยงานจึงมีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดน่ิงเชนกัน    ใน

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีการวิเคราะหอุปสงค (Demand) ดานทรัพยากรมนุษย

จากแผนธุรกิจและแผนกิจกรรมที่จะมีในอนาคต เพื่อสามารถคาดการณความตองการในอนาคต ใน

ขณะเดียวกันก็ตองวิเคราะหอุปทาน (Supply) ดานทรัพยากรมนุษยประเภทตาง ๆ ที่หนวยงานตองการใน

อนาคต ทั้งทรัพยากรที่มีอยูเดิมในหนวยงาน (เชน การเลื่อน การโอนยายตําแหนงบุคลากรที่มีอยูเดิม เปน

ตน) รวมถึงการกําหนดวิธีการควบคุมใหเกิดการดําเนินงานตามแผนที่วางไว  

 1.2 การสรรหา (Recruitment) การสรรหา เปนกระบวนการคนหาและชักจูงใหบุคคลที่มี

คุณสมบัติตามตองการมาสมัครทํางาน เพื่อหนวยงานจะไดทําการคัดเลือกผูที่มีความเหมาะสมที่สุดเขา

ทํางานตอไป การสรรหาสามารถทําไดทั้งจากแหลงภายในหนวยงานเอง (เชน การเลื่อนตําแหนง การ

โอนยาย) หรือจากแหลงภายนอกหนวยงานก็ได   สามารถใชวิธีการสรรหาไดหลายวิธี กลาวคือ  การให

ผูสมัครมาสมัครเอง (Walk in)  การใหบุคลากรเดิมแนะนําเพื่อนหรือคนรูจักที่มีคุณสมบัติตามที่กําหนด
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มาสมัคร  การโฆษณาผานสื่อมวลชนตาง ๆ  หรือศูนยจัดหางาน การแจงผานสถาบันการศึกษาที่ผลิต

บุคลากรในตําแหนงที่หนวยงานตองการ  และการแจงผานสมาคมวิชาชีพของงานที่ตองการ  

 1.3 การคัดเลือก (Selection) เปนการกลั่นกรองผูสมัครงาน เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมที่สุดสําหรับ

ตําแหนงงานวางที่เปดรับ ซึ่งเปนขั้นตอนที่ตอเน่ืองจากการสรรหาไดผูมาสมัครงานในจํานวนที่พึงพอใจ

แลว กระบวนการคัดเลือกที่ดีจะทําใหไดคนที่เหมาะสมกับงานที่ตองการ (Put the right man on the right 

job)  ทั้งน้ี ขั้นตอนการคัดเลือกอาจแตกตางกันไปในแตละหนวยงาน และในแตละตําแหนงบาง

หนวยงานอาจไมมีการสัมภาษณขั้นตนแตใชวิธีการทดสอบขอเขียนกอนโดยเฉพาะตําแหนงที่มีคนสมัคร

จํานวนมากเพื่อคัดกรองคนที่ เหมาะสมใหเหลือนอยลง หรือบางตําแหนงอาจใชวิธีการทดสอบ

ภาคปฏิบัติ หรืออาจพิจารณาจากใบประกอบวิชาชีพแทนการสอบ  สําหรับการสัมภาษณเพื่อจางงาน 

นับเปนขั้นตอนที่สําคัญขั้นตอนหน่ึง เพราะสามารถรวบรวมขอมูลของผูสมัครในลักษณะการเผชิญหนา 

จึงมีโอกาสไดขอมูลที่ตรงตามเปนจริงไดมาก เพราะสามารถสังเกตปฏิกิริยาประกอบการสัมภาษณได

ดวย ซึ่งการสัมภาษณนอกจากจะไดขอมูลของผูสมัครเกี่ยวกับบุคลิกภาพ ทักษะ ไหวพริบ ความรู 

ความสามารถและประสบการณที่เกี่ยวกับงานที่สมัครแลว      โดยการตัดสินใจเลือกเปนขั้นตอนสุดทาย 

ซึ่งเปนความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตามสายงานของตําแหนงที่วางที่เปดรับสมัครบุคคล โดย

ตัดสินใจเลือกบุคคลที่ดีและเหมาะสมที่สุดตามจํานวนตําแหนงที่วาง โดยมีการแจงใหผูผานการคัดเลือก

มารายงานตัวและเขาสูการแนะนําตัวเขาทํางานใหมเพื่อรับการปฐมนิเทศ การทดสอบงาน และ

ประเมินผลการทดลองงาน เพื่อบรรจุเปนบุคลากรถาวรตอไป 

       1.4 การปฐมนิเทศ (Orientation) ภายหลังการคัดเลือกแลว การแนะนําตัวและการปฐมนิเทศ

บุคลากรใหมเปนขั้นตอนที่ตองดําเนินการตอไป วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ คือ เพื่อใหบุคลากร

ใหมเขาใจปรัชญาและวัตถุประสงคของหนวยงาน มีการรับรูเกี่ยวกับหนวยงานและบทบาทของตนเอง

อยางถูกตอง ไดเรียนรูวิธีการทํางานและวัฒนธรรมขององคกร  ตลอดจนรูจักเพื่อนรวมงานใหมและ

สามารถทํางานรวมกันได  การปฐมนิเทศที่ดีจะเปนจุดเร่ิมตนที่ชวยใหบุคลากรใหมสามารถเรียนรูการ

ทํางานและมีพฤติกรรมตามที่หนวยงานคาดหวัง 

   2. ระยะการดูแลรักษาทรัพยากรมนุษยที่ทํางานในหนวยงาน มีจุดประสงคเพื่อใหทรัพยากรมนุษย

สามารถทํางานไดอยางเกิดประโยชนสูงสุด ประกอบดวยกิจกรรมสําคัญ ไดแก การประเมินผลงาน  การ

จัดวางคน   การฝกอบรมและพัฒนา ระเบียบวินัย  การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ การชวยเหลือ

การใหคําปรึกษา การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 

   2.1 การประเมินผลงาน  (Performance appraisal) การประเมินผลงานเปนระบบการวัดผลงาน

ของบุคคลที่ทําไดในระยะเวลาที่กําหนดไว แลวนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนด ซึ่ง

การประเมินผลงานของบุคลากรเปนมาตรการหน่ึงที่ทําใหผูบริหารไดขอมูลเกี่ยวกับระดับผลงานของ
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บุคลากรแตละคนเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑที่ ต้ังไว และเปนขอมูลปอนกลับสําหรับการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร การบริหารคาตอบแทน การพิจารณาเลื่อนตําแหนงหรือการ

โอนยายหนาที่  การฝกอบรมและพัฒนา และการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ซึ่งการประเมินผลงาน

สามารถดําเนินการได 4 ลักษณะ คือ การประเมินผลงานเพื่อบรรจุหลังการทดลองงาน  การประเมินผล

การปฏิบัติงานประจําป  การประเมินผลในชวงการรักษาการในตําแหนงกอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ใหม และการประเมินศักยภาพเพื่อการเลื่อนตําแหนง  

               2.2 การจัดวางคน  (Employee placement) ขอมูลจากการประเมินผลงานจะทําใหผูบริหาร

นํามาใชประกอบการตัดสินใจจัดวางคนในตําแหนงตาง ๆ ใหเหมาะกับศักยภาพที่มีอยู เชน การเลื่อน

ตําแหนง การลดตําแหนง หรือการโอนยาย เปนตน                          

 2.3 การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน

กระบวนการเพิ่มศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน โดยใชวิธีการฝกอบรมและ

พัฒนาในรูปแบบตาง ๆ  โดยควรพิจารณาถึงความตองการของหนวยงาน  ความตองการของงาน และ

ความตองการสวนบุคคล ทั้งน้ี มีการกําหนดวัตถุประสงค หลักสูตร วิธีการและวัสดุอุปกรณการฝกอบรม

และพัฒนาที่เหมาะสม มีการดําเนินการและทําการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาใหครบวงจร 

  2.4 ระเบียบวินัย  (Discipline) เมื่อกลาวถึงระเบียบวินัย  คนสวนใหญมักจะมองในดานลบวา

เกี่ยวของกับการลงโทษ แตถามองในดานบวกระเบียบวินัยชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานและทํา

ใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอกัน และเกิดการยอมรับนโยบายและแนวปฏิบัติของหนวยงาน ซึ่งเปนสวน

สําคัญที่จะทําใหหนวยงานประสบความสําเร็จ ทั้งน้ีนโยบายและกฎระเบียบตาง ๆ ที่กําหนดตอง

สมเหตุสมผล และบุคลากรมีความเขาใจตอสิ่งที่หนวยงานคาดหวังใหเขาปฏิบัติ รวมทั้งบุคลากรตอง

ยอมรับในอํานาจหนาที่ของผูบริหารที่จะออกระเบียบวินัยที่ชวยสงเสริมใหเกิดการทํางานที่ดีของ

บุคลากร และใหการยอมรับการดําเนินการใด ๆ ของผูบริหาร เมื่อมีบุคลากรละเมิดระเบียบวินัยดังกลาว 

   2.5 การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and benefits administration) สิ่งที่

สําคัญอยางหน่ึงในการรักษาคนที่ทํางานใหทํางานตามที่มุงหวังและอยูกับหนวยงานตอไป โดยไมยาย

งาน หรือลาออก คือ การบริหารคาตอบแทนใหแกบุคลากรไดอยางเหมาะสม มีทั้งคาตอบแทนที่เปนตัว

เงินโดยตรง เชน คาจาง เงินเดือน และโบนัส เปนตน คาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางออม เชน การ

ประกันสังคม การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินสะสม และเงินบําเหน็จ

บํานาญ เปนตน และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน เชน การใหวันหยุด  การลากิจ การลาปวย การลา

พักผอน การใหชุดทํางานแกบุคลากร การใหเคร่ืองด่ืมหรืออาหารขณะขึ้นเวรบายและเวรดึก เปนตน   

สวนในประเด็นการบริหารคาตอบแทนควรคํานึงถึงนโยบายคาตอบแทนที่คํานึงถึงความเสมอภาค

ภายในหนวยงาน   มีการตองวิเคราะหงานและประเมินคางานในแตละตําแหนง   
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 2.6   การชวยเหลือใหคําปรึกษาดานวิชาชีพ (Employee assistance / Career counseling)  

ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคายิ่งของหนวยงาน  ในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษยแตละคนตาง

มีปญหาสวนตัว และปญหาครอบครัวที่แตกตางกันไป บางคนสามารถเผชิญและแกไขปญหาตาง ๆ ได

ดวยตนเอง ในขณะที่บางคนไมสามารถแกไขไดดวยตนเองและสงผลกระทบตอประสิทธิผลของการ

ทํางาน ดังน้ัน แตละหนวยงานควรใหความสําคัญในการจัดโปรแกรมการชวยเหลือหรือใหคําปรึกษาแก

บุคลากรในรูปแบบตาง ๆ เชน การใหสวัสดิการเงินกูดอกเบี้ยตํ่า การใหบริการคลินิกคลายเครียด การจัด

คลินิกเลิกบุหร่ีและเลิกสุราใหแกบุคลากรที่มีปญหาในเร่ืองดังกลาว การใหคําปรึกษาเร่ืองอาชีพ เพื่อให

บุคลากรมีการพัฒนาตนใหสอดคลองกับความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตของหนวยงาน เปนตน 

  2.7 การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย (Safety and health) นอกจากกฎหมายแรงงานที่

กําหนดใหหนวยงานตาง ๆ ตองดูแลสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากรแลว บุคลากรของหนวยงาน

บางตําแหนงยังตองทํางานที่เสี่ยงภัยตอสุขภาพ  

 3. ระยะการออกจากงาน   การที่บุคลากรออกจากงานมีหลายสาเหตุ ไดแก ไดงานอ่ืนที่ดีกวา การ

ใหออก การเกษียณอายุการทํางาน หรือเน่ืองจากการเสียชีวิต โดยเฉพาะหนวยงานเอกชนหลายแหงตอง

ใหบุคลากรออกจากงานมากขึ้น เน่ืองจากไดมีการนําเทคโนโลยีมาใชเพิ่มขึ้นทําใหความจําเปนตองใช

คนทํางานในบางตําแหนงลดนอยลง หรือมีการเพิ่มประสิทธิภาพของหนวยงานดวยการลดคน หรือการ

ใชระบบจางบุคคลหรือหนวยงานจากภายนอก (Outsource) มาทํางานแทนการจางบุคลากรประจําที่มี

ภาระเงินเดือนและสวัสดิการสูง  อันเปนการลดคาใชจาย และเพิ่มความสามารถในการแขงขันไดน้ัน  

ปจจุบันหลายหนวยงานยังใหความสําคัญกับกิจกรรมการวางแผนการเกษียณใหแกบุคลากรเพื่อให

บุคลากรมีการเตรียมพรอมและสามารถปรับตัวเขากับวัยเกษียณได และกิจกรรมการหางานใหม 

(Outplacement) ใหแกบุคลากรในกรณีที่หนวยงานเดิมมีการยุบ เลิก หรือควบกับกิจการใหมดวย  เพื่อ

ชวยเหลือใหบุคลากรที่ตองออกจากงานไดมีงานทําตอไป  รวมถึงการจายเงินใหแกทายาทของบุคลากรที่

เสียชีวิต การจายเงินชดเชยกรณีใหบุคลากรออกหรือปลดออก และการจายเงินทุนหรือคาครองชีพกรณี

เกษียณ ใหปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานที่ไดกําหนดไว   สิ่งหน่ึงที่ผูบริหารควรใหความสนใจ คือ ในกรณี

ที่มีบุคลากรออกจากงานควรใหฝายจัดการทรัพยากรมนุษยทําการสัมภาษณกอนออก (Exit interview) 

เพื่อเก็บขอมูลเกี่ยวกับงาน หัวหนางาน สิ่งอํานวยความสะดวก คาตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งจะทําให

ทราบจุดออนและจุดแข็งของการจัดการทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน และสามารถนําขอมูลมาใชใน

การมาปรับปรุงแกไข อยางไรก็ตาม กระบวนการเก็บขอมูลและรายงานขอมูลควรเชื่อถือไดและควรเปน

ความลับ 

 ดังน้ันกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยจะเปนการดําเนินการต้ังแตการไดคนเขามาทํางาน

ในหนวยงาน การดูแลรักษาใหคนทํางานในหนวยงานไดอยางเกิดประโยชนสูงสุด และการดูแลการออก
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จากงานของบุคลากร โดยการจัดการในระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยเขามาทํางาน  จะประกอบดวย

กิจกรรมสําคัญ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหา การคัดเลือก และการปฐมนิเทศคนเขามา

ทํางานใหมการจัดการในระยะดูแลรักษาใหคนทํางานไดอยางเกิดประโยชนสูงสุด ประกอบดวยกิจกรรม

สําคัญ ไดแก การประเมินผลงาน  การจัดวางคน การฝกอบรมและพัฒนา ระเบียบวินัย  การบริหาร

คาตอบแทนและสวัสดิการ การชวยเหลือ/ใหคําปรึกษา และการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย สวนการ

จัดการระยะสุดทาย คือ การออกจากงาน จะเกี่ยวของกับการชวยเหลือและกํากับการออกจากงาน การ

เตรียมการกอนเกษียณ การหางานใหมให และการสัมภาษณกอนออก  

   

 2.2   แนวคิดของระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง   

 สํานักงาน ก.พ. ไดพัฒนาระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง หรือ HiPPS ขึ้นเพื่อสรางความ

พรอมใหกับขาราชการผูมีศักยภาพสูงอยางเปนระบบ โดยเนนที่การเรียนรูผานการปฏิบัติจริง (Action 

learning) การเรียนรูในหนวยงาน (Workplace learning) และเสริมดวยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

การสอนงาน และการเรียนรูผานการฝกอบรมเพื่อใหขาราชการกลุมดังกลาวไดรับการพัฒนาอยางเต็ม

ศักยภาพ สงผลใหสามารถเติบโตเปนขาราชการระดับสูงไดอยางมีคุณภาพในเวลาที่ เหมาะสม 

(http://www.ocsc.go.th) อยางไรก็ตามระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงต้ังอยูบนแนวคิด Talent 

management ซึ่งหลายประเทศไดนํามาใชในองคกรหลากหลายรูปแบบ มีรายละเอียดดังน้ี 
  

 Talent  management   ในรูปแบบตางๆ 
 

   Talent management เปนแนวทางการจัดการดานบุคลากรที่กําลังเปนที่สนใจอยางกวางขวางใน

ปจจุบัน โจทยของ Talent management เกิดจากการวิเคราะหวาขีดความสามารถของหนวยงานเกิดจาก

ความสามารถของบุคลากรเปนสําคัญและจะทําอยางไรจึงจะไดบุคลากรคุณภาพมาอยูกับหนวยงาน ทั้ง

เพื่อมาชวยสรางความไดเปรียบของหนวยงาน (Competitive advantage) ขับเคลื่อนกลยุทธ หรือชวยเพิ่ม

ขีดความสามารถใหกับหนวยงาน (Organization capability)  โดยขั้นตอนและกลไกหลักของ Talent 

management จะรวมถึง 1) การกําหนดยุทธศาสตรของหนวยงานวากลุมเปาหมายของระบบน้ีคืออะไร 

เชน จะเนนผูมีศักยภาพในหนวยงาน หรือจากภายนอกหนวยงาน และจะเนนระดับบริหาร หรือกลุม

ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เปนตน 2) การคัดเลือกบุคคลเขาสูระบบ 3) การสรางแรงจูงใจใหกับกลุมที่เปน 

talent 4) กระบวนการและเทคนิคการพัฒนาศักยภาพของบุคคลกลุมที่เปน talent และ5) การวัดและ

ประเมินผลระบบ Talent management 

  รูปแบบ Talent management มีดวยกันหลากหลายรูปแบบ ไมสามารถระบุไดวารูปแบบใด

ดีกวา หรือดอยกวา ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับปรัชญา วัฒนธรรม โครงสรางและสภาวการณของแตละหนวยงาน

เปนหลักใหญ เชน บางหนวยงานอาจมุงเนนการจัดการคนเกงโดยใชวิธีการดึงตัวบุคลากรภายนอกเขา

http://www.ocsc.go.th/�
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รวมงาน (หรือแนวทาง การซื้อ - Buy) ในขณะที่บางหนวยงานอาจมุงเนนการสรางคนเกงจากภายในของ

ตนเอง  (หรือแนวทางการสราง- Build) หรือ บางหนวยงานอาจใชแนวทางการผสมผสานก็ได   

( http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0 0 0 2 3 4 7 )   ซึ่ ง แน วคิ ด  Talent 

management  น้ันเปนแนวคิดที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร  ดังจะเห็นไดจากกรณีศึกษาของ

หนวยงานภาครัฐในตางประเทศ   ดังเชน 

 Infocomm  Development  Authority     

 IDA (Infocomm Development Authority) เปนหนวยงานกํากับดูแลและพัฒนากิจการที่

เกี่ยวของกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศสิงคโปร    IDA มีบทบาทเปนผูนําดาน

สารสนเทศและการสื่อสาร (Infocomm) และผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง (Chief Information 

Office : CIO)   รวมทั้งเปนผูจัดทําและพัฒนาแผนแมบทสารสนเทศและการสื่อสารแหงชาติ    IDA จึงมี

การมอบทุนการศึกษาดานสารสนเทศและการสื่อสารแหงชาติ (National Infocomm Scholarship : NIS) 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาบุคลากรปอนใหกับหนวยงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

ของประเทศสิงคโปรทั้งภาครัฐและเอกชน    ผูที่รับทุนการศึกษาสามารถเลือกไดวาจะรับทุนของ

หนวยงานภาครัฐหรือบริษัทเอกชนที่มีชื่อเสียง  ซึ่งภายใตกิจกรรมในโครงการใหทุนการศึกษาดังกลาว มี

การเพิ่มโปรแกรม Talent management ที่เรียกวา   NIS Talent Management Program ในป ค.ศ. 2008  

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูที่รับทุนการศึกษาไดเรียนรูถึงสารสนเทศและการสื่อสารที่ทันสมัยที่สุดใน

ขณะน้ันและไดพัฒนาทักษะการทํางานที่เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมสารสนเทศและการสื่อสารในระหวาง

ศึกษา  โดยผูที่รับทุนการศึกษาสามารถเลือกเขารวมโปรแกรม Talent management  ควบคูไปกับการ

เรียนในหลักสูตรของ NIS โดย IDA จะสนับสนุนนักเรียนทุนคนละ 7,000 ดอลลารสิงคโปรจนถึงป ค.ศ. 

2013 หลักสูตรการพัฒนามุงเนนที่การจัดเตรียมทักษะดานจําหนายผลิตภัณฑเฉพาะ ความรูทางธุรกิจ  

การจัดการกับลูกคา การสื่อสารทางธุรกิจและ  soft skills  ทักษะทางซอฟตแวรตางๆ (National 

Infocomm Scholarship , http://www.ida.gov.sg/Programmes/20060419152828.aspx?getPagetype=35) 

  Tenaga  Nasional  Berhad (TNB)  

 TNB เปนบริษัทผลิตกระแสไฟฟาที่ใหญที่สุดในประเทศมาเลเซีย  ในอดีต TNB เคยเปน

หนวยงานภาครัฐ  ภายหลังป ค.ศ. 1990  ไดถูกแปรรูปใหเอกชนเขามาลงทุน  กลายเปนองคการที่รัฐรวม

ลงทุนกับเอกชน (Government Linked Companies :GLCs)  TNB ไดรับการยอมรับเปนองคการที่มี

ประสิทธิภาพสูง ในมุมมองของ TNB ไดใหความสําคัญกับ Talent management โดยเนนที่การวางแผน

และพัฒนาอยางเปนระบบในการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกอบรม การพัฒนาและการศึกษาเพื่อให

บุคลากรสามารถทํางานไดสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคการ   ในโครงการ Talent 

management  ของ TNB  ดําเนินการบนพื้นฐานของการผนวกงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเขากับ

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0002347�
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การพัฒนาวิชาชีพ  ที่เชื่อมโยงการฝกอบรม การพัฒนาและการศึกษาเขามามีสวนเกี่ยวของโดยตรงกับ

ความกาวหนาในวิชาชีพ  โดยจําแนกความกาวหนาในอาชีพเปน 2 ประเภท  ไดแก  ความกาวหนาใน

อาชีพสายวิชาชีพเฉพาะหรือทางเทคนิค (Specialists career path: Technical) มีจํานวน 23 วิชาชีพที่จะ

ไดรับ Talent management จนกระทั่งเปนผูเชี่ยวชาญ และความกาวหนาในอาชีพสายการบริหารจัดการ 

(Managerial career path : Non-technical) จะไดรับการพัฒนาโดยแบงเปน 3 ระดับ  ไดแก  คนเกงรุนใหม 

(Young talent) ผูจัดการหรือผูอํานวยการ (Senior manager / General manager) ผูบริหารระดับสูง (C-

Suite : CFO, CEO,CPO, CTO & CHRO) 

  TNB เร่ิมโครงการ Talent management ขึ้นในป ค.ศ. 2004 เร่ิมแรกเนนที่สืบทอดตําแหนง

และการทดแทน  (Succession and replacement) โดยผนวกแนวคิดการพัฒนาภาวะผูนํามาใชในการ

พัฒนาทุนมนุษยขององคการที่รัฐรวมลงทุนกับภาคเอกชน  TNB เตรียมบุคลากรที่เปนคนเกงต้ังแต

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกดวยการเนนที่การพิจารณาศักยภาพที่จะทํางานในตําแหนงผูบริหาร

ระดับสูงสําคัญขององคการ (C-Suite) และพิจารณาควบคูไปกับความพรอมที่จะสามารถดํารงตําแหนง

น้ันในอีก 2-3 ปขางหนา  ซึ่งการคัดเลือกจะดําเนินการผาน 3 ชองทางไดแก   ผูอํานวยการเปนผูคัดเลือก  

โดยคัดเลือกจากผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําปและการใหบุคลากรเสนอชื่อตนเอง  ในป ค.ศ. 

2009 ฝายทรัพยากรมนุษยประเมินบุคลากร 333 คนเพื่อหาคนที่เหมาะสมที่จะดํารงตําแหนง CEO โดยใช

การแสดงบทบาทสมมติ การประเมิน 360 องศา และขอมูลทางจิตมิติ (Psychometric profiling)  ผูที่ไดรับ

การคัดเลือกในเบื้องตนจะตองถูกประเมินในดานภาวะผูนําทางธุรกิจ ทักษะการจัดการและทักษะความ

รอบรูทางวิชาชีพ  ซึ่งดานใดที่ยังไมสมบูรณจะไดรับการพัฒนาเปนพิเศษเมื่อไดรับการคัดเลือกแลว  โดย

ฝายทรัพยากรมนุษยจะมีขอมูลสวนบุคคลของผูที่ไดรับการคัดเลือกทุกคน  ซึ่งผูอํานวยการแตละฝายจะ

ทํางานรวมกับกับฝายทรัพยากรมนุษยเพื่อเตรียมการพัฒนาผูที่ไดรับการคัดเลือกและวางแผนการพัฒนา

เปนรายบุคคล  (Individual Development Plan : IDP)  รวมถึงมีการวางแผนการเรียนรูรวมกับผูที่ไดรับ

การคัดเลือกโดยพิจารณาจากความจําเปนในการฝกอบรม  หรือชองวางของสมรรถนะที่ไดจากผลการ

ประเมินการปฏิบัติงาน  และวางแผนวิชาชีพ (Career plan) ที่คํานึงถึงแรงบันดาลใจในอาชีพและความ

ตองการของผูที่ไดรับการคัดเลือกในอีก 5-10 ขางหนา  สุดทายผูที่ไดรับการคัดเลือกทุกคนจะมีแผนการ

เรียนรูที่สอดคลองกับแผนวิชาชีพของตนเอง   อยางไรก็ตามผลจากการที่ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าไมได

กระทบโครงการบริหารจัดการบุคลากรที่เปนคนเกง  แตกลับเปนโอกาสที่สามารถสรรหาและคัดเลือก

คนเกงเขามาทํางานรวมกับ TNB   (Malaysia Productivity Corporation, 2009) 

 Department for Work and Pensions (DWP) 

 กรมแรงงานและบํานาญของประเทศอังกฤษ (Department for Work and Pensions : DWP)  

ซึ่งรับผิดชอบดานสวัสดิการและการจางงาน  เปนกรมที่ใหญที่สุดในประเทศอังกฤษมีบุคลากรเกิน 

100,000 คน  ไดใหความสําคัญกับ Talent management และไดเสนอกลยุทธที่ทําใหโครงการ Talent 
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management ของกรมแรงงานและบํานาญของประเทศอังกฤษประสบความสําเร็จ  กลาวคือ  องคการ

ตองมีการจัดลําดับความสําคัญถึงขีดความสามารถและลักษณะของผูนําในแบบที่องคการตองการ  

จากน้ันทําการออกแบบกลยุทธของ Talent management ใหครอบคลุมถึงความตองการเหลาน้ันรับฟง

ปญหาของผูจัดการในหนวยตางๆ เชน ปญหาการพัฒนาทักษะและขีดความสามารถของทีมงาน  เปนตน  

มีการใชแบบฟอรมกลอง 9 ชอง (9 BOX GRID) ในการใหคะแนนผลการปฏิบัติงานและศักยภาพของ

บุคลากร  พัฒนาทักษะผูบังคับบัญชาชั้นตนในการสนับสนุนสงเสริมคนเกงและใหรางวัลเมื่อคนเกง

ทํางานไดประสบผลสําเร็จ     แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของกลุมบุคลากรที่เปนคนเกง  เน่ืองจากกลุมน้ี

เปนคนที่ทํางานหนักและกดดันสูง   อนุญาตใหคนเกงไดรับผิดชอบในงานที่ไดพัฒนาตนเอง และเปด

โอกาสใหตัดสินใจในสิ่งที่อยากทําจริงๆ และที่สําคัญที่สุดคือ การพูดคุยกับบุคลากรที่เปนคนเกงมากกวา

การยึดมั่นในทฤษฎี Talent management  (The Public Sector People Managers’ Conference, 2010) 

 Department of Health   

  กรมอนามัยของประเทศอังกฤษ  (Department of Health)  ไดดําเนินโครงการบริหารจัดการ

บุคลากรที่เปนคนเกง  ภายใตโปรแกรม Talent management ของกรมอนามัยอุบัติใหม (Department of 

Health Emerging Talent Program)  ซึ่งจัดขึ้นสําหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเพื่อที่จะไดรับการพัฒนา

ไปสูบทบาทภาวะผูนําที่สูงขึ้น  โดยโปรแกรมเปดกวางสําหรับบุคลากรประจําทุกคนใหสามารถยื่นใบ

สมัครเขามาเองได  ในกระบวนการคัดเลือกน้ันผูถูกคัดเลือกจะไดรับการพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน

และศักยภาพที่ถึงเกณฑที่กําหนดโดยไมคํานึงถึงประสบการณและรายละเอียดสวนบุคคลมากนัก   

โปรแกรมดังกลาวจะมีผูที่ไดรับการคัดเลือกจํานวนไมมาก โดยผูที่ไดรับการคัดเลือกจะไดรับเชิญใหไป

รวมกิจกรรมใน 1 วันที่มีกิจกรรมการประเมิน การแนะนําศูนยการพัฒนา การรับฟงขอมูลยอนกลับ และ

การอภิปรายถึงแนวทางการพัฒนาวิชาชีพ  โดยเทคนิคที่ใชในโครงการ Talent management ของกรม

สุขภาพอุบัติใหมจะประกอบดวยการประชุมเพื่อติดตามตรวจสอบเปนประจํา   มีโมเดลการพัฒนาความ

ตระหนักในตนเอง  การพัฒนาทักษะการบริหารโครงการ  นวัตกรรมและความคิดสรางสรรค  การ

จัดการความรูควบคูไปกับการเรียนรูจากการปฏิบัติ  และการกํากับติดตามดูแล  รวมถึงสามารถทํา

โครงการรวมกับองคการเครือขายในลักษณะของทีมงานเล็กๆ ในระยะเวลาประมาณ 3 เดือน  จึงเปน

โอกาสที่ดีที่ไดทํางานในวัฒนธรรมที่แปลกใหมออกไป  ไดเรียนรูและเขาใจในมุมมองที่แตกตางและ

พัฒนานวัตกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ  ซึ่งเทคนิคเหลาน้ีเมื่อใชประกอบกันจะทําใหโครงการมี

ประสิทธิภาพสูง  (Bill Jeffrey, http://www.civilservice.gov.uk/Assets/Inclusive-Talent-Management-

Tips_tcm6-35851.pdf) 

 ไดรับความสนใจจากภาคเอกชนในการนําแนวคิด Talent management  มาพัฒนาบุคลากร  เชน 

  University of Pennsylvania 
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    มหาวิทยาลัยเพนซิลวาเนีย (University of Pennsylvania)  ในประเทศสหรัฐอเมริกาตอง

ประสบกับปญหาที่ทําใหตองหันมาใชแนวคิดการบริหารจัดการบุคลากรที่เปนคนเกง  ปญหาแรก  ไดแก  

การเกษียณอายุของบุคลากรที่มีศักยภาพและยากที่จะหาบุคลากรสํารองที่ปฏิบัติงานไดในระดับที่

ใกลเคียง  ปญหาที่สอง  ไดแก  บุคลากรขาดการไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และเปนสิ่ง

ที่มหาวิทยาลัยเพนซิลวาเนียไมคอยใหความสําคัญ   ดังน้ันการระบุถึงสิ่งที่ควรไดรับการพัฒนาและดึง

คนเกงเขามาสูโครงการ Talent management ของมหาวิทยาลัยเพนซิลวาเนียจึงริเร่ิมโดยการมอบหมายให

เปนงานในความรับผิดชอบของฝายทรัพยากรมนุษยและศูนยการเรียนรูและการจัดการศึกษา ซึ่งศูนย

ดังกลาวมีผูคอยกํากับดูแล (Mentor) อยูจํานวนหน่ึง  กลยุทธในการดําเนินโครงการ Talent management 

เร่ิมดวยการพัฒนาโปรแกรมที่ใชเพื่อนรวมงานเปนฐาน (Cohort-based program) สําหรับผูนําจํานวน 25 

คนที่มาจากสวนงานบริการนักศึกษา  โดยผูสนับสนุนโปรแกรมดังกลาว  ไดแก  อธิการบดี ผูบริหาร

ระดับสูงของมหาวิทยาลัย  ที่ปรึกษา  ผูอํานวยการและอาจารยจากแตละคณะ โดยในโปรแกรม Talent 

management ประกอบไปดวย  การระบุและสรางคุณลักษณะของภาวะผูนําในระดับอุดมศึกษา  อัน

ประกอบไปดวย  การประเมิน 360 องศาจากผูเขารวม   ศึกษาและนําเสนอประเด็นโครงการที่กําลัง

ดําเนินการอยู  และการเตรียมใหขอมูลยอนกลับเพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงาน  ผลของโครงการ Talent 

management มีการประเมินโดยเนนที่ความทุมเทของบุคลากรและยึดมั่นผูกพัน (Engagement) กับ

โครงการ  รวมถึงจํานวนของบุคลากรที่ลาออกลดลงและการเลื่อนตําแหนงใหบุคลากรภายในเพิ่มขึ้น   

โมเดลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเพนซิลวาเนียประสบผลสําเร็จและเปนตัวแบบที่ดีที่มหาวิทยาลัย

อ่ืนไดนําไปปฏิบัติ  เชน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีแมสชาซูเสส (Massachusetts Institute of  technology: 

MIT) (College and University Professional Association for Human Resources, 2008) 

 Siemens   

 บริษัทซีเมนต (Siemens) ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยคํานึงถึงการ

สนับสนุนใหบุคลากรไดกําหนดวิถีทางที่ตองการพัฒนาตนเองและมุมมองอ่ืนๆในชีวิตการทํางาน  ไมวา

จะเปนการไดรับการฝกอบรมในสิ่งที่ตองการ  การเลือกงานที่ตนเองมีความสนใจเปนพิเศษและการทํา

ใหชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวมีความสมดุล  เปนตน  ภายใตฐานคิดที่วาองคการอยูไมไดถาไมมี

บุคลากร  บริษัทซีเมนตจึงเปนหน่ึงในสถานประกอบการที่ไดรับการยอมรับวามีประสิทธิภาพสูงและ

สรางแรงใจใหแกบุคลากรในทุกตําแหนงซึ่งมีอยูประมาณ 500,000  คนทั่วโลกในตําแหนงที่หลากหลาย  

ไมวาจะเปนวิศวกร  นักวิจัย  ผูจัดการและผูบริหารเชิงธุรกิจ  นักพัฒนาผลิตภัณฑ  เปนตน   นอกจากน้ี

บุคลากรที่มีศักยภาพสูงยอมตองการไดรับการบริหารจัดการในแนวทางที่สอดคลองกับศักยภาพ    ถา

บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสม  บุคลากรจะจูงใจตนเองในการทํางานใหไดผลดี  โดยการวางกล

ยุทธทางธุรกิจของบริษัทซีเมนตจะสอดคลองกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย หรือที่เรียกวาความ

ยอดเยี่ยมของบุคลการ (People excellence) หรือการสรางวัฒนธรรมแหงการมีผลการปฏิบัติงานระดับสูง  
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บริษัทซีเมนตจะมอบความรับผิดชอบใหบุคลากรรูสึกวาตนเองไดรับความไววางใจใหทํางานผลงานชิ้น

สําคัญ  และบุคลากรจะพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานเมื่อทราบวาการทุมเทและพยายามของตนเองมี

คุณคา  ดังน้ันบริษัทซีเมนตจึงไดใชกลยุทธตางๆในการทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคาและผูกพัน

กับองคการไมวาจะเปนการใหกําลังใจ  การเลื่อนตําแหนงและการเพิ่มคาตอบแทน หรือการทําใหรูสึกวา

เปนสวนหน่ึงที่ทําใหทีมประสบความสําเร็จ  บริษัทซีเมนตยังเนนการทํางานเปนทีม  ดวยความเชื่อที่วา

บุคลากรจะทํางานโดยสรางความแตกตางไดมาก เมื่อทํางานเปนทีมไดมีประสิทธิภาพ  บริษัทซีเมนตจึง

ตองการใหบุคลากรทุกคนรวมเปนสวนหน่ึงของธุรกิจและรูถึงวิธีการที่จะเปนสวนหน่ึงของธุรกิจ  

เปาหมายสวนบุคคลของบุคลากรจึงเปนเปาหมายเดียวกันกับเปาหมายขององคการ  ประเด็นในการ 

Talent management ของบริษัทซีเมนตจึงแตกตางจากองคการอ่ืนๆ ในสวนที่บริษัทซีเมนตมอง Talent 

management  เปนการบริหารจัดการคน  และดําเนินการบนมาตรฐานเดียวกันในบริษัททั่วโลกของบริษัท

ซีเมนต  โดยมองวาบุคลากรทุกคนเปนคนเกง  ไมเฉพาะผูมีศักยภาพสูงเทาน้ัน   โดยกลยุทธการพัฒนา

ของบริษัทซีเมนตประกอบไปดวย  การบรรลุวัฒนธรรมของการมีผลการปฏิบัติงานระดับสูง  สรางกลุม

คนเกงระดับนานาชาติ  การทําใหวิชาชีพเขมแข็ง และพัฒนาโปรแกรมภาวะผูนําของบริษัทซีเมนต   

(Siemens’ Leadership Excellence Programme: SLE) บุคลากรทุกคนมีโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาความ

เชี่ยวชาญของตนเองผานโปรแกรมดังกลาว   ปรัชญา  Talent management ของบริษัทซีเมนตจึงเตรียมไว

สําหรับบุคลากรทุกคนที่จะไดรับคําแนะนําและการสนับสนุนที่จะพัฒนาถึงขั้นสุดของศักยภาพ  การ

ชวยเหลือใหบุคลากรไดทํางานอยางสุดความสามารถทุกวัน   ทุกคนทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมาย

ขององคการ  และเปาหมายสวนตัว  เมื่อบุคลากรบรรลุเปาหมายสวนบุคคลเปนวิถีทางที่ดีที่จะบรรลุ

เปาหมายขององคการ  บุคลากรทุกคนสามารถกาวหนาและไดรับการมอบหมายงานที่ทาทายในองคการ  

บริษัทซีเมนตจึงจับคูความเกงเฉพาะตัวของบุคลากรแตละคนกับงานเพื่อสรางความสามารถในการ

แขงขัน  บุคลากรของบริษัทซีเมนตทุกคนจึงไดใชความเกงของตนเองอยางเต็มความสามารถ  โดย

แนวทาง  Talent management ของบริษัทซีเมนต  มี 2 แนวทาง  ไดแก 

  1.  การเพิ่มคุณคาของงาน (Job enrichment) เพื่อที่บุคลากรจะไดรับการสนับสนุนใหทํางาน

เพิ่มเติมนอกเหนือจากงานในความรับผิดชอบเดิม มีการเตรียมรางวัลหรือสิ่งตอบแทนเพิ่มเติมสําหรับ

บุคลากรที่ทําไดสําเร็จ 

  2.  การขยายงาน (Job enlargement) เพื่อที่บุคลากรจะไดขยายความรับผิดชอบในงานที่กําลัง

รับผิดชอบรวมถึงการไดพัฒนาความรูและทักษะ  (www.siemens.co.uk) 

 ถึงแมแนวคิด Talent management จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการ  หากแตผูรับผิดชอบใน

การดําเนินโครงการตองพิจารณาถึงประเด็นตางๆ  ขอจํากัดและอุปสรรคในการนํา talent management 

ไปใชในหนวยงานตางๆ  (Schweyer, 2004;  McGoldrick et al, 2005: online)   โดยมีรายละเอียดดังตาราง 
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ตาราง 1 แสดงถึงสิ่งที่ควรคํานึงและอุปสรรคของการนํา Talent management ไปใชในหนวยงาน 

สิ่งท่ีตองคํานึงถึง ขอจํากัดและ/อุปสรรค 

 1.   แหลงที่มา (Sourcing)  ของบุคลากรที่เปนคน
เกง  สามารถใชบริการบริษัทที่ทําหนาที่เปน
เครือขายและตัวกลางในการสรรหาหาบุคลากรเขา 
เชน jobtopgun.com, headhunter.com  เปนตน  
หรือการสรางเว็บไซต ขององคกรตนเองเพื่อที่คน
เกงสามารถเขาถึงและกรอกใบสมัครไดงาย 
2.  การวิเคราะหและคัดเลือก  (Screening and 
selection)  โดยฝายทรัพยากรมนุษยตองมีการวาง
กลยุทธในการไดมาซึ่งขอมูลที่เพียงพอและถูกตอง
ตามวัตถุประสงคที่ใชประกอบในการคัดเลือก
บุคลากรที่เปนคนเกง  ที่เหมาะกับงาน และ
สามารถ ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมี
แรงจูงใจในการทํางานที่เต็มเปยมอยูตลอดเวลา 
โดยอาจนําเอาแนวคิดสมรรถนะหรือการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชเปนหลักเกณฑ 
 3. การนําบุคลากรไปใชใหไดประโยชนสูงสุด 
(Deployment )  เมื่อไดบุคลากรที่เปนคนเกงตอง
มอบหมายงานใหตรงกับความสามารถและ
คุณสมบัติ  รวมถึงวิเคราะหวานาจะมีศักยภาพใน
การทํางานประเภทใดไดอีกบางในอนาคต   
4. การพัฒนาคนเกง (Development)  ฝายทรัพยากร
มนุษยตองมาพิจารณาถึงชองวาง (Gap)  ของ
ความรูและทักษะของบุคลากรที่เปนคนเกง  เพื่อทํา
การพัฒนา  รวมถึงการพัฒนาบุคลากรที่เปนคนเกง
ตองเปนไปในแนวทางที่องคการตองการและ
สอดคลองกับความตองการสวนบุคคลของ
บุคลากรที่เปนคนเกง  ดวย     
5. การรักษา (Retention) การรักษาบุคลากรที่เปนคน
เกงไวใหคงอยูกับองคกรน้ัน  ควรมีการสรางความ
ไววางใจและการสื่อสารที่เปดเผยระหวางบุคลากร
และผูบังคับบัญชา  รวมถึงมีการดูแลบุคลากรที่เปน
คนเกงในทุกๆดาน อาทิเชน การบริหารที่ดีที่มีความ
โปรงใส การบริหารคาจางและคาตอบแทนให
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  การสราง
สภาพแวดลอมในการทํางานที่เอ้ือตอการทํางาน  
การสรางโอกาสกาวหนาในอาชีพและการเรียนรู   

1. การบริหารจัดการบุคลากรที่เปนคนเกงมี
โอกาสลมเหลวหากแนวทางการดําเนินงานไม
สอดคลองกับธรรมาภิบาลขององคการ  กลยุทธ
ทางธุรกิจ  กลยุทธของฝายทรัพยากรมนุษยและ
สถานการณทางการเงินขององคการ  ดังน้ัน
องคการตองมีการระบุถึงสิ่งที่ตองการให
บุคลากรที่เปนคนเกงทุมเทใหองคการอยาง
ชัดเจน และวางตัวบุคลากรที่เปนคนเกงให
เหมาะสมเพื่อที่จะสามารถสรางคุณคาใหแก
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ   
2.  เมื่อองคการดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากรที่
เปนคนเกงแลว  บุคลากรที่เปนคนเกงยอม
ตองการสรางความรูและนวัตกรรมใหแก
องคการ  หากแตองคการไมบริหารจัดการอยาง
รอบคอบหรือไมมีชองทางการสรางสรรคงาน
สําหรับบุคลากรกลุมน้ี  จะสงผลเสียตอความ
ตองการทุมเทใหองคการ  การสงผานความรูและ
การรักษาไวซึ่งเครือขายที่สนับสนุนการทํางาน 
3.  การดําเนินโครงการพัฒนาบุคลากรที่เปนคน
เกงตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรหลายฝาย  
ดังน้ันผูรับผิดชอบหลักของโครงการตองมีการ
ระบุบทบาทหนาที่ของผูมีสวนเกี่ยวของให
ชัดเจน และนําเทคโนโลยีมาใชใหเกิดประโยชน
ในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหและการ
นําเสนอใหผูมีสวนเกี่ยวของทราบ 
4.  กอนการริเร่ิมดําเนินการบริหารจัดการ
บุคลากรที่เปนคนเกง องคการควรพิจารณาถึง
ประเด็นเหลาน้ีใหครอบคลุม  กลาวคือ  องคการ
ตองบริหารจัดการบุคลากรที่เปนคนเกงจริง
หรือไม  องคการมีความพรอมหรือไม  หาก
องคกรวางแผนการดําเนินการไวแลวตอง
คํานึงถึงวิธีการที่จะนําแผนไปสูการปฏิบัติ  และ
คํานึงถึงวิธีการประเมินที่เหมาะสม รวมถึงการ
กําหนดเกณฑที่เปนตัวชี้วัดความสําเร็จ 
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 Talent management เปรียบไดเสมือนหน่ึงการคัดเลือกนักกีฬาทีมชาติ Talent management 

และหรือระบบ HiPPS น้ันอาจเปรียบเทียบไดกับการสรางนักฟุตบอลทีมชาติ การไดทีมชาติที่เขมแข็ง 

ตองประกอบดวย  การไดตัวนักกีฬาที่มีความสามารถ มีกองหนา กองกลาง กองหลัง ตลอดจนผูรักษา

ประตูที่ดี และมีผูจัดการทีมโคชที่ดี  ที่ทําหนาที่ฝกสอนนักกีฬา และวางแผนการแขงไดดี  เปนที่รูกันวา 

นักกีฬาน้ันจะมีความสามารถเฉพาะดานของแตละคนไป นักกีฬาบางคนอาจเกงในการทําประตู ซึ่งก็ควร

ไดรับการฝกฝนใหเปนกองหนา และมุงเนนทักษะการยิงประตู ในขณะที่นักกีฬาบางคนอาจเกงในการ

ปกปอง ซึ่งก็ควรไดรับการฝกฝนใหเปนกองหลัง และมุงเนนทักษะในการสกัดลูก เปนตน การไดมาซึ่ง

ตัวนักกีฬาทีมชาติน้ันอาจมาไดจากหลายทาง ในทางหน่ึง อาจไดมาจากการคัดจากทีมชาติชุดเยาวชน 

และในอีกทางหน่ึงอาจไดมาจากการคัดบุคคลทั่วไปที่ไมไดสังกัดทีมเยาวชนมากอน ในกรณีแรกน้ัน ถือ

ไดเสมือนหน่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรจากภายในของหนวยงาน สวนในกรณีหลังน้ันถือไดเปนการดึงตัว

บุคลากรจากภายนอก ทั้งสองแนวทางลวนแลวแตเปนวิธีที่หนวยงาน ซึ่งในที่น้ีคือ ฟุตบอลทีมชาติชุด

ใหญ จะไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความสามารถซึ่งจะเปนกําลังหลักในการสรางผลงานใหกับหนวยงานตอไป 

ทั้งน้ีในแนวทางการคัดเลือกจากทีมเยาวชนน้ี อาจเปรียบไดเสมือนกับแนวทางที่ระบบ HiPPS เลือกใช 

กลาวคือ เปนการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงจากภายในหนวยราชการเอง การคัดขาราชการวาผูใด

จะไดเขาสูระบบ HiPPS และควรเติบโตเปนขาราชการหน่ึงในสี่ประเภทใดน้ัน ก็เสมือนกับการคัดวา

นักกีฬาคนใดควรจะไดการฝกฝนใหเปนกองหนา กองกลาง กองหลัง หรือผูรักษาประตู จะไดกําหนด

แนวทางการพัฒนาใหเหมาะสม เพื่อสรางความเปนเลิศเปนการเฉพาะใหกับบุคคล สวนกระบวนการคัด

ก็เปรียบเสมือนไดกับการพิจารณาเลือกนักกีฬาทีมชาติชุดเยาวชนเขาทีมชาติชุดใหญ ซึ่งตองผานการ

พิจารณาผลงานในการลงสนามนัดตางๆ รวมดวยการคัดโดยใหนักกีฬาแสดงทักษะของตนเอง เชน

ทักษะการเลี้ยงลูก การสกัด การยิงประตู เปนตน และแขงกัน โดยมีผูจัดการทีม  และโคช ทําหนาที่เปนผู

สังเกตการณ และเปนผูคัดเลือก 

 จุดเดนของการพัฒนาภายใตระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and 

Potential System - HiPPS)  

  1. ระบบ HiPPS มีจุดเดนของการพัฒนาภายใตระบบที่มุงพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพสูงใน

ระดับ 4-5 ใหเปนขาราชการ ระดับ 8 (ตามระบบจําแนกตําแหนงเดิม) ที่มีคุณภาพสูงไดในเวลาประมาณ 

7-8 ป โดยระบบน้ีจะเชื่อมตอกับกระบวนการพัฒนาขาราชการระดับกลางและระดับสูงตอไป 

  2. ระบบ HiPPS เปนระบบที่มีกลไกการคัดกรองอยางเขมขนโดยขาราชการผูสมัครเขาสู

ระบบน้ีจะตองผานกระบวนการคัดเลือกทั้งโดยสวนราชการตนสังกัดและสํานักงาน ก.พ.  เพื่อใหมั่นใจ

ไดวา ขาราชการผูน้ันมีคุณภาพ และคุณสมบัติที่จะเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงได ทั้งน้ี สวนราชการ

หน่ึงๆจะมีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไมเกินประมาณรอยละ 1 ของจํานวนขาราชการทั้งหมด    
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  3. ระบบ HiPPS เปนระบบที่มีกลไกการสรางแรงจูงใจทั้งที่เปนตัวเงิน (การมีโอกาสไดรับ

พิจารณาเลื่อนเงินเดือนกรณีพิเศษ) และแรงจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน (โอกาสไดรับการพัฒนาในรูปแบบ

ตางๆ ทั้งการพัฒนาบนเน้ืองาน และการฝกอบรม ดูงาน) 

  4. ระบบ HiPPS เปนระบบที่กําหนดใหขาราชการตองพิสูจนตัวเอง ทั้งในดานสมรรถนะและ

ผลงาน ผูที่ไมผานเกณฑประเมิน จะตองพนการเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

  5. ระบบ HiPPS เปนระบบที่มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career path) โดยใช

เทคนิคกรอบการสั่งสมประสบการณ (EAF: Experience Accumulation Framework) ที่สํานักงาน ก.พ. 

พัฒนาขึ้นโดยเฉพาะ รวมกับเทคนิคการพัฒนารูปแบบตางๆ เพื่อใหขาราชการในระบบน้ีเติบโตอยาง

สอดคลองกับศักยภาพของตน และเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพสูงสําหรับสวนราชการตนสังกัดได

อยางมีประสิทธิภาพ  (จุดเดนของการพัฒนาภายใตระบบ HiPPS, http://www.ocsc.go.th/ 

ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0002345) 

 วัตถุประสงคของโครงการขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

  1. เพื่อดึงดูด รักษา และจูงใจคนเกง คนดี มีผลงานเปนประโยชนตอสาธารณะใหอยูในราชการ 

  2. เพื่อพัฒนาขาราชการพลเรือนผูมีศักยภาพสูงอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

  3. เพื่อเตรียมผูนําซึ่งมีคุณภาพมากประสบการณในจํานวนที่เพียงพอสําหรับการเปนนักบริหาร

ระดับสูง (Senior Executive Service) และผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ (Senior Professional Service)  

การเตรียมผูนําตามวัตถุประสงคน้ี จึงเปนการเตรียมความพรอมสําหรับการเปนผูนําทั้งทางดานการ

บริหาร และผูนําทางวิชาการหรือความคิดเปนการเตรียมคนใหพรอมเพื่อการเติบโตทั้งสองลักษณะ 

(Dual Track) (วัตถุประสงคของ HiPPS, http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0002346) 

 2.3  แนวทางการดําเนินงานในโครงการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

 แนวทางการเขารวมระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงของสวนราชการมีรายละเอียดดังน้ี 

1. สํานักงาน ก.พ. แจงรายละเอียดในการเขารวมระบบฯ ไปยังสวนราชการ 

2. สวนราชการที่มีความประสงคจะเขารวมระบบฯ ใหยื่นแบบฟอรมแสดงความจํานงที่ไดรับ

ความเห็นชอบจากหัวหนาสวนราชการแลว ไปยังสํานักงาน ก.พ. หรือดาวนโหลดไดจากเว็บไซตของ

สํานักงาน ก.พ. (www.ocsc.go.th) 

  3. สํานักงาน ก.พ. พิจารณาคัดเลือกสวนราชการ ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ.กําหนด 

  4. สวนราชการที่ไดรับการพิจารณาใหเขารวมระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง  

จะตองจัดทําบันทึกขอตกลงความรวมมือ (MOU) รวมกับสํานักงาน ก.พ. และรายงานหนวยงานระดับ

กระทรวงที่สวนราชการน้ันสังกัดเพื่อทราบ สําหรับสวนราชการที่ไมไดรับการพิจารณาในปงบประมาณ

http://www.ocsc.go.th/�
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น้ัน สามารถแสดงความจํานงเขารวมระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูงในปงบประมาณตอไปได (แนวทาง 

ในการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูง,  http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0002351) 

ประเภทขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

  เน่ืองจากงานราชการมีลักษณะที่หลากหลาย  และตองการใชบุคลากรหลายประเภทใหเหมาะสมกับ

ลักษณะงาน ดังน้ัน ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงจึงไมไดจํากัดเพียงแตการพัฒนาผูมีศักยภาพที่จะ

เติบโตไปเปนผูบริหารในระดับสูงเพียงเทาน้ัน หากแตยังรวมถึงการสราง Talent สําหรับงานที่ตองการ

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ หรืองานที่ตองผสมผสานความเชี่ยวชาญหลากหลายดานเขาดวยกันดวย  ดังน้ัน

ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไดมีการกําหนดประเภทขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไวเปน 4  ประเภท 

ไดแก ประเภทผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Specialist type)ประเภทผูชํานาญการ (Expert type)  ประเภท

ผูบริหาร (Manager type) และผูที่สามารถพัฒนาไดมากกวา 1 ประเภท ขางตน เรียกวา Superstar type  

โดยระบบ HiPPS มีจุดมุงหมายที่จะพัฒนาขาราชการที่ไดรับการคัดเลือกใหเขาสูระบบน้ีไปเปนหน่ึงใน

สี่ประเภทดังกลาว    (แนวทางในการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูง, http://www.ocsc.go.th/ocsccms/ 

frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0002351) 
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        ภาพประกอบ 2  ประเภทของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

   

Superstar ผูเปนไดมากกวา 1 แบบ 

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/�
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 จากภาพประกอบขางตน  ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงมีรายละเอียด  ดังน้ี 

 1 .  ประเภทผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพ (Specialist type) หมายถึงขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีขีด

ความสามารถ  และความเชี่ยวชาญสูงเฉพาะทาง  โดยเฉพาะอยางยิ่งความเชี่ยวชาญในเชิงเทคนิคโดยมี

ความสามารถเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงไดถึงระดับเปนเลิศ  (Benchmarked) ทั้งน้ีความสามารถในเร่ือง

เฉพาะดังกลาวไดรับการยอมรับ  และตระหนักรู (Recognized) ในแวดวงวิชาการ สาธารณะหรือใน

ระดับกระทรวง 

 2 .   ประเภทชํานาญการ (Expert type) หมายถึง ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีขีด

ความสามารถในเน้ืองานหลายดาน (อยางนอย 2 ดาน) ที่ไมจํากัดเฉพาะงานดานใดดานหน่ึง และ

ความสามารถแตละดานน้ันอยูในระดับสูง (Advanced) โดยรองรับงานราชการที่คอนขางจะเนนความ

รอบดาน (Generalist) ในงานวิชาการ หรืองานนโยบายมากกวาความเปนเลิศทางเทคนิคเฉพาะดาน 

  3.  ประเภทผูบริหาร (Manager type) หมายถึง ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีขีดความสามารถที่

มุงเนนในการบริหารจัดการผสมผสานเขากับเน้ืองานในสวนงานของตน โดยรองรับงานที่มีลักษณะเปน 

Generalist ทีตองเนนการบริหารจัดการเขามาเปนสวนสําคัญ 

   4.  ประเภท ที่สามารถพัฒนาไดเกินกวาประเภทใดประเภทหน่ึง (Superstar type) หมายถึง 

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง   ที่มีขีดความสามารถเปนขาราชการไดทั้งประเภทผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพ  

ประเภทชํานาญการและประเภทผูบริหาร  หรือไดอยางนอยสองในสามประเภท ขาราชการประเภทน้ี 

จัดเปนขาราชการที่มีความยืดหยุนสูง (High flexibility and high mobilization) ที่หนวยราชการสามารถ

มอบหมายภาระหนาที่ในการปฏิบัติงานไดหลากหลาย ไมจํากัดเฉพาะงานในลักษณะใดลักษณะหน่ึง   

   พัฒนาการของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง  

  พัฒนาการของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูง ซึ่งแสดงใหเห็นดังภาพประกอบ 2.2 น้ัน แสดงใหเห็นวา

ขาราชการที่ไดรับการคัดเลือกเขาสูระบบ HiPPS จะไดรับการพัฒนาดวยเคร่ืองมือการพัฒนาที่เปนบูรณา

การ  เพื่อเติบโตไปเปนหน่ึงในสี่ประเภทขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงดังกลาวมาขางตน(แนวทางในการ

พัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง, http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/ view.jsp?categoryID= 

CAT0002351) 

 

 

 

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/�
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การกําหนด
เสนทาง
อาชีพ 

 

ออกจาก
ระบบ 
Hipps 
เมื่อได
ระดับ

ชํานาญ
การพิเศษ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                  ภาพประกอบ 3   การพัฒนาการของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

 

Specialist Superstar 

Expert 

Manager 

 

การพัฒนาผานเคร่ืองมือและกลไกตางๆ ไดแก  

EAF / Workshop/ Training/Special Training 

 

HiPPs Selection  

(การคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPs)  

 

หนวยงานตนสังกัด  

ดําเนินการใหเปนไปตามท่ีกําหนดใน
กรอบการส่ังสมประสบการณ ติดตาม

และประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

กําหนดพี่เลี้ยงและมอบ 
หมายใหชวยพัฒนา 

 

 

ขาราชการท่ีไดรับ

การคัดเลือกเขาสู

ระบบ   Hipps 

 
 
 
การพัฒนาในชวง  Sophomore 

(ระดับ ปฏิบัติการ) เนนสราง

เสริมพ้ืนฐาน เพ่ือใหมี

รากฐานที่แข็งแกรงและให

เกิดความรอบรูในงานหลาย

ดาน (Well-rounded) 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
การพัฒนาในชวงเฉพาะบุคคล 
(ระดับชํานาญการ)เพ่ือพัฒนา
บุคคลที่แตกตาง ตามสายอาชีพ 

 

Specialist Type 

Expert Type 

Manager Type 

ใหความชวยเหลือขอแนะนํา
และติดตามพัฒนาการ 

ดําเนินการหลักสูตรการฝก 
อบรมและดูงานเพ่ือพัฒนา    
ขีดความสามารถโดยท่ัวไป 

สํานักงาน ก.พ.  

ภาพประกอบ 4  ภาพรวมการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 
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 ระบบการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงจะดําเนินการโดยอิงตามแนวทางดังแสดงใน

ภาพประกอบ 4   โดยในชวงตนน้ัน ขาราชการในระบบน้ีจะไดรับการพัฒนาในดานกวางเพื่อใหเขาใจถึง

งานของหนวยงานที่สังกัดและในดานพื้นฐานเพื่อเสริมสรางขีดความสามารถโดยทั่วไปในการ

ปฏิบัติงาน เชน การทํางานเปนทีม เทคนิคการแกปญหาและการตัดสินใจ เปนตน ซึ่งเปนการพัฒนาที่

ควบคูไปกับการปฏิบัติงาน จากน้ัน การพัฒนาจะเขมขึ้นตามลําดับ โดยคาดวาเมื่อขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูงดํารงตําแหนงระดับ 6 (ตามระบบจําแนกตําแหนงเดิม) จะสามารถวางแนวทางแผนพัฒนา

เฉพาะบุคคล (Individual Development Plan หรือเรียกยอวา IDP) ไดอยางคอนขางชัดเจนเพื่อพัฒนา

ตนเองสูเปาหมายอาชีพ หน่ึงในสี่ประเภทดังกลาว ทั้งน้ี ขาราชการในระบบน้ีจะมีพี่เลี้ยงเฉพาะ (Mentor) 

เพื่อชวยใหคําแนะนําประเมิน และชวยผลักดันในการพัฒนา   (แนวทางในการพัฒนาขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูง, http://www. ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0002351) 

 

 แนวทางการดําเนินงานในโครงการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

 ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential  System-HiPPS) เปนระบบการ

บริหารกําลังคนคุณภาพภาคราชการ ซึ่งเปนการเตรียมความพรอมขาราชการในระดับปฏิบัติการผาน

การบูรณาการกลไกการพัฒนาที่ครอบคลุมเพื่อเปนขาราชการในระดับชํานาญการพิเศษที่มีคุณภาพ โดย

การพัฒนาของระบบ HiPPSมุงเนนการเรียนรูผานการปฏิบัติงานจริง (Workplace Learning) เสริมดวย

กลไกการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานที่หลากหลาย เชน การฝกอบรม การ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ ทุนฝกอบรมระยะสั้น การศึกษาดูงาน เปนตน  โดยการพัฒนาขาราชการภายใต

ระบบ HiPPS มีกรอบการพัฒนาบุคลากร (HiPPS Training Roadmap) และหลักสูตรการอบรมภายใต

กรอบการพัฒนาระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (แนวทางในการพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูง,  

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0002351) 

 ซึ่งสรุปไดดังภาพประกอบ 5  และ 6 
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ภาพประกอบ 5  กรอบการพัฒนาบุคลากร : ระบบราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง  (HiPPS Training Roadmap) 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

  ภาพประกอบ 6   หลักสูตรการอบรมภายใตกรอบการพัฒนาระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

Mentor/Coach 

• Coaching Skill Development  
• Coaching : A Strategic Tool for 

Effective Leadership  
    

 
 
HiPPS 

 
Leadership & Management Professional 
Enhancement 
⋅ CEO Visit ⋅Leading Modeling 

 

 
Working & Group Effectiveness        
⋅Proactive Leader : The Power to Success 
 

 

 
Professional Effectiveness 
⋅HiPPS’s Knowledge ⋅ Need Analysis & Personality Style ⋅ The 7 Habits of Highly Effective People 
 

 

HR Staff  HiPPS’s Knowledge     Meeting Management Skill 
 Presentation Skill  
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Mentor/Coach 
-  HiPPS’s Knowledge   - Personality Style 
-  Coaching for Success 

 
 HiPPS 

 
Leadership&Management Professional 
Enhancement 
⋅Coaching Skills ⋅ CEO Visit  

 

 Working&Group Effectiveness        
⋅Team Builder   ⋅ Project Management Skills 

 

 
Professional Effectiveness   
⋅HiPPS’s Knowledge   ⋅ Self Awareness  ⋅ Charater Building 
 

 

HR Staff  HiPPS’s Knowledge     Meeting Management Skill 
 Presentation Skill  
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 โดยในปงบประมาณ 2553  น้ี ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงรุนที่ 1-3  ตองเขารับการฝกอบรม

จํานวน  2 หลักสูตร (คูมือกิจกรรมการพัฒนาภายใตระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง, 2552: 

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/GuideBook.pdf)  ไดแก  

 1.  หลักสูตรผูนําโปรแอคทีฟ : พลังสูความสําเร็จ (Proactive Leader : The Power to 

Success)  ระยะเวลา  1 วัน  โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักจํานวน 4 ดาน  ไดแก การ

มุงผลสัมฤทธิ์  บริการที่ดี  การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม ซึ่ง 

วัตถุประสงคของหลักสูตร คือ  การพัฒนาทักษะในการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ  แนวคิดเพื่อการคิด

แบบ Proactive ในการทํางาน  และการนําแนวคิด Proactive ไปประยุกตใชในการกําหนดเปาหมายและ

บริหารภารกิจ  ผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปนประโยชน  หลักสูตรดังกลาวจึงมุงเนนการ

พัฒนาศักยภาพและความมั่นใจของผูเขารับการอบรม ตลอดจนการฝกควบคุมอารมณและพฤติกรรมของ

ตนเอง แนวคิดในเร่ืองของ Proactive สามารถนําไปประยุกตใชในการกําหนดเปาหมายและบริหาร

ภารกิจ การผลักดันหนวยงานไปสูการปรับเปลี่ยนที่เปนประโยชน โดยเนนการเปนผูริเร่ิมที่มีความคิดเชิง

บวกภายใตการจัดกิจกรรมในรูปแบบสัมมนาเชิงปฏิบัติการเต็มรูปแบบโดยมุงเนนการเรียนรูและปฏิบัติ

จริง มีการบรรยายหลักทฤษฎี ยกตัวอยางที่สอดคลองเหมาะสมกับผูเขารวมอบรม และมีแบบฝกหัด

สําหรับการฝกนําทฤษฎีตางๆ ไปปฏิบัติ  

 2.  กิจกรรม CEO Visit : การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณผูนํา ระยะเวลา  1 

วัน  โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักจํานวน 4 ดาน  ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์  การสั่ง

สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ    การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม  และศักยภาพเพื่อ

นําการปรับเปลี่ยน  ซึ่งวัตถุประสงคหลักสูตร คือ การใหขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไดรับความรูจาก

ประสบการณตรงของผูที่เปยมไปดวยประสบการณ   กระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจที่ดี ไดรับความรู และ

แนวคิดที่ดีในการพัฒนาตนเองและพัฒนาหนวยงาน  เสริมสรางทักษะ และภาวะผูนําใหกับผูเขารวม

โครงการ ทักษะในการนําเสนอความคิดเห็น  ทักษะการซักถามและแลกเปลี่ยนทัศนคติของตนตอ

สาธารณะ  และเปดมุมมองใหเห็นถึงภาพกวางของการทํางานที่สงผลกระทบไปยังภาคสวนอ่ืนๆ   

หลักสูตรดังกลาวจึงมุงเนนใหขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไดแลกเปลี่ยนความรู  ประสบการณและปญหา

การทํางานกับผูบริหารหรือกลุมคนที่มีศักยภาพสูงทั้งในและตางประเทศ  ภายใตการจัดกิจกรรมใน

รูปแบบจัดในรูปแบบการเสวนาแลกเปลี่ยนกับผูทรงคุณวุฒิ  ที่กระตุนใหเกิดการไหลเวียนของ

ประสบการณ และแนวทางใหมที่สามารถนําไปประยุกตใชใหเหมาะสมและสอดคลองกับบทบาท 

 การปรับปรุงการกําหนดตําแหนงและการแตงตั้งขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงใหดํารงตําแหนง

ในระดับท่ีสูงข้ึน 

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/GuideBook.pdf�
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  เมื่อขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไดรับการพัฒนาแลว  เพื่อเปนการสรางทางกาวหนาใหกับ

ขาราชการในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงสวนราชการอาจปรับปรุงการกําหนดตําแหนงไดถึงระดับ 

8 (ตามระบบจําแนกตําปหนงเดิม) โดยใหสวนราชการดําเนินการ ดังน้ี 

 1. ในกรณีที่ไมมีตําแหนงระดับสูงขึ้นที่จะใชแตงต้ังขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงใหดําเนินการ

ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 18 ลงวันที่1 กรกฎาคม 2547 และ

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 5 ลงวันที่ 31 มีนาคม 2549แลวแตกรณี เพื่อแตงต้ังขาราชการ

ดังกลาว 

  2.  ในกรณีที่ไมสามารถดําเนินการตามขอ (1) ได อาจขอให ก.พ.พิจารณาปรับปรุงการกําหนด

ตําแหนงที่ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงผูน้ันครองอยูเปนตําแหนงระดับ 7 ว หรือระดับ 8 ว (ตามระบบ

จําแนกตําปหนงเดิม) เปนการเฉพาะคร้ังคราว โดยมีเงื่อนไข ดังน้ี 

  2.1  เมื่อผูน้ันพนจากตําแหนงดังกลาวไป ใหกําหนดเปนระดับตําแหนงเดิม 

 2.2  งบประมาณในการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงใหเปนระดับที่สูงขึ้นดังกลาว ใหเกลี่ย

จากเงินงบประมาณเหลือจายของสวนราชการ  (สํานักงาน ก.พ.  หนังสือเลขที่ นร 1003/ว7 ลงวันที่ 20 กรกฎาคม 

2550 เร่ือง ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง,  http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/ File/ccl0000295.pdf) 

 คาตอบแทนสําหรับขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

     คณะรัฐมนตรีไดพิจารณามีมติเมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 2549 และ วันที่ 19 กันยายน 2549

เห็นชอบในหลักการใหมีโควตากลางสําหรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติ

ใหแกสวนราชการที่ดําเนินการระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง และรับทราบแนวทางการขยายผล

ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง รวมทั้งการใหมีโควตากลางสําหรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ

นอกเหนือโควตาปกติใหแกสวนราชการที่ดําเนินการระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงภายใตหลักการ 

กลาวคือในกรณีที่สวนราชการมีโควตาปกติไมเพียงพอ กําหนดใหมีโควตากลางสําหรับการเลื่อนขั้น

เงินเดือนกรณีพิเศษนอกเหนือโควตาปกติเพื่อใชเลื่อนขั้นเงินเดือนสองขั้นใหแกขาราชการที่อยูในระบบ

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงระดับ 4-7 (ตามระบบจําแนกตําปหนงเดิม)ที่มีผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามแนวทางมอบหมายงานของระบบน้ีในระดับดีเดน (90 - 100 %) โดยให ก.พ. เปนผูบริหาร

และจัดสรรโควตากลางใหแกสวนราชการที่ดําเนินการระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

 สวนหลักเกณฑและวิธีปฏิบัติการเลื่อนขั้นเงินเดือน ณ วันที่ 1 เมษายน ของทุกป 

 1.  ใหสวนราชการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนหน่ึงขั้นแกขาราชการที่อยูในระบบขาราชการผู

มีผลสัมฤทธิ์สูงที่ไดรับผลการประเมินโดยรวมในระดับดีเดน (90 - 100 %) 

 2.  กรณีขาราชการที่อยูในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนหน่ึงขั้นเมื่อรวมกับขาราชการที่ไมไดอยูในระบบน้ีที่ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนหน่ึง
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ขั้นมีจํานวนรวมกันเกินรอยละ15 ของจํานวนขาราชการของสวนราชการน้ันๆ ณ วันที่1 มีนาคม ใหสวน

ราชการเสนอ ก.พ. เพื่อพิจารณาจัดสรรโควตากลางสําหรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหน่ึงขั้นแกขาราชการผู

มีผลสัมฤทธิ์สูง โดยสวนราชการจะตองชี้แจงเหตุผล ความจําเปน พรอมกับผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง เพื่อประกอบการพิจารณาดังกลาว 

 3. เมื่อ ก.พ. พิจารณาแลว สํานักงาน ก.พ.จะแจงผลการพิจารณาดังกลาว ไปยังสวนราชการ 

และสําเนาสงกรมบัญชีกลางและสํานักงบประมาณเพื่อทราบ 

 การเลื่อนขั้นเงินเดือน ณ วันที่ 1 ตุลาคม ของทุกป 

 1.  ใหสวนราชการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนหน่ึงขั้นแกขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่ไดรับผล

การประเมินโดยรวมในระดับดีเดน (90 – 100 %) 

 2.  วงเงินเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการที่อยูในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่ไดรับการ

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนหน่ึงขั้น เมื่อรวมกับวงเงินเลื่อนขั้นของขาราชการที่ไมได อยูในระบบน้ีจะตอง

ไมเกินรอยละที่กําหนดของอัตราเงินเดือนของขาราชการที่มีผูครองอยูของสวนราชการน้ันๆ ณ วันที่ 1 

กันยายน 

 3.  กรณีที่ไมสามารถดําเนินการได   ใหสวนราชการเสนอ ก.พ. เพื่อพิจารณาการเลื่อนขั้น

เงินเดือนหน่ึงขั้นสําหรับขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง โดยสวนราชการจะตองชี้แจงเหตุผลความจําเปน 

พรอมกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง เพื่อประกอบการพิจารณา 

 4.  เมื่อ ก.พ. พิจารณาแลว สํานักงาน ก.พ. จะแจงผลการพิจารณาดังกลาว ไปยังสวนราชการ 

และสําเนาสงกรมบัญชีกลางและสํานักงบประมาณเพื่อทราบ  (สํานักงาน ก.พ. หนังสือเลขที่ นร 1003/ว7 

ลงวันที่ 20 กรกฎาคม 2550 เร่ือง ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง, http://www.ocsc.go.th/ocsccms/ 

uploads/File/ccl0000295.pdf) 

 การออกจากระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

 การออกจากระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง แบงเปน 3 กรณี ดังน้ี 

 กรณีท่ี 1 ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับ 4 และ 5 (ตามระบบจําแนกตําปหนงเดิม) 

 1.  ไดรับผลการประเมินโดยรวม (ผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ) ในระดับ70-79 % จํานวน 

2 คร้ังติดตอกัน หรือ 

 2.  ไดรับผลการประเมินโดยรวม (ผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ) ในระดับ70-79 % เปนคร้ัง

ที่ 3 หรือ 

 3.  ไดรับผลการประเมินโดยรวม (ผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ) ในระดับตํ่ากวา 70 % 

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับ 6 และ 7 (ตามระบบจําแนกตําปหนงเดิม) ไดรับผลการประเมิน

โดยรวม  (ผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ) ในระดับตํ่ากวา 80 % 
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 กรณีท่ี 2 ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงลาออกจากระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงโดยความ

สมัครใจ 

 กรณีท่ี 3 ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในระดับ 8 (ตามระบบ

จําแนกตําปหนงเดิม) แลวสําหรับกรณีที่ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่โอนไปยังสวนราชการอ่ืน ใหถือวา

ไดพนจากการเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงของสวนราชการเดิม แตหากสวนราชการที่รับโอนมีระบบ

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง และ อ.ก.พ.กรม พิจารณาแลวเห็นสมควรที่จะใหเปนขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูง ก็สามารถนําประวัติการพัฒนาตามกรอบการสั่งสมประสบการณในสวนราชการเดิมมา

ประกอบการพิจารณาเพื่อคัดเลือกเขาสูระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงได  (สํานักงาน ก.พ.  หนังสือ

เลขที่  นร 1003/ว7 ลงวันที่  20 กรกฎาคม 2550 เร่ือง ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง, 

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/ccl0000295.pdf) 

 คูมือขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

   ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง และหนวยงานที่สังกัดจะไดรับคูมือในการดําเนินการพัฒนา

ขาราชการกลุมน้ีใหบรรลุตามวัตถุประสงคของโครงการ  โดยมีคูมือจํานวนทั้งสิ้น 7 เลม  (คูมือ, http:// 

www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?categoryID=CAT0002355)  ดังน้ี 

  1. คูมือภาพรวมสําหรับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (http://www.ocsc.go.th/ocsccms/ 

uploads/File/aw%20manual%20ocsc3.pdf) คูมือฉบับน้ีจะเปนการอธิบายแนวคิดพื้นฐาน ที่มาและ

วัตถุประสงค  รวมทั้งรายละเอียดและความเชื่อมโยงของระบบยอยตางๆที่ประกอบเปนระบบขาราชการ

ผูมีผลสัมฤทธิ์สูง  เพื่อใหเขาใจในภาพกวางอยางชัดเจน 

 2. คูมือการจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณสําหรับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

(http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/aw%20manual%20ocsc1%282%29.pdf)       โดยในคูมือ

ดังกลาว ไดระบุรายละเอียดดังน้ี 

 กรอบการสั่งสมประสบการณ (Experience Accumulation Framework: EAF) เปนเคร่ืองมือใน

การพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงอยางเปนระบบ มีทิศทางและเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยจะ

คํานึงถึงลักษณะเฉพาะของแตละหนวยงาน และจะกําหนดจุดหมายปลายทางของการพัฒนาของ

ขาราชการในระบบน้ีโดยระบุวาเมื่อพิจารณาภารกิจของหนวยงานและศักยภาพของขาราชการแตละคน

แลว ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงควรมีความสามารถ ทักษะ และความรู ในดานใดและในระดับใด ทั้งน้ี 

เพื่อใหขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงมีประสบการณทั้งในการทํางานระดับกรมและรวมกับหนวยงานอ่ืน

อยางกวางขวาง และเพื่อใหขาราชการเหลาน้ีไดรับการมอบหมายงานที่มีคุณคาตอการพัฒนาอยางแทจริง 

จึงตองกําหนด เงื่อนไขหลักของกรอบการสั่งสมประสบการณ ดังน้ี 

http://www.ocsc.go.th/�
http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/aw%20manual%20ocsc1%282%29.pdf�
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 1. การจัดทํากรอบสั่งสมประสบการณของสวนราชการ (ระดับกรม) จะตองคํานึงวากรอบ

ดังกลาวมุงที่จะพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงภายในระยะเวลา 4-7 ป 

 2. ภายใตเงื่อนไขเวลาดังกลาว กรอบการสั่งสมประสบการณจะตองมีความยืดหยุนให

ขาราชการในระบบน้ีสามารถมีประสบการณทํางานในหลากหลายมิติและบริบท เชนใหขาราชการใน

ระบบน้ีมีโอกาสสับเปลี่ยนหมุนเวียนภายในและระหวางสํานัก/กอง ตางๆ หรือทํางานกับสวนราชการ

อ่ืน หรือหนวยงานเอกชน ในลักษณะของโครงการรวม (Joint Project) หรือการไปปฏิบัติงานใน

หนวยงานอ่ืนเปนการชั่วคราว (Secondment) เปนตน ซึ่งการดําเนินการสับเปลี่ยนหมุนเวียนขาราชการ

ระหวางสวนราชการ และระบบการแลกเปลี่ยนผูปฏิบัติงานระหวางขาราชการกับบุคลากรอ่ืนของภาครัฐ 

หรือระหวางขาราชการกับบุคลากรภาคเอกชน และระบบการจัดสรรทุนเพื่อฝกอบรม ดูงาน ใหเปนไป

ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ. กําหนดไว 

 3.  การมอบหมายงานภายใตกรอบการสั่งสมประสบการณจะตองมุงเนนงานที่มีความทาทาย 

ยุงยากและซับซอน มากกวางานที่ขาราชการระดับเดียวกันในระบบปกติไดรับมอบหมาย 

 4.  ใหมีการจัดทําขอตกลงการทํางาน(Performance Agreement) สําหรับขาราชการ ผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูงในแตละรอบของการประเมินผลการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับกรอบการสั่งสม

ประสบการณ เพื่อใหการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางเปนรูปธรรมและสนับสนุนระบบพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพ 

            3.  คูมือการสรรหาและคัดเลือกสําหรับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง   (http://www. 

ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/aw%20manual%20ocsc2%282%29.pdf)  ไดระบุรายละเอียดดังน้ี 

 การสรรหา 

 1.  ผูบังคับบัญชาระดับตนที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

(ผูอํานวยการกอง/ผูอํานวยการสํานัก) พิจารณาเสนอชื่อขาราชการที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ ก.พ.กําหนด 

โดยคํานึงถึงความสมัครใจของขาราชการผูน้ันดวย 

 2. ขาราชการผูมีคุณสมบัติตรงตามที่ ก.พ. กําหนดสมัครดวยตนเอง พรอมดวยความเห็นของ

ผูบังคับบัญชาระดับผูอํานวยการกอง/ผูอํานวยการสํานัก ทั้งน้ี ขอรับใบสมัครไดที่หนวยงานการ

เจาหนาที่ที่ตนเองสังกัด   

 3. คุณสมบัติ ผูที่มีสิทธิสมัครตองมีคุณสมบัติเบื้องตน ดังน้ี 

 3.1  เปนขาราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งดํารงตําแหนงในระดับ 4 หรือระดับ 5 (ตามระบบ

จําแนกตําแหนงเดิม) ของสายงานที่เร่ิมตนจากระดับ 3 หรือระดับ 4 (ตามระบบจําแนกตําแหนงเดิม) 

 3.2  มีระยะเวลาปฏิบัติราชการในสวนราชการน้ัน มาแลวไมนอยกวา 1 ป 
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 3.3  มีผลงานโดดเดนเปนที่ประจักษ เปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และ

มีผลการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยในระดับดีมาก 

 3.4  เปนผูที่มีศักยภาพที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนาเพื่อกาวขึ้นสูตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น 

  3.5  มีความรูภาษาอังกฤษในระดับดีมาก ตลอดจนมีความรูและทักษะทางคอมพิวเตอรใน

ระดับที่ใชงานไดดี 

  3.6  เปนผูมีความประพฤติดี ปฏิบัติตนเหมาะสมตามจรรยาบรรณของการเปนขาราชการที่ดี 

จนเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป 

  การคัดเลือก 

 การคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงประกอบดวย 2  ขั้นตอน ดังน้ี 

  ข้ันตอนท่ี 1 อ.ก.พ.กรม หรือคณะกรรมการคัดเลือกที่ อ.ก.พ.กรมแตงต้ังในแตละคร้ังเปนผู

พิจารณาคัดเลือกและกําหนดหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือก ทั้งน้ี จํานวนขาราชการที่ไดรับการคัดเลือก

เมื่อรวมกับจํานวนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่มีอยูแลว จะตองไมเกินกรอบจํานวนขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูงของสวนราชการ ตามที่ ก.พ. กําหนด ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 สัดสวนจํานวนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง เทียบกับจํานวนตําแหนงระดับ 9-11 ของสวน

ราชการระดับกรม 
 

 

 
2550 2551 ต้ังแต 2552 

สวนราชการนํารอง  ไมเกินรอยละ 60 ไมเกินรอยละ 80 ไมเกินรอยละ 100 

สวนราชการอ่ืน  ไมเกินรอยละ 30 ไมเกินรอยละ 60 ไมเกินรอยละ 100 

 

หมายเหตุ: สวนราชการนํารองไดแก 1.สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 2.สํานักงานปลัดกระทรวง

พลังงาน 3. กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 4. กรมธุรกิจพลังงาน 5. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ

พลังงาน 6. สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน 7. สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง และ 8. สํานักงาน ก.พ. 

  

 ทั้งน้ี จํานวนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงดังกลาวรวมถึงขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงที่ดํารง

ตําแหนงที่ไดรับการปรับปรุงใหเปนตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นเปนการเฉพาะรายตามขอ 3 (2) 

  ข้ันตอนท่ี 2 สํานักงาน ก.พ. คัดเลือก โดยวิธีการประเมินที่ ก.พ. กําหนด เพื่อใหขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูงในแตละสวนราชการมีคุณภาพและมาตรฐานที่ใกลเคียงกัน 

สวนราชการ 

ปงบประมาณ 
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 4.  คูมือการจัดทําแผนพัฒนาเฉพาะบุคคลสําหรับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง  

(http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/aw%20manual%20oscs5%282%29.pdf) โดยในคูมือ

ดังกลาวไดระบุรายละเอียดดังน้ี 

 แผนพัฒนาเฉพาะบุคคล เปนเคร่ืองมือที่จะชวยสนับสนุนใหขาราชการสามารถพัฒนาตาม

กรอบการสั่งสมประสบการณไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยจะเร่ิมจากการกําหนดความตองการในการ

พัฒนา (Development Needs) รวมกันระหวางผูบังคับบัญชา และขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง และนํา

ความตองการในการพัฒนาดังกลาวมากําหนดเปนแผนปฏิบัติตางๆ ที่จะสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาราย

คน แผนปฏิบัติน้ีมีไดต้ังแตการกําหนดงาน และลักษณะงานตลอดจนโครงการที่จะมอบหมายให

รับผิดชอบ เพื่อใหเกิดการพัฒนาในลักษณะ On-the-Job Training รวมไปถึงการดูงาน การฝกอบรม เปน

ตน แผนพัฒนาเฉพาะบุคคลจะมีการจัดทําขึ้นปละหน่ึงคร้ังโดยการจัดทําคร้ังแรก จะเร่ิมเมื่อบุคคลได

ผานการคัดเลือกเขาสูระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงแลว และหลังจากน้ัน จะมีการทบทวน

ความกาวหนา และปรับเปลี่ยนแผนพัฒนาเปนรายปตอไป 

    5.  คูมือการพัฒนาสําหรับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (http://www.ocsc.go.th /ocsccms/ 

uploads/File/aw%20manual%20oscs6%281%29.pdf) โดยในคูมือดังกลาวไดระบุรายละเอียดดังน้ี 

 การกําหนดสมรรถนะหลักของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อเปนฐานรากสําหรับการจัด

วางระบบการมอบหมายงาน (On-the-job training) การฝกอบรมพัฒนา (Off-the-job training)และการ

สับเปลี่ยนหมุนเวียน (Job rotation) โดยสมรรถนะหลักของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง      ประกอบดวย 

การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation)  บริการที่ดี (Service mind)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

งานอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity)  และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) เมื่อไดประเด็นที่จะ

ทําการพัฒนาแลว  จะเปนการสรางระบบการพัฒนาสําหรับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง

ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 2 ระดับ  ไดแก  ระดับมหภาค  ซึ่งหมายถึงการสรางความสอดคลอง

ระหวางองคประกอบยอยตางๆ ภายใตระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงซึ่งสงผลใหการพัฒนาประสบ

ความสําเร็จ  องคประกอบยอยทั้ง 5 ประการ  ไดแก  การสื่อสาร  ความสอดคลองระหวางระบบยอย  

ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได  ทักษะและการวัดผลและระดับปฏิบัติการหมายถึง  กระบวนการพัฒนา

ที่การดําเนินการรวมกันระหวางขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงกับผูบังคับบัญชาระดับตน 

  6.  คูมือการสอนงานสําหรับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (http://www.ocsc. go.th/ocsccms/ 

uploads/File/aw%20manual%20oscs7%281%29.pdf)  ไดระบุรายละเอียดไวดังน้ี 

 ผูบังคับบัญชาระดับตนที่ตองทําหนาที่เปนผูสอนงาน (Coach) โดยระบบการสอนงาน ควร

ครอบคลุมถึงการกําหนดเปาหมายของผลงาน และเปาหมายการพัฒนาของขาราชการ การประเมินผล

การทํางานการแจงขอมูลเพื่อใหขาราชการรับทราบถึงผลการทํางานของตนและแนวทางในการพัฒนาขั้น

http://www.ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/aw%20manual%20oscs5%282%29.pdf�
http://www.ocsc.go.th/�
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ตอไป (Feedback dialogue and action planning) การพัฒนาตามแนวทางที่กําหนดไว และการประเมินผล

หลังจากการพัฒนา (Follow-up review) ระบบการสอนงานจะชวยใหขาราชการในระบบน้ีสามารถเขาใจ

สภาพแวดลอมการทํางาน เปาหมายของหนวยงาน และผูเกี่ยวของ (Key stakeholders) ไดอยางชัดเจน 

และสามารถกําหนดเปาหมายการพัฒนาตนเองไดอยางเหมาะสมนอกจากน้ี ใหสวนราชการจัดใหมีพี่

เลี้ยง (Mentor) สําหรับขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงระดับ 6 และ 7 (ตามระบบจําแนกตําปหนงเดิม)โดย

ระบบพี่เลี้ยงจะเปนประโยชนตอขาราชการกลุมน้ีในการกําหนดและวางแผนทางกาวหนาในอาชีพ

ในชวงเปลี่ยนผานจากตําแหนงระดับตนสูตําแหนงระดับกลางรวมทั้งชวยพัฒนาทัศนคติการทํางาน การ

ปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมภายในและภายนอกหนวยงานเกิดขวัญกําลังใจและมีความเชื่อมั่นใน

ศักยภาพของตนเอง พรอมทั้งสามารถกําหนดบทบาทของตนไดอยางเหมาะสม 

 7.  คูมือการบริหารผลการปฏิบัติการสําหรับระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (http://www. 

ocsc.go.th/ocsccms/uploads/File/aw%20manual%20oscs4%282%29.pdf) ไดระบุรายละเอียดไวดังน้ี 

 สวนราชการที่ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงสังกัด ตองนําแนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance management) ตามที่กําหนดในหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 1 วันที่ 28 กุมภาพันธ 

2548 มาใชอยางเต็มรูปแบบในการบริหารผลการปฏิบัติงานของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง ดังน้ี 

 1. ขั้นตอนการวางแผนการปฏิบัติงาน ใหผูบังคับบัญชาระดับสํานัก/กอง ใชกรอบการสั่งสม

ประสบการณมาเปนกรอบในการมอบหมายงานในแตละรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และจัดทํา

เปนขอตกลงการปฏิบัติงาน รวมทั้งกําหนดตัวชี้วัดและเปาหมายที่ชัดเจน  

 2. ขั้นตอนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและติดตามผลการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชา ผูสอน

งาน และพี่เลี้ยง จะตองใหคําปรึกษา ใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เปนระยะๆ เพื่อใหขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูงมีโอกาสในการพัฒนาตนเองเพื่อใหผลิตผลงานที่มีคุณภาพตามขอตกลงการทํางาน  

 3. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองมือใน

การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในการให

รางวัล การพัฒนาและการแกไขการปฏิบัติงาน และการออกจากระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

 

 

ตอนท่ี 3  การเรียนรูในหนวยงาน (Workplace learning) และการเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action learning) 

 ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) เปนระบบที่สํานักงาน ก.พ. (2546) ไดพัฒนาขึ้น

เพื่อสรางความพรอมใหกับขาราชการผูมีศักยภาพสูง โดยเนนที่การเรียนรูในหนวยงาน (Action learning) 

และการเรียนรูผานการปฏิบัติงานจริง (Workplace learning) ซึ่งเปนการเตรียมความพรอมขาราชการใน

ระดับปฏิบัติการผานการบูรณาการกลไกการพัฒนาที่ครอบคลุมเพื่อเปนขาราชการในระดับชํานาญการ
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พิเศษที่มีคุณภาพดวยกลไกการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานที่หลากหลาย เชน 

การฝกอบรม การประชุมปฏิบัติการ ทุนฝกอบรม การศึกษาดูงาน  โดยการเรียนรูทั้ง 2 รูปแบบ ดังน้ี 

 3.1   แนวคิดการเรียนรูในหนวยงาน (Workplace learning)  

 ความหมายของการเรียนรูในหนวยงาน 

  Workplace Learning  มีผูใชคําที่แตกตางกันออกไปในความหมายเดียวกัน   เชน  การ

เรียนรูในหนวยงาน (Workplace learning)  (อาชัญญา  รัตนอุบล, 2551)  การเรียนรูในบรรษัท  

(Corporate learning)  (Dulworth & Bordonaro, 2005)  การเรียนรูในสถานที่ทํางาน (Learning  in  the  

working  place)  (สมหวัง  วิทยาปญญานนท, 2549)  การเรียนรูในที่ทํางาน  (ดนัย เทียนพุฒ, 2537) การ

เรียนรูการปฏิบัติงาน (Workplace learning and performance) (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2549) เปนตน  

 บาวดและการริค (Boud  & Garrick, 1999)  ไดใหความหมายของการเรียนรูในหนวยงาน

โดยพิจารณาจากความหมายของการปฏิบัติงานกับการเรียนรูวา  การปฏิบัติงานเปนการหารายไดเลี้ยงชีพ  

สวนการเรียนรูเปนเร่ืองของการศึกษาตลอดระยะเวลาที่มีการจางงานซึ่งไดมาจากประสบการณการเปน

บุคลากร  การเรียนรูในหนวยงาน จึงเปนการลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรในดานความสามารถทั่วไป  

ความสามารถเชี่ยวชาญเฉพาะ และความสามารถทางเทคนิค  สวน แอชชตันและซุง (Ashton & Sung, 

2002)  ไดใหความหมายของการเรียนรูในหนวยงาน เพิ่มเติมวา  เปนสวนหน่ึงของ กระบวนการ

เสริมสรางทักษะอยางตอเน่ืองทั้งในขณะที่บุคคลมีการเปลี่ยนงาน  ไปจนถึงเกษียณอายุงาน เพราะการ

เรียนรูไมใชกิจกรรมที่สามารถทําใหเสร็จภายในคราวเดียว  ซึ่งวิธีการเรียนรู ความสามารถทางปญญา  

และประสบการณที่ผานมาของบุคคลมีสวนชวยในกระบวนการดวย  นอกจากน้ีการเรียนรูในหนวยงาน 

จะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับทัศนคติและการไดรับโอกาสในการเรียนรู สอดคลองกับทิน

จาลา (Tynjälä , 2008) ไดใหความหมายวาเปนการเรียนรูที่มีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน

เปนหลัก เปนการผสมผสานของรูปแบบการเรียนรูหลากหลายทั้งการเรียนรูตามอัธยาศัย การเรียนรูอยาง

ต้ังใจ การเรียนรูแบบไมเปนทางการ เชน  การเปนพี่เลี้ยงคอยดูแลขณะปฏิบัติงาน หรือการฝกปฏิบัติเพื่อ

พัฒนาทักษะและการใชเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานและการเรียนรู  และการเรียนรูแบบเปนทางการ 

(Formal learning)  เชน การฝกอบรม  รวมถึงการดึงความรูที่ไดจากการเรียนในระบบโรงเรียนมาใชโดย

พิจารณาตามความเหมาะสมของแตละตําแหนงงานและบริบทของหนวยงาน   ซึ่งเอดเวรดและคนอ่ืน ๆ  

(Edwards and other, 2004)   ไดใหความหมายของการเรียนรูในหนวยงาน วาเปนโปรแกรมการเรียนรูที่

เกิดจากความรวมมือระหวางผูเรียน  ผูสอน และหนวยงาน  โดยที่ผูเรียนในหนวยงานมีสวนรวมในการ

รับผิดชอบและแสดงบทบาทการเรียนรูต้ังแตการพัฒนาโปรแกรมจนกระทั่งนําโปรแกรมการเรียนรู

ดังกลาวไปใชจริง และประพนธ  ผาสุขยืด (2547)  ไดใหความหมาย วาเปนการเรียนรูที่ใกลชิดอยูกับงาน  

และงานเปนสวนหน่ึงของชีวิต  เกี่ยวพันอยูกับปญหาเปนความรูที่มีบริบท  โดยใชปญหาหรือสิ่งที่เกิดขึ้น
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ในชีวิตจริงเปนหลัก  การเรียนรูที่เกิดขึ้นสามารถนํามาใชพัฒนางาน พัฒนาชีวิต  ความตองการที่แกไข

ปญหาหรือพัฒนาสิ่งตาง ๆ ใหดีขึ้น  จึงเปนแรงผลักดันทําใหเกิดการเรียนรู   

 การเรียนรูในหนวยงาน เปนกระบวนการการศึกษาและการเรียนรูอยางตอเน่ืองของบุคลากร

ตลอดระยะเวลาการจางงานในหนวยงาน กระบวนการน้ีเกิดจากความรวมมือระหวางบุคลากรซึ่ง

เปรียบเสมือนผูเรียน  ผูสอน และหนวยงาน เนนที่บุคลากรเปนสําคัญ  โดยมีหนวยงานเปนผูสนับสนุน

หลักที่กอใหเกิดการเรียนรูผานรูปแบบการเรียนรูหลากหลายทั้งการเรียนรูตามอัธยาศัยที่เกิดขึ้นในขณะ

ปฏิบัติงาน  การเรียนรูที่เกิดอยางต้ังใจแตเปนการเรียนรูแบบไมเปนทางการ  และการเรียนรูแบบเปน

ทางการ โดยบุคลากรนําประสบการณสวนบุคคลมาชวยในกระบวนการพัฒนาทักษะทางการปฏิบัติงาน

ของตนเองใหประสบความสําเร็จ  และสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดจริง    ซึ่งเปาหมาย

สําคัญของการเรียนรูในหนวยงาน คือการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน   

 แนวคิดการเรียนรูในหนวยงาน 

 การเรียนรูในหนวยงานเปนแนวคิดที่กวางขวางและมีลักษณะแตกตางกันไปตามแตละ

หนวยงาน   เน่ืองจากการเรียนรูในหนวยงาน เนนการเรียนรูที่มีปฏิสัมพันธกับโลก   ใหความสําคัญทั้ง

การเรียนรูที่เกิดจากกระบวนการทางจิตใจและสภาพแวดลอมการทํางาน ซึ่งมารซิคและวอทคินส  

(Marsick & Watkins, 1990) เปนผูริเร่ิมศึกษาและเสนอถึงสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานสามารถสราง

โอกาสในการเรียนรูใหแกบุคลากร  โดยทินจาลา (Tynjälä, 2008) ไดใหขอพิจารณาความแตกตาง

ระหวางการเรียนรูในหนวยงานกับการเรียนรูโดยทั่วไป 4 ประการ  กลาวคือ  การเรียนรูในหนวยงานมี

ลักษณะของการแลกเปลี่ยนเรียนรูทางสังคม  (Socially shared)  ระหวางบุคลากรดวยกัน    กิจกรรมตางๆ

ใชการรวมมือของบุคลากรหลายคน  ซึ่งแตละบุคคลมีความสามารถในงานเฉพาะสวนบุคคลมาชวยกัน

ผลักดันงานใหประสบความสําเร็จ  การเรียนรูในหนวยงานใชเคร่ืองมือในการเรียนรูที่หลากหลาย   การ

เรียนรูในหนวยงานเนนใหบุคลากรไดเรียนรูโดยยึดสิ่งที่เกิดขึ้นในบริบทของการปฏิบัติงานจริง   และ

การเรียนรูในหนวยงานเนนการพัฒนาสมรรถนะเฉพาะที่ใชไดในสถานการณการปฏิบัติงานจริง    

 ภาพรวมของการเรียนรูในหนวยงานสามารถอธิบายไดดวยการเรียนรูในหนวยงานของ แฟรง

เคนา   (Frankena 1970 cited in  Hager, 2003)  ที่พัฒนาโมเดลการเรียนรูในหนวยงาน ขึ้น จากการรวม  5  

ทฤษฎีที่มีความแตกตางเขาดวยกัน  ไดแก  ทฤษฎีการเรียนรูบนฐานประสบการณ (Experience-based 

learning)   ทฤษฎีการเรียนรูของ Dewey (Dewey’s theory of learning) แนวคิดการปฏิบัติงานจากการ

ฝกหัดทางวิชาชีพ (Argyris ans Schon’s work  on professional  practice), ทฤษฎีการเรียนรูตามอัธยาศัย

และการเรียนรูแบบไมต้ังใจ ของ  Marsick และ  Watkin  (Marsick and Watkin’s theory of informal and 

incidental learning)  และปรัชญาทักษะทั่วไปกับเศรษฐศาสตรของ Carnevale และ Berryman   (The  

“generic skill and economics”  perspective of Carnevale and Berryman) ดังภาพประกอบ 7   



                                                                                                                       43                        

             การวิจัยประเมินผลเพ่ือตดิตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

Evaluation  

HiPPS 

43 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

ภาพประกอบ 7  โมเดลการเรียนรูในหนวยงาน 

  

 จากภาพโมเดลของ แฟรงเคนาเกิดจากการผสมผสานของ 5 แนวคิด เกิดเปน 5  องคประกอบที่

มีกฎเกณฑของตนเองในแตละกลองตามแผนภาพ    ดังน้ี 

 กลอง A จุดมุงหมายที่เปนกฎเกณฑพื้นฐานหรือหลักปฏิบัติ (Basic normative aims or 

principles)   กลาวถึงหลักการ  คุณคา และจุดมุงหมายของการจัดการศึกษาหรือการเรียนรูในหนวยงาน  

 กลอง B ขอเท็จจริง ปรัชญาและทฤษฎีท่ีเปนแหลงอางอิง (Basic factual, philosophical, 

theological premises)   กลาวถึงพื้นฐานความเปนจริง หรือหลักฐานทางทฤษฎีที่ควรนํามาใชเพื่อพัฒนา

ความรู ทักษะ และเจตคติใหเกิดการเรียนรูในหนวยงาน จุดมุงหมายที่กําหนดไว   

 กลอง C ความรู ทักษะ และเจตคติที่ไดรับการสงเสริม (Knowledge, skills, attitudes to be 

fostered) กลาวถึงความรู ทักษะ และเจตคติที่ถูกสงเสริมในการเรียนรูในหนวยงาน    

 กลอง D  วิธีการ  (Methodological premises)  กลาวถึงวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการที่ทําให

ความรู ทักษะ และเจตคติเกิดขึ้น 

 กลอง E วิธีปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ  (Recommendations for practices)  กลาวถึงวิธีการและ

กระบวนการที่ใชไดผล  ที่ผูจัดการศึกษาควรปฏิบัติตามเพื่อผลักดันใหการเรียนรูในหนวยงาน ประสบ

ความสําเร็จ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              

A  :  คุณคาและจุดมุงหมายพ้ืนฐาน 

(Basic normative aims or Principles)  การศึกษามี

จุดมุงหมาย  เชน  การพัฒนาทุนมนุษยเปนสิ่งที่จําเปน

ในการพัฒนาความมั่งคั่งทางเศรษฐกจิ  หรือ  ความ

จําเปนในการตอบสนองความตองการในการดํารงชีวิต

ขั้นพ้ืนฐานของพลเมือง 

B : พ้ืนฐานความเปนจริง หรือหลักฐานทางทฤษฎี  (Basic 

factual, Philosophical, Theological premises) 

โลกปจจุบันเปลี่ยนแปลงเร็ว  ผูประกอบการที่ประสบ

ความสําเร็จและมีความสามารถในการแขงขันจึงตองการ

บุคลากรที่มีทักษะพ้ืนฐานที่หลากหลาย 

C : ความรู ทักษะ และเจตคติท่ีถูกสงเสริม 

(Knowledge, skill and attitude to be fostered) 

การอาน และทักษะเชิงปริมาณ (Quantitative Skill)  

มีทักษะการคิดขั้นสูง การมีทักษะการสื่อสารและ

ปฏิสัมพันธที่หลากหลาย 

 

D : วิธีการ  (Methodological premise) 

การฝกฝนทางปญญาเปนศูนยกลางของกลุมผูเรียนทั้ง

ผูเริ่มฝกหัดและผูเชี่ยวชาญ  จะชวยในการพัฒนา

ทักษะพ้ืนฐานตาง ๆ 

 

E : ส่ิงท่ีควรปฏบิัติ   (Recommendations for practice)   

การศึกษาและการฝกอบรมควรใชกลยุทธการสอนและการเรียนรูบนพ้ืนฐานของการฝกฝนทางปญญา 
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 โมเดลของแฟรงเคนามีจุดเดนเน่ืองจากมีการใหรายละเอียดในการนําไปประยุกตใชจริง

สําหรับผูที่สนใจและการนํามาใชในหนวยงานไมจําเปนตองใชทั้ง  5 องคประกอบ  แตสามารถดึงมาใช

แค 3 องคประกอบของโมเดลที่เลือกใชได 2 รูปแบบและเปนรูปแบบที่ดีที่สุด คือ  รูปแบบ ABC เปน

รูปแบบเชิงปรัชญาเนนที่แนวคิดทฤษฎี  และ  CDE  เปนรูปแบบที่เนนการนําไปปฏิบัติไดจริง   ภายใต

เสนอแนะเพิ่มเติมจํานวน 3 ประการถึงการนําโมเดลของแฟรงเคนาไปใชจริงในหนวยงานวาวิธีการที่ดี

และสมบูรณที่สุดคือการใชรูปแบบ ABC และ  CDE  ควบคูกันไป  สวนการใชรูปแบบ ABC  เพียงอยาง

เดียวทําใหเนนหนักไปที่แนวคิดเพียงอยางเดียวขาดวิธีการนําไปปฏิบัติสําหรับนักการศึกษาหรือ

ผูรับผิดชอบในหนวยงาน  และการใชรูปแบบ CDE เพียงอยางเดียวทําใหขาดแนวคิดทฤษฎีรองรับการ

ปฏิบัติ  ควรหาขอมูลเพิ่มเติมหรือเอกสารทางวิชาการเพื่อรองรับรูปแบบการปฏิบัติ 

 เมื่อเขาใจธรรมชาติของการเรียนรูในหนวยงาน ซึ่งเปนการเรียนรูที่เกิดขึ้นในบริบทของการ

ทํางาน  วิธีการจัดการเรียนรู  และวิธีบริหารจัดการเพื่อใหการเรียนรูในหนวยงานประสบความสําเร็จก็จะ

เกิดขึ้น  สอดคลองกับแนวคิดของแซมบรูค  (Sambrook, 2006) ที่ไดสังเคราะหงานวิจัยที่ผานมาเกี่ยวกับ

การเรียนรูในหนวยงาน   พบวาการสนับสนุนการเรียนรูใหเกิดในหนวยงานตองอาศัยปจจัย 3 กลุมไดแก  

ปจจัยดานหนวยงาน  ที่ประกอบไปดวย วัฒนธรรมหนวยงาน  โครงสรางหนวยงาน  การสนับสนุนจาก

ผูบริหาร  ภาวะกดดันในงาน  ลักษณะงาน ภาระงาน  และโอกาสการเรียนรู   ปจจัยดานการทํางาน  เปน

บทบาทของฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยและลักษณะของหนวยงาน เชน  จํานวนบุคลากร  ความเชี่ยวชาญ  

การมีขอมูลที่เพียงพอตอการทํางาน  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในหนวยงาน  เปนตน  โดยปจจัยยอย

เหลาน้ีมีความพรอมรับมือกับการเรียนรูรูปแบบใหม  การไดมาซึ่งความรู และประยุกตใชความรูให

เหมาะกับเปาหมายของหนวยงาน  สามารถสรางกลยุทธในการเรียนรูใหสอดคลองกับกลยุทธของ

หนวยงาน  และปจจัยสวนบุคคลอันเปนความรับผิดชอบที่เรียนรูของบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน  มี

แรงจูงใจที่เรียนรู  มีเวลาที่เรียน  มีทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และมั่นใจที่เรียนรู 

 นอกจากองคประกอบในภาพรวมที่สนับสนุนการเรียนรูใหเกิดในหนวยงานที่กลาวในขางตน  

ประเด็นดานเน้ือหาความรูเปนองคประกอบยอยหน่ึงที่ควรคํานึงถึงในการจัดการเรียนรูในหนวยงาน     

ซึ่งความรูในบริบทของการพัฒนาวิชาชีพที่จําเปนตองเตรียมไวเพื่อการจัดการเรียนรูในหนวยงาน   ไดแก  

ความรูทางทฤษฎี (Theoretical knowledge) ความรูดานวิธีการ   (Methodological knowledge)  ความรู

ดานการปฏิบัติและเทคนิค (Practical skills and techniques)  ทักษะทั่วไป  (Generic skills) และความรู

ทั่วไปในอาชีพน้ันๆ  (General knowledge about the occupation)  (Eraut, 2004) โดยในการพัฒนา

บุคลากรจําเปนตองบูรณาการความรูทุกอยางเขาดวยกัน และตองนําทฤษฎีไปสูการปฏิบัติใหได   รวมถึง

ตองสรางกลยุทธที่จูงใจใหบุคลากรกระตือรือรนที่เรียนรู  ซึ่งคลิฟฟอรและธอรป (Cliffore and Thorpe, 

2007)  ไดเสนอวาผูที่มีหนาที่จัดการเรียนรูในหนวยงาน  ตองพิจารณาถึงประเด็นที่ครอบคลุมการเรียนรู 
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3 ประเภทเพื่อใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจที่เรียนรู  ไดแก  การเรียนรูที่เกี่ยวของกับงาน  (Work related)  การ

เรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง  (Personal  development)  และการใหการศึกษา  (Education)   

 การเรียนรูในหนวยงาน จําเปนตองอาศัยการสนับสนุนจากบุคลากรทุกระดับกลาวคือ  

บุคลากรในระดับผูบริหาร  (Top-level) ใหการสนับสนุนดานงบประมาณ  การนําคุณคาจากการเรียนรู

ไปสูหนวยงาน  และใชแกปญหาตางๆ  สวนบุคลากรระดับทีมงานและบุคคล  (Team and individuals)  

สนับสนุนในดานการเตรียมอุปกรณที่จําเปนตอการเรียนรู  วิธีการและทักษะที่ชวยใหบุคลากรดวยกัน

พัฒนาและทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบผลสําเร็จ  โดยผลลัพธที่ไดรับจากการเรียนรูในหนวยงาน   

คือ  ความรูที่ถือเปนทรัพยสินของหนวยงาน   อยางไรก็ตามตองไมทําใหบุคลากรรูสึกวาความรูคือ

เปาหมายเพียงอยางเดียวของหนวยงาน  โดยที่บุคลากรไมมีความหมาย  แตในขณะเดียวกันตองทําให

บุคลากรเห็นวาความรูชวยสนับสนุนการทํางานแกพวกเขา  และเกิดประโยชนตอทุกฝายในหนวยงาน  

การสนับสนุนการเรียนรูในหนวยงาน มีระดับมากและนอยโดยพิจารณาจากประโยชนที่หนวยงานไดรับ 

(Mulholland, Zdrahal  and Domingue, 2005)  

 ดังน้ันแนวคิดการเรียนรูในหนวยงาน จึงมีพื้นฐานมาจากหลากหลายแนวคิด มีการพิจารณาการ

เรียนรูในลักษณะของการปฏิสัมพันธกับโลก  เนนใหบุคลากรไดเรียนรูโดยยึดสิ่งที่เกิดขึ้นในบริบทของ

การปฏิบัติงานจริง  เพื่อพัฒนาสมรรถนะเฉพาะที่ใชไดในสถานการณการปฏิบัติงานจริง  การสงเสริมให

การเรียนรูเกิดขึ้นในหนวยงานตองพิจารณาถึงจุดมุงหมายของการเรียนรู  ปรัชญาและทฤษฎีที่เปนแหลง

อางอิง  ตัวองคความรู ทักษะ และเจตคติที่ตองการใหบุคลากรเรียนรู  วิธีการเรียนรูวิธีปฏิบัติ  และการ

ประเมินผล  ซึ่งการจัดการเรียนรูในหนวยงานที่มีประสิทธิภาพตองพิจารณาและจัดใหเหมาะสมกับทุก 

ปจจัยในหนวยงานไดแก  ปจจัยดานหนวยงาน ปจจัยดานการทํางาน และปจจัยสวนบุคคล 

 การเรียนรูในหนวยงานกับการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

 แนวคิดเร่ืองการเรียนรูในหนวยงาน มีบทบาทเพิ่มมากขึ้นในปจจุบัน  เน่ืองจากการ

ติดตอสื่อสารระหวางประเทศ (Internationalization) หรือโลกาภิวัตนทําใหเกิดเศรษฐกิจบนฐานความรูที่

เปนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมกับเศรษฐกิจใหม    สงผลกระทบตอโครงสรางและวัฒนธรรมของ

หนวยงาน  กฎหมายตางๆ  ที่เกี่ยวของกับหนวยงาน  รวมถึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของโครงสราง

อาชีพและการทํางานในหนวยงาน    โดยในประเด็นดานความเติบโตของเศรษฐกิจบนฐานความรู   ซึ่ง

จุดเนน คือการมีแรงงานที่มีความรูและทักษะสูง  ใชความรูเปนกุญแจไปสูความสําเร็จของเศรษฐกิจดวย

การใชทักษะและการเรียนรูในการเพิ่มคุณคาและการผลิต  มุงพัฒนาที่ตัวผลิตภัณฑ มีการวิจัยและการ

พัฒนาในระดับสูงโดยเฉพาะเทคโนโลยีใหม การใหคุณคากับการเรียนรูตลอดชีวิต การศึกษาระบบเปด

และตลาดแรงงาน  และแนวคิดการใชหนวยงานที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน (High 

Performance Working Organization: HPWO) โดยเปลี่ยนวิธีการบริหารจัดการมาใชเทคโนโลยี
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สารสนเทศในการปฏิบัติงาน  ดังน้ันหนวยงานจึงตองการบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถรับมือกับความ

เปลี่ยนแปลงและสูญเสียผลผลิตนอยที่สุด  ซึ่งเปนประเด็นที่คอนขางทาทายหนวยงาน  ในการที่วางแผน

พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรทั้งหมดสามารถทํางานใหสอดรับกับความเปลี่ยนแปลงดังกลาว     และใน

ขณะเดียวกันและในสวนของบุคลากรมีความคาดหวังในการทํางานสูงขึ้นเชนกัน  ในดานของนายจาง

และชีวิตการทํางาน  บุคลากรตองปรับตัวเพื่อรับกับความเปลี่ยนแปลงดังกลาว  ตองการหลักประกัน

ทางดานสุขภาพ ความปลอดภัยและการรักษาขอมูล  ในขณะที่งบประมาณสําหรับการพัฒนาบุคลากรมี

จํากัด  หนวยงานในปจจุบันมีขนาดเล็กลง บุคลากรมีงบประมาณจํากัดและไมสามารถใชเวลางานไปเขา

รับการฝกอบรม  (Ashton and  Sung, 2002; Cliffore and Thorpe, 2007; Tynjälä, 2008) 

 ดวยเหตุแหงความเปลี่ยนแปลงดังกลาว ผนวกกับแนวคิดที่วาทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่

มีคาที่สุดในหนวยงาน  หนวยงานจึงมีการลงทุนในมนุษยและคาดหวังใหสิ่งที่ลงทุนไปน้ันกลับมาตอบ

แทนหนวยงาน สังคม และประเทศชาติ  นักบริหารตางยอมรับวาความสําเร็จในการประกอบการหรือการ

ทํางานใด ๆ นอกจากอาศัยเคร่ืองมือและระบบการทํางานที่ดีแลว ปญหาที่เกิดจากการทํางานของบุคคล

หรือปจจัยตัวบุคคลมีความสําคัญยิ่งกวา คุณสมบัติของบุคลากรยอมอยูเหนือคุณภาพของเคร่ืองมือที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุดและทันสมัยที่สุดเสมอ   ทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการสราง

ความสามารถในการแขงขันของหนวยงาน (อํานวย  แสงสวาง, 2544) ปจจุบันหนวยงานจึงเปดโอกาสให

บุคลากรไดเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะทํางานมากขึ้น  ไมวาเปนทักษะในสายวิชาชีพ  ทักษะดานการจัดการ 

หรือวิชาชีพทางชางฝมือบุคลากร บุคลากรเปนผูมีความรู  ทักษะ  ความสามารถ รวมทั้งมีคุณลักษณะอ่ืน 

ๆ ในการปฏิบัติงานไดดีอยางตอเน่ือง   (Cascio, 1998; Cliffore and Thorpe, 2007) สอดคลองกับที่รอท

เวลล ลินดฮอลมและวอลลลิก (Rothwell, Lindholm และ  Wallick  2003)  ไดกลาวถึงความสําคัญของ

การเรียนรูในหนวยงาน วาชวยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหดีขึ้น  เกิดการเชื่อมโยงความ

ตองการของบุคลากรและความตองการของหนวยงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน   สรางองคความรู และ

การถายโยงการเรียนรูในกลุม ทีมงาน และหนวยงานใหเกิดขึ้น  เห็นผลตอบแทนเปนรูปธรรมที่ไดจาก

การลงทุนในรูปของตัวเงิน  และยังเปนการสงเสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรคในเชิงรุก

ภายในหนวยงาน ทําใหเกิดความสมดุลหรือความเหมาะสมสอดคลองกันทั้งในเร่ืองของตัวบุคคล 

จริยธรรมการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี และระบบการปฏิบัติงานตางๆ   นอกจากน้ีการเรียนรูในหนวยงาน 

ยังเปนสิ่งที่จําเปนพื้นฐานที่ชวยการพัฒนาความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจ  (Frankena, 1970 cited in  Hager, 

1999) โดยองคประกอบที่สําคัญของการทรัพยากรมนุษยในหนวยงาน  ไดแก   การจัดใหผูปฏิบัติการได

เรียนรูและมีประสบการณ  ในระยะเวลาที่เหมาะสม  และเพื่อจุดประสงคใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน

ตามหนาที่ไดดีขึ้น และสงเสริมใหแตละบุคคลมีความกาวหนา ดวยกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ซึ่งประกอบ ดวย การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาดานอ่ืน ๆ (Nadler & Nadler, 1994)   
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 ดังน้ันการเรียนรูในหนวยงานจึงเปนประเด็นที่จําเปนที่หนวยงานทุกประเภทตองหันมาให

ความสนใจ  แมกระทั่งหนวยงานรัฐที่มีพันธกิจในการดําเนินงานเพื่อประโยชนของประเทศตางตอง

พัฒนาความสามารถในการแขงขันของหนวยงานใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงของโลก  อีกทั้งเปน

สิ่งแรกที่หนวยงานควรใหความสําคัญกับการพัฒนากอนการพัฒนาระบบงาน    โดยเร่ิมตนที่การ

บุคลากรใหมีความรูความสามารถในการเรียนรู  มีทักษะ และเจตคติที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน  โดยใช

บทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศใหเปนประโยชน  เมื่อบุคลากรมีคุณภาพยอสงผลใหระบบงานที่วาง

ไวสามารถดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ   

   รูปแบบและวิธีการเรียนรูในหนวยงาน  

   การเรียนรูในหนวยงานเปนแนวคิดที่เกิดจากการผนวกรวมกันของหลายปรัชญา แตเนนหนัก

ปรัชญาทางดานการศึกษาผูใหญ  ทฤษฎีการเรียนรู  และจิตวิทยาอุตสาหกรรม รูปแบบและวิธีการเรียนรู

ในหนวยงานจึงคอนขางหลากหลาย  ดังที่  มารซิคและวอทคินส  (Marsick & Watkins, 1990)  เปนผู

ริเร่ิมแนวคิดการเรียนรูในหนวยงาน    ไดแบงการเรียนรูในหนวยงาน ออกเปน 2 รูปแบบใหญ  ไดแก  

การเรียนรูตามอัธยาศัย (Informal learning) มีลักษณะเปนการเรียนรูจากประสบการณและเกิดขึ้นนอก

สถานศึกษาแตสามารถวางแผนการเรียนรูได  และการเรียนรูที่เกิดขึ้นเปนปกติ (Incidental learning) เปน

การเรียนรูที่ไมสามารถวางแผนและเกิดขึ้นในกิจกรรมตางๆที่บุคลากรดําเนินการ  เปนการสรางความรู

ในตัวบุคคล (Tacit knowledge)  และตามแนวคิดของทินจาลา  (Tynjäläม 2008) ไดเสนอรูปแบบของการ

เรียนรูในหนวยงาน ทั้งในลักษณะของกิจกรรมการเรียนรูที่เกิดขึ้นและระดับการเรียนรู  โดยพิจารณา

ภาพกวางและแบงการเรียนรูในหนวยงาน ออกเปน 3 ระดับ ไดแก  การเรียนรูในระดับบุคคล  

(Individual) การเรียนรูในระดับชุมชนนักปฏิบัติและหนวยงานแหงการเรียนรู  (Communities of practice 

and  learning organizatons)  และการเรียนรูในระดับเครือขายและประเทศ (Network and region) และยัง

ไดพิจารณาภาพยอยและแบงการเรียนรูในหนวยงาน ในลักษณะของปรากฏการณที่เกิดจากผสมผสาน

ของรูปแบบการเรียนรูหลากหลาย  ไดแก  การเรียนรูที่เกิดขึ้นเปนปกติและ การเรียนรูตามอัธยาศัย  

(Incidental and informal learning) การเรียนรูที่เกิดอยางต้ังใจ แตเปนการเรียนรูที่ไมเปนทางการ    

(Intentional but non-formal learning) และการเรียนรูแบบเปนทางการ (Formal learning)   

 อยางไรก็ตามจากรูปแบบการเรียนรูในหนวยงานที่นักวิชาการเสนอไวอยางหลากหลาย  การ

ประยุกตการเรียนรูในหนวยงานไปสูการปฏิบัติจึงตองอาศัยวิธีการที่คอนขางยืดหยุนและหลากหลาย 

และการเรียนรูเปนกลไกที่จะชวยในการเพิ่มพูนสมรรถนะในงานและเพิ่มคุณภาพและปริมาณผลการ

ปฏิบัติงาน  ซึ่งคลิฟฟอรและธอรป (Cliffore and Thorpe, 2007)   ไดเสนอเพิ่มเติมถึงการที่ทําใหคาใชจาย

สําหรับการพัฒนาบุคลากรไดผลลัพธที่คุมคาตองผนวกหลากหลายวิธี  ภายใตแนวคิดที่วาการฝกอบรม

เปนวิธีการที่ชวยใหบุคลากรมีทักษะใหม  มีความรูและเทคนิคที่ใชในการทํางาน  แตการเรียนรูชวยใน
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การพัฒนาผลการปฏิบัติงานโดยผนวกและโอนถายสิ่งที่ไดรับจากการฝกอบรมไปสูหนวยงาน และได

รวบรวมวิธีการที่ใชในการเรียนรูทั้งหมดที่สามารถเกิดขึ้นในบริบทของหนวยงานไว  25 วิธี   ดังน้ี 

 1.  การเรียนรูผานการปฏิบัติงานจริง  (Action learning)  เปนวิธีการเรียนรูที่มากกวาเพียงแคลง

มือปฏิบัติ  แตเปนการเรียนรูในวงจรแหงการเรียนรู  โดยบุคลากรที่มีวัตถุประสงครวมกัน หรือประสบ

ปญหาเดียวกันรวมกลุมกันเพื่อประยุกตทฤษฎีลงสูการปฏิบัติ  ใชการถามคําถามและมีการสะทอนกลับ

สิ่งที่ไดเรียนรู  เพื่อใหสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรูไปปฏิบัติในสถานการณจริงเพื่อแกปญหาได  บุคลากรได

รวมกลุมกันโดยอาจมาจากหลายหนวยงาน  จึงไดเรียนรูทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมและใชสิ่งที่ไดจาก

การเรียนรูในการแกปญหาในสถานการณจริง  

 2.  การฝกงาน    (Apprenticeships)  เปนการพัฒนาทักษะที่จําเปนตามที่หนวยงานตองการ  

อาจเปนการฝกงานโดยรับทุนรัฐบาลหรือหนวยงานจัดการฝกงานขึ้นเองในกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

เปนวิธีการเรียนรูที่ผนวกเอาวิธีการฝกอบรมในงาน  (On-the-job training) มาใชควบคูกันไป   บุคลากร

ไดรับเงินเดือนในขณะฝกงานและไดเรียนรูจากประสบการณจริง  เปนการพัฒนาทักษะที่ขาดอยูและ

เตรียมพรอมทักษะที่จําเปนสําหรับอนาคต 

 3.  การสอนงาน  (Coaching)  เปนกระบวนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานโดยมุงพัฒนาทักษะ

และความรูเฉพาะดาน  เปนกิจกรรมการเรียนรูที่เกิดขึ้นในลักษณะตัวตอตัวระหวางบุคลากรกับหัวหนา

งาน  อาจเกิดขึ้นในขณะทํางานหรือนอกสถานประการ  แตมีการวางแผนและดําเนินการเรียนรูอยางเปน

ระบบ  วิ การเรียนรูตรงกับความตองการของบุคลากรผูเรียน  มีความยืดหยุนในในดานเวลาและสถานที่  

และยังเปนวิธีที่บุคลากรกับหัวหนางานไดสรางสัมพันธภาพและเรียนรูรวมกัน 

 4.  การมอบหมายงาน  (Delegation)  เปนวิธีการที่หัวหนางานเสริมพลัง (Empower) บุคลากรที่

อยูใตการบังคับบัญชาโดยการใหบริหารจัดการหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง  ดวยการใชทักษะที่มีอยูและ

ความพยายามในการทํางานใหสําเร็จ  บุคคลไดเรียนรู  มีความมั่นใจและพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน  

ควรใชเมื่อบุคลากรไดรับตําแหนงใหม หรือใชสรางความทาทายในงาน 

 5.  การอภิปรายกลุม (Discussion boards and groups)  เปนการรวมกลุมบุคลากรที่มีความสนใจ

ในหัวขอเดียวกัน  เพื่อแบงปนประสบการณ  แลกเปลี่ยนแนวคิด  แกปญหาหรืออาศัยความรวมมือของ

กลุม โดยจัดในลักษณะเวทีพูดคุยที่เปนทางการหรือไมเปนทางการ  ในปจจุบันการเรียนรูวิธีน้ีนิยมใช

เทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดการประชุมทางไกล  ทางอินเตอรเนต  เปนตน  ทําใหสามารถไดผูรวม

อภิปรายที่หลากหลายและลดขอจํากัดดานระยะทาง 

 6.  การเรียนรูทางไกล  (Distance  learning)  เปนการเรียนรูแบบเปนทางการที่ไมไดเรียนใน

สถาบันการศึกษา   ผูเรียนไดรับวัสดุที่ใชในการเรียนรู  และในปจจุบันเปนการเรียนรูทางไกลแบบเปดที่
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สามารถสื่อสารกับผูสอนและผู เรียนในหลักสูตรเดียวกันได  เกิดเปนเครือขายการเรียนรู   และ

ประหยัดเวลาในการเดินทางและเลือกเวลาเรียนไดตามตองการ 

 7.  การเรียนรูโดยใชการแสดงเปนฐาน  (Drama-based learning)  ผูเรียนไดดูการแสดง  ในที่น้ี

ตัวละครอาจเปนบุคลากรในหนวยงานหรือตัวละครจากภาพยนตร  จากน้ันผูเรียนแสดงบทบาทสมมติ

ตามสิ่งที่ไดชม  นิยมใชกับการพัฒนาทักษะการสื่อสารระหวางบุคคล หรืออาชีพดานการใหบริการลูกคา 

 8.  การเรียนรูอิเล็กทรอนิกส  (E – learning)  เปนการฝกอบรมหรือเรียนรูโดยมีเทคโนโลยี

อิเลคทรอนิกสเปนสื่อ  เชน  เครือขาย  อินเตอรเนต  อินทราเนต  หรือซีดีรอม  โดยบุคลากรสามารถเรียน

ไดเองที่บานหรือสถานที่ทํางาน  เปนการเรียนรูที่ยืดหยุน  ประหยัดเวลาและคาใชจาย  รวมถึงผูเรียน

สามารถหาความรูตอไดเองอยางกวางขวางผานชองทางอินเตอรเนต  รวมถึงสื่อสารกับผูสอนและผูเรียน

ดวยกันได  หรือที่เรียกวา หองเรียนเสมือน (Virtual classroom) 

 9.  การสอนงานจากผูบังคับบัญชา  (Executive coaching)  เปนกิจกรรมการเรียนรูที่เกิดขึ้นใน

ลักษณะตัวตอตัวมีลักษณะเหมือนการสอนงานทุกประการ  หากแตแตกตางกันในสวนที่ผูสอนงานมัก

เปนผูที่มีประสบการณสูงหรือเปนที่ปรึกษาจากภายนอกหนวยงาน  และผูถูกสอนงานเปนผูบังคับบัญชา

อาวุโสหรือผูบริหารระดับสูง  และประเด็นที่เรียนรูมุงไปที่หัวขอที่สนใจมากกวาพัฒนาทักษะการทํางาน 

 10.  การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring)   เปนวิธีการเรียนรูที่ผูเปนพี่เลี้ยงมุงไปที่การใหคําแนะนําทั้ง

ดานการทํางานและการใชชีวิตดวยความสัมพันธที่ใกลชิดเหมือนเปนผูคอยชวยเหลือบุคลากร  มีการให

กําลังใจ  สรางแรงจูงใจและใหขอมูลยอนกลับ  ซึ่งแตกตางจากการสอนงานที่มุงพัฒนาผลการปฏิบัติงาน

เปนหลัก    

  11.  การสรางเครือขาย  (Networking)  เปนวิธีการสรางเครือขายบุคคลในการแลกเปลี่ยน

ความรู  ทักษะ และแนวคิดในลักษณะทั้งที่เปนและไมเปนทางการ  โดยอาจใชวิธีการพบปะกันหรือใช

อินเตอรเนต   

  12.  การฝกอบรมในงาน  (On-the-job-training)  เปนวิธีการเรียนรูที่เกาแกที่สุดในหนวยงาน

และมีประสิทธิภาพมากที่สุด  โดยการเรียนรูเกิดขึ้นในขณะที่บุคลากรกําลังทํางานในสถานการณจริง  

ไดรับประสบการณตรงและสามารถประยุกตสิ่งที่ไดเรียนรูไปใชโดยตรง บุคลากรสามารถเรียนรูใน

รูปแบบที่ตนเองถนัดและประหยัดเวลา  เน่ืองจากไมตองแยกการฝกอบรมออกจากการทํางาน 

  13.  การทัศนศึกษาหรือการเรียนรูนอกสถานที่  (Outdoor education/ learning)  เปนการจัด

กลุมบุคลากรไปเรียนรูนอกหนวยงาน  เพื่อพัฒนาความรู ทักษะ และทัศนคติ  นิยมใชในการพัฒนาทักษะ

การบริหารจัดการ  การสื่อสาร  การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล การแกปญหา หรือการสรางทีมงาน 

  14.  การเปนสมาชิกหนวยงานวิชาชีพ  (Professional membership)  โดยหนวยงานวิชาชีพ

สรางและรักษามาตรฐานของวิชาชีพ  รวมถึงใหบริการแกสมาชิก  ซึ่งสมาชิกไดเรียนรูจากการที่
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หนวยงานวิชาชีพมีการเสนอขาวสาร  การใหความรูดานกฎหมายวิชาชีพ  การสรางเครือขายวิชาชีพ  การ

กิจกรรมสําหรับสมาชิก  เว็บไซดและการฝกอบรมวิชาชีพ   

  15.  การดูแลวิชาชีพ  (Professional supervision)  เปนกระบวนการที่เปนทางการในการที่

สนับสนุนและเรียนรูเพื่อพัฒนาความรู  สมรรถนะ และผลลัพธในการทํางานของวิชาชีพหน่ึงๆ  โดย

วิชาชีพที่ตองไดรับการดูแลและประเมินอยูเสมอมักเปนวิชาชีพทางดานสุขภาพและการดูแลสังคม 

  16.  การทํางานแบบโครงการ  (Projects)  เปนวิธีการเรียนรูที่บุคลากรไดรับมอบหมายใหเขา

รวมงานในโครงการของหนวยงาน  เพื่อที่ไดใชความรูความสามารถของตนในการผลักดันใหโครงการ

ดังกลาวประสบความสําเร็จ  รวมถึงยังเปนการพัฒนาทักษะการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลดวย 

 17.  การใหคุณวุฒิ  (Qualification)  เปนการเรียนรูโดยจัดการฝกอบรมขึ้นในหนวยงาน หรือ

สงบุคลากรไปเรียนในสถาบันการศึกษาหรือสถาบันฝกอบรมวิชาชีพที่มีการประเมินอยางรัดกุมและเปน

ระบบ เพื่อใหบุคลากรไดรับคุณวุฒิทางการศึกษาหรือคุณวุฒิทางวิชาชีพระดับชาติ  (National Vocational 

Qualifications : NVQs)    อันเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูที่ตองการพัฒนาดานความรูและการคิดเชิงวิพากษ 

   18.  การฝกสะทอนกลับ  (Reflective practice)  ตามแนวคิดของ  Kolb (1984)  ที่เสนอวงจร

การเรียนรูเร่ิมต้ังแตบุคคลพิจารณาถึงประสบการณที่ตนเองมีอยู  สะทอนประสบการณ  จนไดเปน

แนวคิดใหม  และนําไปทดลองใช 

  19.  การยืมตัวบุคลากร  (Secondment)  เปนการใหบุคลากรลองไปปฏิบัติงานในหนวยงาน

หรือหนวยงานอ่ืนชั่วคราว  เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูในสิ่งที่ไมสามารถเรียนรูไดในหนวยงานที่ตนเอง

สังกัด  เพื่อใหไดประสบการณที่กวางขวาง และทักษะใหมที่นํามาประยุกตใชในงานประจําของตนเอง 

 20. การเรียนดวยตนเอง (Self-study)  เปนวิธีการเรียนรูตามอัธยาศัยที่บุคลากรคนหาขอมูลหรือ

เตรียมขอมูลเพื่อวัตถุประสงคเฉพาะอยาง  โดยใชวิธีการอานหนังสือ  ใชอินเตอรเน็ต  ซีดีรอม  วีดิโอ 

โทรทัศน วิทยุ  การสะทอนกลับและการวิพากษ หรือการสังเกต  ซึ่งผูเรียนรับผิดชอบต้ังแตการต้ัง

วัตถุประสงคที่เรียนรู  วิธีการ และมีการประเมินผลการเรียนรูของตนเอง 

 21. การติดตามสังเกต  (Shadowing)  เปนการที่บุคลากรใชระยะเวลาชวงหน่ึงในการเฝาสังเกต

ผูบริหารหรือบุคลากรที่มีประสบการณสูงอีกผูหน่ึงถึงการทํางานในแตละวัน  สามารถสอบถามขอสงสัย

ได แตไมตองลงมือกระทํางานดังกลาว  

 22.  การเลื่อนตําแหนงงานชั่วคราว  (Temporary promotion)  เปนการใหบุคลากรไดเลื่อน

ตําแหนงงานชั่วคราว  ไปปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึ้นเมื่อตําแหนงน้ันๆขาดบุคลากร  นิยมใชใน

หนวยงานราชการ และใชเปนการเตรียมความพรอมใหแกบุคลากรกอนการเลื่อนตําแหนง 

 23.  การจัดนิทรรศการ  (Trade exhibition)  เปนการรวบรวมหนวยงานในธุรกิจประเภท

เดียวกันมาจัดงานนิทรรศการรวมกัน  บุคลากรยังไมไดเรียนรูในทันที  แตไดเห็นผลิตภัณฑใหม  ไดรูจัก
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กับเครือขายบุคคลที่อยูในวิชาชีพเดียวกัน  ไดพัฒนาแรงจูงใจในการทํางาน  ซึ่งสามารถนํามาปรับใชกับ

งานภายหลัง 

  24.  การฝกอบรมเปนคอรส  (Training courses)  เปนการเรียนรูที่เนนผูสอนเปนหลัก  โดยจัด

กลุมบุคลากรที่ตองการเรียนรูทักษะ  ความรู  และพฤติกรรมเฉพาะประเภทเดียวกัน  จากน้ันพิจารณา

วิทยากรมาสอน  เปนวิทยากรภายในหรือนอกหนวยงานแลวแตความเหมาะสม 

  25. การเรียนรูในระดับหนวยงาน  (Organizational learning methods)  เมื่อในหนวยงานมีการ

เรียนรูจากวิธีที่กลาวมาขางตนทั้ง 24 วิธีทําใหหนวยงานเกิดเปนการเรียนรูในระดับหนวยงาน โดย

หนวยงานตองเพิ่มเติมการจัดระบบการจัดการความรู  การสรางศูนยการเรียนรู  ใชอินทราเน็ตเปนสื่อใน

การเปดโอกาสใหบุคลากรไดอภิปราย    พัฒนากระบวนการและวิธีการทํางาน  เปดโอกาสใหบุคลากรที่

เขารับการฝกอบรมหรือเครือขายมาแบงปนประสบการณใหแกบุคลากรอ่ืนๆ  แจงใหทราบถึง

ความสามารถเฉพาะของบุคลากรแตละคน  และเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความเห็นตอการ

ดําเนินงานของการเรียนรูในระดับหนวยงาน 

 ดังน้ันรูปแบบและวิธีการเรียนรูในหนวยงานจึงเปนวิธีการที่คอนขางยืดหยุนและหลากหลาย  

เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานโดยผนวกและโอนถายสิ่งที่ไดรับจากการฝกอบรมไปสูหนวยงาน  การ

กําหนดวิธีการเรียนรูในหนวยงาน จึงขึ้นอยูกับสิ่งที่ตองการเรียนรูและลักษณะวิธีการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  บางตําแหนงอาจเนนที่การเรียนรูดวยตนเอง  ในขณะที่บุคลากรใหมหรือการฝกทักษะเฉพาะ

อาจใชวิธีการสอนงานโดยผูบังคับบัญชา  ดังน้ันเห็นไดวาวิทยากรอาจมาจากภายในหรือภายนอก

หนวยงาน  และในปจจุบันการฝกอบรมหรือเรียนรูโดยมีเทคโนโลยีอิเลคทรอนิกสเปนสื่อเขามามี

บทบาทมากขึ้น เปนการเรียนรูที่ยืดหยุน  ประหยัดเวลาและคาใชจาย 

 การประเมินการเรียนรูในหนวยงาน  

 การลงทุนเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานเปนการลงทุนมากกวาเปนเพียงคาใชจายทั่ว 

ๆ  ไป  จึงตองสามารถแสดงใหเห็นถึงความคุมคากับงบประมาณที่เสียไปโดยพิจารณาจากผลกระทบ  

(Impact)  หรือผลลัพธที่มีนัยสําคัญตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในหนวยงานน้ัน ๆ  ภายหลังจากไดลงทุนพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไปแลว  (สุวัฒน  วัฒนวงศ, 2547) การประเมินการเรียนรูในหนวยงานจึงเปนสวนสําคัญ

ตอการตัดสินใจสนับสนุนการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางตอเน่ืองในหนวยงาน  ซึ่งตองดําเนินการประเมินทั้ง

กอนและหลังการดําเนินการการเรียนรูในหนวยงาน   

 กอนการดําเนินการการเรียนรูในหนวยงานเปนการประเมินในลักษณะหาความจําเปนของการ

เรียนรู    โดยฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลและหัวหนางานตองเขามามีบทบาทในการกําหนดความจําเปน

ของการเรียนรู  (Learning need assessment) ที่สอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน   โดยพิจารณาความ

จําเปนในการเรียนรูพิจารณาได  3  ประเด็นไดแก  การพิจารณาความเปลี่ยนแปลงกระทบที่ตอหนวยงาน
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อาจเปนภายในหรือภายนอกที่บุคลากรจําเปนตองมีการพัฒนาความรู ทักษะและพฤติกรรมใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดภายใตความเปลี่ยนแปลงดังกลาว  การพิจารณาการพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ยังไมได

มาตรฐานตามที่หนวยงานตองการ  โดยอาจใหผูจัดการ หัวหนางานหรือตัวบุคลากรเปนผูประเมิน  และ

การพิจารณาแรงจูงใจในการเรียนรูของบุคลากร  ที่ตองการเรียนรูเพื่อยกระดับความรู ทักษะและ

พฤติกรรมของตนเองไปสูเปาหมายที่ตนเองต้ังไว  ไมวาเปนการเลื่อนตําแหนง  เปลี่ยนสายวิชาชีพ หรือ

ทําใหชีวิตมีความสุขและมั่นคง  เปนตน  (Cliffore & Thorpe, 2007) 

 หลังการดําเนินการการเรียนรูในหนวยงาน เปนการประเมินผลการดําเนินการจัดการเรียนรู    

หนวยงานไมควรใหความสําคัญเฉพาะการประเมินทักษะและความรูที่บุคลากรไดเรียนรู  หากแตตองให

ความสําคัญกับการนําไปในการนําไปใชในสถานการณการทํางานจริงและการที่บุคลากรทราบวิธีการ

เรียนรู  ซึ่งบุคลากรแตละคนมีความสามารถในการเรียนรูแตกตางกันขึ้นอยูกับภูมิหลัง  ขีดความสามารถ  

และทักษะและความรูพื้นฐานเดิม  จึงเปนความจําเปนตองมีการประเมินผลการเรียนรูในหนวยงาน  ผล

การประเมินจะชี้ใหเห็นวาการลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรไมสูญเปลาและสงผลกระทบทางบวกตอ

หนวยงาน  บรรลุเปาหมายของหนวยงาน  ความเปนอยูที่ดีของบุคลากร  ความมีชื่อเสียงของหนวยงาน  

การประเมินการเรียนรูในหนวยงาน เปนสิ่งที่ละเอียดออน  เน่ืองจากบุคลากรแตละคนมีบุคลิกภาพ 

ประสบการณและพฤติกรรมที่แตกตางกัน  โดยการประเมินหลังการดําเนินการการเรียนรูในหนวยงาน

ตองพิจารณาที่ 3  ประเด็นไดแก  การพิจารณาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอสิ่งที่ไดเรียนรูวาเปนสิ่งที่มี

ประโยชน สามารถนําสิ่งที่ไดจากการเรียนรูไปประยุกตใชในการทํางาน  การพิจารณาที่พฤติกรรมที่

เปลี่ยนไปหลังจากไดเรียนรูโดยเปรียบเทียบกับพฤติกรรมกอนการเรียนรู ควรวัดในขณะที่เกิดการเรียนรู  

และวัดถึงการบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรู และการพิจารณาในภาพรวมโดยเวนระยะหลังจากการ

เรียนรูชวงเวลาหน่ึง ซึ่งในหัวขอการประเมินพิจารณาถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล  

ผลกระทบในภาพรวมตอหนวยงาน  และพิจารณาเปนตัวเลขในดานความคุมคาของเงินที่ลงทุนไปเพื่อ

จัดการเรียนรูในหนวยงาน  (Cliffore & Thorpe, 2007) 

  นอกจากวิธีและชวงเวลาที่ทําการประเมินการเรียนรูในหนวยงานแลว ตัวชี้วัดการเรียนรูใน

หนวยงาน เปนอีกประเด็นหน่ึงที่สําคัญ ซึ่งทินจาลา (Tynjälä, 2008) ไดศึกษาพบวา  สิ่งที่บุคลากรได

เรียนรูในหนวยงานมีเปนจํานวนมาก โดยพิจารณาในรูปของผลลัพธจากเรียนรู 8  ประเภท  ไดแก    

 1.  ผลจากการปฏิบัติงาน  (Task performance) ไดแก  ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  ความ

คลองแคลวในการปฏิบัติงาน  ระดับทักษะที่ใกลเคียงกับที่หนวยงานตองการ และการใหความรวมมือใน

การปฏิบัติงาน 
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 2. ความตระหนักและความเขาใจ  (Awareness and understanding)  ซึ่งหมายถึง การเขาใจทุก

องคประกอบในบริบทของการทํางาน  เชน  เพื่อนรวมงาน  บริบทของงานและสถานการณที่เกิดขึ้น  

หนวยงาน  หรือปญหาและความเสี่ยง  เปนตน 

 3.  การพัฒนาตนเอง  (Personal  development)     ในแงของการประเมินและบริหารจัดการ

ตนเอง  การควบคุมอารมณ  การสรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน  และความสามารถในการเรียนรู

จากประสบการณที่ผานมา 

  4.  การทํางานเปนทีม (Teamwork)  ซึ่งหมายถึงการใหความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน  การ

รวมงานแผนงาน  และแกปญหา    

  5.  บทบาทในการปฏิบัติงาน  (Role performance) เชน  การลําดับความสําคัญของงาน  การใช

ภาวะผูนํา   บทบาทเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  บทบาทการเปนหัวหนางาน  การมอบหมายงาน  หรือการ

จัดการกับวิกฤต  เปนตน 

  6.  ความรูวิชาการและทักษะ  (Academic knowledge and  skill)  เชน  การประเมินความรู  การ

ประยุกตผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติงาน  การคิดเชิงทฤษฎี  และการใชแหลงความรู  เปนตน 

  7.  การตัดสินใจและแกปญหา  (Decision making and  problem solving)  เชน  การจัดการกับ

เร่ืองที่ยุงยากซับซอน  การตัดสินใจของกลุม และการตัดสินใจภายใตสถานการณที่กดดัน เปนตน 

  8.  การตัดสิน (Judgment)  เชน  การพิจารณาและตัดสินในเร่ืองของคุณภาพของการปฏิบัติงาน  

ผลลัพธของงาน  การลําดับความสําคัญ  การพิจารณาคุณคาและความเสี่ยง  เปนตน 

 ดังน้ันการเรียนรูในหนวยงานจึงถือเปนการลงทุนเพื่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหนวยงาน  

เมื่อพิจารณาในแงของการลงทุนจึงตองใหความสําคัญมากกวาเพียงคาใชจายทั่ว ๆ  ไป   จึงตองมีการ

ประเมินผลการเรียนรูในหนวยงาน ซึ่งควรดําเนินการเปน 2 ระยะ  กลาวคือ  ระยะกอนการดําเนินการ

การเรียนรูในหนวยงาน เปนการประเมินในลักษณะหาความจําเปนของการเรียนรู  และหลังการ

ดําเนินการการเรียนรูในหนวยงาน เปนการประเมินผลการดําเนินการจัดการเรียนรู  โดยการประเมินถึง

ความคิดเห็นของบุคลากรตอประโยชนที่ของสิ่งที่ไดเรียนรู  วัดที่พฤติกรรมของบุคลากรที่เปลี่ยนไป

หลังจากไดเรียนรูโดยเปรียบเทียบกับพฤติกรรมกอนการเรียนรู และประเมินภาพรวมโดยเวนระยะ

หลังจากการเรียนรูชวงเวลาหน่ึง เพื่อแสดงใหเห็นถึงความคุมคากับงบประมาณที่เสียไปโดยพิจารณาจาก

ผลกระทบหรือผลลัพธที่มีนัยสําคัญตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

        3.2  การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action learning)  

 ความหมายของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 

 การเรียนรูจากการปฏิบัติ  หมายถึง กระบวนการตอเน่ืองทั้งการเรียนรูและการสะทอนความคิด 

ที่ดําเนินการโดยผูรวมกระบวนการเพื่อที่จะทําใหกระบวนการน้ันบรรลุวัตถุประสงค (McGill and 

Beaty, 1995) อีกทั้งเปนกระบวนการที่นําคนมารวมกันแกปญหา ซึ่งการดําเนินการน้ันจะชวยพัฒนาทั้ง
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มิติของคนและหนวยงาน (Inglis, 1994)  สอดคลองกับ กอรดอน (Gordon, 1993) ที่ไดใหความหมายของ

การเรียนรูจากการปฏิบัติวาไวอยางครอบคลุมวาเปนกระบวนการที่นําคนที่มีทักษะและประสบการณ

ระดับตางกันมารวมกลุมกันวิเคราะหปญหาในการทํางาน แลววางแผนในการแกปญหา จากน้ันจะมีการ

ปฏิบัติเพื่อแกปญหาที่ตามแผนที่วางไว ซึ่งระหวางการดําเนินการแกปญหากลุมผูเรียนจะมีการพบปะกัน 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางตอเน่ือง ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันในการแกปญหา  

 ดังน้ันการเรียนรูจากการปฏิบัติจึงเปนการเรียนรูที่นําคนที่มีทักษะ หรือประสบการณแตกตาง

กันมารวมกลุมเพื่อเรียนรูเพื่อแกปญหาที่เผชิญอยูระหวางการปฏิบัติงานจริง โดยผูเรียนในกลุมจะเปนทั้ง

ผูเรียนและผูสอนไปในตัว กลาวคือ ผูที่มีความถนัดดานใดก็จะดํารงบทบาทเปนผูสอน คนอ่ืนๆจะเปน

ผูเรียนจากน้ันจะเขาไปปฏิบัติจริง และมีการพบปะกันเปนระยะเพื่อประเมินผลความกาวหนา จนได

บทสรุปคือเกิดทักษะในการทํางานครบถวน และเกิดแนวทางในการแกปญหาของหนวยงานในที่สุด 

 การเรียนรูจากการปฏิบัติกับการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

  การเรียนรูจากการปฏิบัติเปนการเรียนรูที่ชวยใหผูเรียนสามารถเรียนรูเร่ืองตางๆ เกี่ยวกับงานที่

ปฏิบัติอยางตอเน่ือง ซึ่งจะชวยใหผูเรียนสามารถใชความรูจากการเรียนรูในแกปญหาตางๆระหวางการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งการเรียนรูรูปแบบการฝกอบรมไมสามารถทําได (Lanhan and Moldonado, 1998) สําหรับ

การเรียนรูจากการปฏิบัติสามารถกระตุนใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ืองเพราะกระบวนการเรียนที่มี

ลักษณะใหผูเรียนเรียนรูเพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของตนเอง ผูเรียนจึงสนใจในการเรียนรู

มากขึ้น (Mumford, 1991) นอกจากน้ีการเรียนรูจากการปฏิบัติยังมีความสะดวกในการกําหนด

วัตถุประสงคการเรียน และสามารถออกแบบการเรียนรูไดอยางยืดหยุน สอดคลองกับสถานการณ (What 

is Action Learning,1996) และที่สําคัญการเรียนรูจากการปฏิบัติไมไดมีประโยชนตอการพัฒนาผูเรียน

เทาน้ัน ยังชวยในการพัฒนาระบบงานของหนวยงานดวย (Spence, 1998)   ตัวชี้วัดความสําเร็จของการ

เรียนรูจากการปฏิบัติในหนวยงาน  สามารถพิจารณาไดจากการทํางานที่ประสบผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงคที่ ต้ังไว  ประสบการณในกระบวนการเรียนรูที่มีการคิดใครครวญ และเปนระบบ 

(Reflective  and  systematic learning process) จะเปนคุณสมบัติติดตัวผูเรียนอยางยั่งยืน  การพัฒนา

ตนเองของผูเรียน  การพัฒนาวิชาชีพในลักษณะของการทํางานรวมกันและการพัฒนาในระดับหนวยงาน  

(Action Learning Model, 2002) 

 การประยุกตการเรียนรูจากการปฏิบัติในหนวยงานดําเนินการไดโดยนําไปใชในงานที่มี

ลักษณะเปนโครงการ (Consulting project)   ไมใชเฉพาะเพียงแคงานประจําอยางเดียว รวมทั้งไดเรียนรู

โดยการนําความรู และทักษะที่เรียนมาลงมือปฏิบัติจริงในพัฒนาและเปลี่ยนแปลงโครงการตางๆ   มีการ

เรียนรูเพิ่มเติมในขณะปฏิบัติงานจากการแกปญหาหรืออุปสรรคตางๆ  รวมทั้งการฝกทํางานรวมกันเปน

ทีม ซึ่งสิ่งเหลาน้ีหนวยงานจะไดประโยชนในระยะยาว เน่ืองจากโครงการเหลาน้ีมีจุดเร่ิมตนจากบุคลากร

โดยบุคลากรและเพื่อผลประโยชนของบุคลากรและหนวยงานอยางแทจริง  (ชนิตรประภา สุริยา, 2548) 
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อยางไรก็ตามการประยุกตใชการเรียนรูจากการปฏิบัติในบริบทของการปฏิบัติราชการไทยน้ัน   อาจตอง

พิจารณาถึงบริบทการปฏิบัติงานของสังคมที่มีลักษณะเฉพาะในหลายๆ ดานที่อาจเปนอุปสรรคตอการ

เรียนรู จึงพึงระวังในการประยุกตใชการเรียนรูจากการปฏิบัติในสังคมไทยในหลายประเด็น กลาวคือ  

วัฒนธรรมการเรียนรูเดิมของบุคลากรในทีมที่มีลักษณะรอรับ รอฟงแลวคอยเสนอความคิดเห็นและการ

วิจารณไปในทิศทางเดียวกับกลุม   การปฏิบัติงานดวยการรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชา   วัฒนธรรมการ

เรียนรูของหนวยงานที่ยังคงเนนผูบังคับบัญชาเปนผูคิดและสั่งงาน  โดยผูใตบังคับบัญชาเปนเพียงผู

ปฏิบัติ    บุคลากรที่อาวุโสออนที่สุดในกลุมรับภาระหนักในการคิด  การเขียนและการเปนผูรายงาน ซึ่ง

ลักษณะเหลาน้ีขัดขวางการเรียนรูจากการปฏิบัติอยางยิ่งในสวนที่การเรียนรูจากการปฏิบัติเนนให

บุคลากรในทีมทุกคนมีความเสมอภาคกันในกระบวนการดําเนินกิจกรรมการเรียนรู   อีกทั้งยังพึงระวังใน

ประเด็นที่บุคลากรในทีมพูดคุยในสิ่งที่ไมเกี่ยวกับประเด็นปญหา หรือการมุงคํานึงถึงผลงานมากไป ไม

สนใจ ไมใหความสําคัญกับกระบวนการเรียนรูเรียนรู   (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2545) 

  ดังน้ัน การเรียนรูจากการปฏิบัติจึงมีสวนสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ชวยให

ผูเรียนบุคลากรสามารถใชความรูจากการเรียนรูในแกปญหาตางๆระหวางการปฏิบัติงาน  สามารถ

ประยุกตใชในงานที่มีลักษณะเปนโครงการและงานประจํา  นอกจากน้ีการปฏิบัติไมไดมีประโยชนตอ

การพัฒนาผูเรียนเทาน้ัน ยังชวยในการพัฒนาระบบงานของหนวยงานดวย  อยางไรก็ตามถึงแมจะเปนวิธี

จัดการเรียนรูที่มากดวยประสิทธิภาพ  แตผูดําเนินการตองพิจารณาและประยุกตใชเหมาะสมกับบริบท

และวัฒนธรรมของหนวยงานดวย 

 แนวคิดพื้นฐานและกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติ  

 เรวานส (Revans, 1982)  นักวิชาการชาวอังกฤษเปนผูคิดริเร่ิมในการนําการเรียนรูจากการ

ปฏิบัติมาใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน และเสนอวาการเรียนรูจากการปฏิบัติ เปนวิธีการที่ดีที่สุดในการ

พัฒนาการจัดการและการพัฒนาหนวยงาน โดยไดสมการของการเรียนรูไวดังน้ี 

   L  =  P  +  Q 

 เมื่อ  L หมายถึง การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Learning) 

   P  หมายถึง  ความรู คําสอน คําชี้แนะแบบด้ังเดิมที่กําหนดไวเปนแนวทาง (Programmed) 

   Q  หมายถึง  มุมมองที่ไดจากการซักถาม การคิดใครครวญ (Questioning) 

 ซึ่งตอมา  มารคอวต (Marquard, 1999) ไดเพิ่มเติมเน้ือหาในสมการการเรียนรูใหชัดเจนและ

เปนระบบที่มีความตอเน่ืองมากขึ้น  กลาวคือ 

  L  =  P + Q + R +  I    +   R 

 เมื่อ  R  หมายถึง การคิดใครครวญ  (Reflection) 

   I  หมายถึง การดําเนินการแกไข การทดลองเพื่อเรียนรู (Implementation)  
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 จากสมการทั้งสองทําใหเห็นภาพที่กระจางของการเรียนรูวาการเรียนรูจะเกิดขึ้นเมื่อผูเขารวม

กระบวนการเรียนรูมีการต้ังคําถามเพื่อกระตุนใหผูรวมเรียนรู ไดคิดใครครวญถึงเร่ืองที่กําลังเรียนรู และ

มีการปฏิบัติควบคูกันไปในแตละขั้นตอนของกระบวนการเรียนรู  อยางไรก็ตามแนวคิดพื้นฐานของการ

เรียนรูจากการปฏิบัติที่เนนการต้ังคําถาม การคิดใครครวญและมีการปฏิบัติควบคูกันไป โดยทั่วไปใน

กระบวนการการเรียนรูจากการปฏิบัติจะประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ที่สงตอถึงกันในลักษณะวงจรของ

กิจกรรมการเรียนรู กลาวคือ  เร่ิมตนจากการวิเคราะหปญหา (Problem analysis)  โดยการวิเคราะห

ประสบการณโดยการสังเกตและคิดใครครวญเกี่ยวกับสถานการณที่ผานมาวาทําสิ่งใดลงไปและเกิดผล

อยางไร  เมื่อเกิดความเขาใจในสถานการณน้ันหลังจากการวิเคราะหประสบการณแลว   จากน้ันผลที่ได

จากการวิเคราะหตามความเขาใจที่เกิดขึ้นใหมจัดทําเปนแผนปฏิบัติการและลงมือปฏิบัติการตามแผน 

(Action planning & implementation) การตัดสินใจดําเนินการในขั้นตอไป  (Decisions on Next Step) 

และการคิดใครครวญและการประเมินผล (Reflection and  Evaluation) ซึ่งเพื่อใหเขาใจถึงกระบวนการ

เรียนรูจากการปฏิบัติสามารถอธิบายไดตามแผนภาพ  (Action Learning Model, 2002) ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

  ภาพประกอบ 8  โมเดลการเรียนรูจากการปฏิบัติ 

 

 จากภาพการเรียนรูจากการปฏิบัติ เมื่อพิจารณาตามแผนภาพดูเหมือนเปนรูปแบบการ

เรียนรูที่ไมยุงยากสลับซับซอน   โดยแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติจากทุกแนวคิดจะสะทอนวา

ข้ันตอนหลักของการเรียนรูจากการปฏิบัติประกอบดวย 4 ขั้นตอน การวิเคราะหปญหา การวางแผน

การวิเคราะหปญหา 

(Problem Analysis) 

การจัดทําแผนปฏิบัติการและการลง 

มือปฏิบัติการตามแผน (Action 

Planning & Implementation) 

การคิดใครครวญและ 

การประเมินผล 

(Reflection and Evaluation) 

การตัดสินใจดําเนินการในขั้นตอไป 

(Decisions on Next Step) 
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ปฏิบัติการ การปฏิบัติการตามแผน และการคิดใครครวญเพื่อตัดสินดําเนินการในขั้นตอไป อยางไรก็ตาม

การที่จะดําเนินกิจกรรมการเรียนรูจากการปฏิบัติใหประสบความสําเร็จ ผูรับผิดชอบที่จัดกิจกรรมการ

เรียนรูตองมีรายละเอียดเพิ่มเติมที่มีรายละเอียดละเอียดมากขึ้น ดังที่ Gordon (1993)  กลาวคือ การกําหนด

วัตถุประสงคของการเรียนรูโดยกระบวนการกลุม  การจัดกลุมผูเรียนโดยแตละกลุมใหประกอบดวย

สมาชิกที่มีความรูความสามารถแตกตางกันออกไป  การกลับเขาที่ทํางานเพื่อฝกทักษะตามที่กําหนดไว   

การหากมีปญหาที่จําเปนตองศึกษาเปนกรณีพิเศษอาจจัดการเรียนเปนกลุมยอยศึกษาเฉพาะกรณีขึ้นได   

การภายหลังจากการฝกปฏิบัติไดระยะหน่ึง จะตองจัดประชุมกลุมขึ้นอีกเพื่อประเมินความกาวหนาและ

วางแผนการเรียนรูในขั้นตอไป  การดําเนินการซ้ําตามกระบวนการเดิมจนกวาประเด็นการเรียนรูบรรลุ

ตามวัตถุประสงค  และการจัดทําเอกสารเพื่อบรรยายกระบวนการเรียนรูเพื่อใชประโยชนในการพัฒนา

งานในคราวตอไป 

  ในประเทศไทยสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. เปนหนวยงานที่นําการ

เรียนรูจากการปฏิบัติมาประยุกตใชในการพัฒนางานอยางตอเน่ือง โดยประยุกตและดัดแปลง

กระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติเปน 2 ขั้นตอนที่งายตอการนําไปปฏิบัติ โดยขั้นตอนแรกเปนการจัด

ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ในขั้นตอนน้ีผูดําเนินการจะอธิบายหลักการการเรียนรูจากการปฏิบัติ

ใหผูเรียนเขาใจ จากน้ันผูดําเนินการจะใชเทคนิคการเรียนรูจากการปฏิบัติ เร่ิมจากการต้ังคําถามเพื่อ

กระตุนใหกลุมคิดใครครวญ แสดงความคิดเห็น ระดมสมองเพื่อคนหาคําตอบอยางระมัดระวัง ต้ังแตการ

ทบทวนเปาหมายในการทํางานและความคาดหวังของผูเกี่ยวของ การคนหาสาเหตุของปญหา การคนหา

ทางเลือกและประเมินทางเลือก การจัดทําแผนปฏิบัติการ  และขั้นตอนที่สองเปนการนําแผนปฏิบัติการ

ไปปฏิบัติจริงในหนวยงานของตนเอง แลวนํามาคิดใครครวญเพื่อดําเนินการในขั้นตอไป (สุชาดา รังสิ

นันท, 2545) 

 ดังน้ันแนวคิดการเรียนรูจากการปฏิบัติจึงเปนการเรียนรูที่มีลักษณะเปนวงจรที่เกิดขึ้นเมื่อ

ผูเขารวมกระบวนการเรียนรูมีการต้ังคําถามเพื่อกระตุนใหผูรวมเรียนรู ไดคิดใครครวญถึงเร่ืองที่กําลัง

เรียนรู และมีการปฏิบัติควบคูกันไปในแตละขั้นตอนของกระบวนการเรียนรู  เนนการเรียนรูโดย

กระบวนการกลุม  โดยนําความคิดเห็นของกลุมจัดทําเปนแผนปฏิบัติการและลงมือปฏิบัติการตามแผน 

และมีการประเมินผล  กระบวนการเรียนรูดังกลาวจึงสามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนางานไดอยาง

ตอเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 

 องคประกอบสําคัญของการเรียนรูจากการปฏิบัติ 

  สเปนซ (Spence, 1998) ไดเสนอถึงองคประกอบสําคัญ 4 ประการเปนปจจัยผลักดันให

กิจกรรมการเรียนรูจากการปฏิบัติประสบความสําเร็จ  ดังน้ี   

 1.  สภาพปญหา (Problem) สภาพปญหาที่ใชประกอบการเรียนรูจะตองมีความสําคัญตอผูเรียน 

หรือกลาวอีกนัยหน่ึงคือผลสรุปของการแกปญหาจะเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูเรียนสําหรับในกระบวนการ
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เรียนน้ันผูเรียนอาจจะเรียนรูในปญหาเดียวกันหรือเรียนตางปญหาขึ้นอยูกับสวนขาดของผูเรียนแตละคน 

นอกจากน้ีปญหาที่เผชิญจะเปนสิ่งเร่ิมตนวาผูเรียนจะตองเรียนสิ่งใด (What to do) และใชวิธีการเรียนใด 

(How to do) อยางไรก็ตามปญหาปญหาที่ใชในการเรียนรูไมควรที่จะไดรับการแทรกแซงจากหนวยงาน

ที่เปนเจาของปญหามากเกินไป 

 2.  กลุมคน (The set) หมายถึงกลุมผูเรียนที่มีสมาชิกประมาณ 4-6 คน ที่รวมกลุมกันเพื่อ

แกปญหา ซึ่งผูเรียนแตละคนจะมีบทบาทเปนทั้งผูรับคําปรึกษา (Advisee) ที่ปรึกษา  (Advisor) และผู

คัดคาน (Devil’s advocate) สําหรับผูเรียนทุกคนในกลุม สมาชิกแตละคนไมจําเปนตองเปน ผูเชี่ยวชาญ 

แตควรจะมีความสามารถในระดับหน่ึงและเขารวมทั้งกระบวนการและเพื่อใหมองปญหาไดอยางละเอียด 

และครอบคลุม สมาชิกแตละคนควรที่จะมาจากผูมีความรู ความสามารถ จากหลากหลายดาน   

  3.  เจาของงาน (The client) หมายถึง ผูที่เปนเจาของปญหา ซึ่งจะตองเขารวมเปนสมาชิกกลุม

หรือเปนผูสนับสนุนหนวยงาน 

 4.  กลุมผูใหคําปรึกษา (The set advisor) เปนกลุมที่คอยอํานวยความสะดวกในกระบวนการ

เรียนรู บทบาทที่สําคัญที่สุดคือเปนผูเร่ิมตนของกระบวนการ หลังจากน้ันกลุมผูเรียนจะเปนรับผิดในการ

ดําเนินการเอง สําหรับการแสดงบทบาทในฐานะผูใหคําปรึกษาน้ันจะตองพยายามสรางกลุมใหเกิดความ

สามัคคีกันโดยการอธิบายใหผูเรียนเขาใจกระบวนการการเรียนรูโดยการปฏิบัติอยางลึกซึ้ง และบางที

อาจจะตองเสริมสรางทักษะกระบวนการกลุมสําหรับผูเรียนนอกจากน้ีกลุมผูใหคําปรึกษาจะตองเพิ่ม

ความเชื่อมั่นและขอตกลงของเจาของงาน เพื่อใหสามารถสื่อสารกับเจาของงานได และเมื่อกระบวนการ

กลุมเร่ิมขึ้น กลุมผูใหคําปรึกษาจะตองชวยสมาชิกแตละคนรับรูสิ่งที่ตนเองจะตองดําเนินการไดดีขึ้น 

รวมถึงการแสดงตนเปนแหลงเรียนรูโดยการต้ังคําถาม และใหคําแนะนําที่เปนประโยชน อยางไรก็ตาม วี

ระวัฒน ปนนิตามัย (2545) ไดขยายความกลุมผูใหคําปรึกษาวาประกอบไปดวยคน 2 กลุมคือ ผูสนับสนุน

การเรียนรู (Learning coach) และผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) โดยผูสนับสนุนการเรียนรูคือ 

สมาชิกคนหน่ึงของทีมที่สนับสนุนการเรียนรูของกลุม แตตองแสดงบทบาทหนาที่มากกวาผูอํานวยความ

สะดวก  กลาวคือ ตองแสดงบทในฐานะที่ปรึกษากระบวนการ (Process consultant) ที่ตองคิดวาทําไมถึง

เกิด เกิดอยางไร ที่มีมุมมองกวาง คิดเปนระบบ สามารถใหขอมูลยอนกลับไดดี มีศิลปะในการโนมนาว 

อดทนตอการคลุมเครือ มีจิตใจที่เปดกวาง คอยรับฟงความตองการ และอานความรูสึกของกลุม   

 ดังน้ัน องคประกอบสําคัญที่เปนปจจัยผลักดันใหกิจกรรมการเรียนรูจากการปฏิบัติประสบ

ความสําเร็จ  จึงประกอบดวยสภาพปญหาที่มีความสําคัญตอผูเรียน กลุมผูเรียนที่มีสมาชิกที่ไดรวมกลุม

กันเพื่อแกปญหา  การนําผูที่เปนเจาของปญหาเขารวมเปนสมาชิกกลุมหรือเปนผูสนับสนุนในกิจกรรม

การเรียนรู  มีการจัดเตรียมกลุมผูใหคําปรึกษาที่ประกอบดวยผูสนับสนุนการเรียนรูและผูอํานวยความ

สะดวก เพื่อใหขอมูลยอนกลับไดดี รับฟงความตองการ และดําเนินกิจกรรมการเรียนรูใหบรรลุ

วัตถุประสงค   
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ตอนท่ี 4  สมรรถนะท่ีจําเปนและเฉพาะของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงและการจูงใจในงาน 

 4.1 สมรรถนะท่ีจําเปนของขาราชการ 

 คุณลักษณะท่ีพึงประสงคของขาราชการ  

     การบริหารทรัพยากรมนุษยของภาครัฐในปจจุบันมุงเนนที่สมรรถนะและขีดความสามารถของ

ตัวขาราชการ   เน่ืองจากปจจุบันระบบราชการตองเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ โดยทําหนาที่

เปนแกนหลักในการนํานโยบายของรัฐไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดประสิทธิผล และสนองตอบความตองการ

ของประชาชน การเปลี่ยนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจมีผลทําใหขาราชการตองปฏิบัติงานแบบมือ

อาชีพเพิ่มมากขึ้น ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.)  (โครงการสราง

ตนแบบการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม, 2553 : ออนไลน)   รวมมือกับ สถาบัน

สงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี จัดทํา “โครงการสรางตนแบบการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  

วัฒนธรรมและคานิยม  (I AM READY : ฉันพรอมทําเพื่อประชาชน)” ขึ้นในป พ.ศ. 2546  เพื่อสงเสริม

ใหบุคลากรภาครัฐปรับเปลี่ยนวิธีการ พฤติกรรมการทํางานที่พึงประสงค  กระบวนทัศน  วัฒนธรรมและ

คานิยม   I AM READY  หมายถึง  ฉันพรอมที่จะทํางานกับภาครัฐ  อันประกอบไปดวย คานิยม 8 

ประการ   ไดแก   1)  มีศักด์ิศรี (Integrity: I)   หมายถึง  การยืนหยัดทําสิ่งที่ถูกตอง   สุจริตและเที่ยงธรรม

ตามหลักกฎหมาย คุณธรรม  และวิชาชีพ   2)   ทํางานเชิงรุก (Activeness: A)   หมายถึง  การปฏิบัติงาน

อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อให บริการที่ดีและแกไขความเดือดรอนทั้งของ ประชาชนและหนวยงาน    

3)   มีคุณธรรม (Morality: M)   หมายถึง  การปฏิบัติราชการดวยใจบริสุทธิ์และกุศลเจตนา ไมเลือก

ปฏิบัติ คํานึงถึงผลประโยชนสาธารณะ   4)    เรียนรูทันโลก (Relevancy: R)   หมายถึง  การมีการปรับตัว

ทันโลก ทันเหตุการณ และพัฒนาราชการใหเปนเลิศในการใหบริการ   5)     มีประสิทธิภาพ (Efficiency: 

E)  หมายถึง  การมีผลผลิตไดมาตรฐาน ประหยัดทรัพยากร   6)    ความรับผิดชอบ (Accountability: A)   

หมายถึง   การปฏิบัติหนาที่ดวยความสํานึกรับผิดชอบตอเกษตรกร พรอมรับการตรวจสอบ    7)    การมี

สวนรวม (Democracy: D)  หมายถึง   การใหบริการดวยความเสมอภาค เปนธรรม  สรางเครือขายในการ

ทํางาน  เปดโอกาสให ผูเกี่ยวของมีสวนรวมตามหลักประชาธิปไตย   และ 8)    มุงผลสัมฤทธิ์ (Yield: Y)  

หมายถึง  การมีผลงานที่ชัดเจนตามจุดมุงหมาย    

  สํานักงาน ก.พ.ร. ไดผลักดันและประชาสัมพันธโครงการดังกลาวไปอยางกวางขวางเพื่อให

ทุกสวนราชการสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการปรับวัฒนธรรมการทํางานรูปแบบใหม มุงเนนการพัฒนา

หนวยงานไปสูหนวยงานแหงการเรียนรู เพื่อมุงใหขาราชการทุกคนปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  

โดยจัดกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมการทํางานของบุคลากรและ

หนวยงานภาครัฐ หลายโครงการ อาทิ โครงการพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง โครงการพัฒนา

นักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม โครงการสรางทีมงานการบริหารการเปลี่ยนแปลงผานกระบวนการ
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สงเสริมการ จัดการความรู (Knowledge management) โครงการพัฒนาองคความรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 

e-Learning เพื่อการพัฒนา ระบบราชการ และโครงการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพที่ปรึกษาดานการ

บริหารซึ่งผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากล  จากการประเมินผลการดําเนินงาน พบวา

ขาราชการไทยมีคุณลักษณะที่เอ้ือตอการบริหารราชการแนวใหม  เชน เนนความรวดเร็วทันเหตุการณ มุง

อนาคต ยึดประโยชนของประชาชน ซึ่งมีการประเมินภายหลังดําเนินโครงการไปแลวจํานวน 2 ป  พบวา  

ขาราชการไทยมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม I AM READY อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ โดยป พ.ศ.  2546  ขาราชการไทยมีคะแนนเฉลี่ยของกระบวนทัศน  วัฒนธรรมและคานิยม  I 

AM READY รวมทุกดานเทากับ  4.041 (จากคะแนนเต็ม 5.00) และป พ.ศ. 2548 ขาราชการไทยมี

คะแนนเฉลี่ยของ I AM READY รวมทุกดานเทากับ 4.368 โดยเพิ่มขึ้น  .32 คะแนน 

 ศุภชัย  ยาวะประภาษ  (2548)  ไดเสนอถึงสมรรถนะของขาราชการในอนาคตที่ควรจะเปน   

โดยอิงจากแนวคิดของสํานักงาน ก.พ.   ที่ไดศึกษาหาคุณลักษณะ และทักษะเฉพาะที่สําคัญของ

ขาราชการไทย ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ และทักษะ 11 ประการ กลาวคือ  1)  ทักษะในการใช

ความคิด หมายถึงการคิดอยางมีวิสัยทัศน คิดมองภาพรวม ลุมลึก และกวางไกล รูจักปรับความคิดให

ยืดหยุนเหมาะกับสถานการณตามสมควร คิดทํางานเชิงรุก ไมต้ังรับอยูกับที่ คิดหาทางปองกันไมให

ปญหาเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน  2)    การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารราชการแนวใหม เนน

การทํางานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ คือ มุงที่ผลผลิต หรือผลงานที่ต้ังเปาไว พรอมทั้งผลลัพธ ซึ่งเปนผลที่เกิด

จากผลผลิต งานทุกอยางจะตองมีการกําหนดเวลาแลวเสร็จ เพื่อใหผูทําเกิดความรูสึกรับผิดชอบที่จะตอง

ทํางานใหเสร็จตามเวลาที่กําหนด  3)    การบริหารทรัพยากรอยางคุมคา  สิ่งใดที่ทําแลวไมคุมคาใหเลิกทํา 

หรือถายโอนงานออกไป หรือตองบริหารทรัพยากรอยางประหยัด เชน นํ้า ไฟฟา วัสดุสํานักงาน รูจัก

บํารุงรักษา  4)    ทักษะในการสื่อสาร รูจักนําเทคโนโลยีใหมๆมาใช รูจักสรางเครือขาย คือ ใหมีการรับรู

ไปพรอมๆกัน เนนการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ตลอดจนหมั่นฝกใหมีทักษะในการพูดติดตอใหไดผล  

5)    ความนาเชื่อถือและความไววางใจ ขาราชการตองทํางานดวยความซื่อสัตยสุจริต ไมเรียกและรับ

สินบน พรอมรับผิดชอบ และยอมรับการตรวจสอบได  6)    การมุงเนนใหบริการ เนนการใหบริการแบบ

โปรงใส ประชาชนทุกคนตองไดรับการบริการอยางเทาเทียมกัน ทั้งน้ีมุงเนนความเสมอภาค พรอมทั้ง

ตระหนักวา ขาราชการมีหนาที่ใหบริการประชาชน  7)    จริยธรรม ขาราชการจะตองมีศีลธรรม 

ประพฤติตนเหมาะสมตามกาลเทศะ วาจาสุภาพ และแตงกายสุภาพเรียบรอย ไมประพฤติเสื่อมเสีย  8)    

ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ตองทํางานอยางเปนมืออาชีพ กลาวคือ มีความรู ความสามารถใน

วิชาชีพของตนอยางชนิดรูจริง รูลึกและรูกวาง ไม รู เพียงผิวเผิน สามารถในการวางแผน  9)    

ความสามารถในการแกปญหา เมื่อมีปญหาตองยิ้มสู ไมหนีปญหา สามารถแกไขปญหาดวยปญญาของ

ตนเอง หัดมองใหเห็นปญหาคือโอกาสที่จะทําใหเราไดแสดงความสามารถ ไมมองปญหาเปนอุปสรรค  



                                                                                                                       61                        

             การวิจัยประเมินผลเพ่ือตดิตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

Evaluation  

HiPPS 

61 

10)    การทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกัน รวมคิดรวมทํางานกับผูอ่ืนในลักษณะทีมงาน รวมกัน

รับผิดชอบงานไมเอาดีแตเพียงผูเดียว ไมปกปดความรับรู และเผื่อแผความรูใหเพื่อนรวมงาน มีการให

อภัยเมื่อมีการพลาดพลั้งตอกัน  และ  11)   ทักษะขั้นพื้นฐานดานคอมพิวเตอร ในยุคของขอมูลขาวสาร 

และกระแสโลกโลกาภิวัตน ขาราชการตองสามารถใชคอมพิวเตอรในการทํางานได หมั่นศึกษาหาความรู

เพิ่มเติมอยูเสมอ ใชอยางระมัดระวัง และบํารุงรักษา 

  ดังน้ันคุณลักษณะที่พึงประสงคของขาราชการไทยในปจจุบัน  ตองเปนทั้งคนเกง  และ คนดี  

กลาวคือ  ตองปฏิบัติงานโดยเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก  เนนการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค  มี

การเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง  ในขณะเดียวกันตองมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ   ทํางานโดยมุง

ใหเกิดประโยชนตอชาติและสวนรวมมากที่สุด และที่สําคัญที่สุดคือการคํานึงถึงความตองการและความ

พึงพอใจของประชาชนเปนหลักในการปฏิบัติงานดวย 

 สมรรถนะท่ีจําเปนของขาราชการ 

  แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ  (Competency)  เร่ิมมีการศึกษาต้ังแตป ค.ศ. 1973 โดยศาสตราจารย

แมคเคลแลนด  (McClelland, 1999) นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮารวารดที่ไดพัฒนาแบบทดสอบทาง

บุคลิกภาพเพื่อศึกษาถึงการทํางานที่มีประสิทธิภาพของบุคคลวาประกอบดวยเจตคติและนิสัยอยางไร 

และนํามากําหนดเปนสมรรถนะการปฏิบัติงาน แมคเคลแลนดไดใชความรูเร่ืองสมรรถนะมาแกปญหา

การคัดเลือกบุคลากรของหนวยงานภาครัฐบาลในประเทศสหรัฐอเมริกาโดยเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผล

การปฏิบัติงานโดดเดน และผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดนดวยการสัมภาษณ พบวา สมรรถนะเกี่ยวกับความ

เขาใจความแตกตางทางวัฒนธรรม เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งผลการปฏิบัติงาน

ไมใชตัวแปรที่ตองทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด บทความเร่ืองTesting for competence rather than 

for Intelligence ของแมคเคลแลนด ที่ตีพิมพ ในป 1973ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางจากนักวิชาการ 

ทั้งที่เห็นดวย และไมเห็นดวย อยางไรก็ดีแมคเคลแลน ก็ไดทําใหเร่ืองสมรรถนะไดรับความสนใจศึกษา

และใชกันตอๆ มาจนถึงทุกวันน้ี   

 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับสมรรถนะในมุมของคุณลักษณะสวนบุคคล วา

หมายถึง  ทักษะ ความรู ความสามารถ บุคลิกลักษณะของบุคลากรที่จําเปนในการปฏิบัติงานที่เปน

มาตรฐานเฉพาะ และเปนดัชนีบงชี้ในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ (Sullivan, 1995 ; Buford; & Lindner, 

2002) ซึ่งแมคลาแกน (McLagan,  1997)  ไดสรุปความคิดเห็นนักวิชาการตอลักษณะของสมรรถนะใน

มุมมองตางๆที่รวมถึงมุมมองขีดความสามารถที่เปนปจจัยนําเขาและผลลัพธเขาดวยกัน  โดยจําแนก

หมวดหมูสมรรถนะออกอยางชัดเจนเปน 5 ประเภท  กลาวคือ  1) สมรรถนะในมุมมองของลักษณะงาน 

(Competency as tasks) เปนการพิจารณาสมรรถนะสามารถแยกยอยตามลักษณะงาน  เร่ิมจากการกําหนด

ตําแหนงงานและกําหนดขอบเขตของงานที่จะตองทําไดเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด  2) สมรรถนะใน
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มุมมองของผลลัพธ (Competency as  results) เปนการพิจารณาสมรรถนะที่สามารถแบงออกเปน

องคประกอบยอย ซึ่งผลลัพธขององคประกอบตางๆ เหลาน้ันจะรวมกันไปสูผลลัพธรวมกัน  3) 

สมรรถนะในมุมมองของการกระทํา (Competency as outputs) เปนการพิจารณาสมรรถนะที่ผานการ

คนหาความตองการของลูกคาทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน เพื่อใหไดความตองการในการผลิตหรือ

บริการ จากน้ันจึงแบงผลที่ไดออกเปนองคประกอบยอยๆ และสามารถกําหนดคุณภาพและมาตรฐานที่

ตองการในการตอบสนองความตองการของลูกคา 4)  สมรรถนะในมุมมองของความรู ทักษะ และเจตคติ 

(Competency as knowledge, skill and attitude) เปนการพิจารณาสมรรถนะตามการแสดงออกทาง

พฤติกรรมของบุคคล โดยใชวิธีการตางๆ ที่จะบงบอกวาคนผูน้ันมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดสูง

กวามาตรฐานที่กําหนด   และมีการแยกแยะออกมาใหเห็นวา ความรู ทักษะ และเจตคติอะไรบางที่จะทํา

ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  รวมถึงยังใชสมรรถนะในการคนหาแนวทางแกปญหา และกําหนด

ลําดับความสําคัญของการทํางาน   และ 5)  สมรรถนะในมุมมองของคุณลักษณะบุคคล (Competency as 

Attribute bundle) เปนการพิจารณาสมรรถนะที่ลึกกวาแบบสมรรถนะในมุมมองของความรู ทักษะ และ

เจตคติ โดยเมื่อพบวาความสามารถที่แทจริงของแตละบุคคลที่มีอยูจากการแสดงออกทางพฤติกรรม  และ

ยังมีการพิจารณาเพิ่มเติมลงไปถึงสาเหตุของพฤติกรรม 

 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะสามารถอธิบายไดดวยโมเดลภูเขานํ้าแข็ง (Iceberg Model) ซึ่งพิจารณา

ความแตกตางระหวางบุคคลโดยเปรียบกับภูเขานํ้าแข็ง ซึ่งสวนที่อยูเหนือนํ้าเปน สวนที่มองเห็นและ

พัฒนาไดงาย เปรียบไดกับองคความรู และทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู และและอีกสวนหน่ึงซึ่งเปนสวน

ใหญที่อยูใตผิวนํ้าจะมองเห็นไดยากและพัฒนายากดวย  เปรียบไดกับแรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ

ภายในของบุคคล  และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมของบุคคล   สวนที่อยูใตนํ้าน้ีจึงเปนสวนที่สําคัญ

เน่ืองจากมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล   ( McClelland, 1999)  ดังน้ันสมรรถนะและผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคลจึงขึ้นอยูกับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยูจึงอธิบายดวยโมเดลภูเขานํ้าแข็ง ทั้งสวนที่อยู

เหนือนํ้าและใตนํ้า ทั้งความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ บทบาทที่แสดงออกตอสังคม 

(Social Role)  เอกลักษณะ และคุณคาของตน อุปนิสัย (Traits) และแรงผลัก (Motives) อันเปนวิธีคิดวิธี

ปฏิบัติตนอันเปนไปโดยธรรมชาติของบุคคล (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548)   

  การพัฒนาสมรรถนะเปนงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานที่ตองกระทําตอจากการ

คัดเลือกบุคลากร เน่ืองจากการการคัดเลือกในบางคร้ังอาจไมสามารถเลือกบุคคลที่มี  สมรรถนะได

ครบถวน จึงตองมีการพัฒนาเพิ่มเติมขึ้นในภายหลัง  หรือแมแตการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีตาง ๆ ที่

เกิดขึ้นทําใหการฝกอบรม  และการพัฒนาตองเขามามีบทบาทในการทําใหบุคลากรมีสมรรถนะที่จะ

ทํางานใหไดดี  นอกจากน้ีงานบางประเภทไมมีการสอนในสถานศึกษา  เชน งานการควบคุมจราจรทาง

อากาศ เปนตน  หนวยงานจึงตองมีการจัดการพัฒนาเพื่อใหบุคลากรมีความรูความสามารถในการทํางาน



                                                                                                                       63                        

             การวิจัยประเมินผลเพ่ือตดิตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

Evaluation  

HiPPS 

63 

ได  โดยขั้นตอนของการฝกอบรมและการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในหนวยงานโดยทั่วไปประกอบดวย 

4 ข้ันตอน  ไดแก 1) วิเคราะหชุดพฤติกรรมการทํางานที่แสดงถึงสมรรถนะที่ตองการจัดการฝกอบรม 

เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานใหทราบถึงความรู  ความสามารถ ทักษะ  และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่จําเปนตอ

ความสําเร็จของงาน แตการฝกอบรมแบบอิงสมรรถนะน้ัน  หนวยงานจําเปนตองมีการพัฒนาสมรรถนะ

ไวแลว โดยชุดของพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงถึงสมรรถนะน้ันมักมีรายละเอียดไวในตนแบบ

สมรรถนะ 2)  ประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากร  โดยนําโมเดลสมรรถนะมาเขียนเปนขอคําถามให

ประเมินเพื่อคนหาความแตกตาง  (Gap) ระหวางระดับความรู  ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน 

ๆ ที่จําเปนในการทํางานที่บุคคลมีกับระดับที่หนวยงานตองการใหบุคคลมีเพื่อที่จะทํางานใหไดอยางมี

ประสิทธิภาพ   อาจเก็บขอมูลไดดวยการใชแบบสอบถาม  หรืออาจเก็บขอมูลจากหลายแหลงที่เรียกวา 

การประเมินแบบ 360 องศา เชน การประเมินโดยหัวหนางาน การประเมิน     โดยเพื่อนรวมงาน  โดยตัว

ผูถูกประเมินเอง โดยผูใตบังคับบัญชา  และการประเมินโดยผู รับบริการ เพื่อใหไดภาพรวมของ

สมรรถนะของผูถูก  3) จัดทําหลักสูตรการฝกอบรมที่ชวยใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาสมรรถนะ   

ควรมีการบอกผลการประเมินสมรรถนะใหกับผูถูกประเมินทราบกอนถึงสมรรถนะที่จําเปนตองไดรับ

การปรับปรุง  โดยการฝกอบรมอาจเปนการฝกอบรมในงาน  หรือจัดเปนชั้นเรียน   โดยพิจารณารูปแบบ

ใหสัมพันธกับสมรรถนะที่ตองการจะพัฒนา  และตองเชื่อมโยงสิ่งที่สอนในหลักสูตรใหเขากับบริบท

ของการทํางาน  เพื่อใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะไดอยางชัดเจนและ 4)  การติดตามผลและชวยเหลือ  เปน

ข้ันตอนสุดทายเพื่อใหแนใจไดวาบุคลากรมีความรูและทักษะจากการฝกอบรมและพัฒนาอยางแทจริง  

(รัชนีวรรณ  วนิชยถนอม, 2548) 

  ในระบบราชการของประเทศไทยไดจัดทํากรอบสมรรถนะของขาราชการไทยขึ้น  โดย

สํานักงาน ก.พ. ไดดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพล

เรือน พ.ศ. 2551 ที่กําหนดใหสวนราชการ นําหลักสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อ

เสริมสรางใหการทํางานของขาราชการและสวนราชการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ทั้งน้ี สํานักงาน ก.พ. ได

ทําการศึกษาหนาที่หลักของตําแหนงงานทุกตําแหนงในภาคราชการพลเรือน แลวจัดตําแหนงงาน

ทั้งหมดรวมกันเปนกลุมงาน (Job family) และกําหนดสมรรถนะประจํากลุมงานตางๆ เพื่อที่จะใช

สมรรถนะในการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การจัดกลุมงานเปนวิธีการ

จําแนกประเภทของงาน โดยการจัดงานที่มีลักษณะคลายคลึงกันเขาไวในกลุมเดียวกันโดยพิจารณาจาก 2 

เกณฑไดแก  กลุมลูกคาหรือผูมีสวนไดสวนเสียของตําแหนงงาน และตําแหนงงานน้ันๆมุงผลสัมฤทธิ์ใด

ที่จะสนับสนุนสงเสริมใหระบบราชการพลเรือนไทยสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลักของ

ภาครัฐ ทั้งน้ีงานที่จัดอยูในกลุมงานเดียวกันมีลักษณะงาน วัตถุประสงค และผลสัมฤทธิ์ของงาน

คลายคลึงกัน กลาวคือ ผูที่ดํารงตําแหนงในกลุมงานเดียวกันไมวาจะในตําแหนงใด ควรมีสมรรถนะ
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เหมือนกัน เพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ โดยพิจารณาจากกลุมงาน 18 กลุมงาน ไดแก กลุมงาน

สนับสนุนทั่วไป (General support) กลุมงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะดาน(Technical 

Support) กลุมงานใหคําปรึกษา (Advisory) กลุมงานบริหาร (Executive) กลุมงานนโยบายและวางแผน 

(Policy and planning) กลุมงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and research) กลุมงานขาวกรองและ

สืบสวน (Intelligence and investigation) กลุมงานออกแบบเพื่อพัฒนา (Developmental design) กลุมงาน

ความสัมพันธระหวางประเทศ (International relations) กลุมงานบังคับใชกฎหมาย (Law enforcement) 

กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ (Public communication and promotion) กลุมงานสงเสริมความรู (Public 

Education and Development) กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ (Caring services) 

กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and artistic vocational skill services)  กลุมงาน

บริการประชาชนทางเทคนิคเฉพาะดาน (Technical services) กลุมงานเอกสารราชการและทะเบียน 

(Registration and record) กลุมงานการปกครอง (Public governance) และกลุมงานอนุรักษ (Conservation) 

  จากการพิจาณากลุมงานภาครัฐทั้ง 18 กลุม  สํานักงาน ก.พ. (2548)  ไดจัดทําตนแบบ

สมรรถนะสําหรับราชการพลเรือนไทย โดยตนแบบสมรรถนะประกอบดวย 2 องคประกอบใหญ  ไดแก  

   1.  สมรรถนะหลัก  เปนสมรรถนะที่จัดทําขึ้นสําหรับขาราชการทั้งหมดในภาคราชการพล

เรือน เปนคุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่

พึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน  ไดแก  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation)  

บริการที่ดี (Service Mind)  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity)  และ

ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)   

 2. สมรรถนะประจํากลุมงานสําหรับลักษณะของงานตางๆ ในแตละกลุมงาน เปน

สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะ สําหรับกลุมงาน เพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก

หนาที่ และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น  โดยสมรรถนะประจํากลุมงาน มีกลุมงานละ 3 

สมรรถนะ (ยกเวนกลุมงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ) จากสมรรถนะประจํากลุมงาน ซึ่งมี

ทั้งหมด 20 สมรรถนะ  ไดแก  การคิดวิเคราะห (Analytical thinking) การมองภาพองครวม (Conceptual 

thinking) การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & developing others) การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding 

people accountable) การสืบเสาะหาขอมูล (Information seeking) ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม 

(Cultural sensitivity) ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal understanding) ความเขาใจหนวยงานและระบบ

ราชการ (Organizational awareness) การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) ความถูกตองของงาน 

(Concern for order) ความมั่นใจในตนเอง (Self  confidence) ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) ศิลปะ

การสื่อสารจูงใจ (Communication & influencing)  สภาวะผูนํา (Leadership) สุนทรียภาพทางศิลปะ 

(Aesthetic quality) วิสัยทัศน (Visioning) การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic orientation) ศักยภาพเพื่อนํา
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การปรับเปลี่ยน (Change leadership) การควบคุมตนเอง (Self control) และการใหอํานาจแกผูอ่ืน 

(Empowering others)  และสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดระดับของสมรรถนะที่จําเปนไวแตกตางกันใน 3 

กลุมตําแหนง  (สํานักงาน ก.พ. , 2552. หนังสือเลขที่ นร 1008/ว 27 ลงวันที่ 29 กันยายน 2552 เร่ือง 

มาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง

ขาราชการพลเรือนสามัญ.   http://123.242.159.9/websaraburi/images/stories/user009/v27.pdf) ดังน้ี  

 

 ตาราง 3 แสดงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภททั่วไป 
 

ระดับท่ี 1  มีความรูพื้นฐานในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ  

ระดับท่ี 2  มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 1 และมีความรูความสามารถ ประสบการณ และ

ความชํานาญงานหรือมีทักษะเฉพาะทาง  

ระดับท่ี 3  มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และมีความรูความสามารถ ประสบการณ และความ

ชํานาญงาน หรือมีทักษะในงานเชิงเทคนิค หรืองานฝมือเฉพาะทาง ระดับสูง  

ระดับท่ี 4  มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และมีความรูความสามารถ ประสบการณ และ

ความชํานาญงาน หรือมีทักษะในงานเชิงเทคนิค หรืองานฝมือเฉพาะทาง ระดับสูงมาก จนไดรับการ

ยอมรับในระดับชาติ  
 

ตาราง 4   แสดงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทวิชาการ 
 

ระดับท่ี 1 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา และประยุกตองคความรูท่ีศึกษามาใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได  

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 1 และ มีความรูความเขาใจในหลักการ แนวคิด 

ทฤษฎีของงานในสายอาชีพท่ีปฏิบัติอยู รวมท้ังสามารถถายทอดได  

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และ มีความรูความเขาใจอยางถองแทเก่ียวกับ

ลักษณะงาน หลักการ แนวคิด ทฤษฎีของงานในสายอาชีพท่ีปฏิบัติอยู จนสามารถนํามาประยุกตใช

ใหเขากับสถานการณตางๆ ได  

ระดับท่ี 4 มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 และ มีความเชี่ยวชาญในสายอาชีพท่ีปฏิบัติหนาท่ี

ราชการอยู และสามารถแกไขปญหาท่ียุงยากซับซอน ใหคาํปรึกษาแนะนําได  

ระดับท่ี 5 มีความรูความสามารถในระดับท่ี 4 และเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพท่ีปฏิบัติราชการอยู เน่ืองจาก

การสั่งสมประสบการณและองคความรู รวมท้ังเปนท่ีปรึกษาระดับบริหาร หรือปฏิบัติหนาท่ีราชการ

ท่ีตองตัดสินใจแกไขปญหาทางวิชาการท่ียากและซับซอนเปนพิเศษ  

 

 

http://123.242.159.9/websaraburi/images/stories/user009/v27.pdf�


                                                                                                                       66                        

             การวิจัยประเมินผลเพ่ือตดิตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

Evaluation  

HiPPS 

66 

ตาราง 5   แสดงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงประเภทอํานวยการและบริหาร 

ระดับท่ี 1 มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 3 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  หรือ ของตําแหนง

ประเภทท่ัวไป  

ระดับท่ี 2 มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 4 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  หรือ ของตําแหนง

ประเภทท่ัวไป  

ระดับท่ี 3 มีความรูความสามารถตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 5 ของตําแหนงประเภทวิชาการ  

 นอกจากน้ีสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนด สมรรถนะหลักที่จําเปนของขาราชการไว 5 ประการ ดังน้ี 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement Motivation) เปนความมุงมั่นจะปฏิบัติหนาที่ราชการใหดี

หรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานน้ีอาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัด

ผลสัมฤทธิ์ทีส่วนราชการกําหนดขึ้น  อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ

กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

ตาราง 6 แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ ของสมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 

ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ี 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1 : แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนาที่ราชการใหดี    

• พยายามทํางานในหนาท่ีใหถูกตอง               - พยายามปฏิบัติงานใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลา  

• มานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน    - แสดงออกวาตองการทํางานใหไดดีขึ้น  

• แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นความสูญเปลา หรือหยอนประสิทธิภาพในงาน 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถทํางานไดผลงานตามเปาหมายที่วางไว   

• กําหนดมาตรฐาน หรือเปาหมายในการทํางานเพื่อใหไดผลงานท่ีดี  

• ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับเกณฑมาตรฐาน  

• ทํางานไดตามเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชากําหนด หรือเปาหมายของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ  

• มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส ตรวจตราความถูกตอง เพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ  

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถปรับปรุงวิธีทํางานเพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น    

• ปรับปรุงวิธีการท่ีทําใหทํางานไดดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น หรือทําให

ผูรับบริการพึงพอใจมากขึ้น  

• เสนอหรือทดลองวิธีการทํางานแบบใหมท่ีคาดวาจะทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ี 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถกําหนดเปาหมาย รวมทั้งพัฒนางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดด

เดน หรือแตกตางอยางมีนัยสําคัญ   

• กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย และเปนไปไดยาก เพื่อใหไดผลงานท่ีดีกวาเดิมอยางเห็นไดชัด 

• พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานท่ีโดดเดน หรือแตกตางไมเคยมีผูใดทําไดมากอน  

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และกลาตัดสินใจ แมวาการตัดสินใจน้ันจะมีความเส่ียง เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของหนวยงาน หรือสวนราชการ    

• ตัดสินใจได โดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน และดําเนินการ เพื่อใหภาครัฐและประชาชนได

ประโยชนสูงสุด 

• บริหารจัดการและทุมเทเวลา ตลอดจนทรัพยากร เพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงาน

ตามท่ีวางแผนไว  

 

1. บริการท่ีดี (Service Mind)  เปนความต้ังใจและความพยายามของขาราชการในการใหบริการตอ

ประชาชน ขาราชการ หรือหนวยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 

    ตาราง 7 แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ ของสมรรถนะดานบริการที่ดี  

ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ี 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1 : สามารถใหบริการที่ผูรับบริการตองการไดดวยความเต็มใจ 

• ใหการบริการท่ีเปนมิตร สุภาพ           - ใหขอมูล ขาวสาร ท่ีถูกตอง ชัดเจนแกผูรับบริการ 

• แจงใหผูรับบริการทราบความคืบหนาในการดําเนินเรื่อง หรือขั้นตอนงานตางๆ ท่ีใหบริการอยู  

• ประสานงานภายในหนวยงาน และหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการท่ีตอเน่ือง

และรวดเร็ว  

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

• รับเปนธุระ ชวยแกปญหาหรือหาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นแกผูรับบริการอยางรวดเร็ว ไมบายเบ่ียง 

ไมแกตัว หรือปดภาระ 

• ดูแลใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ และนําขอขัดของใดๆ ในการใหบริการไปพัฒนาการใหบริการ

ใหดียิ่งขึ้น  
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ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ี 

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใหบริการที่เกินความคาดหวัง แมตองใชเวลาหรือความพยายามมาก  

• ใหเวลาแกผูรับบริการเปนพิเศษ เพื่อชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ 

• ใหขอมูล ขาวสาร ท่ีเก่ียวของกับงานท่ีกําลังใหบริการอยู ซึ่งเปนประโยชนแกผูรับบริการ แมวา

ผูรับบริการจะไมไดถามถึง หรือไมทราบมากอน 

• นําเสนอวิธีการในการใหบริการท่ีผูรับบริการจะไดรับประโยชนสูงสุด 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเขาใจและใหบริการที่ตรงตามความตองการแทจริงของผูรับบริการได  

• เขาใจ หรือพยายามทําความเขาใจดวยวิธีการตางๆ เพื่อใหบริการไดตรงตามความตองการท่ีแทจริงของ

ผูรับบริการ 

• ใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกผูรับบริการ เพื่อตอบสนองความจําเปนหรือความตองการท่ีแทจริงของ

ผูรับบริการ  

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และใหบริการที่เปนประโยชนอยางแทจริงใหแกผูรับบริการ 

• คิดถึงผลประโยชนของผูรับบริการในระยะยาว และพรอมท่ีจะเปล่ียนวิธีหรือขั้นตอนการใหบริการ 

เพื่อประโยชนสูงสุดของผูรับบริการ 

• เปนท่ีปรึกษาท่ีมีสวนชวยในการตัดสินใจท่ีผูรับบริการไววางใจ 

• สามารถใหความเห็นท่ีแตกตางจากวิธีการ หรือขั้นตอนท่ีผูรับบริการตองการใหสอดคลองกับความ

จําเปน ปญหา โอกาส เพื่อเปนประโยชนอยางแทจริงของผูรับบริการ 

 

2. ความสามารถของตนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ  ดวยการศึกษา คนควา และพัฒนาตนเองอยาง

ตอเน่ือง จนสามารถประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและเทคโนโลยีเขากับการปฏิบัติราชการใหเกิดผล

สัมฤทธิ์ การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) เปนความสนใจใฝรูสั่งสมความรู 
 

ตาราง 8 แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
 

ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ี 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1 : แสดงความสนใจและติดตามความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตนหรือที่เกี่ยวของ  

• ศึกษาหาความรู สนใจเทคโนโลยีและองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน  

• พัฒนาความรูความสามารถของตนใหดียิ่งขึ้น  

• ติดตามเทคโนโลยี และความรูใหมๆ อยูเสมอดวยการสืบคนขอมูลจากแหลงตางๆ ท่ีจะเปนประโยชน

ตอการปฏิบัติราชการ 
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ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ี 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรูในวิชาการ และเทคโนโลยีใหมๆ  ในสาขาอาชีพของตน  

• รอบรูในเทคโนโลยีหรือองคความรูใหมๆ ในสาขาอาชีพของตน หรือท่ีเก่ียวของ ซึ่งอาจมีผลกระทบ

ตอการปฏิบัติหนาท่ีราชการของตน  

• รับรูถึงแนวโนมวิทยาการท่ีทันสมัย และเก่ียวของกับงานของตน อยางตอเน่ือง  

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถนําความรู วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาปรับใช กับการ

ปฏิบัติหนาที่ราชการ 

• สามารถนําวิชาการ ความรู หรือเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได  

• สามารถแกไขปญหาท่ีอาจเกิดจากการนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติหนาท่ีราชการได 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา พัฒนาตนเองใหมีความรู และความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น 

ทั้งในเชิงลึก และเชิงกวางอยางตอเน่ือง  

• มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีมีลักษณะเปนสหวิทยาการ และสามารถนําความรูไปปรับใชไดอยาง

กวางขวาง  

• สามารถนําความรูเชิงบูรณาการของตนไปใชในการสรางวิสัยทัศน เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต  

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการทํางานของคนในสวนราชการที่เนนความเช่ียวชาญใน

วิทยาการดานตางๆ 

• สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงการพัฒนาความเชี่ยวชาญในหนวยงาน ดวยการจัดสรรทรัพยากร 

เครื่องมือ อุปกรณท่ีเอ้ือตอการพัฒนา 

• บริหารจัดการใหสวนราชการนําเทคโนโลยี ความรู หรือวิทยาการใหมๆ มาใชในการปฏิบัติหนาท่ี

ราชการในงานอยางตอเน่ือง 

 

4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม (Integrity) เปนการดํารงตนและประพฤติ

ปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการ

เพื่อรักษาศักด์ิศรีแหงความเปนขาราชการ 

ตาราง 9 แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะดานการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม

และจริยธรรม 
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ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ี 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 

ระดับที่ 1 : มีความสุจริต 

• ปฏิบัติหนาท่ีดวยความสุจริต ไมเลือกปฏิบัติ ถูกตองตามกฎหมาย และวินัยขาราชการ 

• แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอยางสุจริต 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะเช่ือถือได 

• รักษาคําพูด มีสัจจะ และเชื่อถือได  

• แสดงใหปรากฏถึงความมีจิตสํานึกในความเปนขาราชการ  

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดม่ันในหลักการ 

• ยึดม่ันในหลักการ จรรยาบรรณแหงวิชาชีพ และจรรยาขาราชการไมเบ่ียงเบนดวยอคติหรือ

ผลประโยชน กลารับผิด และรับผิดชอบ 

• เสียสละความสุขสวนตน เพื่อใหเกิดประโยชนแกทางราชการ  

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัดเพื่อความถูกตอง 

• ยืนหยัดเพื่อความถูกตองโดยมุงพิทักษผลประโยชนของทางราชการ แมตกอยูในสถานการณท่ีอาจ

ยากลําบาก 

• กลาตัดสินใจ ปฏิบัติหนาท่ีราชการดวยความถูกตอง เปนธรรม แมอาจกอความไมพึงพอใจใหแกผูเสีย

ประโยชน  

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 

• ยืนหยัดพิทักษผลประโยชนและชื่อเสียงของประเทศชาติแมในสถานการณท่ีอาจเสี่ยงตอความม่ันคง

ในตําแหนงหนาท่ีการงาน หรืออาจเสี่ยงภัยตอชีวิต  

 

5.  การทํางานเปนทีม (Teamwork) เปนความต้ังใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหน่ึงของ

ทีม หนวยงานหรือสวนราชการ  โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกไมจําเปนตองมีฐานะหัวหนาทีม รวมทั้ง

ความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชกิในทีม 

 

ตาราง 10  แสดงระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะดานการทํางานเปนทีม 

ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงช้ี 

ระดับที่ 0 : ไมแสดงสมรรถนะดานน้ี หรือแสดงอยางไมชัดเจน 
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ระดับที่ 1 : ทําหนาที่ของตนในทีมใหสําเร็จ 

• สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และทํางานในสวนท่ีตนไดรับมอบหมาย  

• รายงานใหสมาชิกทราบความคืบหนาของการดําเนินงานของตนในทีม 

• ใหขอมูล ท่ีเปนประโยชนตอการทํางานของทีม 

ระดับที่ 2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน  

• สรางสัมพันธ  เขากับผูอ่ืนในกลุมไดดี 

• ใหความรวมมือกับผูอ่ืนในทีมดวยดี 

• กลาวถึงเพื่อนรวมงานในเชิงสรางสรรคและแสดงความเชื่อม่ันในศักยภาพของเพื่อนรวมทีม ท้ังตอ

หนาและลับหลัง  

ระดับที่ 3 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความรวมมือของสมาชิกในทีม 

• รับฟงความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจากผูอ่ืน  

• ตัดสินใจหรือวางแผนงานรวมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพื่อนรวมทีม 

• ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระดับที่ 4 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุน ชวยเหลือเพื่อนรวมทีม เพื่อใหงานสําเร็จ 

• ยกยอง และใหกําลังใจเพื่อนรวมทีมอยางจริงใจ  

• ใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกเพื่อนรวมทีม แมไมมีการรองขอ 

• รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรวมทีม เพื่อชวยเหลือกันในวาระตางๆใหงานสําเร็จ 

ระดับที่ 5 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ 

• เสริมสรางความสามัคคีในทีม โดยไมคํานึงความชอบหรือไมชอบสวนตน  

• คล่ีคลาย หรือแกไขขอขัดแยงท่ีเกิดขึ้นในทีม 

• ประสานสัมพันธ สรางขวัญกําลังใจของทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผล 

  

 4.2  บทบาทเฉพาะท่ีผูมีผลสัมฤทธิ์สูงพึงมี  

   บทบาทเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Leading change) 

 สังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เปนตัวเรงใหทุกหนวยงานเดินหนาดวยยุทธศาสตรที่

ชัดเจน  ระบบการทํางานจําเปนตองลดระดับขั้นการบังคับบัญชาลง การทํางานตาง ๆ ในหนวยงานไดนํา

รูปแบบการทํางานเปนทีมมาใช การเปลี่ยนแปลงที่เปนตัวเรงน้ี หนวยงานตาง ๆ ไมสามารถหลีกเลี่ยงได 

เพื่อความกาวหนาและความอยูรอดของหนวยงาน ทุกสวนจะตองเคลื่อนไหวไปในแนวเดียวกันเพื่อ

ปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น ทุนที่สําคัญที่สุดในหนวยงานไมไดหมายถึงเงินทุนอีกตอไป แตหมายถึง 
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ทุนมนุษย หนวยงานใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ มักจะมีแนวโนมวาจะสามารถเปนผูนําในวงการของตนเอง

ไดไมยากเกินความคาดหมาย  ยิ่งหนวยงานน้ันมีผูนําที่มีคุณภาพ มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

หนวยงานไปในทางที่ดีขึ้น สามารถเปลี่ยนแปลงปญหาที่เกิดขึ้นใหกลายเปนโอกาสที่สําคัญของ

หนวยงาน  คุณลักษณะที่กลาวมาน้ีเรียกวา “ผูนําการเปลี่ยนแปลง” (ยุทธพงษ  เจริญพันธุ, 2546) 

 การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง จะตองผสมผสานระหวางระบบการทํางานแบบด้ังเดิม  การ

สงเสริมความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เพิ่มความยืดหยุนเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  ตาง ๆ ที่จะ

เกิดขึ้นในระบบใหม โดยเฉพาะความสามารถในการบริหารบุคลากรที่ดีทั้งรุนใหม และรุนเกาเขาดวยกัน

อยางผสมผสาน โดยมีเปาหมายที่ความสําเร็จของหนวยงาน และตองไวใจใหบุคลากรทุกคนสามารถ

ทํางานไดอยางอิสระ ดวยการยกเลิกการประเมินผลงานดวยอํานาจ  กลาที่จะทิ้งรูปแบบการทํางาน

แบบเดิม ๆ ทาทายความเชื่อและสมมติฐานเดิม เพื่อที่จะนําหนวยงานใหเรียนรูแนวทางในการปฏิบัติงาน

ใหม ๆ เพื่ออนาคต และสิ่งที่สําคัญที่สุดของผูนําการเปลี่ยนแปลง สิ่งสําคัญไมไดอยูที่ความสามารถใน

การเชื่อมตอเพื่อการสื่อสารทางเทคโนโลยี แตเปน ความสามารถในการเชื่อมโยงระหวางคนเขาดวยกัน

มากกวา และยังหมายถึง ความสามารถในการคนหาแนวทางใหม ๆ ในการเปนผูนํา แนวทางใหม ๆ ใน

การกระตุนบุคลากรใหทํางานไดเต็มศักยภาพ การถายทอดวิสัยทัศน การสรางวัฒนธรรมการทํางานใหม 

ๆ และคํานึงวาอะไรที่สิ่งที่หนวยงานตองมี  (Pamela, Stephen & Patricia, 2001) การเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง เปนความทายที่เปนรูปธรรมที่ยิ่งใหญที่สุดเทาที่เคยมีมาในกระบวนการทํางาน สิ่งแรกที่

ผูนําตองแสดงการดําเนินการกอนในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ก็คือการปรับปรุงบรรยากาศความ

รวมมือกันในการทํางานของคนทุกวัย ทั้งรุนเกาและรุนใหม โดยยึดหลักการ 5 ประการ (เยาวมาลย หอ

ธรรมรัตน, 2547) 

 1)  เอาชนะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดวยการยอมรับวาเราไมสามารถที่จะเอาชนะในการตอสู

ทุกคร้ังไป แตเราจะใหความสําคัญกับผูรวมงานอยางยุติธรรม มีความมั่นคง เด็ดเด่ียว 

  2) ซื่อตรงตอตัวเองและหนวยงาน กลาต้ังคําถามที่ไมมีใครถาม บอกความสนใจของตนใหกับ

ผูรวมงานรับทราบอยางตรงไป ตรงมา 

 3)  กลาที่จะยืนยันอยางหนักแนนในจุดประสงคที่จะเปลี่ยนแปลง 

 4)  สื่อสารอยางตรงไป ตรงมา 

 5) สงเสริมใหรางวัลกับผูที่มีความสามารถมาก โดยเฉพาะผูที่อยูเบื้องหลังแหงความสําเร็จ 

  นอกจากน้ีการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ตองเปนผูที่มีความสามารถในการบริหารจัดการกับ

รูปแบบการทํางานเปนทีม  ซึ่งมีลักษณะที่แตกตางกับการทํางานแบบประจํา มีทักษะที่จะสามารถใชใน

การเจรจาตอรอง ทั้งกับหนวยงานภายนอกและภายใน ซึ่งหนทางในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงน้ัน 

แมวาจะเปนเร่ืองที่ทาทายความสามารถในการปรับตัว การเรียนรู แตก็ไมไดยากเกินความสามารถ ซึ่งสิ่ง
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ที่สําคัญที่สุดสําหรับการเร่ิมตน ก็คือ จะตองเปนผูที่มีใจเปดกวางตอความรู วิทยากรใหม ๆ นวัตกรรม

ทางการบริหารงานใหม ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานใหม ๆ แมวาในภาพกวาง การเปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง จะแสดงใหเห็นถึงความสามารถในการนําหนวยงานไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดี แต

นักวิชาการทางดานการบริหารไดสรุปถึงคุณลักษณะไวแตกตางกัน ดังตอไปน้ี  

  คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ในอดีต ไมวาจะเปนผูนําในหนวยงานทางธุรกิจ หรือผูนําในหนวยงานของรัฐ  มักจะปฏิบัติตน

ในลักษณะของการเปนผูบังคับบัญชา ที่ออกคําสั่งแลวใหผูใตบังคับบัญชาตองทําตามคําสั่ง เยาวมาลย 

หอธรรมรัตน (2547) ไดเสนอวาผูนําการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะที่แตกตางออกไปจากผูนําแบบเดิม ดังน้ี 

 1)  มีความซื่อสัตย จริงใจ ตรงไปตรงมา เพื่อที่จะสรางความไววางใจ และตองยอมรับวาไมรู

เมื่อไมรู  ถาผิดตองขอโทษ แลวทุกคนจะลืมพรอมกับการสรางความมั่นใจ และ ยึดมั่นในความซื่อสัตย 

 2)  มีความฉับไว การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงควรแสดงใหเห็นอยางชัดเจนกับบรรยากาศการ

ทํางานที่สรางขึ้นมา ตองเปนผูที่มีความยืดหยุน พรอมรับฟงบุคลากรทั้งหลาย 

 3)  มีการเตรียมพรอม การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะประสบความสําเร็จตองสราง

บรรยากาศขึ้นมาใหม เพื่อการเตรียมพรอมของผูนําอยูตลอดเวลานับเปนสิ่งสําคัญ 

 4)  มีความต้ังใจที่จะเรียนรูใหม ๆ เชื่อวาสิ่งที่รูไมใชสิ่งที่สิ้นสุด ตองเรียนรูทักษะใหม ๆ 

ตองการขอมูลใหม ๆ เพื่อเขาไปถึงจุดสุดยอดแหงการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยยอมละทิ้งเคร่ืองมือ

และวิธีการเกา ๆ ในอดีต 

 5)  มีนิสัยชอบผจญภัย ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสนุกกับการตอสู การตัดสินใจที่รวดเร็ว ฉับ

ไว จากขอมูลที่มีอยูจํากัด โดยที่เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในเหตุการณน้ัน ๆ  

 6)  มีวิสัยทัศนจะเปนคนที่มองเห็นเหตุการณในอนาคต และยังสามารถแบงปนใหกับเพื่อน

รวมงานดวยความเต็มใจได 

 จากแนวคิดดังกลาว สามารถเทียบเคียงไดกับผูนําที่โดนใจประชาชนที่ไดมีการรวบรวมไวใน 

5 มิติ ที่แตกตางจากการเปนผูบริหารในรูปแบบเดิม (ไชยยา ยิ้มวิไล, 2546: 6) 

  มิติที่ 1 การเปนผูรอบรู และมีประสบการณทั้งจากภาครัฐและเอกชนที่ประสบความสําเร็จอยาง

สูง โดยเฉพาะเปนบุคคลที่กลาเสี่ยง กลาตัดสินใจ กลาไดกลาเสีย 

  มิติที่ 2  มีการสื่อสารกับสังคมขนาดใหญดวยรายการวิทยุ เพื่อที่จะชี้แจงและแกไขความเขาใจ

ที่ผิดพลาดของขาวตาง ๆ  มีความสนใจตอการบริหารขาวสาร  

 มิติที่ 3 ความเปนนักปฏิบัติ นักกิจกรรม นักบริหารที่มีโครงการตาง ๆ ทยอยออกมาแทบทุก

สัปดาห เปนคุณลักษณะที่พยายามสรางสรรคกิจกรรมที่ล้ําหนาตลอด โดยเฉพาะการนําแนวคิดการ

ปฏิรูปและการพัฒนาระบบการทํางานราชการใหม ๆ มาใช โดยเฉพาะการเปนผูวาแบบ CEO 
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 มิติที่ 4 แนวคิดและนโยบายมุงเปาหมายไปผูรับบริการโดยมีโครงการที่ตอบสนองกับความ

ตองการของประชาชนไดโดยตรง เปนรูปธรรม สามารถวัดไดในเชิงปริมาณ 

 มิติที่ 5 พยายามที่จะสรางความรวมมือทางความคิด ความแข็งแกรง และอํานาจตอรองของ

สมาชิกอาเซียน และการสรางความรวมมือในการพัฒนาเอเชียบอนด จนถึงการใชสกุลเงินอาเซียน 

 มิติการเปนผูนําทั้ง 5 น้ี แตกตางไปจากลักษณะของการเปนผูนําในรูปแบบเดิม แสดงใหเห็นวา 

การเปนผูนําที่จะนําการเปลี่ยนแปลงมาสูหนวยงานได ตองทํางานหนักกวาการเปนผูนําแบบด้ังเดิมเปน

อยางมาก โดยเฉพาะในประเด็นของการสื่อสาร  

 งานที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงประการหน่ึงก็คือ การสื่อสาร ผูนําตองมีการสื่อสารให

ทุกคนในหนวยงานทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่ตนเองกําลังจะนําพาใหเกิดขึ้น ซึ่งวิธีการตาง ๆ น้ันขึ้นอยู

กับเน้ือหาของขอความ สถานที่ และวิธีการนําเสนอดวย โดยควรพิจารณาใน 9 ประเด็นตอไปน้ี (เยาว

มาลย หอธรรมรัตน, 2547: 187 – 193) 

 1)  ผูบริหารควรคิดวาสิ่งที่เปนอดีตไมใชสิ่งที่เลวรายเสมอไป สื่อสารใหบุคลากรรับทราบวา 

การที่หนวยงานรุงเรืองมาไดก็เพราะผลงานจากอดีต แตหนวยงานก็ไมสามารถที่จะตานทานการ

เปลี่ยนแปลงได 

 2)   วิสัยทัศนจะตองชัดเจน แสดงใหเห็นวาจะนําพาหนวยงานไปได อะไรคือเปาหมาย  และ

ทําไมตองเรียนรูระบบใหม ๆ สนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมใหม ๆ ละทิ้งสิ่งเกา ๆ ไวเบื้องหลัง ตอง

นําเสนอวิสัยทัศนใหบุคลากรทุกคนไดรับทราบทั่วไปอยางตรงประเด็นและชัดเจน 

 3)  กลาพูดเร่ืองตองหาม การสื่อสารกับบุคลากรทุกคนตองตรงประเด็น เชน การขาดความ

เชื่อมั่นในการบริหารงานของผูนํา ความรูสึกคลุมเครือตออนาคตของหนวยงาน การวิพากษเร่ืองความคิด

ที่ถูกปดบังอยางเปดเผย จะทําใหผูบริหารขจัดปญหาเกาๆ ออกไปเพื่อการเปลี่ยนแปลงได 

 4)  ลบลางกฎเกณฑที่แอบแฝง ดวยการยึดกฎ ระเบียบเดียวกันของทั้งหนวยงาน โดยสื่อสาร

ใหบุคลากรไดรับทราบอยางเปนลายลักษณอักษร ลบกฎเกณฑที่เอ้ือใหเกิดประโยชนเฉพาะคนบางกลุม 

และลดกฎเกณฑที่ไมมีความยืดหยุน 

 5)  ทําการกําจัดกลุมหัวโบราณที่แตะตองไมได โดยผลักดันใหผูทํางานเล็งเห็นวาจะมีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงในหนวยงาน ผูบริหารตองการหาบุคคล หรือสิ่งที่ไมมีใครกลาจะละเมิดไดใน

หนวยงานกอน และกําจัดสิ่งเหลาน้ันทิ้งไปโดยทําใหเห็นกันทั่วหนา 

 6)  สนับสนุนการปฏิบัติงานใหม ๆ จัดใหมีการประชุมเพื่อเร่ิมการเปลี่ยนแปลง             มีการ

วางแผนใหเกิดการแขงขันในหนวยงาน เพื่อปลุกเราใหเกิดพฤติกรรมใหมๆ ที่จําเปนตอการนํากลยุทธ

ใหม ๆ ไปใชในทางปฏิบัติได 
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 7)  แสดงความมุงมั่นสวนตัว ในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรสวมบทบาทน้ีใหมากโดย

เร่ิมตนแสดงใหเห็นอยางเล็กๆ แตทรงพลังขึ้นมากอน แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงให

หนวยงานเปนไปในทางที่กาวหนามากขึ้น 

 8)    ควบคุมการสื่อสารใหอยูในจังหวะที่ดีขึ้น อาจเร่ิมดวยการประชุมคร้ังแรกเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลงในหนวยงาน โดยการสื่อสารใหเห็นวาจะตองมีการเปลี่ยนแปลงในโอกาสตางๆที่เหมาะสม 

โดยคํานึงถึงอารมณของผูรับฟง 

 ดังน้ันผูที่มีความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง หากจะใหบรรลุถึงความสําเร็จอยางมีวิสัยทัศน 

จะตองมีพลังในการจูงใจกลุมทํางานทั้ง 2 กลุม ทั้งคนรุนเกาและรุนใหม มิใชโดยการบังคับ หากแตตอง

เปนการสรางแรงจูงใจ แรงบันดาลใจ และเขาถึงพื้นฐานความตองการทางจิตใจของพวกเขา ที่จะผลักดัน

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

 4.3  ระบบการจูงใจในงาน 

 ในการประเมินผลภาพรวมของระบบ  HiPPS น้ัน ระบบยอยของการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคลระบบหน่ึงที่มีความสําคัญตอกลไกในการขับเคลื่อนให ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงมีพลังในการ

ปฏิบัติงานและขับเคลื่อนงานและสวนราชการใหบรรลุความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพขึ้น น้ันก็คือ 

ระบบการจูงใจในงาน โดยระบบ  HiPPS เปนระบบที่มีกลไกการสรางแรงจูงใจทั้งที่เปนตัวเงิน ไดแก  

การมีโอกาสไดรับพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 2 ขั้นกรณีพิเศษ  และแรงจูงใจที่ไมเปนตัวเงิน ไดแก  การ

ไดรับโอกาสพัฒนาในรูปแบบตางๆ ทั้งการพัฒนาบนเน้ืองาน และการฝกอบรม ดูงาน     

 การจูงใจในงาน หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับระดับการกําหนดทิศทาง 

และการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง (Schermerhorn, Hunt ; & Osbon,  2000)   หรือ

กระบวนการโนมนาวบุคลากรใหทํางานดวยความเต็มใจเพื่อการบรรลุเปาหมายของหนวยงาน ซึ่งทําให

บุคลากรเชื่อมั่นวา ความพยายามในการทํางาน ดังกลาวสามารถชวยตอบสนองความตองการบางประการ

ได (Robbins. 1996) อีกทั้งเปนกระบวนการที่ทําใหหนวยงานปฏิบัติตอบุคลากรของหนวยงานเปน

สินทรัพยที่มีคามากที่สุดของหนวยงาน เน่ืองจากผูบริหารเชื่อมั่นวาบุคลากรของหนวยงานจะทํางานดวย

ความสมัครใจ โดยผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจออกใหมากที่สุด 

เพื่อใหบรรลุผลลัพธตามที่ตองการ (Hollyforde ; & Whiddett, 2002)  ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความมุงมั่น

พยายามที่จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมายดวยแรงจูงใจในอัตราสูง จะมีความพยายามสูงในการที่จะ

บรรลุตามเปาหมายซึ่งครอบคลุมถึงเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายหนวยงาน ซึ่งขอคิดเห็นดังกลาว

ขางตน  อยางไรก็ตาม พินเดอร (Pinder, 1998) ไดนิยามแรงจูงใจในการทํางานวาเปนพลังปจจัยภายใน

และภายนอก (Internal and external factors) ที่กอใหเกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน   ซึ่งนักวิชาการได

เสนอแนวคิดทฤษฎีและแนวทางการประยุกตจํานวนมากในสรางแรงจูงใจในงาน ไดแก  การใชทฤษฎี
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ความเสมอภาค (Equity theory) เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่แสดงออกทั้งในดานทัศนคติและพฤติกรรม  การใช

ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal setting theory) ที่การแสดงซึ่งแรงจูงใจในการทํางานเปนเชิง

พฤติกรรม  การใชทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ที่เชื่อวาแรงจูงใจขึ้นอยูกับตัวแปรความ

คาดหวัง  การใชงานเปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) และคุณคาของงาน   

 ทฤษฎีดานแรงจูงใจที่มุงใหบุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ  มีผู

ศึกษาไวมาก  และเปนที่รูจักที่สามารถเปรียบเทียบความสอดคลองของทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยที่เปน

แรงผลักดันใหบุคคลไดพัฒนาปรับปรุงตนเองและเกี่ยวของกับปฏิบัติงานใหไดอยางเต็มศักยภาพ (อังศิ

นันท อินทรกําแหง, 2545)  ดังภาพประกอบ  

                         Maslow                                    Herzberg            Alderfer                 McClelland 

                   (Need Hierarchy)           (Two-Factor Theory) 

ความตองการขั้นสูงสามาร

ถพัฒนาศักยภาพตนเอง 

ไดเต็มที่  

(Self-actualization) 

ความตองการ  

(Self Esteem) 

ความตองการความรัก 

และการยอมรับในสังคม  

Belongingness, social,  

and affiliation 

ความตองการความปลอด

ภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

Safety and security 

ความตองการพื้นฐานทาง

ดานรางกาย 

Physiological 

 

 

 

 

 

Higher 

order 

needs 

 

 

 

 

Basic 

needs 

 

 

 

 

 

Motivators 

 

 

 

 

 

Hygiene 

Factors 

Work itself 

Responsibility 

Advancement 

Growth 

Achievement 

Recognition 

Quality of 

interpersonal 

relations among 

peers, with 

supervisors, with 

subordinates 

Job security 

Working 

conditions 

Salary 

ตองการเจริญ 

เติบโตขั้นสูง  

เปนที่ยอมรับ 

Growth 

 

 

 

ตองการสราง 

สัมพันธภาพ 

ทางสังคม 

Relatedness 

 

ตองการความ 

อยูรอดปลอด 

ภัย Existence 

ความตองการ 

ผลสัมฤทธิ์  

Need for 

achievement 

ความตองการ 

อํานาจ Need for 

power 

ความตองการ 

มิตรภาพ Need 

ofaffiliation 

 
ภาพประกอบ  9  การเปรียบเทียบความสอดคลองของทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 

 ทั้งน้ีเฮรซเบิรก เมาสเนอรและไซเดอรแมน  (Herzberg, Mausner and Snyderman, 1959) ได

แบงสิ่งจูงใจเปน 2 ประเภท  โดยอธิบายดวยทฤษฎีปจจัยจูงใจ – ปจจัยค้ําจุนหรือทฤษฎีองคประกอบคู

ของเฮอรซเบอรก  ซึ่งเสนอถึงความตองการของคนในหนวยงานหรือการจูงใจจากการทํางานวา ความ

พอใจในงานที่ทํา และความไมพอใจในงานที่ทําไมไดมาจากปจจัยกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัย 

2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) และปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) โดยเฮอรซเบอรกและคณะ

ความตองการการยกยอง 
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ไดทําการทดลองโดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีประมาณ 200 คน ในบริเวณเมืองพิตสเบอรก 

(Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsyivania) ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการสอบถามบุคลากรแตละคน

เพื่อหาคําตอบวา “อะไรเปนสิ่งที่ทําใหเขารูสึกชอบและไมชอบงาน” ตลอดจนเหาเหตุผล จากการ

วิเคราะหผลที่ไดจากการสัมภาษณเฮอรซเบอรกและคณะไดดังน้ี 

  1)   ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) เปนปจจัยกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติมี

ความสัมพันธกับเร่ืองงานโดยตรงเปนสิ่งจูงใจบุคคลใหมีความต้ังใจทํางานกอใหเกิดความพึงพอใจใน

การทํางานปจจัยเหลาน้ีมี 6 ชนิด 

  1.  ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลใชพลังความสามารถทํางานจน

บรรลุวัตถุประสงคใชสติปญญาจัดการปญหาที่เกิดขึ้นจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีผลสําเร็จที่เกิดขึ้นทําให

บุคคลเกิดความภาคภูมิใจ เกิดความพึงพอใจ เมื่อบุคคลไดรับรูถึงความสําเร็จของตนเอง ก็จะทําใหเกิด

ความเชื่อมั่นในตนเอง มีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานตอไป 

  2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม โดยการรับรูจากพฤติกรรมที่กลุมแสดงออกในรูปของการยกยอง

ชมเชย การเลื่อนขั้นเงินเดือน การประกาศเกียรติคุณรางวัลที่เปนสิ่งของหรือการแสดงออกอ่ืน ๆ  

  3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบใน

ภาระหนาที่ที่สําคัญมีความรับผิดชอบตองานที่ทาทายความสามารถ งานใหม ๆ ที่ไมใชงานประจํา 

รวมถึงการไดรับอํานาจอยางเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

  4.  ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับโอกาสกาวหนา

ไดรับการพัฒนาในทิศทางที่ตนเองตองการ กาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น มีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 

มีโอกาสไดรับการพัฒนาทักษะในการทํางานเพื่อพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน  

  5.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึงลักษณะงานที่นาสนใจ งานที่ไมจําเจ งานที่

ทาทายความสามารถจะชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค งานที่นาสนใจมีความแปลกใหมจะทําใหผู

ปฏิบัติมีโอกาสที่จะไดเรียนรู และศึกษาอยางเต็มความสามารถ ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

มีความหลากหลายพอประมาณ และงานมีความเปนอิสระ จะสรางความพึงพอใจในงานไดสูงที่สุด 

  6.  การพัฒนาตนเอง (Growth) หมายถึง การที่บุคคลในแตละหนวยงานมีโอกาสไดเพิ่มพูน

ความรูความสามารถ ความชํานาญใหม ๆ ใหกับตนเอง 



                                                                                                                       78                        

             การวิจัยประเมินผลเพ่ือตดิตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

Evaluation  

HiPPS 

78 

    2)  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) เปนปจจัยที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมหรือสวนประกอบของ

งานทําหนาที่ค้ําจุนไมใหเกิดความทอถอยไมอยากทํางานและยังปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน นําไปสูความรูสึกไมพึงพอใจแตมิไดชวยใหเกิดความพึงพอใจปจจัยเหลาน้ีมี 7 ชนิดคือ 

  1. นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) ไดแกการวางแผนการ

บริหารงานของหนวยงานที่มีความชัดเจนการติดตอสื่อสารเอ้ือตอการประสานงานและการปฏิบัติงาน 

นโยบายการบริหารเปนองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 

2.  การนิเทศ (Supervision – technical) ไดแก ลักษณะการนิเทศการบังคับบัญชาในการ

ดําเนินงานที่มีความยุติธรรมมีความโอบออมอารีและเปนผูใหการปรึกษาที่ดีจะชวยลดความไมพึงพอใจ

แกผูใตบังคับบัญชาผูบังคับบัญชาไมเพียงแตมีหนาที่ควบคุมดูแลใหงานสําเร็จเพียงอยางเดียว แตตองมี

วิธีการที่จะใหผูใตบังคับคับบัญชามีความพึงพอใจและเต็มใจทํางานจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

  3. เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary and compensation) ไดแก รายไดประจําเดือน 

สวัสดิการและคาตอบแทนอ่ืน ๆ ซึ่งมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพึงพอใจในงานมาก เพราะสามารถ

ตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษยไดหลายประการ 

  4.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานรวมทั้งการติดตออยางเปนทางการและไมเปนทางการ

สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานกับผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงานเปนปจจัย

อีกประการหน่ึงที่สงเสริมบรรยากาศในการทํางาน 

   5.  สภาพแวดลอมการทํางาน (Working condition) ไดแก สิ่งแวดลอมในที่ทํางานและสิ่ง

อํานวยความสะดวก เชน บรรยากาศ แสง เสียง หองพักผอน ตารางเวลาการทํางาน ความสะอาดของ

สถานที่ รวมถึงการจัดเตรียมอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและพรอมที่จะใชได

ตลอดเวลา 

  6. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job security) หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงของหนวยงาน ความมั่นคงตลอดอายุการทํางาน ลักษณะงานที่ไม

เสี่ยงตออันตรายมากเกินไป ความมั่นคงปลอดภัยในปฏิบัติงาน ที่เหมาะสมจะเปนสิ่งจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ถาขาดความมั่นคงในการทํางานเปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับความไมพึงพอใจในงาน 

  7. สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของวิชาชีพที่ทําใหเกิดความ

ภาคภูมิใจ และความมีเอกสิทธิ์ของวิชาชีพ การเปนที่ยอมรับของสังคมและมีศักด์ิศรีเทาเทียมกับวิชาชีพ
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อ่ืน สถานภาพของวิชาชีพนอกจากจะขึ้นอยูกับบุคคลน้ันเปนผูพิจารณาความสําคัญแลว ยังขึ้นอยูกับ

บุคคลอ่ืนในสังคมเปนผูตัดสินดวย ในแตละสังคมแตละหนวยงานจะใหความสําคัญของสถานภาพของ

วิชาชีพแตกตางกัน ถาสถานภาพของวิชาชีพอยูในระดับตํ่าก็เปนสาเหตุใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน 

  ถาบุคคลไดรับสิ่งจูงใจทั้ง 2 ประเภท  จะไดผลงานที่เปนเลิศ  นอกจากน้ีดังการศึกษา

นักวิชาการไทยดัง อรพินทร ชูชมและคณะ (2546) และ อุไรรัตน ชนะบํารุง (2539)  ไดสรุปและจําแนก

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ไดเปน 4 กลุมปจจัย  ดังน้ี 

 1. ปจจัยดานงาน  ประกอบดวย การมีลักษณะของงานที่งานนาสนใจ ทาทายความสามารถ  

ตองใชความคิดประดิษฐ  คนหาสิ่งใหม  การมีโอกาสไดเรียนรูงาน ไดใชความรูตรงกับความถนัด  การมี

โอกาสกาวหนาในการทํางาน   มีโอกาสไดเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนงขึ้นคาจางเงินเดือน และเพิ่มพูน

คุณวุฒิ  เปนงานอาชีพ ที่มีเกียรติในสังคม  และการมีความมั่นคงในอาชีพ อันความรูสึกวาไดทํางานใน

หนาที่อยางเต็มความสามารถมีหลักประกันความมั่นคง และไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 

2. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ประกอบดวย การมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่สะดวกสบาย

เหมาะสมกับการทํางานทั้งดานสี  เสียง  อากาศ  หอง  มีอุปกรณ  อํานวยความสะดวก  ชั่วโมงทํางาน

เหมาะสม  สะดวกในการไปกลับระหวางที่พักกับที่ทํางานและติดตอสื่อสารทั้งในและนอกหนวยงานได

ดี   ความพึงพอใจในหนวยงานที่มีชื่อเสียง  มีนโยบายบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ  เปนประโยชนตอ

สังคม  และการมีโอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางานในฐานะเปนบุคคลสําคัญของหนวยงาน  รูสึกเทา

เทียมกันในหมูผูรวมงานและมีกําลังใจในงาน  

 3. ปจจัยดานคน ประกอบดวย  การมีทัศนคติที่ดีตองาน  และคานิยมที่ดีตองาน รูสึก

ภาคภูมิใจในงานที่ทําประโยชนตอตนเองและสังคม  การที่บริหารของผูบังคับบัญชาขั้นตน  มีใจเปน

ธรรมมีมนุษยสัมพันธ  การมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานกับงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ   

ไดรับการชมเชยในผลสําเร็จจากงาน  ความเชื่อถือในผลงานจากผูบังคับบัญชา  ผูรวมงาน  หรือบุคคลอ่ืน 

 4. ปจจัยที่เปนประโยชนเกื้อกูล ประกอบดวย เงินเดือน  บําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน 

คารักษาพยาบาล  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ  สวัสดิการ  ที่พักอาศัย  เปนตน 

   เมื่อหนวยงานสามารถพิจารณาและใหสิ่งที่เปนแรงจูงใจในการทํางานแกบุคลากรไดอยาง

เหมาะสม  จะสงผลตอการปฏิบัติงานได  กลาวคือ  แรงจูงใจจะเกี่ยวของกับการผลักดันการกระตุนให

บุคคลมีพฤติกรรมตามที่ตองการ  แรงจูงใจจะเกี่ยวของกับการผลักดันใหเกิดพฤติกรรมตามที่ตองการ

เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และแรงจูงใจในการแจงใหผูบริหารทราบไดถึงปจจัยที่สนับสนุนให

พฤติกรรมพึงประสงคในการทํางานเกิดขึ้น  เมื่อบุคลากรไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานแลว  
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แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรจะเร่ิมจากการที่บุคคลเกิดความตองการซึ่งอาจจะเปนความตองการ

ทางกายภาพ หรือความตองการทางดานจิตใจ  ความตองการดังกลาวกอใหเกิดแรงจูงใจในการกระทํา

เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการ และความสามารถในการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย (Steers, 

1977 ; Rue ; & Byars, 2000; Robbins,1996; Thad, 2000) 

 แนวทางที่ผูบริหารและหนวยงานสามารถเลือกใชเพื่อสรางระบบการจูงใจแกบุคลากรมีหลาย

รูปแบบ  ขึ้นอยูกับความเหมาะสมของสถานการณ  ทั้งน้ีจากผลการวิจัยที่ผานมาพบวา วิธีการจูงใจใน

การทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ไดแก  การใหบุคลากรรับผิดชอบในผลลัพธการดําเนินงานของตนเอง การ

ต้ังเปาหมายการดําเนินงานที่ชัดเจนโดยการใหบุคลากรมีสวนรวมในการต้ังเปาหมายดังกลาว  ผูบริหาร

ตองแนใจวาบุคลากรจะตองไดรับทรัพยากรในการดําเนินงานอยางเพียงพอ เพื่อใหสามารถดําเนินงานให

บรรลุเปาหมาย ผูบริหารตองสนับสนุนในการปอนขอมูลยอนกลับที่มีความชัดเจนและแนนอน ซึ่งไดผล

มากกวาการควบคุมการทํางานของบุคลากร  การขอรองใหบุคลากรปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ใน

ขณะเดียวกัน หนวยงานตองสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากร    การกระตุนผลักดันใหเกิด

ความตองการทางรางกายและจิตใจดวยวิธีการตางๆ การต้ังระบบและกระบวนการดําเนินงานที่มีความ

ยุติธรรมและเหมาะสม และลักษณะงานที่มอบหมายควรมีลักษณะที่ครบวงจรของกระบวนการ

ดําเนินงาน ซึ่งดีกวามอบหมายงานที่เปนเพียงสวนหน่ึงของงานเทาน้ัน (Hollyforde ; & Whiddett, 2002)  

อยางไรก็ตามผลการวิจัยของ ครูสัน (Crewson, 1997) ที่ไดศึกษาเปรียบเทียบเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรทางภาครัฐและบุคลากรทางภาคเอกชน พบถึงความแตกตางกัน กลาวคือ บุคลากรใน

หนวยงานของรัฐจะไมคอยใหความสนใจรางวัลที่เกี่ยวกับปจจัยทางดานเศรษฐกิจเทากับบุคลากรใน

หนวยงานเอกชน แตจะสนใจในเร่ืองสวัสดิการที่จะไดรับมากกวา ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของเจอร

สวิช, แมซซี ; และบราวน (Jurkiewicz, Massey ;& Brown, 1998) ที่พบวา  สิ่งสําคัญที่จูงใจบุคลากรใน

หนวยงานภาครัฐ  ไดแก   ความมั่นคงและความปลอดภัยในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ 

และการมีโอกาสในการไดใชความชํานาญเฉพาะดาน  

 ดังน้ันระบบการจูงใจในงานจึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  มีลักษณะ

เปนสิ่งที่มีอิทธิพลโนมนาวบุคลากรใหทํางานดวยความเต็มใจเพื่อการบรรลุเปาหมายของหนวยงาน  

บทบาทของผูบริหารเปนสิ่งสําคัญในกาวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งดานงาน  

ดานสิ่งแวดลอมในหนวยงานและดานคน รวมถึงประโยชนเกื้อกูลใหสอดคลองกับความตองการอง

บุคลากร   และวางแผนกลยุทธในการสงมอบสิ่งจูงใจเหลาน้ันไปยังบุคลากร  ซึ่งปจจัยจูงใจในการทํางาน

ของบุคลากรทางภาครัฐ  ตองพิจารณาและใหความสําคัญในดานสวัสดิการ ความมั่นคงและความ

ปลอดภัยในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ และมีโอกาสไดใชความชํานาญเฉพาะดาน  
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ตอนท่ี 5    แนวคิดการประเมินผลตามโลจิกโมเดล (Logic Model)   

 จากผลการปฏิรูประบบราชการนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงคร้ังใหญทั้งในเร่ืองของบทบาท

ภารกิจ โครงสรางหนวยงานราชการ การปรับวิธีการบริหารงานใหม การปฏิรูปวิธีการงบประมาณ การ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมคานิยมของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ และการปฏิรูประบบบริหารงานบุคคล 

ซึ่งไดมีการแกไขกฎหมายที่เกี่ยวของและจัดทํากฎหมายใหมใหมีความเหมาะสม โดยมีจุดมุงหมายเพื่อ

เปนการวางรากฐานของการบริหารราชการยุคใหม มีลักษณะที่เนนในเร่ืองของการยึดประชาชนเปน

ศูนยกลาง ความโปรงใส ตรวจสอบได ความถูกตอง รวดเร็ว มีคุณภาพสูง สามารถวัดผลงานได การ

ทํางานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ขาราชการมีคุณภาพสูง การทํางานแบบสวนรวม การทํางานเปนทีม ความ

กะทัดรัด คลองตัวปรับเปลี่ยนไป การใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย และการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ระบบ

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง  (High Performance and Potential System – HiPPS) นับเปนระบบ

บริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม เปนหน่ึงในแนวทางการปฏิรูประบบราชการ ที่มีความประสงค สราง

ขาราชการที่เปนมืออาชีพ มีความรูความสามารถสูง มีความโปรงใส เปนธรรม มีความเปนกลางทางการ

เมือง สามารถปรับเปลี่ยนตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ มีความคลองตัว ยืดหยุน และทันสมัยได

มาตรฐาน นับไดวา ขาราชการรุนใหมที่เปนทั้งคนเกง คนดีเหลาน้ี จึงนับเปนทุนมนุษยที่มีคุณคาที่ควร

ไดรับการสงเสริม พัฒนาและดํารงไวสรางสรรคงานราชการ สรางคุณคาหรือมูลคาใหกับหนวยงาน

ราชการ ได ดังที่ สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคล,สํานักงาน ก.พ. ไดใหความหมายวา “ทุนมนุษย 

หมายถึง เทคโนโลยี ความรู ทักษะ และสมรรถนะซึ่งติดตัวคนในหนวยงานและมีความจําเปนในการ

ปฏิบัติงาน เชน ทักษะเชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิดสรางสรรค และสมรรถนะการเปนผูนํา ทรัพยากร

บุคคลเปนสินทรัพย (Asset) ของหนวยงานที่มีสภาพเปนทุน ซึ่งสําคัญยิ่งตอการสรางคุณคาใหกับ

หนวยงาน และหากหนวยงานใดมีทุนมนุษยที่เหนือกวา ก็จะสามารถยืนอยูในสถานะที่เหนือกวาคูแขงได

ทั้งในปจจุบันและอนาคต” 

  ในยุคแหงการแขงกันดวยทุนมนุษย จึงเปนสิ่งทาทายใหแตละหนวยงานสรางความไดเปรียบ

โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   อีกทั้งการวัดผลทางดานบริหารทรัพยากรบุคคลคอนขางยากกวาการ

วัดผลทางดานอ่ืน ซึ่งนอรตัน (Norton, 2001) นักวิชาการดานการประเมินไดใหความสําคัญในการวัด

และประเมินผลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลวา   “หากไมสามารถประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล

ไดก็ไมสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงานได”   ดังน้ันในการ

ประเมินผลภาพรวมของระบบ HiPPS ซึ่งจําเปนตองพิจารณาผลลัพธสุดทายของกระบวนการผลิต

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง จากสมรรถนะที่เปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานที่วัดจากผลงานทั้งในเชิง

ปริมาณและคุณภาพ ตลอดจนผลกระทบที่เกิดขึ้นตอขาราชการเอง ตอสวนราชการและตอสังคมที่

เกี่ยวของ จึงไดกําหนดวิธีการประเมินภาพรวมของระบบตามแนวคิด รูปแบบโลจิค  (Logic Model)  
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  แนวคิดการประเมินแบบ Logic Model 

 โมเดลการประเมินเหตุผล (Logic Model) ถูกประยุกตขึ้นใชเพื่อประเมินลําดับขั้นตอนการ

ทํางานหรือกระบวนการทํางานที่สามารถใหผลลัพธตามที่ตองการได และในภาพรวมองคประกอบของ

รูปแบบเหตุผล (Logic Model) มีความคลายคลึงกับตัวแบบการประเมินแบบซิป (CIPP model) และตัว

แบบการประเมินแบบ IPO (Input – Process – Output) มีองคประกอบ ไดแก การประเมินเปาหมาย 

(Goals) ทรัพยากร หรือปจจัยนําเขา (Inputs or resources) กิจกรรมหรือกระบวนการ (Activities or 

process) ผลลัพธ ระยะสั้น (Short-term outcomes) และผลลัพธระยะยาว (Long - term outcomes / 

performance) (Pankratz, 2010: Online)  สวนฟลีซแมนและวิลเลียม (Fleischman & Williams, 1996) ได

อธิบายวาตัวแบบที่นํามาใชประเมินโครงการเมื่อรวมความสําคัญของปจจัยตาง ๆ เขาดวยกันแลว พบวา

การประเมินโครงการอาจใชเพียง 2 ตัวแบบ คือ การประเมิน กระบวนการ (Process evaluation) และการ

ประเมินผลลัพธ (Outcomes evaluation) ซึ่งจะครอบคลุมสิ่งที่ตองการประเมินได เพราะตัวแบบการ

ประเมินกระบวนการไดรวมเอาปจจัยดานสภาวะแวดลอมที่เกี่ยวของกับโครงการ และปจจัยนําเขาอ่ืนเขา

ไวดวย อีกทั้งการกําหนดวัตถุประสงคการประเมินบางโครงการก็สามารถนําผลผลิตมาเปนปจจัย

องคประกอบของผลลัพธได หรือผูประเมินอาจนําผลผลิตมาใชเปนปจจัยกระบวนการเพื่อวัดผลสําเร็จ

ของโครงการได (ศิริรัตน ชุณหคลาย, 2553: ออนไลน) 

 แพนคราทซ (Pankratz, 2010) ไดสรุปมิติของการวัดความสําเร็จตามรูปแบบโลจิคไวดังน้ี  

 1. การวัดประสิทธิผล (Effectiveness) ของหนวยงานในระดับผลลัพธ (Outcomes) และ

พิจารณา ความสัมพันธกับผลผลิต (Outputs) เพื่อหาปจจัยเอ้ือและปจจัยอุปสรรคจากภายในหนวยงาน

และจากภายนอก หนวยงาน หากหนวยงานมีแผนงานมากกวา 1 แผนงาน ก็จะวัดผลลัพธ รวมของทุก

แผนงานในลักษณะตัวชี้วัดรวม (Aggregated indicator) จากคะแนนของแตละผลลัพธเปนปจจัยรวม 

(Composite factors)  

 2. การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) ของหนวยงานในระดับผลผลิต (Outputs) และพิจารณา 

ความสัมพันธกับผลผลิต (Inputs) โดยเฉพาะตนทุนตอหนวยผลผลิต (Output based costing) เพื่อหา

ปจจัยเอ้ือ และปจจัยอุปสรรคจากกระบวนการผลิตและบริการของหนวยงาน  

 3. การวัดความประหยัด (Economy) ของหนวยงานในระดับปจจัยนําเขา (Inputs) และพิจารณา 

ความสัมพันธกับทรัพยากรอ่ืน ๆ ของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของกับหนวยงาน (Resource หรือ Cost) ที่เปน

คาใชจาย ทางออม เชน คาใชจายในการบําบัดของเสีย คาใชจายในการฟนฟูทรัพยากร และคาใชจายของ

พหุภาคีในการรวมกิจกรรม  

  4. การวัดประสิทธิผลตอคาใชจาย (Cost-effectiveness)   ของหนวยงานในลักษณะเปรียบเทียบ 

ประสิทธิผล (Effectiveness) ทั้งผลประโยชนทางตรง (Direct benefit) ผลประโยชนทางออม (Indirect 
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benefit) และผลประโยชนที่ไมเห็นเปนตัวตนชัดเจน (Intangible benefit) กับคาใชจายที่เกิดขึ้นทั้ง

คาใชจายคงที่ (Fixed cost) งบดําเนินการ (Operation cost) และคาใชจายทางออม (Indirect cost) เพื่อ

ประเมินความคุมคา ของภารกิจของหนวยงาน 

 ในประเทศไทยมีหนวยงานภาครัฐจํานวนหลายหนวยงานประยุกตโมเดลการประเมินเหตุผล

มาใชในการประเมินกระบวนการทํางานของหนวยงาน  เชน  กลุมพัฒนาระบบงบประมาณและ

ทรัพยากร  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  (2548)  ไดประยุกตโมเดลการประเมินเหตุผล

มาใชในการคํานวณตนทุนผลผลิตของหนวยงานสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มี

วัตถุประสงคเพื่อวัดผลความสําเร็จของหนวยงานโดยมองมิติไปที่การวัดประสิทธิผล (Effectiveness) 

การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) การวัดความประหยัด (Economy) และการวัดประสิทธิผลตอคาใชจาย 

(Cost- Effectiveness)  ของหนวยงานทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่จะใชเปนขอมูลยอนกลับเพื่อนํากลับมา

วิเคราะหเชิงเหตุผล และพิจารณาหาความสัมพันธกับขอเท็จจริงที่เปนอยูในขั้นตอนของระบบ บอก

สาเหตุ ที่มาของการต้ังสมมติฐาน เปนประเด็นการอภิปรายความเปนไปได นํามาซึ่งการหาวิธีการสราง

เสริม ปรับปรุงแกไข หรือเปนขอเสนอเชิงนโยบายของหนวยงานในเชิงพัฒนา ผลและขอเสนอเหลาน้ี

สามารถนําไปจัดทําแผนปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการระยะเรงรัดและระยะปานกลาง และ

นําไปปรับแผนปฏิบัติการระหวางป เพื่อเปนแนวทางจัดทําแผนปฏิบัติการของปงบประมาณถัดไป  

  1.  การวัดประสิทธิผล (Effectiveness)  ของหนวยงานในระดับผลลัพธ (Outcome) เปนผลที่ได

จากผลผลิตหรือผูจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตามที่คาดหวังจากกระบวนการผลิต สามารถวิเคราะห

ตรวจสอบไดจากการยอมรับ  ความพึงพอใจของผูปกครอง ชุมชน ทองถิ่น และสังคมตอเยาวชนที่จบ

การศึกษา ที่ตองการเห็นเยาวชนเปนคนดี  และเปนที่ยอมรับของสังคม ไมวาจะเปนการศึกษาตอ การเปน

พลเมืองดีมีคุณธรรม จริยธรรม การสรางประโยชน หรือสรางชื่อเสียงใหกับชุมชน ทองถิ่น สังคม และ

พิจารณาความสัมพันธระหวางผลลัพธ กับผลผลิต (Output) เพื่อหาปจจัยเอ้ือ  ปจจัยอุปสรรคจากภายใน

และภายนอกหนวยงาน อันจะเปนการตรวจสอบความเปนเหตุเปนผลในการใหความรวมมือรวมใจของ

ผูปกครอง ชุมชน และทองถิ่นในการสนับสนุนการจัดการศึกษาของหนวยงาน 

 2.  การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) ของหนวยงาน   มี 2 ระดับ คือ 

     2.1  การวัดประสิทธิภาพระดับผลผลิต  เปนการวิเคราะหและพิจารณาความสัมพันธ

ระหวางผลผลิตกับตนทุนตอหนวยผลผลิต (Output-based costing) โดยดูสัมฤทธิผลของผลผลิตจาก

ตัวชี้วัดผลผลิตเชิงปริมาณ คุณภาพ และเวลา เมื่อเทียบกับตนทุนตอหนวยผลผลิตปปจจุบันกับปที่ผานมา 

และเปรียบเทียบกับสถานศึกษาอ่ืนที่มีบริบทพื้นที่ใกลเคียงกัน  เพื่อเปนสัญญาณเตือนบอกเหตุความปกติ

หรือผิดปกติในการจัดทําเปาหมายการดําเนินงานตามที่วางไวและที่ตองการใหเกิดขึ้นใหมในปตอ ๆ ไป  
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     2.2  การวัดประสิทธิภาพระดับกระบวนการผลิต เปนการวิเคราะหและพิจารณา

ความสัมพันธระหวางกระบวนการผลิตเทียบกับทรัพยากรนําเขา โดยดูสัมฤทธิผลตามจุดมุงหมายของ

กิจกรรมหลัก กิจกรรมรอง และกิจกรรมสนับสนุน เมื่อเทียบกับตนทุนตอหนวยของกิจกรรมปปจจุบัน

กับปที่ผานมา เพื่อหาเหตุปจจัยเอ้ือและปจจัยอุปสรรคจากกระบวนการผลิตและการบริหารจัดการของ

กิจกรรมยอยหรือโครงการตามแผนปฏิบัติการระดับหนวยงาน  ในการตรวจสอบผลสําเร็จตาม

จุดมุงหมายของกิจกรรมยอย หรือโครงการตามแผนปฏิบัติการจะตองไมทําใหตนทุนของกิจกรรมหลัก 

กิจกรรมรอง และกิจกรรมสนับสนุนสูงหรือตํ่ากวาปกติ เมื่อเทียบกับปงบประมาณที่ผานมา หรือตนทุน

ของหนวยงาน แตถาตนทุนสูงกวาจะตองมีความสอดคลองกับกลยุทธของหนวยงานที่ตองการเนน โดย

การเพิ่มกิจกรรมยอย หรือโครงการลงไปมากกวาเดิม  ดังน้ันหนวยงานจะตองหาเหตุปจจัยที่ทําใหการ

ดําเนินงานของกิจกรรมยอย หรืองาน/โครงการในระดับหนวยงานที่เปนเหตุใหไมบรรลุเปาหมายของ

กิจกรรมหลัก กิจกรรมรอง และกิจกรมสนับสนุน เพื่อยกเลิกการปฏิบัติหรือปรับปรุงรายละเอียดวิธีการ

ดําเนินงานใหสอดคลองดีขึ้น   ทั้งในเชิงปริมาณ   (จํานวนกิจกรรมยอย หรือโครงการสําหรับการผลิต) 

เชิงคุณภาพ   (การไดรับประโยชนถึงตัวผูเรียน)  เชิงเวลา (ไดดําเนินการเสร็จสิ้นเปนไปตามกําหนด

ระยะเวลาที่แผนปฏิบัติการประจําปกําหนดไว)  เหตุปจจัยดังกลาวจะเปนสัญญาณบอกถึงตนทุนผลผลิต

ของหนวยงาน วาจะสูงขึ้นหรือลดลงไดอยางมีเหตุมีผล  และเปนสัญญาณเตือนวาควรจะมีการปรับ

รายละเอียดกระบวนการผลิต  หรือของหนวยงานหรือไม 

 3.  การวัดความประหยัด (Economy) ของหนวยงานในระดับปจจัยนําเขา (Input) เปน     การ

วิเคราะหและพิจารณาความสัมพันธระหวางทรัพยากรนําเขากับตนทุนดานบุคลากร ดานดําเนินงาน และ

ดานลงทุน โดยพิจารณาจากการลดตนทุนอันเกิดจากทรัพยากรนําเขาแตยังคงมีผลการดําเนินงานเทาเดิม

หรือมากกวา ไดแกครูและบุคลากร สื่อ ครุภัณฑ และสิ่งอํานวยความสะดวก นักเรียน ตลอดจน      ภูมิ

ปญญา แหลงเรียนรูและการพัฒนาชุมชน สังคม ทองถิ่น ซึ่งถือเปนตนทุนทั้งทางตรงและทางออมที่จะ

นําเขาสูกระบวนการผลิต โดยคาสัดสวนของตนทุนดานบุคลากรตอดานดําเนินงานรวมกับดานลงทุนจะ

เปนสัญญาณบอกเหตุความสมดุลและความเหมาะสมของตนทุนในการใชจายภาพรวมของหนวยงานวา 

ปกติหรือผิดปกติ ซึ่งตองไปตรวจดูรายละเอียดของตนทุนดานบุคลากรกับเกณฑครูและบุคลากรควรมี 

อันจะนําไปสูการวางแผนลดหรือเพิ่มครูและบุคลากร หรือใชทรัพยากรรวมกันภายในหรือภายนอก

หนวยงาน และไปตรวจสอบดูรายละเอียดของตนทุนดานดําเนินงานและดานลงทุนกับเกณฑการมีสื่อ   

สิ่งอํานวยความสะดวก และครุภัณฑ ตลอดจนการบํารุงรักษา อันจะนําไปสูการวางแผนการใชทรัพยากร

รวมกันทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน   

  4.  การวัดประสิทธิผลตอคาใชจาย (Cost-effectiveness) เปนการประเมินความคุมคาของ

ภารกิจของหนวยงานในลักษณะเปรียบเทียบประสิทธิผล ทั้งผลประโยชนทางตรง (Direct benefit) 
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ผลประโยชนทางออม (Indirect benefit) และผลประโยชนที่ไมเห็นเปนตัวตนชัดเจน (Intangible benefit) 

จากการจัดการศึกษา กับคาใชจายที่เกิดขึ้น ทั้งคาใชจายคงที่ (Fixed cost) คาใชจายดําเนินงาน (Operation 

cost) และคาใชจายทางออม (Indirect cost) ซึ่งในการวิเคราะหพิจารณาผลประโยชนทั้งทางตรง ทางออม

และที่ไมเห็นเปนตัวตนชัดเจนน้ัน  จะตองไมมีผลกระทบที่แทรกซอนอันเน่ืองมาจากการดําเนินงานตาม

ภารกิจที่เปนปญหา  ทําใหเกิดคาใชจายสําหรับการแกปญหาในภายหลัง ซึ่งถือเปนความไมคุมคาของ

ภารกิจของหนวยงาน  เชน การสงเสริมการเรียนรูทางอินเตอรเน็ตโดยปราศจากระบบการปองกันที่ดี อัน

จะสงผลกระทบตอผูเรียนดานคุณธรรม จริยธรรม  เปนตน 

 อานันทิตา  จางตระกูล (2553 : ออนไลน)  ไดประเมินประสิทธิผลนโยบายการนําระบบ

งบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตรของกระทรวงการคลัง โดยกลุมตัวอยางเปนหนวยงานที่

สังกัดจํานวน 9 หนวยงาน ไดแก สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง กรมธนารักษ กรมบัญชีกลาง  กรม

ศุลกากร  กรมสรรพสามิต  กรมสรรพากร  สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  สํานักงาน

บริหารหน้ีสาธารณะและสํานักงานเศรษฐกิจการคลัง โดยประยุกตใชตัวแบบ Logic Model เปนหลักการ

วัดผลงานในหนวยงานภาครัฐ (Performance measurement in government sector) โดยกําหนดความ

เชื่อมโยงระหวาง ตัวแบบ Logic Model ประกอบดวย 5 ขั้นตอนดังน้ี 

 1. ทรัพยากรและปจจัยภายใน (Resources/Input) หนวยงานภาครัฐปฏิบัติตามแนวทางการ

ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการทํางานภาครัฐและใหความสําคัญกับการวัดความสําเร็จของการดําเนินงาน

จากการใชงบประมาณโดยเคร่ืองมือ PART (Performance Assessment Rating Tool)  

 2. กิจกรรมกระบวนการ (Process) หนวยงานราชการนํางบประมาณเพื่อเปนคาใชจายในการ

ดําเนินงานของภาครัฐ ประกอบดวย  กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ที่สามารถถายทอดแผนกลยุทธของ

หนวยงานแสดงความเชื่อมโยงและถายทอดภารกิจยุทธศาสตรจากยุทธศาสตรชาติ มายังผลลัพธ ผลผลิต

รวมกับการจัดทําตนทุนตอหนวย และการประเมินผล (Evaluation)  

 3. ผลผลิต (Outputs) สิ่งของหรือบริการที่เปนรูปธรรมหรือรับรูได ที่จัดทําโดยหนวยงาน

ราชการสังกัดกระทรวงการคลัง เพื่อใหบุคคลากรภายนอกในที่น้ีคือประชาชนไดใชประโยชน ผลผลิต

เปนการตอบคําถาม “อะไร” ที่ไดรับการดําเนินการผลิตหรือใหบริการเองหรือจัดซื้อ ผลผลิตสามารถ

อธิบายในแงของสิ่งที่จะตองผลิตหรือซื้อผลผลิตอาจจะหมายถึงสิ่งที่เห็นไดเปนรูปธรรม แตในบาง

โอกาสผลผลิตอาจหมายถึงสิ่งที่ไมสามารถเห็นเปนรูปธรรมได 

 4. ผลลัพธ (Outcomes) คือผลที่มุงหวังใหเกิดขึ้นจากการที่ลูกคากลุมเปาหมายไดใชประโยชน

จากสินคาและบริการ โดยมีความจําเปนตองบอกระยะเวลาที่ชัดเจน  หนวยงานราชการมีพันธกิจในการ

ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายการใหบริการของกระทรวงรวมกับเปาหมายยุทธศาสตรระดับกระทรวง
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โดยดูที่เปาหมายใหบริการของกระทรวง กระทรวงตองนําประเด็นยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับกระทรวงที่

กําหนดในแผนการบริหารราชการแผนดินไปแปลงเปนแผนปฏิบัติราชการ 4 ป 

  5. ผลกระทบ (Impacts/Ultimate impacts) แผนการบริหารราชการแผนดิน มาจากนโยบายที่

รัฐบาลแถลงตอรัฐสภามาดําเนินการใหสอดคลองกับแนวนโยบายพื้นฐานแหงรัฐ 5 ดาน เปนแผน

ระดับชาติที่แสดงยุทธศาสตรหรือเร่ืองสําคัญ อันเปนทิศทางที่รัฐจะบริหารประเทศตลอดอายุรัฐบาล 4 ป 

พรอมกําหนดเปาหมายตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์และแนวทางบรรลุผลสัมฤทธิ์น้ัน 

 ดังน้ันโมเดลการประเมินเหตุผลจึงเปนแนวทางหน่ึงที่สามารถนําใชประเมินกระบวนการ

ทํางานเพื่อพิจารณาวาหนวยงานสามารถดําเนินงานใหไดผลลัพธไดหรือไม  ซึ่งสามารถประเมินไดอยาง

ครอบคลุม ต้ังแตการประเมินเปาหมาย   ทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา กิจกรรมหรือกระบวนการ และ

ผลลัพธ  โดยมีหลักในการพิจารณา 4 ประเด็น  ไดแก การวัดประสิทธิผลของหนวยงานในระดับผลลัพธ

และพิจารณาถึงความสัมพันธกับผลผลิต  การวัดประสิทธิภาพของหนวยงานในระดับผลผลิตและ

พิจารณาความสัมพันธกับผลผลิต การวัดความประหยัด ของหนวยงานในระดับปจจัยนําเขาและพิจารณา 

ความสัมพันธกับทรัพยากรอ่ืน ๆ ของหนวยงาน การวัดประสิทธิผลตอคาใชจายของหนวยงานใน

ลักษณะเปรียบเทียบประสิทธิผลทั้งผลประโยชนทางตรงและทางออม  

 

ตอนท่ี 6   แนวคิดหลักการบริหาร 9 M และการประเมินรูปแบบซิป (CIPP Model)  

 6.1 หลักการบริหาร  9 M 

 การบริหาร (Administration) มีรากศัพทมาจากภาษาลาติน “Administatrae” หมายถึง 

ชวยเหลือ (Assist) หรืออํานวยการ (Direct) และความหมายด้ังเดิมของคําวา Administer หมายถึง การ

ติดตามดูแลสิ่งตาง  ๆ  สวน   การจัดการ (Management) นิยมใชในภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจซึ่งมี

วัตถุประสงคในการจัดต้ังเพื่อมุงแสวงหากําไร (Profits) หรือกําไรสูงสุด (Maximum profits) สําหรับ

ผลประโยชนที่จะตกแกสาธารณะถือเปนวัตถุประสงครองหรือเปนผลพลอยได (By product) เมื่อเปน

เชนน้ี จึงแตกตางจากวัตถุประสงคในการจัดต้ังหนวยงานภาครัฐที่จัดต้ังขึ้นเพื่อใหบริการสาธารณะ

ทั้งหลาย (Public services) แกประชาชน การบริหารภาครัฐทุกวันน้ีหรืออาจเรียกวา การบริหารจัดการ 

(Management administration) เกี่ยวของกับภาคธุรกิจมากขึ้น เชน การนําแนวคิดผูบริหารสูงสุด (Chief 

Executive Officer) หรือ ซีอีโอ (CEO) มาปรับใชในวงราชการ การบริหารราชการดวยความรวดเร็ว การ

ลดพิธีการที่ไมจําเปน การลดขั้นตอนการปฏิบัติราชการ และการจูงใจดวยการใหรางวัลตอบแทน เปนตน 

 การบริหาร บางคร้ังเรียกวา การบริหารจัดการหมายถึง การดําเนินงาน หรือการปฏิบัติงานใด 

ๆ ของหนวยงานหรือบุคคล ที่เกี่ยวของกับคน สิ่งของและหนวยงาน  โดยครอบคลุมเร่ืองตาง ๆ เชน      

1) การบริหารนโยบาย (Policy)  2) การบริหารอํานาจหนาที่ (Authority)  3) การบริหารคุณธรรม 
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(Morality)   4) การบริหารที่เกี่ยวของกับสังคม (Society)  5) การวางแผน (Planning) 6) การจัดหนวยงาน 

(Organizing) 7) การบริหารทรัพยากรมนุษย (Staffing)  8) การอํานวยการ (Directing)  9) การ

ประสานงาน (Coordinating) 10) การรายงาน (Reporting) และ 11) การงบประมาณ (Budgeting) เปนการ

นํา “กระบวนการบริหาร” หรือ “ปจจัยที่มีสวนสําคัญตอการบริหาร” ที่เรียกวา แพ็มส-โพสคอรบ 

(PAMS-POSDCoRB) แตละตัวมาเปนแนวทางดําเนินงาน  

          นอกจากน้ี การบริหาร ยังหมายถึง การดําเนินงาน หรือการปฏิบัติงานใด ๆ ของหนวยงาน

หรือบุคคลที่เกี่ยวของกับ คน สิ่งของ และหนวยงาน โดยครอบคลุมเร่ืองตาง ๆ เชน 1) การบริหารคน 

(Man)  2) การบริหารเงิน (Money)  3) การบริหารวัสดุอุปกรณ (Material)  4) การบริหารงานทั่วไป 

(Management)  5) การบริหารการใหบริการประชาชน (Market)  6) การบริหารคุณธรรม (Morality)  7) 

การบริหารขอมูลขาวสาร (Message)  8) การบริหารเวลา (Minute) และ  9) และการบริหารการวัดผล 

(Measurement) เชนน้ี เปนการวัด   “ปจจัยที่มีสวนสําคัญตอการบริหาร”   ที่เรียกวา 9M  น่ันเอง (วิรัช 

วิรัชนิภาวรรณ, 2551: ออนไลน)   

 ดังน้ันการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของบุคคลและสังคมซึ่งจะตองอยูรวมกัน

เปนกลุม โดยมีผูนํากลุมและมีแนวทางการดําเนินงานหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุมเพื่อใหเกิด

ความสุขและความสงบเรียบรอย  ซึ่งอาจเรียกวา ประธานหรือผูบริหารจัดการโครงการ โดยมีจุดเนน

แตกตางกันไปบาง ที่ครอบคลุมถึง การดําเนินงาน การปฏิบัติงาน แนวทาง (Guideline) วิธีการ (Method) 

หรือมรรควิธี (Means) หนวยงาน หรือ บุคลากรที่นํามาใชในการบริหารโครงการหรือปฏิบัติงาน ตาม

วัตถุประสงคที่กําหนดไว เพื่อนําไปสูจุดหมาย (Goal) หรือเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ดีขึ้นกวาเดิม    
 

  6.2  การประเมินรูปแบบซิป (CIPP Model)  
 

 การประเมินระบบตามรูปแบบซิป  (CIPP Model) ถูกนํามาใชเพื่อกําหนดหลักเกณฑและ

วิธีการประเมินศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ  ซึ่งสตัฟเฟลบีมและ ชิค

ฟลด (Stufflebleam & Shinkfield, 2007) ไดเสนอวิธีการประเมินที่รูจักกันเปนอยางดีในวงการการศึกษา

ที่เรียกวา รูปแบบการประเมินแบบ CIPP (CIPP Model) ซึ่งอยูบนพื้นฐานของการประเมินประเภท  

Systematic Decision-Oriented Evaluation  (SD Models) เนนการใชวิธีเชิงระบบเพื่อการสารสนเทศที่

เปนประโยชนตอผูเกี่ยวของสําหรับการตัดสินใจในเชิงบริหาร ระบบการประเมินแบบ CIPP เกิดขึ้น

ประมาณปลาย ป ค.ศ. 1960 ซึ่งถูกนํามาใชในการพัฒนาโครงการของโรงเรียนในสหรัฐอเมริกา ซึ่ง

รูปแบบซิป (CIPP Model) เปนตัวยอของการประเมินระบบ ตามตัวอักษร 4 ตัว ไดแก   บริบท   (Context 

: C)   ขอมูลปอนเขา  (Input : I)  กระบวนการ (Process : P)   และ ผลผลิต (Product : P)  
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 รูปแบบการประเมินแบบ CIPP  มีขึ้นเพื่อทําใหผูบริการรับรูขอมูลเพื่อใชในการประเมินและ

ปรับปรุงระบบ และทําใหการใชทรัพยากร เวลา และเทคโนโลยี ตอบสนองตอความตองการ ไดรับ

ผลประโยชนดวยความเหมาะสมและเที่ยงธรรม ดวยรูปแบบของ CIPP เอ้ือตอตอการปรับปรุงระบบและ

เปนหลักการที่เปนประชาธิปไตย ดังน้ันผูประเมินและผูรับบริการสามารถที่จะทําความเขาใจและไดรับ

ผลประโยชนอยางถูกตองและเหมาะสม   ไดรับความชัดเจนในความตองการในการบริการ หรือปรับปรุง

ระบบ  ไดรับขอมูลการใชระบบที่ออกแบบ เพื่อสนองความตองการหรือจากการบริการอ่ืนๆ  มีการ

ประเมินชวยแนะแนวทางในการบรรลุเปาหมายของระบบ  และมีการประเมินขอดี คุณคา ความสําคัญ 

และความตรงจุดของบริการตาง ๆ 

 รูปแบบ CIPP ยังมีหลักสําคัญอีกประการหน่ึง คือ การปรับปรุงแกไข การประเมินจะทําหนาที่

ในระยะยาวเพื่อกระตุน ค้ําจุน และชวยเหลือในการปรับปรุงระบบ ระบบจะทําหนาที่กระตุนใหใช

ทรัพยากรอยางคุมคา นอกจากน้ีระบบน้ียังชวยใหผูประเมินเรียนรูบทเรียนตางๆ ที่ไดจากความพยายามที่

ลมเหลวและที่ประสบผลสําเร็จอีกดวย  นอกจากน้ีรูปแบบ CIPP ยังเนนที่จะประเมินดวยความจริง โดย

ใชหลักทฤษฎีที่ถูกตองทางศีลธรรม พิจารณาตามความเปนจริง หรือสิ่งที่เปนอยูจริง ไมใชหรือเปนไป

ตามความรูสึกสวนบุคคล เพื่อนําไปสูขอสรุปบนพื้นฐานของความเทาเทียม และสามารถโตแยงไดใน

กรณีตางๆ 

 องคประกอบหลักของการประเมินแบบ CIPP  ไดแก คุณคา (Merit) ซึ่งถูกกําหนดจากกลุมคน

หรือสังคมน้ันๆ ระบบน้ีจะทําใหผูประเมินและผูรับบริการสามารถบงชี้และเขาใจคุณคาที่ใชเปนรากฐาน

สําคัญของการประเมินในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงได  ดังน้ันการประเมินทั้ง 4 ประเภท จะมีคุณคา เปน

แกนกลาง ซึ่งแสดงความสัมพันธระหวางการประเมินกับระบบไดดังน้ี  

  1. การกําหนดเปาหมาย เปนตัวต้ังคําถามของการประเมินทางบริบท การประเมินทางบริบท

ก็จะเปนตัวจัดหาขอมูลเพื่อพิสูจนและปรับปรุงเปาหมายที่กําหนด 

  2.  การปรับปรุงแผนดําเนินการ  เปนตัวต้ังคําถามของการประเมินขอมูลปอนเขา การ

ประเมินขอมูลปอนเขาก็จะเปนสิ่งที่ใชตัดสินแผนดําเนินการและทิศทาง เพื่อแผนดําเนินการมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

  3. การปฏิบัติการตามระบบ เปนตัวต้ังคําถามของการประเมินกระบวนการ การประเมิน

กระบวนการก็จะเปนสิ่งตัดสินกิจกรรมตาง ๆ และใหขอมูลปอนกลับเพื่อปรับปรุง   การปฏิบัติของ

บุคลากร 

  4. ผลลัพธ / ผลผลิต จากการปฏิบัติ เชน การประสบความสําเร็จ เปนตัวกําหนดถึงการ

ประเมินผลลัพธ / ผลผลิต การประเมินทางผลลัพธ / ผลผลิต ก็จะเปนเคร่ืองตัดสินผลลัพธจากการ

ปฏิบัติการเพื่อจะพัฒนาไปสูความกาวหนาตอไป 
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 ภาพประกอบ  10  องคประกอบหลักของการประเมินตามรูปแบบ  CIPP  (Stufflebleam & Shinkfield, 2007) 

 รูปแบบการประเมินผลแบบ CIPP ประกอบดวยการประเมิน 4 ประเภท คือ บริบท ขอมูล

นําเขา กระบวนการ และผลผลิต/ผลลัพธ รายละเอียด (Stufflebleam & Shinkfield, 2007) ดังน้ี 

  1.  การประเมินบริบท  (Context evaluation: C) เปนการประเมินขอมูลพื้นฐานโดยเนนในดาน

ความสัมพันธที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม เพื่อหาเหตุผลที่ใชในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของ

โคการฝกอบรม  รวมถึงการหาความจําเปนในการฝกอบรมเปนการประเมินกอนเร่ิมโครงการ  เพื่อ

กําหนดทิศทางและวัตถุประสงคของการฝกอบรม  ซึ่งการประเมินบริบทมีจุดประสงค เพื่อใหคํานิยาม

บริบทที่มีความเกี่ยวของ   การระบุจํานวนกลุมเปาหมายทั้งหมด และประเมินความตองการของ

กลุมเปาหมาย  การจัดหาโอกาสที่จะตอบสนองความตองการ  การวิเคราะหปญหาที่เกิดจากความ

ตองการ  และตรวจสอบเปาหมายโครงการวาสามารถตอบสนองความตองการจากการประเมินไดหรือไม 

  วิธีการประเมินบริบท ใชในการวิเคราะหระบบ การสํารวจ การตรวจสอบเอกสาร การ

วิเคราะหขอมูลขั้นที่สอง การพิจารณา การตรวจสอบสัมภาษณ การทดสอบวินิจฉัย และการใชเทคนิค

เดลฟาย (Delphi technique) ซึ่งการประเมินบริบทจะใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับภาวะแวดลอมของระบบ 

ในดานเปาหมายเกี่ยวกับความตองการรวมกันและการใชโอกาส  การลําดับความสําคัญกอนหลังของการ

จัดสรรเวลาและทรัพยากร  จุดประสงคที่เกี่ยวของกับการแกไขปญหาเพื่อการเปลี่ยนแปลง  และการ

กําหนดมาตรฐานในการตัดสินผลลัพธ 

  2.  การประเมินขอมูลปอนเขา (Input evaluation: I)  เปนการตรวจสอบความพรอม  ความ

เหมาะสม และความพอเพียงของปจจัยตาง ๆ เพื่อวิเคราะหทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดกับทรัพยากรที่มีอยู 

      Core 
Values 

Goals 

Context  evaluation 

Plans  

Input  evaluation  

Outcome
s  

Product  evaluation  

Actions  

Process  evaluation  
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และเปนทางเลือกที่มีโอกาสทําใหบรรลุวัตถุประสงคของระบบไดมากที่สุด  ขอมูลที่ไดนําไป

ประกอบการตัดสินใจวาจะใชทรัพยากรใหตรงกับเปาหมายของการฝกอบรมไดดียางไร  มีจุดประสงค 

เพื่อกําหนดและประเมินศักยภาพของระบบ แผนการของโครงการ การวางรูปแบบขั้นตอนกระบวนการ 

เพื่อดําเนินการใหเปนไปตามกลยุทธ งบประมาณ และตารางเวลาที่กําหนดไว  สําหรับวิธีการประเมิน

ขอมูลปอนเขา คือ การจัดทํารายการ และวิเคราะหทรัพยากรบุคคล และสิ่งของ  แผนการแกไขปญหา 

และการจัดรูปแบบกระบวนการ ตามหลักความสัมพันธ การปฏิบัติใชจริง ทุน และเศรษฐศาสตร  ซึ่งการ

ประเมินขอมูลปอนเขาจะนํามาใชเพื่อเลือกแหลงสนับสนุน กลยุทธการแกไขปญหา และการจัดรูปแบบ

กระบวนการ กลาวคือ เพื่อจัดโครงสรางการเปลี่ยนแปลงของการดําเนินการ จัดสรรงบประมาณ และ

เวลาของการทํากิจกรรมในระบบ และเปนพื้นฐานใหกับการตัดสินเร่ืองการบรรลุเปาหมาย 

  3.   การประเมินกระบวนการ  (Process evaluation: P) เพื่อตรวจสอบวา โครงการไดดําเนินไป

ตามกระบวนการตามวัตถุประสงคหรือไม  หาขอบกพรองของการดําเนินโครงการ ที่จะใชเปนขอมูลใน

การพัฒนา แกไข ปรับปรุง ใหการดําเนินการในชวงตอไปมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เปนประโยชนอยาง

มากตอการคนหาจุดเดนหรือจุดแข็ง (Strengths) และจุดดอย (Weakness) ของนโยบาย/แผนงาน ซึ่งมักจะ

ไมสามารถศึกษาไดภายหลังจากการสิ้นสุดโครงการแลว  มีบทบาทในการปรับปรุงการดําเนินงานการ

ฝกอบรมโดยตรง  เปนการใหขอมูลยอนกลับ  (Feedback) ไปยังผูดําเนินการฝกอบรม  และหากพบวามี

ปญหาอุปสรรคจะไดปรับปรุงแกไขได มีจุดประสงคเพื่อระบุและทํานายขอผิดพลาดในการจัดรูปแบบ

กระบวนการ และการบรรลุเปาหมาย  การจัดหาขอมูลเพื่อการตัดสินใจลวงหนากอนการปฏิบัติการ   การ

เก็บบันทึกและตัดสินกิจกรรมและขั้นตอนการดําเนินการตางๆ  ซึ่งวิธีการประเมินกระบวนการทําไดโดย

การควบคุมอุปสรรคสําคัญที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติและเฝาระวังอุปสรรคที่ไมไดคาดไว  การรับรู

ขอมูลเฉพาะเพื่อการตัดสินใจของโครงการ  มีการอธิบายขั้นตอนกระบวนการที่เกิดขึ้นจริง  และ

ดําเนินการเร่ืองการปฏิสัมพันธและการสังเกตการณการปฏิบัติการของเจาหนาที่และบุคคลที่มีสวน

เกี่ยวของ   การประเมินกระบวนการจึงมีประโยชนตอโครงการในการชวยทําใหบรรลุเปาหมายและเกิด

การเปลี่ยนแปลงการจัดรูปแบบและกระบวนการของโครงการ โดยสงผลตอการควบคุมและเก็บบันทึก

ขอมูลของขั้นตอนการดําเนินการจริง และนํามาใชตีความเปนผลสรุปตอไป 

  4.  การประเมินผลผลิต  (Product evaluation: P)  เปนการประเมินเพื่อเปรียบเทียบผลผลิตที่เกิด

ขึ้นกับวัตถุประสงคของโครงการ หรือมาตรฐานที่กําหนดไว รวมทั้งพิจารณาในประเด็นของการยุบ เลิก 

ขยาย หรือปรับเปลี่ยนโครงการ  แตการประเมินผลแบบน้ีมิไดใหความสนใจตอเร่ืองผลกระทบ (Impact) 

และผลลัพธ  (Outcomes) ของนโยบาย / แผน / โครงการเทาที่ควร การประเมินลักษณะน้ีเปนการ

ประเมินผลที่เกิดขึ้นโดยเทียบกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนด  เปนการวัดและแปลความหมาย

เกี่ยวกับการบรรลุถึงวัตถุประสงค  ดังน้ันการประเมินผลผลิตจึงมีจุดประสงค เพื่อรวบรวมคําอธิบายและ
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คําตัดสินของผลงานที่ออกมา และเชื่อมโยงผลน้ันเขากับ จุดประสงค เ น้ือหา ปจจัยปอน และ

กระบวนการ และเพื่อตีความขอดี คุณคา ความสําคัญของแผนการประเมิน สําหรับการประเมินผลผลิต 

ทําไดโดยรวบรวมความคิดเห็นจากผูใหการสนับสนุนและวัดผลงานทั้งทางดานคุณภาพและปริมาณ  ซึ่ง

การประเมินน้ีจะถูกใชเปนปจจัยในการดําเนินการตอ ยกเลิก หรือปรับปรุงโครงการ และแสดงถึง

ผลกระทบทั้งที่ต้ังใจและที่ไมต้ังใจ เปรียบเทียบกับแผนที่วางไวดวย 

  ตัวอยางการจําแนกประเภทตัวชี้วัดวัดตามรูปแบบการประเมินแบบ CIPP ซึ่งพิจารณาจาก

ลักษณะของสิ่งที่ไดรับการประเมิน เชน 

  ตัวชี้วัดบริบท (Context)  พิจารณาไดจากสิ่งตางๆ ดังน้ี 

1) สภาวะแวดลอมของ กอนมีโครงการพบวาเปนปญหา 

2) ความจําเปน หรือความตองการขณะน้ัน และอนาคต 

3) ความเขาใจรวมกันของทุกฝายที่เกี่ยวของกับระบบ 

  ตัวชี้วัดขอมูลนําเขา (Input)  พิจารณาไดจากสิ่งตางๆ ดังน้ี 

1) ความชัดเจนของวัตถุประสงคระบบ 

2) ความพรอมของทรัพยากร เชน งบประมาณ คน วัสดุอุปกรณ เวลา กฎระเบียบ 

3) ความเหมาะสมของขั้นตอนระหวางปญหา สาเหตุของปญหา และกิจกรรม 

  ตัวชี้วัดกระบวนการ (Process) พิจารณาไดจากสิ่งตางๆ ดังน้ี 

1) การตรวจสอบกิจกรรม เวลา และทรัพยากรของระบบ/โครงการ 

2) ความยอมรับของประชาชนและหนวยงานที่เกี่ยวของกับโครงการในพื้นที่ 

3) การมีสวนรวมของประชาชน และหนวยงานที่เกี่ยวของกับโครงการ 

4) ภาวะผูนําในโครงการ 

  ตัวชี้วัดผลผลิต (Product)  พิจารณาไดจากสิ่งตาง ๆ ดังน้ี 

1) อัตราการมีงานทําของประชาชนที่ยากจน 

2) รายไดของประชาชนที่เขารวมโครงการ 

3) ความพึงพอใจของประชาชนที่เขารวมโครงการ 

  ตัวชี้วัดผลลัพธ (Outcomes) พิจารณาไดจากสิ่งตาง ๆ ดังน้ี 

1) คุณภาพชีวิตของตนเอง และครอบครัวตามเกณฑมาตรฐาน 

2) การไมอพยพยายถิ่น 

3) การมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน 

  ตัวชี้วัดผลกระทบ (Impact)  พิจารณาไดจากสิ่งตาง ๆ ดังน้ี 

1) ผลกระทบทางบวก / เปนผลที่คาดหวังจากการมีโครงการ 
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2) ผลกระทบทางลบ / เปนผลที่ไมคาดหวังจากโครงการ 

 ดวยรูปแบบการประเมินแบบ CIPP (CIPP Model)  เนนการประเมินเชิงระบบเพื่อใหไดขอ

สารสนเทศที่เปนประโยชนตอการตัดสินใจ ซึ่งสามารถสรุปไดดังภาพประกอบ  11 

สารสนเทศ 

สูง 

 

 

 

 

ตํ่า 

ตัดสินใจเพื่อเปลี่ยนแปลงแกไขเพียงบางสิ่ง 

(Homeostasis) แตยังรักษาสภาพเดิมๆไวได 

เพียงแตเปลี่ยนเพื่อยกระดับคุณภาพ 

ตัดสินใจเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงอยาง

สิ้นเชิง (Metamorphism) ตองไดรับขอมูล

มากพอที่จะมั่นใจเปลี่ยนโครงสรางทั้ง

ระบบ แตเกิดขึ้นคอนขางยาก 

ตัดสินใจเพื่อปรับปรุงและพัฒนา 

(Incremetalism) มุงหวังใหเกิดการพัฒนาแต

มีขอมูลนอย  อาจอาศัยขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ

เพิ่มเติมประกอบการตัดสินใจ 

ตัดสินใจเพื่อดูผลและโอกาสของการ

เปลี่ยนแปลง (Neomobilism) โดยอาศัย

แนวคิดใหมมาทดลองใชกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงคอนขางสูง  

 นอย                             ระดับการเปลี่ยนแปลง                                      มาก 

 ภาพประกอบ 11  สารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ ตามการประเมินแบบ CIPP 

 ถึงแมในปจจุบันจึงมีผูสนใจและนําการประเมินแบบ CIPP Model ไปใชเปนจํานวนมากขึ้น  

เพื่อเพิ่มความสมบูรณในการประเมินโครงการ  หากแตผลการศึกษาของเนติ  เฉลยวาเรศ (2541) ที่ไดทํา

การประเมินอภิมานผูทําวิทยานิพนธในระดับบัณฑิตศึกษาที่มีการใชแบบจําลองซิปในการประเมิน

โครงการทางการศึกษาจํานวน 46 เลม  ผลการวิจัยพบวา  ผูที่นําแบบจําลองซิปมาใชในการประเมิน

โครงการสวนใหญยังไมมีความเขาใจในหลักการและแนวคิดพื้นฐานของ CIPP Model อยางแทจริง  

กลาวคือ  ผูวิจัยเหลาน้ันนําผลการประเมินที่ไดไปปรับปรุงแกไขโครงการ  แตมิไดนําผลการประเมินไป

ใชในการตัดสินใจ และเสนอผูบริหารในการตัดสินใจทั้งระหวางการดําเนินโครงการและสิ้นสุด

โครงการ  โดยผูวิจัยที่ใช CIPP Model มีจํานวนถึงรอยละ 73.90  และใช CIPP Model ขณะที่โครงการ

กําลังดําเนินอยู  จนกระทั่งสิ้นสุดโครงการ โดยประเมินสภาวะแวดลอมและประเมินปจจัยนําเขา

ยอนหลัง  แลวจึงคอยประเมินกระบวนการและผลผลิต โดยผลการประเมิน         แตละสวนเปนอิสระตอ

กันไมมีผลตอการตัดสินใจดําเนินการขั้นถัดไป  รองลงมาคือ ผูวิจัยที่นํา CIPP Model มาใชจํานวนรอย

ละ 10.90  ใช CIPP Model ขณะที่โครงการสิ้นสุดแลว โดยประเมินทุกปจจัยยอนหลัง  มีงานวิจัยจํานวน

นอย ที่ใช CIPP Model ขณะที่โครงการกําลังดําเนินอยู หรือสิ้นสุดโครงการแลว  แตมีการนําผลการ

ประเมินไปใชในโครงการในอนาคต  แทจริงแลวแนวคิดของ CIPP Model ตองประเมินต้ังแตยังไมมี
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โครงการ โดยประเมินสภาวะแวดลอมเพื่อกําหนดเปนวัตถุประสงคของโครงการ  ประเมินปจจัยนําเขา

เพื่อจัดแผนงานที่เหมาะสม  ประเมินกระบวนการเพื่อนําแผนงานที่วางไวไปปฏิบัติ  ปรับปรุง และ

ประเมินผลผลิตเพื่อตัดสินใจวาควรดําเนินโครงการตอไปหรือลมเลิก  นอกจากน้ีปจจัยดานการนํา CIPP 

Model ไปใช สามารถทํานายคุณภาพของการประเมินไดรอยละ 24.90  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
    

  ดังน้ันการประเมินแบบ CIPP  Model  จึงเปนรูปแบบการประเมินจะชวยใหผูดําเนินโครงการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยมองเห็นภาพรวมในการดําเนินโครงการไดอยางครอบคลุม ต้ังแตกอนเร่ิมดําเนิน

โครงการ  ขณะดําเนินโครงการและเมื่อดําเนินโครงการเสร็จสิ้น หากแตผูที่จะแนวคิดดังกลาวไปใชตอง

มีการศึกษารายละเอียดใหใจอยางถองแทกอน  เพื่อที่ผูดําเนินโครงการจะสามารถประเมินโครงการไดถูก

หลักและนําผลการประเมินไปปรับปรุงแกไขโครงการที่รับผิดชอบใหสมบูรณยิ่งขึ้น 

 

ตอนท่ี 7   แนวคิดการประเมินผลปฏิบัติงานและการประเมิน 360 องศา   
   

 7.1   การประเมินสมรรถนะ   

 วิธีการประเมินสมรรถนะแตละหนวยงานจะมีวิธีประเมินที่แตกตางกันออไป สํานักงาน ก.พ. 

(2548) ไดเสนอวิธีการประเมินสมรรถนะออกเปน  3 กลุมไดแก 1) วิธีทดสอบผลงาน (Tests of 

Performance) เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางานบางอยาง เชน การเขียนอธิบายคําตอบ การ

เลือกตอบขอที่ถูกที่สุด หรือการคิดวา ถารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบนจอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด 

แบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมา เพื่อวัดความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเงื่อนไขของการ

ทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทน้ี ไดแก แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป 

(General mental ability) แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ เชน ความเขาใจดานเคร่ืองยนตกลไก 

และแบบทดสอบที่วัดทักษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย 2) วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ได

จากการสังเกต (Behavior observations) เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรมของผูรับ

การทดสอบ ในบางสถานการณแบบทดสอบประเภทน้ี ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับการทดสอบ

ไมไดตองพยายามทํางานอะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลว แตเปนการถูกสังเกตและประเมิน

พฤติกรรม ในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม พฤติกรรมการทํางาน หรืออาจใช

วิธีการสัมภาษณดวย 3) วิธีการประเมินตนเอง (Self reports) เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับ

ตนเอง เชน ความรูสึก เจตคติความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบสอบถาม แบบสํารวจ

ความคิดเห็นตางๆ การตอบคําถามประเภทน้ี อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบก็ได 

การทดสอบบางอยาง เชน การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวางวิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ได

จากการสังเกตและวิธีการประเมินตนเอง   เน่ืองจากการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับ
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ความรูสึก ความคิด และเจตคติของผูถูกสัมภาษณ และในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของ

ผูถูกสัมภาษณดวย    

  แบบประเมินและเกณฑสําหรับการประเมินสมรรถนะน้ันมีหลายประเภท  แตประเภทที่นิยม

กันแพรหลาย  ไดแก 1)  แบบประเมินที่ใชความถี่ หรือปริมาณกําหนดระดับ (Likert scale)  มีการกําหนด

รายการพฤติกรรมในการทํางาน  และอีกดานมีการกําหนดตัวเลขที่แสดงถึงระดับพฤติกรรม  อยางไรก็

ตามการประเมินสมรรถนะดวยวิธีน้ีตองระวังการเกิดความผิดพลาดเน่ืองจากขอคําถามพฤติกรรมในการ

ทํางานน้ันไมมีบริบทของงานในหนาที่รับผิดชอบเปนตัวกํากับ และ  2)  แบบประเมินที่ใชพฤติกรรม

กําหนดระดับ (Behaviorally Anchored Rating Scale : BARS) แบบประเมินประเภทน้ีใชพฤติกรรมใน

การกําหนดระดับ  มีการจัดทําขอมูลเกี่ยวกับสมรรถนะไวในพจนานุกรมสมรรถนะกอน   ซึ่ง

ประกอบดวยคําจํากัดความของสมรรถนะ คําอธิบายระดับตางๆ ของสมรรถนะ และตัวอยางของ

พฤติกรรมที่แสดงสมรรถนะในแตละระดับ ถึงแมในพจนานุกรมสมรรถนะ จะไมไดเขียนระดับของ

สมรรถนะในรูปแบบของแบบประเมินแบบ BARS แตโดยแนวคิดแลวพจนานุกรมสมรรถนะเปนแบบ

ประเมินสมรรถนะโดยตัวเองอยูแลว เน่ืองจากมีการจัดเรียงระดับไวแลว การประเมินสมรรถนะ ตาม

พจนานุกรมสมรรถนะ ซึ่งมีขอดีในสวนที่มีพฤติกรรมกําหนดระดับ เพราะการประเมินแบบ BARS ทํา

ใหเห็นภาพรวมของสมรรถนะทุกระดับ มีความตรงไปตรงมา และโอกาสที่ผลการประเมินจะผิดพลาด

โดยไมต้ังใจจะมีนอยกวาอยางไรก็ดี กอนที่จะประเมินสมรรถนะได จําเปนที่จะตองทําความเขาใจกับ

ความหมายของสมรรถนะ แตละสมรรถนะ และในแตละระดับกอนวา หมายถึงอะไร ควรมีการแสดง

พฤติกรรมตัวอยางเพื่อเปนตัวอยางที่จะทําใหเขาใจระดับสมรรถนะที่แตกตางกันไดดีขึ้น   โดยในระดับที่ 

1 หมายถึง พฤติกรรมการแสดงความพยายามในการทํางานใหดี ในระดับที่ 2 นอกจากจะแสดงความ

พยายามในการทํางานใหดีแลว ยังตองสามารถทํางานใหได ตามเปาหมายที่วางไวในระดับที่ 3 นอกจาก

สามารถทํางานใหไดตามเปาหมายที่วางไวแลว ยังตองสามารถทํางานใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น ระดับที่ 4 นอกจากการสามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นแลว ยังตองสามารถ

พัฒนาวิธีการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตาง อยางที่ไมเคยมีใครทําไดมากอน และใน

ระดับ 5 นอกเหนือจากพฤติกรรม ใน 4 ระดับที่กลาวมาแลว ยังตองสามารถตัดสินใจได แมจะมีความ

เสี่ยงเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย เพื่อหลีกเลี่ยงปญหาในการประเมินการนําสมรรถนะมาใชเปนการ

กําหนดกฎกติกาแบบใหมขึ้นใชในหนวยงาน จึงจําเปนตองเตรียมการใหทุกคนในหนวยงานมีความรู 

ความเขาใจ ในความหมายของสมรรถนะใหตรงกันกอน  อยาไรก็ตามแบบที่นิยมกันแพรหลายไดแก 

แบบประเมินที่ใชความถี่ หรือปริมาณกําหนดระดับ (Likert Scale)  (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน, 2548)   
  

 7.2  การประเมินผลปฏิบัติงาน 
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 แนวคิดดานการปฏิบัติงาน (Performance)  จะเนนในดานการพัฒนาความสามารถในการ

เรียนรูของบุคคล  และความสามารถในการปฏิบัติงาน   ซึ่งความสามารถในการเรียนรูของบุคคลน้ัน  

ผูวิจัยไดศึกษาเปนปจจัยเชิงเหตุในที่น้ีจึงจะกลาวถึงเฉพาะความสามารถในการปฏิบัติงานซึ่งหมายถึง  

ความสมบูรณสูงสุด หรือการกระทําที่มีคุณภาพสูงเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป  มีลักษณะที่ดีเปนที่

ตองการ นาปรารถนา และนาพอใจ  (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท,  2542)  ในบริบทของหนวยงานราชการกก็

เชนเดียวกัน  การปฏิบัติราชการ เปนการการทํางานเพื่อประเทศชาติและประชาชน เปนงานซึ่งจะมี

ผลกระทบทั้งในปจจุบันและอนาคตตอสังคมมากกวาจะมีผลตอตนเองและพวกพองเปนสําคัญงาน

ราชการจึงแตกตางจากงานเอกชน เปนการลงทุนลงแรงที่ไมมีกําไรโดยตรงแกผูทําและหนวยงาน แตจะมี

ผลดีตอสวนรวมและสวนใหญจะเปนผลระยะยาว ฉะน้ันขาราชการที่ดีจึงจําเปนตองมีพฤติกรรมทาง

จริยธรรมสูงในการทํางาน ซึ่งหมายถึงการเปนคนดีและคนเกงไปพรอมกัน การปฏิบัติราชการที่พึง

ปรารถนาจึงเปนพฤติกรรมที่แสดงถึงความเปนพลเมืองดีเอ้ือตอการพัฒนาสังคม โดยการปฏิบัติราชการ

ที่นาปรารถนาของขาราชการไว 3 ประเภทดวยกันคือ 1) การปฏิบัติราชการของพลเมืองดี เปนการปฏิบัติ

ราชการที่แสดงถึงความซื่อสัตยรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืนพฤติกรรมเอ้ือเฟอเผื่อแผ ผูที่มีลักษณะน้ีจะ

เปนที่ยอมรับของสังคม เปนผูที่ปฏิบัติตามกรอบของกฎหมายบานเมือง ไมประพฤติผิดกฎระเบียบของ

สังคม เปนผูที่มีความสามารถในการใชเหตุผลเชิงจริยธรรมสูง ยึดถือกฎเกณฑและเห็นแกสวนรวม

มากกวาสวนตนมีสติปญญาสูงและมีเจตคติที่ดีตอคุณธรรม 2) การปฏิบัติราชการที่เอ้ือตอการพัฒนา

ประเทศ เปนการปฏิบัติราชการปรับตนใหสามารถทํางานที่แปลกใหมได เชน การพัฒนาอาชีพของตน 

การยอมรับนวัตกรรม เปนตน รวมถึงการทําเพื่อสวนรวมและหมูคณะ เชน การเปนผูนํากลุมงาน การ

อาสาพัฒนาชนบท  เปนตน และ 3) การปฏิบัติราชการในหนาที่  เปนการปฏิบัติราชการโดยใชความรู

ความสามารถเพื่อประโยชนของสวนรวมและประเทศชาติ มากกวาประโยชนสวนตนและพวกพอง มี

ความมานะบากบั่น ซึ่งในการศึกษาการปฏิบัติงานคร้ังน้ีจะศึกษาในแงของการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2548) 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปนกระบวนการกําหนดความ 

คาดหวังที่มีตอการปฏิบัติงานของบุคลากร แลวมีการวัดผล การประเมินผล และการบันทึกผลการ

ปฏิบัติงานใหสัมพันธกับความคาดหวังน้ัน แลวสงเปนขอมูลยอนกลับใหพวกเขาไดทราบ (Mohrman 

and  others, 1989) โดยมีจุดมุงหมายหลักเพื่อใหเปนแรงกระตุนในทางบวกตอการปฏิบัติงาน แตอาจใช

ในจุดมุงหมายอ่ืนไดดวย เชน การเพิ่มคาจาง การวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต การกําหนดความ

จําเปนในการฝกอบรมและการพัฒนา และการประเมินศักยภาพของบุคคลเพื่อเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 

เปนตน (Bartol  et al, 1998)  โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีน้ัน ตองเปนไปเพื่อใหผูถูกประเมิน

ไดรับการกระตุนเพื่อใหปฏิบัติงานไดดีขึ้น และจะตองสรางระบบการประเมินแบบยึดหลักคุณคา (Merit 
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rating system) โดยมีระบบที่ดีควรมีการบันทึกผลการประเมินการปฏิบัติงานแบบวันตอวันทั้งในดานดี

และไมดี โดยผูรับการประเมินควรไดรับการชี้แจงใหทราบความจริงทันทีที่ผลการประเมินมีความชัดเจน 

และระบบที่ดีผูไดรับการประเมินควรมีสวนเกี่ยวของและควรไดรับทราบกฎเกณฑในการประเมิน 

(Rules of the game)  ในการประเมินตองประเมินที่ผลการปฏิบัติงานอยางแทจริงไมใชการประเมินตัว

บุคคล วิธีการประเมินและระดับคะแนนของการประเมิน ควรไดรับการพัฒนาใหชัดเจน ไมคลุมเครือ 

การประเมินควรคํานึงถึงผูปฏิบัติงานใหมวายังตองอาศัยระยะเวลาในการฝกฝนงาน ไมควรพิจารณาบน

พื้นฐานเดียวกับผูไดรับการพัฒนามาแลว และมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานควรเปนไปตาม

วัตถุประสงคของหนวยงานหรือหนวยงาน  นอกจากน้ี Bartol และคณะ (1998) ไดกลาวถึงการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันอาจมีขอผิดพลาดอันเน่ืองจากสาเหตุหลายประการที่ควรคํานึงถึง ไดแก 

ความผิดพลาดจากความลําเอียงอันเกิดจากการใชความเห็นที่มีตอคุณลักษณะเพียงหน่ึงหรือสองลักษณะ

ไปประเมินคุณลักษณะอ่ืนทั้งหมด ความผิดพลาดจากการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติโดยพิจารณาเทียบกับ

ผลการปฏิบัติของบุคคลในตําแหนงเดียวกัน  ซึ่งสิ่งที่ถูกตองควรนําไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ความผิดพลาดจากการประเมินผลเฉพาะในชวงเวลาปจจุบันไมมองผลงานที่ผานมาดวย  

ความผิดพลาดจากความเมตตาใจดีมากเกินไป  ความผิดพลาดจากการประเมินดวยความรุนแรงเกินไป 

และความผิดพลาดจากการประเมินเขาขางตนเองเพียงฝายเดียว  โดยมองวาตนเปนผูทําใหสําเร็จ และมอง

คนอ่ืนวาทําใหลมเหลว อันทําใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอวากันไปมา เพราะตางฝายตาง

มองวาตนเปนผูกอใหเกิดความสําเร็จ  ดังน้ัน การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงทาทายตอบทบาททางการ

บริหารหลายประการ โดยเฉพาะการประเมินน้ันตองมองหลายมิติ (multi-dimension) และศึกษาวิธีการ

ประเมินที่คอนขางหลากหลาย เชน มีทั้งการประเมินที่เนนพฤติกรรมและการประเมินที่เนนผลลัพธ เปน

ตน (Cascio, 1998) 

 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานในหนวยงานน้ันมีหลายแนวคิด  ซึ่งแตละหนวยงานสามารถ

ปรับใชไดตามความเหมาะสมของหนวยงานและลักษณะงานที่บุคลากรรับผิดชอบ  โดย Bartol และคณะ 

(1998)  ไดเสนอแนวคิดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สําคัญ 2 แนวคิดไดแก 1) แนวคิดการประเมิน

ที่เนนพฤติกรรม (behavioral-orientation) อาจใชวิธีมาตราประมาณคาแบบกราฟฟค (graphic rating 

scales) กําหนดเปนรายการพฤติกรรมหรือคุณลักษณะทั่ว ๆ ไปไวในตาราง เพื่อใชประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของคนบุคลากรมีขอดีคือ รายการพฤติกรรมหรือคุณลักษณะมีลักษณะกวาง ๆ สามารถ

ยืดหยุนนําไปใชกับงานอ่ืนที่แตกตางกันได   และวิธีมาตราประมาณคาพฤติกรรมที่จัดแบงเปนระดับชั้น 

(behaviorally anchored rating scales: BARS) ซึ่งเปนวิธีเดียวกันกับที่ใชวัดสมรรถนะ 2)  การประเมินที่

เนนผลลัพธ (results-orientation) เปนการประเมินที่เปนไปตามหลักการบริหารแบบเนนวัตถุประสงค 

(Management By Objectives: MBO) จากจุดหมายของหนวยงานโดยรวมสูจุดหมายของหนวยงานยอย 
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ตลอดจนจุดหมายสวนบุคคลที่กําหนดไว จะเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

แตละคนอยางสม่ําเสมอตลอดป เพื่อดูวาบุคลากรทํางานไดผลตามจุดหมายที่กําหนดไวไดดีเพียงใด โดย

หัวการประเมินจะประเมินที่ผลลัพธที่พึงประสงคระดับตัวบุคคล  เชน  ภาระงาน  หรือการสรางผลงาน 

เปนตน  และผลลัพธที่พึงประสงคระดับหนวยงานเชน  การมีสวนรวมในกิจกรรมการบริหารหรือ

กิจกรรมของหนวยงาน เปนตน  การประเมินแบบน้ีเหมาะกับการประเมินผลการปฏิบัติงานพิเศษ 

โครงการ งานเชิงบริหารหรืองานเชิงพัฒนามากกวางานประจํา แตมีหลายหนวยงานไดนําวิธีการประเมิน

แบบมาตราประมาณคาแบบกราฟฟค ซึ่งใชไดเหมาะสมกับงานประจํา มาใชควบคูกับวิธีการประเมิน

แบบเนนผลลัพธน้ี  

 สําหรับนักวิชาการไทย อลงกรณ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร (2542)   ไดกําหนดเคร่ืองมือที่ใช

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวอยางละเอียดเปน 4 ลักษณะ  ไดแก  

  1.  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดบุคคลเปนหลัก (Trait rating based approach) เปนการ

ประเมินผลการปฏิบัติที่เนนรูปแบบการประเมินผลกเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลเปนสําคัญมีที่

สามารถเลือกใชได 5 วิธี ไดแก  วิธีการใหคะแนนตามมาตราสวน (Graphic rating scale)  วิธีการประเมิน

แบบรายการตรวจสอบ แบบถวงนํ้าหนักหรือแบบบังคับใหเลือก  (Weighted / Forced shecklists 

methods) วิธีการเปรียบเทียบระหวางบุคคล (Employee comparison  system) วิธีแบงชั้น (Grading)  และ

วิธีประเมินตามคะแนน (Point rating)   

 2.   วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก (Job performance or 

behavior based approach) สามารถเลือกใชได 12 วิธี ไดแก  วิธีประเมินแบบเนนเหตุการณสําคัญ 

(Critical incidents)  วิธีการบรรยายความ (Essay approach) วิธีการประเมินผลตามแบบพรอบสต (Probst 

rating plan) วิธีการประเมินผลโดยมีผูประเมินหลายคน (Multiple rating)  วิธีการประเมินรวมกัน 

(Mutual rating) วิธีประเมินโดยเพื่อนรวมงาน (Peer rating) วิธีการประเมินดวยตนเอง (Self appraisal 

หรือ Self rating) วิธีสัมภาษณผลงานกาวหนา (Progress interview) วิธีประเมินโดยวิธีสัมภาษณ (Field 

review method) วิธีการประเมินแบบใชศูนยกลางการประเมิน (Assessment centers) วิธีการประเมินตาม

พฤติกรรมโดยอาศัยมาตราสวน  (Rating scale)วิธีการประเมินตามพฤติกรรมที่ไดจากการสังเกตการณ

โดยอาศัยมาตราสวน (Behavioral observation scale)  

 3.   วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดผลสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงคเปนหลัก (Result 

or objective based approach) สามารถเลือกใชได 7 วิธี ไดแก  วิธีการประเมินตามผลงาน (Appraisal by 

result) วิธีประเมินโดยใชตัวชี้โดยตรง (The  direct  index) วิธีการประเมินโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน (Standard of performance) วิธีจดบันทึกปริมาณงาน (Performance record) วิธีจดบันทึก
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ผลการปฏิบัติงานตามชวงเวลา (Periodic test) วิธีทดสอบผลงาน (Performance test) วิธีการวิเคราะห

หนาที่และความรับผิดชอบตามตําแหนง  (Analysis of  position  functions and responsibilities) 

  4.  วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสาน (Hybrid approach)  ซึ่งตามแนวคิดของฝาย

มาตรการสํานักงาน ก.พ. ไดสรุปสามารถเลือกใชได 4 วิธี ไดแก   วิธีจดบันทึกปริมาณงานที่ทําตามแบบ

แผนซ้ําๆ กัน แลวหัวหนาเก็บรายงานของแตละคนและนํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดในชวง

ประเมินงาน วิธีพิจารณาตามเคร่ืองวัด กําหนดรายการคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน แลวจําแนกแตละ

คุณลักษณะออกเปนระดับความมากนอย  วิธีพิจารณาโดยใชแบบรายการตรวจสอบ โดยกาเคร่ืองหมาย

เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน และวิธีเปรียบเทียบบุคคลเปนวิธีที่เหมาะสมกับกลุมผูปฏิบัติงาน

จํานวนไมมาก ผูประเมินจะเปรียบเทียบคนทํางานทีละคู 

  จากแนวคิดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานขางตนจะเห็นไดวาภาพรวมของการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะเนนไปที่การประเมินพฤติกรรมสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับงานและผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใหบรรลุเปาหมายตามที่หนวยงานคาดหวัง   นอกเหนือจากดานวิธีและเคร่ืองมือการวัดแลว  

ประเด็นดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลยังเปนสิ่งที่ตองผนวกรวมไวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ในดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน    Robbins and Coulter  (1999 ) ไดใหความหมายประสิทธิภาพ วา

เปนความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา และผลลัพธที่ได โดยคนหาวิธีการที่ทําใหตนทุนตํ่าสุด ถาตองการ

เพิ่มผลลัพธใหมากกวาปจจัยนําเขา ตองมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งทิพาวดี เมฆสวรรค (2539) 

ไดใหความหมายเพิ่มเติมเกี่ยวกับประสิทธิภาพในระบบราชการวาเปนผลิตภาพที่วัดไดหลายมิติ ตามแต

วัตถุประสงคที่ตองการกลาวคือประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input) ไดแก การ

ใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด

ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว 

และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม และประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  (Output & 

Outcome) ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมี

จิตสํานึกที่ ดีตอการทํางาน และการบริการเปนที่พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ    ดังน้ัน

ประสิทธิภาพในการทํางานจึงหมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากรใหมีความสัมพันธกันระหวางปจจัยที่

นําเขาและผลลัพธ  ภายใตตนทุนตํ่าสุดในการปฏิบัติงาน และการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิด

ประโยชนสูงสุด สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาบรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูป

ของตนทุน หรือจํานวนทรัพยากรที่ใชไป  เกิดผลตอบแทนที่มากขึ้นในขณะที่ตนทุนเทาเดิมหรือลดลง  

สามารถทํางานไดในปริมาณที่สูงขึ้น เน่ืองจากการใชเวลาในการทํางานลดลง  และคุณภาพของผลงาน

สูงขึ้น  สวนในดานประสิทธิผลการปฏิบัติงาน    Robbins และ Coulter (1999) ไดใหความหมาย

ประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จในแงการจัดการ สามารถปฏิบัติงานบรรลุ
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เปาหมายของหนวยงาน  โดยการประเมินประสิทธิผลของหนวยงาน ตองวิเคราะหตอไปถึงความสําเร็จ

ของเปาหมายวาเปนเปาหมายระยะสั้นหรือระยะยาว และเปนเปาหมายที่แทจริง หรือเปนเพียงเปาหมาย

ทางการที่ระบุไวใหบุคคลภายนอกทราบเปาหมายตางๆที่กําหนดและทําสําเร็จไดน้ันตกเปนของกลุม

ผลประโยชนกลุมใดอีกดวย   

 ดังน้ันประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงถือเปนดัชนีชี้วัดถึงผลงานและความสําเร็จในระดับ

หนวยงาน หนวยงานใดสามารถเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และบรรลุเปาหมายน้ันได ถือวามีประสิทธิผล  

ดวยการใชทรัพยากรอยางคุมคาถือวามีประสิทธิภาพ โดยหลักการแลว หนวยงานควรจะมีทั้ง

ประสิทธิผล และประสิทธิภาพควบคูกัน แตหนวยงานจํานวนมากที่สามารถทําไดเพียงอยางใดอยางหน่ึง 

หนวยงานบางแหงมีเพียงประสิทธิผลการปฏิบัติงานสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว แตกลับมีการใช

จายทรัพยากรอยางสิ้นเปลือง  ในขณะที่บางหนวยงานมีเพียงประสิทธิภาพการควบคุมการใชทรัพยากร

ได แตผลงานกลับดอยคุณภาพ   ในการวัดผลงานโดยรวมของหนวยงานจึงจําเปนตองมีการพิจารณาทั้ง

ความมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานควบคูกัน  หนวยงานที่จะสามารถอยูรอด และ

เติบโตไดในปจจุบัน สามารถสรางและคงไวทั้งความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไปพรอมกัน  

 7.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 

 การประเมินโครงการหรือการประเมินผลการดําเนินงานแบบ 360 องศา เปนการประเมินที่

เนนความโปรงใส นํามาใชเพื่อลดความเอนเอียงของการประเมินจากหัวหนางานฝายเดียว โดยบุคคลที่มี

บทบาทในการประเมินผลงานของผูปฏิบัติงาน แบบ 360 องศา ไดแก  ผูบังคับบัญชาโดยตรง 

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน การประเมินตนเอง และการประเมินโดย

ผูใชบริการ  นับไดวาเปนกลยุทธของหนวยงานตาง ๆ ในการบริหารงานและการประเมินโครงการของ

ภาครัฐ เพื่อใชเปนเคร่ืองมือเพื่อกระตุนใหเกิดการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เพื่อเนนการพัฒนา

กิจกรรม ทักษะ ความสามารถเฉพาะ ที่จะสงผลตอเน่ืองไปสูความสําเร็จของหนวยงาน โดยกระบวนการ

ประเมินผลงานแบบ 360 องศา สามารถแบงออกไดเปน 5 ขั้นตอน  การวางแผน การทดลองนํารองเพื่อ

พัฒนาระบบ  การนําแผนมาปฏิบัติ ขอมูลปอนกลับจากผลการปฏิบัติงาน และการทบทวน/ตรวจสอบอีก

คร้ังหน่ึง   (ดนัย เทียนพุฒ, 2547) 

  สําหรับประเทศไทยน้ัน เกรย เดสเลอร (2552) ไดศึกษาพบวา  การประเมินผลงานโดย

หัวหนางานโดยตรง ยังคงเปนหัวใจของกระบวนการประเมินผลงาน การประเมินผลงานของหัวหนางาน

น้ันตรงไปตรงมาและสมเหตุสมผล หัวหนางานควรจะอยูในตําแหนงที่ดีที่สุดที่จะสังเกต และประเมินผล

การปฏิบัติงานของลูกนอง และตองรับผิดชอบผลงานของลูกนองคนน้ันดวย การประเมินผลงานสวน

ใหญถึงรอยละ92 ทําโดยหัวหนางานของบุคลากรโดยตรง ในทางกลับกันการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เหลาน้ีจะถูกทบทวนโดยหัวหนางานของหัวหนางานอีกคร้ังถึงรอยละ 74 ถึงแมวาจะมีการใชอยางกวาง
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ขาง การใหคะแนนโดยหัวหนางานเพียงคนเดียวหรือขึ้นอยูกับเขาเพียงคนเดียวอาจจะไมเหมาะสมเสมอ

ไป ปจจุบันจึงมีการนําแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศามาใช โดยการดึงผูมีสวน

เกี่ยวของในทุกมิติมาใหความเห็นเพื่อการประเมิน โดยผูมีสวนเกี่ยวของมีดังน้ี 

  1. การประเมินผลโดยเพื่อนรวมงาน (Peer appraisals) ในหลายหนวยงานใชวิธีการทํางานเปน

ทีมที่บริหารกันเอง (Self managing team) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนโดยกลุม

เพื่อนรวมงาน การประเมินโดยเพื่อนรวมงานกําลังไดรับความนิยม  มีงานวิจัยชี้ใหเห็นวาการประเมิน

โดยเพื่อนรวมงานสามารถจะมีประสิทธิภาพ การศึกษางานหน่ึงไดจัดนักศึกษาเปนกลุมทํางานที่บริหาร

กันเอง (Self managing work group) ปรากฏวาการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยเพื่อนรวมงานมีผลใน

เชิงบวก ตอการรับรู ดานการสื่อสารแบบเปด แรงจูงใจในการทํางาน มีการพัฒนาในกลุม มีความแนน

แฟนและพึงพอใจ 

   2.  การประเมินโดยคณะกรรมการ (Rating committee) บางบริษัทใชคณะกรรมการเพื่อการ

ประเมิน คณะกรรมการดังกลาวมักจะประกอบดวย หัวหนางานโดยตรงของบุคลากรและหัวหนางานอ่ืน 

ๆ อีก 3-4 คน การใชคนใหคะแนนเพื่อแบงระดับชั้นหลายคน ชวยทําใหปญหาเร่ืองอคติในตัวบุคลากร

จากหัวหนางานบางคนลดลง วิธีการน้ียังใหชองทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในดาน

ที่แตกตางกันดวยมุมมองของผูประเมินที่แตกตางกัน น้ีคือเหตุผลที่วาทําไมวิธีน้ีมักจะมีความนาเชื่อถือ

มากกวา เปนธรรม และมีผลถูกตองมากกวาการประเมินดวยหัวหนางานเพียงเดียว 

  3. การประเมินผลตนเอง (Self-rating) การประเมินตนเองของบุคลากรในบางคร้ังจะถูกใช

รวมกับการประเมินโดยหัวหนางาน ปญหาพื้นฐานของวิธีการน้ี คือ บุคลากรมักจะประเมินตนเองสูงกวา

หัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานประเมิน งานศึกษาชิ้นหน่ึงพบวา หากเราใหบุคลากรประเมินตนเอง 40% 

ของบุคลากรจะประเมินตนเองใหอยูในตําแหนงสูงสุด 10% แรกสวนบุคลากรที่เหลือจะประเมินตนเอง

ใหอยูในตําแหนงสูงสุด 50% แรก แตงานวิจัยลาสุดสรุปวา บุคลากรแตละคนไมจําเปนที่จะมีภาพใน

ทางบวกเกี่ยวกับผลงานของตนเองเสมอไป อยางไรก็ตามการประเมินผลการปฏิบัติงานของสมาชิกใน

กลุมทํางาน ยังคงมีการใหคะแนนผลการปฏิบัติงานกลุมของตนเองและสมาชิกในกลุม ไมสอดคลองกับ

ความเปนจริง 

  4.  การประเมินโดยลูกนอง (Appraisal by subordinates) บางหนวยงานยอมใหลูกนองประเมิน

หัวหนา กระบวนการดังกลาวเรียกวา การใหขอมูลยอนกลับสูหัวหนางาน (Upward feedback) การแจง

ผลสะทอนกลับแกหัวหนางาน สามารถชวยใหผูบริหารวิเคราะหรูปแบบการบริหาร คนหาโอกาสที่จะมี

ปญหาเกี่ยวกับคนและดําเนินการแกไขกับผูจัดการแตละคนในหนวยงาน อยางไรก็ตามการไมเปดเผยชื่อ

ชวยใหไดผลอยางมากตอการใชประโยชนของการใหขอมูลยอนกลับสูหัวหนางาน ผูจัดการที่ไดรับผล
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สะทอนกลับจากลูกนองที่เปดเผยชื่อมีมุมมองตอกระบวนการใหขอมูลยอนกลับสูหัวหนางาน ใน

ทางบวกมากกวาผูจัดการที่ไดรับผลสะทอนกลับที่ไมเปดเผยชื่อ อยางไรก็ตามลูกนองจะมีความสบายใจ

มากกวาที่จะใหการผลสะทอนกลับโดยไมเปดเผยชื่อ   งานวิจัยสนับสนุนความคิดที่วาการใหขอมูล

ยอนกลับสูหัวหนางานสามารถปรับปรุงผลการดําเนินงานของหัวหนางานได งานศึกษาชิ้นหน่ึงศึกษา

กลุมผูจัดการจํานวน 252 คน ที่อยูในกระบวนการใชการใหขอมูลยอนกลับสูหัวหนางานในชวง 5ป 

ผูจัดการที่ไดรับผลการประเมินตํ่าหรือปานกลางจะแสดงใหเห็นการปรับปรุงอยางเห็นไดชัดภายในเวลา 

5 ป มากไปกวาน้ันผูจัดการที่พบปะกับลูกนองเพื่อพูดคุยการทํา Upward feedback จะมีการปรับปรุงผล

การปฏิบัติงานมากกวาผูจัดการที่ไมไดทํา 

   อยางไรก็ตามในกรณีของหนวยงานภาครัฐ Barry Corbett และ Brian Kenny (2001) ศึกษาถึง

การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเรียนรู (Appraisal and learning in a  government agency) โดยทํา

การวิจัยหนวยงานราชการแหงหน่ึงซึ่งมีหนาที่เกี่ยวกับสวัสดิการสังคมในประเทศอังกฤษ ในเร่ืองของ

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของหนวยงานแหงน้ี เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด

เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายหนวยงาน โดยแตละบุคคลจะถูกประเมินผลการปฏิบัติงานจากลักษณะ

พฤติกรรมโดยเลือกเอาขีดความสามารถในดานตาง ๆ มาเปนเกณฑในการวัดและประเมินผล ซึ่งจากการ

สํารวจผูบริหารระดับกลางของหนวยงานน้ีพบวา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาวน้ีเกิด

ความผิดพลาด ทั้ง ๆ ที่มีองคประกอบตาง ๆ อยูอยางครบถวน แตก็ไมสามารถเชื่อมโยงการประเมินผล

การปฏิบัติงานน้ีเขากับกระบวนการอ่ืน ๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได ทั้งน้ีเน่ืองจากบทบาทของ

การประเมินผลการปฏิบัติงานและความคาดหวังทางดานวัฒนธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ถูกจัดการโดยระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานก็จริง แตไมสามารถเชื่อมขีดความสามารถตาง ๆ เขา

ดวยกันกับการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรได ซึ่งทําใหการเชื่อมตอของการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา

และฝกอบรมมีลักษณะเปนไปในทิศทางเดียว และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมีเพียงเล็กนอยเทาน้ัน 

   โมเดลการออกแบบการประเมินระบบ 360 องศา 

   ดนัย เทียนพุฒ  (2547)  ไดเสนอถึงจุดเร่ิมตนในการพัฒนาโมเดลการประเมินระบบ 360 

องศา ขณะเดียวกันก็มีการประยุกตใชมากมายในการนําการประเมินระบบ 360 องศาไปใชในหลาย

วัตถุประสงค  กลาวคือ  การประเมินในสวนหน่ึงของการตรวจวิจัยหนวยงาน หรือตามแนวคิดของการ

พัฒนาหนวยงาน (OD : Organizational Development) การวัดและประเมินดานความพึงพอใจของลูกคา 

(Customer satisfaction) ในการสํารวจตลาด (Marketing survey)การประเมินความสามารถเพื่อการเลื่อน

ตําแหนง สําหรับบุคลากรหรือผูบริหารในแตละระดับของหนวยงาน   การประเมินผลการฝกอบรมและ
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พัฒนาซึ่งนําการประเมนิระบบ 360 องศามาใชเพื่อวัด หรือประเมินวาผูเขาอบรมมีความรูกอน-หลังการ

ฝกอบรมในองคประกอบของความสามารถอะไรบางและใชเปนเคร่ืองมือในศูนยประเมินความสามารถ 

(AC : Assessment Center) หรือแบบฝกหัดในสถานการณจําลอง เพราะเปนเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพใน

การวัดองคประกอบของความสามารถที่เปนพฤติกรรมหลายๆ อยางที่กําหนดไว การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีหลายบริษัทที่ตองการสรางใหเกิดความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงมี

แนวคิดที่นําการประเมินระบบ 360 องศา มาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะมีมติของผู

ประเมินที่หลากหลาย คือ ทั้งผูใตบังคับบัญชา ลูกคา เพื่อนรวมงาน การประเมินตนเองและผูบังคับบัญชา

หลายระดับ  และที่สําคัญอีกประการหน่ึงคือ เปนเคร่ืองมือที่ดีในการตรวจสอบหรือสํารวจวาโมเดล

ความสามารถที่พัฒนาขึ้นมาจาก การจัดทํากลุมสนทนา (Focus group) มีความเหมาะสมมากนอยเพียงใด  

โดยโมเดลการออกแบบการประเมินระบบ 360 องศามีลักษณะดังภาพประกอบ 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

       ภาพประกอบ  12  โมเดลการการออกแบบการประเมินระบบ 360 องศา 

  ในรายละเอียดโดยยอของ โมเดลการพัฒนาการประเมินระบบ 360 องศา มีดังน้ี 

  ระยะที่ 1 การออกแบบโมเดลการประเมินระบบ 360 องศา จะประกอบดวย 2 ขั้นตอนยอยคือ 

ระยะที่ 1 

ระยะที่ 2 

ระยะที่ 3 

การออกแบบการประเมิน 

ระบบ 360 องศา 

นําโมเดลการประเมิน 

ระบบ 360 องศาไปปฏบิัต ิ

การประเมินโมเดลการประเมิน

ระบบ 360 องศา 

1. เลือกผูประเมิน 

2. พัฒนาวิธีสํารวจหาความสามารถ 

3. เลือกทีมการประเมิน 

4. จัดโปรแกรมอบรมวิธีประเมินคนอ่ืน 

5. กําหนดวิธีการประเมิน 

6. รายงานคะแนนและผลลัพธ 

7. จัดอบรมวิธีการไดรับผลการประเมิน 

8. จัดทําแผนปฏิบตัิงาน 

9. วิเคราะหระบบความปลอดภัย 

10. จัดทําคูมือประเมินระบบ 360 องศา 
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  1.  เลือกผูประเมิน ความหมายในที่น้ีก็คือ ผูที่จะเปนทีมพัฒนาในโมเดล การประเมินระบบ 

360 องศา วาเปนใครบาง และประเมินระบบ 360 องศา ดวยโมเดลความสามารถแบบใด 

  2. พัฒนาวิธีการสํารวจหาความสามารถ จากขั้นที่ 1 สามารถที่จะกําหนดโมเดลความสามารถ

ที่จะเลือกใชได ซึ่งในขั้นตอนน้ีก็คือ การพัฒนา / วิธีการวิเคราะหที่จะไดมาซึ่งความสามรถ โดยสรุปแลว

ก็มีหลาย ๆ วิธี อาทิ เชน การวิเคราะหขอบเขตผลลัพธสําคัญ (KRA Analysis) การใชเทคนิค BEIs 

(Behavioral Event Interviews) เทคนิค Functional analysis, Expert panel, กลุม (Focus group) เปนตน 

  ระยะที่ 2 นําโมเดลการประเมินระบบ 360 องศาไปปฏิบัติ ในระยะที่ 2 น้ีจะประกอบดวย 6 

ขั้นตอนโดยเปนสวนที่ตอจากระยะที่ 1 ดังน้ี 

  3.  เลือกทีมการประเมิน คือ จะกําหนดใหใครเปนผูประเมิน ซึ่งมีคําแนะนําวาควรอยูที่ระหวาง 

5 – 6 คน เชน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ผูที่รายงานขึ้นตรง ลูกคาภายในหรือคนอ่ืนที่อยูในตําแหนงที่จะ

ใหขอมูลยอนกลับได 

  4. จัดโปรแกรมอบรมวิธีการประเมินคนอ่ืน แนวคิดของโปรแกรมอบรมก็คือ “จะมีวิธีการให

ขอมูลยอนกลับกับคนอ่ืนไดอยางไร” เพื่อทําความเขาใจในการประเมินระบบ 360 องศา ความจําเปน – 

วิธีการ – การใหขอมูลยอนกลับ – บุคลากรจะตองทําอะไร - การปองกันขอผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นได

อยางไรจะมีความยุติธรรมใหเชื่อมั่นไดแคไหน 

  5. กําหนดวิธีการประเมิน ในการประเมินระบบ 360 องศา หัวใจสําคัญอยูที่  “ยุติธรรม-

รวดเร็ว-งาย” ดังน้ันคูมือในการประเมินระบบ 360 องศา จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะทําใหขอมูล

ยอนกลับที่ไดรับมีความถูกตองและแมนตรง ดังน้ัน หากมีเคร่ืองมือวัดความสามารถในหลาย ๆ 

เคร่ืองมือ เชน แบบทดสอบวัดความสามารถ โดยกอนที่จะทําการประเมินระบบ 360 องศา ควรจะใช

องคประกอบของความสามารถ ความสามารถหลักของธุรกิจ (Core competencies) สรางเปน

แบบทดสอบวัดความสามารถไวเปน “ฐานขอมูล” คือเปน “ตัวเทียบวัด” (Benchmark) และเมื่อมีการ

ประเมินระบบ 360 องศาเสร็จ จะไดดูความสอดคลอง (Concurrent validity) ในความสามารถของ

บุคลากร หรือผูบริหารคนน้ัน ๆ ไดมั่นใจยิ่งขึ้น 

  6. รายงานคะแนนและผลลัพธ เปนสิ่งที่หนวยงานจะตองระมัดระวังเกี่ยวกับคะแนนและการ

รายงานผล ซึ่งถามีการสอบวัดความสามารถเปน “ตัวเทียบวัด” ไวกอนการรายงานคะแนนเปรียบเทียบ

ของกลุมผูประเมิน การประเมินระบบ 360 องศา ก็จะทําใหสามารถเปรียบเทียบคะแนนของเปอรเซ็น

ไทลใน 2 ลักษณะ คือ (1) เปอรเซ็นไทลจากการสอบวัดความสามารถที่เปนฐานขอมูล (2) เปอรเซ็นไทล

จากผูประเมินคนอ่ืน หรืออาจจะดูคาสหสัมพันธของคะแนนประเมินแตละกลุมผูประเมิน 

  7. จัดโปรแกรมอบรมวิธีการไดรับผลการประเมิน การฝกอบรมในสวนน้ี คือ มุงใหใชรายงาน

เพื่อใหแนใจวา บุคลากรรูวาจะแปลสารสนเทศที่ไดรับอยางไร ผูถูกประเมินตองการรูวาจะยอมรับ
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พฤติกรรมที่เปนขอมูลยอนกลับอยางไร หรือจะมีวิธีการใชขอมูลยอนกลับในพฤติกรรมอยางสรางสรรค

ไดอยางไรการฝกอบรมควรจะครอบคลุม 

  ระยะที่ 3 การประเมินโมเดลการประเมินระบบ 360 องศา ซึ่งมี 2 ขั้นตอน คือ (9) วิเคราะห

ระบบความปลอดภัย กับ (10) จัดทําคูมือการประเมินระบบ 360 องศาโดย 

  9. วิเคราะหระบบความปลอดภัย ก็เพื่อใหการประเมินระบบ 360 องศา มีประสิทธิภาพมาก

ที่สุด จึงมีความจําเปนที่จะตองวิเคราะหระบบปองกัน อันจะทําใหการประเมินระบบ 360 องศา ตอบ

คําถามดานอคติ การใหคําแนะนําการขาดขอมูลบางสวนใหกับผูใชการประเมินระบบ 360 องศา เชน  

การวิเคราะหความเชื่อถือไดของขอคําถาม (Item reliability)  สหสัมพันธระหวางขอคําถาม 

(Intercorrelation among items)  การวิเคราะหปจจัยองคประกอบ (Factor analysis)  การกระจายของ

คะแนน (Score distribution)  และการเปรียบเทียบความเขมงวดของทีมประเมิน (Evaluation team rigor) 

  10. จัดทําคูมือการประเมินระบบ 360 องศา วิธีการพื้นฐานที่สําคัญเพื่อที่จะรูวา กระบวนการ

ของการประเมินระบบ 360 องศา มีประสิทธิภาพหรือไมก็ไดจากการสํารวจความพึงพอใจของผูใชการ

ประเมินระบบ 360 องศา หลังจากน้ันคอยปรับปรุงเปนคูมือการประเมินระบบ 360 องศา ซึ่งจะไดมาจาก

คําชี้แจงในเร่ืองการประเมินระบบ 360 องศาที่เปนเน้ือหาจากการอบรมและผลสํารวจความพึงพอใจของ

ผูใชการประเมินระบบ 360 องศา 

  การประยุกตใชการประเมินระบบ 360 องศา 

  บาธอล และอัทเทอร (Bartol  & others, 1998:446) กลาวถึง ระบบการประเมิน 180 องศา (180-

degree appraisal system) เปนการประเมินที่มิใชเฉพาะผูบริหารเปนผูประเมินเทาน้ัน แตยังใหกลุมเพื่อน 

ลูกคาภายใน และบางกรณีอาจใชลูกคาภายนอก เปนผูรวมการประเมินผลดวย และหากเพิ่ม

ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมินดวย ก็จะเปนระบบการประเมิน 360 องศา  ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานน้ันอาจมีขอผิดพลาด  อันเน่ืองจากสาเหตุหลายประการที่ควรคํานึงถึง ดังน้ี เชน 

  1. Halo effects เกิดจากการใชความเห็นที่มีตอคุณลักษณะเพียงหน่ึงหรือสองลักษณะไป

ประเมินคุณลักษณะอ่ืน ทั้งหมด 

  2. Contrast error เปนการเปรียบเทียบผูใตบังคับบัญชาคนหน่ึงกับอีกคนหน่ึงไมไดนําไป

เปรียบเทียบกับมาตรฐานการปฏิบัติงาน เชน การประเมินบุคลากรที่ทํางานในระดับปกติคนหน่ึง หาก

นําไปเปรียบเทียบกับคนที่ทํางานไดไมเปนที่พอใจมากอีกคนหน่ึง คนที่ทํางานระดับปกติน้ันมีโอกาสจะ

ไดรับการประเมินในระดับ ดีเดน เปนตน 

  3. Presences error เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานเฉพาะในปจจุบัน ไมมองผลงานที่ผานมา 

  4. Leniency error เปนการประเมินดวยความเมตตาใจดีมากเกินไป 
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  5. Severity error ประเมินดวยความรุนแรงเกินไป Self-serving bias คือเปนการประเมินโดย

มองวาตนเปนผูทําใหสําเร็จ และมองคนอ่ืนวาทําใหลมเหลว อันทําใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

ตอวากันไปมา เพราะตางฝายตางมองวาตนเปนผูกอใหเกิดความสําเร็จ กอนอ่ืน แบบประที่ตองนํามาใช

ในการวิจัยน้ัน จะตองใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาความเที่ยงตรงตามเน้ือหา นําจุดประสงคเชิงพฤติกรรมและ

ขอสอบที่วัดแตละจุดประสงคเชิงพฤติกรรมไปใหผูเชี่ยวชาญดานการวัดผลและดานเน้ือหาจํานวนไมตํ่า

กวา 3 คน พิจารณาวาขอสอบแตละขอวัดตามจุดประสงคที่ระบุไวน้ันหรือไม นอกจากน้ีการประเมิน

ความสอดคลองระหวางขอสอบกับจุดประสงคเชิงพฤติกรรม โดยนําเอาจุดประสงคเชิงพฤติกรรมและ

ขอสอบไปใหผูเชี่ยวชาญตัดสิน การวิเคราะหหาความเที่ยงตรงตามเน้ือหาและความสอดคลองระหวาง 

ขอสอบกับจุดประสงคเชิงพฤติกรรม โดยการนําไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาใหคะแนนความสอดคลอง

ของขอสอบ แตละขอกับจุดประสงคเชิงพฤติกรรม  การประเมินแบบ 360 องศา การประเมินแบบ 360 

องศา จะไดขอมูลผลการปฏิบัติงานที่เก็บจากคนที่อยูรอบดานของบุคลากร เชน หัวหนางาน ลูกนอง 

เพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน ลูกคาภายในและลกคาภายนอก  วิธีการน้ีมักจะใชสําหรับการพัฒนา

มากกวาการใชเพื่อเลื่อนตําแหนงหรือขึ้นเงินเดือน กระบวนการปกติตองใหผูทําการประเมินทําแบบ

ประเมินสําหรับผูถูกประเมิน จากน้ันนําไปประมวลดวยระบบคอมพิวเตอรทํารายงานเฉพาะบุคคล

ออกมาเพื่อสงใหแกผูถูกประเมิน บุคลากรอาจจะพบหัวหนางานเพื่อพูดคุยถึงแผนการปรับปรุงตนเอง 

บุคลากรที่เขาสูกระบวนการน้ีมักจะชอบวิธีการน้ี งานศึกษาชิ้นหน่ึงสรุปวา ผูเขารวมในกระบวนการ

ประเมินแบบ 360 จะใหคะแนนประสบการณที่ไดรับในดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดีกวาคนที่

ไมไดเขารวมในกระบวนการ อยางไรก็ตามยังมีขอสงสัยเกี่ยวกับวัตถุประสงคของวิธีการประเมินแบบ 

360 องศา บุคลากรมักจะทําการทบทวนโดยไมเปดเผยตัวตน คนที่ใชเคร่ืองมือเพื่อลงในรายละเอียดอาจ

ทําใหใชระบบที่ผิดวัตถุประสงค การเมืองในที่ทํางานสามารถทําใหมีการประเมินที่กลั่นแกลงกันได 

 ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงตองอาศัยวิธีการ ดูจากประวัติการทํางานของบุคคล วา

ทําอะไรบางมีความรู ทักษะ หรือความสามารถ และประสบการณอะไรมาบาง จากประวัติการทํางานทํา

ใหไดขอมูลสวนบุคคล และผลประเมินการปฏิบัติงาน รวมทั้ง ผลการสัมภาษณ ไดแก ขอมูลที่ไดจากการ

สัมภาษณ อาจจะเปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง คือกําหนดคําสัมภาษณไวแลว ใหขอมูลที่ตรงกับ

สภาพจริงมากที่สุด  การประเมินแบบ 360 degree feedback เปนการประเมินรอบดาน ไดแก การประเมิน

จากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เพื่อตรวจสอบความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะ การตรวจสอบสมรรถนะวาพฤติกรรมที่เกิดขึ้นน้ันเปนพฤติกรรมที่สังเกตไดอธิบายได มี

ผลกระทบตอความกาวหนาของหนวยงาน 
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บทที่ 3  

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี  ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงประเมินผล (Evaluation Research) โดยมี

วัตถุประสงค เพื่อ 1)  ประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ 42 สวน

ราชการ ตามปจจัยแหงความสําเร็จ 6 ดานคือ บริบท ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต ผลลัพธและ

ผลกระทบ และไดจําแนกระดับของผลความสําเร็จของสวนราชการตามศักยภาพการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ไว 8 ระดับต้ังแต ปรับปรุงเรงดวน ถึง ดียอดเยี่ยม 2)  ศึกษาปญหา อุปสรรคและ

ขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS ใหกับ สํานักงาน  ก.พ. 

ดังน้ัน เพื่อใหการศึกษาคร้ังน้ีใหไดตามวัตถุประสงคดังกลาว คณะวิจัย จึงไดกําหนดแนวทาง

และวิธีดําเนินการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ

ไว 3 ตอนหลัก ดังน้ี   

ตอนที่ 1  การประเมินศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS   

ตอนที่ 2  การประเมินภาพรวมในการบริหารจัดการระบบ HiPPS   

ตอนที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัยเพื่อการประเมิน 

 

ตอนท่ี 1  การประเมินศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS   

 จากการประเมินศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS  คร้ังน้ี ใชกรอบแนวคิดการประเมิน

ซิปโมเดล (CIPP Evaluation Model and Associated Relationships with Program) ของสต๊ัฟเฟลบีมและ

ชิคฟวล (Stufflebeam & Shinkfield, 2007) เปนกรอบหลักในการกําหนดแนวทางและการประเมิน

ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS  ประกอบดวยองคความรูที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมดังน้ี 

1.1    ปจจัยแหงความสําเร็จของการดําเนินงานบริหารกําลังคนภาคราชการตามระบบ HiPPS 4 

ดานไดแก ดานบริบท (Context)  ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process)  และผลผลิต (Product) 

เพื่อกําหนดกรอบโครงสรางของการประเมินศักยภาพ 
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1.2    บริบทของเน้ือหาที่ใชในการสรางรายละเอียดขอคําถามเพื่อการประเมิน ที่ไดจากการ

ทบทวนวรรณกรรมในประเด็นที่ประกอบดวย     

  1. ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการในระบบบริหารราชการยุคใหม 

  2. การบริหารจัดการระบบ HiPPS  

  3. การเรียนรูในหนวยงาน (Workplace learning) และการเรียนจากการปฏิบัติ (Action 

learning) 

  4.  สมรรถนะที่จําเปนและเฉพาะของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงและการจูงใจในงาน 

  5.  แนวคิดการประเมินผลตามโลจิกโมเดล (Logic Model)   

  6.  แนวคิดหลักการบริหาร  9 M และการประเมินรูปแบบซิป (CIPP Model)  

  7.  แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานและการประเมิน 360 อาศา   

  8.  หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ของสวนราชการ 

ตอนท่ี 2  การประเมินภาพรวมในการบริหารจัดการระบบ HiPPS   

 การประเมินภาพรวมในการบริหารจัดการระบบ HiPPS  ในคร้ังน้ี ไดประยุกตแนวคิดการ

ประเมินผลตามโลจิกโมเดล (Logic Model) ของแพนคราทซ (Pankratz, 2008) เพื่อประเมินผลภาพรวม

จากการบริหารจัดการระบบ HiPPS ซึ่งเปนการวัดผลลัพธระยะสั้นและระยะยาว ที่ประกอบกับแนวคิด

เกี่ยวกับทุนมนุษยที่พิจารณาจากผลตอบแทนจากการลงทุนในเชิงของการเพิ่มทุนมนุษยเปนหลัก โดย

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงจะมีการเรียนรูที่เพิ่มขึ้น ทั้งในดานทักษะและคุณลักษณะสําคัญที่สามารถ

สรางผลผลิตตางๆ ในเชิงการบริหารจัดการเพิ่มขึ้นจากเดิม และผลการปฏิบัติงานในเชิงปริมาณและ

คุณภาพที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาตนเอง สวนราชการและสังคมในทิศทางที่ดีขึ้นตามที่

คาดหวังและไมคาดหวัง โดยวัดจาก ผลลัพธ (Outcome)  และผลกระทบ (Impact) ที่ประกอบดวย

ประเด็นเน้ือหา ดังน้ี   

2.1 การประเมินภาพรวมตามตัวชี้วัดดานผลลัพธ (Outcome)  วัดจาก  

2.1.1 ความแตกตางในสมรรถนะ/พฤติกรรมและประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานของ

ขาราชการ HiPPS กับขาราชการทั่วไป 

2.1.2 ตําแหนงที่เพิ่มขึ้น ความตองการคงอยูในระบบราชการ การรูคุณคาในตนเองสูง 

2.1.3 การยอมรับจากผูรวมงาน/ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร/ผูเกี่ยวของ  

2.1.4 ผลกระทบเชิงบวกและลบ ที่ไดโดยไมคาดหวังที่เกิดกับผูเกี่ยวของและหนวยงาน  

2.1.5 ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการบริหารจัดการระบบ HiPPS 
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2.2 การประเมินภาพรวมตามตัวชี้วัดดานผลกระทบ (Impact) วัดจาก 

2.2.1  ปริมาณและคุณภาพของผลงานที่เปนผลผลิต หรือ นวตกรรมที่เกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติราชการที่ทาทาย ของขาราชการ HiPPS  

2.2.2 การเปลี่ยนแปลงของสวนราชการในทิศทางที่ดีขึ้น เชน มีโครงการหรือกิจกรรมที่  

เปนที่ยอมรับของประชาชนหรือผูเกี่ยวของ  

2.2.3 สวนราชการใหการยอมรับและเชื่อมั่นในระบบ HiPPS 

2.3 ปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะเพื่อสะทอนกลับใหกับ สํานักงาน ก.พ.  เพื่อการ

ปรับปรุงและสรางเสริมความแข็งแกรงใหกับระบบ HiPPS  

ตอนท่ี 3 วิธีดําเนินการวิจัยเพื่อการประเมิน 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ประยุกตใชแนวคิดการประเมินแบบ 360 อาศา (Church, Waclawski, & 

Burke, 2001: 301-317)  เพื่อการยืนยันผลการประเมินที่สอดคลองกันจากกลุมผูใหขอมูล 5 กลุม โดยมี

การกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sample) และจากหลักเกณฑและ

วิธีการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการที่สรุปไวดัง

ภาพประกอบดังกลาว สามารถนํามาเปนทิศทางในการดําเนินการวิจัยเชิงประเมินผล โดยเร่ิมต้ังแตการ

กําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง ดังน้ี  

3.1   การกําหนดกลุมประชากรหลัก ไดแก ขาราชการระดับปฏิบัติการที่ผานการคัดเลือกวาเปน

ผูมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูงจากสวนราชการ และผานการวัดคุณลักษณะทั้งดานภาษาอังกฤษ 

คอมพิวเตอร จิตวิทยาและทักษะจําเปนทางราชการ พรอมไดรับการพัฒนาจากสวนราชการและ

สํานักงาน ก.พ. รวมจํานวน 5 รุน ต้ังแตป พ.ศ. 2546 – 2553 รวมจํานวน 323 คน จาก 65 สวนราชการ  

3.2  การกําหนดกลุมตัวอยางหลัก ใชการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ไดแก กลุม

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงหรือในที่น้ีเรียกวา ขาราชการ HiPPS ที่ผานการคัดเลือกและฝกอบรมจาก 

สวนราชการและสวนกลางต้ังแตรุนที่ 1 – รุนที่ 3 ซึ่งขาราชการ HiPPS ทั้ง 3 รุน ไดผานกระบวนการ

ตามการบริหารกําลังคนภาครัฐตามระบบ HiPPS  ครบทุกขั้นตอนต้ังแต  การคัดเลือก การอบรม      

การพัฒนาสรางเสริมประสบการณการสอนงาน การหมุนเวียนงาน การจูงใจในการทํางาน และ       

การประเมินผล โดยเร่ิมปฏิบัติงานภายใตการบริหารกําลังคนในระบบ HiPPS  ต้ังแตป พ.ศ. 2546 เปน

ตนมา และยังคงอยูในระบบ HiPPS  มีจํานวน 120 คน จาก 42 สวนราชการ คณะผูวิจัยจึงกําหนดกลุม

ตัวอยางที่ใหขอมูลเพื่อการประเมินระบบ HiPPS  ในคร้ังน้ี แบงเปนกลุมตัวอยางที่เกี่ยวของกับ 

ขาราชการ HiPPS รุนที่ 1-3 จาก 42 สวนราชการ เปนผูใหขอมูลเปน 5 กลุม ดังน้ี   
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1)  กลุมผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ จํานวน 45 คน 

2)  กลุมเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS จํานวน 49 คน 

3)  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่เปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS จํานวน 93 คน 

4)  กลุมขาราชการ HiPPS รุน 1-3 จํานวน 122 คน 

5)  กลุมขาราชการทั่วไปจากสวนราชการละ 5 คนรวมจํานวน 385 คน 

  3.3  การพัฒนาคุณภาพเคร่ืองมือ   

   เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดสรางและพัฒนาขึ้นมาจากการสัมภาษณผูมี

บทบาทหลักในการดูแลการบริหารกําลังคนภาครัฐตามระบบ HiPPS ของสํานักงาน ก.พ. เพื่อทําความ

เขาใจในปรัชญาและเจตนารมณของการบริหารจัดการระบบ HiPPS พรอมทั้งทบทวนวรรณกรรมที่

เกี่ยวของแนวคิดการประเมินและองคความรูดานยุทธศาสตรการบริหารภาครัฐ ระบบการบริหารงาน

บุคคลทั่วไป และระบบ HiPPS  การเรียนรูและการพัฒนา สมรรถนะและการปฏิบัติงาน เพื่อนํามา

กําหนดเปนโครงสรางและเน้ือหาการประเมินจํานวน 5 ฉบับ และผานการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพทั้งในทางโครงสรางและเน้ือหา จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 คน พรอม

ปรับแกไข และตรวจสอบความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือในเชิงปริมาณที่เปนแบบวัด 5 ระดับ ดวยวิธีหา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient)  และคาอํานาจจําแนกรายขอ ดวย

วิธีหา สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธรายขอกับคะแนนรวม (Item-total Correlation หรือ คา r) โดยกําหนด

เกณฑการคัดเลือกและปรับปรุงขอคําถามตามคาอํานาจจําแนก ในความหมาย ของ รังสรรค มณีเล็ก 

และคณะ (2546) ที่กลาววา  

คา r เทากับ  0.40 ขึ้นไป  เปนขอคําถามที่แยกคนได สามารถนําไปใชคร้ังตอไปได   

คาr เทากับ  0.30 – 0.39  เปนขอคําถามที่แยกคนไดปานกลาง ควรแกไขปรับปรุงถามีโอกาส 

คา r เทากับ  0.20 – 0.29  เปนขอคําถามที่แยกคนไดบาง ควรแกไขปรับปรุงกอนนําไปใช   

คาr ตํ่ากวา 0.19  เปนขอคําถามที่แยกคนไมไดควรคัดออกไป แตถาคิดวาเปนขอคําถามที่นาจะ

นําไปใช  

สามารถพิจารณาแกไขปรับปรุงตัวเลือกใหเหมาะสมยิ่งขึ้น ดังแสดงในตาราง 1  

 

ตาราง 11   ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามดวยการหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected Item 

– total Correlation) และการหาคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ (Cronbach’s  Alpha) 
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ตัวแปร 
จํานวนขอ

คําถาม 

Corrected Item – 

total Correlation 

Cronbach’s  

Alpha 

กลุมขาราชการ HiPPS 

 1.ดานบริบททั่วไป (Context) 25 .381 - .714 .915 

 2.ดานปจจัยนําเขา(Input) 17 .373 - .701 .892 

 3.ดานกระบวนการ(Process) 15 .480 - .798 .942 

 4.ดานผลผลิต (Product) 15 .480 - .798 .953 

 5.ดานผลลัพธ (Outcome) 13 .639 - .835 .953 

 6.ดานผลกระทบ (Impact) 10 .654 - .792 .928 

กลุมขาราชการท่ัวไป    

 1.ดานบริบททั่วไป (Context) 22 .397 - .654 .915 

 2.ดานปจจัยนําเขา(Input) 12 .456 - .837 .915 

 3.ดานกระบวนการ(Process) 12 .506 - .774 .911 

 4.ดานผลผลิต (Product) 15 .303 - 847 .951 

 5.ดานผลลัพธ (Outcome) 13 .711 - .872 .967 

 6.ดานผลกระทบ (Impact) 10 .780 - .869 .958 

กลุมผูบังคับบัญชาชั้นตน    

 1.ดานบริบททั่วไป (Context) 13 .299 - .750 .868 

 2.ดานปจจัยนําเขา(Input) 13 .382 - .658 .815 

 3.ดานกระบวนการ(Process) 13 .430 - .662 .852 

 4.ดานผลผลิต (Product) 13 .618 - .746 .918 

 5.ดานผลลัพธ (Outcome) 13 .676 - .853 .956 

 6.ดานผลกระทบ (Impact) 9 .653 - .794 .924 

   

โดยแบงเคร่ืองมือที่ใชในการประเมินคร้ังน้ี เปน 5  ฉบับ ดังน้ี 

1. แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง (Semi-Structured Interview) ทําการสนทนากลุมยอย 

(Focus group) สําหรับกลุมผูบริหารสวนราชการ  2 กลุม ๆ ละ 15 – 22 คน  

2. แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง(Structured Interview)  เพื่อใชในการสัมภาษณ 

เจาะลึก (In-depth  Interview) สําหรับกลุมเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ของสวนราชการ     
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3. แบบสอบถาม เพื่อประเมินภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

โดยขาราชการ HiPPS โดยใชการประเมินตนเอง (Self report) เปนใชแบบสอบถาม 5 ระดับ จาก

ขอความที่ปรากฏมีความเปนจริงจาก มากที่สุดให 5 คะแนน จนไปถึง นอยที่สุดให 1 คะแนน  มี

ความหมายวาผูที่ตอบใหคะแนนสูง น้ันไดประเมินวา สวนราชการน้ัน มีการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS โดยรวมและมีศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ไดดีกวา ผูที่ใหคะแนนตํ่ากวา โดย

แบบสอบถามมี ความเชื่อมั่นคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item-total Correlation 

หรือ คา r) อยูในชวง  .381 -.835   และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha 

Coefficient)  อยูในชวง  .892 - .953  

4. แบบสอบถาม เพื่อประเมินภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

โดยขาราชการทั่วไป ที่เปนเพื่อนรวมงานของขาราชการ HiPPS  (Coordinator report)  ซึ่งไดมาจากการ

กําหนดเกณฑเทียบเคียง (Matching)ที่มีลักษณะการทํางาน อายุงาน ตําแหนงงานใกลเคียงกับขาราชการ  

HiPPS  เปนแบบสอบถาม 5 ระดับ จากขอความที่ปรากฏมีความเปนจริงจาก มากที่สุดให 5 คะแนน จน

ไปถึง นอยที่สุดให 1 คะแนน  มีความหมายวาผูที่ตอบใหคะแนนสูง น้ันไดประเมินวา สวนราชการน้ัน 

มีการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยรวมและมีศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ไดดีกวา ผู

ที่ใหคะแนนตํ่ากวา โดยแบบสอบถามมี ความเชื่อมั่นคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม 

(Item-total Correlation หรือ คา r) อยูในชวง  .303 -.869   และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach's Alpha Coefficient)  อยูในชวง  .911 - .967  

5. แบบสอบถาม เพื่อประเมินภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

โดยผูบังคับบัญชาระดับตน  (Supervisor report) เปนแบบสอบถาม 5 ระดับ จากขอความที่ปรากฏมี

ความเปนจริงจาก มากที่สุดให 5 คะแนน จนไปถึง นอยที่สุดให 1 คะแนน  มีความหมายวาผูที่ตอบให

คะแนนสูง น้ันไดประเมินวา สวนราชการน้ัน มีการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยรวมและมีศักยภาพ

ในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ไดดีกวา ผูที่ใหคะแนนตํ่ากวา โดยแบบสอบถามมี ความเชื่อมั่นคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item-total Correlation หรือ คา r) อยูในชวง  .299 -.853   

และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient)  อยูในชวง  .815 - .956        

4.   การเก็บรวบรวมขอมูล  มีการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ โดยใชการสัมภาษณกลุมยอยดวย

วิธีการสนทนากลุมผูบริหารระดับสูงต้ังแตระดับรองอธิบดี อธิบดีระดับกรม สํานักงานของขาราชการ 

HiPPS และใชการสัมภาษณเชิงลึกในกลุมเจาหนาที่ดานงานการเจาหนาที่ของสวนราชการซึ่งเปนกลุม
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เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS และเก็บขอมูลเชิงปริมาณโดยใชแบบสอบถาม 5 ระดับ เก็บจาก 3

กลุมไดแก ผูบังคับบัญชาระดับตนหรือพี่เลี้ยงของขาราชการ HiPPS  ขาราชการ HiPPS และขาราชการ

ทั่วไปหรือเพื่อนรวมงานของ ขาราชการ HiPPS  ในการเก็บขอมูลแบงตามเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูล เปน 3 ประเภท ไดแก 

1) เก็บขอมูลจากแบบสอบถามกับ กลุมขาราชการ HiPPS   ขาราชการทั่ วไปและ

ผูบังคับบัญชาระดับตนของขาราชการ HiPPS ทุกคนพรอมทั้งสัมภาษณบางคน โดยดําเนินการเก็บ

ขอมูลในระหวางเดือน พฤษภาคม ถึง กรกฎาคม 2553 ไดแบบสอบถามตอบกลับและมีความสมบูรณ

ของขอมูลจากขาราชการ HiPPS จํานวน 122 ฉบับ     จากขาราชการทั่วไปจํานวน 385 ฉบับ และจาก

ผูบังคับบัญชาระดับตนจํานวน 93 คน  

2) สัมภาษณเชิงลึกตามแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง โดยเก็บขอมูลจากเจาหนาที่

ผูรับผิดชอบระบบ  HiPPS โดยกําหนดตัวแทนผูใหขอมูลตามตําแหนงและหนาที่ความรับผิดชอบ

โดยตรง ในระหวางเดือนพฤษภาคม  ถึง เดือนกรกฎาคม 2553 โดยมีเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ  

HiPPS ที่ใหขอมูลรวมทั้งสิ้น 49 คนครบทั้ง 42  สวนราชการ  

3) สัมภาษณกลุมยอยดวยวิธีการสนทนากลุมตามแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง จากกลุม 

ผูบริหารระดับสูงในสวนราชการของขาราชการ HiPPS จํานวน 2 คร้ังๆละ 15 – 22 คน จากทุกสวน

ราชการ  เก็บขอมูลในระหวางเดือน มิถุนายน  2553 และสัมภาษณผูบริหารระดับสูงบางสวนที่ให

ขอมูลยังไมสมบูรณที่ไดจากการสนทนากลุม โดยมีผูบริหารระดับสูงที่ใหขอมูลรวมทั้งสิ้น 45 คน  

4)  รวบรวมและวิเคราะหขอมูล ในระหวางเดือนกรกฎาคม 2553 โดยนําเสนอทั้งขอมูลเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ 

5)  สรุปสงรายงานฉบับสมบูรณทั้งหมดภายในเดือนสิงหาคม 2553 เพื่อใหผูทรงคุณวุฒิอยาง

นอย  5 คนตรวจพิจารณาแกไข พรอมทั้งแกไขตามขอเสนอแนะเพื่อจัดทําเปนรายงานฉบับสมบูรณ  

เพื่อ สํานักงาน ก.พ. และสวนราชการตาง ๆ ไดนําไปใชประโยชนตอไป  

โดยสามารถสรุป แนวทางและวิธีดําเนินการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ และการเก็บขอมูล ดังแสดงในตารางไดดังน้ี 
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ตาราง 12  แสดงสรุปภาพรวมของ การประเมินผลในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

กลุมเปาหมาย 

จํานวน 

ผูใหขอมูล 

(รวม694คน) 

ประเมินศกัยภาพตาม CIPP Model 

จํานวนขอ 

ประเมินภาพรวม
ตาม Logic Model 

รวม 

(ขอ) วิธีเก็บขอมูล 

 Context Input Process   Product Outcome Impact 

1.ผูบรหิารระดบัสูง 45 7 5 8 5 4 5 34 สนทนากลุม 

2.เจาหนาที่ HiPPS 49 5 6 9 4 5 5 34 สัมภาษณ 

3.ผูบังคับบัญชา 93 13 13 13 13 13 9 74 แบบสอบถาม 

4.ขาราชการ HiPPS 122 13 17 15 15 13 10 83 แบบสอบถาม 

5. ขาราชการทั่วไป 385 22 12 12 15 13 10 84 แบบสอบถาม 

การวิเคราะหขอมูล 

1) การวิเคราะหขอมูลทั่วไปและขอมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามใชการวิเคราะหขอมูล

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดวยความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิตและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

2) สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพที่ไดจากการสัมภาษณ การสนทนากลุมและที่ไดจากการ

สอบถามคําถามปลายเปดใชการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis)  เพื่อนําเสนอภาพรวม ความถี่  

3) ขอมูลเพื่อการเปรียบเทียบความแตกตางและความสอดคลองของความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS ในปจจัยความสําเร็จภาพรวมทั้ง 6 ดาน และแตละดานระหวางคูของกลุม

ตัวอยางผูใหขอมูล 5 กลุม  ดวยสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way- ANOVA) 

และทําการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูประเมินทั้ง 5 กลุม ในปจจัยแตละดานใชการประเมินเปนราย

คูโดยใชวิธีการของ เชฟเฟ  (Scheffe’s method)  

4) ขอมูลเพื่อการประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยจําแนกสวน

ราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบHiPPS ใชการกําหนดคะแนนรวมที่ไดจากขอมูลเชิง

ปริมาณจากแบบสอบถาม 5 ระดับ ประกอบกับขอมูลเชิงคุณภาพในดานผลงานและนวัตกรรมของ

ขาราชการ HiPPS และความเชื่อมั่น การยอมรับในระบบของสวนราชการ แบงเปน 8 กลุม ตามคะแนน

รวมและตามคะแนนจําแนกรายปจจัยทั้ง 6 ดานไดแก ปจจัยบริบท นําเขา  กระบวนการ ผลผลิต 

ผลลัพธ และผลกระทบ  โดยมีการแปลผลของคะแนนที่ไดจากผลการสํารวจความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS  ในแตละชวงคะแนน ดังน้ี 
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ตาราง 13  แสดงการจําแนกกลุมศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS และการแปลผล 

ชวงของคะแนนเฉลี่ย แปลผลของคะแนน ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบอยูในกลุม 

4.51- 5.00     ยอดเยี่ยม A+ 

4.01- 4.50     ดีมาก                                    A 

3.51- 4.00     ดี B+ 

3.01- 3.50    ดีพอใช                                    B 

2.51-  3.00    พอใช C+ 

2.01 - 2.50    ปรับปรุง                                    C 

1.51-  2.00    ปรับปรุงดวน D+ 

1.01-  1.50    ปรับปรุงเรงดวน                                            D 

คะแนน  4.51 -5.00   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS อยูในกลุม A+ แปลผล  ยอดเยี่ยม    

คะแนน  4.01-4.50    ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม A    แปลผล  ดีมาก  

คะแนน  3.51-4.00    ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม B+ แปลผล  ดี    

คะแนน  3.01- 3.50   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม B    แปลผล  ดีพอใช  

คะแนน  2.51- 3.00   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม C+  แปลผล  พอใช 

คะแนน  2.01 -2.50   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม C   แปลผล   ปรับปรุง  

คะแนน  1.51- 2.00   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม D+ แปลผล  ปรับปรุงดวน 

คะแนน  1.01- 1.50   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม D   แปลผล  ปรับปรุงเรงดวน 

     

แผนปฏิบัติงานการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพ ในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

ไดกําหนด ตัวชี้วัดในการประเมินการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ ไวดังน้ี 

1. มีปจ จัยบริบทที่ เ อ้ือตอการการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการใหมี

ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะบรรยากาศขององคกรที่เอ้ือตอการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลง 

2. มีปจจัยนําเขาทั้ง ทรัพยากรบุคคล งบประมาณ วัสดุอุปกรณ สถานที่สภาพแวดลอมและ

การบริหารจัดการ ที่พรอมตอการการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการใหมีประสิทธิภาพ 

3. มีกระบวนการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการที่มีประสิทธิภาพ 

4. ไดผลผลิต ที่ เกิดข้ึนกับการเปลี่ยนแปลงทั้งดานการเรียนรู การพัฒนาสมรรถนะและ

ผลงานที่ดีขึ้นของขาราชการที่เกี่ยวของ 

5. ไดผลลัพธ ที่เกิดขึ้นโดยเห็นผลความแตกตางของขาราชการ HiPPS กับขาราชการทั่วไป 

การคงอยูเพื่อพัฒนาสวนราชการใหเขมแข็งตอไป และการยอมรับจากผูเกี่ยวของ  

6. ไดผลกระทบทั้งที่คาดหวังและไมคาดหวังที่เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้นกับ

สวนราชการ อันนําไปสูการยอมรับและศรัทธาจากประชาชน  

 ในการประเมินตามตัวชี้วัดดังกลาว คณะวิจัยไดวางแผนปฏิบัติงานการประเมินผลภาพรวม 

และศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ ไดดังแสดงในตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 14  แผนปฏบิัติงานการประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

ลําดับ 

                                                        เดือน 

กิจกรรม 

2552 พ.ศ. 2553 

  ต.ค.-ธ.ค.   ม.ค.มี.ค. เม.ย. พ.ค.  มิ.ย. ก.ค.  ส.ค. 

1. วางแผนการวิจัยและศึกษาเอกสาร/งานวิจัย        

2. จัดต้ังคณะทํางานโครงการและกําหนดขอบเขต

หนาที่ของแตละคน 

       

3. สงเสนอขอเสนอโครงการตอ สํานักงาน ก.พ.เพื่อ

พิจารณาอนุมัติงบประมาณ  

       

4. ดําเนินการทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติม         

5. สัมภาษณผูบริหารและเจาหนาที่ สํานักงาน ก.พ. 

เพื่อทําความเขาใจในปรัชญาและเจตนารมณของ 

HiPPS และแนวทางประเมินและ TOR  ที่ไดรับ 

       

6. ประชุมคณะทํางานเพื่อวางแผนการดําเนินงาน         

7. สรางเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ         

8. สงงานงวดที่ 1 ที่ประกอบดวย หลักเกณฑการ

ประเมิน แนวทางวิธีการประเมิน แผนการ

ปฏิบัติงานและเคร่ืองมือเพื่อใชในการประเมิน 

       

9. กําหนดผูใหขอมูลและติดตอประสานผูใหขอมูล

ทั้ง 5 กลุม ไดแก ผูบริหารระดับสูง พี่เลี้ยง 

เจาหนาที่รับผิดชอบระบบ ขาราชการ HiPPS และ

ขาราชการทั่วไป  

       

10. เมื่อผานการพิจารณางานงวด 1 ประชุม

คณะทํางานวางแผนการเก็บขอมูล 

       

11. เก็บขอมูลกับ ขาราชการ HiPPS   ขาราชการ

ทั่วไปและพี่เลี้ยง  

       

12. สัมภาษณเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ  HiPPS        

13. สัมภาษณดวยการสนทนากลุมผูบริหารระดับสูง        

14. รวบรวมและวิเคราะหขอมูล        

15. จัดทํารายงานฉบับสมบูรณและสงสํานักงาน ก.พ.        
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

ในการประเมินคร้ังน้ีไดนําแนวคิดการประเมินแบบ CIPP  Evaluation Model and Associated 

Relationships with Program ของ Stufflebeam & Shinkfield (2007)   และ Logic Model  ของ Pankratz 

(2008) มากําหนดปจจัยความสําเร็จในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ไว 6 ดานคือ บริบท ปจจัย

นําเขา กระบวนการ ผลผลิต ผลลัพธและผลกระทบ  พรอมเก็บขอมูลอยางรอบดานดวยเทคนิคการ

ประเมินแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback) ในกลุมตัวอยาง 5 กลุมรวม 694 คนจาก 42 สวน

ราชการ ผูใหขอมูลไดแก 1)  กลุมผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ จํานวน 45 คน 2)  กลุมเจาหนาที่

ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS จํานวน 49 คน  3)  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่เปนพี่เลี้ยงใหกับ

ขาราชการ HiPPS จํานวน 93 คน  4)  กลุมขาราชการ HiPPS รุน 1-3 จํานวน 122 คน และ5)  กลุม

ขาราชการทั่วไป สวนราชการละอยางนอย 5 คนรวมจํานวน 385 คน  เคร่ืองมือที่ใช ประกอบดวย 1) 

แบบสอบถามความคิดเห็น 5 ระดับ เพื่อรวบรวมจากกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน จํานวน 74 ขอ จาก

กลุมขาราชการ HiPPS จํานวน 83 ขอ และจากกลุมขาราชการทั่วไปจํานวน 84 ขอ  2)แบบการ

สัมภาษณเจาะลึกรายบุคคลเพื่อรวบรวมจากกลุมเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS จํานวน 34 ขอ

และ 3) แบบสัมภาษณกลุมเพื่อรวบรวมจากกลุมผูบริหารระดับสูง การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม 

SPSS for windows เพื่อการวิเคราะหทางสถิติเชิงพรรณนาสําหรับขอมูลทั่วไปและการวิเคราะหความ

แตกตางของความคิดเห็นระหวาง 5 กลุมตัวอยางผูใหขอมูลดวยสถิติวิเคราะหความแปรปรวน (One-way 

ANOVA) และขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis)  และในการประเมินผล

ความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบHiPPS ของสวนราชการจากคะแนนรวมที่จากขอมูลเชิงปริมาณ

เพื่อจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบHiPPS เปน 8 ระดับ ต้ังแตคะแนน

ในชวง  1.01- 1.50 มีศักยภาพจัดอยูในกลุม  D  หมายถึง ในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการน้ันตองทําการปรับปรุงอยางเรงดวน จนถึง คะแนนในชวง 4.51 -5.00  มีศักยภาพอยูในกลุม 

A
+  หมายถึง สวนราชการน้ันมีศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS  ไดอยางยอดเยี่ยม   

ทั้งน้ี การศึกษาผลการประเมินภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ

ทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 ไดนําเสนอผลเปน 2 ตอนหลัก ไวดังน้ี    

ตอนท่ี 1  บทสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของขาราชการผูที่มีสวน

เกี่ยวของ ดังน้ี  
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1.1 ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 จํานวน 122 คน โดยการประมวลและวิเคราะห

จากแบบสํารวจความคิดเห็น เปนตน 

1.2 ผูบังคับบัญชาระดับตนของ HiPPS รุน 1-3 จํานวน 93  คน โดยการประมวลและวิเคราะห

จากแบบสํารวจความคิดเห็น เปนตน 

1.3 ขาราชการทั่วไปในทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 จํานวน  

385  คน โดยการประมวลและวิเคราะหจากแบบสํารวจความคิดเห็น 

1.4 ผูบริหารของทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงในรุนที่ 1-3 ไมนอยกวาสวน

ราชการละ 1  คน จํานวน 45 คน โดยการประชุมระดมสมอง (Focus group) เปนตน 

1.5 เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ในทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงใน

รุนที่ 1-3 ไมนอยกวาสวนราชการละ 1  คน จํานวน 49 คน โดยการประมวลและวิเคราะหจากการ

สัมภาษณ เปนตน 

ตอนท่ี 2   บทวิเคราะหภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของทุกสวน

ราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงรุนที่ 1-3 พรอมการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS  

2.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง   

2.2   ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS  ในภาพรวมทั้ง 42 สวนราชการ 

2.3   ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS  ในภาพรวมจําแนกตามสวนราชการ 

2.4   ผลการเปรียบเทียบความแตกตางและความสอดคลองของความคิดเห็นตอการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS ในปจจัยความสําเร็จภาพรวมทั้ง 6 ดาน และแตละดานระหวางคูของกลุมตัวอยาง

ผูใหขอมูล 5 กลุม   

 

ตอนท่ี 1   บทสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของขาราชการผูที่มี 

                 สวนเกี่ยวของ 

 

 1.1  ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงในรุนท่ี 1-3 จํานวน 122 คน โดยการประมวลและวิเคราะห

จากแบบสํารวจความคิดเห็น เปนตน 

  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) รุนที่ 1 – 3  

รายละเอียดดังแสดงตาราง 15  
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ตาราง 15  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ตามความคิดเห็นของกลุมขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) รุนท่ี 1 - 3 (N =  122) 

 

ประเด็นการประเมิน (พิสัย 1  - 5) X  S.D.  ระดับ แปลผล ลําดับ 

บริบท (Context) ดานการสรรหา 

1. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานวุฒิการศึกษาไมต่ํากวา

ระดับปริญญาตรีมีความเหมาะสม 

 

4.31 

 

.65 

 

A 

 

ดีมาก 

 

2 

2. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการปฏบิัติงานราชการมา

ไมนอยกวา 1 ป มีความเหมาะสม 

4.02 .85 A ดีมาก 6 

3. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการเปนผูมีคะแนนเฉล่ีย

ของทุกรอบการประเมินในระดบัดีมาก (80%ขึ้นไป) มีความ

เหมาะสม 

4.10 .72 A ดีมาก 4 

4. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานมีความพรอมในการ

ทํางานอยางเปนเครือขาย มีความเหมาะสม 

3.97 .76  B+ ดี 8 

5. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการเปนผูมีศักยภาพและ

สมรรถนะที่จําเปนตอการกาวสูตําแหนงที่สูง มีความเหมาะสม  

4.13 .68 A ดีมาก 3 

6. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมีความรูภาษาอังกฤษ

อยูในระดบัดี มีความเหมาะสม 

3.95 .78  B+ ดี 9 

7. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมีทักษะคอมพิวเตอร

ในระดบัใชงานไดดี  มีความเหมาะสม 

4.01 .78 A ดีมาก 7 

8. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมีความ ประพฤตดิี

ตามจรรยาบรรณวิชาชีพจนเปนทีย่อมรับ มีความเหมาะสม 

4.36 .68 A ดีมาก 1 

9. เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ที่กําหนดใหตองไดรบัคะแนน

ไมนอยกวารอยละ 70 ในแตละดาน มีความเหมาะสม 

3.91 .72  B+ ดี 10 

10. กระบวนการคัดเลือกขาราชการ HiPPS มีความโปรงใสสามารถ

ตรวจสอบได 

4.05 .79 A ดีมาก 5 

11.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS มีความเหมาะสมสําหรบั

ขาราชการทุกคน 

3.59 .91 B+ ดี 12 

12.การประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการ HiPPS  ทั่วถึง 3.13 1.01 B ดีพอใช 13 

13.การสัมภาษณเพ่ือคัดเลือกขาราชการ HiPPS มีความเปนธรรม 

 

3.89 .74  B+ ดี 11 

คะแนนรวมเฉลี่ย  บริบทดานการสรรหา 3.95 .45 B+ ดี 1 
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ตาราง 15  -ตอ-       

ประเด็นการประเมิน (พิสัย 1  - 5) X  S.D.   ระดับ แปลผล ลําดับ 

บริบท (Context) ท่ัวไป 

1.ขาราชการในหนวยงานทาน มีการแบงปนขอมูลความรูซ่ึงกันและกัน 

 

3.43 

 

.89 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

6 

2.บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูที่เอ้ือตอ

การพัฒนาขาราชการ  

3.32 .91 B ดีพอใช 7 

3.หนวยงานของทานมีขาราชการที่มีความรู ความชํานาญเฉพาะดานที่

เพียงพอตอการสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS   

3.48 .89 B ดีพอใช 2 

4.ขาราชการในหนวยงานของทานใหความไววางใจซ่ึงกันและกันใน

การทํางานรวมกัน 

3.44 .73 B ดีพอใช 4 

5.หนวยงานของทานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS 

ไดปฏบิัติงาน 

3.97 .82 B+ ดี 1 

6.หนวยงานของทานมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

2.61 1.09 C+ พอใช 10 

7.หนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใช

อยางตอเนื่อง 

3.44 1.00 B ดีพอใช 5 

8.ขาราชการในหนวยงานของทานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ได

รับผิดชอบภารกิจที่สําคัญ 

3.45 1.06 B ดีพอใช 3 

9.ในหนวยงานมีระบบจูงใจที่ชัดเจนใหผูมีผลสัมฤทธ์ิงานสูงมีพลังใน

การสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชนตอหนวยงาน 

2.66 1.07 C+ พอใช 9 

10. หนวยงานดานการเจาหนาทีใ่นสวนราชการทานมีศักยภาพที่

เขมแข็งพอทีจ่ะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดเีพ่ิมขึน้ได  

2.57 1.09 C+ พอใช 11 

11.ในสวนราชการของทานมีโครงสรางและแนวทางการบรหิาร  

จัดการระบบ HiPPS ที่ชัดเจน 

2.47 1.03 C  ปรับปรุง 12 

12. สวนราชการของทาน มีคุณสมบัติโดยรวมทีเ่หมาะสมกับการนํา

ระบบ HiPPS มาใช 

3.02 1.03 B ดีพอใช 8 

คะแนนรวมเฉลี่ย  ภาพรวมดานบริบทท่ัวไป 3.57 .50 B+ ดี 3 

ปจจัยนําเขา (Input) 

1.คูมือการพัฒนาตนเองของระบบ HiPPS อานเขาใจงาย มีความเปน

รูปธรรมสูง 

 

3.41 

 

.71 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

8 

2.มีแหลงใหคนควาขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการเรียนรูในการปฏบิัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพ 

3.33 .79 B ดีพอใช 11 

3.มีแหลงคนควาทีห่ลากหลายเก่ียวกับหลักสูตรการอบรมของระบบ 

HiPPS  

3.30 .71 B ดีพอใช 12 
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ตาราง 15  -ตอ-      

ประเด็นการประเมิน (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

4.มีการเตรียมความพรอมกอนเขาสูระบบ HiPPS จากหนวยงานของ

ทานเปนอยางด ี

2.69 .96 C+ พอใช 17 

5. ทานรูจักบุคคลทีจ่ะติดตอประสานงานเก่ียวกับระบบ HiPPS ใน

สวนกลาง/ ก.พ.   

3.59 .94 B+ 

 

ดี 6 

6.ทานรูจักที่จะติดตอประสานงานเก่ียวกับระบบ HiPPS ในสวน

ราชการที่ทานทํางานอยู 

3.72 .94 B+ ดี 4 

7.สวนกลาง/ก.พ. เปดโอกาสใหไดแสดงความคดิเหน็เก่ียวกับเนื้อหาที่

ใชในการฝกอบรม 

3.43 .89 B ดีพอใช 9 

8. มีเอกสารที่เก่ียวของสําหรับแจกขาราชการ HiPPS เพียงพอ 3.67 .86 B+ ดี 5 

9. มีการสนับสนุนดานตางๆจากหนวยงานในการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS เปนอยางด ี

3.23 1.05 B ดีพอใช 13 

10.ทานไดเตรียมความพรอมดานความรูความสามารถกอนเขา

หลักสูตร HiPPS  

3.14 .93 B ดีพอใช 15 

11.ทานมีมุงม่ันทีจ่ะเขาอบรมในหลักสูตร HiPPS อยางแทจรงิ 3.95 .84 B+ ดี 1 

12.ทานมีเปาหมายที่ชัดเจนในการวางแผนความกาวหนาในหนาทีก่าร

งานของทาน  

3.87 .87 B+ ดี 2 

13.ผูบังคบับญัชาที่เปนพ่ีเล้ียงใหกับทานเปนผูมีความรูความสามารถมี

ผลสัมฤทธ์ิสูงเชนกัน 

3.79 .95 B+ ดี 3 

14.ผูบังคบับญัชาที่เปนพ่ีเล้ียงใหกับทานมีเวลาทุมเทถายทอด

ประสบการณใหกับทาน 

3.35 1.05 B ดีพอใช 10 

15.มีระบบหมุนเวียนงานทีเ่หมาะสมใหกับขาราชการ HiPPS  2.74 1.22 C+ พอใช 16 

16.มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมใหกับขาราชการ HiPPS  3.18 1.05  B ดีพอใช 14 

17.หนวยงานที่ไดไปปฏิบัตงิานมีลักษณะงานทีท่าทายความสามารถ

ของขาราชการ HiPPS  

3.50 1.02  B ดีพอใช 7 

คะแนนรวมเฉลี่ย  ดานปจจัยนําเขา 3.41 .57 B+ ดีพอใช 5 

กระบวนการ (Process) 

1.วิทยากรที่ใหการอบรมจากสวนกลางมีความรูความสามารถสูง 

 

3.92 

 

.68 

 

B+ 
 

ดี 

 

5 

2.เนื้อหาในการอบรมของสวนกลางมีความนาสนใจเก่ียวของโดยตรง

กับการปฏิบตัิงาน 

3.75 .78 B+ ดี 9 

3.หลักสูตรการฝกอบรมของสวนกลางมีความนาสนใจ นําไปใชได

จริง 

3.75 .69 B+ ดี 8 
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ตาราง 15  -ตอ-      

ประเด็นการประเมิน (พิสัย 1  - 5) X  S.D.    ระดับ แปลผล ลําดับ 

4.การอบรมของสวนกลางมีความเหมาะสม สอดคลองกับลักษณะของ

กิจกรรมที่จดัขึน้ 

3.77 .72 B+ ดี 7 

5.มีเอกสารแจกอยางเพียงพอระหวางการฝกอบรมจากสวนกลาง 4.01 .68 A ดีมาก 2 

6.มีการเปดใหแสดงความคิดเห็นอยางเสรีระหวางการฝกอบรม 4.13 .65 A ดีมาก 1 

7.หนวยงานมีการสอนประสบการณตรงตอขาราชการ HiPPS  3.03 1.05 B ดีพอใช 15 

8.พ่ีเล่ียงในหนวยงานมีความจริงใจและสามารถถายทอดความรูไดดี 3.70 .95 B+ ดี 11 

9.พ่ีเล้ียงเปนตนแบบในการทํางานที่ดีใหกับขาราชการ HiPPS  3.73 .96 B+ ดี 10 

10.พ่ีเล้ียงไดใหโอกาสในการปฏบิัติงานที่มีความซับซอน 3.69 .95 B+ ดี 12 

11.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพ่ิมมากขึ้นจากการหมุนเวียนงาน 3.36 1.36 B ดีพอใช 14 

12.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพ่ิมมากขึ้นจากการมอบหมายงาน

ของผูบังคับบัญชา 

3.95 .90 B+ ดี 4 

13.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพ่ิมมากขึ้นจากการไดปฏบิัติงานที่ทา

ทายความสามารถ 

3.95 .89 B+ ดี 3 

14.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพ่ิมมากขึ้นจากการเขารับการสอน

งานของพ่ีเล้ียง 

3.65 1.04 B+ ดี 13 

15.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพ่ิมมากขึ้นจากการเขารับการ

ฝกอบรมดูงาน 

3.82 .82  B+     ดี 6 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานกระบวนการ 3.75 .55 B+ ดี 1 

ผลผลิต (Product) จากการมีระบบ HiPPS   

1.ระบบ HiPPS ทําใหเกิดคานิยมการทํางานแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิให

เกิดขึน้ในหนวยงานได 

 

3.24 

 

1.05 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

11 

2.ระบบ HiPPS ทําใหหนวยงานเห็นความสําคัญของคนเกงและมี

ความสามารถสูง มากขึ้น 

3.18 1.06 B ดีพอใช 12 

3.ระบบ HiPPS มีเสนทางความกาวหนาใหกับขาราชการ HiPPS  ที่

ชัดเจนกวาขาราชการทั่วไปในตําแหนงหนาทีเ่ดียวกัน 

2.98 1.14 C+ พอใช 14 

4.ระบบ HiPPS สามารถกระตุนบรรยากาศการเรียนรู การแบงปน

ความรูในหนวยงานได 

2.95 1.01 C+ พอใช 15 

5.ระบบ HiPPS ชวยใหขาราชการที่มีความ สามารถสูงทํางานอยูในระบบ

ราชการไดนานขึ้น 

3.10 1.10 B ดีพอใช 13 

6. ระบบ HiPPS พัฒนาผูที่อยูในระบบใหเปนคนดี คนเกงได 

 

3.41 1.01 B ดีพอใช 9 
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ตาราง 15  -ตอ-      

ประเด็นการประเมิน (พิสัย 1  - 5) X  S.D.   ระดับ แปลผล ลําดับ 

7. การนําระบบ HiPPS  มาใชในหนวยงานไมไดทําใหทานรูสึกอึดอัด

ใจแตอยางใด 

3.27 1.09 B ดีพอใช 10 

ตั้งแตทานอยูในระบบ HiPPS ทาน.................. 

8. มีรูปแบบการทํางานที่มุงสูผลสัมฤทธ์ิมากขึ้น 

 

3.62 

 

.91 

 

B+ 

 

ดี 

 

8 

9.ทํางานทีท่าทายและยากไดมากขึ้นเพ่ือใหไดผลงานทีด่ีกวาเดิม 3.74 .93  B+ ดี 2 

10. เ ขาใจถึงความตองการของผูรบับริการ/ผูมาติดตองานจึงมีทักษะการ

ใหบริการทีด่ีขึน้ 

3.68 .88 B+ ดี 6 

11.มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูบังคบับัญชา/เพ่ือนรวมงานมากขึ้น 3.79 .94 B+ ดี 1 

12.ทานมีทักษะการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง เพ่ิมมากขึ้น 3.64 .91 B+ ดี 7 

13.ทานมีการทํางานทีค่ํานึงถึงคณุธรรม จริยธรรมเพ่ิมมากขึ้น 3.70 .86 B+ ดี 5 

14.ทานชวยเหลือเก้ือกูลเพ่ือนรวมทีมใหสามารถแกไขความขดัแยงใน

ทีมไดด ี

3.71 .88 B+ ดี 4 

15.ทานมีทักษะการทํางานเปนทมีมากขึ้น 3.73 .87 B+ ดี 3 

คะแนนรวมเฉลี่ย  ดานผลผลิต 3.44 .74 B ดีพอใช 4 

ดานผลลัพธ (Outcome) จากการมีระบบ HiPPS   

1.ทานไดรบัการยอมรับและการช่ืนชมจากเพ่ือนรวมงานมากขึ้น 

 

3.52 

 

.85 

 

B+ 

 

ดี 

 

11 

2.ทานปฏิบัตหินาที่ดวยความถูกตอง พิทักษผลประโยชนของทาง

ราชการเพ่ิมมากขึ้น 

3.72 .83 B+ ดี 8 

3.ทานนําความเช่ียวชาญเชิงสหวิทยาการของทานมาปรับใชในการ

ทํางานจนไดผลการปฏิบัตงิานทีมี่ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

3.72 .83 B+ ดี 8 

4.ทานมีการทํางานที่มุงเนนอนาคตและสามารถฟนฝาอุปสรรคในการ

ทํางานไดด ี

3.80 .73 B+ ดี 4 

5.ทานเปนผูนําในการถายทอดแนวทางปฏบิัติงานราชการที่ดีในเรื่อง

ตางๆ ใหกับเพ่ือนขาราชการหรือบุคคลภายนอกได 

3.52 .83  B+ ดี 10 

6.ทานมีผลการปฏิบัตงิานทีเ่ดนชัดเปนตัวอยางใหกับเพ่ือนขาราชการ 3.47 .88 B ดีพอใช 12 

7.ทานปฏิบัตงิานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็ได 3.92 .74 B+ ดี 1 

8.ทานมีผลงานกาวหนาที่พัฒนาขึ้นกวาเดิม 3.79 .75 B+ ดี 5 

9.ทานมีผลงานเปนที่ยอมรบัของผูบังคับบัญชา 3.86 .76 B+ ดี 2 

10.ทานมีผลงานที่สําเรจ็ทนัเวลาเสมอ 3.76 .76  B+ ดี 7 

11.ทานมีผลงานทีเ่ปนระบบไดมาตรฐานคงเสนคงวา 3.80 .72 B+ ดี 3 
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ตาราง  15  - ตอ - 

ประเด็นการประเมิน (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

12.ทานมีภาระงานที่หลากหลาย สามารถผลิตผลงานไดสําเร็จใน

ปริมาณที่มาก เม่ือเทียบกับเพ่ือนขาราชการ 

3.78 .87  B+ ดี 6 

13.ทานมีการพัฒนาเทคนิควิธีการปฏบิัติงานใหมๆ อยูเสมอ 3.71 .78 B+ ดี 9 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานดานผลลพัธ 3.72 .63 B+ ดี 2 

ดานผลกระทบ  (Impact) 

1.หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดขีึ้น 

 

3.02 

 

.87 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

8 

2.สวนราชการมีการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่ดี ที่ชวยพัฒนา

หนวยงานไดเปนไปตามทีท่านคาดหวัง 

2.74 1.03 C+ พอใช 9 

3.หนวยงานทานไดรับการยอมรบัจากผูบริหารระดับสูงมากขึน้  3.15 .93 B ดีพอใช 6 

4.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจากประชาชนหรือหนวยงาน

เก่ียวของมากขึ้น 

3.03 .91 B ดีพอใช 7 

5.ทานเช่ือม่ันในระบบ HiPPS วาชวยใหระบบราชการมีการ

เปล่ียนแปลงในทางทีด่ีขึน้ 

3.51 .97 B+ ดี 2 

6.ทานภูมิใจที่ไดทํางานในระบบราชการมากขึ้น 3.73 .95 B+ ดี 1 

7.หนวยงานของทานมีกิจกรรมและโครงการใหม ๆ ที่เปนประโยชน

ตอสังคมเพ่ิมมากขึ้น 

3.30 .99 B+ ดี 5 

8.ทานพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมบรหิารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการ 

3.51 1.00 B+ ดี 3 

9.สวนราชการของทานมีการบรหิารจัดการระบบ HiPPS ที่มี

ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

2.83 1.09 C+ พอใช 10 

10.การนําระบบ HiPPS มาใชในหนวยงานทานนั้น เกิดผลที่ดเีชิงบวก

มากกวาผลเชิงลบตอทุกสวน 

3.38 1.03 B ดีพอใช 4 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานผลกระทบ 3.22 .76 B ดีพอใช 6 

คะแนนรวมเฉลี่ยการประเมินภาพรวม 3.53 .52 B+ ดี - 

  

ตาราง 15  พบวา กลุมขาราชการ HiPPS รุนที่ 1 – 3 มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ในภาพรวมอยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53  เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดานตามกรอบ

การประเมินพบวา ใหความคิดเห็นในการประเมินดานกระบวนการสูงที่สุดอยูในระดับดี (B+ )  มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.75  รองลงมาคือ ดานดานผลลัพธอยูในระดับดี(B+ )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72  ดาน

บริบททั่วไปอยูในระดับดี (B+ )  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.57 และประเมินดานผลผลิต  ดานปจจัยนําเขา ดาน

ผลกระทบ อยูในระดับดีพอใชเทากัน (B )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44, 3.41 และ 3.22  ตามลําดับ 
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 เมื่อพิจารณารายละเอียดเฉพาะการประเมินบริบทดานการสรรหาพบวา ใหความคิดเห็นตอ

เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมีความประพฤติดีตามจรรยาบรรณวิชาชีพจนเปนที่

ยอมรับ มีความเหมาะสมสูงที่สุดอยูในระดับดีมาก  (A) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  รองลงมาคือความ

คิดเห็นตอเกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาตรีมีความ

เหมาะสมอยูในระดับดีมาก (A) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 และมีความคิดเห็นตอเกณฑการคัดเลือก

ขาราชการ HiPPS ดานมีความพรอมในการทํางานอยางเปนเครือขาย มีความเหมาะสมอยูในระดับดี 

(B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.97    เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางให

ความคิดเห็นตอการประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการ HiPPS เปนไปอยางทั่วถึงตํ่าที่สุดอยูใน

ระดับดีพอใช  (B ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13  รองลงมาคือความคิดเห็นตอเกณฑการคัดเลือกขาราชการ 

HiPPS มีความเหมาะสมสําหรับขาราชการทุกคนอยูในระดับดี (B+ )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 และการ

สัมภาษณเพื่อคัดเลือกขาราชการ HiPPS มีความเปนธรรมอยูในระดับดีพอใช (B )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.13  สําหรับรายละเอียดเฉพาะการประเมินดานบริบทท่ัวไปพบวา มีความคิดเห็นวาหนวยงานของ

ทานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ไดปฏิบัติงานสูงที่สุดอยูในระดับดี (B+ ) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.97  รองลงมาคือใหความคิดเห็นวาหนวยงานของทานมีขาราชการที่มีความรู ความ

ชํานาญเฉพาะดานที่เพียงพอตอการสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS อยูในระดับดีพอใช (B )  มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.48 และใหความคิดเห็นวาขาราชการในหนวยงานของทานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ 

HiPPS ไดรับผิดชอบภารกิจที่สําคัญอยูในระดับดีพอใช  (B ) มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.45  เมื่อพิจารณาถึง

คะแนนความคิดเห็นที่มีคาตํ่าที่สุดพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาในสวนราชการของทานมี

โครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่ชัดเจนตํ่าที่สุด อยูในระดับปรับปรุง (C) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.47  รองลงมาคือ เห็นวาหนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการทานมีศักยภาพที่

เขมแข็งพอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพิ่มขึ้นไดอยูในระดับพอใช  (C+)  มีคาเฉลี่ย

เทากับ 2.57  และหนวยงานของทานมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจน

อยูในระดับพอใช (C+)   มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานปจจัยนําเขา พบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาตนเองมี

มุงมั่นที่จะเขาอบรมในหลักสูตร HiPPS อยางแทจริงสูงที่สุด อยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 

รองลงมาคือ ใหความคิดเห็นวาตัวเองมีเปาหมายที่ชัดเจนในการวางแผนความกาวหนาในหนาที่การ

งานอยูในระดับดี (B+ )  มคีาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และใหความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชาที่เปนพี่เลี้ยงเปนผูมี

ความรูความสามารถมีผลสัมฤทธิ์สูงเชนกันอยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79  เมื่อพิจารณาถึง

คะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุด พบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาไดมีการเตรียมความพรอม

กอนเขาสูระบบ HiPPS จากหนวยงานเปนอยางดีตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช (C+)   มีคาเฉลี่ยเทากับ 

2.69 รองลงมาคือ มีระบบหมุนเวียนงานที่เหมาะสมใหกับขาราชการ HiPPSอยูในระดับพอใช  (C+)  มี
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คาเฉลี่ยเทากับ  2.74 และการไดเตรียมความพรอมดานความรูความสามารถกอนเขาหลักสูตร HiPPS 

อยูในระดับดีพอใช  (B ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานกระบวนการพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวามีการ

เปดใหแสดงความคิดเห็นอยางเสรีระหวางการฝกอบรมสูงที่สุด อยูในระดับดีมาก (A) มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.13  รองลงมาคือ ใหความคิดเห็นวามีเอกสารแจกอยางเพียงพอระหวางการฝกอบรมจากสวนกลางอยู

ในระดับดี  (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 และคิดวาตนเองไดเรียนรูและพัฒนางานเพิ่มมากขึ้นจากการได

ปฏิบัติงานที่ทาทายความสามารถอยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 เมื่อพิจารณาถึงคะแนน

ความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาหนวยงานมีกระบวนการสอน

ประสบการณตรงตอขาราชการ HiPPS ตํ่าที่สุด อยูในระดับดีพอใช (B ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 

รองลงมาคือ เห็นวาไดเรียนรูและพัฒนางานเพิ่มมากขึ้นจากการหมุนเวียนงานอยูในระดับดีพอใช (B ) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ ไดเรียนรูและพัฒนางานเพิ่มมากขึ้นจากการเขารับการสอนงานของพี่เลี้ยงอยูใน

ระดับดี  (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานผลผลิตพบวา  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาตนเองมี

มนุษยสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมากขึ้นสูงที่สุด อยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.79 รองลงมาคือ คิดวาตนเองทํางานที่ทาทายและยากไดมากขึ้นเพื่อใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม

อยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  และคิดวาตนเองมีทักษะการทํางานเปนทีมมากขึ้นอยูใน

ระดับพอใช(C+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00  เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุม

ตัวอยางใหความคิดเห็นวาระบบ HiPPS สามารถกระตุนบรรยากาศการเรียนรูการแบงปนความรูใน

หนวยงานไดตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช (C+ )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.95 รองลงมาคือ เห็นวาระบบ HiPPS 

มีเสนทางความกาวหนาใหกับขาราชการ HiPPS  ที่ชัดเจนกวาขาราชการทั่วไปในตําแหนงหนาที่

เดียวกันอยูในระดับพอใช (C+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.98 และเห็นวาระบบ HiPPS ชวยใหขาราชการที่มี

ความ สามารถสูงทํางานอยูในระบบราชการไดนานขึ้นอยูในระดับดีพอใช (B ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานดานผลลัพธพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาตนเอง

ปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเปาหมายไดสูงที่สุดอยูในระดับดี(B+ ) มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.92 รองลงมาคือ เห็นวาตนเองมีผลงานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี(B+ ) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และเห็นวาตนเองมีผลงานที่เปนระบบไดมาตรฐานคงเสนคงวาอยูในระดับดี(B+ )  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80  เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางใหความ

คิดเห็นวาตนเองมีผลการปฏิบัติงานที่เดนชัดเปนตัวอยางใหกับเพื่อนขาราชการไดตํ่าที่สุด อยูในระดับ

ดีพอใช (B ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 รองลงมาคือเห็นวาตนเองไดรับการยอมรับและการชื่นชมจากเพื่อน

รวมงานมากขึ้นอยูในระดับดี (B+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52  และเห็นวาตนเองเปนผูนําในการถายทอด

แนวทางปฏิบัติงานราชการที่ดีใหกับเพื่อนขาราชการหรือบุคคลภายนอกไดอยูในระดับดี (B+ )   มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.52 
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 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานผลกระทบ พบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวามีภูมิใจที่

ไดทํางานในระบบราชการมากขึ้นสูงที่สุดอยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73  รองลงมาคือมีความ

เชื่อมั่นในระบบ HiPPS ชวยใหระบบราชการมีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นอยูในระดับดีพอใช(B )    

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50  และมีความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการอยูในระดับดีพอใช (B ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50  เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ํา

ท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาสวนราชการของทานมีการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่มี

ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช  (C+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83 รองลงมาคือ เห็นวา

สวนราชการมีการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่ดี ที่ชวยพัฒนาหนวยงานไดเปนไปตามที่ทานคาดหวัง

อยูในระดับพอใช (C+ )มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74  และเห็นวาหนวยงานของตนเองมีการเปลี่ยนแปลงไป

ในทางที่ดีขึ้นอยูในระดับดีพอใช (B )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 
 

1.2  ผูบังคับบัญชาระดับตนของ HiPPS รุน 1-3 จํานวน 93  คน โดยการประมวลและ

วิเคราะหจากแบบสํารวจความคิดเห็น  

        ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง จาก 42 

สวนราชการ ๆ ละ อยางนอย 1 คน รวม 93  คน ไดใหความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

ของสวนราชการตนเองไว ดังรายขอคําถาม ดังตาราง 16  
 

ตาราง 16  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความคิดเห็นที่มีตอระบบ HiPPS จากกลุม

 ผูบังคับบัญชาระดับตนของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) รุนท่ี 1 - 3  (N = 93) 

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

บริบท (Context) 

1.ขาราชการในหนวยงานของทาน มีการแบงปนขอมูลความรู

ซ่ึงกันและกันเสมอ 

 

3.61 

 

.76 

 

B+ 

 

ดี 

 

4 

2.บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูที่

เอ้ือตอการพัฒนาขาราชการ  

3.54 .82 B+ ดี 6 

3.หนวยงานของทานมีขาราชการที่มีความรู ความชํานาญ

เฉพาะดานทีเ่พียงพอตอการสอนงานใหกับขาราชการ 

HiPPS   

3.54 .80 B+ ดี 3 

4.ขาราชการในหนวยงานของทานใหความไววางใจซ่ึงกันและ

กันในการทํางานรวมกัน 

3.64 .73 B+ ดี 2 

5.หนวยงานของทานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ 

HiPPS ไดปฏบิัติงาน 

4.03 .77 A ดีมาก 1 

6.หนวยงานของทานมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนา

ขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจน 

3.05 .95 B ดีพอใช 11 
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ตาราง 16  –ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

7.หนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS 

เขามาใชอยางตอเนื่อง 

3.07 .88 B ดีพอใช 10 

8.ผูบริหารของทานมอบหมายอยางเปนทางการที่จะใหทานเปนพ่ี

เล้ียงใหกับขาราชการ HiPPS  

3.40 1.16 B ดีพอใช 7 

9.ขาราชการในหนวยงานของทานพรอมที่จะใหโอกาส

ขาราชการ HiPPS ไดรับผิดชอบภารกิจที่สําคัญ 

3.62 .86 B+ ดี 3 

10.ในหนวยงานมีระบบจูงใจที่ชัดเจนใหผูมีผลสัมฤทธ์ิงานสูงมี

พลังสรางสรรคผลงานทีเ่ปนประโยชน 

3.11 .83 B ดีพอใช 9 

12.ในสวนราชการของทานมีโครงสรางและแนวทางการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS ที่ชัดเจน 

2.83 .84 C+ พอใช 12 

11. หนวยงานดานการเจาหนาที่มีศักยภาพเขมแข็งพอที่จะ

อํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได  

2.79  .87 C+ พอใช  13 

13. สวนราชการของทาน มีคุณสมบัติโดยรวมทีเ่หมาะสมกับ

การนําระบบ HiPPS มาใช 

3.21  .84 B ดีพอใช 8 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานบริบทท่ัวไป 3.34 .53 B ดีพอใช 5 

ปจจัยนําเขา (Input) 

1.ผูบรหิารใหการสนบัสนุนทานในการทําหนาที่เปนพ่ีเล้ียง

ใหกับขาราชการ HIPPS 

3.33 .96 

 

B ดีพอใช 12 

2.ทานเช่ือม่ันวาจะเปนผูสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS ให

เปนคนเกงคนดีได 

3.70 .67 B+ ดี 5 

3.ทานและหนวยงานไดจัดหาแหลงเรียนรูที่หลากหลายให

ขาราชการHIPPSไดศึกษาเพ่ิมเติม 

3.48 .87 B ดีพอใช 10 

4.ทานเห็นวาระบบ HiPPS มีการคัดเลือกที่มีความโปรงใสและ

เที่ยงธรรมในกระบวนการคัดเลือกสําหรับขาราชการทุกคน 

3.50 .85 B ดีพอใช 9 

5.ทานเขาใจในบทบาทการเปนพ่ีเล้ียงใหกับขาราชการ HIPPS  3.50 .76 B ดีพอใช 8 

6.ทานไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เก่ียวกับบทบาท

การเปนพ่ีเล้ียงอยางละเอียด 

3.16 .85 B ดีพอใช 13 

7.ทานคาดหวังวา ระบบ HiPPS  จะทําใหหนวยงานของทานมี

ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นได 

3.59 .82 B+ ดี 6 

8. ทานมีทักษะการสอนงาน เชน จับใจความ ตั้งคําถาม จูงใจ 

การใหกําลังใจ ถายทอดความรู  เพ่ือพัฒนาขาราชการ HiPPS  

3.50 .65 B ดีพอใช 7 

9. ทานไมไดคดิวาการใชเวลาไปกับการสอนงานใหกับขาราชการ 

HiPPS จะทําใหทานไมมีเวลาทํางานและพัฒนาความกาวหนาของ

ตนเอง 

3.79 .90 B+ ดี 4 
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ตาราง 16 –ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

10. ทานเต็มใจทีจ่ะประสานงานความรวมมือกับบคุลากรทั้ง

ภายในภายนอก เพ่ือการดูแลชวยเหลือและพัฒนาขาราชการ 

HiPPS 

3.92 .67 B+ ดี 3 

11.ทานไมเคยรูสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเล้ียงใหกับขาราชการ

HiPPS 

4.18 .83 A ดีมาก 1 

12.ทานพรอมที่จะสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS เพราะ

ถือเปนการพัฒนาตัวทานเองดวย 

3.98 .62 B+ ดี 2 

13.ทานม่ันใจวาสามารถเปนผูประสานใหขาราชการทั่วไป 

ไดเขาใจเปาหมายของระบบ HiPPS วาสงผลดีตอสวนราชการ 

3.44 .68 B ดีพอใช 11 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานปจจัยนําเขา 3.62 .43 B+ ดี 3 

กระบวนการ (Process) 

1.ทานไดถายทอดทั้งทักษะและความรูแกขาราชการ HiPPS 

อยางเต็มความสามารถ 

3.80 .68 B+ ดี 4 

2.ทานไดมอบหมายภาระงานที่สําคัญและทาทายตอการเรียนรู

ใหกับขาราชการ HiPPS  

3.71 .68 B+ ดี 8 

3.ทานเคารพในความคิดเห็นของขาราชการ HiPPS ดวยการ

นํามาใชในการดําเนินงานจรงิ 

4.00 .51 A ดีมาก 2 

4. ทานใหโอกาส ขาราชการ HIPPS ไดพัฒนาตามเสนทาง

ความกาวหนาของเขา 

4.17 .52 A ดีมาก 1 

5.ทานไดแสดงใหขาราชการ HiPPS เห็นวามีความตั้งใจที่

จะสอนงานใหกับเขาอยางเต็มที ่

3.94 .54 B+ ดี 3 

6.ทานไดรบัความรวมมือดีจากเพ่ือนรวมงานเพ่ืออํานวย

ความสะดวกในการเสริมสรางประสบการณใหขาราชการ 

HiPPS 

3.64 .81 B+ ดี 10 

7.ทานรับฟงปญหาของขาราชการ HiPPS และมีสวนรวม

ในการแกปญหานัน้ๆ 

3.72 .78 B+ ดี 7 

8.ทานเลือกแนวทางที่เหมาะสมในการสอนงานที่สอดคลองกับ

บุคลิกภาพของขาราชการ HiPPS 

3.78 .62 B+ ดี 5 

9.ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนการ

พัฒนาขาราชการ HiPPS รวมกับทุกฝายที่เก่ียวของ 

2.95 1.17 C+ พอใช 12 

10.ทานสงเสริมใหขาราชการ HiPPS ไดแสดงบทบาทการ

เปนผูนําการเปล่ียนแปลง 

3.75 .68 B+ ดี 6 

11.ทานสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมระหวางการสอนงาน

ใหกับขาราชการHiPPS 

3.71 .71 B+ ดี 9 
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ตาราง 16 - ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

กระบวนการ – ตอ-  

12.ทานสรางความเขาใจกับขาราชการทั่วไปวาระบบ HiPPS 

ไมใชการไดเปรียบเสียบเปรียบ 

 

3.23 

 

.88 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

13 

13.ทานสอนงานดวยการเปนแบบอยางของผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง

ใหแกขาราชการ HiPPS มากกวา ใชวิธีการสอนแบบอ่ืน  

3.49 .63 B ดีพอใช 11 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานกระบวนการ 3.68 .43 B+ ดี 2 

ผลผลิต (Product) จากการมีระบบ HiPPS   

1.การเปนพ่ีเล้ียงใหกับขาราชการ HiPPS ทําใหทานมี

ความรูความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น 

3.24 .75 

 

B ดีพอใช 10 

2.ทานไดรบัการช่ืนชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาทีเ่ปน

พ่ีเล้ียงขาราชการ HiPPS 

2.55 .90 C+ พอใช 13 

3.การเปนพ่ีเล้ียงใหกับขาราชการ HiPPS ทําใหทานไดรับ

ความไววางใจจากผูบรหิารมากขึน้ 

2.61 .93 C+ พอใช 12 

4.การเปนพ่ีเล้ียงใหกับขาราชการ HiPPS ทําใหทานมีทักษะ

การเปนผูนํามากขึ้น 

3.15 .85 B ดีพอใช 11 

5.ขาราชการ HiPPS มีความกาวหนาในงานที่ชัดเจนขึ้นตามเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ 

3.27 .88 B ดีพอใช 9 

6.ขาราชการ HiPPS มีรูปแบบการทํางานที่มุงสูผลสัมฤทธ์ิ

เพ่ิมมากขึ้น 

3.59 .74 B+ ดี 8 

7.ขาราชการ HiPPS ทํางานที่ทาทายและยากไดมากขึ้น

เพ่ือใหไดผลงานทีด่ีกวาเดิม 

3.69 .73 B+ ดี 5 

8.ขาราชการ HiPPS เขาใจถึงความตองการของผูรบับริการ

หรือผูมาติดตองาน จึงมีทักษะการใหบริการที่ด ี

3.61 .75 B+ ดี 7 

9.ขาราชการ HiPPS มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา

และเพ่ือนรวมงานมากขึ้น 

3.82 .67 B+ ดี 3 

10.ขาราชการ HiPPS มีทักษะการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง

ใหกับหนวยงาน เพ่ิมมากขึ้น 

3.63 .68 B+ ดี 6 

11.ขาราชการ HiPPS มีการทํางานที่คํานงึถึงคุณธรรม 

จริยธรรมเพ่ิมมากขึ้น 

3.72 .71 B+ ดี 4 

12.ขาราชการ HiPPS ชวยเหลือเก้ือกูลเพ่ือนรวมทีมไดด ี 3.92 .66 B+ ดี 1 

13.ขาราชการ HiPPS มีทักษะการทํางานเปนทีมมากขึน้ 3.86 .74 B+ ดี 2 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานผลผลิต 3.43 .55 B ดีพอใช 4 
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ตาราง 16 - ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

ดานผลลัพธ (Outcome) จากการมีระบบ HiPPS ขาราชการ HiPPS     

1. ไดรับการยอมรบัและช่ืนชมจากเพ่ือนรวมงานมากขึน้ 3.54 .79 B+ ดี 12 

2. ปฏิบตัิหนาที่ดวยความถูกตอง พิทักษผลประโยชนของ

ทางราชการเพ่ิมมากขึ้น 

3.71 .71 B+ ดี 9 

3. นําความเช่ียวชาญเชิงสหวิทยาการมาปรับใชในการ

ทํางานจนไดผลการปฏิบัตงิานทีมี่ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

3.77 .70 B+ ดี 7 

4. มีการทํางานที่มุงเนนอนาคตและสามารถฟนฝาอุปสรรค

ในการทํางานไดด ี

3.84 .72 B+ ดี 5 

5. เปนผูนําในการถายทอดแนวทางปฏิบตัิราชการที่ดีใน

เรื่องตางๆ ใหกับขาราชการทั่วไปหรือบคุคลภายนอกได 

3.52 .76 B+ ดี 13 

6. มีผลการปฏิบตัิงานทีเ่ดนชัดเปนตัวอยางใหกับขาราชการ

ทั่วไปได 

3.70 .80 B+ ดี 10 

7. ปฏิบตัิงานไดสําเรจ็ตามเปาหมายไดผลตามภารกิจที่

ไดรับมอบหมาย 

3.96 .67 B+ ดี 1 

8. มีผลงานกาวหนาที่พัฒนาขึ้นกวาเดิม 3.84 .70 B+ ดี 4 

9. มีผลงานเปนที่ยอมรบัของผูบังคับบัญชา 3.93 .72 B+ ดี 2 

10. มีผลงานที่เปนระบบไดมาตรฐานคงเสนคงวา 3.80 .65 B+ ดี 6 

11. มีภาระงานทีห่ลากหลายสามารถผลิตผลงานไดสําเรจ็

ในปริมาณที่มาก เม่ือเทียบกับขาราชการทั่วไป 

3.68 .76 B+ ดี 11 

12. มีผลงานที่สําเร็จทันเวลา 3.92 .69 B+ ดี 3 

13. มีการพัฒนาเทคนคิวิธีการปฏบิัติงานใหมเสมอ 3.75 .70 B+ ดี 8 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานดานผลลพัธ 3.77 .58 B+ ดี 1 

ผลกระทบ (Impact) จากการมีระบบ HiPPS   

1.หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดขีึ้น 

 

3.14 

 

.67 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

6 

2.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบริหาร

ระดับสูงขึ้น  

3.14 .79 B ดีพอใช 7 

3.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจากประชาชนหรือ

หนวยงานเก่ียวของมากขึ้น 

3.03 .74 B ดีพอใช 9 

4.ทานมีเช่ือม่ันในระบบ HiPPS วาจะชวยใหระบบราชการ

มีการเปล่ียนแปลงในทางที่ดขีึ้น 

3.47 .93 B ดีพอใช 3 

5.ทานภาคภูมิใจที่ไดทํางานในระบบราชการมากขึ้น 3.36 .86 B ดีพอใช 4 

6.หนวยงานของทานมีกิจกรรมและโครงการใหม ๆ ที่เปน

ประโยชนตอสังคมเพ่ิมมากขึ้น 

3.31 .88 B ดีพอใช 5 
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ตาราง 16 - ตอ       

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

-ผลกระทบ –ตอ- 

7.ทานพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมบรหิารจัดการระบบ HiPPS 

ของสวนราชการ 

 

3.50 

 

.84 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

1 

8.สวนราชการของทานมีการบรหิารจัดการระบบ HiPPS ที่มี

ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

3.04 .91 B ดีพอใช 8 

9.การนําระบบ HiPPSมาใชในหนวยงานของทาน เกิดผลทีด่เีชิง

บวกมากกวาผลเชิงลบตอทุกสวน 

3.48 .87 B ดีพอใช 2 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานผลกระทบ 3.27 .65 B ดีพอใช 6 

คะแนนรวมเฉลี่ยการประเมินภาพรวม 3.53 .44 B+ ดี - 

 

 ตาราง 16  พบวา  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) รุนที่ 

1 - 3  มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในภาพรวมอยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.53  เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดานตามกรอบการประเมินพบวา มีความคิดเห็นตอการประเมินดาน

ผลลัพธสูงที่สุด อยูในระดับดี (B+ )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 รองลงมาคือการประเมินดานกระบวนการ

อยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 การประเมินดานปจจัยนําเขาอยูในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.62  และการประเมินดานผลผลิต  การประเมินดานบริบททั่วไป และการประเมินดาน

ผลกระทบ อยูในระดับดีพอใช (B )  เทากัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43, 3.34 และ 3.27 ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณารายละเอียดเฉพาะการประเมินดานบริบททั่วไปพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น

วาหนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ไดปฏิบัติงานสูงที่สุด อยูในระดับดี

มาก (A) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 รองลงมาคือเห็นวาขาราชการในหนวยงานใหความไววางใจซึ่งกันและ

กันในการทํางานรวมกันอยูในระดับดี (B+ )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และเห็นวาหนวยงานมีขาราชการที่

มีความรู ความชํานาญเฉพาะดานที่เพียงพอตอการสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS อยูในระดับดี (B+ )  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมีความ

คิดเห็นวา หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการมีศักยภาพที่เขมแข็งพอที่จะอํานวยการระบบ 

HiPPS ใหไดผลที่ดีเพิ่มขึ้นไดตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช  (C+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.79 รองลงมาคือเห็น

วาในสวนราชการมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่ชัดเจนอยูในระดับพอใช 

(C+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83 และเห็นวาหนวยงานมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS ที่ชัดเจนอยูในระดับดีพอใช  (B )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05  

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานปจจัยนําเขาพบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาไมเคยรูสึก

อึดอัดกับการเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPSสูงที่สุด อยูในระดับดีมาก (A)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
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รองลงมาคือเห็นวาพรอมที่จะสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS เพราะถือเปนการพัฒนาตัวตนเองเอง

ดวยอยูในระดับดี (B+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และเต็มใจที่จะประสานงานขอความรวมมือกับบุคลากรทั้ง

ภายในและภายนอก เพื่อการดูแลชวยเหลือและพัฒนาขาราชการ HiPPS อยูในระดับดี (B+ )  มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.92 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาได

ทําศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพี่เลี้ยงอยางละเอียดตํ่าที่สุด อยูในระดับดี

พอใช  (B )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 รองลงมาคือเห็นวาการที่ผูบริหารใหการสนับสนุนในการทําหนาที่

เปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HIPPSอยูในระดับดีพอใช  (B )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 และมั่นใจวา

สามารถเปนผูประสานใหขาราชการทั่วไป ไดเขาใจเปาหมายของระบบ HiPPS วาจะสงผลในทางที่ดี

ตอสวนราชการอยูในระดับดีพอใช (B )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานกระบวนการพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาตนเองได

ใหโอกาส ขาราชการ HIPPS ไดพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาของขาราชการ HiPPS สูงที่สุด อยูใน

ระดับดีมาก (A)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 รองลงมาคือเห็นวาไดเคารพในความคิดเห็นของขาราชการ 

HiPPS ดวยการนํามาใชในการดําเนินงานจริงอยูในระดับดี (B+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 และเห็นวาได

แสดงใหขาราชการ HiPPS เห็นวามีความต้ังใจที่จะสอนงานใหกับเขาอยางเต็มที่อยูในระดับดี (B+ )  มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมีความ

คิดเห็นวาไดสรางความเขาใจกับขาราชการทั่วไปวาระบบ HiPPS ไมใชการไดเปรียบเสียบเปรียบตํ่า

ที่สุด อยูในระดับดีพอใช (B )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 รองลงมาคือเห็นวาไดมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายและวางแผนการพัฒนาขาราชการ HiPPS รวมกับทุกฝายที่เกี่ยวของอยูในระดับพอใช (C+ ) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.95 และเห็นวาไดสอนงานดวยการเปนแบบอยางของผูมีผลสัมฤทธิ์สูงใหแก

ขาราชการ HiPPS มากกวา ใชวิธีการสอนแบบอ่ืน อยูในระดับดีพอใช  (B )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานผลผลิตพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาขาราชการ 

HiPPS ชวยเหลือเกื้อกูลเพื่อนรวมทีมไดดีสูงที่สุด อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 รองลงมาคือเห็นวา

ขาราชการ HiPPS มีทักษะการทํางานเปนทีมมากขึ้นอยูในระดับดี (B+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และ

เห็นวาขาราชการ HiPPS มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมากขึ้นอยูในระดับดี  

(B+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมี

ความคิดเห็นวาไดรับการชื่นชมจากเพื่อนรวมงานในการทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงขาราชการ HiPPS  ตํ่าที่สุด 

อยูในระดับพอใช(C+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.55 รองลงมาคือเห็นวาการเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ 

HiPPS ทําใหตนเองไดรับความไววางใจจากผูบริหารมากขึ้นอยูในระดับพอใช (C+ )  มีคาเฉลี่ยเทากับ 

2.61 และเห็นวาการเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ทําใหตนเองมีทักษะการเปนผูนํามากขึ้นอยูใน

ระดับดีพอใช (B )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 



                                 
                                        การวิจัยประเมินผลเพ่ือติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

133 

Evaluation 

HiPPS 

133 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานดานผลลัพธพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวา

ขาราชการ HiPPS ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายไดผลตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายสูงที่สุด อยูใน

ระดับดี (B+ )    มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 รองลงมาคือเห็นวาขาราชการ HiPPS มีผลงานเปนที่ยอมรับของ

ผูบังคับบัญชา อยูในระดับดี (B+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 และเห็นวาขาราชการ HiPPS มีผลงานที่

สําเร็จทันเวลาอยูในระดับดี  (B+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ํา

ท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาขาราชการ HiPPS เปนผูนําในการถายทอดแนวทาง

ปฏิบัติงานราชการที่ดีในเร่ืองตางๆ ใหกับขาราชการทั่วไปหรือบุคคลภายนอกไดตํ่าที่สุด อยูในระดับดี 

(B+ )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52  รองลงมาคือเห็นวาขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับและการชื่นชม

จากเพื่อนรวมงานมากขึ้นอยูในระดับดี (B+ )    มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และเห็นวาขาราชการ HiPPS มี

ภาระงานที่หลากหลายสามารถผลิตผลงานไดสําเร็จในปริมาณที่มาก เมื่อเทียบกับขาราชการทั่วไปอยู

ในระดับดี (B+ ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานผลกระทบพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาพึงพอใจที่

ไดมีสวนรวมบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการสูงที่สุด อยูในระดับดีพอใช (B )    มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 รองลงมาคือเห็นวาการนําระบบ HiPPSมาใชในหนวยงานเกิดผลที่ดีเชิงบวกมากกวา

ผลเชิงลบตอทุกสวนอยูในระดับดีพอใช (B )    มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48  และมีความเชื่อมั่นในระบบ 

HiPPS วาจะชวยใหระบบราชการมีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นอยูในระดับดีพอใช  (B )   มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.47 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวา

หนวยงานไดรับการยอมรับจากประชาชนหรือหนวยงานเกี่ยวของมากขึ้นตํ่าที่สุด อยูในระดับดีพอใช  

(B )   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 รองลงมาคือเห็นวาสวนราชการมีการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่มี

ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นอยูในระดับดีพอใช(B )    มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 และเห็นวาหนวยงานไดรับ

การยอมรับจากผูบริหารระดับสูงมากขึ้นอยูในระดับดีพอใช (B )    มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.14 

 

1.3   ขาราชการทั่วไปในทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงในรุนที่ 1-3 ไมนอย

กวาสวนราชการละ 5 คน  โดยการประมวลและวิเคราะหจากแบบสํารวจความคิดเห็น 

         

ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของกลุมขาราชการทั่วไป จาก 42 สวนราชการ ๆ ละ อยางนอย 5 

คน รวม 385 คน ไดใหความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการตนเองไว ดัง

รายขอคําถาม ดังตาราง 17  

 

ตาราง 17  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความคิดเห็นตอระบบ HiPPS  จากกลุม  

ขาราชการท่ัวไป  (N = 385) 
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ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ   แปลผล      ลําดับ 

บริบท (Context) 

1.ขาราชการในหนวยงานของทาน มีการแบงปนขอมูล

ความรูซ่ึงกันและกันเสมอ 

 

3.53 

 

.79 

 

B+ 

 

ดี 

 

4 

2.บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกรแหงการ

เรียนรูทีเ่อ้ือตอการพัฒนาขาราชการ 

3.34 .90 B ดีพอใช 8 

3.หนวยงานของทานมีขาราชการที่มีความรู ความ

ชํานาญเฉพาะดานที่เพียงพอตอภารกิจและวิสัยทัศน

ของสวนราชการที่ทานอยู  

3.45 .83 B ดีพอใช 7 

4.ขาราชการในหนวยงานของทานใหความไววางใจซ่ึง

กันและกันในการทํางานรวมกัน 

3.49 .81 B ดีพอใช 5 

5.หนวยงานของทานมีภารกิจที่ซับซอน ยากและทาทาย

ใหขาราชการไดแสดงความสามารถ 

3.75 .81 B+ ดี 1 

6.หนวยงานของทานมีนโยบายสงเสริมและมีแนวทางใน

การพัฒนาขาราชการอยางชัดเจน 

3.21 .95 B ดีพอใช 10 

7.หนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตองนําระบบ 

HiPPS เขามาใชเพ่ือการพัฒนาระบบราชการใหเขมแข็ง 

3.48 .95 B ดีพอใช 6 

8.ขาราชการในหนวยงานพรอมทีจ่ะใหโอกาสขาราชการ 

HiPPS ไดทําภารกิจที่สําคัญ 

3.68 .91 B+ ดี 3 

9.ขาราชการในหนวยมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอกัน 3.69 .79 B+ ดี 2 

10.หนวยงานมีระบบการจูงใจที่ชัดเจนใหคนเกงได

กาวหนาและคงอยูในระบบราชการ 

2.92 .94 C+ พอใช 13 

11.ขาราชการในหนวยงานไดรบัโอกาสกาวหนาในหนาที่

การงานอยางเทาเทียมกัน 

2.94 .93 C+ พอใช 12 

12.หนวยงานทานมีโครงสรางและการบริหารจดัการ

ระบบการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจน 

3.15 .81 B ดีพอใช 11 

13.สวนราชการของทาน มีคุณสมบัติโดยรวมที่

เหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS มาใช 

3.29 .88 B ดีพอใช 9 

คะแนนรวมเฉลี่ยดานบริบทท่ัวไป 3.38 .58 B ดีพอใช 2 

บริบท (Context)  ความเหมาะสมของเกณฑ 

1.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานวุฒิการศึกษา

ไมต่ํากวาระดับปริญญาตร ี

 

3.90 

 

.83 

 

B+ 

 

ดี 

 

6 

2.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการ

ปฏิบตัิงานราชการมาไมนอยกวา 1 ป  

3.62 .97 B+ ดี 9 

3.เกณฑคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการเปนผูมีคะแนนเฉล่ีย

ของทุกรอบการประเมินในระดับดีมาก (80%ขึ้นไป)  

3.86 .74 B+ ดี 8 
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ตาราง 17  - ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

บริบท  –ตอ-  

4.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานมีความ

พรอมในการทํางานอยางเปนเครอืขาย  

 

3.90 

 

.76 

 

B+ 

 

ดี 

 

5 

5.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการเปนผูมี

ศักยภาพและสมรรถนะทีจ่ําเปนตอการกาวสูตําแหนงที่สูง  

4.04 .74 A ดีมาก 2 

6.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมีความรู

ภาษาอังกฤษอยูในระดับดี  

3.96 .73 B+ ดี 4 

7.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมีทักษะ

คอมพิวเตอรในระดบัใชงานไดดี   

3.96 .70 B+ ดี 3 

8.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมีความ

ประพฤติดีตามจรรยาบรรณวิชาชีพจนเปนที่ยอมรับ  

4.24 .72 A ดีมาก 1 

9.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ที่กําหนดใหตอง

ไดรับคะแนนไมนอยกวารอยละ 70 ในแตละดาน 
3.87 .73 B+ ดี 7 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานบริบทการสรรหา 3.93 .57 B+ ดี 1 

คะแนนรวมเฉล่ีย ภาพรวมดานบริบทท่ัวไป 3.60 .50 B+ ดี 1 

ปจจัยนําเขา (Input)  

1.ระบบ HiPPS พัฒนาขาราชการและสวนราชการได  

 

3.45 

 

 .86 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

4 

2.ระบบ HiPPS มีความเปนธรรมกับขาราชการทุกคน 3.11 .86 B ดีพอใช 9 

3.ทานเห็นวาขาราชการที่อยูในระบบ HiPPS เปนผูที่มี

ความสามารถสูงอยางแทจริง 

3.50 .82 B ดีพอใช 2 

4.ทานเห็นวาระบบ HiPPS มีหลักเกณฑการคัดเลือกที่มี

ความโปรงใสและเที่ยงธรรมสําหรับขาราชการทุกคน 

3.48 .79 B ดีพอใช 3 

5.ทานเห็นวาระบบ HiPPS สรางบรรยากาศใหขาราชการ

สวนใหญกระตือรือรนในงานเพ่ิมขึ้น 

3.10 .95 B ดีพอใช 10 

6.ทานเช่ือวาระบบ HiPPS จะสามารถสรางผูนําที่มี

ศักยภาพสูงใหกับสวนราชการได 

3.53 .88 B+ ดี 1 

7.ทานเช่ือวาขาราชการ HiPPS จะมีสวนสําคัญนําการ

เปล่ียนแปลงใหเกิดกับสวนราชการได 

3.36 .92 B+ ดี 7 

8.ทานเช่ือม่ันวาระบบ HiPPS จะชวยนําพาใหระบบ

ราชการไทยมีความเขมแข็งเปนเลิศทัดเทียมสากล

ตอไปในอนาคต 

3.27 .95 B ดีพอใช 8 

9.ทานเห็นวาระบบ HiPPS มีความสอดคลองกับระบบการ

บริหารงานบุคคลในหนวยงานทาน 

3.08 .92 B ดีพอใช 11 
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ตาราง 17  - ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

ปจจัยนําเขา – ตอ - 

10.ผูบังคบับญัชาของทานเปนแบบอยางของการเปน

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงแทจรงิ 

 

3.40 

 

.92 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

6 

11.ไมเคยรูสึกอัดกับความไมเทาเทียมในโอกาสกาวหนา 

    และผลประเมินการปฏิบัติงานของทาน 

2.95 .96 C+ พอใช 12 

12.ทานคาดหวังวาระบบ HiPPS จะทําใหหนวยงานของ

ทานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นจรงิ 

3.45 .94 B ดีพอใช 5 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานปจจัยนําเขา 3.31 .64 B      ดีพอใช 4 

กระบวนการ (Process) 

1.ทานยอมรับความสามารถของขาราชการHiPPS  

  

3.73 

 

.72 

 

B+ 

 

ดี 

 

4 

2.ทานไดอํานวยความสะดวกเพ่ือใหขาราชการ HiPPS ได

แสดงศักยภาพอยางเต็มที ่ 

 3.81 .74 B+ ดี 3 

3.ทานมีสวนชวยเสริมประสบการณใหกับขาราชการ 

HiPPS  

 3.18 .91 B ดีพอใช 8 

4.ทานไดมีสวนใหขอมูลแกขาราชการ HiPPS 3.29 .91 B ดีพอใช 5 

5.ทานเปนเพ่ือนรวมงานทีด่ีของขาราชการHiPPS 3.94 .69 B+ ดี 2 

6.ทานไดเรียนรูประสบการณทํางานไปพรอมกับเพ่ือน

ขาราชการ HiPPS 

3.30 1.01 B ดีพอใช 7 

7.ทานแสดงความเปนกัลยาณมิตรกับขาราชการ HiPPS 4.01 .66 A ดีมาก 1 

8.ระบบ HiPPS เปนสวนหนึง่ทีจ่ะทําใหทานมี

ความกาวหนาในหนาที่การงานดวยเชนกัน 

3.02 1.02 B ดีพอใช 10 

9.ทานไดเรียนรูจากการเปนแบบอยางของการเปนผูมี

ผลสัมฤทธ์ิสูงของขาราชการ HiPPS 

3.11 .99 B ดีพอใช 9 

10.ทานไดมีโอกาสในการปฏบิัตงิานที่สําคัญและยาก

เชนเดียวกับขาราชการ HiPPS ทํา 

3.25 1.00 B+ ดีพอใช 6 

11.ทานมีสวนรวมชวยใหการนําระบบ HiPPSมาใชใน

หนวยงานทานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.69 1.02 C+ พอใช 12 

12.ทานไดรับการพัฒนาตนเองเพ่ิมขึ้นจากขาราชการ 

HiPPS หรือจากระบบ HiPPS  

2.76 1.04 C+ พอใช 11 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานกระบวนการ 3.34 .643 B ดีพอใช 2 

ผลผลิต (Product) จากการมีระบบ HiPPS   

1.ระบบ HiPPS ทําใหเกิดคานิยมการทํางานแบบมุงเนน

ผลสัมฤทธ์ิใหเกิดขึน้ในหนวยงานได 

3.18 .96 

 

B ดีพอใช 11 
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ตาราง 17  - ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

ผลผลิต – ตอ - 

2.ระบบHiPPSทําใหหนวยงานเหน็ความสําคัญ ของคนเกง

และคนมีความสามารถสูง มากขึ้น 

 

3.33 

 

.91 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

7 

3.ระบบ HiPPS มีเสนทางความกาวหนาใหกับ

ขาราชการ HiPPS  ที่ชัดเจนกวาขาราชการทั่วไปใน

ตําแหนงเดียวกัน 

3.53 .86 B+ ดี 2 

4.ระบบ HiPPS สามารถกระตุนบรรยากาศการเรียนรู 

การแบงปนความรูในหนวยงานได 

3.13 .89 B ดีพอใช 13 

5.ระบบ HiPPS ชวยใหขาราชการที่มีความ สามารถสูง

ทํางานอยูในระบบราชการไดนานขึ้น 

3.32 .90 B ดีพอใช 9 

6.ระบบ HiPPS พัฒนาผูที่อยูในระบบใหเปนคนดี คนเกงได 3.41 .84 B ดีพอใช 3 

7.การนําระบบ HiPPS มาใชในหนวยงานไมไดทําให

ทานรูสึกอึดอัดใจแตอยางใด 

3.62 .83 B+ ดี 1 

ตั้งแตมรีะบบ HiPPS ในหนวยงานทาน............ 

8.มีรูปแบบการทํางานที่มุงสูผลสัมฤทธ์ิมากขึ้น 

3.05 .84 B ดีพอใช 15 

9.ทํางานทีท่าทายและยากไดมากขึ้นเพ่ือไดผลงานดีกวา 3.16 .87 B ดีพอใช 12 

10.เขาใจถึงความตองการของผูรับบริการ/ผูมาติดตองานจึงมี

ทักษะการใหบริการที่ดขีึน้ 

3.28 .84 B ดีพอใช 10 

11.ทานมีมนุษยสัมพันธทีด่ีกับผูบังคบับัญชาและเพ่ือน

รวมงานมากขึ้น 

3.32 .84 B ดีพอใช 
8 

12.ทานมีทักษะการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง เพ่ิมขึ้น 3.08 .82 B ดีพอใช 14 

13.ทานทํางานทีค่ํานึงถึงคุณธรรม จริยธรรมเพ่ิมมากขึ้น 3.38 .89 B ดีพอใช 4 

14.ทานชวยเหลือเก้ือกูลเพ่ือนรวมทีมใหสามารถแกไข

ความขัดแยงในทีมไดด ี

3.33 .85 B ดีพอใช 6 

15.ทานมีทักษะการทํางานเปนทมีมากขึ้น 3.36 .87 B ดีพอใช 5 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานผลผลิต 3.30 .67 B ดีพอใช 5 

ดานผลลัพธ (Outcome) จากการมีระบบ HiPPS   

1.ทานไดรบัการยอมรับและช่ืนชมจากเพ่ือนรวมงาน 

 

3.12 

 

.75 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

13 

2.ทานปฏิบัตหินาที่ดวยความถูกตอง พิทักษ

ผลประโยชนของทางราชการเพ่ิมมากขึ้น 

3.38 .83 B ดีพอใช 5 

3.ทานนําความเช่ียวชาญเชิงสหวิทยาการมาปรับใชในการ

ทํางานจนไดผลการปฏิบัตงิานทีมี่ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

3.30 .78 B ดีพอใช 8 
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ตาราง 17  - ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

ดานผลลัพธ –ตอ- 

4.ทานมีการทํางานที่มุงเนนอนาคตและสามารถฟนฝา

อุปสรรคในการทํางานไดด ี

 

3.39 

 

.77 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

4 

5.ทานเปนผูนําในการถายทอดแนวทางปฏบิัติงาน

ราชการที่ดีในเรื่องตางๆ ใหกับเพ่ือนขาราชการหรือ

บุคคลภายนอกได 

3.21 .77 B ดีพอใช 11 

6.ทานมีผลการปฏิบัตงิานทีเ่ดนชัดเปนตัวอยางใหกับ

เพ่ือนขาราชการได 

3.17 .75 B ดีพอใช 12 

7.ทานปฏิบัตงิานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็ 3.48 .79 B ดีพอใช 1 

8.ทานมีผลงานกาวหนาที่พัฒนาขึ้นกวาเดิม 3.34 .78 B ดีพอใช 6 

9.ทานมีผลงานเปนที่ยอมรบัของผูบังคับบัญชา 3.33 .74 B ดีพอใช 7 

10.ทานมีผลงานที่สําเรจ็ทนัเวลา 3.43 .77 B ดีพอใช 2 

11.ทานมีผลงานทีเ่ปนระบบไดมาตรฐานคงเสนคงวา 3.41 .74 B ดีพอใช 3 

12.ทานมีภาระงานทีห่ลากหลาย สามารถผลิตผลงานได

สําเร็จในปริมาณที่มาก เม่ือเทียบกับเพ่ือนขาราชการ 

3.29 .76 B ดีพอใช 9 

13.ทานมีการพัฒนาเทคนิควิธีการปฏบิัติงานใหมๆเสมอ 3.29 .79 B ดีพอใช 10 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานดานผลลัพธ 3.32       .65 B ดีพอใช 3 

ผลกระทบ (Impact)จากการมีระบบ HiPPS   

1.หนวยงานของทานมีการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดขีึ้น 

 

3.04 

 

.83 

 

B 

 

ดีพอใช 

 

6 

2.สวนราชการมีการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่ดี ที่

ชวยพัฒนาหนวยงานไดเปนไปตามที่ทานคาดหวัง 

3.02 .89 B ดีพอใช 7 

3.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบริหาร

ระดับสูงมากขึน้กวากอนที่จะมีระบบHiPPS 

2.94 .83 B พอใช 10 

4.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจากประชาชน

หรือหนวยงานเก่ียวของ มากขึ้น 

3.01 .86 B ดีพอใช 8 

5.ทานเช่ือม่ันในระบบ HiPPS วาชวยใหระบบราชการมี

การเปล่ียนแปลงในทางที่ดขีึ้น 

3.28 .93 B ดีพอใช 3 

6.ทานภูมิใจที่ไดทํางานในระบบราชการมากขึ้น 3.29 .87 B ดีพอใช 2 

7.หนวยงานของทานมีกิจกรรมและโครงการใหม ๆ ที่

เปนประโยชนตอสังคมเพ่ิมมากขึน้ 

3.19 .88 B ดีพอใช 4 

8.ทานพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมบรหิารจัดการระบบ HiPPS 

ของสวนราชการ 

3.10 .89 B ดีพอใช 5 
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ตาราง 17  - ตอ -      

ประเด็นการประเมิน  (พิสัย 1  - 5) X  S.D. ระดับ แปลผล ลําดับ 

9.สวนราชการของทานมีการบรหิารจัดการระบบ HiPPS 

ที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

3.01 .87 B ดีพอใช 9 

10.การนําระบบ HiPPS มาใชในหนวยงานทานนั้น 

เกิดผลทีด่ีเชิงบวกมากกวาผลเชิงลบตอทุกสวน 

3.36 .83 B ดีพอใช 1 

คะแนนรวมเฉลี่ย ดานผลกระทบ 3.12 .74 B ดีพอใช 6 

คะแนนรวมเฉลี่ยการประเมินภาพรวม 3.37 .53 B ดีพอใช - 

 
 จาก ตาราง 17  พบวา กลุมขาราชการทั่วไปในสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง 

(HiPPS) รุนที่ 1 – 3  ใหความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการทั้ง 42 แหง

ในภาพรวมอยูในระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60  ซึ่งใหความคิดเห็นดานบริบทการสรรหา อยูใน

ระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93  ใหความคิดเห็นดานบริบททั่วไปอยูในระดับดีพอใช  (B) มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.38  เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดานตามกรอบการประเมินพบวา ใหความคิดเห็นในการประเมิน

ดานบริบททั่วไปสูงที่สุด อยูในระดับดี (B+)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 รองลงมาคือ การประเมินดาน

กระบวนการอยูในระดับดีพอใช  (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34   การประเมินดานดานผลลัพธ ดานปจจัย

นําเขา  ดานผลผลิต และดานผลกระทบ อยูในระดับดีพอใช (B) เทากัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32, 3.31, 

3.30  และ3.12 ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณารายละเอียดเฉพาะการประเมินดานบริบททั่วไปพบวา ใหความคิดเห็นวา

หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ยากและทาทายใหขาราชการไดแสดงความสามารถสูงที่สุด อยูในระดับ

ดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 รองลงมาคือ เห็นวาขาราชการในหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอ

กันอยูในระดับดี (B+)   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 และเห็นวาขาราชการในหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาส

ขาราชการ HiPPS ไดทําภารกิจที่สําคัญอยูในระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68  เมื่อพิจารณาถึง

คะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาหนวยงานมีระบบการจูงใจที่

ชัดเจนใหคนเกงไดกาวหนาและคงอยูในระบบราชการตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช(C+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 

2.92 รองลงมาคือเห็นวาขาราชการในหนวยงานไดรับโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานอยางเทาเทียม

กันอยูในระดับพอใช (C+)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94  และเห็นวาหนวยงานมีโครงสรางและการบริหาร

จัดการระบบการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจนอยูในระดับดีพอใช (B)   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15  รายละเอียด

เฉพาะการประเมินดานบริบทความเหมาะสมของเกณฑท่ีใชในการคัดเลือกพบวากลุมตัวอยางเห็นตอ

วา เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมีความประพฤติดีตามจรรยาบรรณวิชาชีพจนเปนที่

ยอมรับสูงที่สุด อยูในระดับดีมาก  (A) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24  รองลงมาคือเห็นวาเกณฑการคัดเลือก

ขาราชการ HiPPS ดานการเปนผูมีศักยภาพและสมรรถนะที่จําเปนตอการกาวสูตําแหนงที่สูง อยูใน
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ระดับดีมาก (A) มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.04 และเห็นวาเกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมี

ทักษะคอมพิวเตอรในระดับใชงานไดดี อยูในระดับดี (B+) มีคาเทากับ 3.96 เมื่อพิจารณาถึงคะแนน

ความคิดเห็นที่มีคาตํ่าที่สุดพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอเกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS 

ดานการปฏิบัติงานราชการมาไมนอยกวา 1 ปตํ่าที่สุด อยูในระดับดี (B+)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62  

รองลงมาคือเห็นวาเกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการเปนผูมีคะแนนเฉลี่ยของทุกรอบการ

ประเมินในระดับดีมาก (80%ขึ้นไป) อยูในระดับดี (B+)   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86  และเห็นวาเกณฑการ

คัดเลือกขาราชการ HiPPS ที่กําหนดใหตองไดรับคะแนนไมนอยกวารอยละ 70 ในแตละดานอยูใน

ระดับดี (B+)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานปจจัยนําเขาพบวา กลุมตัวอยางมีความเชื่อวาระบบ HiPPS 

จะสามารถสรางผูนําที่มีศักยภาพสูงใหกับสวนราชการไดสูงที่สุด อยูในระดับดี  (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.53 รองลงมาคือเห็นวาขาราชการที่อยูในระบบ HiPPS เปนผูที่มีความสามารถสูงอยางแทจริงอยูใน

ระดับดีพอใช (B)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 และเห็นวาระบบ HiPPS มีหลักเกณฑการคัดเลือกที่มีความ

โปรงใสและเที่ยงธรรมสําหรับขาราชการทุกคนอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48  เมื่อ

พิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาไมเคยรูสึกอัดกับ

ความไมเทาเทียมในโอกาสกาวหนาและผลประเมินการปฏิบัติงานของทานตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช 

(C+)   มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.95  รองลงมาคือเห็นวาระบบ HiPPS มีความสอดคลองกับระบบการ

บริหารงานบุคคลในหนวยงานอยูในระดับดีพอใช (B)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 และเห็นวาระบบ HiPPS 

สรางบรรยากาศใหขาราชการสวนใหญกระตือรือรนในงานเพิ่มขึ้นอยูในระดับดีพอใช (B)  มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.10 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานกระบวนการพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาตนเอง

ไดแสดงความเปนกัลยาณมิตรกับขาราชการ HiPPS สูงที่สุดอยูในระดับดีมาก (A)มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.01 รองลงมาคือเห็นวาตนเองไดเปนเพื่อนรวมงานที่ดีของขาราชการ HiPPS อยูในระดับดี (B+) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 และเห็นวาตนเองไดอํานวยความสะดวกเพื่อใหขาราชการ HiPPS ไดแสดง

ศักยภาพอยางเต็มที่อยูในระดับดี  (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมี

คาต่ําท่ีสุด พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาตนเองไดมีสวนรวมชวยใหการนําระบบ HiPPSมาใช

ในหนวยงานทานไดอยางมีประสิทธิภาพ อยูในระดับพอใช  (C+)   มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69 รองลงมาคือ

เห็นวาตนเองไดรับการพัฒนาตนเองเพิ่มขึ้นจากขาราชการ HiPPS หรือจากระบบ HiPPS อยูในระดับ

พอใช (C+)   มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.76 และเห็นวาระบบ HiPPS เปนสวนหน่ึงที่จะทําใหตนเองมี

ความกาวหนาในหนาที่การงานดวยเชนกันอยูในระดับดีพอใช(B)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.02 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานผลผลิตพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาการนําระบบ 

HiPPS มาใชในหนวยงานไมไดทําใหตนเองรูสึกอึดอัดใจแตอยางใดสูงที่สุด อยูในระดับดี (B+) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.62 รองลงมาคือเห็นวาระบบ HiPPS มีเสนทางความกาวหนาใหกับขาราชการ HiPPS  
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ที่ชัดเจนกวาขาราชการทั่วไปในตําแหนงหนาที่เดียวกันอยูในระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และ

เห็นวาระบบ HiPPS สามารถพัฒนาผูที่อยูในระบบใหเปนคนดี คนเกงไดอยูในระดับดีพอใช (B) มี

คาเฉลี่ยเทากับ3.41 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางใหความ

คิดเห็นวาตนเองมีรูปแบบการทํางานที่มุงสูผลสัมฤทธิ์มากขึ้น อยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.05  รองลงมาคือเห็นวาตนเองมีทักษะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน เพิ่มมากขึ้นอยูใน

ระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08  และเห็นวาระบบ HiPPS สามารถกระตุนบรรยากาศการ

เรียนรู การแบงปนความรูในหนวยงานไดอยูในระดับดีพอใช  (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานดานผลลัพธพบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาตนเอง

ไดปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเปาหมายไดสูงที่สุด อยูในระดับดีพอใช (B) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.48 รองลงมาคือเห็นวาตนเองมีผลงานที่สําเร็จทันเวลาอยูในระดับดีพอใช (B) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.43 และเห็นวาตนเองมีผลงานที่เปนระบบไดมาตรฐานคงเสนคงวาอยูในระดับดี

พอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยาง

มีความคิดเห็นวาตนเองไดรับการยอมรับและการชื่นชมจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น อยูในระดับดีพอใช 

(B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 รองลงมาคือเห็นวาตนเองมีผลการปฏิบัติงานที่เดนชัดเปนตัวอยางใหกับ

เพื่อนขาราชการไดอยูในระดับดีพอใช (B)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17 และเห็นวาตนเองเปนผูนําในการ

ถายทอดแนวทางปฏิบัติงานราชการที่ดีในเร่ืองตางๆ ใหกับเพื่อนขาราชการหรือบุคคลภายนอกไดอยู

ในระดับดีพอใช  (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 

 รายละเอียดเฉพาะการประเมินดานผลกระทบ พบวา กลุมตัวอยางใหความคิดเห็นวาการนํา

ระบบ HiPPS มาใชในหนวยงาน เกิดผลที่ดีเชิงบวกมากกวาผลเชิงลบตอทุกสวนสูงที่สุด อยูในระดับดี

พอใช(B)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 รองลงมาคือเห็นวาตนเองมีความภูมิใจที่ไดทํางานในระบบราชการมาก

ขึ้นอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และเห็นวาตนเองมีความเชื่อมั่นในระบบ HiPPS วา

ชวยใหระบบราชการมีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 

เมื่อพิจารณาถึงคะแนนความคิดเห็นท่ีมีคาต่ําท่ีสุดพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาหนวยงานของ

ตนเองไดรับการยอมรับจากผูบริหารระดับสูงมากขึ้นกวากอนที่จะมีระบบ HiPPS  อยูในระดับพอใช

(C+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.94 รองลงมาคือเห็นวาสวนราชการของตนเองมีการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น อยูในระดับดีพอใช(B)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 และเห็นวา

หนวยงานของตนเองไดรับการยอมรับจากประชาชนหรือหนวยงานเกี่ยวของมากขึ้นอยูในระดับดี

พอใช  (B) มคีาเฉลี่ยเทากับ 3.01 
  

1.4  ผูบริหารของทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงในรุนที่ 1-3 ไมนอยกวา

สวนราชการละ 1 คน โดยการประชุมระดมสมอง (Focus group)  
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     ตาราง  18  สรุปภาพรวม ความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูง ทั้ง 42 สวนราชการ  

คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

ดานบริบท 
(Context) 
1.  ความจําเปนท่ี
จะตองใชระบบ 
HiPPS เพื่อดึงให
ขาราชการท่ีมี
ความสามารถ มี
ศักยภาพสูง ให
อยูกับหนวยงาน
ราชการ 

มีความจําเปนมาก 
- ชวยดึงและรักษาใหขาราชการท่ีมีศักยภาพทํางานกับระบบราชการใน

ระยะยาว 
- ชวยสรางบุคลากรรุนใหมท่ีมีศักยภาพ เพื่อเปนกําลังท่ีสําคัญในอนาคต

ใหกับองคกร 
- ชวยสรางองคความรูใหมๆ ใหกับองคกร 
- ขาราชการท่ีมีศักยภาพในองคกรมีจํานวนมาก 
- งานท่ีทางกระทรวง/หนวยงานมีความทาทาย 

มีความจําเปน 
- เตรียมความพรอม/รองรับปญหาขาราชการขาดแคลนในอนาคต 
- ระบบมีความชัดเจนในเรื่องของการพัฒนา และการจูงใจ 
- เปดโอกาสใหผูท่ีมีความสามารถไดรับการพัฒนา  
- นอย เน่ืองจากโครงสรางหนวยงานมีนอย  การหมุนเวียนงานไมคอยจะ

มีผลตอการพัฒนา 
ไมมีความจําเปน เพราะ 
- เปนองคกรขนาดเล็ก  มีบุคลากรจํานวนจํากัด 

 
12 
 

10 
 
1 
1 
1 
 
7 
5 
1 
1 
 
 
3 

2.  หนวยงาน
ของทานมี
ขาราชการท่ีมี
ศักยภาพอยูเปน
จํานวนมากแต
ขาดระบบการ
แรงจูงใจในการ
ทํางานท่ีดี 

ขาดระบบการจูงใจ 
- การบริหารงานบุคคลท่ีใชอยูในปจจุบันเปนไปตามระบบราชการไมได

มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาท่ีชัดเจนใหกับบุคลากรภายใน
องคกร 

- มีขอจํากัดในการปรับเพดาน/กรอบตําแหนงใหสูงขึ้น 
- มีขอจํากัดในเรื่องของการจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีจูงใจ 
- ระบบแรงจูงไมมี หรือมีนอยมาก ท้ังในเรื่องของตัวเงินและ

ความกาวหนา  
ไมขาดระบบการจูงใจ  
- มีระบบพัฒนาและจูงใจใหกับบุคลาการในการพัฒนาใหไปถึงระดับ

ชํานาญการพิเศษอยางท่ังถึงและเทาเทียม 
- สามารถสรรหาบุคลากรท่ีเกงไดเอง โดยอิสระ 
- การนําระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหมมาใช 
- มีการดําเนินการเรื่องความกาวหนาในสายงานใหกับบุคลากร 
- การกําหนดมาตรฐานดานการดูแลคุณภาพชีวิตในการทํางานใหกับบุคลากร 
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3.  ทานมีความ
เขาใจเก่ียวกับ 
เปาหมายและ
กระบวนการ 
ของระบบ 
HiPPS อยางไร 

-  เปนระบบท่ีเลือกสรรคนเกง และนํามาพัฒนาใหมีคุณภาพพรอมท่ีจะ
ไดรับการพิจารณาหรือสามารถมอบหมายงานท่ีทาทาย มีโอกาสไดรับ
การพิจารณาเปนผูบริหารมากกวาบุคคลอ่ืน หากขาดความใสใจก็จะ
ไมไดการรับเลือก 

-  พัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม 
มีความสุขในการทํางาน ไดรับมอบหมายงานท่ีทาทาย ซึ่งตรงกับความ
ตองการของบุคคล และหนวยงาน และไดรับการพัฒนาท่ีตอเน่ือง ท้ังใน
รูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

16 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

 -  เปาหมาย คือ ตองการรักษาคนเกงใหทํางานในระบบราชการไดนาน 

และทําใหเกิดประโยชนกับราชการระยะยาว   กระบวนการของระบบฯ 

สวนราชการสามารถปรับใชไดตามความเหมาะสม 

-  เปนเครื่องมือคนหาผูท่ีมีศักยภาพท่ีจะพัฒนาตนเอง นํามาพัฒนา จูงใจให

ทํางานกับระบบราชการในระยะยาว 

-  ตองการใหมีขาราชการท่ีมีศักยภาพอยูกับระบบราชการระบบฯเปนการ

หมุนเวียน เปล่ียนงานใหกับผูเขารวมมีประสบการณและความรูในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

-  รักษา และจูงใจขาราชการผูมีศักยภาพสูงใหอยูกับสวนราชการ เนนใหมี

การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การสอน

งาน และการฝกอบรม โดยมีขั้นตอนการพัฒนาอยางเปนระบบ 

-  เปนการพัฒนาขาราชการอยางเปนระบบ  โดยเนนการเรียนรูดวยการ

ปฏิบัติจริง เพื่อใหไดรับการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ 

-  เปนการเตรียมบุคคลท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูง ใหไดรับการพัฒนาอยางเปน

ระบบและตอเน่ือง เพื่อเปนการเตรียมความพรอมในการขับเคล่ือน

องคกรใหมีความกาวหนา 
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4. ระบบ HiPPS 

มีความ

สอดคลองกับ

นโยบายการ

บริหารงานดาน

ทรัพยากรมนุษย

ในหนวยงาน

ทานหรือไม  

มีความสอดคลอง  

- วัตถุประสงคในการสงเสริมการพัฒนาใหกับบุคลากร 

- เฉพาะแตในเรื่องของการพัฒนาบุคลากร ทําใหสามรถปฎิบัติงานได

หลายดาน 

- การเตรียมความพรอมในการดํารงตําแหนงท่ีสูงขึ้น (สรางเสนทาง

ความกาวหนา) 

- นโยบายการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล ในเรื่องของการพัฒนาและ

จูงใจขาราชการท่ีปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

- การทํางานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีมีการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ ท้ังในรายองคกรและรายบุคคล   

- เปาหมายในการยกระดับองคกรใหเปนท่ียอมรับและเชื่อถือในระดับ

สากล 

- มียุทธศาสตรชัดเจนในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูคูคุณธรรม พรอม

เปนมันสมองใหกับกระทรวง 

- นโยบายดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพใหกับบุคลากร 

- การพัฒนาและการดึง/รักษาขาราชการท่ีมีศักยภาพใหทํางานกับองคกร/

หนวยงานในระยะยาว 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

5.  บรรยากาศ

การทํางานของ

หนวยงานมี

ลักษณะเปน

องคกรแหงการ

เรียนรูหรือไม 

เปนองคกรแหงการเรียนรู  

- จัดโครงการอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในหลักสูตรตางๆ 

- จัดเวทีแลกเปล่ียนความคิดเห็นของบุคลากรภายในองคกร 

- มีการสอนงาน แลกเปล่ียนประสบการณการทํางาน  ปญหา  อุปสรรค  

ตลอดจนแนวทางการแกไขปญหาอยางสมํ่าเสมอ 

- มีการทํา KM ในทุกหนวยงาน 

- ในบางหนวยงานในสวนราชการ 

- มีชมรมวิชาการท่ีจัด lunch talk เพื่อแลกเปล่ียนความรูในเรื่องท่ีกําลัง

เปนท่ีสนใจหรือเก่ียวของกับภารกิจอยูเปนประจํา 

- มีกิจกรรมการเรียนรูดวยตนเอง  เชน  e-learning  ภาษาอังกฤษ  จัด

อบรมเพิ่มความรูใหบุคลากรเปนระยะ  เชน  การอบรมเรื่องการเบิก

จายเงิน-การคลัง 

- ทุกหนวยงานจะมีมุม KM ใหกับบุคลากรสําหรับศึกษาหาความรู

เพิ่มเติม มียุทธศาสตรในการเพิ่มพูนความรูใหกับบุคลากร 

- นําเทคโนโลยีสารสนเทศเปนชองทางในการสื่อสารกับบุคลากร 

เก่ียวกับขอมูลความรูในดานตางๆ  

- มีนโยบายใหหนวยงานตางๆ จัดทํา KM เปนประจํา 

- ต้ังใหเปนคณะทํางานตางๆ เพื่อฝกใหมีการทํางานเปนทีม 

- เปดโอกาสใหบุคลากรของหนวยงานเขารับการศึกษา/ฝกอบรม/ดูงาน 

ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน 

- มีการจัดสัมมนา/อภิปราย เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณและความรูเปน

ประจํา และการจัดทํา work shop ภาคภาษาอังกฤษ  

- ในแตละหนวยงานจะจัดทําขั้นตอนการทํางาน ความรูท่ีใชในการ

ปฏิบัติงานใหผูท่ีสนใจไดรับทราบ 

- กําหนดใหขาราชการแตละหนวยงานไดมีกิจกรรมแลกเปล่ียน  

ประสบการณในการทํางานระหวางกันอยางตอเน่ือง จัดทําบอรดมุมการ

เรียนรูสําหรับการปฏิบัติงาน กําหนดใหขาราชการท่ีไดรับการฝกอบรม

จะตองจัดทํารายงานเผยแพรใหขาราชการภายในหนวยงานรับทราบ

หรือนําไปพูดคุยในท่ีประชุมขาราชการประจําเดือน  
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

6.  หนวยงาน

ของทานมี

ลักษณะงานท่ีทา

ทายตอการ

เรียนรูและยาก

ตอการ

ปฏิบัติงาน 

สําหรับ

ขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธ์ิสูง 

มีลักษณะงานที่ทาทาย 

- ดําเนินการในเชิงวิชาการ และงานดานบริการ จําเปนตองใช

ความสามารถดานวิชาการและการบริหาร 

- ติดตามความกาวหนาทางเทคโนโลยี หรือเทคนิควิทยากรท่ีถูกคิดคนขึ้น

ใหมอยูเสมอ 

- มีลักษณะงานบริหารจัดการดูแล ควบคุม ตรวจสอบการทํางานของ

หนวยงานในสังกัดกระทรวง 

- งานเก่ียวกับภารกิจของคณะรัฐมนตรี งานในราชการสวนพระองค และ

งานมนุษยสัมพันธกับประชาชน  

- ตําแหนงนักวิทยาศาสตร  

- เปนหนวยงานวิชาการท่ีตองเสนอแนะ และออกแบบนโยบายดาน

เศรษฐกิจใหสอดคลองกับบริบท ทันตอสถานการณและการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

- เปนงานดานการวางแผนนโยบายดานคมนาคมขนสง ท่ีจะตองใช

ความรูเฉพาะทาง 

- เปนงานดานการรักษาความสงบเรียบรอย ความม่ันคงภายใน การ

อํานวยความเปนธรรม การบริการประชาชน 

- เทคนิคการควบคุมผูตองขัง เทคนิคการระงับเหตุราย เทคนิคการปอง

การนําเขาสิ่งของตองหามเขาภายในเรือนจํา   

- ปจจุบันวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเรื่องอาหารและยาท่ีมีความซับซอน

และเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

ไมมี 

- ขึ้นอยูกับผูบริหารของแตละหนวยท่ีจะมอบหมายใหกับบุคลากร 
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7.  หนวยงาน
ของทานมี
โครงสรางการ
บริหารงานแบบ
ยึดหยุนท่ีเอ้ือตอ
การนําระบบ 
HiPPS ใชใหเกิด
ประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น 

มีความยืดหยุน 
- เปดโอกาสและใหอิสระแกขาราชการทุกระดับในการเสนอและแสดง

ความคิดเห็นท่ีเปนประโยชน 
- แตมีขอจํากัดท่ีจํานวนบุคลากรท่ีมีนอย 
- เปดรับและพรอมผลักดันในการนําระบบฯ เขามาใช 
- อํานวยความสะดวกในการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เพื่อถายทอดความรู

และประสบการณใหกับขาราชการ HiPPS 
ไมมีความยืดหยุน 
- หนวยงานมีขนาดเล็ก บุคลากรมีจํานวนนอยและหนาท่ีรับผิดชอบมาก 

จึงไมเอ้ือตอระบบการหมุนเวียนงาน 
- มีสายการบังคับบัญชาเปนลําดับ เปนขั้นตอนตายตัว 
- เปนเพียงการเสริมระบบ/วัฒนธรรมองคกรเดิม ใหมีความเหมาะสมมาก

ยิ่งขึ้น 
- แตจะมีการดําเนินระบบฯ อยางจริงจังในป 2554  
- เฉพาะคนของตัวเองเทาน้ัน 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

ดานปจจัย

นําเขา (Input) 

1.  มีความ

คาดหวังตอการ

นําระบบ HiPPS 

เขามาใชใน

หนวยงาน

หรือไม 

คาดหวังมาก 

- เปดโอกาสใหขาราชการ HiPPS  ไดแสดงความสามารถ และไดเรียนรู

งานท่ีหลากหลาย 

- ขาราชการท่ีไมไดเขารวมจะเกิดความละอายและมีการพัฒนาท่ีดีขึ้น 

- จะไดมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงมาเสริม เปนกําลังสําคัญในการพัฒนา

และขับเคล่ือนองคกรใหกาวหนาตอไป 

- ในตอนแรกกับก.พ.ท่ีนําผูเชี่ยวชาญมาใหขอมูล 

- ผลักดันผูท่ีมีศักยภาพสูงใหเปนผูบริหารท่ีมีคุณภาพ  และจรยิธรรม  

สงผลดีตอระบบราชการตอไปในอนาคต 

- แกปญหาเรื่องของเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพท่ีจํากัดของทาง

หนวยงาน 

คาดหวัง 

- ชวยรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหอยูกับองคกร 

- ชวยใหงานดานทรัพยากรบุคคลขององคกร/หนวยงานมีความตอเน่ือง 

เปนระบบและมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

- เตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อรองรับการกาวขึ้นสูตําแหนงท่ี

สําคัญๆ ในอนาคต 

- ไดขาราชการ HiPPS ท่ีมีศักยภาพอยางแทจริง   

- ขาราชการ HiPPS จะเปนผูนํารุนใหม ท่ีจะนําความรูความสามารถมา

พัฒนาองคกรใหไปสูความสําเร็จ  

- ขาราชการ HiPPS จะนําเอาความรูความสามรถท่ีไดมาใชในการพัฒนา

องคกร 
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2.  ไดประกาศ

นโยบายและ

ตัวชี้วัดท่ีสําคัญ

อะไรบางเพื่อ

รองรับการนํา

ระบบ HiPPS 

เขามาใชใน

หนวยงาน อยาง

มีประสิทธิภาพ 

มีนโยบายและตัวช้ีวัด 

- จัดทําตัวชี้วัดรายบุคคลกํากับ 

- อยูระหวางดําเนินการ 

- นําขาราชการท่ีสมัครและสอบเขาสูระบบไมผานไปพัฒนาและสงเขา

สอบในรุนตอไป 

ไมมีมีนโยบายและตัวช้ีวัด 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

3.  ไดเตรียม

ความพรอมใน

ดานบรรยากาศ

ของหนวยงาน 

เชน เสริมสราง

องคกรแหงการ

เรียนรู การสอน

งาน การแบงปน

ความรู เปนตน 

เพื่อรองรับกับ

ระบบ HiPPS 

มีการเตรียมความพรอม 

- จัดใหทุกคนมี computer 

- จัดต้ังชมรมวิชาการ และจัด lunch talk เพื่อแลกเปล่ียนความรู 

- มีการจัดการความรู (KM) ของทุกหนวยงานในสังกัด 

- คัดเลือกพี่เล้ียง/ผูสอนงานท่ีมีความเหมาะสมกับความรูท่ีจะถายทอด 

- จัดสถานท่ีทํางานใหมนาทํางาน 

- มีหองสมุดใหอานหนังสือ คนควาหาความรู  

- มีหองเบรกสําหรับใหพักผอน คลายเครียดดวยเสียงเพลง 

- สนับสนุนใหมีระบบ KM Portal สําหรับเผยแพรความรูในรูปของตํารา

วิชาการ หรือเรื่องท่ัวไป 

- จัดการพัฒนาบุคลากรเพิ่มความรูดานภาษา 

- นําเทคโนโลยีสารสนเทศมามาใชพัฒนาระบบงาน สรางและพัฒนา

ความรูใหกับบุคลากรในองคกร 

- จัดโครงการ KM เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ มีระบบฐานขอมูล

สืบคนใหบริการ  และสรรหาผูสอนงาน  

- ใหความสําคัญกับพื้นฐานและคุณลักษณะการทํางานของแตละบุคคล

มากขึ้น  

- จัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางหนวยงานภายนอกและภายใน

อยางตอเน่ือง 

- สรางความเขาใจใหกับขาราชการในสังกัดเก่ียวกับระบบฯ 

- กําหนดใหมีกิจกรรมนําเสนอผลงาน เพื่อเผยแพรความรูหรือนวัตกรรม

ท่ีเปนประโยชนตองานใหแกขาราชการภายในหนวยงาน มีการต้ัง

ชมรม เพื่อใหขาราชการท่ีมีความรู/ความสามารถไดถายทอด  เชน 

ศิลปะการปองกันตัว  การใชภาษาตางๆ  

ไมมีการเตรียมความพรอม 

- ไดปฏิบัติมาอยูแลวในชวงของการรับบุคลากรเขาใหม 

- ในองคกรมีกระบวนการแลกเปล่ียนความรู การสอนงานอยูแลว 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

4. ไดจัดเตรียม

ทรัพยากรการ

บริหาร เชน 

บุคลากร วัสดุ

อุปกรณสิ่งของ 

งบประมาณ 

ระบบแรงจูงใจ 

ระบบการ

บริหารจัดการ

เพื่อรองรับการ

นําระบบ HiPPS 

มาใชอยางมี

ประสิทธิภาพได

อยางไรบาง 

ไดมีการจัดเตรียมทรัพยากรการบริหาร 

- มอบหมายใหเจาหนาท่ีงานดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนผูดูแลระบบ 

- สนับสนุนบุคลากร งบประมาณตามท่ีหนวยงานนําเสนอเพื่อนํามาใช

กับระบบฯ 

- ทุกอยางยกเวนบุคลากร 

- จัดเตรียมวัสดุอุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน 

คอมพิวเตอร อุปกรณสํานักงานท่ีเก่ียวของสงเสริมใหความรู พัฒนา

ทักษะท่ีจําเปนในงาน เชน ดาน IT  การบริหารงานบุคคล การวางแผน 

และการเศรษฐกิจการเงินการคลัง (งบประมาณ) 

- มีการสรรหาและคัดเลือกขาราชการเพื่อเขาสูระบบฯ ลวงหนา  

- มอบหมายเจาหนาท่ีตามสํานัก/กอง ใหความรูและสอนงานใหแก

ขาราชการ HIPPS 

- เตรียมความพรอมของเจาหนาท่ีผูรับผิดชอบระบบฯ   

- มอบหมายใหผูรับผิดชอบระบบฯ ใชระบบการจูงใจของ ก.พ. 

ไมไดมีการจัดเตรียมทรัพยากรการบริหาร 

- มีสํานักงานบริหารทรัพยากรบุคคลเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบบริหาร

จักการระบบฯ 
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5.  ไดจัดต้ัง

คณะทํางานหรือ

ทีมงานเพื่อดูแล

บริหารจัดการ

ระบบ HiPPS  

ในหนวยงาน

หรือไม 

ไดมีการจัดต้ังคณะทํางาน 

- คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือกผูท่ีจะเขารวมระบบฯ 

- คณะทํางานในการจัดทํากรอบสั่งสมประสบการณ EAF 

- คณะทํางานดูแลระบบ HiPPS 

- คณะกรรมการท่ีดูแลระบบ HiPPS 

- คณะทํางานติดตามความกาวหนาของระบบ HiPPS  

ไมไดมีการจัดต้ังคณะทํางาน 

- มอบหมายใหเจาหนาท่ีงานดานพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนผูดูแลระบบ 

เน่ืองจากมีบุคลากรจํานวนนอย 

- มีสํานัก/กลุมงานบริหารทรัพยากรบุคคลเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบ

บริหารจัดการระบบฯ 

- มอบใหผูบริหารในแตละสวนราชการเปนผูดูแล 

- มอบหมายงานเพิ่มเติมใหกับเจาหนาท่ีดูแล 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

ดานกระบวนการ 

(Process) 

1.  ทานมีสวน

สําคัญในการทํา

ใหระบบ HiPPS 

ท่ีใชใน

หนวยงาน ของ

ทานเกิด

ประสิทธิภาพ

สูงสุดไดอยางไร

บาง ต้ังแตการ

สรรหา การ

พัฒนา การสราง

แรงจูงใจ  การ

ประเมินผล 

ขาราชการ 

HiPPS  

 

 

-  สนับสนุนบุคลากรใหเขารวมระบบฯ และผลักดันใหขาราชการ HiPPS 

เขารับการอบรมท่ีก.พ.จัดขึ้นทุกครั้ง 

 - มีคําสั่งแตงต้ังคณะกรรมการในการสรรหาบุคคลเขาสูระบบฯ และมอบ

นโยบายในการ rotate และการประเมินผล โดยไมใหเกิดความแตกตาง

จากบุคลากรอ่ืน 

-  กํากับและดูแลการดําเนินการของระบบฯ 

-  สนับสนุน/ผลักดันใหการบริหารจัดการระบบ HiPPS ดําเนินไปอยาง

เปนระบบและตอเน่ือง 

-  ดูแลการสรรหา ใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร อยางมี

ประสิทธิภาพและเปนไปอยางยุติธรรม 

-  เปนหน่ึงในคณะทํางานดําเนินการเก่ียวกับระบบฯ 

- กําหนดใหหนวยงานรับผิดชอบรายงานผลความกาวหนาของระบบ 

HiPPS อยางตอเน่ือง 

-  เปนหน่ึงในคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก 

-  มีสวนรวมในการสรรหา การพัฒนา โดยการอบรม และปฏิบัติงาน  การ

ประเมินผล ใหกับขาราชการ HiPPS 

-  มีสวนรวมในการสรรหา การจัดทํา EAF  และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

-  กําหนดนโยบายในการดําเนินการตามขั้นตอนของระบบและสนับสนุน

ทรัพยากรในการดําเนินงาน 

-  มีสวนรวมในการแตงต้ัง  สรรหา  คัดเลือก  และประเมินผล 
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2.  ทานมีสวนรวม

ท้ังทางตรงและ

ทางออมในการ

สอนงานให

ประสบการณการ

ทํางานแก

ขาราชการ HiPPS 

หรือไม 

 

 

 

ทางตรง 

- สอนงานใหกับขาราชการ HiPPS 

- ใหคําแนะนําในกรอบการสั่งสมประสบการณและใหนโยบายในการ

ทํางาน 

- มอบหมายใหมีพี่เล้ียงในการดูแล 

- เปนท่ีปรึกษาใหกับขาราชการ HiPPS 

- แนะนําและชี้แนะเก่ียวกับเทคนิคการทํางานและการสอนงานใหแก

ผูสอนงานหรือพี่เล้ียง 

- ใหคําแนะนําตามสมควรในแตละสถานการณ 

- ใหคําแนะนําดานกฎ ระเบียบ การบริหารทรัพยากรบุคคล 

- ติดตามความกาวหนาในการสอนงาน 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

 ทางออม 

- ประสานและแนะนํา 

- มอบหมายหนาท่ีใหกับผูท่ีมีประสบการณในการทํางานสูงเปนผูสอน

งานเฉพาะดานใหกับขาราชการ HiPPS 

- มอบใหหัวหนาสวนราชการท่ีเชี่ยวชาญในแตละสายงาน/ตําแหนงเปน

ผูสอนงาน 

ไมไดมีสวนรวม เพราะ 

- เปนหนาท่ีของหนวยงานท่ีขาราชการ HiPPS ไปฝกประสบการณ 

- ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของขาราชการ HiPPS  

- ในหนวยงานท่ีสังกัดอยูไมมีขาราชการ HiPPS เขามารับการฝกสั่งสม

ประสบการณ 
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3.  ทานมีสวน

รวมท้ังทางตรง

และทางออมใน

การกําหนด

คุณลักษณะ

สําคัญของผูสอน

งานหรือพี่เล้ียง

ของขาราชการ 

HiPPS หรือไม 

ทางตรง 

- กําหนดใหผูท่ีเปนพี่เล้ียงเปนระดับหัวหนางานขึ้นไปเปนผูท่ีมีความรูใน

ภารกิจหลักของกรมอยางลึกซึ้ง 

- เปนคณะกรรมการในการพิจารณาเรื่อง HiPPS และเปนเจาของเรื่อง 

- กําหนดคุณลักษณะไว ตองเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงและมี

ประสบการณดานการทํางานในสวนท่ีเก่ียวของ 

- กํากับและดูแลการดําเนินการ 

ทางออม 

- มอบนโยบายใหผูท่ีเก่ียวของนําไปปฏิบัติ 

- ใหคําแนะนําในการคัดเลือกผูท่ีจะสอนงานหรือพี่เล้ียง 

- ใหคําแนะนําแกผูสอนงานหรือผูท่ีจะมาเปนพี่เล้ียง 

- มอบหมายใหสวนราชการท่ีขาราชการ HiPPS สังกัดเปนผูกําหนด 

- มอบหมายใหหัวหนวยงานท่ีขาราชการ HiPPS เขาเรียนรูตามกรอบ

สรางสมประสบการณเปนผูกําหนด 

ไมไดมีสวนรวม เพราะ 

- เปนบทบาทหนาท่ีของผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงานท่ีขาราชการ 

HiPPSไปฝกสั่งสมประสบการณตามกรอบท่ีไดกําหนดไว 

- เปนหนาท่ีของกรรมการในการกําหนดคุณสมบัติผูเขารวม 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

4.  ทานไดแสดง

บทบาทของการ

เปนผูมี

ผลสัมฤทธ์ิสูง 

และเปนตัวแบบ

ใหกับขาราชการ 

HiPPS และพี่

เล้ียงของ

ขาราชการ 

HiPPS หรือไม 

-  ไมเปนโดยอัตโนมัติอยูแลว  เน่ืองจากผูท่ีเขารวมระบบฯ มีความตองการ

ท่ีจะเจริญกาวหนาในอาชีพอยูแลว 

-  มุงม่ันต้ังใจทํางาน ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร การ

เปล่ียนแปลง และการเรียนรูสิ่งใหมๆ ตลอดจนอภิปรายใน forum ตางๆ 

อยูเสมอ 

-  เปนพี่เล้ียงแนะนําผูท่ีจะสมัครในเรื่องการเตรียมตัว 

-  ชวยผลักดันใหผูบริหารหนวยเอ้ืออํานวยความสะดวกใหกับขาราชการ 

HiPPS 

-  เปนตนแบบในการบริหารจัดการระบบฯ ใหบรรลุวัตถุประสงค  

-  ประพฤติและปฏิบัติตนตามหลักจรรยาขาราชการ 

-  เปนผูนํา ผูประสานงาน และตัดสินใจ ในการจัดการระบบฯ    

-  เปนผูนําผลักดัน สงเสริม สนับสนุนและกํากับดูแลใหมีการนําระบบ 

HiPPS มาใชในสวนราชการ เพื่อชวยใหการบริหารจัดการดานงาน

บุคคลมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

-   ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีใหเปนแบบอยางท่ีดี 
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5. ทานมีสวน

รวมท้ังทางตรง

และทางออมใน

การแกไขปญหา

ดานการ

บริหารงาน

บุคคลตามระบบ 

HiPPS อยางไร

บาง เชน การให

ขอเสนอแนะแก

พี่เล้ียง แก

เจาหนาท่ีระบบ 

HiPPS และ

ขาราชการท่ัวไป 

ทางตรง 

- ใหคําปรึกษา แนะนํา ชี้แนะหากเกิดปญหา และหาแนวทางการแกไขท่ี

สามารถปฏิบัติงานได  

- ใหคําแนะนําแกผูท่ีเก่ียวของ 

- มอบนโยบายแกพี่เล้ียง และเจาหนาท่ีระบบ HiPPS ตอแนวทางการ

ดําเนินการระบบ โดยใหมีการจัดทําตัวชี้วัด และมีการประเมินผลอยาง

จริงจัง 

- นําเขาพิจารณาในท่ีประชุมคณะกรรมการ                           

- ตัดสินใจในกรณีตางๆ ใหระบบ HiPPS เปนไปอยางราบรื่น ยุติธรรม 

- ใหคําแนะนําและชวยปรับทัศนคติพี่เล้ียงท่ีไมยอมใหความรวมมือใน

การสอนงาน โดยเรียกมาคุยสวนตัว และอธิบายขอสงสัยใหกับผูบังคับ 

บัญชาในหนวยงานท่ีขาราชการ HiPPS ไดไปฝกสั่งสมประสบการณ 

- ใหขอเสนอแนะแกพี่เล้ียง ประสานงานและใหคําปรึกษาในการ

แกปญหา 

- แกปญหาในเรื่องของคาตอบแทนและการเล่ือนตําแหนงท่ีขาราชการ 

HiPPS ควรจะไดรับ 

ทางออม 

- มอบหมายใหผูท่ีเก่ียวของเปนผูดูแล 

- ประสานงานและอํานวยความสะดวกดานทรัพยากรบริหารในการ

แกปญหา 

ไมไดมีสวนรวม 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

6. ทานไดให

กําลังใจแก

ขาราชการ 

HiPPS ระหวาง

การฝก

ประสบการณใน

หนวยงาน

อยางไร  

- เปดโอกาสใหรับผิดชอบงานสําคัญ และสนับสนุนใหพัฒนาตนเอง 

ฝกอบรม/ดูงาน/รวมประชุม ท้ังในและตางประเทศ 

- ไม เพราะมีพี่เล้ียงคอยใหการดูแลอยูแลว 

- พูดคุยเปนการสวนตัว/ผานสื่อตางๆ ของหนวยงาน 

- มีบาง ในกรณีขาราชการ HiPPS โทรเขามารับขอคาํปรึกษา 

- ใหคําปรึกษาแนะนําใหความรู ในเรื่องการปฏิบัติงานและดําเนินชีวิต 

- ใหกําลังใจและเสนอตัวใหความชวยเหลือในยามท่ีมีปญหา 

- แนะนําใหมองถึงการพัฒนาตนเองและสวนรวม 

- แลกเปล่ียนพูดคุย  เพื่อรับทราบปญหา หรืออุปสรรคในการทํางาน 

- มอบหมายใหหัวหนาหนวยงานตนสังกัดขาราชการ HiPPS ดูแล 

ไมมี 
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7.  ทานไดมีสวน

รวมในการใช

ระบบ HiPPS ใน

เรื่องใดบาง 

- รวมกําหนดเกณฑในการคัดเลือกและสอบสัมภาษณ 

- วางแผนความกาวหนาใหกับขาราชการ HiPPS 

- ให HiPPS รวมเปนคณะทํางานท่ีมีผูแทนจากหลายหนวยและให

รับผิดชอบงานท่ีสําคัญๆ มากขึ้น 

- นําเขามาเปนคณะทํางานในเรื่องท่ีพิเศษ เชน งานในเรื่องของเชิงนโยบาย 

- มอบหมายใหดูแลรับผิดชอบการจัดทํายุทธศาสตรของกรมรวมกับ

ผูบริหารระดับสูงของทางกระทรวง   

- ใหเขารวมเปนคณะกรรมการในภารกิจท่ีสําคัญๆ ของทางหนวยงาน 

- มอบหมายใหทําหนาท่ีเปนเลขานุการของทานปลัด 
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8.  ทานไดสราง

ความเชื่อม่ันให

เกิดขึ้นกับ

ขาราชการท่ัวไป

ไดเขาใจใน

นโยบายของ

ระบบ HiPPS วา

จะมีผลตอ

ขาราชการ 

ระบบราชการ

และสังคมไทย

ในทางท่ีดีขึ้น

หรือไม 

- ปฏิบัติกับขาราชการ HiPPS และขาราชการท่ัวไปอยางเทาเทียมกันใน

เรื่องของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

- ปจจุบันยังดําเนินการไดไมเต็มท่ี  เน่ืองจากขาดบุคลากรขับเคล่ือน 

- ไมไดทํา มีเพียงแคการอธิบายเพิ่มเติมเปนรายบุคคล 

- แจงใหขาราชการท่ัวไปไดทราบถึงนโยบายและวัตถุประสงคของระบบ 

- เผยแพรขอมูลท่ีเก่ียวกับระบบฯ ของทาง ก.พ. และ หนวยงานทาง 

Website และสงเสริมการปฏิบัติงานรวมกันระหวางขาราชการ HiPPS 

กับขาราชการท่ัวไป 

- ทําความเขาใจกับขาราชการในสังกัดเก่ียวกับระบบฯ 

- มอบหมายใหเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของเปนผูดําเนินการ 

- จัดทําเอกสารเผยแพรใหขอมูล 

- สงขาราชการ HiPPS ไปฝกงานรวมกับองคกรระดับประเทศ 

- แจงเวียนใหสวนราชการทราบถึงระบบดังกลาว 

- ใหทาง ก.พ. เขามาแนะนําประชาสัมพันธระบบฯ 

- ไมมี 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

ผลผลิต  
(Product) 

1. ทานพึงพอใจ

ตอการนําระบบ 

HiPPS เขามาใช

ในหนวยงาน

มากนอยเพียงใด 

 

พึงพอใจ 

- มาก เพราะยิ่งมีขาราชการ HiPPS มาก ระบบราชการก็นาจะดีขึ้นเรื่อย ๆ 

- มาก แตตองการใหทาง ก.พ. ชวยเพิ่มรายละเอียดในการปฏิบัติใหมี

ความชัดเจนมากกวาน้ี 

- ชวยเสริมใหการพัฒนาบุคลากร มีหลายรูปแบบและเปดโอกาสใหมี

ผลตอบแทนท่ีไมสามารถใหได เชน เปดใหเปนระดับชํานาญการพิเศษ

หรือเล่ือนเงินเดือนใหเปนกรณีพิเศษ  

- เปนระบบท่ีพัฒนาขาราชการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

- ไดพัฒนาขาราชการท่ีมีสมรรถนะสูง 

- มาก กับรูปแบบกระบวนการจัดทํากรอบสั่งสมประสบการณ เพื่อ

พัฒนาขาราชการท่ีเปนระบบและตอเน่ือง   

- ระดับปานกลาง ท่ีสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของระราชการท่ีมุง

ผลสัมฤทธ์ิในการทํางานเปนหลัก 

- ระดับปานกลาง ท่ีสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรในองคกร 

- ในระดับหน่ึง เน่ืองจากไดนําระบบฯ เขามาใชในสวนราชการไดไมนาน 

- แกปญหาเรื่องของผลตอบแทน (เงินเดือน) และเสนทางความกาวหนา

ดานอาชีพใหกับหนวยงาน 

- นอย เปนการเพิ่มภาระงาน   

ไมพึงพอใจ 

- ขั้นตอนในการประเมินปรับตําแหนงมีความซับซอนยุงยากและเปน

ภาระใหกับหนวยงานท่ีจะตองรับผิดชอบดําเนินการเอง 

- มีขาราชการเขารวมระบบฯ นอย เพราะสวนใหญยังยึดติดกับเสนทาง

ความกาวหนาในตําแหนงของระบบเดิม   

- เขารวมระบบฯ มายังไมมีผลการดําเนินงานท่ีเปนรูปธรรม 
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2.  ทานเห็น

จุดเดน และจุด

ดอยท่ีเกิดขึ้นจริง

ของระบบ 

HiPPS อยางไร 

จุดเดน 

- เปนระบบท่ีดี พัฒนาบุคลากรไดอยางเต็มศักยภาพเปนระบบ ตอเน่ือง 

- ชวยในการพัฒนา และดึงดูดใหคนท่ีมีศักยภาพมาทํางานกับราชการ 

- ผูเขารวมมีความต้ังใจมุงม่ันท่ีจะทํางานเพื่อพิสูจนความสามารถ 

- สรางแรงจูงใจและผลักดันใหมีผูอยากเขารวม 

- ทําใหไดขาราชการท่ีเกงท่ีดีมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น 

- สามารถรักษาคนเกง คนดีไวในระบบไดระยะยาวขึ้น 

- ชวยในการพัฒนาขาราชการและองคกร 

- มีการวางแนวทางการพัฒนาและการเติบโตในอาชีพอยางตอเน่ืองมี 

- การวางแผนการเปนผูบริหารผูนํารุนใหมใหกับคนท่ีมีศักยภาพ  

- พัฒนาศักยภาพขาราชการไดเรว็  
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

 จุดดอย 

- ระบบฯไมมีรายละเอียดในการปฏิบัติใหกับหนวยงาน และไมมีการ

กํากับ ดูแลติดตามผลอยางจริงจังและเปนรูปธรรมจากทาง ก.พ.  

- ระบบฯ บริหารจัดการไดยาก  

- ขาราชการ HiPPS ถูกกดดันจากขาราชการอ่ืนภายในองคกรเก่ียวกับ

ความคาดหวังในการทํางานและผลงานท่ีมีประสิทธิภาพโดดเดน 

- การหมุนเวียนงานทําไดไมคลองตัว ตองใหขาราชการ HiPPS ไมมี

สังกัดขึ้นตรงกับหนวยใด แกปญหาในเรื่องของการดึงตัว 

- ขั้นตอนในการประเมินปรับตําแหนงมีความซับซอนยุงยากและเปน

ภาระใหกับหนวยงานท่ีจะตองรับผิดชอบดําเนินการเอง 

- ควรมีแรงจูงใจมากกวาน้ี และควรใหความสําคัญกับผูเขารวมระบบท่ีอยู

ในสวนภูมิภาค ในเรื่องของการบริหารจัดการ 

- แรงจูงใจในเรื่องของคาตอบแทนและความกาวหนาในดานอาชีพไม

เปนไปตามท่ีขาราชการ HiPPS คาดหวัง 

- คาตอบแทนนอย เม่ือเทียบกับเอกชน  ความกาวหนาในตําแหนงท่ีจะ

รองรับยังไมชัดเจน 

- ไมเหมาะกับองคกรท่ีมีโครงสรางขนาดเล็ก และมีภาระงานท่ีใชความรู

เฉพาะดานมากๆ 

- การหมุนเวียนงาน สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของสวนราชการ 

เน่ืองจากมีอัตรากําลังนอย 

- เปนระบบท่ีใชกระบวนในการพัฒนายาวนาน 
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3.  ระบบ HiPPS 

ทําใหกลุม

ขาราชการท่ี

ศักยภาพสูงมี

ความต่ืนตัวท่ีจะ

แสดงศักยภาพ

ในการทํางาน

อยางเต็มท่ี 

ชัดเจน 

- ต้ังใจ และมุงม่ันในการทํางานมากขึ้น เน่ืองจากไดรับมอบหมายงานท่ี

ทาทาย และถูกคาดหวังมาก 

- นอย  เน่ืองจากผูเขารวมมีศักยภาพโดดเดนในตัวอยูแลว  เชน  เปน

นักเรียนทุนตางประเทศ กลาแสดงออกและกระตือรือรน 

- แคเพียงในระยะเริ่มตน ภายหลังถาขาดการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา/พี่เล้ียง จะทําทําใหความกระตือรือรนน้ันคอยๆ ลดลง 

- ไมมาก เพราะการหมุนเวียนงานยังทําไดจํากัด 

- การสอบถามหาขอเท็จจริงเม่ือมีขอสงสัยตาง ๆ ของขาราชการ HiPPS  

ไมชัดเจน 

- ยังไมสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน 

- ยังมีนอย เน่ืองจากขาดการสนับสนุน 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

4.  ระบบ HiPPS 
สามารถรักษา
ขาราชการท่ีมี
ศักยภาพสูงให
อยูกับองคกร
ของทานในระยะ
ยาวไดหรือไม 

ไดจริง 
- หากสามารถดําเนินการตามระบบและวัตถุประสงค 
- ขึ้นอยูกับตัวขาราชการ HiPPS เองดวย 
- ในระยะสั้น ขึ้นอยูกับปจจัยอ่ืนๆ อีกหลายดาน เชนสภาพแวดลอม 

วัฒนธรรมองคกร และรูปแบบการทํางาน 
- มีการจัดระบบการพัฒนาและจูงใจท่ีเปนรูปธรรม 
- หากมีการเสริมสรางระบบจูงใจ ควบคูกับการดําเนินการตามระบบฯ 

ไมแนใจ 
- เน่ืองจากผูท่ีเขารวมระบบฯ มีความรู/ความสามารถสูง เปนท่ีตองการ

ของสวนราชการอ่ืน/หนวยงานเอกชน อาจมีเรื่องการโอนยาย/ลาออก 
- เม่ือมีความสามารถมากขึ้นอาจไดรับการทาบทามและดึงตัวไปทํางาน

กับบริษัทเอกชน 
- เปาหมายสุดทายของระบบฯ สําหรับผูท่ีเขารวมไมมีการการันตี และมี

เรื่องของการแทรกแซงทางการเมือง 
- อาจจะเปนไปได 
- แรงจูงใจในเรื่องของคาตอบแทนและความกาวหนาในดานอาชีพท่ีมีให

นอย และไมเปนไปตามท่ีขาราชการ HiPPS คาดหวัง 
ไมไดจริง 
- ไมมีขอผูกพัน  ผูเขารวมสามารถเลือกไปทํางานกับท่ีอ่ืนๆ ท่ีมีแรงจูงใจ

มากกวา 
- เสนทางความกาวหนาของขาราชการ HiPPS ยังขาดความชัดเจนและ

เปนรูปธรรม 
- ไมสามารถท่ีจะแสดงใหเห็นผลไดอยางชัดเจน 
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5.  ระบบ HiPPS 
สามารถกระตุน
บรรยากาศใน
การทํางานให
เปนองคกรแหง
การเรียนรู การ
สอนงาน และ
การแบงปน
ความรูไดเพิ่มขึ้น
หรือไม 

ไดจริง 
- เปนการพัฒนาและสรางบรรยากาศในการทํางาน กอใหเกิดการ

แลกเปล่ียนเรียนรูภายในองคกรตลอดเวลา 
- เริ่มจากการท่ีขาราชการ HiPPS ไดปฏิบัติงานตามกรอบ EAF มีแบงปน

ความรู  การแลกเปล่ียนความรู  ความคิดเห็น ตลอดจนขอเสนอแนะ
หรือประสบการณในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน/พี่เล้ียง 

- ขาราชการ HiPPS มีความต้ังใจท่ีจะเรียนรู  จึงทําใหผูสอนงาน/พี่เล้ียงมี
ความต้ังใจท่ีจะสอนงานใหอยางเต็มท่ี 

- มีการจัดการระบบการเรียนรูอยางชัดเจนและตอเน่ือง 
- มาก ถามีขาราชการ HiPPS จํานวนมาก จะทําใหคนท่ีเหลือเกิดความ

กระตือรือรนตาม 
ไมไดจริง 
- ภาระงานท่ีมีอยูมีจํานวนมาก  ผูเขารวมเองจะตองเรียนรูดวยตนเองรวม 
- ขาราชการท่ัวไปบางสวนไมใหการยอมรับ และมีทัศนคติในเรื่องการมา

กอน/หลัง การมีอาวุโสท่ีมากกวา  
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

6.  ระบบ HiPPS 
สามารถท่ีจะ
สรางผูนําท่ีมี
ศักยภาพสูงใน
อนาคตใหกับ
องคกรได
หรือไม 

ไดจริง 
- อยางมาก และตองไดรับการพัฒนาท่ีตอเน่ือง 
- การปฏิบัติงานของขาราชการ HiPPS เปนการปฏิบัติงานเก็บเก่ียว

ประสบการณท้ังภายในและนอกหนวยงาน และมีความหลากหลาย 
- ขึ้นอยูกับความสามารถของขาราชการ HiPPS แตละคน 
- แตตองไดรับการสนับสนุนจากทุกภาคสวนอยางเต็มท่ีและจริงจัง 
- เปนระบบท่ีสรางความพรอมใหกับขาราชการผูมีศักยภาพสูงโดยตรง  
- หากไดรับการแกปญหาในเรื่องแรงจูงใจ (คาตอบแทน/ความกาวหนา

ในดานอาชีพ) ท่ีมีใหนอย ไมเปนไปตามท่ีขาราชการ HiPPS คาดหวัง 
- ถาทุกฝายใหความสําคัญและใหโอกาส 
- ขาราชการ HiPPS  มีโอกาสในการเรียนรูงาน และไดทํางานท่ีทาทาย

มากกวาขาราชการท่ัวไป 
- และจะตองเสริมในเรื่องของคุณธรรม จริยธรรม และความซื่อสัตยตอ

การทํางานและความรับผิดชอบตอหนาท่ี 
ไมไดจริง 
- ยังไมมีตัวอยางท่ีประสบความสําเร็จใหเห็นเดนชัด 
- ผูบริหารบางทานไมมีความเชื่อม่ัน   
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ดานผลลัพธ
(Output) 

1.  องคกรหรือ

หนวยงานแบบใด

ท่ีเหมาะสมท่ีจะ

นําระบบ HiPPS 

มาใชไดอยาง

เต็มท่ีแลวเกิด

ประสิทธิภาพ

สูงสุดตอ

ขาราชการองคกร 

ประชาชนและ

สังคม ไดจริง 

 

- องคกรท่ียอมรับการเปล่ียนแปลง สนับสนุนคนรุนใหม และมี

โครงสราง และการทํางานท่ีเปนระบบ 

- เปนองคกรใหญๆ ท่ีบุคลากรมีจํานวนมาก  มีเวลาในการเรียนรูโดยตรง

ตามระบบ  

- หนวยงานของราชการทุกภาคสวน 

- องคกรท่ีมีหนวยงาน HRM และ HRD ท่ีแข็งแรง 

- หนวยงานท่ีดําเนินงานทางดานวิชาการ 

- หนวยงานท่ีเปนผูจัดทําแผนยุทธศาสตรทางเศรษฐกิจ ทางสังคมท่ีสงผล

กระทบในระดับมหภาค ระดับประเทศ ท่ีตองใชผูท่ีมีความรู 

ความสามารถสูงและเฉพาะทาง 

- องคกร/หนวยงานท่ีมีความพรอมในดานของการบริหาร ดานทรัพยากร

บุคคล และดานงบประมาณ 

- องคกรท่ีผูบริหารใหความสําคัญและใหการสนับสนุนในเรื่องของการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

- องคกรภาครัฐท่ีมีโครงสรางและภารกิจท่ีไมซับซอน 

- หนวยงานท่ีต้ังขึ้นใหมท่ีมีอัตรากําลังคนเหมาะสมกับปริมาณงาน

หนวยงานท่ีไมมีเรื่องของการเมืองเขามาแทรกแซง 

- องคกร/หนวยงานท่ีมีภารกิจเก่ียวของกับการกําหนดนโยบายทางการ

จัดทําแผนทางการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือทางเศรษฐกิจ  
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

2.  ขาราชการใน

ระบบ HiPPS 

ไดรับการ

ยอมรับจาก

ผูรวมงาน 

ผูบังคับบัญชา 

ผูบริหาร และผูท่ี

เก่ียวของหรือไม 

ไดรับการยอมรับ 

- จากขาราชการโดยท่ัวไป 

- เฉพาะในเรื่องความรู/ความสามารถของขาราชการ HiPPS 

- ในบางหนวยงาน/ในระดับหน่ึง 

- ครึ่งๆ บางสวนขาดความรูความเขาใจในระบบฯ บางสวนรับไมไดท่ี

จากผูบริหารระดับสูง ผูบังคับบัญชา และผูท่ีเก่ียวของ 

- จากกลุมขาราชการท่ีเก่ียวของ   

- ดี เปดโอกาสใหกับผูเขารวมอยางเต็มท่ี 

- ขาราชการ HiPPS มีความดอยอาวุโสกวาตน 

- มีการมอบหมายงานสําคัญๆ ใหทํา 

- นอย ตองการผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานมากกวาภาพรวม 

ไมไดไดรับการยอมรับ 

- ขาราชการ HiPPS ยังไมไดรับมอบหมายงานท่ีมีลักษณะทาทาย

ความสามารถ หรืองานท่ีสามารถแสดงศักยภาพของตนไดอยางเต็มท่ีให

ขาราชการท่ัวไปไดรับทราบ 

- จากเพ่ือนรวมงานมากนัก เพราะขาราชการ HiPPS มีความรู/

ความสามารถท่ีไมแตกตางกับขาราชการท่ัวไป  แตไดทํางานท่ีทาทาย

มากกวาและรับผิดชอบงานในภารกิจหลักของสวนราชการนอยกวา 
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3.  ปญหาและ

อุปสรรคในการ

บริหารจัดการ

ระบบ HIPPS 

ในหนวยงานมี

อะไรบาง 

ปญหา 
- ขาราชการ HiPPS รับผิดชอบงานมาก จึงหมุนเวียนงานไมไดตามกําหนด 
- เจาหนาท่ีท่ีดูแลระบบฯ มีจํานวนนอย ทําใหการดําเนินการการติดตาม

ผลไมครอบคลุมทุกดาน และขาดความตอเน่ือง 
- บุคลากรมีจํานวนนอย การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานทําไดยากลําบาก 
- ไมมีผูปฏิบัติงานแทน ขณะท่ีขาราชการ HiPPS ไปเรียนรูงานอ่ืน 
- ผูสอนงานขาดทักษะ ความรู/สามารถ และไมมีเวลาสอน 
- หนวยงานตนสังกัดของขาราชการ HiPPS ไมมีความเขาใจในระบบและ

ไมใหการสนับสนุน 
- บุคลากรในหนวยงานขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับระบบฯ 
- ขาราชการ HiPPS มีภาระงานมาก จึงเขารับการอบรมไดไมอยางเต็มท่ี 
- ขาราชการ HiPPS ท่ีอยูในระบบมีจํานวนนอย 
- การบริหารจัดการระบบฯ ภายใน ยังไมชัดเจนและเปนระบบ 
- ผูสมัครเขารวมระบบฯ มีจํานวนนอย 
- ไมไดใชประสิทธิภาพของขาราชการ HiPPS อยางเปนระบบ 
- มีขาราชการใหความสนใจนอย 
- หัวหนาหนวยงานในสังกัดไมเห็นความสําคัญกับระบบฯ 
- การกําหนดแนวทางการติดตามผลการปฏิบัติงานของขาราชการ HiPPS 

ท่ีสามารถแสดงผลงานใหเห็นเดนชัดเปนรูปธรรม 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

 อุปสรรค 

- ขาราชการ HiPPS มีปญหาดานทักษะ ความสามารถทางภาษาอังกฤษ 

- ผูสอนงานมีภารกิจกับงานประจําท่ีมาก ไมมีเวลาสอนงานใหกับ

ขาราชการ HiPPS 

- ขาราชการ HiPPS ไดรับการสงตัวไปเรียนตอยังตางประเทศ 

- ขาราชการ HiPPS ทํางานอยูในสํานักเดียวกันท้ัง 3 คน ทําใหไมสามารถ

หมุนเวียนงานไดตามกรอบ จึงแกปญหาโดยมอบหมายใหทํางานพิเศษ

นอกเหนือจากงานประจํา 

- ขาราชการ HiPPS สวนใหญปฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาค จึงทําใหยาก

ตอการบริหารจัดการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

- องคกรมีขนาดเล็ก ทําใหการหมุนเวียนงานทําไดนอย 

ไมมี 
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4.  ขอใหทาน
ระบุความ
เหมือนและ
ความแตกตาง
ดานสมรรถนะ
และพฤติกรรม
การทํางานของ
ขาราชการ 
HiPPS กับ
ขาราชการท่ัวไป 
โดยครอบคลุม
ในประเด็น
ตอไปน้ี 

1. ดานการทํางานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ     
- เหมือน 
- แตกตาง 

2. ดานการใหบริการแกประชาชน 
- เหมือน 
- ตางกัน เพราะเปนงานเชิงนโยบาย 

3. ดานความเชี่ยวชาญเฉพาะดานทางวิชาชีพ  
- เหมือน 
- แตกตาง 

4. ดานการทํางานเปนทีม 
- เหมือน 
- แตกตาง 

5. ดานทักษะการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง   
- เหมือน 
- แตกตาง 

6. ดานคุณธรรม จริยธรรม 
- เหมือน 
- แตกตาง 

7. เหมือนกันท้ังหมด 
- ไมเห็นถึงความสําเร็จของระบบฯ อยางเปนรูปธรรม ชัดเจน 
- ไมเห็นความแตกตางท่ีชัดเจน 

8. แตกตางกันท้ังหมด 
- ถูกกําหนดเปนเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ

ขาราชการ HiPPS เฉพาะเปนรายบุคคล 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

ดานผลกระทบ  

(Impact) 

1.  ขาราชการ 

HiPPS มี

ศักยภาพในการ

สรางสรรค 

นวัตกรรมใหเกิด

แกหนวยงาน

ของทานเพิ่มขึ้น

อยางชัดเจน มี

อะไรบาง 

 

- อยูในขั้นของการดําเนินการ 

- จัดทําคูมือการเสนอเรื่องเขาสูการประชุมคณะรัฐมนตรี 

- นวัตกรรมเก่ียวกับการปฏิบัติการทําฝนหลวง และการพัฒนาระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคล (ดานการฝกอบรม) 

- มีงานวิจัยประกอบการประเมินผลเปนรายบุคคล การนําถุงพลาสติกมา

ผลิตนํ้ามัน 

- การพัฒนาการนํานโยบายกระทรวงสูพลังงานจังหวัด 

- คูมือการปฏิบัติตอผูตองขังดานการควบคุมและแผนแมบทดานการ

พัฒนาพฤตินิสัยผูตองขัง 

ยังไมมีผลงานที่ชัดเจน 

 

10 

2 
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2 

 

1 

1 

 

16 

2.  ผลกระทบ

เชิงบวกและลบ

ท่ีเกิดขึ้นใน

องคกรจากการ

นําระบบ HiPPS 

มาใชโดยท่ีทาน

คาดหวังและไม

คาดหวังมี

อะไรบาง 

เชิงบวก 

- คนท่ีทํางานรอบขางขาราชการ HiPPS จะมีความกระตือรือรนตาม และ

เปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน 

- ชวยใหเกิดการพัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนรู เน่ืองจากมีการเรียนรู

งาน และแลกเปล่ียนความรูกันอยางตอเน่ือง 

- เปนการพัฒนาขาราชการและองคกร 

- ทําใหหนวยงานมีการเปล่ียนแปลง/พัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น 

- บุคลากรมีความสนใจและตองการเขาระบบมากขึ้น 

- ผูท่ีเขารวมระบบฯ ไดรับการพัฒนาและเรียนรูงานอยาเปนระบบ

ตอเน่ือง 

- ขาราชการต่ืนตัวและใหความสนใจท่ีจะพัฒนาดานภาษาใหกับตนเอง

มากขึ้น 

- สามารถแกปญหาเรื่องคาตอบแทนและความกาวหนาในสายงานใหกับ

หนวยงานไดในระดับหน่ึง 

- เปนการเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพื่อรองรับ/ทดแทนในตําแหนง

ตางๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

- สรางรูปแบบการพัฒนาและจูงใจใหมๆ ใหกับองคกร 

- ไดบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและพรอมท่ีจะรับการพัฒนาเขามารวมงาน 

- นํารูปแบบของกรอบสั่งสมประสบการณมาพัฒนาเปนแผนพัฒนา

ขาราชการรายบุคคลใหบุคลากรท่ัวไปในองคกร/หนวยงาน 

รักษาขาราชการมีศักยภาพสูง ใหสามารถปฏิบัติงานกับระบบราชการ

ตอไปได                                         
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

 เชิงลบ 

- ผูท่ีเปนผูบังคับบัญชาหรือระดับเดียวกัน จะเกิดความอิจฉา จะโยนให

ขาราชการ HiPPS ทํา ทําใหเกิดความอึดอัดใจขึ้นกับตัว HiPPS 

- ไมสามารถดําเนินการไดตามแผนท่ีวางไว  เพราะติดปญหาดานการ

บริหารจัดการภายในองคกร 

- มีการคาดหวังสูงจากขาราชการ HiPPS ในตําแหนงระดับชํานาญการ

พิเศษ ท่ีตองมาจากความสามารถท่ีแทจริง 

- อาจทําใหเกิดการขาดความสามัคคีของคนในองคกร เน่ืองจากจะถูกมอง

ไดวาเปนระบบท่ีมีการเลือกปฏิบัติ 

- เปนการเพิ่มภาระงานใหกับเพื่อนรวมงานท่ีตองรับผิดชอบแทนในชวง

ท่ีขาราชการ HiPPS เขารับการฝกอบรม 

- ขาราชการสวนใหญยังไมเขาใจ และไมเห็นถึงความสําคัญ 

- กลุมขาราชการท่ัวไปขาดกําลังใจ/แรงจูงใจในการทํางาน เน่ืองจากขาด

ระบบการพัฒนาท่ีดีอยางขาราชการ HiPPS  

- ความไมเปนระบบของระบบ HiPPS 

- ขาราชการท่ัวไปจะไมมีความกระตือรือรนโยนภาระงานท่ียากใหกับ

ขาราชการ HIPPS 

- หนวยงานยอยบางหนวยงานไมใหการยอมรับขาราชการ HiPPS 

- ขาราชการ HIPPS อาจถูกซื้อตัวจากผูประกอบการอ่ืนไปไดอยางงายๆ 
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2 

 

2 

 

1 

 

1 

1 

 

1 

1 

 

1 

1 

3.  ทานมีความ
เชื่อม่ันใน
ความสามารถ
ของขาราชการ 
HiPPS ท่ีจะชวย
เปล่ียนแปลง
ระบบขาราชการ
ใหมี
ประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้นไดจริง
หรือไม 

เช่ือม่ัน 
- หากปลูกฝงคานิยม ทัศนคติ คุณธรรม และพฤติกรรมท่ีดีใหแก HiPPS  
- มาก เพราะระบบมีคุณภาพท่ีดี แตนาจะทําการพัฒนาขาราชการจาก 

ก.พ. มากอนแลวคอยสงตัวมาประจําตามหนวยงาน  
- ถาสามารถทําไดจริงตามท่ีก.พ.ใหไว และไดรับการดูแลเอาใจใส การ

ประสานอยางชัดเจนและตอเน่ืองจากสํานักงาน ก.พ 
- เปนระบบท่ีมีประสิทธิภาพ ท้ังในดานของการสรรหา พัฒนาและการ

ประเมินผล 
- ในระดับหน่ึง ขึ้นอยูกับการบริหารจัดการและโครงสรางระบบราชการ 
- ขึ้นอยูกับวาจะไดรับโอกาสในการแสดงความสามารถ/ศักยภาพของ

ตนเองท่ีมีอยูไดมากนอยเพียงใด 
ไมแนใจ 
- ขาราชการ HiPPS มีจํานวนนอย 
- ยังไมเห็นผลงานของขาราชการ HiPPS ท่ีเดนชัด  
- ไมคาดหวัง 
- จะตองใชเวลา เพื่อรอผลสัมฤทธ์ิท่ีจะเกิดขึ้น 
- เปนองคกรขนาดใหญ ตองอาศัยปจจัยอ่ืนๆ เขามามีสวนรวมในการ

ขับเคล่ือนและผลักดัน 
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คําถาม ความคิดเห็น 
ความถี่ของ
ความคิดเห็น
(หนวยงาน) 

 ไมเช่ือม่ัน 

- เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงระบบขาราชการจะตองประกอบไปดวย

พฤติกรรมท่ีดีในดานตางๆ ของตัวขาราชการ HiPPS ไมใชเฉพาะ

ความสามารถ รวมกับความพรอมในดานตางๆ ขององคกรท้ังในเชิง

บวกและเชิงลบท่ีตองไดรับการพัฒนา และแกไข 

 

 

3 

4.  ทานเขาใจวา

ระบบ HiPPS ท่ี

นํามาใชใน

หนวยงานของ

ทาน จะเกิดผลดี

หรือผลเสียตอ

หนวยงานและ

ขาราชการใน

สังกัดทาน 

อยางไร 

ผลดี 

- จะนํามาซึ่งการเปล่ียนแปลง ทําใหไดคนเกง มีศักยภาพเขามารวมงาน 

- เปนประโยชนและเปนสิ่งท่ีดีสําหรับบุคลากรและองคกร  

- องคกรและบุคลากรไดรับการพัฒนา 

- ชวยพัฒนาองคกรใหทัดเทียมกับองคกรแนวหนาของประเทศ 

- เกิดการปรับปรุงทรัพยากรการบริหารขององคกรใหมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น 

- เปนการเพิ่มทางเลือกใหกับกลุมขาราชการ ในการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองใหมีความรู ความสามารถ 

- สามารถเขามาแทนท่ีขาราชการรุนเกา และปฏิบัติงานในเชิงรุกได

มากกวา 

- มีผูบริหารรุนใหมท่ีดี มีวิสัยทัศและศักยภาพในการทํางาน 

ผลเสีย 

- อาจทําใหเกิดการขาดความสามัคคีของคนในองคกร เน่ืองจากจะถูกมอง

ไดวาเปนระบบท่ีมีการเลือกปฏิบัติ 

- เปนการสรางภาระและความกดดันใหกับหัวหนางานขาราชการ HiPPS 

และเจาหนาท่ีท่ีดูแลระบบฯ ท่ีจะตองขับเคล่ือนใหประสบผลสําเร็จ 

ท้ังๆ ท่ีตนก็มีภาระงานอ่ืนท่ีมากอยูแลว 

- ไมเกิดประโยชนมากนักตอหนวยงาน 
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1.5  เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ในทุกสวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูง 

ในรุนที่ 1-3 ไมนอยกวาสวนราชการละ 1  คน โดยการประมวลและวิเคราะหจากการ

สัมภาษณ  
ตาราง 19  สรุปภาพรวมความคิดเห็นของเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ทั้ง 42 สวนราชการ  

คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

ดานบริบท 

(Context) 

1. มีความ

จําเปนหรือไมใน

การนําระบบ 

HiPPS มาใชใน

สวนราชการ 

มีความจําเปน เพราะ    

- เพิ่มศักยภาพใหขาราชการ 

- เตรียมความพรอม/รองรับปญหาขาราชการขาดแคลนท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต  

- สรางและพัฒนาบุคลากร เพื่อตอบสนองตอการพัฒนาขององคกร 

- สนับสนุนและเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรกาวสูตําแหนงท่ีสูงขึ้น 

- สรางแรงจูงใจ ดึงดูดใหคนเกงทํางานอยูในระบบราชการเปนระยะเวลานาน 

- บุคลากรในองคกรมีจํานวนนอย 

ไมจําเปน  

- ระบบฯ มีขั้นตอนและการดําเนินการท่ียุงยาก 

- หนวยงานไมใหความสําคัญกับ HiPPS 

- ตําแหนงสวนใหญเปนตําแหนงทางวิทยาศาสตรไมตองเขาระบบฯสามารถ    

ขึ้นระดับ C8 ไดในระยะเวลาอันสั้น 

 

17 

12 

6 
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3 

3 

 

2 

2 

2 

2. ระบบมี

ลักษณะการ

ทํางานและภาระ

งานท่ีสอดคลอง

กับการบริหาร 

งานบุคคล 

สอดคลอง เพราะหนวยงาน 

- มีการทํางานในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรท่ีเขมแข็ง 

- มีนโยบายดึงคนเกงเขาสูระบบราชการ 

- มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาสําหรับสายงาน 

- มีการจัดทํา Succession Plan การบริหารสมรรถนะ 

- มีนโยบายและแผนงานท่ีจะทํา EAF ใหกับบุคลากร 

ไมสอดคลอง เพราะหนวยงาน 

- มีภาระงานท่ีมากและมีเจาหนาท่ีจํานวนนอย 

-   ขาดการประสานงานและการเชื่อมโยงแนวทางการปฏิบัติ เน่ืองจากมีการ

แบงแยกงาน HRM และ HRD  

 

22 
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2 

1 

1 

 

6 

2 

3. ไดมีการ

เตรียมความ

พรอมของ

เจาหนาท่ีดูแล

ระบบ HiPPS ไว

เปนการเฉพาะ 

ไมมี 

- มอบหมายเพิ่มเติมใหกองการเจาหนาท่ี/กลุมบริหารงานบุคคลเปนผูรับผิดชอบ 

    และดูแล 

- มอบหมายเพิ่มเติมใหฝายงานพัฒนาบุคลากรเปนผูรับผิดชอบและดูแล 

มี 

- จัดต้ังคณะทํางาน โดยมีผูบริหารเปนประธานท่ีปรึกษากํากับดูแล  

 

27 

 

10 

 

8 
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

4. ไดศึกษา

เรียนรูระบบ 

HiPPS กอน

นํามาใช 

 -   มีการศึกษาเก่ียวกับระบบ HiPPS มากอน 

ไมไดมีการศึกษาเก่ียวกับระบบ HiPPS มากอน เพราะ  

- ศึกษาหลังจากท่ีไดรับมอบหมายหนาท่ีใหดูแล 

- ไดเคยศึกษาเรื่องของ Fast Track มากอน 

- ไดศึกษาหลักการของเรื่อง Talent Management มากอน 

7 

 

27 

3 

2 

5. บรรยากาศ

ในการทํางาน

ของหนวยงาน

การเจาหนาท่ี

สอดคลองหรือ

เปนอุปสรรคตอ

การดําเนินงาน

ในระบบ HiPPS 

สอดคลอง 

- มีนโยบายและใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร 

- ไดรับความรวมมือเปนอยางดีกับบุคลากร 

เปนอุปสรรค 

- เน่ืองจากภาระงานท่ีมีอยูมีจํานวนมาก 

- ขาดคณะทํางานและบุคลากรท่ีจะเขามาดูแลระบบ 

- สวนราชการมีกฎระเบียบท่ีเปนลําดับเปนขั้นตอน จึงตองใชเวลาในการ  

ปรับตัว และปรับทัศนคติของดูแลระบบ 

 

10 

6 

 

20 

4 

3 

ปจจัยนําเขา 

(Input) 

1. ไดแตงต้ัง

ผูดูแลหรือ

ประสานงานใน

ระบบ HiPPS 

โดยเฉพาะอยาง

เปนทางการ 

 มี 

-   มีคําสั่งแตงต้ังคณะทํางาน เลนานุการ ผูชวยเลขานุการในคณะกรรมการ

สรรหาและคัดเลือกขาราชการเพื่อเขาสูระบบ และคณะทํางานจัดทํากรอบ

สั่งสมประสบการณ และเสนทางความกาวหนารายบุคคล 

-  มีคําสั่งมอบหมายงานภายในจากผูบังคับบัญชา 

-  จัดใหระบบ HiPPS เปนตัวชี้วัดระดับบุคคลของผูรับผิดชอบ 

-  จัดทํา KPI รายบุคคลตาม พ.ร.บ. ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 

-  มีคําสั่งแตงต้ังคณะกรรมการการคัดเลือก HiPPS และมีคําสั่งแตงต้ัง

คณะทํางานจัดทํา EAF  มีแผนโครงการประจําปและ KPI 

-   มีคําสั่งแตงต้ังมี ID และ KPI ชัดเจน ท่ีจะใชในการวัดผลการปฏิบัติงาน 

ไมมี 

-  มอบหมายเพิ่มเติมใหกองการเจาหนาท่ีเปนผูรับผิดชอบและดูแล 

-  มอบหมายและกําหนดเปน KPI สําหรับผูท่ีรับผิดชอบ 

 

12 

 

 

10 

4 

4 

1 

 

1 

 

12 

4 

2. เจาหนาท่ีมี

ความรู ความ

เขาใจ และทักษะ

ในการบริหาร

จัดการระบบ 

HiPPS 

 มีมาก สามารถอํานวยความสะดวกไดเปนอยางดี 

-     มีการอํานวยความสะดวกได มีการดูแล/ประสานงานอยางตอเน่ือง 

 มีนอย เพราะ  

- ตองไดรับการอบรมเพิ่ม 

- สามารถอํานวยความสะดวกในการสรรหา การพัฒนา  แตในสวนของการ

จูงใจ สวัสดิการ ประเมินผล จะเปนลักษณะของการใหขอมูล และการสราง

ความเขาใจกับเจาหนาท่ี และหนวยงานผูรับผิดชอบ 

 

25 

 

10 

2 
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

3. ไดจัดเตรียม

วัสดุ อุปกรณและ

การอํานวยความ

สะดวกใหกับ

ระบบ HiPPS 

- ไมมีการจัดเตรียมไวเปนการเฉพาะ 

- มีการจัดเตรียมอุปกรณตางๆ เอาไวให  

- นํางบประมาณท่ัวไปของฝาย HR ท่ีต้ังไวมาใชบริหารจัดการระบบ 

- อํานวยความสะดวกและสนับสนุนเรื่องท่ีทาง ก.พ. จัดอบรม 

- เตรียมพรอมและทําความเขาใจกับหนวยงานภายในเก่ียวกับการดําเนินงาน 

25 

12 

4 

3 

2 

4. มีสวนรวมท้ัง

ทางตรงและ

ทางออมในการ

เตรียมพี่เล้ียง 

ต้ังแตการสรรหา 

พัฒนา สราง

แรงจูงใจ และ

ประเมินผลแก

ขาราชการ HiPPS 

- สรรหาผูท่ีเหมาะสมท่ีจะทําหนาท่ีเปนพี่เล้ียงใหกับขาราชการ HiPPS 

- มอบหมายหนาท่ีและสงพี่เล้ียงเขารับการอบรมหลักสูตรตางๆ ท่ี ก.พ. จัดขึ้น 

- เปนพี่เล้ียงและ ทําการสรรหา พัฒนา และสรางแรงจูงใจขาราชการ HiPPS 

- รับผิดชอบท้ังระบบ 

- กระตุนและอํานวยความสะดวกในเรื่องของการเขารับการพัฒนาใน  

หลักสูตรตาง ๆ ท่ีสํานักงาน ก.พ.จัดขึ้น 

- สรรหาขาราชการ HiPPS สงเขาอบรม และการประเมินผลกการปฏิบัติงาน 

- ใหคําปรึกษาเก่ียวกับระบบฯ กับพี่เล้ียง 

- เปนผูดูแล/ติดตาม และสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS 

20 

10 

4 

4 

2 

 

1 

1 

1 

5. มีความ

คิดเห็นในเชิง

บวกและลบ 

อยางไรท่ีนํา

ระบบ HiPPS  

เขามาใช 

เชิงบวก  

- เปนระบบท่ีชวยสรางความพรอมและพัฒนาใหกับขาราชการผูมีศักยภาพสูง 

ท่ีมีเปาหมายอยางชัดเจน  และเปนรูปธรรม 

- ใหประโยชนกับระบบราชการและเห็นผลไดชัดเจนยิ่งขึ้นในระยะยาว 

- เปนการสรางแรงจูงใจใหกับขาราชการท่ีมีประสิทธิภาพสูงในการทํางานกับ

ระบบของราชการ  

- เปนการดึงคนเกงเขามาทํางาน 

เชิงลบ  

- เพิ่มภาระงานใหกับเจาหนาท่ี 

- ทําใหเกิดความแตกแยกในองคกร ขาราชการท่ีไมไดเขารวมจะมองวา 

HiPPS ไดสิทธิประโยชนมากกวาตน 

- ไมสามารถสรางความรวมมือใหกับสวนราชการอยางเปนรูปธรรม เน่ืองจาก

เปนระบบท่ีแยกสวนการพัฒนาออกจากหนวยงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

- มีความยุงยากในการดําเนินการ เชน การเล่ือนตําแหนงใหกับขาราชการ 

HiPPS ซึ่งปจจุบันเปนหนาท่ีของผูดําเนินการท่ีทําหนาท่ียื่นเรื่องเอง 

สํานักงานก.พ. นาจะเปนผูจัดเตรียมไวให 

- ระบบไมมีความเหมาะสมกับองคกรขนาดเล็ก   

- มีผูใหความสนใจนอย  

 

22 

 

6 

5 

3 

 

 

10 

3 

 

2 

 

2 

 

 

2 

1 

6. เอกสารคู มือ 

แหลงเรียนรูตาง  ๆ

ท่ีเก่ียวกับระบบ 

มีเพียงพอ  

- สามารถศึกษาเรียนรูใหเขาใจไดดวยตนเอง จากเอกสาร เว็บไซต หรือการ

โทรสอบถามจากทาง ก.พ. 

 

30 
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

HiPPS มีเพียงพอ 

แ ล ะ ส า ม า ร ถ

ศึกษาเรียนรู ให

เ ข า ใ จ ไ ด ด ว ย

ตนเอง 

- เขาใจไดคอนขางยาก ไมมีในเรื่องของกรณีศึกษา มีเพียงแตกรอบของเน้ือ 

- ก.พ.มักมีการเปล่ียนเจาหนาท่ีรับประสานงานเรื่อง HiPPS บอย ทําใหขาด

ความตอเน่ืองและความเขาใจท่ีตรงกัน 

- การไปศึกษาดูงานจากองคกรอ่ืน และการประชุมแลกเปล่ียนประสบการณ

ระหวางสวนราชการท่ีเขารวมในระบบ 

ไมเพียงพอ 

- เรื่องขั้นเงินเดือนของขาราชการ HiPPS ไมมีขอมูลท่ีชัดเจน ควรมีการ

กําหนดใหชัดเจน และมีเกณฑท่ีแนนอน  

- ควรมีการนําเสนอเก่ียวกับระบบในเรื่องของขอปฏิบัติ กรณีศึกษา ปญหา

และแนวทางการแกไขปญหาของแตละสวนราชการไวเปนตัวอยาง 

- ขาวสารตางๆ ควรจัดสงใหแกผูรับผิดชอบ HiPPS โดยตรง อยางสมํ่าเสมอ 

2 

2 

 

1 

 

 

5 

 

2 

 

2 

กระบวนการ 

(Process) 
1. บทบาท

หนาท่ีท้ัง

ทางตรงและ

ทางออมตอการ

สรรหา จัดการ

เรียนรูและ

พัฒนาใหกับ 

HiPPS และ

ประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

ทางตรง 

- การสรรหาขาราชการ HiPPS 

- ประสานงานและดูแลท้ังกระบวนการ เชน การจัดทําคําสั่งแตงต้ัง

คณะกรรมการสรรหา, ประกาศรับสมัคร และอํานวยความสะดวกในการ

สงขาราชการ HiPPS ไปฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ท่ี ก.พ. จัดขึ้น 

- การจัดการเรียนรูและพัฒนาขาราชการ HiPPS 

- การสรางแรงจูงใจ และการประเมินผลการปฏิบัติงานขาราชการ HiPPS  

- สงขาราชการ HiPPS ไปเขารวมการอบรม 

- แตงต้ังคณะทํางานจัดทํา EAF และใหคําปรึกษาในการกําหนด KPI แก

ขาราชการ HiPPS และประเมินผล 

- จัดทํากรอบสั่งสมประสบการณและการประเมินผล 

- ติดตอประสานงาน 

ทางออม 

- ฝายเลขาฯ ดานการจัดทํากรอบ EAF 

- การสรรหา การจัดการการเรียนรูและการพัฒนา การประเมินในการให

ขอมูลเพื่อประกอบการดําเนินการ 

 

18 

15 

 

 

10 

5 

2 

1 

 

1 

1 

 

2 

1 

2. บทบาทของ

หนวยงาน 

ปญหาและการมี

สวนรวมในการ

แกไขปญหา 

บทบาท 

- สรรหา พัฒนา และการสรางแรงจูงใจ 

- ดําเนินการสรรหา และจัดสงขาราชการ HiPPS เขารับการอบรม/พัฒนา 

- ดูแลเรื่องโครงสรางตําแหนง และระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

- การประกาศเชิญชวน ประสานงาน ดูแล การสอนงาน และการติดตาม  

- กํากับดูแลทุกขั้นตอนของระบบ 

- สนับสนุนและผลักดันการพัฒนาขาราชการ HiPPS และพี่เล้ียง ใหเปนไป

ตามกรอบ EAF 

 

14 

10 

1 

1 

1 

1 
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

- ขับเคล่ือนระบบและประชาสัมพันธเพื่อสรางความเขาใจ 

- ประสานงานการดําเนินงานในการสรรหา พัฒนา ประเมินผลรวมกับ

ผูบริหารของสวนราชการ 

- การสรรหา การจัดทํากรอบ EFA และ ประเมินผล 

ปญหา 

- การพัฒนาตามกรอบ EAF น้ัน ไมสามารถปฏิบัติจริงไดทุกขั้นตอน 

โดยเฉพาะการหมุนเวียนงาน เน่ืองจากมีภารกิจท่ีติดพันอยูกับหนวยงาน

เดิม และหนวยงานใหมไมมีความพรอมในการรองรับ/หนวยงานเกาไม

ยอมปลอยตัวใหไปประจํายังหนวยงานใหม  

- มีผูสมัครใจเขาสูระบบฯ จํานวนนอย เน่ืองจากเกรงวาจะไมสามารถผานการ

ทดสอบ โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ  

- ขาราชการท่ีตองการเขารวมสวนใหญมีปญหาดานทักษะภาษาอังกฤษ  

- ผูบริหารในสวนงานตางๆ ท่ีขาราชการ HiPPS สังกัด ไมใหความสําคัญกับ

การสงตัวเขารับการอบรม 

- ไมไดรับความรวมมือจากทางพี่เล้ียงในการพัฒนาขาราชการ HiPPS  

- ขาราชการสวนใหญคิดวาการเขาสูระบบฯ ไมแตกตางจากการเปน

ขาราชการท่ัวไป 

- ไดรับการตอบกลับ และการใหความรวมมือจากหนวยงานอ่ืนๆ ลาชา 

- ไมมีคณะทํางานเพื่อรับผิดชอบและดูแลระบบ HiPPS อยางจรงิจัง 

1 

1 

1 
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3 
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2 

1 

 

1 

1 

3. การอํานวย

ความสะดวก

ใหกับขาราชการ 

HiPPS ผูสอน

งานหรือพี่เล่ียง 

ระหวาง

กระบวนการ

เพิ่ม

ประสบการณท้ัง

ทางตรงและ

ทางออม 

ทางตรง 

- ประสานงานจัดสงขาราชการ HiPPS และพี่เล้ียงไปอบรมหลักสูตร ก.พ. จัด 

- ทําความเขาใจและอธิบายในเรื่องของการมอบหมายงานใหกับพี่เล้ียง 

- ประสานงานกับทาง ก.พ. เพื่อสอบถามขอสงสัยและขอคําแนะนํา 

- เปนพี่เล้ียง/ท่ีปรึกษาใหขาราชการ HiPPS และติดตอประสานงานในการ

ทํางานรวมกับหนวยงานอ่ืนๆ 

- ใหขอมูลขาวสารกับ HiPPS, ผูสอนงาน พี่เล้ียง รวมท้ังใหคําแนะนํา ปรึกษา 

หรือหาคําตอบในเรื่องท่ีสงสัย และตองการทราบ  

- กําหนดแนวทางและกําหนดการในการปฏิบัติตามระบบ HiPPS ใหเปนไป

ตามมาตรฐานเดียวกัน 

- ใหคําปรึกษาและประสานงานกับผูบังคับบัญชาของขาราชการ HiPPS 

- ทุกกระบวนการตามท่ีขาราชการ HiPPS  พี่เล้ียง ประสานขอความรวมมือ 

- เตรียมความพรอมดานเอกสาร แบบฟอรม 

- ติดตอประสานงานภายใน 

ทางออม   

- แนะนําใหดําเนินการตามกรอบ EAF 

- กระบวนการเพิ่มประสบการณ 
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

- เบิกจายเบ้ียเล้ียงใหกับขาราชการ HiPPS เพื่อใชในการเขารับการฝกอบรม 1 

4.  มีการศึกษา

และเรียนรู

ระบบ HiPPS 

จากเอกสารคูมือ

ตางๆ ท่ี

เก่ียวของอยาง

ตอเน่ืองและได

ทําการศึกษา

เพิ่มเติม 

มีการศึกษาและเรียนรูอยางตอเน่ือง 

- จากคูมือ ตํารา เว็บไซตของ ก.พ. 

- จากอบรมหลักสูตรตางๆ ท่ีเก่ียวของ 

- ไดรับการถายทอดความรูจากผูท่ีมีประสบการณจากภายในหนวยงาน 

- เอกสารและจากการสอบถามจากสวนราชการอ่ืนๆ ท่ีมีประสบการณ 

- ขอคําปรึกษาจากศูนยนักบริหารระดับสูงท่ีดูแลระบบ HiPPS โดยตรง 

- จากขอมูลเอกสารท่ี ก.พ. จัดสงให 

ไมไดศึกษาและเรียนรูอยางตอเน่ือง 

- มีภาระงานในเรื่องอ่ืนๆ เปนจํานวนมาก 

 

25 

5 
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2 

2 

 

5 

5. ปญหาหลักท่ี

พบระหวางการ

ปฏิบัติงานเและ

การดําเนินการ

แกไขปญหา 

ดานผลลัพธของ

การแกไขปญหา 

 

ปญหาที่พบ 

- ไมสามารถดําเนินการไดตามท่ีกรอบ EAF กําหนด 

- เกิดความลาชาในการเขารวมประชุมพิจารณากําหนดกรอบ EAF รวมกัน

ระหวางสํานักงานเปาหมายและผูบริหาร 

- บุคลากรสวนใหญไมเขาใจในระบบ 

- เกิดการแบงแยกในองคกรเกิดขึ้น เห็นวาขาราชการ HiPPS ไดรับสิทธิพิเศษ

กวาคนอ่ืน 

- เจาหนาท่ีรับผิดชอบระบบฯ มีไมเพียงพอ  

- ขาราชการ HiPPS ถูกดึงไปทํางานใหกับผูบริหาร 

- ขาราชการ HiPPS ไมสามารถรับราชการไดตลอด รับไมไดกับระบบราชการ  

- ถูกดึงตัวและไมปลอยใหหมุนเวียนงานไปยังหนวยงานตอไปตามกรอบ EAF 

- ขาดความตอเน่ืองในการจัดการและดูแลระบบ 

- การยอมรับและใหความสําคัญตอระบบ HiPPS ของทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของ 

- ผูบริหารไมใหการยอมรับระบบฯ 

- ขาดการเตรียมความพรอมท่ีดีเก่ียวกับตัวพี่เล้ียงและผูสอนงาน 

- การจัดทํากรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคลไมตอบสนองความ

ตองการของขาราชการ HiPPS ไดและปจจุบันยังไมไดรับการแกไข 

- การขาดแคลนบุคลากรท่ีจะมาเปนพี่เล้ียง เน่ืองจากไมไดรับความรวมมือจาก

เจาหนาท่ีในหนวยงานตางๆ ท่ีขาราชการ HiPPS จะตองไปฝก

ประสบการณซึ่งยังไมไดรับการแกไข 

- พี่เล้ียงไมทราบถึงรายละเอียดในการสอนงาน และระยะเวลาในการฝก

ประสบการณในแตละนอยเกินไป มีการสับเปล่ียนสายงานและตําแหนง

บอยครั้ง ตามแผนและขอตกลง ทําใหขาราชการ HiPPS ทอแท หมด

กําลังใจและอยากออกจากระบบ ซึ่งปจจุบันปญหาน้ียังไมไดรับการแกไข 

- ไมไดรับความรวมมือในการเขียนแผนกรอบสั่งสมประสบการณ จากสํานัก/
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

กอง/ศูนย ของภายในองคกร 

การดําเนินการแกไข 

- จัดต้ังคณะทํางาน เขามาดูแลและดําเนินการ 

- ใหผูบริหารตัดสินใจแกปญหาในเรื่องของการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

- นําปญหาเขาปรึกษาและสรางความเขาใจในท่ีประชุมระดับบริหาร 

- เพิ่มกิจกรรมใหขาราชการ HiPPS มีสวนรวมมากขึ้น ในงานสวนรวม และ

การจัดทํา Career Development ใหกับขาราชการท้ังหมด 

- ปรับเปล่ียนจากการหมุนเวียนขาราชการเปนการมอบหมายหนาท่ีพิเศษเพิ่ม

ใหทํา ปฏิบัติงานท่ีเดิม พรอมกับรับผิดชอบงานเพิ่มเติมจากหนวยงานอ่ืน 

- ทําความเขาใจและปรับขอตกลงระหวางผูบริหารกับ ขาราชการ HiPPS  

- จัดทําเอกสารเก่ียวกับระบบ HiPPS ในภาพรวมเพื่อนําเสนอดานผลลัพธ ให

ผูบริหารรับทราบและทําความเขาใจ 

- ประสานและทําความเขาใจ  

 

 

2 

2 

1 

1 

 

1 

 

1 

1 

 

1 

6. การรายงาน

ความกาวหนาของ

การดาํเนินงานตาม

ระบบ ใหกับ

ผูบริหารตามลําดับ 

ของสวนราชการ 

- ไมมีการรายงานความกาวหนา 

-  รายงานตามกระบวนการของสวนราชการ ตามรอบปงบประมาณ 

-  รายงานตามลําดับของงานทุกครั้งท่ีมีการดําเนินการ 

-  เม่ือครบกําหนดปฏิบัติงานในแตละรอบ ทําการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

-  รายงานเฉพาะขั้นตอนและกระบวนการสรรหา 

-  รายงานผลการดําเนินการประจําเดือน ประจําป และตามแผนงานประจําป 

-  รายงานในชวงของการประชุมคณะกรรมการฯ หรือตามแผน 4R Scorecard 

รอบ 12 เดือน 
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10 

10 

4 
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7. มีสวนรวม

ในการ

เสนอแนะ แสดง

ความเห็น

เก่ียวกับ

โปรแกรมการ

พัฒนา

ขาราชการ 

HiPPS  

ไดมีการนําเสนอ ในเรื่อง  

- การจัดทําแผนพัฒนาขาราชการ แนวคิดเก่ียวกับการกําหนดกรอบ EAF  

- แนวทางการคัดเลือกขาราชการ HiPPS  

- การจัดทําขอมูลและขอเสนอแนะในการพิจารณาถึงผลดีและผลเสียในการ

จัดสงขาราชการ HiPPS ในรุนตอๆ ไป 

- นํารูปแบบของระบบ HiPPS ไปใชกับทุกระดับภายในหนวยงาน 

- การจัดทํากรอบสั่งสมประสบการณ  และผลักดันใหเปนไปตามกรอบ 

- แนวทางในการประเมินผล 

- มีการกําหนดตําแหนงเปาหมายชัดเจนไวกอนลวงหนาท่ีจะเปดรับผูเขารวม 

ไมไดมีการนําเสนอ 
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1 
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18 

8. มีตัวชี้วัดท่ี

เก่ียวกับการ

สนับสนุน/พัฒนา

ระบบ HiPPS   

-  ไมไดมีการจัดทําตัวชี้วัดเปนการเฉพาะ 

-  จัดทําตัวชี้วัดเปนรายบุคคล KPI วัดระดับความสําเร็จในการดําเนินงาน 

-  จัดทําตัวชี้วัดของการประเมินเล่ือนขั้นเงินเดือน  

-  ยังไมมีการนําระบบ HiPPS มาปฏิบัติอยางเต็มรูปแบบ 

28 

9 
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

-  อยูระหวางการดําเนินการ 1 

9. ไดมีสวนรวม

สรางความรูความ

เขาใจในระบบ 

HiPPS สงผลตอ

ขาราชการ  

ตอระบบราชการ

และสังคมไทย

ในทางท่ีดี ใหกับ

ขาราชการท่ัวไป

ทราบ 

มีการส่ือสาร ในเรื่อง 

- ลงขอมูลในระบบอินทราเน็ต จัดทําปาย หนังสือเวียนประชาสมัพันธและ

ชี้แจงภายในองคกร 

- เผยแพรเอกสารและแผนพับตามท่ี ก.พ.เวียนแจงกับสวนราชการทราบ 

- จัดประชุม ชี้แจงทําความเขาใจ 

- ประชาสัมพันธ/บรรยายพิเศษเก่ียวกับระบบ HiPPS ใหกับขาราชการ

กลุมเปาหมาย เพื่อดึงดูดความสนใจและแนะนําใหเห็นถึงความสําคัญ 

- นําเสนอเรื่องเก่ียวกับระบบ HiPPS ลงในจุลสารของสํานักงาน 

- อธิบายเฉพาะเปนรายบุคคลท่ีมีขอสงสัยหรือสนใจ 

ไมมีการส่ือสาร 
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18 

ดานผลผลิต

(Product) 

1.ระบบ HiPPS มี

ความสอดคลอง

กับพันธกิจและ

ภารกิจของ

หนวยงานการ

เจาหนาท่ีในสวน

ราชการของทาน 

 

มีความสอดคลอง ในเรื่อง 

- ภารกิจของกลุมทรัพยากรบุคคล ท่ีมีวัตถุประสงคในการสรางบุคลากรท่ีมี

ความสามารถและศักยภาพสูงใหกับองคกร 

- ระบบการวางเสนทางกาวหนาในอาชีพของหนวยงาน  

- การเตรียมความพรอมอัตรากําลังขาราชการ 

- ระบบ Talent Management ของกรม ตามแผน HR Scorecard 

ไมสอดคลอง   

- พันธกิจและภารกิจของหนวยงาน 
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5 

2. ในสวน

ราชการของทาน 

แนวคิดของ

ระบบ HiPPS 

น้ันสามารถ

ดําเนินการใน

ภาคปฏิบัติได

จริง ถาบางเรื่อง

ไมสามารถ

ปฏิบัติไดจริง

ควรทําอยางไร  

สามารถดําเนินการไดจริง  

- ดานผลลัพธอาจไมมีคุณภาพตามท่ีคาดหวังไว ตองมีการปรับปรุงแนวคิด

เรื่องการเวียนงานใหมีความสอดคลองกับระบบราชการมากขึ้น 

- ขาดบุคลากรท่ีจะมาทําหนาท่ีดูแลระบบ 

ไมแนใจ เพราะอยูในระหวางการดําเนินการ 

ไมสามารถ ดําเนินการไดจริง เพราะมีความยุงยากในเรื่องของการจัดทําความดี

ความชอบพิเศษและการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

- ผูบริหารและเจาหนาท่ีระดับสูงไมใหความสําคัญ และใหความรวมมือ 

- มีขอจํากัดในเรื่องของบุคลากรในองคกรท่ีมีจํานวนนอยและมีภาระงานมาก 

- ไมเหมาะสมกับหนวยงานท่ีมีขนาดเล็ก 

ไมสามารถปฏิบัติไดจริงและวิธีแกปญหา  

- การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานตามกรอบ EAF   

- แกไขโดยเปล่ียนจากการไปทํางานท่ีหนวยงานใหมเปนการนํางานจาก

หนวยงานใหมมาทําเพิ่ม  
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3. ในสวน ไดจริง   
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

ราชการของทาน

ระบบ HiPPS 

สามารถท่ีจะ

พัฒนาขาราชการ

ท่ีอยูในระบบให

เปนผูท่ีมี

ศักยภาพและมี

ผลสัมฤทธ์ิใน

การทํางานสูงได 

- เปนการพัฒนาตามหลักสูตร มีระบบพี่เล้ียงใหความรู สอนงาน และให

คําปรึกษา เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ   

- แตคงไมไดผลเต็ม 100 

- เปนการพัฒนาดานมนุษยสัมพันธของขาราชการ HiPPS เอง ทําใหเกิด

เครือขายระหวางหนวยงาน 

ไมแนใจ  

- เพราะอยูในระหวางการดําเนินการ 

- ขึ้นอยูกับปจจัยหลายๆ ดาน เชน ตัวผูเขารวม พี่เล้ียง และนโยบายของกรม

ปริมาณและขอบเขตการรับผิดชอบในงานมีจํานวนใกลเคียงกันกับของ

ขาราชการท่ัวไป 

16 
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4. จุดเดนและ

จุดออนของ

ระบบ HiPPS ท่ี

นํามาใชในสวน

ราชการของทาน   

จุดเดน  

- ขาราชการท่ีอยูในระบบไดรับการพัฒนาและสงเสริมใหเปนผูประสิทธิภาพ

ในการทํางานอยางจริงจังชัดเจนและเปนรูปธรรม 

- ไดคนท่ีมีคุณภาพมารวมทํางาน 

- เปนสวนราชการนํารอง สามารถผลักดันใหไดถึงระดับชํานาญการพิเศษได

อยางเปนรูปธรรม 

- ทําใหเกิดแรงจูงใจท่ีดีตอขาราชการท่ีเกงและมีความสามารถ 

- กระตุนใหเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเอง การสอนงาน ซึ่งเปน

ทักษะท่ีจําเปน และเปนหนาท่ีท่ีสําคัญของผูบังคับบัญชา 

- พี่เล้ียงหรือเจาหนาท่ีดูแลเอาใจใสขาราชการ HiPPS เปนอยางดี เต็มใจ 

จุดออน  

- ขาดการดําเนินการในเรื่องของการหมุนเวียนงานอยางเปนรูปธรรม และตาม

กรอบระยะเวลาท่ีกําหนด 

- เกิดความเหล่ือมลํ้าระหวางขาราชการท่ัวไปและขาราชการ HiPPS กับการ

ใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรภายในองคกร 

- บุคลากร พี่เล้ียง ผูสอนงาน และคณะทํางานไมมีพรอมในการดําเนินการ 

- ขาดการสนับสนุนและใหความสําคัญอยางตอเน่ืองทําใหขาราชการ HiPPS 

สวนหน่ึงไมเห็นถึงประโยชนท่ีตนจะไดรับหลังจากการไดรับการคัดเลือก 

- หนวยงานภายในบางหนวยไมเห็นความสําคัญและใหความรวมมือ เห็นวา

ระบบน้ีเปนภาระหรือเปนการแทรกแซงงาน 

- ขาราชการ HiPPS มีความกดดันในผลงาน ในความกาวหนาของตําแหนง  

- ไมมีการการันตีถึงเปาหมายปลายทางสําหรับขาราชการท่ีเขารวมระบบ 

- การยอมรับระบบของทุกระดับในองค 

- ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณ และการกําหนดรายละเอียดสําหรับแต

ละขั้นตอนท่ีชัดเจน 
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  ดานผลลัพธ พึงพอใจ  
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

(Outcome) 

1. ความพึง

พอใจตอการนํา

ระบบ HiPPS มา

ใชในสวน

ราชการ 

- มาก เปนรูปแบบการพัฒนาท่ีดีอีกวิธีหน่ึง 

- ในระดับปานกลาง 

- มีขอจํากัดและวัฒนธรรมขององคกร จึงไมสามารถดําเนินการไดอยางเต็มท่ี 

- ปานกลาง เน่ืองจากในการนําไปปฏิบัติยังมีปญหาอยู 

- นอย เฉพาะในเรื่องของการพัฒนา และยังพบปญหาในระหวางการปฏิบัติ

คอนขางมาก 

- เปนการเตรียมความพรอมขาราชการพันธุใหม ใหมีการพัฒนาและมี

ศักยภาพสูงเพื่อกาวขึ้นสูงตําแหนงผูบริหารอยางมีคุณภาพ 

- สรางแนวคิด Talent Management ในภาคราชการ 

20 

5 

1 

1 
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1 

2. ระบบ HiPPS 

สามารถท่ีจะ

รักษาขาราชการ

ท่ีมีศักยภาพการ

ทํางานสูงใหอยู

กับหนวยงาน

ราชการ ไดใน

ระยะยาวไดจริง 

ไดจริง  

- มีการจัดระบบและสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงานท่ีเปนรูปธรรม 

- บางสวน เน่ืองจากมีการมอบหมายภาระงานท่ีหนักมากขึ้นตามกรอบการสั่ง

สมงาน 

- แกปญหาการถูกซื้อตัวไปทํางานจากเอกชน 

- ขึ้นอยูกับพี่เล้ียงและผูบังคับบัญชาท่ีตองเปดใจกวางในการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS  

- ยังไมแนใจกับผลท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 

- ขาราชการ HiPPS บางคนทํางานกับหนวยงานมาเปนระยะเวลานานและไม

มีความคิดจะยาย 

- ระบบสามารถดําเนินการไดเต็มท่ีและประสบความสําเร็จตามแผนท่ีกําหนด

ไว 

ไมแนใจ 

- ยังไมเห็นผลท่ีชัดเจน 

- ขาราชการท่ีเขารวมในระบบท่ีผานมามีการลาออก 

- มีขอจํากัดหลายอยางของทางสวนราชการท่ีเปนอุปสรรค เชน กฎระเบียบ 

การเล่ือนเงินเดือน 

- ในระยะยาวน้ันขาราชการ HiPPS อาจมีความตองการความโดดเดน ทาทาย

และมีแรงจูงใจท่ีเหมาะสม ซึ่งในระบบราชการอาจไมสามารถตอบสนอง

ได 

ไมไดจริง 

- ไมมีพันธะสัญญาผูกพันระหวางผูเขารวมกับสวนราชการ 
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3 

3.ขาราชการใน

สวนราชการของ

ทานมีความ

เขาใจและ

ยอมรับตอการ

ไดรับการยอมรับ 

- เฉพาะรายบุคคล 

- ผูบริหาร/ขาราชการท่ัวไปใหการสนับสนุน 

- ไดรับการสนับสนุน ความรวมมือจากหนวยงานท่ีเก่ียวของเปนอยางดี 

- เปนสวนนอย เน่ืองจากขาราชการ HiPPS ไดรับสิทธิพิเศษท่ีมากกวา

 

14 

12 

3 
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

นําระบบ HiPPS 

มาใชและพรอม

ท่ีจะสนับสนุน 

 

ขาราชการท่ัวไป 

- การสนับสนุนขึ้นอยูกับนโยบายและความใสใจของผูบริหารระดับสูง 

- จากหนวยงานตนสังกัด มีการกําหนดกรอบสั่งสมประสบการณในสวนกลาง

อยางชัดเจน 

- อยูระหวางขั้นการถายทอดและสรางความเชื่อม่ันใหแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ

กับการนําระบบมาใช การพัฒนาระบบเขาสูการพัฒนาโดยปกติของ

หนวยงาน 

ไมไดรับการยอมรับจากขาราชการทั่วไป 

- เห็นวาระบบน้ีใหโอกาสและพัฒนาขาราชการสวนนอย 

- สวนใหญยังไมเขาใจและตอตานระบบ HiPPS จึงตองเผยแพรและสราง

ความเขาใจใหมากขึ้น ใหขาราชการ HiPPS เขารวมกิจกรรมสวนรวมมาก

ขึ้น 

- ขาราชการ HiPPS เปนผูท่ีมีประสบการณนอย 

 

1 

1 

 

1 

 

 

6 

4 

 

2 

4. มีปจจัย

ใดบางท่ีจะชวย

สนับสนุนใน

การนําระบบ 

HiPPS มาใชแลว

จะเกิดประโยชน

สูงสุดตอ

ขาราชการ หรือ

สวนราชการ 

หรือประชาชน

และสังคม 

-  ไดรับการสนับสนุนและผลักดันจากผูบังคับบัญชาท้ังระดับตน ระดับสูงและ

ผูบริหารของหนวยงานตางๆ อยางจริงจัง และมีความเขาใจท่ีตรงกัน 

-  ไดรับในเรื่องของคาตอบแทนท่ีเทาเทียมและชัดเจน 

-   การใสใจของงานการเจาหนาท่ีในการดูแลเรื่อง หมุนเวียนงาน พัฒนางาน 

-  ความสมัครใจของขาราชการท่ีจะเขาสูระบบ 

-  การผลักดันและการดําเนินการในระบบใหเปนรูปธรรมอยางแทจริง 

-  นโยบายขององคกรท่ีเอ้ือตอระบบ HiPPS 

-  มีการประชาสัมพันธเก่ียวกับระบบมากขึ้น  

-  สรางแรงจูงใจใหกับขาราชการ HiPPS และหนวยงานท่ีเขารวมมากขึ้น 

-  บุคลากรท่ัวไปภายในองคกรใหการสนับสนุน 

-  มีการบูรณาการความรูระหวางกรมกับ ก.พ. ในการดําเนินการเก่ียวกับระบบ

ทุกเรื่องและทุกขั้นตอน 

-  ความเชื่อม่ันในระบบของขาราชการ HiPPS 

-  มีเครื่องมือการประเมินผลงานท่ีสามารถวัดไดจริงรวมไปถึงการวัดคุณธรรม

และจริยธรรมรวมดวย 

-  การสรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนแหลงการเรียนรู 

-  การหมุนเวียนเรียนรูงานท่ีเปนไปตามกรอบการสั่งสมประสบการณ 

-  ผลงานท่ีโดดเดนชัดเจน ซึ่งจะทําใหคนสวนใหญใหการยอมรับ 

-  ใหการสนับสนุนดานงบประมาณในการดําเนินการ 

-  ก.พ. ควรมีการปรับปรุงหลักเกณฑในการสรรหา ลดหลักเกณฑดานทักษะ

ภาษาอังกฤษลง 

-  สํานักงาน ก.พ. ควรสราง track ใหกับขาราชการทุกกลุม 

-  สํานักงานก.พ. ควรสรางปจจัยสนับสนุนดานอ่ืนๆ เชน การใหสิทธิพิเศษท้ัง
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

ในรูปสวัสดิการและความกาวหนาท่ีเปนรูปธรรมสามารถปฏิบัติไดจริง 

5. .  จุดแข็ง 

จุดออน ในการ

บริหารจัดการ

ระบบ HiPPS       

จุดออน 

- ขาดความรู ความเขาใจและการพัฒนาปรับปรุงงานใหกับเจาหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบดูแลระบบ 

- ขาดการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานตามกรอบอยางจริงจัง 

- ขาดการเสริมสรางกําลังใจและใหความเขาใจท่ีถูกตองกับขาราชการ HiPPS 

- บุคลากรท่ีรับผิดชอบระบบไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี เน่ืองจากมี

ภาระงานอ่ืนท่ีตองรับผิดชอบเปนจํานวนมาก 

- ทัศนคติของเจาหนาท่ีในเรื่องของการยอมรับระบบและการเอาใจใสในการ

ดําเนินการ 

- ขาดการพัฒนา ประสานงานและดําเนินการไดอยางตอเน่ืองและเปนระบบ 

- ไมสามารถทําตามกรอบสั่งสมประสบการณไดท้ังหมด 

- ขาดงบประมาณและแนวทางสําหรับการพัฒนา 

- ผูดูแลรับผิดชอบระบบมีจํานวนนอย 

จุดแข็ง 

- การไดรับความรวมมือและการประสานงานภายในท่ีดีของบุคลากรและ

หนวยงานภายในองคกร 

- ผูบริหารใหความสําคัญและใหการสนับสนุน กับการพัฒนาบุคลากร 

- การมีพี่เล้ียงและคนดูแลท่ีมีวิสัยทัศนของการให 
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ดานผลกระทบ 

(Impact) 

1. เปนตนแบบ ของ

การบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS อยางมี

ประสิทธิภาพ 

ไมไดเปนตนแบบ 

 เปนตนแบบ ดาน  

- ขอคําปรึกษาในเรื่องการจัดทําขอมูลประกอบการพิจารณาขอขั้นเงินเดือน

เปนกรณีพิเศษแกขาราชการ HiPPS 

- มีการโทรใหคําปรึกษาปญหาและขอขอมูลแนวทางในการปฏิบัติงาน 

- มีการเชิญขาราชการ HiPPS ไปบรรยาย  

- มีบางประเทศเขามาดูงาน 

30 

 

6 

 

4 

2 

2 

2.ผลกระทบเชิง

บวกและลบท่ี

เกิดขึ้นจากการ

นําระบบ HiPPS 

มาใชโดยท่ีไม

คาดหวังหรือไม

คาดคิด 

 

เชิงบวก 

- หนวยงานไดคนท่ีมีคุณภาพเขามาชวยงาน 

- เปนการพิสูจนความรู ความสามารถของขาราชการ HiPPS 

- กระตุนใหขาราชการท่ีไมไดอยูในระบบเกิดความกระตือรือรน พยายามและ

ต้ังใจทํางาน เพื่อพัฒนาตนเอง และเตรียมความพรอมเขาสูระบบ HiPPS 

- ขาราชการสวนใหญใหความสนใจเขารวม และศึกษาเก่ียวกับระบบเพิ่มเติม 

- มีการใหความสําคัญกับการสอนงานมีมากขึ้น 

- พัฒนาขาราชการใหมีความรูท่ีหลากหลายและประสบการณทํางานมากขึ้น 

- ผูเขารวมระบบไดรับการชื่นชม 

เชิงลบ 

 

10 

6 

2 

 

2 

1 

1 

1 
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คําถาม ความคิดเห็น 

ความถี่ของ 

ความคิดเห็น 

(หนวยงาน) 

- เปนการเพิ่มภาระงานใหกับเจาหนาท่ี 

- เกิดการแตกแยกภายในองคกร 

- เจาหนาท่ีและขาราชการท่ัวไปไมมีความเขาใจเก่ียวกับระบบ 

- ขาราชการ HiPPS มักจะลากออกจากราชการ 

- ขาราชการ HiPPS ขอลาออกจากระบบ ขาดแรงจูงใจในการทํางานและขาด

ความตอเน่ืองในการสนับสนุน 

- ขาราชการ HiPPS เกิดความผิดหวังในสิ่งควรจะได แตกลับไมไดรับ ตาม

สัญญาในตอนเริ่มตน  

- เพื่อนรวมงานไมใหการสนับสนุน 

- กลายเปนภาระผูกพันท่ีกรมตองรับผิดชอบกลุมบุคคลท่ีเขารวมระบบ 

- เปนภาระงานท่ียุงยาก ไมไดรับความรวมมือจากภายในองคกร 

 

10 

3 

2 

2 

2 

 

2 

 

1 

2 

1 

3. ยอมรับและ

เชื่อม่ันวา

ขาราชการ HiPPS 

จะทําใหระบบ

ขาราชการไทยมา

สูการเปล่ียนแปลง

ท่ีดีขึ้นไดจริง 

-   ยอมรับและเชื่อม่ัน 

-   ยอมรับแตยังไมเชื่อม่ัน (คาดหวัง) 

-   ไมยอมรับและไมเชื่อม่ัน 

- ยังไมเห็นผลท่ีเกิดขึ้นอยางชัดเจน 

- นาจะมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีคอยสนับสนุนมากกวาระบบน้ี 

- ขาราชการ HiPPS เปนเพียงคนกลุมนอยของแตละสวนราชการ และไมได

รับการยอมรับ 

- ขึ้นอยูกับตัวของขาราชการ HiPPS เปนสวนใหญ 

20 

11 

3 

3 

3 

2 

 

2 

4.ขาราชการ 

HiPPS มี

ศักยภาพในการ

สรางสรรค 

นวัตกรรมใหเกิด

แกสวนราชการ

ของทานเพิ่มขึ้น

อยางชัดเจน  

 

มี 

- การเขารวมประชุมเจรจาในเวทีตางประเทศ  

- การเสนอแนะนโยบายใหขอเสนอในประเด็นเศรษฐกิจแกรัฐมนตรี ฯลฯ 

- เปนพรีเซ็นเตอรในการประชาสัมพันธเก่ียวกับระบบ HiPPS 

- กระบวนการจัดเก็บคารบอนไวในชั้นใตดิน(CCS) และกลไกการพัฒนาท่ี

สะอาด(CDM)  

- มีนวัตกรรมใหมท่ีเกิดขึ้นและไดรับรางวัลจากกระทรวงการคลัง 

ยังไมปรากฎ  

- ไมมี 

- ยังไมมีผลงานท่ีเดนชัด 

- ยังอยูในขั้นของการดําเนินการ 

- ภาระงานสวนใหญตองใชเวลามากในการเก็บเก่ียวและสั่งสมประสบการณ 

 

1 

1 

1 

1 

 

1 

 

21 

10 

7 

2 
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2.  บทวิเคราะหภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของทุกสวน

ราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธ์ิสูงรุนที่  1-3 พรอมการจําแนกสวนราชการตาม

ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 2.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง   

2.2  ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในภาพรวมทั้ง 42 สวนราชการ 

2.3  ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในภาพรวมจําแนกตามสวนราชการ 

2.4  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางและความสอดคลองของความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ในปจจัยความสําเร็จภาพรวมทั้ง 6 ดานและแตละดานระหวางคูของกลุมผูใหขอมูล 5 กลุม   
 

ผลการศึกษาคร้ังน้ี  ไดใชสัญลักษณเพื่ออธิบายผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  ดังน้ี 

N แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

X  แทน คาเฉลี่ย 

S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

t แทน คาสถิติทดสอบ t- test 

df แทน ชั้นของความเปนอิสระ 

SS แทน คาผลบวกยกกําลังสองของคะแนน 

MS แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน 

MD. แทน ความแตกตางของคะแนนเฉลี่ย 

F แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบเอฟ 

r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพยีรสัน 

* แทน คาความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

     การแปลผล    ของคะแนนที่ไดจากผลการสํารวจความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS        

ในแตละชวงคะแนน โดยมีพิสัยคะแนน  1 – 5  ดังน้ี 

ชวงของคะแนนเฉลี่ย แปลผลของคะแนน ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบอยูในกลุม 

4.51- 5.00     ยอดเย่ียม A+ 

4.01- 4.50     ดีมาก                                    A 

3.51- 4.00     ดี B+ 

3.01- 3.50    ดีพอใช                                    B 

2.51-  3.00    พอใช C+ 

2.01 - 2.50    ปรับปรุง                                    C 

1.51-  2.00    ปรับปรุงดวน D+ 

1.01-  1.50    ปรับปรุงเรงดวน                                            D 
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2.1   ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง   

        2.1.1  จํานวนผูใหขอมูล จําแนกตามสวนราชการ  ดังตาราง 11  
 

ตาราง 20 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางที่แสดงความคิดเห็นในการประเมินภาพรวมและศักยภาพในการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการที่ตนเองสังกัด  
 

ช่ือสวนราชการ 
ผูบริหาร 

(คน) 

ผูบังคับ 

บัญชา(คน) 

เจาหนาท่ีดูแล

ระบบ (คน) 

ขาราชการ 

HiPPS (คน) 

ขาราชการ

ท่ัวไป  (คน) 

รวม 

(คน) 

1.สํานักงาน ก.พ. 1 3 1 6 23 34 

2. ส.เศรษฐกิจการคลัง 1 4 1 5 9 20 

3.ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 1 1 1 2 6 11 

4.กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 1 3 1 4 16 25 

5.กรมธุรกิจพลังงาน 1 5 1 4 13 24 

6.กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 1 4 1 4 10 20 

7.ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตร ี 1 3 1 3 15 23 

8.ส.นโยบายและแผนพลังงาน 1 2 1 2 9 15 

9.ส.ฯโครงการอันเนื่องจากพระราชดําริ 1 1 1 1 5 9 

10.ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 1 1 1 1 5 9 

11.สํานักงบประมาณ 1 4 1 4 20 30 

12.สํานักงาน ก.พ.ร. 1 3 1 4 15 24 

13.ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฯ 1 4 1 3 8 17 

14.ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 1 2 1 3 12 19 

15.กรมบัญชีกลาง 1 1 1 2 5 10 

16.กรมศุลกากร 1 5 1 6 22 35 

17.กรมสรรพสามิต 1 1 1 1 5 9 

18.ส.ค.นโยบายรัฐวิสาหกิจ 1 3 1 3 15 23 

19.ส.บริหารหนี้สาธารณะ 1 2 1 4 9 17 

20.ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 1 1 2 1 5 10 

21.ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 1 1 1 1 6 10 

22.กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 1 2 1 5 9 18 

23.ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 1 1 1 3 8 14 

24.กรมชลประทาน 1 4 2 8 5 20 

25.กรมประมง 1 3 1 3 6 14 

26.กรมการขนสงทางบก 2 2 1 3 5 13 

27.ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 1 2 2 1 6 12 

28.กรมทรัพยากรธรณี 1 2 2 2 10 17 
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ช่ือสวนราชการ 
ผูบริหาร 

(คน) 

ผูบังคับ 

บัญชา(คน) 

เจาหนาท่ีดูแล

ระบบ (คน) 

ขาราชการ 

HiPPS (คน) 

ขาราชการ

ท่ัวไป  (คน) 

รวม 

(คน) 

  29.ส.นโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติฯ 1 1 1 1 6 10 

30.กรมทรัพยสินทางปญญา 1 2 1 3 8 15 

31.สํานักงานสถิติแหงชาติ 1 1 1 2 5 10 

32.กรมที่ดิน 1 1 1 1 5 9 

33.กรมการปกครอง 1 2 1 3 7 14 

34.กรมโยธาธิการและผังเมือง 1 1 1 1 5 9 

35.กรมราชทัณฑ 1 1 1 3 5 11 

36.ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 1 1 1 1 5 9 

37.กรมวิทยาศาสตรบริการ 1 4 1 3 10 19 

38.ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2 1 1 2 8 14 

39.ส.ค.การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2 1 1 2 5 11 

40.กรมวิทยาศาสตรการแพทย 1 4 2 6 20 33 

41.กรมสุขภาพจิต 1 1 3 3 9 17 

42.ส.คณะกรรมการอาหารและยา 1 2 1 2 5 11 

รวม 45 93 49 122 385 694 

  

ตาราง  20 พบวากลุมตัวอยางใหขอมูลมีทั้งหมดจํานวน 694 คน เปนกลุมขาราชการทั่วไปมาก

ที่สุด จํานวน 385 รองลงมาคือกลุมขาราชการ HiPPS จํานวน 122 คน เปนกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน

จํานวน 93 คน เปนเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ของสวนราชการ จํานวน 49 คน และเปนผูบริหารของ

สวนราชการ จํานวน 45 คน 
 

 

ตาราง 21 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูลรวม 42 สวนราชการ ที่มี  

ขาราชการ HiPPS รุน 1 – 3  

ขอมูลท่ัวไป 

ขาราชการ HiPPS 

N = 122 

ขาราชการท่ัวไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา 

N = 93 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ 

N = 49 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1.อายุเฉล่ีย (ป) 32.09 3.32 36.55 8.21 47.06 6.67 38.94 9.38 

2.อายุราชการเฉล่ีย (ป) 6.21 2.88 - - 22.31 7.18 14.54 10.44 

3.จํานวนปเฉล่ีย ท่ีอยูในชวง 

   ท่ีเปนขาราชการ HiPPS 
2.51 1.07 - - - - 

- - 
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ขอมูลท่ัวไป 

ขาราชการ HiPPS 

N = 122 

ขาราชการท่ัวไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา 

N = 93 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ 

N = 49 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

4.จํานวนปเฉล่ีย ท่ีอยูในชวง 

   ท่ีเปนพี่เล้ียงของ HiPPS 
- - - - 2.14 1.06 - - 

5.จํานวนปเฉล่ีย ท่ีอยูในชวงท่ี 

   เปนเพื่อนของขาราชการ HiPPS 
- - 3.91 2.87 - - - - 

6.จํานวนปเฉล่ียท่ีขาราชการท่ัวไป

รูวามีระบบ HiPPSในหนวยงาน 
- - 2.64 1.30 - - - - 

7.จํานวนปเฉล่ีย ท่ีทํางานดูแล

ระบบ HiPPS ในสวนราชการ 
- - - - - - 2.39 1.07 

8. อายุเฉล่ีย ท่ีต้ังใจจะเกษียณอาย ุ 57.93 7.91 55.62 10.63 - - - - 
  

จากตาราง 21  กลุมขาราชการ HiPPS พบวา มีคาเฉลี่ยดานขอมูลสวนบุคคลดังน้ี อายุเฉลี่ย 32 

ป  มีอายุราชการเฉลี่ย 6 ป  ไดเขาสูระบบ HiPPS มาแลวประมาณ 3 ป  และต้ังใจจะเกษียณอายุราชการ

ที่อายุประมาณ 58 ป     สวนกลุมขาราชการทั่วไปพบวา มีคาเฉลี่ยดานขอมูลสวนบุคคลดังน้ี อายุเฉลี่ย 

37 ป เปนเพื่อนของขาราชการ HiPPS มาแลว 4 ป  รับรูวามีระบบ HiPPSในสวนราชการตนเองมาแลว 

3 ป  และต้ังใจจะเกษียณอายุราชการที่อายุ 56 ป    กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนมีคาเฉลี่ยดานขอมูล

สวนบุคคลดังน้ี มีอายุเฉลี่ย 47 ป มีอายุราชการเฉลี่ย 22 ป  ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS 

มาแลวโดยเฉลี่ย  2 ป  สวนกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ในแตละสวนราชการมีคาเฉลี่ยดานขอมูล

สวนบุคคลดังน้ี มีอายุโดยเฉลี่ย  39 ป มีอายุราชการโดยเฉลี่ย   15 ป  และไดทําหนาที่ดูแลระบบ 

HiPPS มาแลวโดยเฉลี่ย  2 ป 
 

2.2 ผลการประเมินภาพรวมและการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS  ในภาพรวมท้ัง 42 สวนราชการ 
 

ตาราง 22   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ  

HiPPS ในภาพรวมของผูใหขอมูลแตละกลุมทั้ง42 สวนราชการที่มีขาราชการ HiPPS รุน 1 – 3  

ประเด็น 

การประเมิน 

( พิสัย  1 – 5 ) 

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N = 45 

รวม 

ทุกกลุม 

N = 694 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1.บริบททั่วไป  3.57 .50 3.60 .50 3.34 .53 2.91 .88 3.33 .78 3.49 0.59 

2.ปจจัยนําเขา  3.41 .56 3.31 .64 3.62 .43 2.83 .80 3.27 .87 3.33 0.66 

3.กระบวนการ  3.75 .55 3.34 .64 3.68 .43 2.93 .75 3.23 .85 3.42 .66 
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ประเด็น 

การประเมิน 

( พิสัย  1 – 5 ) 

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N = 45 

รวม 

ทุกกลุม 

N = 694 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

4.ผลผลิต  3.44 .74 3.30 .67 3.43 .55 2.89 .79 3.25 .81 3.31 .70 

5.ดานผลลัพธ  3.72 .63 3.32 .65 3.77 .58 2.74 .80 3.16 .91 3.40 .72 

6.ผลกระทบ  3.22 .76 3.12 .74 3.27 .65 2.65 .93 3.02 .87 3.12 .77 

รวม 3.53 .52 3.37 .53 3.53 .44 2.83 .67 3.21 .76 3.37 0.57 
 

 ตาราง 23  คะแนนเฉลี่ยรวมและการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในภาพรวมทั้ง 42 สวนราชการจําแนกตามกลุมตัวอยางและปจจัยความสําเร็จ 

 

กลุมตัวอยาง /

ปจจัยความสําเร็จ 

คะแนนเฉล่ียในการประเมินศักยภาพ        

การบริหารจดัการระบบ  HiPPS 

ตาม CIIP Model  (พิสัย 1-5) 

คะแนนเฉล่ียประเมิน

ภาพรวมตาม  Logic Model  
คะแนน 

เฉลี่ยรวม 

 

ระดับ 
แปลผล 

บริบท นําเขา  กระบวนการ  ผลผลิต  ผลลัพธ  ผลกระทบ  

1.ผูบรหิารระดบัสูง 
   ( 45 คน) 

3.33 3.27 3.23 3.25 3.16 3.02 3.21 B ดีพอใช 

2.เจาหนาที่ดูแล
ระบบ  (49 คน) 

2.91 2.83 2.93 2.89 2.74 2.65 2.83 C+ พอใช 

3.ผูบงัคบับัญชา 
   ขั้นตน   (93 คน) 

3.34 3.62 3.68 3.43 3.77 3.27 3.53 B+ ดี 

4.ขาราชการHiPPS 
   (122 คน) 

3.57 3.41 3.75 3.44 3.72 3.22 3.53 B+ ดี 

5.ขาราชการ ทั่วไป 
   (385 คน) 

3.60 3.31 3.34 3.30 3.32 3.12 3.37 B ดีพอใช 

รวม 3.49 3.33 3.42 3.31 3.40 3.12 
3.37 

B ดีพอใช จัดลําดับ 1 4 2 5 3 6 

ระดับ  B B B B B B B 

  

จาก ตาราง 22  และ23 พบวา กลุมตัวอยางผูใหขอมูลสวนใหญมีความคิดเห็นตอการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการอยูในระดับดีพอใช โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณาเปน

รายกลุมผูใหขอมูลพบวา กลุมขาราชการ HiPPS และกลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่ไดทําหนาที่เปนพี่

เลี้ยงใหขาราชการ HiPPS น้ันใหคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการสูงที่สุดเทากัน อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.53  รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป 

ประเมินใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับ ดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37  กลุมผูบริหารสวนราชการ 
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ใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 และ กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

HiPPS ของทุกสวนราชการ ใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับพอใช  มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 2.83 

 เมื่อพิจารณารายละเอียดการประเมินดานบริบททั่วไป พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมด 694 คน ให

คะแนนความคิดเห็นอยูในระดับ ดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวากลุม

ขาราชการทั่วไป ใหความคิดเห็นสูงที่สุด อยูในระดับดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.60  รองลงมาคือกลุม

ขาราชการ HiPPS อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนอยูใน

ระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34  กลุมผูบริหารสวนราชการอยูในระดับดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.33 และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการใหคะแนนความคิดเห็นตํ่าที่สุด อยูใน

ระดับพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 

 รายละเอียดการประเมินดานปจจัยนําเขา พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมด 694 คน  ใหคะแนน

ความคิดเห็นอยูในระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวากลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตน ใหคะแนนความคิดเห็นสูงที่สุด อยูในระดับดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62  รองลงมา

คือกลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับ ดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41  กลุม

ขาราชการทั่วไปอยูในระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31  กลุมผูบริหารสวนราชการอยูในระดับดี

พอใชมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27  และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการใหคะแนนความ

คิดเห็นตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83 

 รายละเอียดการประเมินดานกระบวนการ พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมด 694 คน  ใหคะแนน

ความคิดเห็นอยูในระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวากลุมขาราชการ 

HiPPS ใหคะแนนความคิดเห็นสูงที่สุด อยูในระดับ ดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 รองลงมาคือกลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนความคิดเห็นอยูระดับดี เชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68  กลุม

ขาราชการทั่วไปอยูในระดับดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 กลุมผูบริหารสวนราชการอยูในระดับดี

พอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการ ใหคะแนน

ความคิดเห็นตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.93 

 รายละเอียดการประเมินดานผลผลิต พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมด 694 คน  ใหคะแนนความ

คิดเห็นอยูในระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุม พบวา กลุมขาราชการ 

HiPPS ใหคะแนนความคิดเห็นสูงที่สุด อยูในระดับ ดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 รองลงมาคือกลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตนใหความคิดเห็นอยูระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43  กลุมขาราชการทั่วไป

อยูในระดับดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 กลุมผูบริหารสวนราชการอยูในระดับดีพอใช มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.25 และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการใหคะแนนความคิดเห็นตํ่าที่สุด 

อยูในระดับพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 
 รายละเอียดการประเมินดานดานผลลัพธ พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมด 694 คน  ใหคะแนน

ความคิดเห็นอยูในระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนความคิดเห็นสูงที่สุด อยูในระดับดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ3.77  รองลงมา

คือกลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับดี เชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72  กลุม
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ขาราชการทั่วไปอยูในระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 กลุมผูบริหารสวนราชการอยูในระดับดี

พอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการใหคะแนนความ

คิดเห็นตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74 

 รายละเอียดการประเมินดานผลกระทบ พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมด 694 คน  ใหคะแนนความ

คิดเห็นอยูในระดับดีพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบังคับบัญชา

ระดับตนใหคะแนนความคิดเห็นสูงที่สุด อยูในระดับดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27  รองลงมาคือกลุม

ขาราชการ HiPPS  ไดใหความคิดเห็นอยูในระดับดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22  กลุมขาราชการทั่วไป

อยูในระดับดีพอใช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 กลุมผูบริหารสวนราชการอยูในระดับดีพอใช มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.02 และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการใหคะแนนความคิดเห็นตํ่าที่สุด 

อยูในระดับพอใช  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65   ดังแสดงภาพประกอบ 13  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 13  เปรียบเทียบความคิดเห็นตาม 6 ปจจัยแหงความสําเร็จ ระหวางกลุมตัวอยาง 5 กลุม 

 

2.3 ผลการประเมินภาพรวมและการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 
HiPPS  ในภาพรวมจําแนกตามสวนราชการ 
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ขอมูลเพื่อการประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยจําแนกกลุม

สวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS  ใชการกําหนดคะแนนรวมที่ไดจาก

ขอมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม 5 ระดับในกลุมขาราชการ HiPPS ผูบังคับบัญชาระดับตนและ

ขาราชการทั่วไป  ประกอบกับขอมูลการประเมินภาพรวมในการบริหารจัดการในระบบ  HiPPS ตาม

ความคิดเห็นของกลุมผูบริหาร และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS  ตามคะแนนรวมของปจจัย

ความสําเร็จทั้ง 6 ดานไดแก ปจจัยบริบท นําเขา  กระบวนการ ผลผลิต ดานผลลัพธ และผลกระทบ 

โดยจําแนกเปน 8 กลุมดังน้ี   

คะแนน  4.51 -5.00   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS อยูในกลุม A+ แปลผล  ยอดเยี่ยม    

คะแนน  4.01-4.50    ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม A    แปลผล  ดีมาก  

คะแนน  3.51-4.00    ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม B+ แปลผล  ดี    

คะแนน  3.01- 3.50   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม B    แปลผล  ดีพอใช  

คะแนน  2.51- 3.00   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม C+  แปลผล  พอใช 

คะแนน  2.01 -2.50   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม C   แปลผล   ปรับปรุง  

คะแนน  1.51- 2.00   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม D+ แปลผล  ปรับปรุงดวน 

คะแนน  1.01- 1.50   ศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPSอยูในกลุม D   แปลผล  ปรับปรุงเรงดวน 

 

ตาราง 24  คะแนนเฉลี่ยรวมและการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 
HiPPSในภาพรวม 42 สวนราชการจําแนกตามกลุมตัวอยางและปจจัยความสําเร็จรวมทั้ง 6 ดาน 

 

ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

1. ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 4.03 3.64 3.33 4.37 4.00 3.87 B
+
 

2. ส.เศรษฐกิจการคลัง 4.00 3.80 4.16 3.56 3.74 3.85 B
+
 

3. กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 4.16 3.56 4.21 3.95 3.23 3.82 B
+
 

4. กรมที่ดิน 3.33 3.93 3.83 4.27 3.74 3.82 B
+
 

5. ส.บริหารหนี้สาธารณะ 4.50 3.98 3.00 3.72 3.64 3.77 B
+
 

6. สํานักงาน ก.พ. 4.05 3.98 3.60 3.67 3.32 3.72 B
+
 

7. กรมราชทัณฑ 4.00 3.82 3.00 3.59 3.95 3.67 B
+
 

8. กรมชลประทาน 4.00 3.30 3.83 3.74 3.43 3.66 B
+
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

9. ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 3.50 3.63 3.33 3.93 3.78 3.63 B
+
 

10. สํานักงาน ก.พ.ร. 3.25 3.18 4.50 3.12 3.30 3.47 B 

11. ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 4.00 3.83 2.00 3.27 3.97 3.41 B 

12. ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2.58 4.51 3.00 3.73 3.24 3.41 B 

13. ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 3.00 3.78 3.33 3.54 3.34 3.40 B 

14. กรมโยธาธิการและผังเมือง 4.00 3.72 3.00 2.86 3.35 3.39 B 

15. กรมศุลกากร 4.33 3.44 2.66 3.26 3.21 3.38 B 

16. ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 4.33 3.54 2.00 3.46 3.58 3.38 B 

17. กรมทรัพยากรธรณี 3.41 3.89 2.25 4.16 3.21 3.38 B 

18. สํานักงานสถิติแหงชาติ 3.50 3.47 3.33 3.28 3.30 3.38 B 

19. ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 4.05 3.36 2.33 3.35 3.74 3.37 B 

20. ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 3.00 3.65 3.33 3.31 3.28 3.31 B 

21.   ส.นโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติ 3.25 3.59 3.25 3.29 3.17 3.31  B 

22. กรมสุขภาพจิต 3.33 3.04 2.83 3.68 3.65 3.31 B 

23 ส.ค.การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.41 3.70 3.00 3.66 3.74 3.30 B 

 24. ส.ฯโครงการอันเนื่องจากพระราชดําริ 4.16 3.87 1.50 3.44 3.41 3.28 B 

 25. ส.คณะกรรมการอาหารและยา 3.00 3.65 2.50 3.75 3.49 3.28 B 

 26. ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมฯ  3.46 3.04 2.00 4.15 3.64 3.26 B 

27. สํานักงบประมาณ 3.10 3.73 2.50 3.60 3.19 3.22 B 

28. ส.ค.นโยบายรัฐวิสาหกิจ 3.48 3.18 3.00 3.21 3.23 3.22 B 

 29. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 3.00 3.50 2.00 3.92 3.67 3.22 B 

30. กรมสรรพสามิต 3.00 3.64 2.66 2.81 3.96 3.21 B 

 31. ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 2.50 4.37 2.75 3.81 2.62 3.21 B 

32. กรมทรัพยสินทางปญญา 3.33 3.25 2.83 3.23 3.23 3.17 B 

33. กรมวิทยาศาสตรบริการ 2.84 3.68 2.50 3.56 3.26 3.17 B 

34. กรมธุรกิจพลังงาน 2.66 3.35 3.00 3.51 3.30 3.16 B 

35. ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตร ี 2.50 3.74 2.33 3.77 3.21 3.11 B 

 36. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 2.60 3.34 3.33 3.09 3.04 3.08 B 

37. กรมการปกครอง 3.16 3.63 2.16 3.06 3.28 3.06 B 

38. กรมวิทยาศาสตรการแพทย 3.00 3.19 2.33 3.27 3.36 3.03 B 
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

39. กรมบัญชีกลาง 2.00 3.56 3.00 3.07 3.20 2.97 C
+
 

40. กรมการขนสงทางบก 2.25 3.37 2.00 3.30 3.35 2.85 C
+
 

41. กรมประมง 2.30 3.26 1.83 3.35 3.29 2.81 C
+
 

42. ส.นโยบายและแผนพลังงาน 1.00 3.18 2.58 3.30 3.19 2.65 C
+
 

รวม 3.21 3.53 2.83 3.53 3.37 3.37 B 

แปลผล  ดีพอใช ดี พอใช ดี ดีพอใช ดีพอใช ดีพอใช 

 

ตาราง 24  พบวาผลการประเมินการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการมีศักยภาพ

อยูในระดับที่ใกลเคียงกันต้ังแต พอใชถึง ดี (C
+ - B+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.65 – 3.87   เมื่อพิจารณา

การประเมินเปนสวนราชการพบวา สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนนผลการประเมินสูง

ที่สุด อยูในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.87 รองลงมาคือ สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง  กรมเชื้อเพลิง

ธรรมชาติ และ กรมที่ดิน มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดี (B+) เชนกันมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 , 

3.82 และ 3.82 ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุดคือ สํานักงานนโยบาย

และแผนพลังงาน มีคะแนนอยูในระดับพอใช (C+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.65  ตํ่าสุดรองลงมาคือ กรม

ประมง กรมการขนสงทางบก และกรมบัญชีกลาง มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับพอใช(C+) 

เชนกันมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.81, 2.85 และ 2.97 ตามลําดับ  
 

ตาราง 25 คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในปจจัยบริบท (Context)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง  

ลํา
ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

1. ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 4.20 4.30 3.00 4.58 4.01 4.06 A 

2. ส.เศรษฐกิจการคลัง 4.00 3.78 4.50 3.76 3.94 3.90 B
+
 

3. กรมราชทัณฑ 4.00 3.76 3.00 3.57 4.10 3.82 B
+
 

 4. ส.บริหารหนี้สาธารณะ 5.00 3.73 3.00 3.66 3.85 3.81 B
+
 

5. กรมสุขภาพจิต 4.00 3.00 3.33 3.82 4.02 3.80 B
+
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ลํา
ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

6. ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 4.00 4.69 4.00 3.66 3.52 3.72 B+ 

7. ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 4.00 3.46 3.00 4.08 3.77 3.71 B+ 

  8. ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 4.10 3.46 3.00 3.40 3.85 3.69 B+ 

9. สํานักงาน ก.พ. 4.00 3.82 3.25 3.79 3.62 3.67 B+ 

10.  ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 3.50 3.07 2.00 4.08 3.94 3.62 B+ 

11. กรมที่ดิน 3.00 3.61 4.00 4.08 3.59 3.62 B+ 

 12. กรมชลประทาน 4.00 3.03 4.00 3.66 3.72 3.60 B+ 

13. กรมเช้ือเพลิงธรรมชาต ิ 3.50 3.41 3.50 3.96 3.51 3.57 B+ 

 14. สํานักงบประมาณ 3.10 4.01 3.00 3.56 3.52 3.56 B+ 

15. สํานักงาน ก.พ.ร. 3.50 2.92 5.00 3.47 3.57 3.53 B+ 

16. ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 4.00 3.61 2.00 3.48 4.03 3.52 B+ 

17. ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 3.00 3.46 4.00 3.64 3.50 3.51 B+ 

18. กรมโยธาธิการและผังเมือง 4.00 3.53 3.00 2.88 3.62 3.50 B 

19. กรมสรรพสามิต 3.00 3.00 3.00 2.40 4.01 3.49 B 

20. ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 4.00 2.92 2.00 3.92 3.68 3.49 B 

21. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 3.00 3.38 2.00 3.68 3.63 3.49 B 

22. ส.ค.การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.50 3.61 3.00 3.64 3.90 3.49 B 

23. กรมทรัพยากรธรณี 3.00 4.00 2.00 4.28 3.47 3.42 B 

24. ส.คณะกรรมการอาหารและยา 3.50 3.30 1.00 3.80 3.80 3.42 B 

25. ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตร ี 3.00 3.12 3.00 3.80 3.45 3.41 B 

 26. สํานักงานสถิติแหงชาติ 4.00 2.84 3.00 3.28 3.55 3.41 B 

27. ส.ฯโครงการอันเนื่องจากพระราชดําร ิ 4.00 3.38 1.00 3.28 3.80 3.40 B 

 28. กรมประมง 2.50 3.51 1.00 3.32 3.94 3.40 B 

 29.     ส.นโยบายและแผนทรัพยากรฯ 3.50 3.07 3.50 3.36 3.42 3.39 B 

 30. กรมศุลกากร 4.50 3.33 2.00 3.34 3.42 3.38 B 

31. ส.คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 3.50 2.66 3.00 3.50 3.52 3.38 B 

32. กรมวิทยาศาสตรบริการ 3.01 3.42 3.00 3.50 3.41 3.38 B 

 33. ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 3.00 3.15 3.50 3.41 3.42 3.37 B 

34. กรมวิทยาศาสตรการแพทย 3.00 2.84 2.35 3.36 3.60 3.37 B 

35. กรมการปกครอง 3.00 3.53 3.00 3.44 3.35 3.35 B 

 36. กรมธุรกิจพลังงาน 3.00 3.02 3.00 3.49 3.46 3.33 B 
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ลํา
ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

37. กรมทรัพยสินทางปญญา 3.00 2.80 3.00 3.29 3.54 3.32 B 

38. กรมบัญชีกลาง 2.00 3.76 3.00 3.00 3.68 3.31 B 

39. ส.นโยบายและแผนพลังงาน 1.00 3.03 3.00 3.32 3.58 3.26 B 

40. กรมพัฒนาพลังงานทดแทน 2.50 3.14 4.00 3.09 3.25 3.19 B 

 41. กรมการขนสงทางบก 2.50 3.15 2.00 3.29 3.51 3.13 B 

42. ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 2.00 3.88 2.50 3.52 2.86 2.95 C+ 

รวม 3.33 3.34 2.91 3.57 3.60 3.49 
B 

แปลผล  ดีพอใช ดีพอใช พอใช ดี ดี ดีพอใช 

 
ตาราง 25 พบวาผลการประเมินการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในดานบริบท ของสวน

ราชการมีศักยภาพอยูในระดับที่ใกลเคียงกันต้ังแต พอใชถึง ดีมาก (C
+ - A) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.95 

– 4.06    เมื่อพิจารณาการประเมินเปนสวนราชการพบวา สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนน

ผลการประเมินสูงที่สุด อยูในระดับดีมาก มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.06 รองลงมาคือ สํานักงานเศรษฐกิจ

การคลัง  กรมราชทัณฑ และสํานักบริหารหน้ีสาธารณะ มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดี (B+)มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 , 3.82 และ 3.81 ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุด

คือ สํานักงานนโยบายและแผนการขนสงจราจร  อยูในระดับพอใช(C+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.95  

ตํ่าสุดรองลงมาคือ กรมการขนสงทางบก  กรมพัฒนาพลังงานทดแทน และสํานักนโยบายและแผน

พลังงาน มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13, 3.19 และ 3.26 

ตามลําดับ  
 

ตาราง 26  คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในปจจัยนําเขา (Input)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง  

 

ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
 ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

1. ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 4.50 3.76 3.00 4.23 3.95 3.95 B+ 

2. กรมที่ดิน 3.00 3.76 4.00 4.61 3.91 3.88 B+ 

3. ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 4.00 3.61 4.00 3.588 3.88 3.84 B+ 

 4. ส.เศรษฐกิจการคลัง 5.00 3.98 4.00 3.37 3.74 3.77 B+ 
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
 ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

5. กรมราชทัณฑ 4.00 4.00 3.00 3.66 3.80 3.72 B+ 

6. ส.บริหารหนี้สาธารณะ 4.00 3.88 3.00 3.63 3.51 3.58 B+ 

7. ส.คณะกรรมการอาหารและยา 3.50 3.50 2.00 3.67 3.88 3.57 B+ 

  8. กรมสรรพสามิต 4.00 3.69 2.00 2.52 3.95 3.55 B+ 

9. ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 4.30 3.30 2.00 2.82 3.91 3.55 B+ 

10. กรมชลประทาน 4.00 3.32 3.50 3.69 3.35 3.52 B+ 

11. ส.ค.การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.50 3.61 3.00 3.50 3.85 3.44 B 

 12. ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 4.00 3.38 2.00 2.76 3.69 3.43 B 

13. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 3.00 3.46 2.00 3.51 3.58 3.42 B 

 14. กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 4.50 3.92 3.80 3.94 3.09 3.41 B 

15. ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฯ 4.00 3.25 2.00 4.19 3.31 3.41 B 

16. ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 4.00 3.69 2.00 3.11 3.85 3.40 B 

17. สํานักงานสถิติแหงชาติ 4.00 3.30 4.00 3.11 3.28 3.39 B 

18. กรมโยธาธิการและผังเมือง 4.00 3.69 3.00 3.00 3.35 3.38 B 

19.  กรมวิทยาศาสตรบริการ 3.00 3.90 2.00 3.49 3.26 3.35 B 

20. สํานักงาน ก.พ. 4.00 3.92 2.90 3.38 3.25 3.34 B 

21. กรมสุขภาพจิต 3.00 3.23 2.66 3.58 3.53 3.34 B 

22. กรมศุลกากร 4.50 3.52 2.00 3.46 3.22 3.31 B 

23. ส.ค.นโยบายรัฐวิสาหกิจ 4.00 3.35 3.00 3.05 3.30 3.29 B 

24. ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 3.00 4.00 4.00 3.27 3.125 3.28 B 

25. ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 3.00 3.84 4.00 3.00 3.26 3.28 B 

 26. กรมวิทยาศาสตรการแพทย 3.00 3.34 2.25 3.18 3.41 3.28 B 

27. กรมธุรกิจพลังงาน 2.00 3.69 3.00 3.47 3.17 3.27 B 

 28. ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตร ี 2.00 3.82 2.00 3.68 3.25 3.27 B 

 29. กรมทรัพยากรธรณี 3.50 4.00 2.50 4.17 3.05 3.25 B 

 30. 38.ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2.50 4.53 4.00 3.61 3.08 3.24 B 

31. 9.ส.ฯโครงการอันเนือ่งจากพระราชดําร ิ 4.00 4.00 1.00 3.35 3.33 3.22 B 

32. 12.สํานักงาน ก.พ.ร. 3.00 3.02 4.00 3.11 3.25 3.22 B 

 33. 29.ส.นโยบายและแผนทรัพยากรฯ 3.00 3.84 3.50 2.94 3.15 3.22 B 

34. 11.สํานักงบประมาณ 3.10 3.73 4.00 3.41 2.93 3.14 B 
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
 ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

35. กรมทรัพยสินทางปญญา 3.00 3.48 3.00 3.01 3.07 3.10 B 

 36. ส.นโยบายและแผนพลังงาน 1.00 3.19 3.00 3.411 3.24 3.09 B 

37. กรมการขนสงทางบก 2.50 3.65 2.00 3.13 3.28 3.08 B 

38. ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 3.00 4.50 3.00 3.88 2.48 3.06 B 

39. กรมการปกครอง 3.00 3.46 3.00 3.07 2.78 3.00 B 

40. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 2.50 3.25 3.00 2.808 3.00 2.98 C+ 

 41. กรมประมง 2.00 3.43 2.00 3.05 3.01 2.96 C+ 

42. กรมบัญชีกลาง 2.00 3.69 2.00 2.79 3.06 2.86 C+ 

รวม 3.27 3.62 2.83 3.41 3.31 3.33 
B 

แปลผล  ดีพอใช ดี พอใช ดีพอใช ดีพอใช ดีพอใช 
 

ตาราง 26  พบวา ผลการประเมินการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในดานปจจัยนําเขา ของสวน

ราชการมีศักยภาพอยูในระดับที่ใกลเคียงกันต้ังแต พอใช ถึง ดี (C+ - B+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.86 – 

3.95    เมื่อพิจารณาการประเมินเปนสวนราชการพบวา สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนนผล

การประเมินสูงที่สุด อยูในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.95 รองลงมาคือ กรมที่ดิน  สํานักงาน

คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค และสํานักงานเศรษฐกิจการคลัง มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับ

ดี (B+) เชนกันมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 , 3.84 และ 3.77 ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการ

ประเมินตํ่าที่สุดคือ สํานักงานนโยบายและแผนการขนสงจราจร  อยูในระดับพอใช(C+) มีคะแนนเฉลี่ย

เทากับ 2.86  ตํ่าสุดรองลงมาคือ กรมบัญชีกลาง  กรมประมง และกรมพัฒนาพลังงานทดแทน มี

คะแนนผลการประเมินอยูในระดับพอใช(C+) เชนกันมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.86, 2.96 และ 2.98 ตามลําดับ  

 
ตาราง 27  คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในปจจัยกระบวนการ (Process)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง  

ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

   ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

1. ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 3.50 2.76 4.00 4.46 4.19 4.03 A 

2. ส.บริหารหนี้สาธารณะ 5.00 4.38 3.00 4.16 3.65 3.90 B+ 

3. กรมราชทัณฑ 4.00 3.84 3.00 3.66 4.20 3.89 B+ 
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

   ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

  4. ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 4.00 3.84 3.00 4.06 3.91 3.83 B+ 

5. กรมที่ดิน 3.00 3.53 4.00 4.66 3.86 3.83 B+ 

6. ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 3.80 3.23 3.00 3.40 4.00 3.71 B+ 

7. ส.เศรษฐกิจการคลัง 3.00 3.73 4.20 3.66 3.69 3.68 B+ 

  8. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 3.00 3.73 2.00 4.12 3.64 3.66 B+ 

9. กรมชลประทาน 4.00 3.25 4.00 3.92 3.20 3.62 B+  

10. กรมสรรพสามิต 3.00 3.92 3.00 2.73 4.04 3.60 B+ 

11. ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 4.00 3.69 2.00 4.60 3.62 3.60 B+ 

 12. กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 4.50 4.07 4.50 3.95 3.28 3.58 B+ 

13. กรมการปกครอง 4.00 3.58 4.00 3.60 3.36 3.58 B+ 

 14.    ส.นโยบายและแผนทรัพยากรฯ 3.50 3.69 3.50 3.66 3.55 3.56 B+ 

15. กรมโยธาธิการและผังเมือง 4.00 3.92 3.00 3.53 3.53 3.56 B+ 

16. ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 4.00 4.00 2.00 3.46 4.00 3.54 B+ 

17. ส.ค.การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.50 4.07 3.00 4.10 3.75 3.54 B+ 

18. ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 3.00 3.83 4.50 3.66 3.38 3.52 B+ 

19.  ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 3.00 4.00 3.00 3.80 3.44 3.51 B+ 

20. ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2.50 4.53 4.00 3.83 3.48 3.50 B 

21. กรมสุขภาพจิต 3.00 3.69 2.66 4.06 3.57 3.47 B 

22. กรมวิทยาศาสตรบริการ 3.01 3.94 2.00 3.82 3.34 3.45 B 

23. ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฯ 3.80 3.25 2.00 4.24 3.32 3.42 B 

24. ส.คณะกรรมการอาหารและยา 3.00 3.76 3.00 3.96 3.15 3.38 B 

25. สํานักงาน ก.พ. 3.80 3.89 3.50 3.53 3.24 3.37 B 

 26. ส.ฯโครงการอันเนื่องจากพระราชดําร ิ 4.00 4.00 2.50 3.46 3.25 3.37 B 

27. ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตร ี 3.00 3.84 3.00 4.11 3.16 3.36 B 

 28. กรมทรัพยสินทางปญญา 4.00 3.03 3.00 3.60 3.30 3.35 B 

 29. สํานักงานสถิติแหงชาติ 4.00 3.61 4.00 3.36 2.98 3.32 B 

 30. กรมธุรกิจพลังงาน 3.00 3.47 3.00 3.73 3.16 3.31 B 

31. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 2.80 3.57 3.00 3.60 3.13 3.30 B 

32. สํานักงบประมาณ 3.10 3.71 3.00 3.86 3.13 3.30 B 

 33. ส.ค.นโยบายรัฐวิสาหกิจ 3.00 3.23 3.00 3.24 3.33 3.27 B 
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

   ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

34. กรมศุลกากร 4.50 3.55 3.00 3.74 3.01 3.26 B 

35. กรมทรัพยากรธรณี 4.00 3.96 2.00 4.37 3.00 3.22 B 

 36. สํานักงาน ก.พ.ร. 3.00 3.48 3.00 3.41 3.13 3.21 B 

37. กรมวิทยาศาสตรการแพทย 3.00 3.59 2.40 3.37 3.17 3.21 B 

38. กรมประมง 2.20 3.56 2.00 3.39 3.27 3.19 B 

39. กรมบัญชีกลาง 2.00 3.76 3.00 3.56 3.18 3.18 B 

40. ส.นโยบายและแผนพลังงาน 1.00 3.73 2.50 3.13 3.13 3.03 B 

 41. ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 3.00 4.65 2.00 3.64 2.70 3.01 B 

42. กรมการขนสงทางบก 1.50 3.73 2.00 3.35 3.25 2.98 C+ 

รวม 3.23 3.68 2.93 3.75 3.34 3.42 
B 

แปลผล  ดีพอใช ดี พอใช ดี ดีพอใช ดีพอใช 
 

ตาราง 27 พบวาผลการประเมินการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในดานกระบวนการ ของสวน

ราชการมีศักยภาพอยูในระดับที่ใกลเคียงกันต้ังแต พอใช ถึง ดีมาก (C+ - A) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.98 

– 4.03    เมื่อพิจารณาการประเมินเปนสวนราชการพบวา  สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนน

ผลการประเมินสูงที่สุด อยูในระดับดีมาก มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.03 รองลงมาคือ สํานักงานบริหาร

หน้ีสาธารณะ   กรมราชทัณฑและสํานักงานคณะกรรมการคุมครองผูบริโภค มีคะแนนผลการประเมิน

อยูในระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 , 3.89 และ 3.83 ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผล

การประเมินตํ่าที่สุดคือ กรมการขนสงทางบก  มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช(C+) 

มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.98  ตํ่าสุดรองลงมาคือ สํานักนโยบายและแผนการขนสงจราจร  สํานัก

นโยบายและแผนพลังงานทดแทน และกรมบัญชีกลาง มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดีพอใช 

(B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01, 3.03 และ 3.18 ตามลําดับ  

 

ตาราง 28  คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในปจจัยผลผลิต  (Product)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง  
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ลํา 

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

 ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

1. ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 4.50 3.07 4.00 4.23 3.96 3.98 B+ 

2. กรมที่ดิน 4.00 4.15 4.00 4.06 3.84 3.93 B+ 

3. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 3.00 3.61 2.00 4.34 3.80 3.79 B+ 

 4. กรมราชทัณฑ 4.00 3.84 3.00 3.51 3.86 3.70 B+ 

5. ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 3.00 3.53 4.00 4.20 3.66 3.67 B+ 

6. ส.บริหารหนี้สาธารณะ 4.00 3.93 3.00 3.76 3.60 3.67 B+ 

7. กรมสรรพสามิต 3.00 3.69 3.00 3.13 3.97 3.63 B+ 

  8. ส.เศรษฐกิจการคลัง 4.00 3.57 4.30 3.32 3.67 3.61 B+ 

9. กรมชลประทาน 4.00 3.11 3.75 3.77 3.33 3.54 B+ 

10. ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 4.00 3.84 2.00 3.26 4.04 3.53 B+ 

11. ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 5.00 3.84 2.00 2.86 3.53 3.49 B 

 12. กรมสุขภาพจิต 3.00 2.92 3.00 3.64 3.68 3.47 B 

13. ส.คณะกรรมการอาหารและยา 3.00 3.53 3.00 3.83 3.45 3.45 B 

 14. ส.ค.การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.50 3.53 3.00 3.60 3.81 3.43 B 

15. สํานักงาน ก.พ. 4.00 4.05 4.00 3.71 3.21 3.41 B 

16. ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 4.10 3.07 2.00 3.26 3.66 3.41 B 

17. กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 4.50 3.25 4.50 3.91 3.09 3.35 B 

18. ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฯ 2.50 2.71 2.00 4.22 3.57 3.31 B 

 19. สํานักงานสถิติแหงชาติ 3.00 3.84 3.00 3.46 3.26 3.31 B 

20. ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 3.00 3.53 3.00 3.24 3.32 3.29 B 

21. กรมธุรกิจพลังงาน 3.00 3.16 3.00 3.55 3.27 3.27 B 

22. กรมวิทยาศาสตรบริการ 2.00 3.40 3.00 3.71 3.22 3.26 B 

23. กรมทรัพยากรธรณี 3.50 3.69 2.50 3.96 3.13 3.24 B 

24. ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตร ี 3.00 3.82 2.00 3.51 3.16 3.23 B 

25. สํานักงาน ก.พ.ร. 3.50 3.23 5.00 2.60 3.27 3.23 B 

 26. กรมทรัพยสินทางปญญา 4.00 3.34 3.00 3.17 3.16 3.23 B 

27. ส.ฯโครงการอันเนื่องจากพระราชดําร ิ 4.00 3.76 1.50 3.60 3.20 3.20 B 

 28. ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 3.00 3.61 3.00 3.08 3.23 3.19 B 

 29. กรมวิทยาศาสตรการแพทย 3.00 3.11 2.25 3.03 3.37 3.19 B 

 30. กรมศุลกากร 4.50 3.50 3.00 2.78 3.16 3.18 B 

31. กรมโยธาธิการและผังเมือง 4.00 3.69 3.00 1.73 3.24 3.18 B 
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ลํา 

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

 ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

32.    ส.นโยบายและแผนทรัพยากรฯ 3.50 3.46 3.00 3.26 3.08 3.17 B 

 33. กรมการขนสงทางบก 2.50 3.30 2.00 3.31 3.46 3.14 B 

34. สํานักงบประมาณ 3.10 3.69 2.00 3.68 2.97 3.13 B 

35. ส.ค.นโยบายรัฐวิสาหกิจ 3.50 3.12 3.00 2.97 3.15 3.13 B 

 36. กรมบัญชีกลาง 2.00 3.38 4.00 3.16 3.05 3.09 B 

37. ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2.50 4.38 2.00 3.63 3.05 3.08 B 

38. ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 3.00 4.38 3.00 4.00 2.43 3.03 B 

39. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 2.80 3.26 3.00 3.11 2.88 3.01 B 

40. กรมประมง 2.50 3.05 2.00 3.28 2.91 2.92 C+ 

 41. กรมการปกครอง 3.00 3.25 3.00 2.47 3.07 2.92 C+ 

42. ส.นโยบายและแผนพลังงาน 1.00 3.11 2.00 3.26 3.05 2.88 C+ 

รวม 3.25 3.43 2.89 3.44 3.30 3.31 
B 

แปลผล  ดีพอใช ดีพอใช พอใช ดีพอใช ดีพอใช ดีพอใช 

 
ตาราง 28 พบวาผลการประเมินการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในดานผลผลิต ของสวน

ราชการมีศักยภาพอยูในระดับที่ใกลเคียงกันต้ังแต พอใช ถึง ดี (C+ - B+)  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.88 – 

3.98    เมื่อพิจารณาการประเมินเปนสวนราชการพบวา สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนนผล

การประเมินสูงที่สุด อยูในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.98 รองลงมาคือ กรมที่ดิน   กรมพัฒนา

สังคมและสวัสดิการ และกรมราชทัณฑ  มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.93 , 3.79 และ 3.70 ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุด คือ สํานัก

นโยบายและแผนพลังงาน  มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช(C+) มีคะแนนเฉลี่ย

เทากับ 2.88  ตํ่าสุดรองลงมาคือ กรมการปกครอง  กรมประมง และสํานักนโยบายและแผนพลังงาน

ทดแทน มีผลการประเมินอยูในระดับพอใช(C+) และระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.92, 2.92 

และ 3.01 ตามลําดับ  

 
ตาราง 29  คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในปจจัยดานผลลัพธ  (Outcome)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง  
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ลํา

ดับ 

 ชื่อสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

  ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

1. ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 4.00 4.07 3.00 4.26 4.11 4.02 A 

2. กรมที่ดิน 4.00 4.84 3.00 4.15 3.66 3.81 B+ 

3. ส.เศรษฐกิจการคลัง 4.00 3.92 4.00 3.58 3.75 3.76 B+ 

 4. กรมชลประทาน 4.00 3.65 3.75 3.96 3.47 3.75 B+ 

5. กรมราชทัณฑ 4.00 3.84 3.00 4.00 3.69 3.75 B+ 

6. ส.บริหารหนี้สาธารณะ 4.00 4.42 3.00 3.78 3.58 3.72 B+ 

7. กรมสรรพสามิต 3.00 4.00 3.00 3.46 3.96 3.70 B+ 

  8. ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 3.00 3.92 3.00 4.00 3.84 3.68 B+ 

9. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 3.0 3.50 2.00 4.23 3.59 3.64 B+ 

10. สํานักงาน ก.พ. 4.00 4.25 4.00 4.01 3.36 3.60 B+ 

11. ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฯ 4.20 3.46 2.00 4.07 3.60 3.59 B+ 

 12. ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 4.00 3.84 2.00 4.46 3.49 3.52 B+ 

13. กรมทรัพยากรธรณี 3.00 4.15 2.50 4.30 3.43 3.49 B 

 14. กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 4.00 3.56 4.50 4.23 3.17 3.48 B 

15. ส.ฯโครงการอันเนื่องจากพระราชดําร ิ 5.00 4.46 1.50 4.00 3.24 3.46 B 

16. ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 4.00 4.00 2.00 3.30 3.87 3.46 B 

17. กรมธุรกิจพลังงาน 3.00 3.61 3.00 3.50 3.38 3.42 B 

18. ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 3.00 3.92 3.00 3.79 3.31 3.42 B 

 19. สํานักงบประมาณ 3.10 3.61 2.00 3.69 3.39 3.40 B 

 20. สํานักงานสถิติแหงชาติ 3.00 4.00 3.00 3.69 3.30 3.40 B 

21. ส.คณะกรรมการอาหารและยา 2.50 4.42 3.00 3.65 3.15 3.40 B 

22. กรมสุขภาพจิต 4.00 2.92 3.00 3.38 3.49 3.38 B 

23 ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 3.00 3.76 2.50 3.65 3.35 3.36 B 

24. กรมวิทยาศาสตรบริการ 3.02 3.86 3.00 3.53 3.17 3.36 B 

25. ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 5.00 3.92 2.00 3.07 3.25 3.35 B 

 26. ส.ค.การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.50 3.61 3.00 3.73 3.56 3.35 B 

27. ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตร ี 2.000 4.33 2.00 4.07 3.17 3.34 B 

 28. กรมทรัพยสินทางปญญา 3.00 3.84 3.00 3.51 3.21 3.32 B 

 29. กรมโยธาธิการและผังเมือง 4.00 3.92 3.00 3.69 3.04 3.31 B 

 30. สํานักงาน ก.พ.ร. 3.50 3.56 5.00 3.07 3.17 3.29 B 
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
 ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

31. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 2.50 3.60 3.00 3.42 3.17 3.27 B 

32. กรมศุลกากร 4.00 3.50 3.00 3.32 3.19 3.27 B 

 33. ส.ค.นโยบายรัฐวิสาหกิจ 3.40 3.61 3.00 3.61 3.08 3.23 B 

34. กรมวิทยาศาสตรการแพทย 3.00 3.23 2.35 3.55 3.20 3.21 B 

35. กรมการปกครอง 3.00 4.19 3.00 2.84 2.84 3.17 B 

 36. กรมการขนสงทางบก 2.50 3.38 2.00 3.56 3.27 3.14 B 

37.     ส.นโยบายและแผนทรัพยากรฯ 3.00 4.00 3.00 3.92 2.92 3.14 B 

38. กรมบัญชีกลาง 2.00 3.61 3.00 3.38 3.18 3.13 B 

39. กรมประมง 2.30 3.25 2.00 3.84 3.01 3.12 B 

40. ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 2.00 4.50 3.00 4.84 2.50 3.07 B 

 41. ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 1.50 4.53 2.00 3.84 3.16 3.02 B 

42. ส.นโยบายและแผนพลังงาน 1.00 3.07 2.50 3.61 3.05 2.96 C+ 

รวม 3.16 3.77 2.74 3.72 3.32 3.40 
B 

แปลผล  ดีพอใช ดี พอใช ดี ดีพอใช ดีพอใช 

 

ตาราง 29 พบวาผลการประเมินการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในดานดานผลลัพธ ของสวน

ราชการมีศักยภาพอยูในระดับที่ใกลเคียงกันต้ังแต พอใช ถึง ดีมาก (C+ - A)   มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 

2.96 – 4.02    เมื่อพิจารณาการประเมินเปนสวนราชการพบวา  สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มี

คะแนนผลการประเมินสูงที่สุด อยูในระดับดีมาก มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.02 รองลงมาคือ กรมที่ดิน   

สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง และกรมชลประทาน มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดี (B+) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.81 , 3.76 และ 3.75 ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุด 

คือ สํานักนโยบายและแผนพลังงาน  มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช(C+) มีคะแนน

เฉลี่ยเทากับ 2.96  ตํ่าสุดรองลงมาคือ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  และสํานักนโยบายและ

แผนการขนสงจราจร กรมประมง มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.02, 3.07 และ 3.12 ตามลําดับ  

 
ตาราง 30  คะแนนเฉลี่ยรวม และการแปลผลระดับความสําเร็จตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  ในปจจัย ผลกระทบ  (Impact)  จําแนกตามสวนราชการ และกลุมตัวอยาง  
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบรหิารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

1. ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 3.50 4.00 3.00 4.35 3.85 3.84 B+ 

2. กรมที่ดิน 3.00 3.55 4.00 4.00 3.72 3.68 B+ 

3. ส.เศรษฐกิจการคลัง 4.00 3.80 4.00 3.52 3.48 3.61 B+ 

 4. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 3.00 3.22 2.00 3.86 3.77 3.59 B+ 

5. กรมราชทัณฑ 4.00 3.55 3.00 3.00 3.92 3.55 B+ 

6. ส.บริหารหนี้สาธารณะ 5.00 3.33 3.00 3.27 3.47 3.47 B 

7. กรมชลประทาน 4.00 3.47 4.00 3.47 3.18 3.47 B 

  8. ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 4.00 3.88 2.00 2.70 3.98 3.44 B 

9. ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 3.00 3.33 3.00 3.50 3.62 3.43 B 

10. ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 4.00 3.44 2.00 3.20 3.48 3.35 B 

11. สํานักงาน ก.พ. 4.50 3.92 4.00 3.63 3.05 3.30 B 

 12. ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 3.00 3.77 3.00 3.53 3.14 3.25 B 

13. ส.คณะกรรมการอาหารและยา 2.50 3.27 3.00 3.50 3.34 3.25 B 

 14. กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 4.00 3.00 4.50 3.67 3.05 3.24 B 

15. ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 4.00 3.22 2.00 2.80 3.44 3.24 B 

16. กรมสรรพสามิต 2.00 3.55 2.00 3.10 3.68 3.22 B 

17. ส.ฯโครงการอันเนื่องจากพระราชดําร ิ 4.00 3.55 1.50 3.00 3.340 3.19 B 

18. สํานักงานสถิติแหงชาติ 3.00 3.11 3.00 2.70 3.40 3.12 B 

 19. ส.ค.การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2.00 3.77 3.00 3.35 3.38 3.12 B 

20. กรมวิทยาศาสตรการแพทย 3.00 2.91 2.40 3.05 3.25 3.11 B 

21. กรมธุรกิจพลังงาน 2.00 3.02 3.00 3.27 3.18 3.10 B 

22. กรมวิทยาศาสตรบริการ 3.02 3.52 2.00 3.23 2.98 3.09 B 

23. ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฯ 2.80 2.25 2.00 4.13 3.30 3.08 B 

24. สํานักงาน ก.พ.ร. 3.00 2.75 5.00 2.60 3.14 3.07 B 

25. กรมโยธาธิการและผังเมือง 4.00 3.55 3.00 2.20 2.98 3.07 B 

 26. กรมสุขภาพจิต 3.00 2.22 2.33 3.33 3.25 3.03 B 

27. กรมทรัพยากรธรณี 3.50 3.44 2.00 3.65 2.97 3.02 B 

 28. ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2.50 4.33 2.00 3.95 2.88 3.02 B 

 29. ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 3.00 3.77 2.50 3.16 2.92 3.01 B 

 30. ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตร ี 2.00 3.40 2.00 3.33 2.97 2.99 C+ 

31. กรมการปกครอง 3.00 3.77 3.00 2.56 2.90 2.97 C+ 
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ลํา

ดับ 

 ช่ือสวนราชการ/ 

ผูประเมินระบบ 

ในสวนราชการตนเอง 

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

 ของสวนราชการ(1-5) รวม

เฉลี่ย 
ระดับ 

ผูบริหาร 

 

ผูบังคับ 

บัญชา 

เจาหนาท่ี 

ดูแลระบบ 

ขาราชการ 

HiPPS 

ขาราชการ

ท่ัวไป 

32. กรมศุลกากร 4.00 3.17 3.00 2.66 2.93 2.95 C+ 

 33. สํานักงบประมาณ 3.10 3.63 1.00 3.37 2.80 2.94 C+ 

34. ส.ค.นโยบายรัฐวิสาหกิจ 3.50 3.07 3.00 2.56 2.87 2.89 C+ 

35. กรมการขนสงทางบก 2.00 2.83 2.00 3.16 3.18 2.85 C+ 

 36. ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 2.00 4.33 3.00 3.10 2.41 2.85 C+ 

37.     ส.นโยบายและแผนทรัพยากรฯ 3.00 3.44 3.00 2.40 2.75 2.83 C+ 

38. กรมประมง 2.30 2.59 2.00 3.36 2.88 2.81 C+ 

39. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 2.50 3.20 4.00 2.40 2.64 2.77 C+ 

40. กรมทรัพยสินทางปญญา 3.00 2.94 2.00 2.63 2.78 2.73 C+ 

 41. ส.นโยบายและแผนพลังงาน 1.00 2.83 2.50 3.00 2.80 2.69 C+ 

42. กรมบัญชีกลาง 2.00 3.00 3.00 2.45 2.60 2.59 C+ 

รวม 3.02 3.27 2.65 3.22 3.12 3.12 
B 

แปลผล  ดีพอใช ดีพอใช พอใช ดีพอใช ดีพอใช ดีพอใช 

 

ตาราง 30 พบวาผลการประเมินการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในดานผลกระทบของสวน

ราชการมีศักยภาพอยูในระดับที่ใกลเคียงกันต้ังแต พอใช ถึง ดี (C+ - B+)   มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.59 – 

3.84    เมื่อพิจารณาการประเมินเปนสวนราชการพบวา สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนนผล

การประเมินสูงที่สุด อยูในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.84 รองลงมาคือ กรมที่ดิน   สํานักงาน

เศรษฐกิจการคลัง และกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดี (B+) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.68 , 3.61 และ 3.59 ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุด 

คือ กรมบัญชีกลาง  มีคะแนนผลการประเมินตํ่าที่สุด อยูในระดับพอใช(C+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.59  

ตํ่าสุดรองลงมาคือ สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน  กรมทรัพยสินทางปญญาและกรมพัฒนาพลังงาน

ทดแทน มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับพอใช(C+) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69, 2.73 และ 2.77 

ตามลําดับ   

จากคะแนนผลการประเมินตามตาราง 24 -30  นํามาแสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นในภาพรวม

และจําแนกตามปจจัยความสําเร็จ ใหชัดเจนขึ้นจึงนําเสนอเปนกราฟ ดังภาพประกอบ  14 – 21 
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ภาพประกอบ 14 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการ
บริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการ ในแตละปจจัย 6 ดาน   จําแนกตาม 42 สวนราชการ 

 

1.สํานักงาน ก.พ. 12.สํานักงาน ก.พ.ร. 23.ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 34.กรมโยธาธิการและผังเมือง 

2. ส.เศรษฐกิจการคลัง 13.ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฯ 24.กรมชลประทาน 35.กรมราชทัณฑ 

3.ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 14.ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 25.กรมประมง 36.ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 

4.กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 15.กรมบัญชีกลาง 26.กรมการขนสงทางบก 37.กรมวิทยาศาสตรบริการ 

5.กรมธุรกิจพลังงาน 16.กรมศุลกากร  27.ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 38.ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

6.กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 17.กรมสรรพสามิต 28.กรมทรัพยากรธรณี 39.ส.คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

7.ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 18.ส.คณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ   29.ส.นโยบายและแผนทรัพยากรฯ 40.กรมวิทยาศาสตรการแพทย 

8.ส.นโยบายและแผนพลังงาน 19.ส.บริหารหนี้สาธารณะ 30.กรมทรัพยสินทางปญญา 41.กรมสุขภาพจิต 

9.ส.ฯโครงการอันเน่ืองจากพระราชดําริ 20.ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 31.สํานักงานสถิติแหงชาติ 42.ส.คณะกรรมการอาหารและยา 

10.ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 21.ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 32.กรมที่ดิน  

11.สํานักงบประมาณ 22.กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 33.กรมการปกครอง  
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ภาพประกอบ 15 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการ ในดานบริบท   จําแนกตาม 42 สวนราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 16 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการ ในดานปจจัยนําเขา จําแนกตาม 42 สวนราชการ 
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ภาพประกอบ 17 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการในดานกระบวนการ จําแนกตาม 42 สวนราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 18 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอ  

             การบริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการในดานผลผลิต จําแนกตาม 42 สวนราชการ 
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     ภาพประกอบ 19 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอ  

                การบริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการในดานดานผลลัพธ จําแนกตาม 42 สวนราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

ภาพประกอบ 20 การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอ  

                        การบริหารจัดการระบบ HiPPSของสวนราชการในดานผลกระทบจําแนกตาม 42 สวนราชการ 
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ภาพประกอบ 21   การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางรวม 5 กลุมตอการบริหาร  

           จัดการระบบ HiPPSของสวนราชการในปจจัยรวมทั้ง 6 ดานจําแนกตาม 42 สวนราชการ 

 
1.สํานักงาน ก.พ. 12.สํานักงาน ก.พ.ร. 23.ส.ปลัดกระทรวงเกษตรฯ 34.กรมโยธาธิการและผังเมือง 

2. ส.เศรษฐกิจการคลัง 13.ส.ค.พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฯ 24.กรมชลประทาน 35.กรมราชทัณฑ 

3.ส.ปลัดกระทรวงพลังงาน 14.ส.ปลัดกระทรวงการคลัง 25.กรมประมง 36.ส.ปลัดกระทรวงวิทยและเทคฯ 

4.กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 15.กรมบัญชีกลาง 26.กรมการขนสงทางบก 37.กรมวิทยาศาสตรบริการ 

5.กรมธุรกิจพลังงาน 16.กรมศุลกากร  27.ส.นโยบายและแผนการขนสงฯ 38.ส.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

6.กรมพัฒนาพลังงานทดแทนฯ 17.กรมสรรพสามิต 28.กรมทรัพยากรธรณี 39.ส.คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 

7.ส.เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 18.ส.คณะกรรมการนโยบายรฐัวิสาหกิจ   29.ส.นโยบายและแผนทรัพยากรฯ 40.กรมวิทยาศาสตรการแพทย 

8.ส.นโยบายและแผนพลังงาน 19.ส.บริหารหนี้สาธารณะ 30.กรมทรัพยสินทางปญญา 41.กรมสุขภาพจิต 

9.ส.ฯโครงการอันเน่ืองจากพระราชดําริ 20.ส.ปลัดกระทรวงการทองเที่ยวฯ 31.สํานักงานสถิติแหงชาติ 42.ส.คณะกรรมการอาหารและยา 

10.ส.คณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 21.ส.ปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมฯ 32.กรมที่ดิน  

11.สํานักงบประมาณ 22.กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 33.กรมการปกครอง  
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2.4  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางและความสอดคลองของความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ในปจจัยความสําเร็จภาพรวมท้ัง 6 ดาน และแตละดานระหวางคูของกลุม

ตัวอยางผูใหขอมูล 5 กลุม   
  

ตาราง 31  การเปรียบเทียบความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของกลุมตัวอยางทั้ง 5 กลุม 

ดวยการทดสอบสถิติ  One Way- ANOVA 
 

แหลงความแปรปรวน 
Sum of 

Square 

Df  MS F P 

ภาพรวมการประเมิน      

 ระหวางกลุม 21.299 4 5.325 17.682 .000** 

 ภายในกลุม  207.182 688 .301   

 รวม 228.480 692    

บริบทท่ัวไป (Context)      

 ระหวางกลุม 24.927 4 6.232 19.536 .000** 

 ภายในกลุม  219.461 688 .319   

 รวม 244.388 692    

ปจจัยนําเขา (Input)      

 ระหวางกลุม 21.307 4 5.327 13.010 .000** 

 ภายในกลุม  280.459 685 .409   

 รวม 301.766 689    

กระบวนการ (Process)      

 ระหวางกลุม 35.082 4 8.770 22.143 .000** 

 ภายในกลุม  270.131 682 .396   

 รวม 305.213 686    

ผลผลิต (Product)      

 ระหวางกลุม 12.440 4 3.110 6.493 .000** 

 ภายในกลุม  327.619 684 .479   

 รวม 340.060 688    

ดานผลลัพธ (Outcome)      

 ระหวางกลุม 51.429 4 12.857 28.010 .000** 

 ภายในกลุม  309.379 674 .459   

 รวม 360.807 678    



                                 
                                        การวิจัยประเมินผลเพ่ือติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

203 

Evaluation 

HiPPS 

203 

ตาราง 31 – ตอ -      

แหลงความแปรปรวน 
Sum of 

Square 

Df  MS F P 

ผลกระทบ (Impact)      

 ระหวางกลุม 14.408 4 3.602 6.211 .000** 

 ภายในกลุม  394.914 681 .580   

 รวม 409.323 685    

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ตาราง 31 อธิบายไดวากลุมตัวอยางทั้ง 5 ไดแก กลุมขาราชการ HiPPS  กลุมขาราชการทั่วไป  

กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS และกลุมผูบริหารของสวนราชการ มี

ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในภาพรวมของการประเมินแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( F = 17.682**)  เมื่อทําการพิจาณาถึงความคิดเห็นในประเด็นการ

ประเมินในแตละดานพบวา มีความคิดเห็นดานบริบททั่วไป  ดานปจจัยนําเขา  ดานกระบวนการ  ดาน

ดานผลลัพธ  ดานผลผลิต และดานผลกระทบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( F = 

19.536**, 13.010**, 22.143**, 6.493**, 28.010** และ 6.211** ) เพื่อเปนการแสดงรายละเอียดให

เห็นวากลุมผูใหขอมูลทั้ง 5 กลุม มีความคิดเห็นที่แตกตางกันแตละดานในคูใด  คณะวิจัยจึงไดทําการ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูประเมินทั้ง 5 กลุม ในปจจัยแตละดาน ใชการประเมินเปนรายคูโดยใช

วิธีการของ เชฟเฟ  (Scheffe’s method)  เพื่อพิจารณาความแตกตางหรือความสอดคลองในความ

คิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ระหวางคูของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลรายละเอียด ดังตาราง 23 

 

ตาราง 32 ประเมินความแตกตางของคะแนนความคิดเห็นตอการจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

ระหวางคู กลุมตัวอยางผูใหขอมูลทั้ง 5 กลุม  

 

ความแตกตางของความ

คิดเห็นภาพรวมระหวางคูของ

กลุมตัวอยางทั้ง 5 กลุม 

(Total)  

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ทั่วไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา 

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาที่

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N =45 

ขาราชการ HiPPS - .16 -.00 .70* .32* 

ขาราชการท่ัวไป  - -.16 .54* .15 

ผูบังคับบัญชาระดับตน   - .70* .32* 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ    - -.38* 

ผูบริหารสวนราชการ     - 
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ความแตกตางความคิดเห็น 

ดานบริบททั่วไป 

(Context) 

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ทั่วไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาที่

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N =45 

ขาราชการ HiPPS - -.02 .22 .65* .24 

ขาราชการท่ัวไป  - .25* .68* .27 

ผูบังคับบัญชาระดับตน   - .43* .016 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ    - -.41* 

ผูบริหารสวนราชการ     - 

ความแตกตางความคิดเห็น

ดานปจจัยนําเขา 

(Input) 

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ทั่วไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาที่

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N =45 

ขาราชการ HiPPS - .10 -.21 .58* .13 

ขาราชการท่ัวไป  - -.31* .48* .03 

ผูบังคับบัญชาระดับตน   - .79* .34 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ    - -.44* 

ผูบริหารสวนราชการ     - 

ความแตกตางความคิดเห็น

ดานกระบวนการ 

(Process) 

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ทั่วไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาที่

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N =45 

ขาราชการ HiPPS - .40* .06 .81* .51* 

ขาราชการท่ัวไป  - -.34* .40* .11 

ผูบังคับบัญชาระดับตน   - .74* .45* 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ    - -.29 

ผูบริหารสวนราชการ     - 

ความแตกตางความคิดเห็น

ดานผลผลิต 

(Product) 

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ทั่วไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาที่

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N =45 

ขาราชการ HiPPS - .14 .00 .55* .19 

ขาราชการท่ัวไป  - -.13 .40* .04 

ผูบังคับบัญชาระดับตน   - .54* .18 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ    - -.36 

ผูบริหารสวนราชการ     - 
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ความแตกตางความคิดเห็น

ดานดานผลลัพธ 

(Outcome) 

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ทั่วไป 

N = 385 

ผูบังคับบัญชา

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาที่

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N =45 

ขาราชการ HiPPS - .40* -.04 .97* .55* 

ขาราชการท่ัวไป  - -.45* .57* .154 

ผูบังคับบัญชาระดับตน   - 1.02* .60* 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ    - -.41 

ผูบริหารสวนราชการ     - 

ความแตกตางความคิดเห็น

ดานผลกระทบ 

(Impact) 

ขาราชการ 

HiPPS 

N = 122 

ขาราชการ

ทั่วไป 

N = 385 

  ผูบังคับบัญชา

ระดับตน 

N = 93 

เจาหนาที่

ดูแลระบบ 

N = 49 

ผูบริหาร 

สวนราชการ 

N =45 

ขาราชการ HiPPS - .09 -.05 .56* .19 

ขาราชการท่ัวไป  - -.15 .46* .09 

ผูบังคับบัญชาระดับตน   - .61* .25 

เจาหนาท่ีดูแลระบบ    - -.36 

ผูบริหารสวนราชการ     - 

* ความคิดเห็นระหวางคูของกลุมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05   
 

 จาก ตาราง 32 เมื่อพิจารณาความสอดคลองโดยพิจารณาจากคูที่ไมมีความแตกตางอยางมี

นัยสําคัญที่ 0.05 พบวา ความคิดเห็นทั้งภาพรวมและแตละดานของปจจัยความสําเร็จ ระหวางคู ไมมี

ความแตกตางของความคิดเห็น ระหวางคู ขาราชการ HiPPS กับ ผูบังคับบัญชาระดับตน และความ

คิดเห็นในภาพรวมระหวางคู ขาราชการทั่วไป กับ ขาราชการ HiPPS ไมแตกตางกัน และคูระหวาง 

ขาราชการทั่วไป กับ ผูบังคับบัญชาระดับตน แสดงวา ความคิดเห็นในภาพรวมทั้ง 6 ปจจัย ระหวาง 

ผูบังคับบัญชาระดับตน ขาราชการ HiPPS และคู ขาราชการทั่วไป มีความสอดคลองกัน  

  แตเมื่อพิจารณา เปรียบเทียบความคิดเห็นของระดับคะแนนในภาพรวมระหวางคู พบวา กลุม

ขาราชการ HiPPS มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

HiPPS และผูบริหารสวนราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   กลุมขาราชการทั่วไปมีความ

คิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุม

เจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS  สูงกวาผูบริหารสวนราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ

เจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตํ่ากวากลุมผูบริหาร

สวนราชการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 รายละเอียดผลการประเมินดานบริบททั่วไปเขาพบวา กลุมขาราชการ HiPPS มีความคิดเห็น

ตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตํ่ากวากลุมขาราชการทั่วไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

แตสูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   กลุมขาราชการทั่วไป

มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมผูบังคับบัญชาระดับตน สูงกวากลุม

เจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนมีความ

คิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวาเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตํ่า

กวากลุมผูบริหารสวนราชการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 รายละเอียดผลการประเมินดานปจจัยนําเขาพบวา กลุมขาราชการ HiPPS มีความคิดเห็นตอ

การบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05   กลุมขาราชการทั่วไปมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตํ่ากวากลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตสูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนมีความคิดเห็นตอการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

และเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการะบบ HiPPS ตํ่ากวากลุมผูบริหาร

สวนราชการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 รายละเอียดผลการประเมินดานกระบวนการพบวากลุมขาราชการ HiPPS มีความคิดเห็นตอ

การบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวา กลุมขาราชการทั่วไป  สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS 

สูงกวาผูบริหารสวนราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลุมขาราชการทั่วไปมีความคิดเห็น

ตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตํ่ากวากลุมผูบังคับบัญชาระดับตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 แตสูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   กลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตนมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ HiPPS สูงกวากลุมผูบริหารสวนราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 รายละเอียดผลการประเมินดานผลผลิตพบวา กลุมขาราชการ HiPPS มีความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 กลุมขาราชการทั่วไปมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนมีความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  

 รายละเอียดผลการประเมินดานดานผลลัพธพบวากลุมขาราชการ HiPPS มีความคิดเห็นตอ

การบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมขาราชการทั่วไป สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS  

สูงกวากลุมผูบริหารสวนราชการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลุมขาราชการทั่วไปมีความ

คิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตํ่ากวากลุมผูบังคับบัญชาระดับตน อยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ .05 แตสูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   กลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตนมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ HiPPS  สูงกวากลุมผูบริหารสวนราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 รายละเอียดผลการประเมินดานผลกระทบพบวากลุมขาราชการ HiPPS มีความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05   กลุมขาราชการทั่วไปมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนมีความคิดเห็นตอการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS สูงกวากลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

 

 สําหรับการจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS สามารถ

นําเสนอสรุปเปนกราฟภาพประกอบ ของแตละสวนราชการจํานวน 42 แหง ไวดังน้ี  
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1. สํานักงาน ก.พ. 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.30

3.60

3.41
3.373.34

3.67

Context Input Process Product Outcome Impact

 

  Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.00 3.82 3.25 3.79 3.62 3.67 B+ 

Input 4.00 3.92 2.90 3.38 3.25 3.34 B 

Process 3.80 3.89 3.50 3.53 3.24 3.37 B 

Product 4.00 4.05 4.00 3.71 3.21 3.41 B 

Outcome 4.00 4.25 4.00 4.01 3.36 3.60 B+ 

Impact 4.50 3.92 4.00 3.63 3.05 3.30 B 

Total 4.05 3.98 3.60 3.67 3.32 3.72 B+ 

Grade A B+ B+ B+ B B+ 

  

         กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมิน

สูงสุด เทากับ 4.05  รองลงมาคือกลุมผูบังคับบัญชา  กลุมขาราชการ 

HiPPS  กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ และ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน 

                      G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS    G5 = ขาราชการทั่วไป 

จุดเดน  
1) เปนระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เนนการปฏิบัติงาน

จริงเพ่ือใหเกิดประสบการณที่หลากหลาย เปนการเตรียม
ความพรอมสําหรับเปนผูนําในอนาคต 

2) ขาราชการ HiPPS เปนผูที่มีศักยภาพในการทํางานอยางแทจริง 
ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน  ผูบังคับบัญชา ในหลายดาน  

 จุดดอย 
1) ระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหขาราชการ HiPPS ไดสั่งสม

ประสบการณยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 
2) หนวยงานยังขาดเจาหนาที่สําหรับดูแล บริหารจัดการระบบ 

HiPPS ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.50

4.004.00

3.80

4.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีการวางแผนอยางเปน

ขั้นตอน โดยเนนการลงมือปฏิบัติในสถานการณจริงมากกวาการ

ฝกอบรมทั่วไป เปนการเพ่ิมศักยภาพไดอยางแทจริง 

2) ระบบ HiPPS มีสวนสําคัญในการชวยรักษาขาราชการที่มี

ศักยภาพสูงใหอยูกับองคกรในระยะยาวได 

จุดดอย 

1) การใชขาราชการ HiPPS ใหปฏิบัติภารกิจที่มีความสําคัญมีขอจํากัด

เพราะวาจะตองมีการหมุนเปลี่ยนงานบอยตลอดระยะเวลาที่อยูในระบบ  

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.82

3.92
3.89

4.05

4.25

3.92

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีความรู ความสามารถ และศักยภาพในการทํางาน

สูง สามารถทาํงานที่มีความทาทายและยากไดประสบความสาํเร็จ

ตามที่ไดรับมอบหมาย 

2) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรบัจากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคบับัญชา 

โดยเฉพาะดานการเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง ผูทีส่ามารถฟนฝา

อุปสรรคในการทาํงานไดดี 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีเจาหนาที่สําหรบัดูแล จัดการระบบ HiPPS 

โดยเฉพาะใหเกิดประสทิธิภาพสูงสุดตามเปาหมาย 

 



                                 
                                        การวิจัยประเมินผลเพ่ือติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

209 

Evaluation 

HiPPS 

209 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

3.25

2.90

3.50

4.00 4.00 4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เปนระบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุยที่มีแบบแผนในการพัฒนาที่

ชัดเจน สามารถที่จะสรางความเชือ่ม่ันใหกับขาราชการที่มีศักยภาพสงู

ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงานได  เปนแรงจูงใจสําคัญในการ

รักษาคนที่มีศักยภาพสูงใหอยูกบัระบบราชการตอไป  

2)ขาราชการ HiPPS ไดรับการพัฒนาและสงเสริมอยางจริงจัง 

จุดดอย 

1) สวนราชการยังไมใหความสําคัญกบัการนําระบบ HiPPS เขามาใช

เพ่ือพัฒนาขาราชการที่มีศักยภาพสูงเพราะวา สาํนักงาน ก.พ. มี

เสนทางความกาวหนาที่ดีสําหรบัขาราชการทุกคนในระดับที่ดี 

2) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS ยังไมสามารถดําเนนิการได

อยางเต็มที่ตามแผนการที่วางไวได  

3) ขาดการสนับสนุนและใหความสําคัญอยางตอเนื่องทําให

ขาราชการ HiPPS สวนหนึ่งไมเห็นถึงประโยชนที่ตนจะไดรับ

ภายหลังจากการไดรับการคดัเลือก 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.63

4.01

3.71

3.53

3.38

3.79

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลอืกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ดานศักยภาพ  

คุณวุฒิการศึกษา ความรูภาษาอังกฤษ มีความเหมาะสม 

2) หนวยงานมีความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใชเพ่ือรกัษา

คนเกง คนที่มีศักยภาพสูงใหอยูในระบบตอไป 

จุดดอย 

1) ระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหขาราชการ HiPPS ไดสั่งสม

ประสบการณยังไมมีประสิทธภิาพเทาที่ควร 

2) ขาราชการ HiPPS ยังไมไดเตรียมความพรอมดานความรู 

ความสามารถ กอนที่จะเขาสูระบบ HiPPS อยางจริงจัง 

 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.05

3.36

3.213.243.25

3.62

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการในหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสแกขาราชการ HiPPS ใน

การปฏิบัติภารกิจที่มีความสาํคัญ มีความทาทาย เพ่ือพัฒนาศักยภาพ 

2) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย  เหมาะสาํหรับการฝก

ประสบการณใหกับขาราชการ HiPPS ใหมีศักยภาพในการเปนผูนํา

การเปลี่ยนแปลงไดดี 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถเพ่ิมคานยิมในการทาํงานแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์ใหกับขาราชการทั่วไปของหนวยงานได 

2) ขาราชการทั่วไปในหนวยงานยังไมไดมีสวนรวมในการใชระบบ 

HiPPS เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการทํางานเทาที่ควร 
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2. สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.61

3.76

3.61

3.68

3.77

3.90

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความซับซอน ทาทายความสามารถ 

เอื้อตอการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 
2) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตร แบงปน

ความรู สอนงาน เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 
จุดดอย 
1) ยังขาดการมีสวนรวมของขาราชการในหนวยงานในการ

ใชระบบ  HiPPS เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของหนวยงาน 
2) ระบบ HiPPS สงผลกระทบดานบวกเฉพาะตัวขาราชการ 

HiPPS เทานั้น คนอื่นไมไดรับประโยชนรวมดวยชัดเจน 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.00 3.78 4.50 3.76 3.94 3.90 B+ 

Input 5.00 3.98 4.00 3.37 3.74 3.77  B+ 

Process 3.00 3.73 4.20 3.66 3.69 3.68 B+ 

Product 4.00 3.57 4.30 3.32 3.67 3.61 B+ 

Outcome 4.00 3.92 4.00 3.58 3.75 3.76 B+ 

Impact 4.00 3.80 4.00 3.52 3.48 3.61 B+ 

Total 4.00 3.80 4.16 3.56 3.74 3.85 B+ 

Grade B+ B+ A B+ B+ B+ 

               กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด 

4.16   รองลงมาคือ กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน  กลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตน  กลุมขาราชการทั่วไป และกลุมขาราชการ 

HiPPS ตามลําดับ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูง   G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน 

                      G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     G4 = ขาราชการ HiPPS   

                      G5 = ขาราชการทั่วไป 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.004.004.00

3.00

5.00

4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) บรรยากาศของหนวยงานมีความทาทาย เปนองคกรแหงการเรียนรู 

เหมาะสําหรับการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS ใน

การเตรียมความพรอมเปนผูนําในอนาคตตอไป 

2) มีการประกาศนโยบายการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS 

อยางเขมขนเพ่ือใหไดคนที่มีศักยภาพสูงที่สุด 

จุดดอย 

1) กระบวนการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS ดวยวิธีการ

ตางๆ เชน การหมุนเวียนงาน ยังไมประสบความสําเร็จเทาที่ควร

เพราะวาภารกิจของหนวยงานมีจํานวนมาก ตองการคนที่มีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.78

3.98

3.73
3.57

3.92

3.80

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1)  ไมไดรูสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการHiPPS 

2) แสดงเคารพในความคิดเห็นของขาราชการ HiPPS ดวยการนํามาใช

ในการดําเนินงานจริง 

3) ระบบ HiPPS มีหลักเกณฑการคัดเลือกที่มีความโปรงใสและเที่ยง

ธรรมในกระบวนการคัดเลือกสําหรับขาราชการทุกคน 

จุดดอย 

1) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ทําใหไดรับความไววางใจ

จากผูบริหารนอยลง 

2) ไมไดดําเนินการสรางความเขาใจกับขาราชการทั่วไปวาระบบ 

HiPPS ไมใชการไดเปรียบเสียบเปรียบ 
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ผลการประเมินโดย กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

4.50

4.00

4.20
4.30

4.00 4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมองวามีความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใช

เพ่ือดึงศักยภาพของขาราชการออกมาพัฒนาองคกร  

2) เปนหนวยงานตนแบบในการพัฒนาบุคลากรดวยระบบ HiPPS 

ใหกับสวนราชการอื่นๆ  

จุดดอย 

1) เจาหนาที่รับผิดชอบระบบ HiPPS มีจํานวนไมเพียงพอทําใหขาด

ความคลองตัวในการบริหาร ประสานงานระบบ HiPPS  

2) ขาราชการ HiPPS ไดรับความกดดันจากระบบที่จะตองปฏิบัติงาน

มากกวาขาราชการคนอื่นๆ และถูกเปรียบเทียบกับขาราชการทั่วไป 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.52
3.58

3.32

3.66

3.37

3.76

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ดานคุณวุฒิทาง

การศึกษา ศักยภาพในการทํางาน  และทักษะดานภาษาอังกฤษมี

ความเหมาะสม 

2) ขาราชการ HiPPS ไดเรียนรูและพัฒนาทักษะการทํางานเพ่ิมมาก

ขึ้นจากการไดฝกอบรมดูงานตามที่สํานักงาน ก.พ. ไดจัดอบรมไว

ให 

จุดดอย 

1) การประชาสัมพันธเพ่ือรับสมัครขาราชการเขาสูระบบ HiPPS      

ยังไมมีความทั่วถึง 

2) ระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของขาราชการ HiPPS   

ยังไมสามารถดําเนินการไดเต็มที่ 

3) ขาราชการ HiPPS ยังไมแนใจวาบุคคลใดที่เปนผูประสานงานใน

สวนกลาง (ก.พ.) 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.48

3.75
3.673.69

3.74

3.94

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายความสามารถ เหมาะสมกับ

การสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS  

2) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานศักยภาพ ความพรอมที่จะ

ปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) ยังขาดการมีสวนรวมในการนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) เกิดความรูสึกอึดอัด ไมเทาเทียมกันในดานความกาวหนาระหวาง

ขาราชการ HiPPS กับ ขาราชการทั่วไป 
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3. สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.84

4.02

3.98

4.03

3.95

4.06

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความซับซอน ทาทายตอ

ความสามารถ เปนองคกรแหงการเรียนรู เอื้อตอการนําระบบ 
HiPPS เขามาใช 

2) หนวยงานเห็นถึงความจําเปนในการนําระบบ HiPPS เขามา
ใชเพ่ือพัฒนาขาราชการ 

จุดดอย 
1) ยังขาดการมีสวนรวมในการบริหารจัดการโครงการจาก

บุคลากรฝายอื่นๆ ของหนวยงาน 
2) ยังขาดการเตรียมความพรอมของหนวยงานในดานนโยบาย 

แนวทางที่ชัดเจนเพ่ือรองรับการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean    Grade 

Context 4.20 4.30 3.00 4.58 4.01 4.06 A 

Input 4.50 3.76 3.00 4.23 3.95 3.95 B+ 

Process 3.50 2.76 4.00 4.46 4.19 4.03 A 

Product 4.50 3.07 4.00 4.23 3.96 3.98 B+ 

Outcome 4.00 4.07 3.00 4.26 4.11 4.02 A 

Impact 3.50 4.00 3.00 4.35 3.85 3.84 B+ 

Total 4.03 3.64 3.33 4.37 4.00 3.87 B+ 

Grade A B+ B A B+ B+ 

              กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด 

เทากับ 4.37 รองลงมาคือ กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน  กลุม

ขาราชการทั่วไป  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  และกลุมเจาหนาที่

ดูแลระบบ  ตามลําดับ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     G2 =  

ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ    G4 = ขาราชการ 

HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.50

4.00
4.50

3.50

4.504.20

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) ไดมีการจัดเตรียมความพรอมหนวยงานเพ่ือรองรับระบบ HiPPS 

เชน หองสมุด หองพัก หองผอนคลายความเครียด  และประกาศ

นโยบายรองรับขาราชการ HiPPS ทีอ่อกจากระบบกอนเวลา 

2) ผูบริหารเห็นความสําคัญและใหการสนับสนนุการนําระบบ HiPPS 

เขามาใชพัฒนาขาราชการของหนวยงาน 

จุดดอย 

1) ผูบริหารไมมีเวลาเขามามีสวนรวมในการสอนงาน ถายทอด

ประสบการณและความรูใหกับขาราการ HiPPS  

2)ผูบริหารยังไมมีสวนรวมในการแกไขปญหาการบริหารงานของ

ระบบ HiPPS สวนใหญใหเปนหนาที่ของเจาหนาที่ดูแลระบบ ทํา

ใหการสงเสริมประสิทธิภาพของระบบ HiPPS ยังไมสูงที่สุด 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

4.30

3.76

2.76
3.07

4.07
4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  
1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 
2) หนวยงานมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ HiPPS ที่

ชัดเจน 
3) หนวยงานมีความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใชอยาง

ตอเนื่อง 
จุดดอย 
1) พ่ีเลี้ยงไมไดทําการศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับ

บทบาทการเปนพ่ีเลี้ยงอยางละเอียด 
2)ไมไดสอดแทรกคุณธรรมในการสอนงานขาราชการHiPPS 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00 3.00

4.00 4.00

3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ไดคนที่มีคุณภาพมารวมทํางาน 

2) เชื่อม่ันวาสามารถพัฒนาระบบขาราชการไทยใหดีขึ้นได 

จุดดอย 

1) ไมมีบุคลากรที่รับผิดชอบดูแลระบบ HiPPS โดยตรง 

2) ขาราชการ  HiPPS ถูกดึงไปเปนเลขาฯ ผูบริหาร 

3) เนื่องจาก HiPPS จะเปนคนดี คนเกง เขาจึงจะอยูกับระบบราชการ

ไทยไดไมนาน 

4) ขาราชการ  HiPPS ไมสามารถเดินไดตามกรอบ EAF  

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

4.35
4.264.23

4.46

4.23

4.58

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

จุดเดน  

1) ไดเรียนรูงานและพัฒนาทักษะการทํางานเพ่ิมมากขึ้นจากระบบการ

หมุนเวียนงาน และการไดรับมอบหมายงานที่ทาทายจาก

ผูบังคับบัญชา 

2) กองการเจาหนาที่ของหนวยงานมีศักยภาพเพียงพอที่จะอํานวย

ความสะดวกใหกับระบบ HiPPS ไดเปนอยางดี 

3) ขาราชการ HiPPS มีเปาหมายที่ชัดเจนในการพัฒนาศักยภาพ มุงม่ัน

ที่จะกาวไปสูตําแหนงที่สูงกวาในอนาคต 

จุดดอย 

1) พ่ีเลี้ยงที่สอนงานใหกับขาราชการ HiPPS ยังไมเขาใจบทบาทของ

ตนเอง และไมคอยมีเวลาสอนประสบการณตรง 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนบรรยากาศของหนวยงานให

เปนองคกรแหงการแบงปนความรู การสอนงาน  

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.85

4.11

3.96

4.19

3.95
4.01

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายตอความสามารถ เหมาะสมกับ

การสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS  

2) ขาราชการในหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตร เอื้อเฟอตอกัน เอื้อ

ตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) เกิดความรูสึกอึดอัดใจในความไมเทียมเทียมกันดานความกาวหนา

และโอกาสในการฝกประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความกระตือรือลนใหเกิดขึ้นใน

หนวยงานได 

3) ยังไมไดมีสวนชวยเสริมประสบการณใหกับขาราชการ HiPPS 

เทาที่ควร 
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4. กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 
 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.24

3.48

3.35

3.58

3.41

3.57

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) มีการสงเสริมจากหนวยงานดานการพัฒนาใหเปนองคกร

แหงการเรียนรูเพ่ือรองรับการนําระบบ HiPPS เขามาใช 
2) ขาราชการในหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ 

HiPPS  ในการสั่งสมประสบการณ 
จุดดอย 
1) หนวยงานมีโครงสรางการทํางานขนาดเล็กทําใหการสั่งสม

ประสบการณดวยการหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพ 
2) กองการเจาหนาที่ของสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่

เพียงพอในการอํานวยการ บริหารจัดการระบบ HiPPS ใหมี
ศักยภาพได 

    Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.50 3.41 3.50 3.96 3.51 3.57 B+ 

Input 4.50 3.92 3.80 3.94 3.09 3.41 B 

Process 4.50 4.07 4.50 3.95 3.28 3.58 B+ 

Product 4.50 3.25 4.50 3.91 3.09 3.35 B 

Outcome 4.00 3.56 4.50 4.23 3.17 3.48 B 

Impact 4.00 3.00 4.50 3.67 3.05 3.24 B 

Total 4.16 3.56 4.21 3.95 3.23 3.82 B+ 

Grade A B+ A B+ B  B+ 

       กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ  ใหคะแนนการประเมินสูงทีสุ่ด เทากับ 

4.21 รองลงมาคือ กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน  กลุมขาราชการ 

HiPPS กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  และกลุมขาราชการทั่วไป  

ตามลําดับ 

หมายเหตุ  G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      

G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.004.00
4.504.504.50

3.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) บรรยากาศของหนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย เปนองคกรแหงการ

เรียนรู เหมาะสําหรับการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS  

2) มีการสงเสริมบรรยากาศของหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู

เพ่ือรองรับการนําระบบ HiPPS เชน การจัดต้ังชมรมวิชาการ  การ

จัดต้ัง Lunch Talk 

จุดดอย 

1) โครงสรางของหนวยงานมีขนาดเล็กทําใหการหมุนเวียนงานของ

ขาราชการ HiPPS เพ่ือสั่งสมประสบการณที่หลากหลายยังทําไดไมดี

เทาที่ควร 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.41
3.92 4.07

3.25 3.56
3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ไมไดรูสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการHiPPS 

2) ขาราชการในหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ได

รับผิดชอบภารกิจที่สําคัญ 

จุดดอย 

1) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารมากขึ้น 

2) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการไมมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอในการอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.50
3.80

4.50 4.50 4.50 4.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ผูบริหารไดใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร 

2) จัดใหระบบ HiPPS เปนตัวชี้วัดระดับบุคคลของผูรับผิดชอบงานใน

ระบบ HiPPS 

3) ขาราชการ HiPPS  ไดรับการสงเสริมใหเปนแบบอยาง 

4)ขาราชการ HiPPS เต็มใจที่จะทํางานในความรับผิดชอบที่หนัก

มากกวาผูอื่น 

จุดดอย 

1) ระบบการหมุนเวียนงานที่หนวยงานตนสังกัด ไมตองการเสีย

บุคลากรที่มีศักยภาพสูงหมุนเวียนไปสวนราชการอื่น 

2) ยังไมมีความชัดเจนในทางการปฏิบัติ โดยเฉพาะในดานของเงิน

คาตอบแทนเปนกรณีพิเศษ เพ่ือจะไดนําเสนอผูบริหารไดอยาง

ถูกตองตอไป 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.67

4.23

3.91
3.953.943.96

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกบุคคลเขาสูระบบ HiPPS มีความเหมาะสมสามารถ

ที่จะคัดเลือกคนที่มีศักยภาพสูงเขาสูระบบไดอยางแทจริง 

2) หนวยงานมีภาระงานที่ทาทาย ซบัซอน มีความสําคัญ มีความ

เหมาะสมที่จะใหขาราชการ HiPPS ไดสั่งสมประสบการณไดดี 

3) ขาราชการ HiPPS มีเปาหมายที่ชัดเจนในการพัฒนาศักยภาพ และการ

กาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงขึ้นในอนาคต 

จุดดอย 

1) การประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการคัดเลือกเขา

สูระบบ HiPPS  ยังไมทั่วถึง 

2) เนื้อหาการอบรมใหความรูของสวนกลาง (ก.พ.) ยังมีเนื้อหาที่ไม

นาสนใจ และยังไมคอยเกี่ยวของโดยตะรางกับการปฏิบัติงาน 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.05

3.17
3.09

3.28

3.09

3.51

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายตอความสามารถ เหมาะสมกับ

การฝกประสบการณของขาราชการ HiPPS  

2) เกณฑการคัดเลือกดานความสามารถทางภาษาอังกฤษมีความ

เหมาะสม 

จุดดอย 

1) ยังขาดการมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS เพ่ือพัฒนาหนวยงาน

ใหมประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

2) ยังไมไดรับการพัฒนาตนเองใหเพ่ิมขึ้นจากขาราชการ HiPPS และ

ระบบ HiPPS  

3) ยังเห็นวาระบบ HiPPS ไมมีความเปนธรรมกับขาราชทุกคนของ

หนวยงาน 
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5. กรมธุรกิจพลังงาน 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.10

3.42

3.27
3.31

3.27
3.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) บรรยากาศของหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู การสอนงาน 

มีความเปนกัลยาณมิตร เอื้อตอการนาํระบบ HiPPS เขามาใช 
2) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชาในดานความรู ความสามารถ 
จุดดอย 
1) โครงสรางของหนวยงานมีขนาดเล็กสงผลใหการหมุนเวียน

งานไมสามารถดําเนินการไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
2) กองการเจาหนาที่ของหนวยงานยังไมมีศักยภาพเพียง

พอที่จะดูแล อํานวยการระบบ HiPPS ใหมีศักยภาพได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.00 3.02 3.00 3.49 3.46 3.33 B 

Input 2.00 3.69 3.00 3.47 3.17 3.27 B 

Process 3.00 3.47 3.00 3.73 3.16 3.31 B 

Product 3.00 3.16 3.00 3.55 3.27 3.27 B 

Outcome 3.00 3.61 3.00 3.50 3.38 3.42 B 

Impact 2.00 3.02 3.00 3.27 3.18 3.10 B 

Total 2.66 3.35 3.00 3.51 3.30 3.16 B 

Grade C+ B C+ B B B 

                กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด 

เทากับ 3.51 รองลงมาคือ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมขาราชการ

ทั่วไป เจาหนาที่ดูแลระบบ และผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.00

3.003.003.00

2.00

3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพในการทํางาน โดดเดนกวาขาราชการ

ทั่วไปของหนวยงาน และไดรับการยอมรับดานความรู 

ความสามารถ และทักษะการเปนผูการเปลี่ยนแปลง การทาํงาน

แบบมุงผลสัมฤทธิ์ 

จุดดอย 

1) หนวยงานมีบุคลากรจํานวนนอย โครงสรางการทํางานยังไมใหญ

มากเพียงพอที่จะใหขาราชการไดหมุนเวียนงานเพ่ือสั่งสม

ประสบการณการเปนผูนําไดดี 

2) ผลประโยชนจากระบบ HiPPS ที่จะใหกับขาราชการ HiPPS ยังมี

ปริมาณนอยเกินไปไมเพียงพอที่จะจูงใจขาราชการ HiPPS ไดดี 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.02
3.69 3.47

3.16
3.61

3.02

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการในหนวยงาน มีการแบงปนขอมูลความรูซึ่งกันและกนัเสมอ 

2) ผูบริหารไดมอบหมายอยางเปนทางการที่จะใหทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ใหกับขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) หนวยงานยับไมมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

2) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีมีศักยภาพที่

เขมแข็งพอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 
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ผลการประเมินโดย กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.003.003.003.003.003.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) ความลาชาในการเขารวมประชุมพิจารณากําหนดกรอบ EAF 

รวมกัน 

2) มีการถายทอดความรูเกี่ยวกับระบบ HiPPS นอยมาก 

3) ขาดการดําเนินการเรื่องคาตอบแทนและการหมุนเวียนงานอยางเปน

รูปธรรม 

4) การดําเนินการเกี่ยวกับ HiPPS ที่ตองเขาคณะกรรมการบริหารงาน

บุคคลพิจารณากอนการดําเนินการ ทําใหการปฏิบัติหนาที่ไมเกิด

ความคลองตัว 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.27

3.50

3.55

3.73

3.473.49

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS ไดเรียนรูงานอยางแทจริง เกิดการสั่งสม

ประสบการณจากการมอบหมายงานของผูบังคับบัญชา 

2) การจัดอบรมจากสวนกลางมีเนื้อหาที่นาสนใจ มีเอกสารประกอบที่

เพียงพอ 

3) ผูบังคับบัญชา พ่ีเลี้ยง เปนคนที่มีความรู ความสามารถสูงเพียง

พอที่จะถายทอดความรู ประสบการณใหกับขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

2) ระบบการสั่งสมประสบการณดวยการหมุนเวียนงานของขาราชการ 

HiPPS ยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.18

3.38

3.27

3.163.17

3.46

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภาระงานที่ทาทาย ซบัซอน เหมาะสมกับการฝก

ประสบการณของขาราชการ HiPPS  

2) ขาราชการในหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอกันและกัน

เอื้อตอการเรียนรูประสบการณของขาราชการ HiPPS  

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมเปนธรรมสําหรับขาราชการทั่วไปของ

หนวยงาน 

2) ยังคงรูสึกอึดอัดกับความไมเทียมในการไดรับการฝกฝนทักษะการ

ทํางาน ความกาวหนาในการทํางานตอขาราชการ HiPPS 
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  6. กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

2.77

3.27

3.01

3.30

2.98

3.19

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ผูบริหารใหความสําคัญกับระบบ HiPPS ที่จะชวยรักษาคน

ดี คนเกง ใหอยูในระบบราชการในระยะยาวตอไป 
2) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชาในศัยกภาพ ความสามารถ 
จุดดอย 
1) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS ยังไมสามารถ

ดําเนินการไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
2) ยังขาดการมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS จากบุคลากร

ในภาพรวมของหนวยงาน 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean    Grade 

Context 2.50 3.14 4.00 3.09 3.25 3.19 B 

Input 2.50 3.25 3.00 2.80 3.00 2.98 C
+
 

Process 2.80 3.57 3.00 3.60 3.13 3.30 B 

Product 2.80 3.26 3.00 3.11 2.88 3.01 B 

Outcome 2.50 3.60 3.00 3.42 3.17 3.27 B 

Impact 2.50 3.20 4.00 2.40 2.64 2.77 C
+
 

Total 2.60 3.34 3.33 3.09 3.04 3.08 B 

Grade C+ B B B B B 

             กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงทีสุ่ด 

เทากับ 3.51 รองลงมาคือ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุม

ขาราชการทั่วไป เจาหนาที่ดูแลระบบ และผูบริหารระดับสูงของ

หนวยงาน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน        

                   G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแล

ระบบ     

                     G4 = ขาราชการ HiPPS   G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.502.50

2.802.80

2.502.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) ผูบริหารไดมีสวนรวมในการถายทอดความรูใหกับขาราชการ 

HiPPS ไดเปดโอกาสใหรับผิดชอบงานที่ทาทายในระดับประเทศ

และระดับนานาชาติ 

2) ระบบ HiPPS สามารถดึงศักยภาพของขาราชการ HiPPS ไดเปน

อยางดีและเปนแนวทางการพัฒนาทีต่อเนื่องได 

จุดดอย 

1) การวางแผนการบริหารจัดการระบบ HiPPS ยังไมมีความ

ตอเนื่อง และยังคงเกิดความรูสึกแตกตาง ไมเขาใจกัน ระหวาง

ขาราชการทั่วไปกับขาราชการ HiPPS  

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.14
3.25

3.57

3.26

3.60

3.20

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) ไดใหโอกาส ขาราชการ HIPPS ไดพัฒนาตามเสนทาง

ความกาวหนาอยางเต็มที่ 

3) การสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหเวลาทํางานและ

พัฒนาความกาวหนาของพ่ีเลี้ยงลดนอยลง 

จุดดอย 

1) ยังไมไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ี

เลี้ยงขาราชการ HiPPS 

2) ยังไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนการพัฒนา

ขาราชการ HiPPS รวมกับทุกฝายที่เกี่ยวของ 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

4.00

3.00 3.00 3.00
3.00

4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1)  เปนการดึงคนเกงเขามาทํางาน  เปนการสงเสริมและกระตุนใหมี

คนเกงมาก ๆ    

จุดดอย 

1) ปญหาในการหมุนเวียนงานเนื่องจากขาราชการ HiPPS มีอัตรา

กําลังคนนอย 

2) ปญหาการทํางานลาชา ซึ่งไมเปนไปตามที่ EAF 

3)  คนที่เกงที่เขารวมระบบ HiPPS นั้นทํางานไดยาก เนื่องจากติด

ปญหาเรื่องวัฒนธรรมในองคกรแบบเดิมๆ  

4) ไมมีคณะกรรมการคนใดใหคําม่ันวาหากเขาระบบ HiPPS แลว

จะไดเปนอะไรแนนอน 

5) บุคลากรทีท่ํางานดานบุคคลมีนอยแตภาระงานมีจํานวนมาก 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

2.40

3.42
3.11

3.60

2.80
3.09

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  
1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ดานคุณวุฒิทาง

การศึกษาไมควรตํ่ากวาปริญญาตรีมีความเหมาะสม 
2) หลักสูตรการฝกอบรมจากสวนกลางมีความนาสนใจ นําไปใชได

จริง  สถานที่มีความเหมาะสม มีเอกสารที่เพียงพอ 
จุดดอย 
1) การประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ

คัดเลือกเขาสูระบบ HiPPS ยังไมทั่วถึง 
2) กระบวนการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ยังคงมีขอสงสัยดาน

ความโปรงใส ยุติธรรมหลายประการ 
3) เกณฑการคัดเลือกดานภาษาอังกฤษสูงเกินไป ไมสอดคลองกับ

สภาพการปฏิบัติงานจริงของหนวยงาน  
4) ระบบการสั่งสมประสบการณดวยการหมุนเวียนงานยังไม

สามารถปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

2.64

3.17
2.88

3.133.003.25

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายตอความสามารถ เหมาะสม

กับการฝกประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) บรรรยากาศของหนวยงานยังไมเปนองคกรแหงการเรียนรู การ

แบงปนความรู การสอนงาน ไดเพียงพอ 

2) ยังมีความรูสึกวาขาราชการในหนวยงานไมไดรับความเทียม

เทียมกันในการฝกทักษะการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ 

3) ระบบ HiPPS  ยัไมสามารถเพ่ิมทักษะการทํางานและการเรียนรู

ของขาราชการทั่วไปจากการปฏิบัติงานของขาราชการ HiPPS ได 
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7. สํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

2.99

3.34

3.23

3.36
3.27

3.41

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) หนวยงานมีภาระงานที่ทาทายความสามารถ ซับซอน  เอื้อ

ตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 
2) ผูบริหารและบุคลากรทั่วไปเห็นวาเปนระบบที่มี

ประสิทธิภาพในการฝกฝนประสบการณใหกับขาราชการ
ที่มีศักยภาพสูง 

จุดดอย 
1) หนวยงานยังไมมีแนวทางและนโยบายเพ่ือรองรับการนํา

ระบบ HiPPS เขามาใชอยางชัดเจน 
2) บรรยากาศของหนวยงานดานการสอนงาน การแบงปน

ความรู การชวยกันทํางาน ยังไมเอื้อตอการนําระบบ HiPPS 
เขามาใช 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.00 3.12 3.00 3.80 3.45 3.41 B 

Input 2.00 3.82 2.00 3.68 3.25 3.27 B 

Process 3.00 3.84 3.00 4.11 3.16 3.36 B 

Product 3.00 3.82 2.00 3.51 3.16 3.23 B 

Outcome 2.00 4.33 2.00 4.07 3.17 3.34 B 

Impact 2.00 3.40 2.00 3.33 2.97 2.99 C+ 

Total 2.50 3.74 2.33 3.77 3.21 3.11 B 

Grade C B+ C B+ B B 

                 

                กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด 

เทากับ 3.77 รองลงมาคือ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  กลุมขาราชการ

ทั่วไป กลุมผูริหารระดับสูงของหนวยงาน และ กลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ    

                      G4 = ขาราชการ HiPPS            G5 = ขาราช การทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.002.00

3.003.00

2.00

3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) ระบบ HiPPS เปนแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพในการ

ทํางานสูงที่ตอเนื่องไดดี และสามารถดึงศักยภาพที่มีอยูใหออกมา

ใชประโยชนกับหนวยงานได 

2) ผูบริหารระดับสูงเชื่อม่ันวาระบบ HiPPS จะสามารถรักษาบุคลากร

ที่มีศักยภาพในการทํางานสูงใหอยูในระบบราชการตอไปได 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS อาจจะสงผลกอใหเกิดความรูสึกไมเทาเทียมกันใน

โอกาสกาวหนาในอาชีพระหวางขาราชการทั่วไปกับขาราชการที่

อยูในระบบ HiPPS  

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.12
3.82 3.84 3.82

4.33

3.40

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ทําใหไดรับความไววางใจ

จากผูบริหารมากขึ้น 

2) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ทําใหมีทักษะการเปนผูนํามาก

ขึ้น 

3) ขาราชการ HiPPS มีความกาวหนาในงานที่ชัดเจนขึ้นตามเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ 

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีมีศักยภาพที่

เขมแข็งพอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2)ในสวนราชการยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ที่ชัดเจน 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00

2.00

3.00

2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) เจาหนาที่มีความเขาใจตอระบบ HiPPS พอสมควร 

2) พ่ีเลี้ยง มีหนาที่ทั้งกระบวนการ ไดแก การสรรหา การพัฒนา และ

การสรางแรงจูงใจตางๆ 

3) มีแนวทางพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและเปนรูปธรรม 

จุดดอย 

1) ไมสามารถสรางความรวมมือทั่วทั้งสวนราชการเปนรูปธรรม 

เนื่องจากเปนระบบที่แยกสวนการพัฒนาเฉพาะคนกลุมเล็ก 

2) ระบบ HiPPS ทําใหเกิดความเหลื่อมล้ําระหวางขาราชการทั่วไป

และขาราชการ HiPPS ทั้งที่ความเปนจริงมีภารกิจงานที่ใกลเคียง

กัน ดังนั้นการนําระบบ HiPPS มาใชอาจทําใหภาพลักษณของ

องคกรในการสนับสนุนบุคลากรอยางเทาเทียม เกิดมีขอสงสัย 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.33

4.07
3.51

4.11
3.683.80

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ผูบังคับบัญชาและพ่ีเลี้ยงเปนขาราชการที่มีศักยภาพ มีผลสัมฤทธิ์

การทํางานที่สูงเพียงพอที่จะสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS  

2) ขาราชการ HiPPS รับรูวาบุคคลใดในองคกรที่จะเปนผูติดตอ

ประสานงานกบัสวนกลาง ทาํใหระบบมีความคลองตัวดีขึ้น 

จุดดอย 

1)ยังคงมีขอสงสัยเกี่ยวกับความโปรงใส การตรวจสอบไดของ

กระบวนการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS 

2) ขาราชการในหนวยงานยังไมมีลักษณะของการแบงปนขอมูล 

ความรูซึ่งกันและกัน 

3) หนวยงานยังไมมีขาราชการที่มีประสบการณ ศักยภาพสูง เพียง

พอที่จะสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS 
 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

2.97

3.173.163.16
3.25

3.45

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย เหมาะสมกับการเรียนรู

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) ขาราชการในหนวยงานแบงปนความรู สอนงาน ซึ่งกันกันเอือ้ตอ

การเรียนรูของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีระบบการจูงใจที่ชัดเจนเพ่ือดึงใหคนเกง คนมี

ความสามารถอยูกับระบบราชการในระยะยาวได 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนบรรยากาศขององคกรใหมี

ความกระตือรือลนในการทํางานได 

3) ยังไมไดมีสวนชวยเสริมประสบการณใหกับขาราชการ HiPPS 
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  8. สํานักงานนโยบายและแผนพลังงาน 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

2.69
2.962.883.033.093.26

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทายความสามารถ ซับซอน มี

บรรยากาศแหงการแบงปนความรู การสอนงาน เอือ้ตอ

การนําระบบ HiPPS มาใช 

2) ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพ ความรูความสามารถ เปน

ที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

จุดดอย 

1) ยังไมมีเจาหนาที่สําหรับดูแลระบบ HiPPS เปนการ

เฉพาะทําใหการบริหารจัดการยังไมคลองตัวเทาที่ควร 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 1.00 3.03 3.00 3.32 3.58 3.26 B 

Input 1.00 3.19 3.00 3.41 3.24 3.09 B 

Process 1.00 3.73 2.50 3.13 3.13 3.03 B 

Product 1.00 3.11 2.00 3.26 3.05 2.88 C+ 

Outcome 1.00 3.07 2.50 3.61 3.05 2.96 C+ 

Impact 1.00 2.83 2.50 3.00 2.80 2.69 C+ 

Total 1.00 3.18 2.58 3.30 3.19 2.65 C+ 

Grade D B C+ B B C+ 

              กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด เทากับ 3.30 

รองลงมาคือ กลุมขาราชการทั่วไป  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  กลุม

เจาหนาที่ดูแลระบบ และ กลุมผูบรหิารระดับสูงของหนวยงาน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      

                   G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมผูบริหารระดับสูง 

1.001.001.001.001.001.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) ระบบ HiPPS สามารถกระตุนใหขาราชการที่มีศักยภาพสูงอยากที่จะเขา

รวมโครงการเพ่ือทําทําการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

2) ผลักดันใหขาราชการรวมระบบ HiPPS ใหมากที่สุด และไดเขารับการ

อบรมตามที่สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดไวทุกครั้ง 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถที่จะรักษาขาราชการที่มีศักยภาพสูงใหอยูใน

ระบบราชการในระยะยาวได 

2) ยังไมมีเจาหนาที่สําหรับดูและระบบ HiPPS ไวเปนการเฉพาะ 

3) ศักยภาพระหวางขาราชการ HiPPS กับขาราชการทั่วไปยังไมมีความ

แตกตางกัน ขาราชการ HiPPS ยังไมไดสรางสรรคนวัตกรรมใหกับ

หนวยงาน 

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.03
3.19

3.73
3.11

3.07 2.83

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ไดสงเสริมใหขาราชการ HiPPS ไดแสดงบทบาทการเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

2) ไดสรางความเขาใจกับขาราชการทั่วไปวาระบบ HiPPS ไมใชการ

ไดเปรียบเสียบเปรียบ 

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2) ในสวนราชการของยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ที่ชัดเจน 
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ผลการประเมินโดย    กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00 3.00
2.50

2.00

2.50 2.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) มีคูมืออยางเพียงพอ 

2) ทําใหเกิดแรงจูงใจที่ดีตอขาราชการที่เกงและมีความสามารถ 

จุดดอย 

1)สํานักงาน ก.พ. ออกกฎเกณฑที่ตายตัวทําใหยุงยากในการดําเนินการ เชน 

การเลื่อนตําแหนงใหขาราชการ HiPPS ซึ่งเปนหนาที่ของผูดําเนินการที่

ทําหนาที่ยื่นเรื่องเองนาจะเปน ก.พ.ทํา 

2) สํานักงาน ก.พ.เปลี่ยนเจาหนาที่ประสานงานเรื่อง HiPPS 

3) ขาดความตอเนื่องในการจัดการและดูแลระบบ HiPPS เนื่องจากสวนใหญ

มีภาระงานที่เรงดวน 

4) ขั้นตอนในการขอยุบและแตงต้ังตําแหนง การขอเงินเดือนเพ่ิมเติมของ

ระบบ HiPPS จากสํานักงาน ก.พ. มีความยุงยาก 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.00

3.61
3.263.13

3.413.32

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการในหนวยงานมีลักษณะของการแบงปนขอมูลและความรู มี

บรรยากาศแหงการเรียนรู ซึ่งกันและกันเอื้อตอการพัฒนาตนเองตาม

แนวทางของระบบ HiPPS 

2) ขาราชการ HiPPS มีเปาหมายที่ชัดเจนในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง

เพ่ือกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นในอนาคต 

จุดดอย 

1) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพทําใหขาราชการ HiPPS ไม

สามารถที่จะเรียนรูงานและเพ่ิมทักษะการทํางานไดอยางเต็มที่ 

2) เกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ดานภาษาอังกฤษสูง

เกินไปยังไมมีความเหมาะสม 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

2.803.053.053.133.243.58

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย เหมาะสมกับการเรียนรูประสบการณ

ของขาราชการ HiPPS 

2) หนวยงานมีบรรยากาศขององคกรแหงการเรียนรู การสอนงาน เอื้อตอ

การนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมทําใหองคกรเกิดคานิยมการทํางานแบบมุงผลสัมฤทธิ์

ได 

2) ยังไมมีสวนรวมในการนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงานใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงทีสุ่ด 

3) ระบบ HiPPS ไมไดเพ่ิมโอกาสในการเรียนรูและความกาวหนาในอาชีพ

ของขาราชการทั่วไปได 

 

 

 



                                 
                                        การวิจัยประเมินผลเพ่ือติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

224 

Evaluation 

HiPPS 

224 

9. สํานกังานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอนัเนื่องจากพระราชดําริ 

 ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.19

3.46

3.20

3.37

3.22

3.40

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับดานความรู

ความสามารถ ผลการดําเนินงานจากเพ่ือนรวมงานและ
ผูบริหาร 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายตอความสามารถ 
แบงปนความรู มีความเปนกัลยาณมิตร เอื้อตอการนํา
ระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 
1) ระบบการหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS ยังไมมี

ประสิทธิภาพเทาที่ควร 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean     Grade 

Context 4.00 3.38 1.00 3.28 3.80 3.40 B 

Input 4.00 4.00 1.00 3.35 3.33 3.22 B 

Process 4.00 4.00 2.50 3.46 3.25 3.37 B 

Product 4.00 3.76 1.50 3.60 3.20 3.20 B 

Outcome 5.00 4.46 1.50 4.00 3.24 3.46 B 

Impact 4.00 3.55 1.50 3.00 3.34 3.19 B 

Total 4.16 3.87 1.50 3.44 3.41 3.28 B 

Grade A B+ D B B B 

              กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมินสูง

ที่สุด เทากับ 4.16 รองลงมาคือ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุม

ขาราชการ HiPPS  กลุมขาราชการทั่วไป และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

ตามลําดับ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      

                   G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ    

                     G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.00

5.00

4.004.004.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชาดานความรูความสามารถ มนุษยสัมพันธ  ทักษะการ
เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และการทาํงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์  

2) หนวยงานยังขาดระบบแรงจูงใจที่ดีในการดึงศักยภาพของขาราชการ
ทําใหระบบ HiPPS สามารถตอบสนองความตองการนี้ได 

จุดดอย 
1) ยังไมแนใจวาระบบ HiPPS จะสามารถรักษาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์

สูงใหรับราชการในระยะยาวได 
2) ระบบอุปถัมภขัดตอการดําเนินงานของระบบ HiPPS  

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.38

4.00 4.00
3.76

4.46

3.55

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1)  เห็นวาขาราชการ HiPPS ชวยเหลือเกื้อกูลเพ่ือนรวมทีมไดดี 

2) ขาราชการHiPPS นําความเชี่ยวชาญเชิงสหวิทยาการมาปรับใชในการ

ทํางานจนไดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

3) ขาราชการ HiPPS มีผลงานที่เปนระบบไดมาตรฐานคงเสนคงวา 

จุดดอย 

1) ยังคงไมไดไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ี

เลี้ยงขาราชการ HiPPS 

2) หนวยงานยังไมไดไดจัดหาแหลงเรยีนรูที่หลากหลายใหขาราชการ

HIPPSไดศึกษาเพ่ิมเติม 

3) ยังไมไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ี

เลี้ยงอยางละเอียด 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

1.00 1.00

2.50

1.50 1.50 1.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) การกระตุนใหมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน กระตุนใหเห็น

ประโยชนจากการเรียนรูงานที่หลากหลาย 

จุดดอย 

1) สวนราชการขนาดเล็กไมจําเปนเพราะทุกคนตองทํางานหนัก 

2) เปนระบบที่ตองไดรับความรวมมือจากทุกสวน ทางฝาย HR ซึ่งไมมี

ความสามารถในการตัดสินใจดําเนินการไดตามลําพัง 

3) ระบบ HiPPS ยังไมสงผลดีใหเห็นชัดเจน กลับเปนอุปสรรคที่จะ

อธิบายทําความเขาใจ  โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือขาราชการสวนใหญรูสึก

วาผูที่เปนขาราชการ HiPPS เปนผูที่มีโอกาสดีกวา เหนือกวา 

4) การยอมรับในระบบ ซึ่งตองเกิดขึ้นทั่วทั้งองคกรในทุกระดับ 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.00

4.00
3.603.46

3.353.28

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) การจัดฝกอบรมจากสวนกลางมีความนาสนใจทั้งทางดานวิทยากร 

เนื้อหาการอบรม 

จุดดอย 

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ดานภาษาอังกฤษสูง

เกินไปยังไมมีความเหมาะสม 

2) ยังคงมีขอสงสัยเกี่ยวกับความโปรงใส ความยุติธรรมในการคัดเลือก

ขาราชการเพ่ือเขาสูระบบ HiPPS 

3) การประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขาสูระบบ HiPPS ยัง

ไมทั่วถึง 

4) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพทําใหขาราชการไม

สามารถที่จะเรียนรูประสบการณ ทกัษะการทํางานไดอยางเต็มที ่

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.34
3.243.20

3.25
3.33

3.80

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย เหมาะสมกับการเรียนรู

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) ขาราชการในหนวยงานมีความไววางใจซึ่งกันและกันในการทํางาน

รวมกันเอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมทําใหองคกรเกิดคานิยมการทํางานแบบมุง

ผลสัมฤทธิ์ได 

2) สวนราชการยังไมมีคุณสมบัติที่เหมาะสมในการนําระบบ HiPPS เขา

มาใช 

3) ยังไมไดเรียนรู เพ่ิมทักษะการทํางาน จากการเปนแบบอยางของ

ขาราชการ HiPPS 
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10. สํานักงานคณะกรรมการคุมครองผูบริโภค 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.43

3.683.67

3.833.84

3.71

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) มีการเตรียมความพรอมดานทรัพยากรของหนวยงานเพ่ือ

รองรับการนําระบบ HiPPS เขามาใชไดดี 
2) เปนระบบที่สามารถพัฒนาศักยภาพของขาราชการ HiPPS 

ไดเปนอยางดีมีความตอเนื่อง 
จุดดอย 
1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมี

ศักยภาพที่เขมแข็งพอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ให
ไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2) ยังไมมีผลงานที่เกิดขึ้นจากขาราชการ HiPPS อยางเปน
รูปธรรมเพียงพอ 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean   Grade 

Context 4.00 3.46 3.00 4.08 3.77 3.71 B+ 

Input 4.00 3.61 4.00 3.58 3.88 3.84 B+ 

Process 4.00 3.84 3.00 4.06 3.91 3.83 B+ 

Product 3.00 3.53 4.00 4.20 3.66 3.67 B+ 

Outcome 3.00 3.92 3.00 4.00 3.84 3.68 B+ 

Impact 3.00 3.33 3.00 3.50 3.62 3.43 B 

Total 3.50 3.63 3.33 3.93 3.78 3.63 B+ 

Grade B B+ B B+ B+ B+ 

              กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด กบั 
3.93 รองลงมาคือ กลุมขาราชการทัว่ไป กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน 
กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 
หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      
                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     
                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.003.003.00

4.004.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) เปนระบบที่สามารถพัฒนาและดึงศักยภาพของขาราชการที่เขา

รวมโครงการไดเปนอยางดี และมีความตอเนื่อง 
2) มีภาระงานที่ทาทายความสามารถ เหมาะสําหรับการสั่งสม

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 
จุดดอย 
1) โครงการในการบริหารงานยังไมมีความยืดหยุน ยึดติดกับความ

เปนระบบราชการสูงสงผลใหการหมุนเวียนงานยังไมมี
ประสิทธิภาพสูงตาที่คาดหวังได 

2) บรรยากาศขององคกรยังไมเปนองคกรแหงการเรียนรู การแบงปน
ความรูเทาที่ควรเพราะเปนหนวยงานขนาดเล็ก  

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.46

3.61

3.84

3.53

3.92

3.33

Context Input Process Product Outcome Impact
 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นกวากอนเขา

รวมโครงการและมีความคงเสนคงวา 

2) ขาราชการ HiPPS มีการพัฒนาเทคนิควิธีการปฏิบัติงานใหมๆ อยู

เสมอ 

3) ขาราชการ HiPPS มีภาระงานที่หลากหลายสามารถผลิตผลงานได

สําเร็จในปริมาณที่มาก เม่ือเทียบกับขาราชการทั่วไป 

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่

เขมแข็งพอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2) หนวยงานยังไมเห็นความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใช

อยางตอเนื่อง 
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ผลการประเมินโดย กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00

4.00

3.00

4.00

3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact
 

 

จุดเดน  

1) เปนการพัฒนาตัวราชการ มีเปาหมายที่ชัดเจน 

2) หนวยงานมีเอกสารเกี่ยวกับ HiPPS เพียงพอใหศึกษา 

จุดดอย 

1) จําเปนนอยในการนําระบบ HiPPS มาใช เนื่องจากเปนงานทําตาม

กฎหมายตามขอรองเรียนของผูบริโภค 

2) ทําใหเกิดการแตกแยกในองคกร 

3) ขาราชการ HiPPS ไปหมุนเวียนงานจึงทิ้งงานบางสวนจึงใหคนใน

แผนกเดิมชวยกันทํา 

4) ไมควรเนนดานภาษาอังกฤษมากเกินไป ซึ่งอาจเกิดความเหลื่อมล้ํา 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.50
4.004.204.06

3.58
4.08

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ไดรับผิดชอบ

งานที่มีความสําคัญ ทาทาย เพ่ือเปนการสั่งสมประสบการณ 

2) การประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการเพ่ือใหเขารับการคัดเลือก

เขาสูระบบ HiPPS เปนไปอยางทั่วถงึ 

3) ขาราชการ HiPPS ไดเรียนรูและเพ่ิมทักษะการทํางานดวยการ

หมุนเวียนงาน การไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีมีระบบแรงจูงใจที่ดีเพ่ือใหขาราชการ HiPPS มี

พลังในการสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชนตอหนวยงาน 

2) หนวยงานยังไมมีการกระบวนการ นโยบายที่ชัดเจนในการ

สนับสนุนเพ่ือการพัฒนาขาราชการ HiPPS เทาที่ควร 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

 

3.62

3.84

3.66

3.913.88

3.77

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย เหมาะสมกับการเรียนรู

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) ขาราชการ HiPPS มีทักษะการทํางาน และความรูความสามารถสูง

อยางแทจริง 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความเปนธรรมใหกับขาราชการ

ทุกคนได 

2) ยังไมมีสวนรวมในการสอนประสบการณทํางานใหกับขาราชการ 

HiPPS 

3) ระบบ HiPPS ไมไดเพ่ิมโอกาสในการเรยีนรูและความกาวหนาใน

อาชีพของขาราชการทั่วไปได 
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11. สํานักงบประมาณ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

2.94

3.40
3.133.303.14

3.56

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) หนวยงานมีศักยภาพที่เพียงพอในการนําระบบ HiPPS เขา

มาใชทั้งดานสภาพแวดลอม  บุคลากรที่มีความสามารถใน

การเปนพ่ีเลี้ยง และภารกิจที่มีความทาทาย 

จุดดอย 

1) ยังขาดการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของ

โครงการ HiPPS อยางเปนรูปธรรมทั้งจากหนวยงานเอง

และจากสวนกลาง 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean     Grade 

Context 3.10 4.01 3.00 3.56 3.52 3.56 B+ 

Input 3.10 3.73 4.00 3.41 2.93 3.14 B 

Process 3.10 3.71 3.00 3.86 3.13 3.30 B 

Product 3.10 3.69 2.00 3.68 2.97 3.13 B 

Outcome 3.10 3.61 2.00 3.69 3.39 3.40 B 

Impact 3.10 3.63 1.00 3.37 2.80 2.94 C+ 

Total 3.10 3.73 2.50 3.60 3.19 3.22  B 

Grade B B+ C B+ B B  

               กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด เทากับ 

3.73 รองลงมาคือกลุมขาราชการ HiPPS  กลุมขาราชการทั่วไป  กลุม

ผูบริหารระดับสูง และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน    G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                       G4 = ขาราชการ HiPPS               G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.103.103.103.103.103.10

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) เปนระบบที่สามารถพัฒนาและดึงศักยภาพของขาราชการที่มีศักยภาพสูง

ออกมาไดดี 
2)บรรยากาศของหนวยงานเอื้อตอการเรียนรู การแบงปนความรู มีกิจกรรมที่

สงเสริมการเรียนรูตลอดทั้งปตามยุทธศาสตรการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการ 

จุดดอย 
1) ยังไมมีการกํากับ ติดตาม จากสํานักงาน ก.พ. ที่เพียงพอ 
2) ระบบ HiPPS ยังไมไดรับการยอมรับจากบุคลากรในหนวยงานเพราะ

ยังคงยึดติดกับระบบอาวุโส  

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

4.01

3.73
3.71

3.69
3.61

3.63

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีขาราชการที่มีความรู ความชํานาญเฉพาะดานที่เพียงพอตอ

การสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS  

2)ขาราชการในหนวยงานใหความไววางใจซึ่งกันและกันในการทํางาน

รวมกัน  

จุดดอย 

1) ยังคงไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ขาราชการ HiPPS 

2) ไมไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนการพัฒนา

ขาราชการ HiPPS รวมกับทุกฝายที่เกี่ยวของ 

3) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ไมดืทําใหไดรับความไววางใจ

จากผูบริหารมากขึ้น 



                                 
                                        การวิจัยประเมินผลเพ่ือติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

229 

Evaluation 

HiPPS 

229 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00

4.00

3.00

2.00
2.00

1.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1)  หนวยงานมีขาราชการรุนใหมที่กําลังกาวขึ้นมามาก 

2)  มอบหมายใหมีเจาหนาที่ดูแลรับผิดชอบโดยเฉพาะ 

3)  ผูบริหารดาน HR มีความเขาใจและใหความสําคัญ 

จุดดอย 

1)  ขาดการประสานงานและการเชื่อมโยงแนวทางการปฏิบัติ เนื่องจากมีการ

แบงแยกงาน HRM และ HRD ไวตางสํานัก 

2) ความไมเขาใจในระบบ HiPPS ของขาราชการทั่วไป ทําใหเกิดทัศนคติใน

เชิงลบ 

3) การคัดเลือกขาราชการ HiPPS จะเนนทักษะภาษาอังกฤษสูง  

4) ขาราชการทั่วไปขาดการยอมรับในผลงานและศักยภาพของขาราชการ 

HiPPS 

 

  

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

3.37

3.693.68

3.86

3.41

3.56

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ไดเรียนรูแลเพ่ิมพูนทักษะการทํางานจากการที่ไดรับมอบหมายงานจาก

ผูบังคับบัญชา 

2) พ่ีเลี้ยงไดใหโอกาสในการรับผิดชอบงานที่มีความทาทายและมี

ความสําคัญ  

จุดดอย 

1) กองการเจาหนาที่ผูรับผิดชอบดานการอํานวยการของระบบ HiPPS ยังไม

มีศักยภาพที่เขมแข็งเพียงพอ 

2) ในสวนราชการยังไมมีโครงการและแนวทางการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

3)ขาราชการในหนวยงานยังไมพรอมที่จะใหขาราชการ HiPPS ได

รับผิดชอบภารกิจที่มีความสําคัญ 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

2.80

3.39
2.973.13

2.93

3.52

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย เหมาะสมกับการเรียนรูประสบการณ

ของขาราชการ HiPPS 

2) ระบบ HiPPS สามารถสงสริมใหขาราชการทั่วไปไดเกิดทักษะการทํางาน

เพ่ิมมากขึ้น 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนบรรยากาศของหนวยงานใหเปน

องคกรแหการเรียนรู การสอนงานไดดี 

2) ยังไมมีสวนรวมในการนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงานใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงทีสุ่ด 

3) ยังคงรูสึกอึดอัดใจกับความไมเทียมกันดานความกาวหนาในอาชีพ การ

ไดรับการฝกประสบการณ 
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12. สํานักงาน ก.พ.ร. 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.07

3.29

3.233.213.22

3.53

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) หนวยงานมีภาระกิจที่ทาทายความสามารถ ซับซอน เปน

องคกรแหงการเรียนรู การสอนงาน การแบงปนขอมูล เอื้อ

ตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) ยังไมมีนโยบายและแนวทางที่ชัดเจนในการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS ใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ 

2) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมสามารถดําเนินการไดอยาง

เต็มประสิทธิภาพตามแผนสั่งสมประสบการณที่วางไวได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean    Grade 

Context 3.50 2.92 5.00 3.47 3.57 3.53 B+
 

Input 3.00 3.02 4.00 3.11 3.25 3.22 B 

Process 3.00 3.48 3.00 3.41 3.13 3.21 B 

Product 3.50 3.23 5.00 2.60 3.27 3.23 B 

Outcome 3.50 3.56 5.00 3.07 3.17 3.29 B 

Impact 3.00 2.75 5.00 2.60 3.14 3.07 B 

Total 3.25 3.18 4.50 3.12 3.30 3.47 B 

Grade B B A B B B 

                กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด
เทากับ 4.50 รองลงมาคือ กลุมเขาราชการทั่วไป กลุมผูบริหารระดับสูง
ของหนวยงาน  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  และกลุมขาราชการ HiPPS  
หมายเหตุ   G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      
                   G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     
                     G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.00

3.503.50

3.003.00

3.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) ระบบ HiPPS สามารถกระตุนบรรยากาศขององคกรใหเพ่ิมความ

เปนองคกรแหงการเรียนรู การแบงปนความรู และการสอนงานไดดี 

2) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับในระดับสูงดานความรู 

ความสามารถ ทักษะการทํางานเชิงรุก จากเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 

จุดดอย 

1) ยังไมมีการประกาศนโยบายเปนการเฉพาะเรื่องรองรับระบบ HiPPS  

2) ผูบริหารไมมีเวลาเขาพบขาราชการ HiPPS เพ่ือสอนงาน ถายทอด

ความรู และชวยแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

2.92 3.02

3.48
3.23

3.56

2.75

Context Input Process Product Outcome Impact
 

จุดเดน  

1) ไดถายทอดทั้งทักษะและความรูแกขาราชการ HiPPS อยางเต็ม

ความสามารถ 

2) ขาราชการในหนวยงาน มีการแบงปนขอมูลความรูซึ่งกันและกันเสมอ 

จุดดอย 

1) ผูบริหารของยังไมไดมอบหมายอยางเปนทางการที่จะใหทานเปนพ่ี

เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS 

2) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารมากขึ้น 

3) ยังไมไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ขาราชการ HiPPS 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

5.00

4.00

3.00

5.00 5.00 5.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) มีเจาหนาที่ ที่ทําหนาที่รับผิดชอบระบบอยางชัดเจน 

2) คนในสํานักงาน ก.พ.ร. มีความสนใจและอยากรูเกี่ยวกับระบบ 

HiPPS 

3) ขาราชการทั่วไปยอมรับการทํางานของ ขาราชการ HiPPS  

จุดดอย 

1)  ไมสามารถดําเนินการตามกรอบ EAF ได 

2) ระบบการบริหารงานภายใน HR มีปญหา รวมถึงหนวยงาน  HR ยัง

ไมเขาใจและขาดความพรอมในการรองรับกับระบบ HiPPS 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

2.60

3.07

2.60

3.41
3.11

3.47

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) การจัดการอบรมจากสวนกลางมีเนื้อหาที่นาสนใจ วิทยากรมีความรู

ความสามารถ มีเอกสารที่เพียงพอ 

2) หนวยงานมีภารกิจที่มีความซับซอน ทาทายความสามารถ เหมาะสม

กับการฝกฝนประสบการณ 

จุดดอย 

1) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควรยังไมสามารถ

ที่จะสงเสริมประสบการณ ทักษะการทํางานของขาราชการ HiPPS 

ไดดีเทาที่ควร 

2) ขาราชการยังไมรับทราบวาบุคคลใดของหนวยงานที่เปนผูคอย

ประสานงานเกี่ยวกับระบบ HiPPS กับสวนกลาง  

3) หนวยงานยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.143.17

3.27

3.13
3.25

3.57

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกดาคุณวุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ ทักษะใน

การปฏิบัติงาน คุณธรรมจริยธรรมมีความเหมาะสม 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทาย เหมาะสมกับการนําระบบ 

HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) การคัดเลือกขาราชการ HiPPS ยังไมมีความโปรงใสและยุติธรรม

สําหรับขาราชการทุกคน 

2) ยังคงทําใหขาราชการทั่วไปรูสึกอึดอัดใจกับความไมเทียมกันของ

ขาราชการ HiPPS 
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 13. สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.08

3.59

3.31

3.423.41

3.62

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ขาราชการ HiPPS เปนบุคคลที่มีศักยภาพในการทํางาน

เปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
2) ระบบ HiPPS ถูกมองวาเปนแนวทางในการพัฒนา

บุคลากรที่เปนระบบบ มีประสทิธิภาพ และมีความตอเนื่อง 
จุดดอย 
1) ยังขาดการมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS จากบุคลากร

คนอื่นๆ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

2) ระบบ HiPPS ไดสรางความรูสึกไมเทียมกัน ความ
ไดเปรียบเสียเปรียบใหกับขาราชการทั่วไปของหนวยงาน 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.50 3.07 2.00 4.08 3.94 3.62 B+ 

Input 4.00 3.25 2.00 4.19 3.31 3.41 B 

Process 3.80 3.25 2.00 4.24 3.32 3.42 B 

Product 2.50 2.71 2.00 4.22 3.57 3.31 B 

Outcome 4.20 3.46 2.00 4.07 3.60 3.59 B+ 

Impact 2.80 2.25 2.00 4.13 3.30 3.08 B 

Total 3.46 3.04 2.00 4.15 3.64 3.26 B 

Grade B B D+ A B+ B 

                    กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด 

เทากับ 4.15 รองลงมาคือ กลุมขาราชการทั่วไป  กลุมผูบริหารระดับสูง

ของหนวยงาน  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน และกลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.80

4.20

2.50

3.804.00
3.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่สามารถสงเสริมและผลักดันศักยภาพของขาราชการไดดี 

และมีความตอเนื่อง 

2)  เปนระบบที่สามารถสรางผูนําในอนาคตที่มีศักยภาพสูงใหกับ

หนวยงานและระบบราชการได 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS กอใหเกิดความรูสึกไมเปนธรรมดานความกาวหนาใน

อาชีพใหเกิดขึ้นกับกลุมขาราชการทั่วไปที่ไมไดเขาสูระบบ HiPPS 

2) ยังมีขาราชการที่มีศักยภาพในการทํางานสูงหลายคนแตยังไมไดเขาสู

ระบบ HiPPS  

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.07
3.25 3.25

2.71

3.46

2.25

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) การสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหไมมีเวลาทํางาน

และพัฒนาความกาวหนาของตนเอง 

จุดดอย 

1) ยังไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนการพัฒนา

ขาราชการ HiPPS รวมกับทุกฝายที่เกี่ยวของ 

2)ยังไมไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ขาราชการ HiPPS 

3) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารมากขึ้น 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) มีการจัดทํา KPI เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองใหกับรายบุคคล 

2) สามารถคงขาราชการที่มีศักยภาพสูงไวไดเนื่องจากมีการปรับเปลี่ยน

โครงสรางเพ่ือให HiPPS สามารถทาํงานไดเต็มที่ 

จุดดอย 

1) เอกสารที่ใชศึกษาเกี่ยวกับระบบ HiPPS ในหนวยงานคอนขางนอย 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

4.13

4.07

4.224.24

4.19

4.08

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) การจัดฝกอบรมจากสวนกลางมีความนาสนใจ เชน วิทยากรมีความรู

ความสามารถ เนื้อหาทันสมัย  มีเอกสารการอบรมที่เพียงพอ และเปด

โอกาสใหแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี 

2) ไดเรียนรูและพัฒนาทักษะการทํางานเพ่ิมมากขึ้นจากการที่ได

รับผิดชอบงานที่มีความทาทายจากผูบังคับบัญชา 

จุดดอย 

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ยังไมมีความเหมาะ 

สมที่จะสามารถใชไดทั่วไปกับขาราชการทุกคนที่มีศักยภาพสูง 

2) แหลงคนควาขอมูลเกี่ยวกับระบบ HiPPS ยังมีจํานวนนอยไมเพียงพอ

กับการคนควาเพ่ือการเรียนรูของขาราชการ HiPPS ไดเพียงพอ 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.30

3.603.57

3.32
3.31

3.94

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย ซับซอน เหมาะสมกับการสั่งสม

ประสบการณของขาราชการ HiPPS  

2) ขาราชการในหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอกันและกันเอื้อ

ตอการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS  

จุดดอย 

1) รูสึกอัดอัดใจกับความไมเทียมกันในการฝกทักษะประสบการณ 

ความกาวหนาในอาชีพกับขาราชการ HiPPS 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความเปนธรรมใหกับขาราชการทุก

คนในหนวยงานได 
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14. สํานักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.25

3.42

3.29

3.51

3.28

3.51

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) มีการจัดต้ังคณะกรรมการเพ่ือดูแลระบบ HiPPS ของ

หนวยงานไวเปนการเฉพาะ 
2) สภาพแวดลอมของหนวยงานมีความเปนองคกรแหงการ

เรียนรู การสอนงาน เอือ้ตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 
จุดดอย 
1) หนวยงานยังไมมีการเตรียมความพรอมทั้งทางดาน

ทรัพยากร แนวนโยบาย ในการรองรับและสงเสริมใหเกิด
การนําระบบ HiPPS มาใชในองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

2) ขาราชการ HiPPS ยังไมไดสรางสรรคนวัตกรรมเพ่ือให
เกดิการพัฒนาองคกรอยางเปนรูปธรรม 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.00 3.46 4.00 3.64 3.50 3.51 B+ 

Input 3.00 4.00 4.00 3.27 3.12 3.28 B 

Process 3.00 4.00 3.00 3.80 3.44 3.51 B+ 

Product 3.00 3.53 3.00 3.24 3.32 3.29 B 

Outcome 3.00 3.92 3.00 3.79 3.31 3.42 B 

Impact 3.00 3.77 3.00 3.53 3.14 3.25 B 

Total 3.00 3.78 3.33 3.54 3.34 3.40 B 

Grade C+ B+ B B+ B B 

               กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงสุด 

เทากับ 3.78 รองลงมาคือ กลุมขาราชการ HiPPS กลุมขาราชการทั่วไป  

กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ และกลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      

                   G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                     G4 = ขาราชการ HiPPS             G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.003.003.003.003.003.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่สามารถรักษาคนดี คนเกง ใหทํางานอยูในระบบ

ราชการในระยะยาวตอไปได 

2) ไดมีการจัดต้ังคณะกรรมการเพ่ือดูแลระบบ HiPPS ของหนวยงาน

เปนการเฉพาะทําใหการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพและคลองตัว 

จุดดอย 

1) โครงสรางของหนวยงานยังไมมีความยืดหยุน ยังยึดติดกับระบบสาย

บังคับบัญชาสงผลใหการดําเนินการสั่งสมประสบการณตามแนวทาง

ของระบบ HiPPS ไมมีความคลองตัว 

2) ขาราชการ HiPPS ยังไมไดสรางสรรคนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาและ

แกไขปญหาใหกับหนวยงาน  

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.46

4.00 4.00

3.53

3.92

3.77

Context Input Process Product Outcome Impact
 

จุดเดน  

1) การสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหไมมีเวลาทํางานและ

พัฒนาความกาวหนาของตนเอง 

2) ไดแสดงใหขาราชการ HiPPS เห็นวามีความต้ังใจที่จะสอนงานใหกับ

เขาอยางเต็มที่ 

จุดดอย 

1) ขาราชการ HiPPS ยังไมมีความกาวหนาในงานที่ชัดเจนขึ้นตามเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ 

2) ขาราชการ HiPPS ไมไดมีทักษะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับ

หนวยงานเพ่ิมมากขึ้นเทาที่ควร 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

4.00 4.00

3.00 3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) บุคลากรมักจะรูเฉพาะขอบเขตงานของตนเอง ซึ่งการมีระบบนี้จะทํา

ใหบุคลากรรอบรูในหนวยงานอื่นมากขึ้น 

2) มีคณะกรรมการกํากับดูแลงานของ HiPPS และมีผูบังคับบัญชาที่เปน

ผูดูแลโดยตรง 

3) ผูบริหารระดับสูงและผูบังคับบัญชาของขาราชการ HiPPS ใหการ

สนับสนุน และใหคําปรึกษาเปนอยางดี 

จุดดอย 

1) บุคคลที่ไมไดเขาระบบเกิดความเขาใจผิดวาระบบ HiPPS ทําใหเกิด

ความเหลื่อมล้ําในการเลื่อนตําแหนง 

2) ขาราชการ HiPPS ไมสามารถหมุนเวียนงานไดเนื่องจากในหนวยงาน

เปนเจาหนาที่ HiPPS ทั้งหมด จึงตองปรับเปลี่ยนวิธีการ เปนการ

มอบหมายหนาที่พิเศษแทน 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.53

3.79

3.24

3.80

3.27

3.64

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ดานคุณวุฒิ  ทักษะ

ความรูความสามารถ การไดรับการยอมรับ มีความเหมาะสม 

2) การจัดการฝกอบรมจากสวนกลางมีความนาสนใจ เชน วิทยากรมี

ความสามารถ  มีเอกสารที่เพยงพอ  เนื้อหามความนาสนใจ 

3) หนวยงานมีนโยบายและแนวทางการพัฒนาระบบ HiPPS ที่เปน

รูปธรรม 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีการเตรียมความพรอมใหกับขาราชการที่ไดรับการ

คัดเลือกเขาสูระบบ HiPPS อยางเพียงพอ 

2) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ยังไมสงเสริม

ใหเกิดการเรียนรูและเพ่ิมพูนทักษะการทํางานไดดีเทาที่ควร 

 

 

ผลการประเมินโดย    กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.14

3.313.32

3.44

3.12

3.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภาระกิจที่ทาทายความสามารถเหมาะสมกับการนําระบบ 

HiPPS เขามาใช 

2) ขาราชการในหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรซึ่งกันและกันเอื้อตอ

การเรียนรูงานของขาราชการ HiPPS  

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนใหหนวยงานเกิดบรรยากาศของ

การแขงขัน การพัฒนาศักยภาพของขาราชการแตละคน 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความเทาเทียมกันดาน

ความกาวหนา การไดรับการฝกประสบการณของขาราชการใน

หนวยงานได 
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15. กรมบัญชีกลาง 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

2.59

3.133.093.182.863.31

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) หนวยงานมีภาระงานที่ทาทายความสามารถ เหมาะ

สําหรับการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) เปนระบบที่สามารถชวยพัฒนาศักยภาพของขาราชการ

ผูมีผลสัมฤทธิ์การทํางานสูงไดอยางแทจริง  

จุดดอย 

1) กองการเจาหนาที่ยังไมมีศักยภาพที่พียงพอในการดูแล 

บริหารจัดการระบบ HiPPS ใหมีศักยภาพไดดีเทาที่ควร 

 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 2.00 3.76 3.00 3.00 3.68 3.31 B 

Input 2.00 3.69 2.00 2.79 3.06 2.86 C
+
 

Process 2.00 3.76 3.00 3.56 3.18 3.18 B 

Product 2.00 3.38 4.00 3.16 3.05 3.09 B 

Outcome 2.00 3.61 3.00 3.38 3.18 3.13 B 

Impact 2.00 3.00 3.00 2.45 2.60 2.59 C
+
 

Total 2.00 3.56 3.00 3.07 3.20 2.97 C
+
 

Grade D+ B+ C+ B B C+ 

                 กลุมผูบังคับบัญชาใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด เทากบั 3.56 

รองลงมาคือ กลุมขาราชการทั่วไป กลุมขาราชการ HiPPS กลุมเจาหนาที่

ดูแลระบบ และกลุมผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน      

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน  G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS              G5 = ขาราชการทั่วไป 

 ผลการประเมินโดย  กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.002.002.002.002.002.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) หนวยงานมีภาระงานที่ทาทายความสามารถ เหมาะสําหรับการสั่งสม

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) หนวยงานยังคงขาดระบบแรงจูงใจที่ดีจึงทําใหระบบ HiPPS สามารถที่

จะตอบสนองตอความตองการดานดังกลาวได 

จุดดอย 

1) ระบบมีความซับซอน บุคลากรของหนวยงานยังไมมีความเขาใจ

จุดมุงหมาย กระบวนการดําเนินงานของระบบ HiPPS  

2) ขาราชการ HiPPS ยังไมไดรับการยอมรับในเรื่องความรู ความสามารถ

ในการทํางานอันโดดเดนจากเพ่ือนรวมงาน 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.76 3.69 3.76
3.38

3.61

3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการในหนวยงาน มีการแบงปนขอมูลความรูซึ่งกันและกันเสมอ 

2) บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูที่เอื้อตอการ

พัฒนาขาราชการ 

จุดดอย 

1) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ทําใหมีความรูความเชี่ยวชาญ

ในงานมากขึ้นเพียงเล็กนอย 

2) ขาราชการ HiPPS  ยังไมมีความกาวหนาในงานที่ชัดเจนขึ้นตาม

เสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
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ผลการประเมินโดย   กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00

2.00

3.00

4.00

3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เปนระบบที่ดีมาก เปนลักษณะกึ่งเอกชน ทําใหคนไดเรียนรูมากขึ้น 

จุดดอย 

1) จําเปนตองมารับผิดชอบในระบบ HiPPS อีกจึงเปนการเพ่ิมภาระงาน 

2) การสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS นั้นเปนการเพ่ิมภาระงานใหกับ

เจาหนาที่ 

3) ผูบริหารใหความสําคัญที่แตกตางกัน เชน เห็นวาบางคนที่ไมไดอยูใน

ระบบ HiPPS แตเปนทํางานไดเกงมากกวา แตกลับมองวาขาราชการ  

HiPPS ไดผลงานหลายอยาง 

4) ระบบนี้เปนระบบที่ปฏิบัติไดยาก เนื่องจากระบบ HiPPS เปนลักษณะ

กึ่งเอกสาร 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.00 2.79

3.56
3.16 3.38

2.45

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 
จุดเดน  
1) การจัดอบรมจากสวนกลางมีประสิทธิภาพสูง เชน วิทยากรมี

ความสามารถ  เนื้อหานาสนใจ  สถานที่มีความเหมาะสม มีเอกสาร
เพียงพอ เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ 

2) ไดเพ่ิมพูนทักษะ ความรูความสามารถจากการที่ไดรับผิดชอบงานที่มี
ความทาทาย  มีความสําคัญ งานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

จุดดอย 
1) หนวยงานยังไมมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ HiPPS 

ที่ชัดเจน เปนรูปธรรม 
2) กองการเจาหนาที่ของหนวยงานยังไมมีศักยภาพที่เพียงพอในการดูแล 

อํานวยการระบบ HiPPS ใหมีประสิทธิภาพได  
3) ขาราชการ HiPPS ยังไมรับทราบวาบุคคลใดเปนผูดูแล ประสานงาน

ระบบ HiPPS กับสวนกลาง (ก.พ.)  
 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.68

3.06 3.18 3.05 3.18

2.60

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย ซับซอน เหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS 

เขามาใช 

2) ไดเปนเพ่ือนรวมงานที่ดี ใหโอกาสในการทํางานแกขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความกาวหนาในอาชีพ เพ่ิมทักษะ

ความรูแกขาราชการทั่วไปได 

2) ยังไมไดมีสวนรวมในการสอนประสบการณการทํางานใหกับ

ขาราชการ HiPPS 
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16. กรมศุลกากร 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.38
3.31

3.26
3.18

3.27

2.95

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) หนวยงานมีภาระงานที่ทาทาย ซบัซอน มีความเปน

วิชาการสูง  เปนองคกรแหงการเรียนรู การแบงปนความรู 

เหมาะสมกับการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) แมวาขาราชการ HiPPS จะเปนผูมีความสามารถสูงแตก็ยัง

ไมไดสรางผลงาน นวัตกรรมใหกับหนวยงานอยางเปน

รูปธรรม 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.50 3.33 2.00 3.34 3.42 3.38 B 

Input 4.50 3.52 2.00 3.46 3.22 3.31 B 

Process 4.50 3.55 3.00 3.74 3.01 3.26 B 

Product 4.50 3.50 3.00 2.78 3.16 3.18 B 

Outcome 4.00 3.50 3.00 3.32 3.19 3.27 B 

Impact 4.00 3.17 3.00 2.66 2.93 2.95 C+ 

Total 4.33 3.44 2.66 3.26 3.21 3.38 B 

Grade A B C+ B B B 

                    กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมิน

สูงที่สุดเทากับ 4.33 รองลงมาคือ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุม

ขาราชการ HiPPS กลุมขาราชการทั่วไป และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.004.00

4.504.504.504.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) หนวยงานมีภาระงานที่ทาทาย ซบัซอน มีความเปนวิชาการสูง 

เหมาะสมกับการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS  
2) เปนระบบที่ดีดานการพัฒนาและดึงศักยภาพของขาราชการใหนํา

ออกมาใชไดอยางตอเนื่อง 
จุดดอย 
1) มีขาราชการที่มีศักยภาพสูงจํานวนมากที่ขาดโอกาสเขาสูระบบ 

HiPPS เพียงเพราะวาไมผานเกณฑความรูดานภาษาอังกฤษ 
2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนใหองคกรเกิดบรรยากาศแหงการ

เรียนรู การแบงปนความรู และการสอนงานได 
3) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS ยังไมสามารถดําเนินการได

ตามแผนการที่วางไวในกรอบสั่งสมประสบการณ 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.33

3.52 3.55
3.50 3.50

3.17

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีทักษะการทํางานเปนทีมมากขึ้น 

2) ขาราชการ HiPPS ชวยเหลือเกื้อกูลเพ่ือนรวมทีมไดดี 

3) ไมไดสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการHiPPS 

จุดดอย 

1) ยังไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนการพัฒนา

ขาราชการ HiPPS รวมกับทุกฝายที่เกี่ยวของ 

2) ยังไมไดรับความรวมมืออยางดีจากเพ่ือนรวมงานเพ่ืออํานวยความ

สะดวกในการเสริมสรางประสบการณใหขาราชการ HiPPS 

3) หนวยงานยังไมเห็นความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใช

อยางตอเนื่อง 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.00 2.00

3.00 3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact
 

 

จุดเดน  

1) มีคําสั่งแตงต้ังคณะกรรมการการคัดเลือก HiPPS และมีคําสั่งแตงต้ัง

คณะทํางานจัดทํา EAF, มีแผนโครงการประจําปและ KPI 

2) มีแหลงการเรียนรูอยางเพียงพอ 

3) ทําใหเกิดการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง ในตําแหนง

เปาหมาย 

จุดดอย 

1) เจาหนาที่มีความรูเกี่ยวกับระบบ HiPPS คอนขางนอย 

2) ขาดความเขาใจและความรวมมือของผูมีสวนเกี่ยวของ ที่ตองสรางขึ้น

ตลอดเวลา ซึ่งมีผลมาจากการบริหารกําลังคน 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.34 3.46 3.74

2.78

3.32

2.66

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS มีความเหมาะสม 

เชน เกณฑดานคุณวุฒิ  ศักยภาพการทํางาน 

2) การจัดอบรมจากสวนกลาง (ก.พ.) มีประสิทธิภาพ เชน วิทยากรมี

ความสามารถสูง สถานที่เหมาะสม  เนื้อหานาสนใจ มีเอกสาร

ประกอบเพียงพอ 

จุดดอย 

1) ขาราชการ HiPPS ยังไมเชื่อม่ันวาจะมีความกาวหนาในอาชีพสูงกวา

ขาราชการทั่วไปในตําแหนงเดียวกัน 

2) เกณฑการคัดเลือกดานภาษาอังกฤษสูงเกินไป เปนการปดกลัน้

โอกาสของขาราชการทั่วไปที่มีผลสัมฤทธิ์การทํางานสูง 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.42

3.22

3.01

3.16
3.19

2.93

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย ซับซอน เหมาะสมกับการนําระบบ 

HiPPS เขามาใชเพ่ือสั่งสมประสบการณ 

2) ขาราชการในหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอกันและกัน เอื้อ

ตอการเรียนรูงานของขาราชการ HiPPS  

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความเทาเทียมกันดานโอกาสและ

ความกาวหนาในอาชีพใหกับขาราชการทุกคนได 

2) ยังไมไดเรียนรูประสบการณการทํางานไปพรอมกับขาราชการ 

HiPPS ไดอยางเต็มที่ 

3) เกณฑการคัดเลือกดานภาษาอังกฤษมีความเหมาะสม สามารถ

คัดเลือกคนที่มีความสามารถเขาเปนขาราชการ HiPPS ได 
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17. กรมสรรพสามิต 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.49
3.55

3.60 3.63
3.70

3.22

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ผูบริหารไดใหความสําคัญกับการนําระบบ HiPPS เขา

มาใชเพ่ือพัฒนาขาราชการของหนวยงาน 

2) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชาดานความรูความสามารถ ศักยภาพในการ

ทํางาน 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS ยังไมสามารถ

ดําเนินกงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.00 3.00 3.00 2.40 4.01 3.49 B 

Input 4.00 3.69 2.00 2.52 3.95 3.55 B+ 

Process 3.00 3.92 3.00 2.73 4.04 3.60 B+ 

Product 3.00 3.69 3.00 3.13 3.97 3.63 B+ 

Outcome 3.00 4.00 3.00 3.46 3.96 3.70 B+ 

Impact 2.00 3.55 2.00 3.10 3.68 3.22 B 

Total 3.00 3.64 2.66 2.81 3.96 3.21 B 

Grade C+ B+ C+ C+ B+ B 

            

                 กลุมขาราชการทั่วไป ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุดเทากับ 3.96  

รองลงมาคอื กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน  

กลุมขาราชการ HiPPS   และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.00

3.003.003.00

4.00

3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) ไดมีการระบุตัวชี้วัดความสําเร็จของระบบ HiPPS ใหกับหนวยงานที่

สวนเกี่ยวของทําใหมีการเรงดําเนินการเพ่ือพัฒนาระบบดังกลาวใน

หนวยงานเปนอยางดี 

2) ผูบริหารไดรวมในการคัดเลือกพ่ีเลี้ยงของขาราชการ HiPPS ทําให

บุคลากรในหนวยงานเห็นความสําคัญของระบบนี้เพ่ิมมากขึ้นในหนวยงาน 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS ในทางปฏิบัติเปนสิ่งทีท่ําไดยาก

เพราะมีหนวยงานมีบุคลากรจํานวนนอย 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.00

3.69 3.92
3.69

4.00
3.55

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราช HiPPS มีทักษะ ผลการปฏบิัติงานในทุกดานเพ่ิมมากขึ้นอยาง

ชัดเจน 

2) กระบวนการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในหนวยงานมีความเปน

มาตรฐานในระดับที่ดี 

จุดดอย 

1) บรรยากาศขององคกรยังไมเอื้อตอการเรียนรู สั่งสมประสบการณของ

ขาราชการ HiPPS 

2) ระบบ HiPPS มีหลักเกณฑการคัดเลือกที่ยังไมมีความโปรงใสและเที่ยง

ธรรมในกระบวนการคัดเลือกสําหรับขาราชการทุกคน 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00

2.00

3.00 3.00 3.00

2.00

Context Input Process Product Outcome Impact
 

 

จุดเดน  

1) เปนการพัฒนาขาราชการใหมีความรู ความสามารถรอบดาน 

จุดดอย 

1) ไมจําเปนตองมีระบบ HiPPS เพราะหนวยงานไมคอยใหความสําคัญกับ

เรื่องนี้ 

2) ไมไดมีคําสั่งเฉพาะเจาะจงที่เปนทางการในการมอบหมายใหเจาหนาที่

ดูแล  

3) ขาดแรงจูงใจใหกับขาราชการ HiPPS 

4) เปนการเพ่ิมภาระงานใหกับเจาหนาที ่

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

2.40 2.52
2.73

3.13
3.46

3.10

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS  มีความมุงม่ันที่จะฝกฝนตนเองเพ่ือเตรียมความพรอม

เขารับตําแหนงที่สูงขึ้นในอนาคต 

2) ไดเรียนรูและเพ่ิมทักษะการทํางานจากการหมุนเวียนงานและไดรับ

มอบหมายภารกิจที่ทาทาย มีความสําคัญจากผูบังคับบัญชาและพ่ีเลี้ยง 

จุดดอย 

1) การประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการทั่วไปเพ่ือเขารับการคัดเลือกสู

ระบบ HiPPS ยังไมทั่วถึง 

2) หนวยงานยังไมมีโครงสรางและแนวทางที่ชัดเจนเปนรูปธรรมในการ

พัฒนาระบบ HiPPS 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

4.01
3.95

4.04
3.97 3.96

3.68

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS เขามาใชพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากร 

2) ยอมรับในความสามารถและไดอํานวยความสะดวกในการทํางานใหกับ

ขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ยังคงรูสึกถึงความไมเทียมกันในดานการไดรับการฝกทักษะ

ประสบการณ และความกาวหนาในอาชีพกับขาราชการ HiPPS 

2) ผูบังคับบัญชายังไมเปนแบบอยางของการเปนผูมีผลสัมฤทธิ์ในการ

ทํางานสูงอยางแทจริง 
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18. สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 

 ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.38
3.29 3.27

3.13

3.23

2.89

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ผูบริหารระดับสูงไดใหความสําคัญกับการนําระบบ 

HiPPS เขามาใชในองคกรดวยการกําหนดนโยบายและ

ตัวชี้วัดความสําเร็จไวอยางเปนรูปธรรม 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS ตามกรอบ

การสั่งสมประสบการณไมสามารถดําเนินการไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.50 2.66 3.00 3.50 3.52 3.38 B 

Input 4.00 3.35 3.00 3.05 3.30 3.29 B 

Process 3.00 3.23 3.00 3.24 3.33 3.27 B 

Product 3.50 3.12 3.00 2.97 3.15 3.13 B 

Outcome 3.40 3.61 3.00 3.61 3.08 3.23 B 

Impact 3.50 3.07 3.00 2.56 2.87 2.89 C
+
 

Total 3.48 3.18 3.00 3.21 3.23 3.22 B 

Grade B B C+ B B B 

                กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมิน

สูงที่สุด เทากับ 3.48 รองลงมาคือ กลุมขาราชการทั่วไป กลุมขาราชการ 

HiPPS กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.503.403.50

3.00

4.00
3.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) หนวยงานมีนโยบาย และตัวชี้วัดสําหรับสงเสริมการนําระบบ 

HiPPS เพ่ือนําเขามาใชในหนวยงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงที่สุด 

2) หนวยงานไดแตงต้ังคณะกรรมการเพ่ือดูแลรับผิดระบบ HiPPS ไว

เปนการเฉพาะทําใหการบริหารจัดการมีความคลองตัว มีประสิทธิภาพ 

    จุดดอย 

1) ไมสามารถหมุนเวียนการทํางานของขาราชการ HiPPS ไดตามกรอบ

การสั่งสมประสบการณไดเนื่องจากเปนหนวยงานขนาดเล็ก 

2) หนวยงานมีโครงสรางขนาดเล็กสงผลใหเปาหมายดานการสั่งสม

ประสบการณที่หลากหลายของขาราชการ HiPPS ยังไมดีเทาที่ควร 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

2.66

3.35 3.23 3.12
3.61

3.07

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีผลงานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 

2) ไมไดรูสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการHiPPS 

3) เต็มใจที่จะประสานงานขอความรวมมือกับบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอก เพ่ือการดูแลชวยเหลือและพัฒนาขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

2) ยังไมไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ขาราชการ HiPPS 

3) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารมากขึ้น 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน    

1) มีการเตรียมความพรอมในสวนของพ่ีเลี้ยงระบบ HiPPS ต้ังแตการ

เริ่มตนกระบวนการสรรหา  การพัฒนา 

2) วัฒนธรรมการทํางาน มีสวนสําคัญกระตุนใหขาราชการทั้งที่อยูใน

ระบบ HiPPS และไมอยูในระบบ HiPPS มีการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพสูง 

3) มีการปรึกษาหารือและเปลี่ยนประสบการณกับสวนราชการอื่นๆ ใน

การดําเนินการระบบ HiPPS  

จุดดอย 

1) มีการมอบหมายผูดูแลและประสานงานแตไมไดมีคําสั่งแตงต้ังเปน

การเฉพาะ 

2) ไมสามารถหมุนเวียนงานตามกรอบสั่งสมประสบการณ 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.50
3.05

3.24
2.97

3.61

2.56

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย ซับซอน เอื้อตอการสั่งสม

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิทางการศึกษา 

ศักยภาพในการทํางาน การสัมภาษณ มีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ ไมเหมาะสม

กับการเรียนรู สั่งสมประสบการณ การเรียนรูงาน ของขาราชการ 

HiPPS ไดเทาที่ควร 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนใหบรรยากาศของหนวยงานเปน

องคกรแหงการเรียนรู การแบงปนความรูไดดี 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.52
3.30 3.33

3.15 3.08
2.87

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีซึ่งกันและกัน

เหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) เกณฑการคัดเลือกดานความรูความสามารถ ทักษะการทํางาน 

คุณธรรมจริยธรรมมีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความเทาเทียมกันดานการฝก

ประสบการณ ความกาวหนาในอาชพีใหเกิดขึ้นกับขาราชการทั่วไป

ของหนวยงานได 

2) ยังไมมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ

หนวยงานเทาที่ควร 
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19. สํานักงานบริหารหนี้สาธารณะ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.81

3.58

3.90

3.67
3.72

3.47

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความตอเนื่อง 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทาย เปนองคกรแหง

การเรียนรูเอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ

ยังไมสามารถดําเนินการไดมีประสิทธิภาพ 

 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 5.00 3.73 3.00 3.66 3.85 3.81 B+ 

Input 4.00 3.88 3.00 3.63 3.51 3.58 B+ 

Process 5.00 4.38 3.00 4.16 3.65 3.90 B+ 

Product 4.00 3.93 3.00 3.76 3.60 3.67 B+ 

Outcome 4.00 4.42 3.00 3.78 3.58 3.72 B+ 

Impact 5.00 3.33 3.00 3.27 3.47 3.47 B+ 

Total 4.50 3.98 3.00 3.72 3.64 3.77 B+ 

Grade A B+ C+ B+ B+ B+ 

                   กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมินสูง

ที่สุด เทากับ 4.50 รองลงมาคือ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมขาราชการ 

HiPPS กลุมขาราชการทั่วไป  และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ ตามลําดับ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

5.00

4.004.00

5.00

4.00

5.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่สามารถดึงและพัฒนาศักยภาพของขาราชการไดเปนอยางดี

และมีความตอเนื่อง 

2) ผูบริหารไดมีสวนรวมทั้งทางตรงและทางออมในการใชระบบ HiPPS 

เชน การใชขาราชการ HiPPS ใหปฏิบัติภารกิจที่มีความสําคัญของ

หนวยงาน 

จุดดอย 

1) หัวหนางานที่ขาราชการ HiPPS รวมปฏิบัติงานดวยไมอยากใหเกิดการ

หมุนเวียนงานเพราะจะไมมีคนทํางานแทนขาราชการ HiPPS ไดดี

เทียบเทา  และยังไมชัดเจนวาระบบจะสามารกระตุนใหกลุมขาราชการที่มี

ศักยภาพสูงแตไมไดอยูในระบบ HiPPS ใหมีความต่ืนตัวได 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.73
3.88

4.38
3.93

4.42

3.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูที่เอื้อตอการ

พัฒนาขาราชการ  

2) หนวยงานมีขาราชการที่มีความรู ความชํานาญเฉพาะดานที่เพียงพอตอ

การสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS   

จุดดอย 

1) ยังไมไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ีเลี้ยง

อยางละเอียด 

2) หนวยงานยังไมเห็นความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใชอยาง

ตอเนื่อง 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) มีขาราชการรุนใหมปฏิบัติงานมากขึ้น จึงควรมีหลักสูตรเพ่ือเสริมสราง

คุณภาพการทํางาน 

2) มอบหมายเจาหนาที่ใหรับผิดชอบระบบ HiPPS โดยเฉพาะ 

3) หนวยงานนี้เปนองคกรขนาดเล็ก มีขาราชการ HiPPS จํานวนไมมาก ทํา

ใหสามารถดูแลและตอบสนองความตองการได 

4) ผูบริหารใหความสนใจ พ่ีเลี้ยง และ HiPPS ใหความรวมมือ 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนตาม EAF รายบุคคล ไมสามารถดําเนินการไดจริง 

2) แนวทางการพัฒนายังไมเหมาะสมกับแตละสวนราชการ 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.66 3.63
4.16

3.76 3.78

3.27

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ไดเรียนรูและเพ่ิมทักษะการทํางานจากงานที่ไดรับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชา ซึ่งมีความทาทายความสามารถสูง 

2) กระบวนการคัดเลือกขาราชการ HiPPS มีความนาเชื่อถือ โปรงใส 

สามารถตรวจสอบได 

3) การจัดการอบรมจากสวนกลางมีเนื้อหานาสนใจ มีเอกสารเพียงพอ 

วิทยากรมีความรูความสามารถ 

จุดดอย 

1) กองการเจาหนาที่ยังไมมีศักยภาพเพียงพอที่จะดูแล อํานวยการระบบ 

HiPPS ของหนวยงานใหมีประสิทธิภาพไดดี 

2) บรรยากาศของหนวยงานไมเปนลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู การ

แบงปนความรูซึ่งกันและกัน 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.85

3.51

3.65
3.60

3.58

3.47

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายความสามารถ เหมาะสมกับการนํา

ระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอกันและกันเอือ้ตอ

การเรียนรูสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ยังเห็นวาระบบ HiPPS ไมสอดคลองกับระบบการบริหารงานบุคคลของ

หนวยงาน 

2) ระบบ HiPPS สรางความรูสึกอึดอัดใจดานความกาวหนาในอาชีพใหกับ

ขาราชการทั่วไป 
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20. สํานักงานปลัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.52

3.40

3.54
3.53

3.46
3.44

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาสามารถพัฒนา

ศักยภาพขาราชการไดอยางเปนระบบ มี
ประสิทธิภาพ มีความตอเนื่อง 

2) สภาพแวดลอมของหนวยงาน โครงสราง มีความ
เหมาะสม กับการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 
1) ยังไมมีการเรียมความพรอมทั้งทางดานนโยบาย 

แนวทางการดําเนินงานเพ่ือรองรับการนําระบบ 
HiPPS เขามาใชไดอยางเพียพอ 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.00 3.61 2.00 3.48 4.03 3.52 B+ 

Input 4.00 3.69 2.00 3.11 3.85 3.40 B 

Process 4.00 4.00 2.00 3.46 4.00 3.54 B+ 

Product 4.00 3.84 2.00 3.26 4.04 3.53 B 

Outcome 4.00 4.00 2.00 3.30 3.87 3.46 B 

Impact 4.00 3.88 2.00 2.70 3.98 3.44 B 

Total 4.00 3.83 2.00 3.27 3.97 3.41 B 

Grade B+ B+ D+ B B+ B 

              กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมินสูง

ที่สุด อยูในระดับ 4.00 รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป กลุมผูบังคับบัญชา

ระดับตน  กลุมขาราชการ HiPPS และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 
4.004.004.004.004.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่สามารถดึงและสงเสริมศักยภาพของขาราชการ HiPPS ได

เปนอยางดีและมีความตอเนื่อง 

2) โครงสรางของหนวยงานมีความยืดหยุนทําใหผูบังคับบัญชากับขาราชการ

มีโอกาสใกลชิดกันไดมากซึ่งเปนบรรยากาศที่เหมาะสมกับการสั่งสม

ประสบการณ 

จุดดอย 

1) ยังคงมีขาราชการที่มีศักยภาพสูงอีกจํานวนมากของหนวยงานซึ่งอยู

ตางจังหวัดทําใหไมสามารถเขาสูระบบ HiPPS ได ซึ่งทําใหเกิดความรูสึก

ไมเทาเทียมกันเกิดขึ้นในองคกร 

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.61

3.69

4.00

3.84

4.00

3.88

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นในทุกดานอยาง

เห็นไดชัดเจนกวาขาราชการทั่วไป 

2) ผูบริหารใหการสนับสนุนในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ 

HIPPS 

จุดดอย 

1) หนวยงานของยังขาดขาราชการที่มีความรู ความชํานาญเฉพาะดานที่

เพียงพอตอการสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS  

2) ยังไมเขาใจในบทบาทการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HIPPS เปนอยางดี  

3) ยังไมไดไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ี

เลี้ยงอยางละเอียด 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) มีภาระงานดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรจึงสอดคลอง 

2) มีการวางแผนอยางเปนระบบ 

จุดดอย 

1) เจาหนาที่ที่ดูแลระบบ HiPPS ยังมีความรูเขาใจในระดับนอยเพราะตอง

เปลี่ยนคนใหมเสมอ 

2) ผูบริหารมีสวนรวมนอยมาก  

3) ยากตอการติดตามประเมินผลอยางจริงจัง 

4) อัตราขาราชการมีนอยมากเม่ือเทียบกับภารกิจงานของสวนราชการ 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.48
3.11

3.46
3.26 3.30

2.70

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ไดเรียนรูและเพ่ิมทักษะการทํางานจากการมอบหมายงานที่ทาทายของ

ผูบังคับบัญชาและพ่ีเลี้ยง  การเขารับการฝกอบรมเพ่ือศึกษาดูงานยัง

สถานที่ตางๆ 

2) พ่ีเลี้ยงและผูบังคับบัญชามีความศักยภาพสูงเพียงพอที่จะสามารถสอน

งานใหกับขาราชการ HiPPS ไดดี 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมไดเตรียมพรอมดานตางๆ ที่เพียงพอเพ่ือใหขาราชการได

เขาสูระบบ HiPPS  

2) ขาราชการของหนวยงานยังไมมีลักษณะการแบงปนความรูและขอมูลซึ่ง

ไมเอื้อตอการสั่งสมประสบการณตามแนวทางของระบบ HiPPS   

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

4.03

3.85

4.00

4.04

3.87

3.98

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ไดฝกประสบการณและ

รับผิดชอบภารกิจที่มีความสําคัญ 

2) เกณฑการคัดเลือกดานคุณวุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ ทักษะการ

ทํางาน คุณธรรมจริยธรรมมีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) ยังไมไดรับการฝกฝนประสบการณ ประสบการณการทํางาที่เพ่ิมมากขึ้น

จากการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ทักษะการทํางานไมไดเพ่ิมมากขึ้นจากการที่หนวยงานไดนําระบบ HiPPS 

เขามาใช 
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21. สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.49

3.43

3.60

3.49

3.35 3.35

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวามีประสิทธิภาพใน

การพัฒนาบุคลากรไดอยางเปนระบบ ตอเนื่อง 

2) ขาราชการของหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสในการสั่ง

สมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) กองการเจาหนาที่ของสวนราชการยังไมมีศักยภาพเพียง

พอที่จะบริหารจัดการ พัฒนา ระบบ HiPPS ใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุดได 

     Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean    Grade 

Context 4.00 2.92 2.00 3.92 3.68 3.49 B 

Input 4.00 3.38 2.00 2.76 3.69 3.43 B 

Process 4.00 3.69 2.00 4.60 3.62 3.60 B+ 

Product 5.00 3.84 2.00 2.86 3.53 3.49 B 

Outcome 5.00 3.92 2.00 3.07 3.25 3.35 B 

Impact 4.00 3.44 2.00 3.20 3.48 3.35 B 

Total 4.33 3.54 2.00 3.46 3.58 3.38 B 

Grade A B+ D+ B B+ B 

              กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมินสูง

ที่สุดเทากับ 4.33 รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป  กลุมผูบังคับบัญชา

ระดับตน กลุมขาราชการ HiPPS และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.00

5.005.00

4.004.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่สามารถดึงและพัฒนาศักยภาพของขาราชการไดเปนอยาง

ดีและมีความตอเนื่อง สามารถที่จะรักษาใหอยูกับระบบราชการใน

ระยะยาว 

2) เปนระบบที่สามารถเตรียมความพรอมและสรางผูนําในอนาคตที่มี

ศักยภาพใหกับหนวยงานได 

จุดดอย 

1) ยังไมมีความชัดเจนในดานตําแหนงที่สูงขึ้นในอนาคตของขาราชการ 

HiPPS เพราะวายังคงเปนระบบการเปด 

2) ยังไมมีความแตกตางดานศักยภาพระหวางขาราชการ HiPPS และ

ขาราชการทั่วไปเพราะวาภาระงานมีความคลายคลึงกันมาก 

 

ลการประเมนิโดย กลุมผูบังคับบญัชาระดับตน  

2.92
3.38

3.69 3.84 3.92
3.44

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการHiPPS นําความเชี่ยวชาญเชิงสหวิทยาการมาปรับใชในการ

ทํางานจนไดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

2) ขาราชการ HiPPS มีผลการปฏิบัติงานที่เดนชัดเปนตัวอยางใหกับ

ขาราชการทั่วไปได 

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2) สวนราชการยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ชัดเจน 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1)  มีเจาหนาที่ดูแลขาราชการ HiPPS เฉพาะและมี KPI 

2)  สามารถคัดเลือกคนที่มีความรูเพ่ือมาพัฒนา 

3)  ผูบริหารใหความสําคัญตอระบบ HiPPS 

จุดดอย 

1) ไมสามารถทํางานรวมกับผูอื่นได 

2) บุคลากรไมเขาใจในการเลื่อนระดับตําแหนงที่สูงขึ้นของ 

3) ขาราชการ HiPPS ทําใหเกิดความขัดแยงกับบุคลากรคนอื่นที่ไมไดอยู

ในระบบ 

 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

3.92

2.76

4.60

2.86
3.07 3.20

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) พ่ีเลี้ยงเปนตนแบบที่ดีในการทํางานและไดมอบหมายงานที่มี

ความสําคัญ ทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ไดฝกฝนประสบการณการ

ทํางาน 

2) หลักสูตรการฝกอบรมจากสวนกลางมีประสิทธิภาพสงู เชน วิทยากรมี

ความสามารถ  เนือ้หานาสนใจ มีเอกสารเพียงพอ 

จุดดอย 

1) ขาราชการ HiPPS ยังไมไดเตรียมความพรอมของตนเองอยางเพียงพอ

กอนที่จะเขาสูระบบ  

2) ขาราชการ HiPPS  ยังไมไดเปนผูนําในการถายทอดความรู แนว

ทางการปฏิบัติงานที่ดีใหกับเพ่ือนรวมงานเทาที่ควร 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.68 3.69
3.62

3.53

3.25

3.48

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการในหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ได

รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทาย เอื้อตอการสั่งสมประสบการณ

ของขาราชการ HiPPS  

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังสรางความรูสึกไมเทาเทียมกันระหวางขาราชการ

ทั่วไปกับขาราชการ HiPPS 

2) ระบบ HiPPS ไมไดชวยใหขาราชการทั่วไปไดเรียนรู เพ่ิมพูน

ประสบการณในการทํางานได 
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22. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.49

3.42

3.66

3.79

3.64
3.59

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพ ความรูความสามารถที่

เพียงพอ ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน ขาราชการ
ทั่วไปของหนวยงาน 

2) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาสามารถพัฒนา
ศักยภาพของขาราชการไดอยางเปนระบบ มีความ
ตอเนื่อง 

จุดดอย 
1) ยังไมมีการเรียมความพรอมที่เพียงพอของหนยงาน

สําหรับการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean     Grade 

Context 3.00 3.38 2.00 3.68 3.63 3.49 B 

Input 3.00 3.46 2.00 3.51 3.58 3.42 B 

Process 3.00 3.73 2.00 4.12 3.64 3.66 B+ 

Product 3.00 3.61 2.00 4.34 3.80 3.79 B+ 

Outcome 3.0 3.50 2.00 4.23 3.59 3.64 B+ 

Impact 3.00 3.22 2.00 3.86 3.77 3.59 B+ 

Total 3.00 3.50 2.00 3.92 3.67 3.22 B 

Grade C+ B D+ B+ B+ B 

                กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุดเทากบั 

3.92รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 
3.003.003.003.003.003.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) เปนระบบที่สามารถดึงและพัฒนาศักยภาพของขาราชการที่เขารวม

โครงการไดอยางเปนรูปธรรม ระยะยาวไดเปนอยางดี 
2) บรรยากาศของหนวยงานมีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู การ

สอนงาน เหมาะสําหรับการสั่งสมประสบการณของขาราชการ 
HiPPS 

จุดดอย 
1) หนวยงานยังไมมีปญหาดานความกาวหนาของขาราชการที่มี

ศักยภาพสูงเพราะมีเสนทางที่ชัดเจนไวรองรับแลว มีระบบแรงจูงใจที่
ดีกอนที่จะมีระบบ HiPPS 

2) ยังไมไดมีการจัดเตรียมบุคลากรสําหรับดูแลระบบ HiPPS ไวเปนการ
เฉพาะทําใหการบริหารจัดการระบบยังไมคลองตัวเทาที่ควร 

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.38
3.46

3.73
3.61

3.50

3.22

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) เต็มใจที่จะประสานงานขอความรวมมือกับบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอก เพ่ือการดูแลชวยเหลือและพัฒนาขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ผูบริหารยังไมไดใหการสนับสนนุทานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ใหกับขาราชการ HIPPS อยางเต็มที่ 

2) ยังไมเขาใจในบทบาทการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HIPPS ได เปน

อยางดี 
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ผลการประเมินโดยกลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1)  มีวัตถุประสงค และเปาหมายที่ชัดเจน 

2)  ผูบริหารมีนโยบายการสรางระบบและทีมงานที่เขมแข็ง 

จุดดอย 

1) ไมมีคณะทํางานที่ไดรับการแตงต้ังอยางเปนทางการ 

2) เจาหนาที่มีความเขาใจในระบบ HiPPS สวนหนึ่งแตยังไมชัดเจน

กระบวนงานบางสวน 

3) ขาดการเตรียมความพรอมที่เกี่ยวของกับตัวพ่ีเลี้ยงและผูสอนงาน 

4) บุคลากร พ่ีเลี้ยง ผูสอนงาน และคณะทํางานยังไมมีความพรอมที่

เพียงพอ 

 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

3.68 3.51
4.12

4.34 4.23
3.86

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) การจัดอบรมจากสวนกลาง (ก.พ.) มีประสิทธิภาพสูง เชน วิทยากรมี

ความสามารถ เนื้อหานาสนใจ  มีเอกสารเพียงพอ 

2) ขาราชการ HiPPS มีทักษะการทํางานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ และ

ทักษะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากขึ้น 

3) เกณฑการคัดเลือกดานคุณวุฒิทางการศึกษามีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) ขาราชการ HiPPS ยังไมมีการเตรียมความพรอมกอนที่จะเขาสูระบบ 

2) ยังคงมีขอสังเกตเกี่ยวกับความโปรงใส ความยุติธรรม ของ

กระบวนการคัดเลือกขาราชการ HiPPS 

3) การประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการ HiPPS ยังไมทั่วถึง  

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.63

3.58

3.64

3.80

3.59

3.77

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการในหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ไดฝก

ประสบการณ ไดอยางเต็มที่ 

2) ยอมรับในความสามารถของขาราชการ HiPPS และไดใหความ

ชวยเหลือ รวมมือในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

จุดดอย 

1) ยังคงเกิดความรูสึกอึดอัดใจกับความไมเปนธรรมดานโอกาสในการ

เรียนรู ความกาวหนาในอาชีพกับขาราชการ HiPPS 

2)ระบบ HiPPS ยังไมสามารถเพ่ิมพูนประสบการณ การเรียนรูใหกับ

ขาราชการทั่วไปได 
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23. สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.37
3.28

3.52

3.19

3.36

3.01

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1)  เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิทาง

การศึกษา ศักยภาพในการทํางาน ความรูความสามารถ 

คุณธรรมจริยธรรม มีความเหมาะสม 

2) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  มีความตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) ยังขาดบุคลากรที่จะมาทําหนาที่รับผิดชอบดานการ

บริหารระบบ HiPPS ของหนวยงาน 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean   Grade 

Context 3.00 3.15 3.50 3.41 3.42 3.37 B 

Input 3.00 3.84 4.00 3.00 3.26 3.28 B 

Process 3.00 3.83 4.50 3.66 3.38 3.52 B+ 

Product 3.00 3.61 3.00 3.08 3.23 3.19 B 

Outcome 3.00 3.76 2.50 3.65 3.35 3.36 B 

Impact 3.00 3.77 2.50 3.16 2.92 3.01 B 

Total 3.00 3.65 3.33 3.31 3.28 3.31 B 

Grade C+ B+ B B B B 

                 กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด

เทากับ 3.65 รองลงมาคือกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ กลุมขาราชการ HiPPS 

กลุมขาราชการทั่วไป และกลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 
3.003.003.003.003.003.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) เปนระบบที่สามารถดึงและสงเสริมศักยภาพของขาราชการไดเปน

อยางดีและมีความตอเนื่อง 
2) หนวยงานมีงานที่ทาทาย ซับซอน เหมาะสําหรับการสั่งสม

ประสบการณของขาราชการ HiPPS  
จุดดอย 
1) ระบบ HiPPS ทําใหขาราชการทั่วไปเกิดความรูไมเทาเทียมกันใน

โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน และไดรับการฝกฝนเทียบเทา
กับขาราชการ HiPPS  

2) ยังขาดบุคลากรที่จะมาทําหนาที่บริหารจัดการระบบ HiPPS ใหมี
ประสิทธิภาพและความคลองตัวเนื่องจากหนวยงานมีบุคลากรนอย 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน 

3.15
3.84 3.83 3.61 3.76 3.77

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) เต็มใจที่จะประสานงานขอความรวมมือกับบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอก เพ่ือการดูแลชวยเหลือและพัฒนาขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ยังไมไดสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมระหวางการสอนงานใหกับ

ขาราชการHiPPS 

2) หนวยงานยังไมมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ HiPPS 

ที่ชัดเจน 

3) สวนราชการยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ชัดเจน 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.50
4.00 4.50

3.00
2.50 2.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) มีการแตงต้ังคณะกรรมการและคณะทํางานเพ่ือดูแลรับผิดชอบ HiPPS 

โดยเฉพาะ 

2) ขาราชการ HiPPS ไปอบรมหรือไปศึกษา จะกลับมาเลาใหฟง อาจจะ

เปน 3 เดือนหรือ 6 เดือน 

3) สามารถเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

จุดดอย 

1) เจาหนาที่บางสวนที่ยังไมเขาใจในระบบ HiPPS เพราะระบบนี้ยังไม

กระจายอยางทั่วถึง 

2) ยังไมสามารถถายทอดระบบ HiPPS ไดเทาที่ควร 

 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

3.41
3.00

3.66

3.08

3.65

3.16

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิ ศักยภาพการทํางาน 

ประสบการณการทํางาน คุณธรรมจริยธรรม มีความเหมาะสม 

2) การจัดอบรมจากสวนกลางมีประสิทธิภาพ เชน วิทยากรมีความรู

ความสามารถ  เนื้อหานาสนใจ  เอกสารเพียงพอ 

จุดดอย 

1) กองการเจาหนาที่ของหนวยงานไมมีศักยภาพเพียงพอในการดูแล 

อํานวยการระบบ HiPPS ใหมีประสิทธิภาพ 

2) หนวยงานยังไมมีกระบวนการสอนประสบการณตรงตอขาราชการ 

HiPPS ที่ดีเพียงพอ 

3) ระบบ HiPPS ยังไมไดชวยใหหนวยงานเห็นความสําคัญของคนเกงและ

มีความสามารถสูงเพ่ิมขึ้นได 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.42

3.26

3.38

3.23
3.35

2.92

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานความรูความสามารถ ทักษะ

ในการทํางาน คุณธรรมจริยธรรมมีความเหมาะสม 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย ซับซอน เหมาะสมกับการสั่งสม

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ไดสรางความรูสึกไมเทียมกันดานโอกาสความกาวหนา

ในอาชีพ การฝกทักษะปฏบิัติงานกับขาราชการทั่วไป 

2) ขาราชการทั่วไปยังไมมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพของหนวยงาน 
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24. กรมชลประทาน 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.60

3.52

3.62

3.54

3.75

3.47

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับดานความรู

ความสามารถ ศักยภาพในการทํางานจากเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา 

2) บรรยากาศของหนวยงานมีความซับซอน ทาทาย การ
สอนงาน  องคกรแหงการเรียนรู เอื้อตอการนําระบบ 
HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 
1) กองการเจาหนาที่ยังไมมีศักยภาพเพียงพอที่จะดูแล 

บริหารจัดการระบบ HiPPS ใหมีศักยภาพที่เพียงพอได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.00 3.03 4.00 3.66 3.72 3.60 B+
 

Input 4.00 3.32 3.50 3.69 3.35 3.52 B+
 

Process 4.00 3.25 4.00 3.92 3.20 3.62 B+
 

Product 4.00 3.11 3.75 3.77 3.33 3.54 B+
 

Outcome 4.00 3.65 3.75 3.96 3.47 3.75 B+
 

Impact 4.00 3.47 4.00 3.47 3.18 3.47 B 

Total 4.00 3.30 3.83 3.74 3.43 3.66 B+
 

Grade B+ B B+ B+ B B+ 

                 กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมินสูง

ที่สุด เทากับ 4.00 รองลงมาคือกลุมเจาหนาที่ดูและระบบ กลุมขาราชการ 

HiPPS กลุมขาราชการทั่วไป และกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.004.004.004.004.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) บรรยากาศของหนวยงานมีความทาทาย มีภาระงานที่ซบัซอน มีระดับ

การบังคับบัญชาที่ไมซับซอนเหมาะสําหรับการสั่งสมประสบการณของ

ขาราชการ HiPPS 

2) ผูบริหารระดับสูงไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนาระบบ HiPPS ให

สามารถใชไดจริงในหนวยงาน 

จุดดอย 

1) ขาราชการ HiPPS มีการสั่งสมประสบการณเพียงหนวยงานเดียวเทานั้น

ทําใหไมเกิดความหลากหลายในการฝกงานจริง 

2) ยังขาดบุคลากรที่เพียงพอในการดูแลระบบ HiPPS เพ่ือใหเกิดความ

คลองตัวและมีประสิทธิภาพ 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.03
3.32 3.25 3.11

3.65 3.47

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ผูบริหารไดมอบหมายอยางเปนทางการที่จะใหทานเปนพ่ีเลี้ยงใหกับ

ขาราชการ HiPPS 

2) ขาราชการ HiPPS มีการทํางานทีมุ่งเนนอนาคตและสามารถฟนฝา

อุปสรรคในการทํางานไดดี 

จุดดอย 

1) ยังไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS รวมกับทุกฝายที่เกี่ยวของ 

2) ขาราชการในหนวยงานยังไมใหความไววางใจซึ่งกันและกันในการ

ทํางานรวมกัน 

3) บรรยากาศในที่ทํางานยังไมมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูที่เอือ้ตอ

การพัฒนาขาราชการ 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

4.00

3.50

4.00

3.75 3.75

4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) พัฒนาคนรุนใหม เพ่ือนํามาทดแทนบุคลากรที่สูญเสียไปดวยวิธีการที่

เรงดวน 

2) มีการศึกษาเรียนรูระบบ HiPPS จากรุนที่ 1-2 กอน 

3) มีคําสั่งแตงต้ังอยางชัดเจน มี ID และ KPI ชัดเจน ที่จะใชในการวัดผล

การปฏิบัติงาน 

จุดดอย 

1) เจาหนาที่สวนใหญของหนวยงานมีภารกิจประจํา ที่จะตองดําเนินการ

เปนจํานวนมาก ในการรับผิดชอบ HiPPS จึงมีขอจํากัด 

2) จํานวนคนที่ไดรับสิทธิ์ในการพัฒนาเปนพิเศษมีจํานวนนอย ไม

เพียงพอตอการสูญเสียบุคลากรในอนาคต 

 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

3.66
3.69

3.92

3.77

3.96

3.47

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS ไดมีเรียนรูและเพ่ิมประสบการณจากการหมุนเวียนงาน 

การไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาและพ้ีเลี้ยงไดเปนอยางดี 

2) ขาราชการ HiPPS เปาหมายที่ชัดเจนในการวางแผนความกาวหนาใน

อาชีพการงานของตนเอง 

3) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย ซับซอน เอื้อตอการฝกฝนความรูของ

ขาราชการ HiPPS  

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีโครงสรางและแนวทางการพัฒนาระบบ HiPPS ที่

ชัดเจนเปนรูปธรรม 

2) กองการเจาหนาที่ของหนวยงานยังไมมีศักยภาพเพียงพอที่จะดูแล 

อํานวยการระบบ HiPPS ใหมีประสิทธิภาพไดดีเทาที่ควร 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.72

3.35

3.20

3.33

3.47

3.18

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) บรรยากาศของหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู การแบงปนความรู 

เอื้อตอการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) ขาราชการมีความเปนกัลยาณิมิตรที่ดีตอกัน เหมาะสมกับการฝกฝน

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ยังไมไดมีสวนชวยขาราชการ HiPPS ในการสั่งสมประสบการณ บมเพาะ

ทักษะความรูความสามารถเทาที่ควร 

2) ระบบ HiPPS สรางความรูสึกไมเปนธรรมดานโอกาสในการฝกฝน

ประสบการณ ความกาวหนาในอาชพีการงานใหกับขาราชการทั่วไป 

 

 

 
 
 



                                 
                                        การวิจัยประเมินผลเพ่ือติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

 

256 

Evaluation 

HiPPS 

256 

25. กรมประมง 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.40

2.96
3.19

2.92 3.12
2.81

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) หนวยงานมีภาระกิจที่ทาทาย ซับซอน เหมาะสําหรับ

การสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 
2) ระบบ HiPPS ยังไมไดรับการยอมรับจากขาราชการ

ทั่วไปและผูบริหารของหนวยงานเทาที่ควร 
จุดดอย 
1) การบริหารจัดการระบบ HiPPS ของกองการ

เจาหนาที่ยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ 
2) บุคลากรทั่วไปยังมองวาระบบ HiPPS ไมไดให

ประโยชนโดยตรงกับบุคลากรคนอืน่ๆ นอกจาก
ขาราชการ HiPPS เทานั้น 

  Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 2.50 3.51 1.00 3.32 3.94 3.40 B 

Input 2.00 3.43 2.00 3.05 3.01 2.96 C+ 

Process 2.20 3.56 2.00 3.39 3.27 3.19 B 

Product 2.50 3.05 2.00 3.28 2.91 2.92 C+ 

Outcome 2.30 3.25 2.00 3.84 3.01 3.12 B 

Impact 2.30 2.59 2.00 3.36 2.88 2.81 C+ 

Total 2.30 3.26 1.83 3.35 3.29 2.81 C+ 

Grade C B D+ B B C+ 

                   กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด

เทากับ 3.35 รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป  กลุมผูบริหารระดับสูง

ของหนวยงาน กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน และกลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ ตามลําดับ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.302.30
2.50

2.20
2.00

2.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย ซับซอน เหมาะสําหรับการสั่งสม

ประสบการณของขาราชการ HiPPS  

2) เปนระบบที่สามารถดึงและพัฒนาศักยภาพของขาราชการที่มี

ผลสัมฤทธิ์การทํางานสูงไดอยางตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมไดรับการยอมรับจากขาราชการทั่วไปและ

ผูบริหารของหนวยงานเทาที่ควร 

2) ขาราชการที่ผานการคัดเลือกของหนวยงานแตไมผานการคัดเลือก

ของ สํานักงาน ก.พ.  

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.51 3.43 3.56
3.05 3.25

2.59

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบติังาน 

2) ผูบริหารไดมอบหมายอยางเปนทางการที่จะใหทานเปนพ่ีเลี้ยงใหกับ

ขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) สวนราชการยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

2) ขาราชการในหนวยงานยังไมพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS 

ไดรับผิดชอบภารกิจที่สําคัญ 

3) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS  ไมไดทําใหไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารมากขึ้น 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

1.00

2.00 2.00 2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เปนการใหโอกาสและสนับสนุนคนที่มีความสามารถ 

จุดดอย 

1)ตําแหนงทางวิทยาศาสตรที่ไมตองเขาระบบ HiPPS ก็สามารถขึ้นไป

ถึง C8 ไดในระยะเวลาอันสั้น 

2)บรรยากาศการทํางานเปนอุปสรรคตอระบบ HiPPS เนื่องจากไมคอย

เปนที่ยอมรับของบุคลากรในสวนราชการ โดยบุคลากรสวนใหญคิด

วาเปนการไมเทาเทียมกัน 

3)กรอบการสั่งสมประสบการณรายบุคคล  เนื่องจากตําแหนงงานที่มีอยู

ไมสามารถตอบสนองความตองการของ  HiPPS ได 

4)ขาดการบูรณาการความรูรวมกันระหวางกรมกับสํานักงาน ก.พ. แก

คนเฉพาะกลุม ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณ และตองกําหนด

รายละเอียดสําหรับแตละขั้นตอนการดําเนินงานดวยตนเอง 

 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

3.32
3.05

3.39 3.28

3.84
3.36

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 
จุดเดน  
1) การจัดการอบรมจากสวนกลางมีประสิทธิภาพ เชน มีเอกสารที่

เพียงพอ วิทยากรมีความสามารถสูง  เนื้อหานาสนใจ  เปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็นอยางอิสระ 

จุดดอย 
1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ที่กําหนดใหตองไดรับคะแนน

การประเมินไมนอยกวารอยละ 70 แตละดานยังไมมีความเหมาะสม 
2) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ยังไมเหมาะสมในการใชกับ

ขาราชการทั่วไป 
3) ขาราชการ HiPPS ยังไมทราบวาใครเปนผูติดตอประสานงานระหวาง

หนวยงานกับสวนกลาง 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.94

3.01
3.27

2.91 3.01 2.88

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรตอกัน แบงปน

ความรูและขอมูลซึ่งกันและกันเหมาะสมกับการเรียนรูทักษะการ

ทํางานของขาราชการ HiPPS 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย ซับซอน เหมาะสมกับการนําระบบ 

HiPPS เขามาใชสั่งสมประสบกรณ 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความกระตือรือลนใหเกิดขึ้นกับ

ขาราชการทั่วไปของหนวยงานได 

2) ขาราชการทั่วไปไมไดรับการฝกฝนประสบการณการทํางาน การ

เรียนรูไปพรอมกับขาราชการ HiPPS เทาที่ควร 
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26. กรมการขนสงทางบก 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.13

3.08

2.98

3.14 3.14

2.85

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) หนวยงานมีสภาพแวดลอม ภาระงานที่ทาทาย องคกร

แหงการเรียนรู การสอนงาน เอื้อตอการนําระบบ HiPPS 
เขามาใช          

2) มีการแตงต้ังเจาหนาที่เพ่ือดูแลรับผิดชอบะบบ HiPPS 
ไวเปนการเฉพาะ            

จุดดอย 
1) ยังไมมีนโยบายและแนวทางในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ในหนวยงานอยางเปนรูปธรรม                                         

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 2.50 3.15 2.00 3.29 3.51 3.13 B 

Input 2.50 3.65 2.00 3.13 3.28 3.08 B 

Process 1.50 3.73 2.00 3.35 3.25 2.98 C+ 

Product 2.50 3.30 2.00 3.31 3.46 3.14 B 

Outcome 2.50 3.38 2.00 3.56 3.27 3.14 B 

Impact 2.00 2.83 2.00 3.16 3.18 2.85 C+ 

Total 2.25 3.37 2.00 3.30 3.35 2.85 C+ 

Grade C B D+ B B C+ 

                  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด

เทากับ 3.37 รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป กลุมขาราชการ HiPPS 

กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน และกลุมเจาหนาที่ดุแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.00

2.502.50

1.50

2.502.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่ดีสามารถสรางและดึงศักยภาพของขาราชการที่เขารวม

โครงการไดเปนอยางดี มีความตอเนื่อง 

2) ไดแตงต้ังใหกองเจาหนาที่ของหนวยงานรับผิดชอบระบบ HiPPS 

โดยเฉพาะและไดไปศึกษาดูงานตามสถานที่ตางๆตามความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) การกําหนดเกณฑการคัดเลือกขาราชการที่จะเขาสูระบบ HiPPS สูง

เกินไป ไมสอดคลองกับศักยภาพที่หนวยงานตองการ 

2) คาตอบแทนใหขาราชการ HiPPS นอยไปไมเพียงพอที่จะจูงใจได  

3)ความเขาใจเกี่ยวกับระบบ HiPPS ของขาราชการในหนวยงานมีนอย 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

 

3.15
3.65 3.73

3.30 3.38

2.83

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ไมไดรูสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการHiPPS 

2) ไดสงเสริมใหขาราชการ HiPPS ไดแสดงบทบาทการเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

จุดดอย 

1) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหมีความรูความ

เชี่ยวชาญในงานมากขึ้น 
2) ยังไมไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ขาราชการ HiPPS 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ทําใหผูเขารวมระบบไดเรียนรูงานตางๆ เพ่ิมมากขึ้น 

จุดดอย 

1) ไมจําเปนมีระบบ HiPPS เพราะการเขารวมระบบ HiPPS สําหรับบาง

ตําแหนงทําใหกาวหนาชากวาผูอื่น 

2) ลักษณะงาน การเจาหนาที่ไดแบงเปนกลุมงานตางๆ และรับผิดชอบ

งานเฉพาะเรื่องที่ตนดูแลแตการดูแลระบบ HiPPSจะตองดูแลทุกเรื่อง 

3) พ่ีเลี้ยงไมทราบถึงรายละเอียดในการสอน 

4) มีการสับเปลี่ยนสายงานและตําแหนงบอยครั้ง ซึ่งไมเปนไปตามแผน

และขอตกลง ซึ่งทั้งหมดเปนสาเหตุที่ทําใหขาราชการ HiPPS ทอแท 

หมดกําลังใจและอยากออกจากระบบ 

5) หนวยงานตนสังกัดไมตองการใหบุคลากรของตนถูกนําไปใชงานใน

หนวยงานอื่นในระหวางที่มีการเรียนรูงานและบางหนวยงานไมยินดี

ที่จะรับคนมาเรียนรูงานเพราะเปนภาระ 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.29

3.13

3.35
3.31

3.56

3.16

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิการศึกษา ศักยภาพ

การทํางาน คุณธรรมจริยธรรม มีความเหมาะสม 

2) ขาราชการ HiPPS ไดใกลชิดกับผูบริหารของหนวยงานและมีทักษะ

การเปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากขึ้น 

3) ผูบังคับบัญชาและพ่ีเลี้ยงมีผลสัมฤทธิ์การทํางานสูงเพียงพอที่จะสอน

งานใหกับขาราชการ HiPPS ไดดี 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายและแนวทางในการอํานวยการ บริหาร

จัดการระบบ HiPPS ที่ดีพอ 

2) ยังไมมีแหลงคนควาขอมูลเกี่ยวกับระบบ HiPPS  การเรียนรูดวย

ตนเองอยางเพียงพอ 
 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.51

3.28
3.25

3.46

3.27

3.18

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีซึ่งกันและกัน 

แบงปนความรู สอนงาน เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ขาราชการ HiPPS เปนผูมีความรู ความสามารถอยางแทจริงในการ

ปฏิบัติงาน 

จุดดอย 

1) ยังไมเชื่อม่ันวาระบบ HiPPS จะสามารถชวยพัฒนาระบบราชการของ

ประเทศไทยใหกาวหนาขึ้นได 

2) ยังไมไดมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การทํางานของสวนราชการใหเพ่ิมมากขึ้นได 
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27. สํานักงานนโยบายและแผนขนสงจราจร 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

2.95

3.06

3.01 3.03
3.07

2.85

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับดานความรู

ความสามารถ ศักยภาพในการทํางาน จากเพ่ือนรวมงาน

และผูบังคับบัญชาเปอยางดี 

2) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนกระบวนการพัมนา

ขาราชการอยางเปนระบบ มีความตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) หนวยงานเจาหนาที่ยังไมมีศักยภาพที่เขมแข็งเพียงพอใน

การบริหารจัดการระบบ HiPPS ใหมีประสิทธิภาพได 

2) การหมุนเวียนงานเพ่ือสั่งสมประสบการณยังไมมี

ประสิทธิภาพเทาทีค่วร 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 2.00 3.88 2.50 3.52 2.86 2.95 C+ 

Input 3.00 4.50 3.00 3.88 2.48 3.06 B 

Process 3.00 4.65 2.00 3.64 2.70 3.01 B 

Product 3.00 4.38 3.00 4.00 2.43 3.03 B 

Outcome 2.00 4.50 3.00 4.84 2.50 3.07 B 

Impact 2.00 4.33 3.00 3.10 2.41 2.85 C+ 

Total 2.50 4.37 2.75 3.81 2.62 3.21 B 

Grade C A C+ B+ C+ B 

                 กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด

เทากับ 4.37 รองลงมาคือกลุมขาราชการ HiPPS กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

กลุมขาราชการทั่วไป และกลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

   

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.002.00

3.003.003.00

2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) เปนระบบที่สามารถดึงและพัฒนาศักยภาพของขาราชการไดเปนอยาง

ดี มีความตอเนื่อง 
2) บรรยากาศของหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู การแบงปนความรู 

เหมาะสําหรับการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 
จุดดอย 
1) ระบบ HiPPS ไมเหมาะสมกบัหนวยงานขนาดเล็กเพราะวาไมเอื้อตอ

การสั่งสมประสบการณดวยการหมุนเวียนงาน 
2) การสั่งสมประสบการณดวยการหมุนเวียนไมสอดคลองกับลักษณะงาน

ของหนวยงานเพราะตองใชความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.88

4.50
4.65

4.38
4.50

4.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ไดรับความรวมมืออยางดีจากเพ่ือนรวมงานเพ่ืออํานวยความสะดวกใน

การเสริมสรางประสบการณใหขาราชการ HiPPS 

2) ไดเลือกแนวทางที่เหมาะสมในการสอนงานทีส่อดคลองกับบุคลิกภาพ

ของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2) ยังไมไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ี

เลี้ยงอยางละเอียด 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.50

3.00

2.00

3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact
 

 

จุดเดน  

1)  แนวทางการพัฒนาบุคคลแนวใหม จูงใจใหกับขาราชการที่จะอยู

รวมกับองคกรในระยะยาว 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ทําใหเพ่ิมภาระงานใหมใหกับเจาหนาที่และเปนการ

ทํางานใหแกขาราชการที่แปลกแยกกวาขาราชการคนอื่นประกอบกับ

ลักษณะงานเปนงานเฉพาะดาน ไมเกี่ยวกับบุคลากรโดยรวมขององคกร 

2) ไมมีการแตงต้ังอยางเปนทางการ 

3) ผูบริหารบางสํานักที่ไมถายทอดงานให HiPPS 

4) HiPPS เองไมไดทําตามกรอบการสั่งสมประสบการณที่ไดวางแผน

เอาไว เนื่องจากบางสํานักไมถายทอดงาน 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.52
3.88 3.64

4.00

4.84

3.10

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกดานคุณวุฒิการศึกษา ศักยภาพการทํางาน คุณธรรม

จริยธรรม มีความเหมาะสม 

2) ขาราชการ HiPPS มีทักษะ ความรูความสามารถที่เพ่ิมขึ้นจาก

กระบวนการสั่งสมประสบการณ การสอนงานของพ่ีเลี้ยง 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพเพียงพอที่จะสอนงาน สั่งสม

ประสบการณใหกับขาราชการ HiPPS ได 

2) ขาราชการ HiPPS ยังไมรับทราบชัดเจนวาใครเปนผูประสานงานระบบ

ระหวางหนวยงานกับสวนกลาง (ก.พ.) 

3) ยังมีขอสงสัยเกี่ยวกับความโปรงใสตรวจสอบได ความยุติธรรมของการ

คัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS 
 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

2.86

2.48

2.70

2.43

2.50

2.41

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) บรรยากาศของหนวยงานมีความทาทาย ซับซอนเอือ้ตอการเรียนรู

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) ขาราชการในหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอกัน แบงปน

ความรู สอนงาน เอื้อตอการเรียนรูสัง่สมประสบการณของขาราชการ 

HiPPS 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS  สรางความรูสึกอึดอัดใจ ไมเทียมกันใน ดานโอกาส

ความกาวหนาในอาชีพ การฝกฝนประสบการณใหกับขาราชการทั่วไป 

2) ยังไมไดมีสวนชวยเหลือขาราชการ HiPPS ใหเพ่ิมทักษะความรู

ความสามารถระหวางการปฏิบัติงาน 
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28. กรมทรัพยากรธรณ ี

 ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.42

3.25 3.22 3.24

3.49

3.02

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) หนวยงานไดกําหนดตัวชี้วัดเพ่ือประเมินผลสําเร็จของ

การนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงาน 
2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ 

HiPPS ไดปฏิบัติงาน 
3) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับดานความรูความ

สามรถ ศักยภาพในการทํางานจากเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 

จุดดอย 
1) กองการเจาหนาที่ยังไมมีศักยภาพที่เพียงพอในการดูแล 

อํานวยการระบบ HiPPS ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.00 4.00 2.00 4.28 3.47 3.42 B 

Input 3.50 4.00 2.50 4.17 3.05 3.25 B 

Process 4.00 3.96 2.00 4.37 3.00 3.22 B 

Product 3.50 3.69 2.50 3.96 3.13 3.24 B 

Outcome 3.00 4.15 2.50 4.30 3.43 3.49 B 

Impact 3.50 3.44 2.00 3.65 2.97 3.02 B 

Total 3.41 3.89 2.25 4.16 3.21 3.38 B 

Grade B B+ C A B B 

             กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงทีสุ่ดเทากับ 

4.16 รองลงมาคือกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมผูบริหารระดับสูง 

กลุมจาหนาที่ดูแลระบบ และกลุมขาราชการทั่วไป ตามลําดับ  

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.50
3.00

3.50

4.00
3.50

3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่สามารดึงและพัฒนาศักยภาพขาราชการไดอยางตอเนื่อง 

สามารถสรางผูนําในอนาคตได 

2) หนวยงานไดมีการกําหนดตัวชี้วัดสําหรับการประเมินผลระบบ 

HiPPS  ไวเปนการเฉพาะ 

จุดดอย 

1) เม่ือเกิดการหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS ทําใหไมมีคนเขามา

รับผิดชอบงานตอ 

2) โครงสรางการบริหารงานยังไมมีความยืดหยุน ยังยึดติดตามระบบ

ราชการทําใหเปนอุปสรรคตอการฝกฝน การสั่งสมประสบการณของ

ขาราชการ HiPPS  

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

4.00 4.00 3.96
3.69

4.15
3.44

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) ยังไมเชื่อม่ันวาจะเปนผูสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS ใหเปนคน

เกงคนดีได 

จุดดอย 

1) ยังไมไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ขาราชการ HiPPS 
2) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารมากขึ้น 
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ผลการประเมินโดยกลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.00

2.50

2.00

2.50 2.50

2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ระบบ HiPPS สามารถสรางขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงานใหแก

ขาราชการผูมีศักยภาพสูงไดจริง 

จุดดอย 

1) ไมมีการแตงต้ังผูดูแลระบบ HiPPS/JD/KPI เฉพาะบุคคล 

2) พ่ีเลี้ยงยังไมมีบทบาทมากเทาที่ควร 

3) ผูอาวุโสนอยมักไมไดรับการยอมรับ ซึ่งจะสงผลใหขาราชการ 

HiPPS ไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ เกิดความแตกแยก 

ขาราชการทั่วไปไมมีขวัญ กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4) ไมมีบุคลากรปฏิบัติงานแทนขาราชการ HiPPS เม่ือหมุนเวียนงาน 

5) มีผูสนใจเขาสมัครเพ่ือรับการคัดเลือกนอย 

6) ระบบไมมีความชัดเจน ทําใหขาราชการทั่วไปไมเขาใจ และเกิดอคติ

ตอระบบ 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

4.28
4.17

4.37

3.96

4.30

3.65

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 
จุดเดน  
1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายตอความสามารถ เหมาะสําหรับ

การสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 
2) ขาราชการขอบหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ได

รับผิดชอบภารกิจที่มีความสําคัญ 
3) มีการมอบหมายงานที่มีความเหมาะสมสําหรับขาราชการ HiPPS ให

ไดฝกฝนประสบการณ 
จุดดอย 
1) ขาราชการ HiPPS ไมไดเตรีมความพรอมกอนที่จะเขารวมโครงการ 

HiPPS  
2) กองการเจาหนาที่ของหนวยงานที่รับผิดชอบระบบ HiPPS ยังไมมี

ศักยภาพเพียงพอในการอํานวยการใหมีประสิทธิภาพได 
 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.47

3.05 3.00

3.13

3.43

2.97

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายความสามารถ เอื้อตอการฝกฝน

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) เกณฑการคัดเลือกดานคุณธรรมจริยธรรม ความรูความสามารถ 

ทักษะการทํางาน มีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถสรางความเปนธรรมดานความกาวหนา

ในอาชีพใหกับขาราชการทุกคนของหนวยงานได 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนบรรยากาศของหนวยงานใหเปน

องคกรแหงการแบงปนความรู การสอนงานไดดี 

3) ยังไมไดมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ

หนวยงานเทาที่ควร 
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29. สํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.39
3.22

3.56
3.17 3.14

2.83

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) โครงสรางการทํางาน สภาพแวดลอมของหนวยงานมี

ความยืดหยุน เปนองคกรแหงการเรียนรู การแบงปนขอมูล 

เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) กองการเจาหนาที่ยังไมมีศักยภาพที่เพียงพอในการนํา

ระบบ HiPPS เขามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5   Mean Grade 

Context 3.50 3.07 3.50 3.36 3.42 3.39 B 

Input 3.00 3.84 3.50 2.94 3.15 3.22 B 

Process 3.50 3.69 3.50 3.66 3.55 3.56 B+ 

Product 3.50 3.46 3.00 3.26 3.08 3.17 B 

Outcome 3.00 4.00 3.00 3.92 2.92 3.14 B 

Impact 3.00 3.44 3.00 2.40 2.75 2.83 C+ 

Total 3.25 3.59 3.25 3.29 3.17 3.31 B 

Grade B B+ B B B B 

            กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด 

เทากับ 3.59 รองลงมาคือกลุมขาราชการ HiPPS กลุมผูบริหาร

ระดับสูงของหนวยงาน กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบและขาราชการทั่วไป 

หมายเหตุ  G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                 G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                   G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.003.00

3.503.50

3.00

3.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) การคัดเลือกสามารถคัดเลือกคนที่มีศักยภาพสูงแทจริงเขาสู

ระบบ HiPPS ได 

2) หนวยงานมีการทํางานที่มีความยืดหยุน ผูบริหารกับผูบังคับบัญชา

พบปะกันไดงายเอื้อตอกระบวนการเรียนรูของระบบ HiPPS  

จุดดอย 

1) การสั่งสมประสบการณดวยการหมุนเวียนงานไมสามารถ

ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพตามแผนที่วางไวเพราะวา

บุคลากรมีจํานวนนอย  

2) ยังไมมีเจาหนาที่สําหรับดูและระบบ HiPPS เปนการเฉพาะ 

เพราะวาบุคลากรมีจํานวนไมเพียงพอ 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.07

3.84 3.69 3.46
4.00

3.44

Context Input Process Product Outcome Impact
 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นกวากอน

เขารวมโครงการอยางเห็นไดชัด 

2) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา 

3) หนวยงานมีภาระกิจที่ทาทาย ซับซอนเพียงพอตอการฝกฝน

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ยังไมไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ี

เลี้ยงขาราชการ HiPPS 

2) การเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ไมไดทําใหไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารมากขึ้น 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.50 3.50 3.50

3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact
 

 

จุดเดน  

1) สามารถรักษาขาราชการที่มีศักยภาพสูงไดจริง โดยเฉพาะอยางยิ่ง

กับผูที่มีใจรักที่จะเปนขาราชการ 

2) ไดรับการยอมรับและไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากเจาหนาที่

ในสวนงานตางๆ 

3) บุคลากรในหนวยงานมีมุมมองในเชิงบวกตอสิ่งใหมๆ 

จุดดอย 

1) หัวหนาของสวนงานที่ขาราชการ HiPPS ปฏิบัติงานอยูไม

ตองการใหขาราชการ HiPPS หมุนเวียนไปปฏิบัติงานในสวน

งานอื่น 

2) หนวยงานตองขอตําแหนง C8 ไปยังสํานักงาน ก.พ. เอง แทนที่

จะเปนจากทางสํานักงาน ก.พ. เปนผูดําเนินการให 

3) เจาหนาที่ที่ดูแลระบบมีภาระงานเดิมที่มากอยูแลว ทําใหไม

สามารถดูแลและติดตามความคืบหนาของโครงการไดอยางเต็มที่ 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.36
2.94

3.66
3.26

3.92

2.40

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

จุดเดน  

1) ผูบังคับบัญชาและพ่ีเลี้ยงเปนผูมีผลสัมฤทธิ์การทํางานสูงเพียง

พอที่จะใหความรู ประสบการณแกขาราชการ HiPPS ได 

2) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิการศึกษา 

ศักยภาพในการทํางาน คุณธรรมจริยธรรมมีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) กองการเจาหนาที่ที่รับผิดชอบระบบ HiPPS ยังไมมีศักยภาพ

เพียงพอที่จะอํานวยการ ดูแลระบบใหมีประสิทธิภาพได 

2) หนวยงานยังไมมีระบบจูงในที่ดีเพ่ือใหขาราชการ HiPPS ได

แสดงพลังในการสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชนตอหนวยงาน

และสังคม 

3) หนวยงานไมไดสนับสนุนใหขาราชการ HiPPS ไดรับการพัฒนา

เทาที่ควร 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.42
3.15

3.55
3.08

2.92
2.75

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายความสามารถ เหมาะสมกับ

การสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) ยอมรับในความรู ความสามารถ ทักษะการทํางานของขาราชการ 

HiPPS  

3) ขาราชการของหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS 

ไดรับผิดชอบภารกิจที่มีความสําคัญ 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS สรางความรูสึกไมเทียมกันดานโอกาสฝกฝน

ประสบการณ ความกาวหนาในอาชพีใหกับขาราชการทั่วไป 

2) ไมไดมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ

ของหนวยงาน 
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30. กรมทรัพยสินทางปญญา 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.32
3.10

3.35 3.23 3.32

2.73

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับดานความรู
ความสามารถ ทักษะการทํางาน จากเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 
2) หนวยงานมีภาระกิจ  โครงสรางการทํางาน บรรยากาศ
องคกรที่เอื้อตอการนําระบบ  HiPPS เขามาใช 
จุดดอย 
1) หนวยงานยังไมมีโครงสรางและแนวทางการ
บริหารงานเพ่ือรองรับการนําระบบ HiPPS เขามาใชได
อยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งหนวยงานที่ดูแลระบบยังไมมี
ศักยภาพที่เพียงพอ 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.00 2.80 3.00 3.29 3.54 3.32 B 

Input 3.00 3.48 3.00 3.01 3.07 3.10 B 

Process 4.00 3.03 3.00 3.60 3.30 3.35 B 

Product 4.00 3.34 3.00 3.17 3.16 3.23 B 

    Outcome 3.00 3.84 3.00 3.51 3.21 3.32 B 

Impact 3.00 2.94 2.00 2.63 2.78 2.73 C+ 

Total 3.33 3.25 2.83 3.23 3.23 3.17 B 

Grade B B C+ B B B 

                  กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมิน

สูงที่สุดเทากับ 3.33 รองลงมาคือ กลุมขาราชการ HiPPS กลุมขาราชการ

ทั่วไป กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.003.00

4.004.00

3.003.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่สามารถดึงและพัฒนาศักยภาพขาราชการไดเปนอยางดี

และมีความตอเนื่อง 

2) เปนระบบแรงจูงใจที่ดี มีความชัดเจนเรื่องความกาวหนาในอาชีพ

สําหรับขาราชการที่มีศักยภาพการทํางานสูง 

จุดดอย 

1) การสั่งสมประสบการณดวยวิธีการหมุนเวียนงานยังไมสามารถทําได

เพราะมีขาราชการจํานวนนอย 

2) การสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS แตละหนวยงานยังมี

จํานวนเวลาที่เร็วเกินไป ไมเพียงพอตอการสรางประสบการณไดดี 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

2.80
3.48

3.03
3.34

3.84

2.94

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีผลการปฏิบัติงานที่เดนชัดเปนตัวอยางใหกับ

ขาราชการทั่วไปได 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

จุดดอย 

1) .ในสวนราชการไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

2) ผูบริหารยังไมไดมอบหมายอยางเปนทางการที่จะใหทานเปนพ่ีเลี้ยง

ใหกับขาราชการ HiPPS 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00 3.00 3.00 3.00 3.00

2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ทําใหผูเขารวมโครงการไดรับการพัฒนาศักยภาพอยางเปนระบบ 

2) มีแผนการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) มีขาราชการที่มีศักยภาพสูงอยูไมมาก และหนวยงานมีการจูงใจ

ขาราชการทั่วไปในระดับที่สูงจึงไมมีความจําเปนตองมีระบบ HiPPS 

2) การจัดทํากรอบสั่งสมประสบการณมีเวลาในการเรียนรูงานที่นอย

เกินไป ไมเหมาะสมกับงานบางอยางที่ตองใชความเชี่ยวชาญสูง 

3) ในการหมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณไมสามารถ

ปฏิบัติได เนื่องจากหนวยงานมีอัตรากําลังนอย 

4) ระบบการหมุนเวียนงาน ปฏิบัติจริงไดยากและลาชากวากําหนด 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.29
3.01

3.60
3.17 3.51

2.63

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ไดเรียนรูและฝกทักษะการปฏิบัติงานจากการที่ไดรับมอบหมายภาระ

งานที่มีความสําคัญจากหัวหนางานและผูบังคับบัญชา 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทาย เหมาะสําหรับการสั่งสม

ประสบการณตามระบบ HiPPS 

จุดดอย 

1) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมมีความเหมาะสมในการพัฒนาและดึง

ศักยภาพของขาราชการ HiPPS ไดเพราะยังดําเนินการไดไมเต็มที่ตาม

แผนการที่วางไว 

2) สวนราชการยังไมมีคุณสมบัติที่เหมาะสมในการนําระบบ HiPPSเขา

มาใช 

3) การประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการ HiPPS ยังไมมีความทั่วถึง 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.54
3.07

3.30 3.16 3.21

2.78

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานทักษะการทํางาน ความรู

ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรมมีความเหมาะสม 

2) ยอมรับในความรู ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงานของขาราชการ 

HiPPS 

จุดดอย 

1) ขาราชการของหนวยงานไมมีลักษณะของการแบงปนความรู การ

สอนงานซึ่งกันและกัน ไมสงเสริมกบัการฝกฝนประสบการณตาม

แนวทางของระบบ HiPPS 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนใหบรรยากาศขององคกรมีความ

กระตือรือรนในการทํางานใหเพ่ิมขึ้นได 
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31.สํานักงานสถิติแหงชาติ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.41 3.39

3.32 3.31

3.40

3.12

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับดานความรู

ความสามารถ ศักยภาพในการทํางาน จากเพ่ือน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 

2) บรรยากาศของหนวยงาน โครงสรางหนวยงาน เอื้อ

ตอการนําระบบ HiPPS  เขามาใชในหนวยงาน 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีโครงสรางการบริหารงานที่จะชวย

พัฒนา สงเสริมใหระบบ HiPPS เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean    Grade 

Context 4.00 2.84 3.00 3.28 3.55 3.41 B 

Input 4.00 3.30 4.00 3.11 3.28 3.39 B 

Process 4.00 3.61 4.00 3.36 2.98 3.32 B 

Product 3.00 3.84 3.00 3.46 3.26 3.31 B 

Outcome 3.00 4.00 3.00 3.69 3.30 3.40 B 

Impact 3.00 3.11 3.00 2.70 3.40 3.12 B 

Total 3.50 3.47 3.33 3.28 3.30 3.38 B 

Grade B B B B B B 

                    กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนสูงที่สุด 

เทากับ 3.50 รองลงมาคือกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ กลุมขาราชการทั่วไป และกลุมขาราชการ HiPPS  ตามลําดับ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.003.003.00

4.004.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) ไดมีการประกาศนโยบายเพ่ือรองรับการนําระบบ HiPPS เขามาใชใน

สวนราชการไวอยางชัดเจนเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดของระบบ 

2) สามารถกระตุนใหหนวยงานเห็นความสําคัญในการดึงและพัฒนา

ศักยภาพของขาราชการที่มีผลสัมฤทธิ์การทํางานสูง 

จุดดอย 

1) ขาดการวางแผนการดําเนินงานของหนวยงานที่สอดคลองกับกรอบการ

สั่งสมประสบการณของระบบ HiPPS  

2) ยังไมสามารถสนับสนุนความกาวหนาในอาชีพใหกับขาราชการ HiPPS 

ไดอยางแทจริง 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

2.84
3.30

3.61 3.84 4.00

3.11

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นกวากอนเขารวม

โครงการอยางเห็นไดชัด 

2) ไมไดรูสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ผูบริหารไมไดใหการสนับสนุนในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยงใหกับ

ขาราชการ HIPPS 

2) หนวยงานยังไมมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ HiPPS 

ที่ชัดเจน 

3) ยังไมไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ี

เลี้ยงอยางละเอียด 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00

4.00 4.00

3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ไดมีการพบปะกับเจาหนาที่ของ ก.พ. หลายครั้งทําใหเพ่ิมความเขาใจ

มากขึ้น 

2) ระบบดี มีแนวคิดที่ดี จะชวยพัฒนาทั้งบุคคลและองคกร ตอไปใน

อนาคต สํานักงาน ก.พ. จึงมีนวัตกรรมใหมๆ มาใหใช ทําใหมีวิสัยทัศน

ที่กวางมากขึ้น 

 จุดดอย 

1) ยังมีบุคคลที่ยังยึดติดความรู ความเชื่อแบบเดิมๆ 

2)ไมมีการกําหนดกรอบที่ชัดเจน ทําใหหนวยงานไมมีการสนับสนุนได

อยางชัด เนื่องจากหนวยงานมีภารกิจที่มากอยูแลว 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.28
3.11

3.36 3.46 3.69

2.70

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกดานคุณวุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน 

ศักยภาพการทํางาน คุณธรรมจริยธรรม มีความเหมาะสม 

2) ขาราชการ HiPPS ไดรับการฝกฝนประสบการณจากการไดรับ

มอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาและพ่ีเลี้ยงเปนอยางดี 

จุดดอย 

1) กองการเจาหนาที่ของหนวยงานไมมีศักยภาพที่เพียงพอในการดูแล 

อํานวยการ ระบบ HiPPS ใหมีประสิทธิภาพ 

2) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ไมสามารถ

ดําเนินการไดจริง ทําใหขาราชการ HiPPS ไมสามารถเรียนรูงาน สั่งสม

ประสบการณไดอยางเต็มที ่

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.55

3.28

2.98

3.26
3.30

3.40

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานทักษะความรูความสามารถ 

ศักยภาพในการทํางาน คุณธรรมจริยธรรม มีความเหมาะสม 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทาย เอื้อตอการเรียนรู สั่งสมประสบกาณของ

ขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีโครงสรางการบริหารงานที่จะชวยพัฒนา สงเสริมให

ระบบ HiPPS เกิดประสิทธิภาพสูงสดุได 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนใหบรรยากาศของหนวยงานมี

ความกระตือรือรน แขงขันกันทํางานเพ่ิมมากขึ้นได 
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32. กรมที่ดนิ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.62

3.88
3.83

3.93

3.81

3.68

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนระบบที่มี

ประสิทธิภาพในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอยาง

มีประสิทธภาพ มีความตอเนื่อง 

2) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS สามารถ

ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จุดดอย 

1) ยังไมมีความเชื่อม่ันวาระบบ HiPPS จะสามารถรักษา

ขาราชการเปาหมายไวในระยะยาวได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.00 3.61 4.00 4.08 3.59 3.62 B+ 

Input 3.00 3.76 4.00 4.61 3.91 3.88 B+ 

Process 3.00 3.53 4.00 4.66 3.86 3.83 B+ 

Product 4.00 4.15 4.00 4.06 3.84 3.93 B+ 

Outcome 4.00 4.84 3.00 4.15 3.66 3.81 B+ 

Impact 3.00 3.55 4.00 4.00 3.72 3.68 B+ 

Total 3.33 3.93 3.83 4.27 3.74 3.82 B+ 

Grade B B+ B+ A  B+    B+ 
                 กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุดเทากบั 

4.27 รองลงมาคือกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ กลุม

ขาราชการทั่วไป และกลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน เปนตน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.00

4.004.00

3.003.003.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) ระบบการคัดเลือกมีประสิทธิภาพทําใหสามารถคัดเลือกคนที่มีศักยภาพ

สูงเขาสูระบบ HiPPS ไดอยางแทจริง 

2) หนวยงานมีโครงสรางการทํางานที่ยืดหยุนเหมาะสําหรับการฝก

ประสบการณของขาราชการ HiPPS ไดเปนอยางดี 

จุดดอย 

1) การจูงใจภายในระบบ HiPPS ยังไมเพียงพอ เชน ระบบเงินเดือนยังไม

สอดคลองกับผลงานจริงที่เกิดขึ้นซึง่มากกวา 

2) การติดตอ ติดตามผลการดําเนินงานของขาราชการ HiPPS ที่อยู

ตางจังหวัดมีความยากลําบาก 

 

ผลการประเมินโดยกลุมผูบังคับบญัชาระดับตน  

3.61 3.76 3.53
4.15

4.84

3.55

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) มีความเต็มใจที่จะประสานงานขอความรวมมือกับบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอก เพ่ือการดูแลชวยเหลือและพัฒนาขาราชการ HiPPS 

2) ไดรับความรวมมืออยางดีจากเพ่ือนรวมงานเพ่ืออํานวยความสะดวกใน

การเสริมสรางประสบการณใหขาราชการ HiPPS 

3) ขาราชการ HiPPS ปฏิบัติหนาที่ดวยความถูกตอง พิทักษผลประโยชน

ของทางราชการเพ่ิมมากขึ้น 

จุดดอย 

1) ขาราชการในหนวยงานไมคอยพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ได

รับผิดชอบภารกิจที่สําคัญ 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

4.00 4.00 4.00 4.00

3.00

4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เจาหนาที่จะไดรับการอบรมและสัมมนารวมกับสํานักงาน ก.พ. อยาง

สมํ่าเสมอ 

2) ขาราชการที่มีศักยภาพสูง ไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) มีอุปสรรคในการปฏิบัติบาง เชน การใหคาตอบแทน และการยอมรับ

ของคนในแตละหนวยงานมีความแตกตางกัน 

2) ไมสามารถประสานงานกับขาราชการที่สังกัดอยูตางจังหวัด และ

ขาราชการ HiPPS ไมสะดวกในการเดินทาง 

3) หนวยงานมีภาระงานที่แตกตางกัน โดยเฉพาะงานเฉพาะดาน จําเปนตอง

ใชผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณ ซึ่งการสรรหาและการพัฒนาอาจไม

สอดคลองกับลักษณะเฉพาะของหนวยงานนั้นๆ 

 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

4.08

4.61 4.66

4.06
4.15

4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) กระบวนการคัดเลือกขาราชการ HiPPS มีความโปรงใสสามารถ

ตรวจสอบได การสมัภาษณมีความเปนธรรม 

2) การหมุนเวียนการ การสอนงานของพ่ีเลี้ยง มีประสิทธิภาพสูงสามารถสั่ง

สมประสบการณใหกับขาราชการ HiPPS ไดดี 

จุดดอย 

1) ยังไมแนใจวาระบบ HiPPS จะสามารถชวยรักษาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์

สูงใหอยูกับระบบราชการตอไปในระยะยาวได 

2) กองเจาหนาที่ที่ดูแล อํานวยการระบบ HiPPS ยังไมมีศักยภาพที่เพียงพอ 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.59

3.91 3.86
3.84

3.66
3.72

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายความสามารถ เหมาะสมกับการ

ฝกฝนประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) เชื่อวาระบบ HiPPS จะสามารถชวยพัฒนาระบบราชการของประเทศไทย

ในอนาคตได 

จุดดอย 

1) สวนราชการยังไมมีคุณสมบัติที่จะนําระบบ HiPPS เขามาใชไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2) ระบบ HiPPS สรางความรูสึกไมเปนธรรมในการฝกฝนประสบการณ 

ความกาวหนาในอาชีพใหเกิดขึ้นกับขาราชการทั่วไป 
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33. กรมการปกครอง 

       ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.35
3.00

3.58

2.92
3.17

2.97

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนระบบที่มี

ประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรไดอยางตอเนื่อง 

2) หนวยงานมีสภาพแวดลอม โครงสรางการทํางาน 

บรรยากาศองคกรเอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายที่ชัดเจนเพ่ือสงเสริมใหเกิด

การนาํระบบ HiPPS เขามาใชในองคกรไดอยางตอเนื่อง 

2) ผูบริหารยังไมเห็นความสําคัญอยางแทจริงของการนํา

ระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงาน 

  Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean    Grade 

Context 3.00 3.53 3.00 3.44 3.35 3.35 B 

Input 3.00 3.46 3.00 3.07 2.78 3.00 C+ 

Process 4.00 3.58 4.00 3.60 3.36 3.58 B 

Product 3.00 3.25 3.00 2.47 3.07 2.92 C+ 

Outcome 3.00 4.19 3.00 2.84 2.84 3.17 B 

Impact 3.00 3.77 3.00 2.56 2.90 2.97 C+ 

Total 3.16 3.63 2.16 3.06 3.28 3.06 B 

Grade B B+ C B B B 

               กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด

เทากับ 3.63 รองลงมาคือ กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน กลุม

ขาราชการ HiPPS กลุมขาราชการทั่วไป และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.003.003.00

4.00

3.003.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่ดีในการดึงและพัฒนาศักยภาพของขาราชการที่มี

ผลสัมฤทธิ์การทํางานสูงไดอยางตอเนื่อง  

2) โครงสรางการทํางานมีความยืดหยุน บรรยากาศแหงองคกรการ

เรียนรูเหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงาน 

จุดดอย 

1) ขาราชการใหความสําคัญ ความสนใจตอระบบ HiPPS เพียงจํานวน

นอย 

2) ยังไมมีการประกาศนโยบายเพ่ือรองรับการนําระบบ HiPPS เขามาใช

ในหนวยงานเปนการเฉพาะ 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.53 3.46 3.58 3.25

4.19 3.77

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการในหนวยงานใหความไววางใจซึ่งกันและกันในการทํางาน

รวมกัน 

2) ไดสอนงานดวยการเปนแบบอยางของผูมีผลสัมฤทธิ์สูงใหแก

ขาราชการ HiPPS มากกวา ใชวิธีการสอนแบบอื่น ๆ 

2) ขาราชการ HiPPS ชวยเหลือเกื้อกูลเพ่ือนรวมทีมไดดี 

จุดดอย 

1) ผูบริหารยังไมไดมอบหมายอยางเปนทางการที่จะใหทานเปนพ่ีเลี้ยง

ใหกับขาราชการ HiPPS 

2) ยังไมไดมอบหมายภาระงานที่สําคัญและทาทายตอการเรียนรูใหกับ

ขาราชการ HiPPS 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00 3.00

4.00

3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เจาหนาที่มีความเขาใจในระบบ HiPPS เปนอยางดีและสามารถ

ดําเนินการตามขั้นตอนที่กําหนดได 

2) ใหความสําคัญและสรางคุณคาใหกับขาราชการที่มีศักยภาพสูงและ

ใหโอกาสในการพัฒนาองคกร 

จุดดอย 

1) ไมสามารถดําเนินการตามกรอบ EAF ไดทั้งหมด เนื่องจากขาราชการ 

HiPPS ไมตองการยายไปหนวยงานอื่น 

2) มีแรงจูงใจในเสนทางความกาวหนาที่กอใหเกิดความเหลื่อมล้ํา

ภายในองคกร 

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.44
3.07

3.60

2.47
2.84 2.56

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิการศึกษา ศักยภาพ

การทํางาน คุณธรรมจริยธรรม มีความเหมาะสม 

2) ไดรับความรูและเพ่ิมพูนทักษะการทํางานจากไดรับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชาและพ่ีเลี้ยง 

จุดดอย 

1) หนวยงานไมมีนโยบายและแนวทางการพัฒนาขาราชการ  HiPPS  ที่

ชัดเจน เปนรูปธรรม 

2) หนวยงานยังไมมีระบบจูงใจที่ชัดเจนเพ่ือใหขาราชการ HiPPS ได

สรางสรรคผลงาน 

3) ขาราชการ HiPPS ยังไมแนใจวาระบบจะมีเสนทางความกาวหนาที่

ชัดเจนกวาขาราชการทั่วไปในตําแหนงเดียวกัน 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.35

2.78

3.36
3.07

2.84 2.90

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายความสามารถ เอื้อตอการนํา

ระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรซึ่งกันและกัน 

แบงปนความรู  สอนงาน เอือ้ตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายสงเสริมใหระบบ HiPPS เกิดประสิทธิภาพ

สูงที่สุดในหนวยงาน 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนบรรยากาศขององคกรใหเกิด

ความกระตือรือรนในการทํางาน การแขงขันเพ่ิมมากขึ้นได 
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34. กรมโยธาธิการและผังเมือง 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.50

3.38

3.56

3.18

3.31

3.07

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีความตอเนื่อง 
2) สภาพแวดลอม  และบรรยากาศองคกรเอื้อตอการนํา

ระบบ HiPPS เขามาใช 
จุดดอย 
1) การหมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ

ของขาราชการ HiPPS ยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร  
2) โครงสรางขององคกรยังไมมีความยืดหยุนเพียงพอการ

ดําเนินการหมุนเวียนงานเพ่ือสั่งสมประสบการณไดอยาง
สะดวก 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.00 3.53 3.00 2.88 3.62 3.50 B 

Input 4.00 3.69 3.00 3.00 3.35 3.38 B 

Process 4.00 3.92 3.00 3.53 3.53 3.56 B+ 

Product 4.00 3.69 3.00 1.73 3.24 3.18 B 

Outcome 4.00 3.92 3.00 3.69 3.04 3.31 B 

Impact 4.00 3.55 3.00 2.20 2.98 3.07 B 

Total 4.00 3.72 3.00 2.86 3.35 3.39 B 

Grade B+ B+ C+ C+ B B 

               กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมิน

สูงสุดเทากับ 4.00  รองลงมาคือกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุม

ขาราชการทั่วไป กลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ และกลุมขาราชการ HiPPS 

ตามลําดับ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 
4.004.004.004.004.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

1) ระบบมีสวนชวยเตรียมและดึงศักยภาพของขาราชการไดอยางเปน

ระบบ มีความตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS มีขอจํากัด ยังดําเนินการได

ไมเต็มที่ เพราะวาหนวยงานมีบุคลากรจํานวนนอย 

2) หัวหนาของหนวยงานในสังกัดไมเห็นความสําคัญของระบบ HiPPS 

จึงทําใหการสอนงานขาราชการ HiPPS ไมเกิดประสิทธิภาพ

เทาที่ควร 

3) โครงสรางการทํางานไมมีความยืดหยุนทําใหการสั่งสมประสบการณ 

การเรียนรูงานตามแนวทางระบบ HiPPS มีขอจํากัด 

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.53

3.69

3.92

3.69

3.92

3.55

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นกวากอนเขา

รวมโครงการอยางเห็นไดชัดเจน 

2) หนวยงานมีสภาพแวดลอมที่ทาทาย ซับซอนเหมาะสําหรับการฝกฝน

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

2) หนวยงานยังไมเห็นความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใช

อยางตอเนื่อง 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ไดขาราชการที่สามารถพัฒนาในระบบงานของกรมใหดีขึ้นได 

2) ตัวของขาราชการ HiPPS รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

จุดดอย 

1) ขาดการประสานงานระหวางผูบังคับบัญชาที่ดูแลขาราชการ HiPPS 

กับเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ 

2) ยังไมมีการนําระบบ HiPPS มาเปนตัวชี้วัดของหนวยงาน 

3) ขาราชการ HiPPS มีจํานวนนอยเกินกวาจะเห็นเปนรูปธรรม 

4) มีจํานวนขาราชการ HiPPS นอย ทําใหยังไมเห็นผลงาน 

  

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

2.88
3.00

3.53

1.73

3.69

2.20

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ไดรับความรูและเพ่ิมพูนประสบการณจากการไดรับมอบหมายงาน

จากผูบริหาร ผูบังคับบัญชา 

จุดดอย 

1) การหมุนเวียนงานยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ไมสามารถ

ดําเนินการไดจริงตามแผนการที่วางไว 

2) หนวยงานยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการที่ชัดเจน

ในการพัฒนาระบบ HiPPS  

3) กองการเจาหนาที่ผูดูแลระบบ HiPPS ยังไมมีศักยภาพเทาที่ควรทําให

การบริหารจัดการยังไมมีประสิทธิภาพ 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.62
3.35 3.53

3.24 3.04 2.98

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกดานคุณธรรมจริยธรรม ความสามารถในการ

ทํางาน  คุณวุฒิการศึกษามีความเหมาะสม 

2) ขาราชการ HiPPS มีความรู ความสามารถอยางแทจริง 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS สรางความรูสึกอึดอัดใจ ไมเทาเทียมกันดานการฝกฝน

ประสบการณ การเรียนรู ใหกับขาราชการทั่วไป 

2) ผุบังคับบัญชายังไมเปนตนแบบของการเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธ

การทํางานสูงอยางแทจริง 
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35. กรมราชทณัฑ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.82

3.72

3.89

3.70
3.75

3.55

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการ

พัฒนาขาราชการที่มีประสิทธิภาพ มีความตอเนื่อง 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทายความสามารถ  ความ

ซับซอน เอื้อตอการสั่งสมประสบการณของขาราชการ 

HiPPS  

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมี

ศักยภาพที่เขมแข็งพอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ให

ไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.00 3.76 3.00 3.57 4.10 3.82 B+ 

Input 4.00 4.00 3.00 3.66 3.80 3.72 B+ 

Process 4.00 3.84 3.00 3.66 4.20 3.89 B+ 

Product 4.00 3.84 3.00 3.51 3.86 3.70 B+ 

Outcome 4.00 3.84 3.00 4.00 3.69 3.75 B+ 

Impact 4.00 3.55 3.00 3.00 3.92 3.55 B+ 

Total 4.00 3.82 3.00 3.59 3.95 3.67 B+ 

Grade B+ B+ B B+ B+ B+ 

                    กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมินสูง

ที่สุดเทากับ 4.00 รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป กลุมผูบังคับบัญชาระดับ

ตน กลุมขาราชการ HiPPS และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.004.004.004.004.004.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
 1) เปนระบบที่สามารถพัฒนาศักยภาพของขาราชการทีมีผลสัมฤทธิ์ในการ

ทํางานไดอยางเปนระบบ ตอเนื่อง 
2) ขาราชการ HiPPS สามารถที่จะสรางนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการดําเนินงาน

ของหนวยงานได 
จุดดอย 
1) ยังไมมีการกํากับ ติดตาม ผลการดําเนินงานของระบบ HiPPS ใน

หนวยงานอยางชัดเจน 
2) ยังไมมีการติดตามผลงานของขาราชการ HiPPS อยางเปนระบบเพ่ือ

เปรียบเทียบถึงความแตกตางกับขาราชการทั่วไป 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.76

4.00

3.84 3.84 3.84

3.55

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) ไมรูสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการHiPPS 

3) ขาราชการในหนวยงานมีการแบงปนขอมูลความรูซึ่งกันและกันเสมอ 

จุดดอย 

1) หนวยงานมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ HiPPS ที่

ชัดเจน 

2) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) มีการเตรียมความพรอมโดยการกําหนดใหมีเจาหนาที่รับผิดชอบเฉพาะ

เกี่ยวกับระบบ HiPPS และจัดใหมีพ่ีเลี้ยงดูแลขาราชการ HiPPS 

2) เจาหนาที่มีความเขาใจในงานที่รับผิดชอบอยางดี 

3) มีงบประมาณสําหรับการอํานวยความสะดวกใหกับขาราชการ HiPPS 

ตามการเสนอโครงการ 

4) ขาราชการ HiPPS ไดรับการพัฒนาจากการปฏิบัติงานจริงอยางตอเนื่อง 

จุดดอย 

1)เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ไมตรงตามที่องคกรพึงประสงค 

2)สงผลกระทบตอความกาวหนาของสายงาน เนื่องจากทันตแพทยตองมี

ผลงานและชั่วโมงการทํางานจนครบตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ทํา

ใหเปนอุปสรรคตอการเรียนรูตามกรอบสั่งสมประสบการณ ซึ่งได

ดําเนินการแกไขโดยใหขาราชการ HiPPS ปฏิบัติงานในสถานพยาบาล

เรือนจําเปนเวลาครึ่งวันและเรียนรูกับหนวยงานตามกรอบEAF อีกครึ่งวัน 

 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

3.57 3.66 3.66
3.51

4.00

3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิการศึกษา ศักยภาพใน

การทํางาน ประสบการณการทํางาน คุณธรรมจริยธรรมมีความเหมาะสม 

2) ขาราชการ HiPPS มีเปาหมายที่ชัดเจนในการพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือ

เตรียมความพรอมสูการเปนผูนําในอนาคต 

จุดดอย 

1) การประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการ HiPPS ยังไมทั่วถึง 

2) ขาราชการของหนวยงานยังไมมีวัฒนธรรมการทํางานที่เอื้อเฟอขอมูล 

การสอนงานซึ่งกนัและกัน ไมเอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

4.10

3.80

4.20

3.86

3.69

3.92

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการทั่วไปเห็นวาหนวยงานมีความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS 

เขามาใชเพ่ือพัฒนาบุคลากร 

2) บรรยากาศของหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู การแบงปนความรู 

เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) มีขอสงสัยเกี่ยวกับเกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS วามีความโปรงใส 

ยุติธรรมอยางแทจริงหรือไม 

2) ระบบ HiPPS กอใหเกิดความไมเปนธรรม ความรูสึกอึดอัดใจในดาน

ความกาวหนาในอาชีพ การไดรับการฝกฝนประสบการณกับขาราชการ

ทั่วไป 
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36. สํานักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.69

3.55

3.71

3.41

3.52

3.24

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางที่ดีใน

การพัฒนาขาราชการอยางมีประสิทธิภาพ มีความ
ตอเนื่อง 

2) หนวยงานมีภารกิจที่มีความซับซอน ทาทาย
ความสามารถ เอื้อตอการสั่งสมประสบการณของ
ขาราชการ HiPPS  

จุดดอย 
1) ยังไมมีการมอบหมายภารกิจที่มีความสําคัญใหกับ

ขาราชการ HiPPS ไดฝกสั่งสมประสบการณเทาที่ควร 
2) หนวยงานยังไมมีกระบวนการสอนประสบการณตรง

แกขาราชการ HiPPS 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5    Mean Grade 

Context 4.10 3.46 3.00 3.40 3.85 3.69 B+ 

Input 4.30 3.30 2.00 2.82 3.91 3.55 B+ 

Process 3.80 3.23 3.00 3.40 4.00 3.71 B+ 

Product 4.10 3.07 2.00 3.26 3.66 3.41 B 

Outcome 4.00 3.84 2.00 4.46 3.49 3.52 B+ 

Impact 4.00 3.22 2.00 2.80 3.44 3.24 B 

Total 4.05 3.36 2.33 3.35 3.74 3.37 B 

 Grade A B C B B+ B 

                กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงานใหคะแนนการประเมิน

สูงที่สุด เทากับ 4.05  รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป  กลุม

ผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมขาราชการ HiPPS และกลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

4.004.00
4.10

3.80

4.30

4.10

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่ดีสามารถฝกฝนใหขาราชการ HiPPS ไดเรียนรูงาน 

เตรียมความพรอมสําหรับเปนผูนําในอนาคตไดเปนอยางดี 

2) บุคลากรของหนวยงานใหโอกาสขาราชการ HiPPS ในการปฏิบัติ

ภารกิจที่ทาทาย มีความสําคัญตอหนวยงาน 

3) มีการจัดเตรียมสภาพแวดลอมขององคกรใหสอดคลองกับระบบ 

HiPPS เชน การพัฒนาระบบ E-Learning 

จุดดอย 

1) พ่ีเลี้ยงของขาราชการ HiPPS ยังขาดความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

จุดมุงหมายของระบบ HiPPS สงผลใหการสอนงานไมเกิด

ประสิทธิภาพตามที่คาดหวังไว 

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.46 3.30
3.23 3.07

3.84

3.22

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) มีความเขาใจในบทบาทการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการ HIPPS เปน

อยางดี 

จุดดอย 

1) ยังไมไดมอบหมายภาระงานที่สําคัญและทาทายตอการเรียนรูใหกับ

ขาราชการ HiPPS อยางเหมาะสม 

2) ยังไมไดแสดงเคารพในความคิดเห็นของขาราชการ HiPPS ดวยการ

นํามาใชในการดําเนินงานจริง 
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ผลการประเมินโดย กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

3.00

2.00

3.00

2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เปนการสรางความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหกับขาราชการ  

จุดดอย 

1) บรรยากาศในการทํางานที่มีภาระงานในปริมาณมากจึงเปนอุปสรรค

ตอการดูแลขาราชการ HiPPS 

2) ไมมีระบบการประเมินผลที่ชัดเจนและจริงจัง 

3) มีการอํานวยความสะดวกใหกับขาราชการ HiPPS นอยมาก เนื่องจาก

พ่ีเลี้ยง ผูสอนงาน และขาราชการ HiPPS มีภาระงานจํานวนมาก 

4) บุคลากรในองคกรมีความเขาใจและใหการยอมรับนอย 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.40
2.82

3.40 3.26

4.46

2.80

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS เกิดทักษะการทํางานดานการเปนผูนําการเปลี่ยน มี

ผลการปฏิบัติงานที่โดดเดนกวาขาราชการทั่วไป เปนที่ยอมรับของ

ผูบังคับบัญชา 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีกระบวนการสอนประสบการณตรงใหกับ

ขาราชการ HiPPS ที่ดี 

2) พ่ีเลี้ยงไมคอยมีเวลาในการสอนงานและเปนตนแบบในการทํางาน

ใหกับขาราชการ HiPPS 

3) ยังไมแนใจวาระบบ HiPPS จะสามารถรักษาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์

สูงใหอยูกับระบบราชการในระยะยาวได 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.85
3.91

4.00

3.66

3.49
3.44

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการของหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาสขาราชการ HiPPS ได

รับผิดชอบงานที่สําคัญและเรียนรูประสบการณอยางเต็มที่ 

2) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิทางการศึกษา 

คุณธรรมจริยธรรม  ศักยภาพในการทํางานมีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) ขาราชการทั่วไปไมไดเรียนรู เพ่ิมทักษะการปฏิบัติงาน จากการที่

หนวยงานไดนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ยังไมไดมีสวนรวมในการใหขอมูลในการทํางานใหกับขาราชการ 

HiPPS เทาที่ควร 
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37. กรมวิทยาศาสตรบริการ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.38
3.35

3.45

3.26

3.36

3.09

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางที่ดีใน

การพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ มีความตอเนื่อง 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ทาทายความสามารถ ซับซอน 

เอื้อตอการสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) การบริหารจัดการระบบ HiPPS ยังมีความซับซอน 

ไมมีควมชัดเจนทั้งจากหนวยงานเอง และจาก

สํานักงาน ก.พ. 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.01 3.42 3.00 3.50 3.41 3.38 B 

Input 3.00 3.90 2.00 3.49 3.26 3.35 B 

Process 3.01 3.94 2.00 3.82 3.34 3.45 B 

Product 2.00 3.40 3.00 3.71 3.22 3.26 B 

Outcome 3.02 3.86 3.00 3.53 3.17 3.36 B 

Impact 3.02 3.52 2.00 3.23 2.98 3.09 B 

Total 2.84 3.68 2.50 3.56 3.26 3.17 B 

Grade C+ B+ C B+ B B 

                      กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด

เทากับ 3.68 รองลงมาคือกลุมขาราชการ HiPPS  กลุมขาราชการทั่วไป 

กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.023.02

2.00

3.013.003.01

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่ดีในการพัฒนาและดึงศักยภาพของขาราชการผูมี

ผลสัมฤทธิ์สูงไดอยางตอเนื่อง 

2) โครงสรางของหนวยงานมีความยืนหยุดเอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขา

มาใชไดเปนอยางดี 

จุดดอย 

1) การบริหารจัดการระบบ HiPPS ยังมีความซับซอน ไมมีความชัดเจนทั้ง

จากหนวยงานเอง และจากสํานักงาน ก.พ. 

2) เกณฑดานภาษาอังกฤษสูงเกินไปทําใหขาราชการที่มีศักยภาพสูงหลาย

คนไมสามารถเขาสูระบบ HiPPS ได 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.42

3.90 3.94

3.40

3.86

3.52

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ไมไดรูสึกอึดอัดกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับขาราชการHiPPS 

2) หนวยงานไดจัดหาแหลงเรียนรูที่หลากหลายใหขาราชการHIPPSได

ศึกษาเพ่ิมเติม 

3) ผูบริหารไดมอบหมายอยางเปนทางการที่จะใหทานเปนพ่ีเลี้ยงใหกับ

ขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ยังไมคอยไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ขาราชการ HiPPS 

2) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

3.00

2.00 2.00

3.00 3.00

2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

  

 

จุดเดน  

1) จุดแข็งตรงที่เขาสูระบบ HiPPS ซึ่งจะไดรับการพัฒนามากกวา

หนวยงานอื่น และไดรับงานที่สําคญัมากกวาบุคคลอื่น 

2) ไดรับการพัฒนาและถูกมอบหมายผลงานสําคัญๆ 

จุดดอย 

1) อัตรากําลังในการดําเนินการขาดแคลนทําใหดูแลไดไมเต็มที 

2) ปญหาคือบุคลากรดําเนินการมีคนเดียว 

3)  มีการนัดประชุมการคัดสรรยาก 

4) ผูบริหารใหความสําคัญนอย 

5) มี EAF เปนสนับสนุนแตการดําเนินการหมุนเวียนของ HiPPS ยังไม

ชัดเจน 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.50 3.49

3.82
3.71

3.53

3.23

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) การจัดอบรมจากสวนกลางมีประสิทธิภาพ เชน เนื้อหานาสนใจ มี

เอกสารที่เพียงพอ  วิทยากรมีความสามารถสูง   

2) ขาราชการ HiPPS ปฏิบัติงานดวยความซื้อสัตย ปกปองผลประโยชน

ของราชการเพ่ิมมากขึ้น 

จุดดอย 

1) หนวยงานไมไดเตรียมความพรอมใหกับขาราชการกอนที่จะเขาสูระบบ 

HiPPS  

2) ระบบการหมุนเวียนงานยังไมมีความเหมาะสม ไมสามารถดําเนินการ

เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใหกับขาราชการ HiPPS ไดแทจริงจริงตามเปาหมาย

ที่ต้ังไว 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.41

3.26
3.34

3.22
3.17

2.98

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการทั่วไปเห็นความจําเปนที่จะตองนําระบบ HiPPS เขามาใช

เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในหนวยงาน 

2) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานศักยภาพในการทํางาน 

คุณธรรมจริยธรรม มีความเหมาะสม 

จุดดอย 

1) ระบบ HiPPS ไมไดทําใหขาราชการทั่วไปไดรับการฝกฝน

ประสบการณ การเพ่ิมความรูเทาที่ควร 

2) ยังไมไดมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ

หนวยงาน 
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38. สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.72
3.24

3.50

3.08 3.02 3.02

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1)   สภาพแวดลอม บรรยากาศ ลักษณะของงานที่

ซับซอน วัฒนธรรมการทํางานของหนวยงานเอื้อตอ

การนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการ

พัฒนาขาราชการที่มีประสิทธิภาพ มีความตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายและแนวทางที่จะสงเสริม

ใหระบบ HiPPS เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.00 4.69 4.00 3.66 3.52 3.72 B+ 

Input 2.50 4.53 4.00 3.61 3.08 3.24 B 

Process 2.50 4.53 4.00 3.83 3.48 3.50 B 

Product 2.50 4.38 2.00 3.63 3.05 3.08 B 

Outcome 1.50 4.53 2.00 3.84 3.16 3.02 B 

Impact 2.50 4.33 2.00 3.95 2.88 3.02 B 

Total 2.58 4.51 3.00 3.73 3.24 3.41 B 

Grade C+ A+ C+ B+ B B 

                 กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนใหคะแนนการประเมินสูงสุดเทากับ 

4.51 รองลงมาคือกลุมขาราชการ HiPPS  กลุมขาราชการทั่วไป กลุม

เจาหนาที่ดูแลระบบ และกลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน  

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.50

1.50

2.502.502.50

4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่สามารถพัฒนาและพึงศักยภาพของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์

สูงไดอยางแทจริง มีความตอเนื่อง 

2) มีการจัดเตรียมหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู การจัดทํา KM ซึ่ง

มีความสอดคลองกับระบบ HiPPS  

จุดดอย 

1) การพัฒนาบุคลากรของระบบ HiPPS ใชระยะเวลาที่ยาวนานเกินไปไม

คอยสอดคลองกับหลักการบริหารงานของหนวยงาน 

2) ขาราชการทั่วไปไมเขาใจเปาหมายของระบบ HiPPS  เกณฑการคัดเลือก

ดานภาษาอังกฤษสูงเกินไป 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

4.69

4.53 4.53

4.38

4.53

4.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูที่เอื้อตอการ

พัฒนาขาราชการ 

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2) ยังไมไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ีเลี้ยง

อยางละเอียด 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

4.00 4.00 4.00

2.00 2.00 2.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) บรรยากาศในการทํางานสนบัสนุนการดําเนินงานตามระบบ HiPPS 

2) ตองหาหนวยงานที่มีการจัดทดสอบภาษาอังกฤษ กอนสงHiPPS ที่ผาน

การคัดเลือกไป ก.พ. 

3) มีกรอบ EAF ที่ชัดเจน 

จุดดอย 

1) ไมมีการแตงต้ังอยางเปนทางการ มีเพียงการมอบหมายเฉพาะตัวบุคคล 

2) เขาสูระบบไดยาก เนื่องจากมีการคัดเลือกที่ตองใชเกณฑการทดสอบ

ภาษาอังกฤษที่คอนขางสูง จึงทําใหผูที่ผานการคัดเลือกเปนกลุมนักเรียน

ทุน ซึ่งมองวากลุมคนเหลานั้นไมไดใหความสนใจมากนักเพราะหาก

ชดใชทุนเสร็จสิ้นก็จะออกจากราชการทันท ี

 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.66 3.61

3.83

3.63

3.84

3.95

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) การจัดการอบรมจากสวนกลางมีประสิทธิภาพ เชน วิทยากรมีความรู

ความสามารถ เอกสารเพียงพอ เนื้อหานาสนใจ สถานที่มีความสอดคลอง

กับกิจกรรมที่จัดขึ้น 

2) ขาราชการ HiPPS ไดสั่งสมประสบการณจากการมอบหมายงานของ

ผูบังคับบัญชาและพ่ีเลี้ยง 

จุดดอย 

1) การประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการ HiPPS ยังไมทั่วถึง 

2) หนวยงานไมมีการเตรียมความพรอมใหกับขาราชการกอนที่จะเขาสู

ระบบ HiPPS 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.52

3.08
3.48

3.05 3.16
2.88

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการในหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดี แบงปนความรู สอน

งาน เหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ไดอํานวยความสะดวกใหกับขาราชการ HiPPS ไดฝกฝนประสบการณได

อยางเต็มที่ 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายสงเสริม พัฒนา ระบบ HiPPS ใหมีประสิทธ

ภาพเทาที่ควร 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถกระตุนบรรยากาศของหนวยงานใหเกิดความ

กระตือรือรน การแขงขันเพ่ิมมากขึ้นได 
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39. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.49
3.44

3.54

3.43

3.35

3.12

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) หนวยงานมีบรรยากาศ วัฒนธรรมองคกร ภาระกิจที่ทา

ทาย เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการ

พัฒนาขาราชการที่มีประสิทธิภาพและมีความตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) ยังไมมีการสนับสนุนในดานตางๆ เพ่ือใหระบบ HiPPS 

ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในหนวยงาน 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 2.50 3.61 3.00 3.64 3.90 3.49 B 

Input 2.50 3.61 3.00 3.50 3.85 3.44 B 

Process 2.50 4.07 3.00 4.10 3.75 3.54 B+ 

Product 2.50 3.53 3.00 3.60 3.81 3.43 B 

Outcome 2.50 3.61 3.00 3.73 3.56 3.35 B 

Impact 2.00 3.77 3.00 3.35 3.38 3.12 B 

Total 2.41 3.70 3.00 3.66 3.74 3.30 B 

Grade C B+ C+ B+ B+ B 

              กลุมขาราชการทั่วไปใหคะแนนการประเมินสูงสุดเทากับ 3.74 

รองลงมาคือกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมขาราชการ HiPPS กลุม

เจาหนาที่ดูแลระบบ และกลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน เปนตน 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.00

2.502.502.502.502.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) หนวยงานมีบรรยากาศแหงการเรียนรู การแบงปนความรู โครงสรางที่

มีความยืดหยุน การสอนงาน เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) เปนระบบที่สามารถพัฒนาศักยภาพของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงได

ดี มีความตอเนื่อง 

จุดดอย 

1) ยังไมมีการสนับสนุนระบบ HiPPS ที่ชัดเจนจากหนวยงาน และขาด

คูมือสําหรับการสอนงานของพ่ีเลี้ยง 

2) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS สูงเกินไปทําใหไมสามารถ

คัดเลือกขาราชการเขาสูระบบได 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.61 3.61

4.07

3.53
3.61

3.77

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) ไดรับฟงปญหาของขาราชการ HiPPS และมีสวนรวมในการแกปญหา

นั้นๆ 

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2) ยังไมไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ี

เลี้ยงอยางละเอียด 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1)มีกรอบในการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 

2)มีการสื่อสารภายในระบบของ PMQA หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากร

บุคคล 

จุดดอย 

1)มีบรรยากาศที่เปนอุปสรรคเพราะเปนกรมขนาดใหญ ซึ่งจะเนนการดูแล

บุคลากรสวนใหญของ สพท. จึงไมคอยไดดูแลขาราชการ HiPPS 

2)ความกาวหนาและแรงจูงใจ สามารถนํามาปฏิบัติไดนอยมาก 

3)มีการยอมรับและความเขาใจในระบบคอนขางนอย เนื่องจากขาดการ

สื่อสารและเปนสวนราชการที่เปนกรมใหญ 

 

 ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.64 3.50
4.10

3.60 3.73
3.35

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิทางการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน ศักยภาพในการทํางาน คุณธรรมจริยธรรมมี

ความเหมาะสม 

2) พ่ีเลี้ยงและผูบังคับบัญชามีศักยภาพสูงเพียงพอที่จะเปนตนแบบและ

ผูสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS ได 

จุดดอย 

1) การประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการ HiPPS ยังไมทั่วถึง 

2) กองการเจาหนาทีแ่ละผูดูแลระบบ HiPPS ยังไมมีศักยภาพเพียงพอที่จะ

อํานวยการระบบใหมีประสิทธิภาพได 

3) หนวยงานไมไดเตรียมความพรอมขาราชการกอนที่จะเขาสูระบบ 

HiPPS ไดดีเพียงพอ 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.90 3.85
3.75 3.81

3.56

3.38

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอกัน แบงปน

ความรู สอนงาน เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายความสามารถ เหมาะสมกับการนํา

ระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) ยังไมเชื่อวาระบบ HiPPS จะสามารถพัฒนาระบบราชการและ

หนวยงานใหมีประสิทธิภาพขึ้นได 

2) การนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงานทําใหขาราชการทั่วไปเกิด

ความรูสึกอัดอัดใจในความไมเทียมกัน 
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40.กรมวิทยาศาสตรการแพทย 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.37

3.28

3.21 3.19 3.21

3.11

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) สภาพแวดลอม บรรยากาศองคกร วัฒนธรรม

องคกร เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 
2) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางใน

การพัฒนาขาราชการที่มีศักยภาพ มีความตอเนื่อง 
จุดดอย 
1) ยังไมมีนโยบายที่ชัดเจนในการสงเสริมใหระบบ 

HiPPS เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในหนวยงาน 
2) ยังไมมีความเชื่อม่ันวาระบบ HiPPS จะสามารถ

รักษาขาราชการกลุมเปาหมายใหอยูในระบบราชการ
ในระยะยาวได 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.00 2.84 2.35 3.36 3.60 3.37 B 

Input 3.00 3.34 2.25 3.18 3.41 3.28 B 

Process 3.00 3.59 2.40 3.37 3.17 3.21 B 

Product 3.00 3.11 2.25 3.03 3.37 3.19 B 

Outcome 3.00 3.23 2.35 3.55 3.20 3.21 B 

Impact 3.00 2.91 2.40 3.05 3.25 3.11 B 

Total 3.00 3.19 2.33 3.27 3.36 3.03 B 

Grade C+ B C B B B 

                      กลุมขาราชการทั่วไปใหคะแนนการประเมินสูงที่สุด

เทากับ 3.36 รองลงมาคือ กลุมขาราชการ HiPPS  กลุมผูบังคับบัญชา

ระดับตน กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน และกลุมเจาหนาที่ดูแล

ระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 
3.003.003.003.003.003.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) เปนเครื่องมือสําคัญที่จะชวยพัฒนาและดึงศักยภาพของขาราชการที่

มีผลสัมฤทธิ์สูงเพ่ือพัฒนาหนวยงานไดอยางดี มีความตอเนื่อง 

2) มีบรรยากาศขององคกรแหงการเรียนรู การแบงปนความรู เอื้อตอการ

นําระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีความจําเปนที่จะตองใชระบบ HiPPS เพ่ือสูงใจ

ขาราชการในสังกัดเพราะวามีเสนทางความกาวหนาที่ชัดเจนอยูแลว 

2) ไมไดมีการจัดเตรียมความพรอมดานตางๆ เพ่ือรองรับการนําระบบ 

HiPPS เขามาใชในหนวยงาน 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

2.84
3.34 3.59

3.11 3.23 2.91

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ไดใหโอกาส ขาราชการ HIPPS ไดพัฒนาตามเสนทางความกาวหนา

ของเขา 

2) แสดงเคารพในความคิดเห็นของขาราชการ HiPPS ดวยการนํามาใช

ในการดําเนินงานจริง 

จุดดอย 

1) ยังไมไดรับการชื่นชมจากเพ่ือนรวมงานในการทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยง

ขาราชการ HiPPS 

2) สวนราชการยังไมมีโครงสรางและแนวทางการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ชัดเจน 

3) ขาราชการ HiPPS ยังไมมีความกาวหนาในงานที่ชัดเจนขึ้นตาม

เสนทางความกาวหนาในอาชีพ 
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ผลการประเมินโดย กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

 

2.35

2.25

2.40

2.25

2.35

2.40

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เปนการจูงใจ รักษาและพัฒนาคนที่มีศักยภาพขององคกร 

2) มีการต้ังงบประมาณไวที่สวนกลาง เพ่ือใชในการบริหารงานระบบ 

พัฒนา การทําโครงการวิจัยที่เปนไปตามกรอบ EAF 

3) ไดมีแนวทางการพัฒนาขาราชการที่มีศักยภาพสูง 

จุดดอย 

1) ยังไมมีโครงสรางที่ชัดเจน มีเพียงการมอบหมายผูปฏิบัติงาน 

2) ปญหาในการหมุนเวียนไปปฏิบัติงานที่หนวยงานใหม เนื่องจากได

ความพยายามประสานงานกับผูที่เกีย่วของไวแลวแตยังเกิดปญหา

ความไมชัดเจนในการมอบหมายงานและมอบพ่ีเลี้ยง ทําให HiPPS 

ไมไดรับการดูแล 

3) การจัดทํากรอบ EAF มีปญหาคือการกําหนดตําแหนงเปาหมายยังไม

มีความชัดเจน 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.36

3.18

3.37

3.03

3.55

3.05

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิทางการศึกษา   

ศักยภาพการทํางาน  คุณธรรมจริยธรรม ที่เหมาะสม 

2) ไดเพ่ิมความรูและทักษะ 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายและแนวทางในการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS ที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม 

2) หนวยงานไมไดเตรียมความพรอมใหกับขาราชการกอนที่จะเขาสู

ระบบ HiPPS  

3) ยังไมแนใจวาระบบ HiPPS จะสามารถรักษาขาราชการที่มีผลสัมฤทธิ์

การทํางานสูงใหอยูกับระบบราชการในระยะยาวได 

 

 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.60

3.41

3.17

3.37

3.20
3.25

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย ซับซอน เอื้อตอการนําระบบ 

HiPPS เขามาใช 

2)ไดแสดงความเปนกัลยาณมิตรแกขาราชการ HiPPS ระหวางการ

ปฏิบัติงาน 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมมีนโยบายสงเสริมใหเกิดการพัฒนาระบบ HiPPS ได

อยางเปนรูปธรรม 

2) ยังไมไดมีสวนชวยสอนงาน อํานวยความสะดวกใหกับขาราชการ 

HiPPS เทาที่ควร 
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41.กรมสุขภาพจิต 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.80
3.34 3.47 3.47 3.38

3.03

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  
1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางใน

การพัฒนาขาราชการที่มีประสิทธิภาพ  มีความ
ตอเนื่อง 

2) สภาพแวดลอม บรรยากาศ ลักษณะของงาน 
วัฒนธรรมองคกรของหนวยานเอื้อตอการนํา
ระบบ HiPPS เขามาใช 

จุดดอย 
1) ยังขาดการติดตามผลการดําเนินงานทั้งจาก

หนวยงานเองและจากสวนกลางที่เปนรูปธรรม 
2) หนวยงานไมไดมีการเตรียมความพรอมอยางจริงจัง

เพ่ือรองรบัการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 4.00 3.00 3.33 3.82 4.02 3.80 B+ 

Input 3.00 3.23 2.66 3.58 3.53 3.34 B 

Process 3.00 3.69 2.66 4.06 3.57 3.47 B 

Product 3.00 2.92 3.00 3.64 3.68 3.47 B 

Outcome 4.00 2.92 3.00 3.38 3.49 3.38 B 

Impact 3.00 2.22 2.33 3.33 3.25 3.03 B 

Total 3.33 3.04 2.83 3.68 3.65 3.31 B 

Grade B B C+ B+ B+ B 

                    

                  กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุดเทากบั 

3.68 รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป กลุมผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน 

กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ ตามลําดับ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

  

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.00

4.00

3.003.003.00

4.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน 

 1) เปนระบบที่ดีในการพัฒนาและดึงศักยภาพของขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์

สูง มีความตอเนื่องในการพัฒนา 

2) หนวยงานมีภารกิจที่มีความทาทาย ซับซอน มีโครงสรางที่ยืดหยุน เอื้อตอ

การเรียนรูงานตามระบบ HiPPS 

จุดดอย 

1) พ่ีเลี้ยงสําหรับสอนงานขาราชการ HiPPS ยังไมมีความพรอมเพราะวาไมมี

เวลาในการสอนงานไดอยางตอเนื่อง 

2) ยังขาดการติดตามและประเมินผลระบบ HiPPS ของหนวยงา น และ

จากสํานักงาน ก.พ.  

 

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาระดับตน  

3.00 3.23
3.69

2.92 2.92

2.22

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2) ขาราชการ HiPPS มีรูปแบบการทํางานที่มุงสูผลสัมฤทธิ์มากขึ้น 

จุดดอย 

1) หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการยังไมมีศักยภาพที่เขมแข็ง

พอที่จะอํานวยการระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพ่ิมขึ้นได 

2) ยังไมไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ีเลี้ยง

อยางละเอียด 
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ผลการประเมินโดย กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

3.33

2.66 2.66
3.00 3.00

2.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการไดรับการพัฒนาที่ชัดเจนจากสํานักงาน ก.พ. 

จุดดอย 

1) เกิดความแปลกแยกบางเล็กนอยระหวาง HiPPS และบุคคลากรทั่วไป 

รวมถึงการจํากัดคุณสมบัติในเรื่องของอายุการทํางาน 

2) HiPPS จะกระจายตัวอยูตามหนวยงานทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 

จึงไมสะดวกในการติดตอประสานงาน โดยเฉพาะในกรณีที่สํานักงาน 

ก.พ. มีเรื่องดวนที่ตองแจงใหทราบ 

3) การเลื่อนกําหนดการอบรมที่จัดให HiPPS ซึ่งสวนใหญจะไดรับการแจง

อยางกระชั้นชิดมาก ทําใหเปนการเพ่ิมภาระงานและกลายเปนเรื่องจุกจิก 

4) ขาดความตอเนื่องของการปรับปรุงระบบใหเหมาะสม เนื่องจากเปนการ

ดําเนินงานแบบปตอปเสียมากกวา 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.82
3.58

4.06
3.64

3.38 3.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกดานศักยภาพในการทํางานแบบเครือขาย  ศักยภาพใน

การทํางาน ทักษะดานเทคโนโลยี คณุธรรมจริยธรรมมีความเหมาะสม 

2) การจัดอบรมจากสวนกลางมีประสิทธิภาพ เชน วิทยากรมีความสามารถ

สูง เอกสารเพียงพอ   เนื้อหานาสนใจ 

จุดดอย 

1) ขาราชการยังไมไดเตรียมความพรอมกอนที่จะเขาสูระบบ HiPPS  

2) การประชาสัมพันธรับสมัครขาราชการ HiPPS ยังไมทั่วถึง 

3) ยังมีขอสงสัยดานความโปรงใส  ความยุติธรรมในการคัดเลือกขาราชการ 

HiPPS 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

4.02
3.53 3.57 3.68 3.49

3.25

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) บรรยากาศของหนวยงานมีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู เอื้อตอการ

สั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

2) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีตอกันและกัน เอือ้ตอ

การสั่งสมประสบการณของขาราชการ HiPPS 

จุดดอย 

1) ขาราชการทั่วไปไมไดรับการฝกฝนศักยภาพของตนเองจากการที่

หนวยงานไดนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ไมไดมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ

หนวยงานเทาที่ควร 
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42.สํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา 

 ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.42

3.57

3.38
3.45

3.40

3.25

Context Input Process Product Outcome Impact

 
จุดเดน  

1) มีการกําหนดนโยบาย แนวทางที่ชัดเจนเพ่ือรองรับการ

นําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงาน 

2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทายความสามารถ  เปน

องคกรแหงการเรียนรูเอื้อตอการนําระบบ HiPPSเขามาใช 

จุดดอย 

1) บุคลากรหลายฝายยังไมไดเขามามีสวนเกี่ยวของในการ

บริหารจัดการระบบ HiPPS อยางแทจริง  

2) การกําหนดตําแหนงระดับสูงเพ่ือรองรับขาราชการ 

HiPPS ในอนาคตยังไมมีความชัดเจน 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.50 3.30 1.00 3.80 3.80 3.42 B+ 

Input 3.50 3.50 2.00 3.67 3.88 3.57 B 

Process 3.00 3.76 3.00 3.96 3.15 3.38 B 

Product 3.00 3.53 3.00 3.83 3.45 3.45 B 

Outcome 2.50 4.42 3.00 3.65 3.15 3.40 B 

Impact 2.50 3.27 3.00 3.50 3.34 3.25 B 

Total 3.00 3.65 2.50 3.75 3.49 3.28 B 

Grade C+ B+ C B+ B B 

                    

                 กลุมขาราชการ HiPPS ใหคะแนนการประเมินสูงที่สุดเทากบั 

3.75 รองลงมาคือกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน กลุมขาราชการทั่วไป  กลุม

ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

หมายเหตุ    G1 = ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน     

                    G2 =  ผูบังคับบัญชาระดับตน G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ     

                      G4 = ขาราชการ HiPPS  G5 = ขาราชการทั่วไป 

 

 ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

2.502.50

3.003.00

3.503.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 

 1) หนวยงานมีภาระงานที่ทาทาย ซบัซอน มีบรรยากาศแหงองคกรการ

เรียนรู เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2)มีการกําหนดนโยบายที่ชัดเจนเพ่ือรองรับการนําระบบ HiPPS เขามาใชใน

หนวยงาน 

จุดดอย 

1) การกําหนดตําแหนงระดับสูงใหกับขาราชการ HiPPS หลังจากที่สิ้นสุด

การสั่งสมประสบการณยังไมมีความชัดเจน 

2) พ่ีเลี้ยงยังขาดทักษะในการสอนงาน และไมมีเวลาในการสอนงานที่

เพียงพอใหกับขาราชการ HiPPS 

 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน  

3.30 3.50
3.76 3.53

4.42

3.27

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอนทาทายใหกับขาราชการ HiPPS ได

ปฏิบัติงาน 

2)ขาราชการ HiPPS มีการทํางานทีมุ่งเนนอนาคตและสามารถฟนฝา

อุปสรรคในการทํางานไดดี 

จุดดอย 

1) ยังไมไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม เกี่ยวกับบทบาทการเปนพ่ีเลี้ยง

อยางละเอียด 

2) ยังไมไดสรางความเขาใจกับขาราชการทั่วไปวาระบบ HiPPS ไมใชการ

ไดเปรียบเสียบเปรียบ 
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ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ 

1.00

2.00

3.00 3.00 3.00 3.00

Context Input Process Product Outcome Impact

 

 

จุดเดน  

1) เปนการจูงใจใหกับคนที่มีศักยภาพสูง ทั้งเรื่องของการพัฒนาศักยภาพ

และพัฒนาเครือขาย 

2) คนในองคกรใหความสนใจเรื่อง HiPPS มากขึ้น 

จุดดอย 

1) เจาหนาที่ในองคกรมีทัศนคติไมดีกับระบบ HiPPS เชน การกําหนด

อนาคต เปาหมายขององคกรที่ไมชัดเจนทําใหบุคลากรไมเห็นความสําคัญ 

2) ผูบริหารระดับกองไมเห็นความสําคัญ ซึ่งจะใชงาน HiPPS มากเกินไป

โดยไมคํานึงถึงความสําคัญของงาน 

3) ไมเหมาะสมกับวัฒนธรรมการทํางานของไทย โดยเฉพาะเรื่องการ

หมุนเวียนงาน เพราะโดยทั่วไปเม่ือมีการหมุนเวียนงานจะเปนเพราะการ

กระทําความผิดจึงมีการโยกยาย 

 

  

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการ HiPPS 

3.80

3.67

3.96

3.83

3.65

3.50

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานคุณวุฒิการศึกษา ศักยภาพใน

การทํางาน คุณธรรมจริยธรรม มีความเหมาะสม 

2) การจัดอบรมจากสวนกลางมีประสิทธิภาพ วิทยากรมีความสามารถสูง  

เนื้อหานาสนใจ เอกสารเพียงพอ สถานที่เหมาะสม 

จุดดอย 

1) แหลงคนควาเกี่ยวกับระบบ HiPPS มีไมเพียงพอ ทําใหขาราชการ HiPPS 

และผูที่เกี่ยวของเกิดปญหาการแสวงหาขอมูล 

2) เกณฑการคัดเลือกดานภาอังกฤษยังไมเหมาะสม สูงเกินไป  

3) ยังคงมีขอสงสัยเกี่ยวกับความโปรงใส การตรวจสอบไดของกระบวนการ

คัดเลือกขาราชการ HiPPS 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.80 3.88

3.15
3.45 3.15 3.34

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

 

จุดเดน  

1) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรที่ดีซึ่งกันและกัน 

แบงปนความรู สอนงาน เอื้อตอการนําระบบ HiPPS เขามาใช 

2) ยอมรับในความสามารถของขาราชการ HiPPS และไดอํานวยความ

สะดวกระหวางการฝกงานเปนอยางดี 

จุดดอย 

1) ยังไมไดมีสวนในการใชระบบ HiPPS เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ทํางานของหนวยงาน 

2) ระบบ HiPPS สรางความรูสึกอึดอัดใจในความกาวหนาในอาชีพ การ

ไดรับการฝกฝนประสบการณใหกับขาราชการทั่วไป 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) พัฒนาขึ้นโดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน (ก.พ.) และนําระบบไปใชในสวนราชการตาง ๆ เปนเวลากวา 5 ป โดยมีจุดมุงหมายสําคัญ

เพื่อเตรียมความพรอมใหขาราชการผูมีศักยภาพและมีผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง ไดรับการพัฒนา

และการเรียนรูผานระบบการปฏิบัติจริง (Workplace Learning) ดวยกลไกการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

การสอนงาน การมอบหมายงาน การฝกอบรม อันจะสงผลใหสามารถเติบโตกาวหนาเปนขาราชการ

ในระดับสูงไดอยางมีคุณภาพในชวงเวลาที่เหมาะสมระหวางรับราชการ และในการศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุ 

ประสงคหลักเพื่อประเมินผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการที่มีขาราชการ HiPPS  รุนที่ 1 -3 ปฏิบัติงานอยูใน 42 สวนราชการ และวัตถุประสงคยอยเพื่อ 1) 

ประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยจําแนกระดับของความสําเร็จของสวน

ราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS  2) ศึกษาปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะใน

การปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS ใหกับ สํานักงาน  ก.พ. และสวนราชการ 

ในการประเมินคร้ังน้ีไดนําแนวคิดการประเมินแบบ CIPP  Evaluation Model and Associated 

Relationships with Program ของ Stufflebeam & Shinkfield (2007)   และ Logic Model  ของ Pankratz 

(2008) มากําหนดปจจัยความสําเร็จในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ไว 6 ดานคือ บริบท ปจจัย

นําเขา กระบวนการ ผลผลิต ผลลัพธและผลกระทบ  พรอมเก็บขอมูลอยางรอบดานดวยเทคนิคการ

ประเมินแบบ 360 องศา (360 Degree Feedback) ในกลุมตัวอยาง 5 กลุมรวม 694 คนจาก 42 สวน

ราชการ ผูใหขอมูลไดแก 1)  กลุมผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ จํานวน 45 คน 2)  กลุมเจาหนาที่

ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS จํานวน 49 คน  3)  กลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่เปนพี่เลี้ยงใหกับ

ขาราชการ HiPPS จํานวน 93 คน  4)  กลุมขาราชการ HiPPS รุน 1-3 จํานวน 122 คน และ5)  กลุม

ขาราชการทั่วไป สวนราชการละอยางนอย 5 คนรวมจํานวน 385 คน  เคร่ืองมือที่ใช ประกอบดวย 1) 

แบบสอบถามความคิดเห็น 5 ระดับ เพื่อรวบรวมจากกลุมผูบังคับบัญชาระดับตน จํานวน 74 ขอ จาก

กลุมขาราชการ HiPPS จํานวน 83 ขอ และจากกลุมขาราชการทั่วไปจํานวน 84 ขอ  2)แบบการ

สัมภาษณเจาะลึกรายบุคคลเพื่อรวบรวมจากกลุมเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS จํานวน 34 ขอ

และ 3) แบบสัมภาษณกลุมเพื่อรวบรวมจากกลุมผูบริหารระดับสูง การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม 

SPSS for windows เพื่อการวิเคราะหทางสถิติเชิงพรรณนาสําหรับขอมูลทั่วไปและการวิเคราะหความ

แตกตางของความคิดเห็นระหวาง 5 กลุมตัวอยางผูใหขอมูลดวยสถิติวิเคราะหความแปรปรวน (One-way 

ANOVA) และขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis)  และในการประเมินผล

ความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบHiPPS ของสวนราชการจากคะแนนรวมที่จากขอมูลเชิงปริมาณ

เพื่อจําแนกสวนราชการตามศักยภาพในการบริหารจัดการระบบHiPPS เปน 8 ระดับ ต้ังแตคะแนน

ในชวง  1.01- 1.50 มีศักยภาพจัดอยูในกลุม  D  หมายถึง ในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการน้ันตองทําการปรับปรุงอยางเรงดวน จนถึง คะแนนในชวง 4.51 -5.00  มีศักยภาพอยูในกลุม 

A+  หมายถึง สวนราชการน้ันมีศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS  ไดอยางยอดเยี่ยม       
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พบผลการวิจัยในการประเมินตามวัตถุประสงคการวิจัย 2 ขอดังน้ี 

1. ประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยจําแนกระดับของ

ความสําเร็จของสวนราชการตามศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS   

2. ศึกษาปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS ใหกับ 

สํานักงาน  ก.พ. และสวนราชการ 

 

วัตถุประสงคขอ1  ประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS โดยจําแนกระดับของ  

ความสําเร็จของสวนราชการตามศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS  พบผลวิจัยดังน้ี 

 

กลุมตัวอยางผูใหขอมูลสวนใหญมีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการอยูในระดับดีพอใช (B)โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมผูใหขอมูลพบวา 

กลุมขาราชการ HiPPS และกลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่ไดทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงใหขาราชการ HiPPS 

น้ันใหคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการสูงที่สุดเทากัน อยูใน

ระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.53  รองลงมาคือกลุมขาราชการทั่วไป ประเมินใหคะแนนความ

คิดเห็นอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37  กลุมผูบริหารสวนราชการ ใหคะแนนความ

คิดเห็นอยูในระดับดีพอใช (B) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21 และ กลุมเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS 

ของทุกสวนราชการใหคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับพอใช (C+)  มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดเทากับ 2.83  เมื่อทํา

การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหวางกลุมผูใหขอมูลทั้ง 5 กลุม พบวา มีความคิดเห็นตอการบริหาร

จัดการระบบ HiPPS ในภาพรวมของการประเมินปจจัยความสําเร็จทั้ง 6 ดานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( F = 17.682**)  เมื่อพิจารณาถึงความคิดเห็นในปจจัยแตละดานพบวา 

ดานบริบท  ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลลัพธ  ผลผลิต และผลกระทบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 เชนกัน ( F = 19.536**, 13.010**, 22.143**, 6.493**, 28.010** และ 6.211** )  

และเมื่อวิเคราะหความแตกตางรายคูโดยใชวิธีการของ เชฟเฟ  (Scheffe’s method)  เพื่อพิจารณาความ

แตกตางและความสอดคลองของความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ระหวางคูของกลุม

ตัวอยางผูใหขอมูล พบวา กลุมขาราชการ HiPPS  และกลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่เปนพี่เลี้ยง มี

ความเห็นไมแตกตางกัน ทั้งภาพรวมและแตละปจจัย 6 ดาน   

 เมื่อประเมินศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS เปนรายสวนราชการพบวา ผลการ

ประเมินของสวนราชการทั้ง 42 แหง อยูในระดับพอใช (C+)  ถึงระดับดี (B+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 

2.65 – 3.87   และพบวา สวนราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนนผลการประเมินสูง

ท่ีสุด อยูในระดับดี (B+) เทากับ 3.87 รองลงมาคือ สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง  กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 

และ กรมที่ดิน มีคะแนนอยูในระดับดี (B+) เชนกัน  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.85 , 3.82 และ 3.82 

ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการประเมินต่ําท่ีสุด คือ สํานักงานนโยบายและแผน

พลังงาน อยูในระดับพอใช (C+)  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.65  ตํ่าสุดรองลงมาคือ กรมประมง กรมการ

ขนสงทางบก และกรมบัญชีกลาง มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับพอใช(C+) มีคะแนนเฉลี่ย

เทากับ 2.81, 2.85 และ 2.97 ตามลําดับ   

 ผลการประเมินศักยภาพตามปจจัย 6 ดานของสวนราชการรวม 42 แหงสามารถสรุปดังภาพ 
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สรุปผลการประเมินภาพรวมท้ัง 42 สวนราชการ 

ผลการประเมินภาพรวม (Total) 

3.12

3.40

3.31

3.42

3.33

3.49

context input process product outcome impact

 
จุดเดน 
1) ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับวาเปนแนวทางในการ

พัฒนาขาราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีความตอเนื่อง 
2) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทาย  เอื้อตอการฝก

ประสบการณของขาราชการ HiPPS 
จุดดอย 
1) การหมุนเวีนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณของ

ขาราชการ HiPPS ในทางปฏิบัติยังไมสามารถดําเนินการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2) กองการเจาหนาที่ที่รับผิดชอบดูแลระบบ HiPPS ยังมี
จํานวนและศักยภาพไมเพียงพอที่จะดูแล บริหารจัดการ
ระบบใหมีประสิทธิภาพได 

 

Evolution G1 G2 G3 G4 G5 Mean Grade 

Context 3.33 3.34 2.91 3.57 3.60 3.49 B 

Input 3.27 3.62 2.83 3.41 3.31 3.33 B 

Process 3.23 3.68 2.93 3.75 3.34 3.42 B 

Product 3.25 3.43 2.89 3.44 3.30 3.31 B 

Outcome 3.16 3.77 2.74 3.72 3.32 3.40  B 

Impact 3.02 3.27 2.65 3.22 3.12 3.12 B 

Total 3.21 3.53 2.83 3.53 3.37 3.37 B 

Grade B B+ C+ B+ B B 

 

         กลุมขาราชการ HiPPSและ กลุมผูบังคับบัญชาระดับตน ให

คะแนนการประเมินสูงสุด เทากบั 3.53 รองลงมาคือ กลุมขาราชการ

ทั่วไป  กลุมผูบริหารสวนราชการ และกลุมเจาหนาที่ดูแลระบบ 

ตามลําดับ  

หมายเหตุ  G1 =  ผูบริหารระดับสูง G2 = ผูบังคับบัญชาระดับตน     

G3 =   เจาหนาที่ดูแลระบบ G4 = ขาราชการ HiPPS       

                 G5 =   ขาราชการทั่วไป 

ผลการประเมินโดย กลุมผูบริหารระดับสูง 

3.02

3.16

3.253.23
3.27

3.33

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน 
1)  หนวยงานภารกิจ เปาหมายของงาน ที่ทาทายตอความสามารถของ

ขาราชการ HiPPS เหมาะสําหรับการฝกประสบการณ 
2)  หนวยงานมีความจําเปนที่จะตองมีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพสําหรับการดึงใหขาราชการที่มีศักยภาพสูง โดดเดน
ใหทํางานรวมกับหนวยงานในระยะยาว 

จุดดอย 
1) การหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS  เปนเพียงชวงระยะเวลา

สั้นๆ ไมสามารถสั่งสมประสบการณ ความชํานาญเฉพาะไดแทจริง 
2) ขาราชการ HiPPS ยังไมสามารถที่จะสรางนวัตกรรมเพ่ือนํามาใช

กับหนวยงาน ภารกิจ  

ผลการประเมินโดย  กลุมผูบงัคับบัญชาขัน้ตน 

3.34

3.62 3.68

3.43

3.77

3.27

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) ขาราชการ HiPPS สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด เปนผูที่มีศักยภาพใน

การทํางานสูงอยางแทจริง 

2) ขาราชการ HiPPS เปนที่ยอมรับของผูบริหารและเพ่ือนรวมงานดาน

ความรู ความสามารถ และมนุษยสัมพันธในการทาํงาน 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังขาดระบบการบริหารจัดการ และเจาหนาทีท่ี่มีความมุงม่ัน ให

ความสําคัญ  ดูแลบริหารจัดการกับระบบ HiPPS อยางแทจริง 
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 ผลการประเมินโดย  กลุมเจาหนาท่ีดูแลระบบ HiPPS 

 

2.65

2.74

2.89
2.93

2.83

2.91

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

จุดเดน  

1) การดําเนินการศึกษาความรูเกี่ยวกับระบบ HiPPS ทั้งจากเอกสาร 

อินเตอรเน็ต และการเขารวมประชุมกับสํานักงาน ก.พ. มี

ประสิทธิภาพทําใหเกิดความเขาใจระบบมากยิ่งขึ้น 

2) การที่ผูบริหารของหนวยงานไดเขามีสวนรวมในการคัดเลือก

ขาราชการที่จะเขาสูระบบ HiPPS ทําใหมีความโปรงใส และความ

ยุติธรรม 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังไมสามารถเปนตนแบบที่ดีในการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ใหกับหนวยงานอื่นๆ ไดเพียงพอ 

2) ขาราชการ HiPPS ยังไมสามารถที่จะสรางสรรคนวัตกรรมเพ่ือ

นํามาพัฒนาภารกิจเปาหมายของหนวยงานไดอยางเปนรปูธรรม 

ผลการประเมินโดย กลุมขาราชการ HiPPS 

 

3.22

3.72

3.44

3.75

3.41

3.57

Context Input Process Product Outcome Impact

 
 

จุดเดน  

1) การจัดกิจกรรมฝกอบรมจากสวนกลาง (สํานักงาน ก.พ.) ไดเปด

โอกาสใหขาราชการ HiPPS ไดมีสวนรวมในระดับสูง มีเอกสาร

ความรูที่นาสนใจ ทันสมัย  

2) การสั่งสมประสบการณดวยการหมุนเวียนงานทําใหขาราชการ 

HiPPS  ไดพัฒนาตนเองดวยการเรียนรูงานที่มีความทาทายสูง และ

ไดทํางานใกลชิดกับผูบังคับบัญชา ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน 

จุดดอย 

1) หนวยงานยังขาดประสิทธิภาพในการเตรียมการเพ่ือรองรับการนํา

ระบบ HiPPS เขามาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงที่สุด 

2) ระบบการหมุนเวียนงานเพ่ือใหเกิดการสั่งสมประสบการณใหกับ

ขาราชการ HiPPS ยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร บางหนวยงานไม

สามารถหมุนเวียนงานไดจริง 

3) ขาราชการ HiPPS ยังขาดการเตรียมความพรอมของตนเองดาน
ความรู ความสามารถ เพ่ือเขาสูระบบ HiPPS อยางจริงจัง 

 

 

ผลการประเมินโดย  กลุมขาราชการท่ัวไป 

3.60

3.31 3.34 3.30 3.32

3.12

Context Input Process Product Outcome Impact

 

จุดเดน  

1) หนวยงานมีภารกิจที่ซับซอน ทาทาย ตอความสามารถของ

ขาราชการ HiPPS เหมาะเปนแหลงสั่งสมประสบการณที่ดี 

2) ขาราชการของหนวยงานมีความเปนกัลยาณมิตรตอกันสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการสอนงานใหแกขาราชการ HiPPS และพรอมที่

จะสงเสริมใหขาราชการ HiPPS ไดมีโอกาสทําภารกิจที่มี

ความสําคัญ 

จุดดอย 

1) ขาราชการทั่วไปยังคงมีทักษะการทํางานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ การ

เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ไมไดเพ่ิมขึ้นแมวาหนวยงานจะไดนํา

ระบบ HiPPS เขามาใชในชวงระยะเวลาหนึ่งแลวก็ตาม 

2) ระบบ HiPPS ยังไมสามารถที่จะกระตุนบรรยากาศแหงการเรียนรู 

การแบงปนความรูในหนวยงานไดอยางแทจริง 
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วัตถุประสงคขอ 2   เพื่อศึกษาปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ  

HiPPS ใหกับ สํานักงาน  ก.พ. และสวนราชการ 

 

                 2.1 สรุปปญหา อุปสรรคการบริหารจัดการระบบ  HiPPS ของทุกสวนราชการท่ีมี

ขาราชการ HiPPS รุนท่ี 1-3    

 

 ดานหนวยงานและผูบริหาร 

1. ผูบริหารไมใหความสําคัญหรือไมเห็นดวยกับระบบและไมใหการสนับสนุน ใชระบบการ

บังคับบัญชาแบบอุปถัมภ  ขาดการรับฟงความคิดเห็นของขาราชการ HiPPS 

2. ผูบริหารไมถายทอดใหกับผูบังคับบัญชาและขาราชการทั่วไปในองคกรใหเขาใจเกี่ยวกับ

ระบบ HiPPS จึงเกิดปญหาในการทํางานรวมกันกับขาราชการทั่วไป ผูบริหารจัดใหมีการหมุนเวียน

งานบอย ทําใหเกิดความไมตอเน่ือง  ผูบริหารมอบหมายงานไมตรงกับความสามารถเฉพาะดานของ

ขาราชการ HiPPS แตละคน    ไมใหความชัดเจนในนโยบายภายในและแนวปฏิบัติในการจัดการระบบ

จึงไมสามารถนําแผนการดําเนินการมาปฏิบัติไดจริงกับทุกหนวยงาน 

3. ผูบังคับบัญชาและผูบริหารระดับสูงไมใหความสําคัญกับแผนงานที่ดําเนินการตาม

โครงการ HiPPS  ขาดความตอเน่ืองในการสนับสนุนขาราชการ HiPPS ไมมีความชัดเจนในแผนการ

ดําเนินงานทําใหไมสามารถสงเสริมระบบไดตรงตามความตองการของภาคราชการไดจริง 

4. หนวยงานมีขนาดเล็กไมเหมาะสมที่จะเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน จํานวนขาราชการมีนอย 

เมื่อสํานักงานใดมีขาราชการ HiPPS ก็จะตองสูญเสียขาราชการไปเพื่อปฏิบัติหนาที่ในสํานักอ่ืนๆ 

5. หนวยงานที่มีลักษณะงานที่มีความซับซอนจําเปนตองใชประสบการณการทํางานสูง 

ตองการผูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะและลึกมากกวาการรูรอบดาน  

6. หนวยงานไมมีนโยบายสนับสนุนระบบ HiPPS และขาดความจริงจังในการใชระบบ HiPPS   

7. วัฒนธรรมองคกรและโครงสรางองคกรไมเอ้ือตอการพัฒนาตามโครงการ  งานสําคัญ

บางอยางไมสามารถหมุนเวียนงานได  งานบางอยางไมเหมาะที่จะพัฒนาใหเกิดงานลักษณะใหมๆ 

และลักษณะงานไมเหมาะที่จะดําเนินการตามระบบ HiPPS     

8. ขาดการกระตุนใหขาราชการกระตือรือรนที่จะเขารวมโครงการ  มีความขัดแยงใน

หนวยงาน   ขาดระบบการบริหารและพัฒนางาน  การสื่อสารในหนวยงานและการปฏิสัมพันธระหวาง

บุคคลไมมีประสิทธิภาพ 

9. หนวยงานดานงานบุคคล  พบวาไมมีหนวยงานที่ดูแลระบบโดยเฉพาะที่ชัดเจน ขาด

เจาหนาที่คอยกํากับติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของระบบ HiPPS    

10. หนวยงานขาดกลไกและมาตรฐานการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่ดี 

         ดานขาราชการ HiPPS 
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1. ขาราชการ HiPPS ขาดโอกาสในการวางแผนการพัฒนาและดําเนินการตามแผนรวมกัน  

ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   

2.  จํานวนขาราชการในระบบ HiPPS มีนอยเกินไป  ขาดโอกาสในการหมุนเวียนการทํางาน 

จากปริมาณของขาราชการ HiPPS นอยทําใหไมเกิดพลังการขับเคลื่อนองคกรได   

3.  ขาราชการ HiPPS มีการฝกอบรมแตไมไดนําองคความรูมาใชพัฒนาจริง  

4. ชวงเวลาการเรียนรูงานตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพสั้นเกินไปและแผน

ความกาวหนาไมชัดเจน  

5. ขาราชการ HiPPS มุงที่ความกาวหนาของตนเองเพียงอยางเดียว จนไมสนใจการมีสวนรวม

ในการทํางานกับบุคลากรคนอ่ืนๆ 

  ดานขาราชการท่ัวไป  

1. ขาราชการทั่วไปขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน   

2. บุคลากรในหนวยงานไมใหความรวมมือ เจาหนาที่ในหนวยงานมีทัศนคติที่ไมดีและไม

ยอมรับระบบ HiPPS  ขาดความเขาใจที่ถูกตองในระบบ HiPPS   ไมสนใจที่จะเรียนรูและทําความ

เขาใจกับระบบของโครงการ     กรอบความคิดของขาราชการบางคนที่ไมสามารถรับการเปลี่ยนแปลง

ที่รวดเร็ว ยังคงมกีารทํางานที่เฉือ่ยชา ไมกระตือรือรนในการทํางาน  

3. บุคลากรไมแยกแยะระหวางเร่ืองสวนตัวกับเร่ืองของการทํางานทําใหมีอุปสรรคในการ

ประสานงานระหวางหนวยงาน    

4. บุคลากรที่จบในระดับปริญญาเอกไมมีโอกาสไดเขาระบบ HiPPS 

        ดานการสอนงาน 

1. ขาดพี่เลี้ยงในการสอนงานที่มีประสิทธิภาพ   ไมมีระบบการสอนงานที่ชัดเจน  

2. การสอนงานในหนวยงานขาดผูที่มีความชํานาญพิเศษเฉพาะดานที่จะสอนขาราชการ 

HiPPS  ผูสอนงานมีประสบการณในการทํางานและการสอนงานนอย   

3. ขาดการกําหนดบุคคลที่เปนพี่เลี้ยงดูแลขาราชการ HiPPS ที่เฉพาะเจาะจง และตอเน่ืองจน

สิ้นสุดโครงการ  

4. บุคลากรเฉพาะดานที่ทําหนาที่พี่เลี้ยง ไมมีเวลาสอนงานใหกับขาราชการ HiPPS เน่ืองจาก

มีงานเรงดวนของหนวยงานตลอดทั้งป 

5. การถายทอดความรูของพี่เลี้ยงที่ยังไมมีความจริงจังในการใหความรูและใหการดูแล   

ดานการบริหารจัดการ 

1. การบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปในหนวยงานไมมีประสิทธิภาพ    

2. ระบบ HiPPS  เปนระบบที่เพิ่มงานใหกับงานทรัพยากรบุคคล  มีการเปลี่ยนคณะกรรมการ

ที่ดูแลระบบบอย ทําใหการถายโอนความเขาใจในระบบขาดชวงไป  
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3. เจาหนาที่ดูแลระบบไมมีความเขาใจและไมใหความรวมมือในการดําเนินการตามระบบ 

HiPPS   ฝายบริหารงานบุคคลไมเห็นความสําคัญ 

4. มาตรฐานของหลักเกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS  ในแตละปตางกัน 

5. การรับสมัครและกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่จะเขาสูระบบ HiPPS ยังไมชัดเจน ขาด

ความพรอมในการดําเนินการตามระบบ HiPPS      

6. แนวทางการพัฒนาดวยระบบ HiPPS ไมยืดหยุนและไมชัดเจน     การหมุนเวียนงานไม

ชัดเจนและสงผลเสียตอระบบงานอ่ืนๆ 

7. เสนทางสูความกาวหนาในสายอาชีพไมชัดเจน ความไมเทาเทียมในการเลื่อนตําแหนง  

และความกาวหนาในอาชีพของขาราชการ HiPPS ไมแตกตางจากขาราชการทั่วไป 

8. ขาดการประชาสัมพันธถึงประโยชนที่หนวยงานจะไดรับจากระบบ HiPPS    ขาดการ

ประสานงานและสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและผูที่รูจักโครงการ HiPPS ยังมีไมมาก ไมทั่วถึงทั้ง

หนวยงาน ผูที่เกี่ยวของขาดความเขาใจในระบบการพัฒนาขาราชการ HiPPS   

9. ไมมีการต้ังเปาหมายของระบบไวชัดเจน และถามี การบริหารจัดการระบบก็ไมเปนไปตาม

เปาหมายที่กําหนด  และหนวยงานไมมีการจัดทําเปาหมายของสวนงานรวมกัน ซึ่งการทํางานรวมใน

โครงการใหญๆ ตองอาศัยความรวมมือของทุกภาคสวน  

10. ทิศทางและแนวทางการดําเนินงานของระบบ HiPPS มีความซับซอน ยากที่จะเขาใจและ

นํามาปฏิบัติ    

11. การบริหารจัดการของฝายบุคคลที่ละเลยไมใสใจตอผลประโยชนที่พึงไดของขาราชการ HiPPS 

12.  การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน โยกยาย มีผลกระทบใหงานที่ขาราชการ HiPPS รับผิดชอบ

อยูเดิมไมมีความตอเน่ือง และขาดความชํานาญในการทํางานตําแหนงใดตําแหนงหน่ึงโดยเฉพาะ

เพราะระยะเวลาในการพัฒนาและเรียนรูงานแตละแหง ตามโครงการสั้นเกินไป   การหมุนเวียนเปลี่ยน

งานตามสายความกาวหนาในอาชีพยังไมคลองตัวเทาที่ควร 

13. ไมมีการหมุนเวียนงานตามกระบวนการในระบบ HiPPS เน่ืองจากขาราชการยังมีการยึด

ติดกับงานและหนวยงานตนสังกัด ประกอบกับหนวยงานไมตองการหมุนเวียนบุคลากรไปยัง

หนวยงานอ่ืนและการหมุนเวียนงานไปในหนวยงานที่ไมมีความหลากหลายในระบบการทํางานทําให

ไมเกิดการเรียนรูไดอยางเต็มที่  

14. ไมมีการมอบหมายงานที่เปนลักษณะงานที่ทาทายและโดดเดนใหกับขาราชการ HiPPS 

อยางแทจริงทําใหไมเกิดผลงานที่โดดเดนและแตกตางจากขาราชการทั่วไปแตกลับไดรับผลตอบแทน

ที่ดีมากกวาจึงเกิดเปนความขัดแยงกันในองคกร   

15.   ขาดงบประมาณในการบริหารงาน เคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณในการทํางานสําหรับโครงการ

พัฒนาขาราชการ HiPPS 
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16. ต้ังกรอบการพัฒนายาวนานเกินไป ซึ่งตองใชเวลาในการเรียนรู และมีคาใชจายที่สูง แต

ผลงานจาก HiPPS ยังไมเกิดขึ้น 

17.   ขาดมาตรการดานการประเมินผลที่ตอเน่ืองของระบบการพัฒนาขาราชการที่สงผลตอ

การเลื่อนขั้น และเงินเดือนของขาราชการ    ระบบพิจารณาความดีความชอบสําหรับขาราชการ HiPPS 

ยังไมชัดเจน โควตาความดีความชอบ และการจัดสรรตําแหนงของขาราชการ HiPPSยังไมชัดเจน 

18.  กระบวนการในระบบ HiPPS  มีระยะเวลาในการเรียนรูงานนอยเกินไป เน่ืองจากในแตละ

หนวยงานมีรายละเอียดของงานมากทําใหขาราชการ HiPPS ไมสามารถเรียนรูไดทัน  

19. การประเมินผล ขาดความโปรงใสและประสิทธิภาพในการประเมินตัวบุคคลในการ

คัดเลือกบุคลากรเขาสูระบบ HiPPS จึงทําใหไมไดรับคนที่เปนคนดี คนเกง และคนที่ตองการอยูใน

ระบบไดตามที่คาดหวัง    

20.  ปญหาในดานงบประมาณการเบิกจายใหกับการเดินทางไปเรียนรูงานในหนวยงานอ่ืนที่มี

ความหางไกลจากหนวยงานตนสังกัดซึ่งไมมีความสอดคลองกับคาครองชีพจริง  ไมสามารถ

ดําเนินการตามระบบ HiPPS ไดอยางเปนอิสระ เน่ืองจากตองดําเนินการภายใตกฎระเบียบของ

หนวยงาน   

21. ระบบ HiPPS ยังไมไดตอบสนองความตองการของระบบราชการอยางแทจริงแตมีการเนน

ในเร่ืองของแรงจูงใจซึ่งเปนการตอบสนองความกาวหนาของตัวบุคคลมากกวา  

ดานผลกระทบตอหนวยงาน  

ผลกระทบเชิงลบ 

1. ขาดความเขาใจในระบบ HiPPS และหนาที่ความรับผิดชอบของ HiPPS ทําใหขาดขวัญ

กําลังใจ  ขาราชการบางสวนมีทัศนคติที่ไมดีตอขาราชการ  HiPPS และระบบ HiPPS 

2. ขาราชการทั่วไปขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและไมมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

3. เกิดความไมเทาเทียมในการเขาสูระบบ HiPPS   ขาราชการที่มีศักยภาพเหมือนกันแตไมได

เปน HiPPS  และระบบ HiPPS ยังสรางความไมเทาเทียมกันในเร่ืองของความกาวหนา เน่ืองจากหาก

ตองมีการหมุนเวียนงานจะเปนการเพิ่มภาระงานใหกับขาราชการทั่วไปในหนวยงานเดิม แตขาราชการ 

HiPPS กลับไดรับการเลื่อนตําแหนง ซึ่งมองวาเกิดความไมยุติธรรม  

4. เกิดความไมเทาเทียม  ไมเปนธรรม และเลือกปฏิบัติระหวางขาราชการทั่วไปกับขาราชการ 

HiPPS  ขาราชการ HiPPS จะไดรับผลประโยชนที่แตกตางจากเพื่อนขาราชการในกลุมเดียวกัน 

ขาราชการทั่วไปรูสึกวาตนไมไดรับการดูแลและไมไดรับความเทาเทียมกัน จึงสรางความแตกแยก

ใหกับขาราชการในระดับเดียวกัน และขาราชการสูงอายุขาดขวัญกําลังใจ และรูสึกไมเทาเทียมในการ

ใหแรงจูงใจเน่ืองจากขาราชการ HiPPS จะไดรับการประเมินผลและไดความกาวหนาที่เร็วกวา 

5. ขาราชการ HiPPS เกิดความรูสึกไมมั่นคงกับระบบ HiPPS   ไมเขาใจเกณฑในการเลื่อน

ตําแหนงของขาราชการ HiPPS    ขาดแรงจูงใจในการทํางานที่ยากและทาทาย  
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6. ขาราชการ HiPPS ถูกจับตามองเปนพิเศษและเสี่ยงตอการถูกเกลียดชัง และไดรับความ

กดดันจากความคาดหวังของคนทั้งองคกร  

7. ขาดการผลักดันใหระบบ HiPPS ใชไดจริงในหนวยงาน 

8. ระบบ HiPPS อาจทําใหการทุมเทในการทํางานของขาราชการทั่วไปบางคนลดนอยลง

โดยเฉพาะบุคลากรที่มีความสามารถสูงแตขาดทักษะดานภาษาอังกฤษ   

9. มีการยายงานบอยเน่ืองจากตองปฏิบัติงานตางสถานที่ทําใหเกิดความยากลําบากในการ

ดําเนินชีวิต   

10. การดําเนินงานของขาราชการ  HiPPS เปนเพียงการชวยงานและเรียนรูงานเทาน้ัน ยังไม

สามารถสรางสรรคผลงานใหมๆ 

11. ขาราชการ HiPPS มีโอกาสเลือกที่จะอยูหรือลาออกจากหนวยงานได ทําใหเกิดการสูญเสีย

บุคลากร 

12.  การเติบโตในสายอาชีพของขาราชการ HiPPS ไมแตกตางจากขาราชการทั่วไป 

13. กรณีที่ขาราชการ HiPPS ตองไปฝกงานในสวนอ่ืนๆ ทําใหหนวยงานในสังกัดขาดกําลังคน

น้ันๆ ไป 

14. ระบบ HiPPS ไมสามารถตอบสนองตอการพัฒนาบุคลากรสวนใหญ และยังไมมีการ

เผยแพรแนวคิดของระบบออกไปเพื่อขาราชการคนอ่ืน ทําใหระบบน้ียังอยูในวงแคบ  

15.  ระบบ HiPPS ไมสามารถรักษาขาราชการผูมีศักยภาพสูงใหคงอยูในราชการไดจริง  

16.  ในกระบวนการหมุนเวียนงานของขาราชการ HiPPS อาจเกิดผลกระทบตอองคกร และ

เกิดความลาชา ประกอบกับขาดผูรับผิดชอบในงานน้ันๆ ไดทําใหการดําเนินงานไมตอเน่ือง  

17.  ในอนาคตอาจไดผูบริหารที่ไมมีความรอบรูอยางจริงจังในงานขององคกร เน่ืองจากระบบ 

HiPPS มีเวลาในการเรียนรูงานนอยเกินไปและอาจไมเพียงพอสําหรับการไปเปนผูบริหารแตขาความ

เชี่ยวชาญ   

18.   ขาราชการ HiPPS มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงเกินไปจึงไมสามารถขอความรวมมือจาก

ผูรวมงานได  

19.  ยังไมเห็นผลการพัฒนาในดานจริยธรรมอยางเปนรูปธรรม  

20.  วัฒนธรรมในองคกรไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงและกองการเจาหนาที่ไมมีความพรอม  

ไมไดรับความรวมมือจากบุคลากรในองคกรและกอใหเกิดการตอตานระบบ   

21. ระบบ HiPPS อาจทําใหการทุมเทในการทํางานของขาราชการทั่วไปลดนอยลงและเกิดการ

ตอตานในระบบ   

22.  เกิดความขัดแยงระหวางระบบความคิดแบบเกากับระบบความคิดแบบใหม  

23.  ลักษณะงานโดยเฉพาะงานที่อาศัยความสามารถเฉพาะดาน มีความแตกตางกันทําใหเปน

อุปสรรคตอการแบงปนความรู   
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24.  ระบบการทํางานในองคกรเนนสายงานหลักมากกวาสายสนับสนุน   

25.  ขาราชการ HiPPS ทําตัวแตกตางและแยกตัวไปปฏิบัติภารกิจของตนเองแตขาดการ

เชื่อมโยงกับเพื่อนรวมงาน 

ผลกระทบเชิงบวก 

1. เปนการเตรียมความพรอมเพื่ออนาคตในการสรางขาราชการรุนใหมที่เปนคนดี มีคุณธรรม

และเปนคนเกง เพื่อทําหนาที่เปนผูบริหารในองคกรรัฐ  

2. องคกรไดขาราชการที่มีความต้ังใจในการทํางาน มีความรู  และไดรับการพัฒนา

ความสามารถอยางแทจริง ซึ่งเปนความหวังขององคกรวาจะไดรับการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น  

3. เปนระบบที่ทํากระตุนใหขาราชการเกิดความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น โดยการ

เปลี่ยนมุมมองและเปาหมายในการทํางาน  เกิดการเรียนรูวิธีการทํางานของกันและกัน เปนระบบที่

สรางแรงจูงใจใหกับขาราชการ HiPPS เกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4. เกิดการพัฒนาบุคลากรตามแผนของระบบ HiPPS   มีการกระตุนใหสรางผลงาน ระบบ 

HiPPS สามารถสรางแรงกระตุนและกดดันใหขาราชการ HiPPS ตองสรางสรรคผลงานอยูตลอดเวลา  

5. เปนระบบที่ใชในการคัดเลือกคนที่ดีและเกง ซึ่งทําใหมีความชัดเจนในตัวบุคคลเพื่อใหการ

สนับสนุนไดมากขึ้น  

6.  มีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเพิ่มมากขึ้น และพัฒนางานของตนเองนอกเหนือจาก

งานประจํา ไดรับการพัฒนาขาราชการใหมีศักยภาพสูงและขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น  

7.  ขาราชการ HiPPS ไดรับการรับประกันและคาดหวังวาในอนาคตจะเปนขาราชการใน

ระดับชํานาญการพิเศษ  

8. ขาราชการ HiPPS สามารถปฏิบัติงานไดจริง เกิดการพัฒนาระบบการถายทอดงานและองค

ความรูอยางเปนรูปธรรมและพัฒนาอยางตอเน่ือง   

9. ขาราชการ HiPPS ไดมีการหมุนเวียนงานทําใหมีประสบการณที่สูงมากขึ้นทําใหเกิดการ

เชื่อมโยงการทํางานและเครือขายในหลายภาคสวนราชการ  

10.  สรางโอกาสและดึงดูดใหขาราชการมีความรัก ความผูกพัน รูสึกมั่นคง และมีขวัญกําลังใจ

ในการทํางานในองคกร  พรอมทั้งรักษาขาราชการ HiPPS ใหคงอยูในระบบราชการอยางถาวร เปน

ระบบที่สามารถดึงคนดี และคนเกงไวในระบบราชการไดยาวนานขึ้น  

11.  เปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการพัฒนาในสายงานไดอยางเหมาะสมรวมถึงสามารถ

กําหนดทิศทางในการพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนาในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

12. มีขาราชการ HiPPS เปนตัวอยางที่ดีในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

13. ขาราชการ HiPPS ปรับตัวดีขึ้นและเปนหลักในการชวยเหลือบุคคลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของได 

14. ระบบ HiPPS จะเปนแรงกระตุนใหคนดี คนเกง และคนมีศักยภาพ มีความกาวหนาในสาย

อาชีพที่เหมาะสม และกระตุนใหขาราชการเรียนรูไดเร็วขึ้นตามที่คาดหวัง 
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15.   มีระบบเพื่อรองรับผูบริหารที่มีศักยภาพสูงในอนาคต  ทําใหทราบแนวทางในการพัฒนา

ผูนําองคกรในอนาคต    ระบบ HiPPS สามารถสรางศักยภาพผูนําที่ดี และ ไดผูนําองคกรที่มีความรู มี

คุณธรรม สรางคุณคาใหแกประชาชนไดอยางแทจริง 

การไดรับการยอมรับของขาราชการ HiPPS  ขณะท่ีอยูในระบบ HiPPS  

1. ไดการยอมรับและเชื่อมั่นจากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูที่เกี่ยวของเปนอยางดี  ดวย

การไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ความเปนผูนํา มีนํ้าใจ เอ้ือเฟอเผื่อแผ  ความทุมเท 

ซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติงาน  ไดรับการชมเชย และรางวัลดีเดนจากการปฏิบัติงาน  

2. ไดรับผิดชอบงานที่สําคัญ  ไดทํางานที่มีความหลากหลายมากขึ้น  ไดรับมอบหมายงานที่

ทาทายความสามารถ ไดรับโอกาสในการฝกอบรม พัฒนาทักษะ บริหารจัดการและพัฒนางาน  มี

โอกาสในการเสนอความคิดเห็นในการทํางานมากขึ้น ไดดําเนินการตามกรอบการสั่งสมประสบการณ 

3.  ผูบริหารและผูเกี่ยวของ ไดใหคําปรึกษาและแนวทางในการทํางานแกขาราชการ HiPPS 

สม่ําเสมอ  ไดรับการสอนงานจากผูมีประสบการณสูง ไมมีการแบงแยกระหวางบุคลากรในหนวยงาน 

4.  ขาราชการ HiPPS  มีสมรรถนะที่สูงกวา  ขาราชการทั่วไปในดาน มีความคลองตัวและ

เรียนรูงานไดดีและเร็ว การทํางานแบบมุงผลสัมฤทธิ์สูงกวา  มีการทํางานเปนทีมสูงกวา  และดาน

ทักษะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวา โดยเฉพาะความคาดหวังของคนในหนวยงานตอขาราชการ 

HiPPS ที่มากกวาขาราชการทั่วไป จึงตองดึงศักยภาพภายในตนเองมาใชมากขึ้น ตองใชความพยายาม

และความมุงมั่นในการทํางานมากขึ้น  

5.  ระบบ HiPPS  เปนการเพิ่มประสิทธิภาพของขาราชการ HiPPS ซึ่งถามีการปรับปรุงระบบ

ใหดีข้ึนเร่ือยๆ ก็จะเพิ่มประสิทธิภาพไดมากขึ้นเพราะปจจุบันไดรับการยอมรับในดานรูปแบบ

พฤติกรรมการทํางานแตดานเน้ือหาของงานราชการ ขาราชการ HiPPS  ตองเขาใจลึกซึ่งในปรัชญา

และรากฐานของงานราชการ ดังน้ันจึงยังไมเกิดความตระหนักและเขาใจงานราชการเทาที่ควร  

 

              2.2  ขอเสนอแนะจากกลุมตัวอยาง สําหรับสํานักงาน ก.พ.  

 ดานบริบท 

1. ควรเลือกหนวยงานที่สมัครใจเขารวมโครงการ ไมตองบังคับใหเขารวมทุกหนวย 

2. ควรเปลี่ยนระบบการคัดเลือกที่ไมเนนเพียงคนเกง แตเนนคนที่มีจริยธรรมเพิ่มขึ้นใน

สัดสวน 50 :50  และเกณฑการคัดเลือกดานภาษาของขาราชการ HiPPS มีเกณฑที่สูงเกินไป ควรปรับ

ใหเหมาะสม 

3. สํานักงาน  ก.พ.  ควรมีนโยบายที่ชัดเจน  มีระบบแรงจูงใจที่จะดึงดูดขาราชการใหเขารวม

โครงการ ใหการชวยเหลือแกสวนราชการอยางเต็มที่   

4. สํานักงาน ก.พ. ควรกําหนดกรอบของเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของขาราชการ 

HiPPS อยางชัดเจน และเขาถึงผูบริหารระดับสูงเพื่อใหตระหนักรูถึงความสําคัญของระบบ HiPPS 

อยางชัดเจนเพื่อสะดวกตอดําเนินโครงการ 

5. ควรเพิ่มจํานวนขาราชการ HiPPS ในหนวยงานใหมากขึ้นเพื่อเปนกําลังขับเคลื่อนการ

ทํางานที่เนนผลสัมฤทธิ์ใหเกิดผลงานที่โดดเดนและแตกตาง 
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6. ควรเสริมสรางนโยบายและโครงสรางองคกรใหตอบสนองตอหลักแนวคิดของระบบ 

HiPPS เพื่อไมเกิดขอขัดแยงในการปฏิบัติ 

7. องคกรควรใหความสําคัญกับการบริหารระบบงานและบุคลากรทั้งหมดในหนวยงาน มิใช

ทําเพียงสวนใดสวนหน่ึง 

ดานปจจัยนําเขา 

8. ปรับทัศนคติของคนในองคกรโดยการประชาสัมพันธใหเขาใจในระบบ HiPPS มากขึ้น 

เพราะขาราชการทั่วไปยังไมเห็นคุณคาและประโยชนจากการเขารวมโครงการ HiPPS จึงไมใหความ

ใสใจเทาที่ควร จึงควรประชาสัมพันธเพิ่มใหเขาใจถึงประโยชนที่จะไดรับจากการเขารวมโครงการ

อยางทั่วถึง 

9. สรางแรงจูงใจและจัดสรรงบประมาณคาใชจายและสวัสดิการใหกับขาราชการ HiPPS 

อยางเหมาะสม ควรมีการสรางแรงจูงใจที่เปนรูปธรรมเพื่อใหนําไปสูเสนทางความกาวหนา 

10.  สรางนโยบายหรือหลักเกณฑที่ทําเกิดผลและใหความสําคัญกับฝายสนับสนุนอยางเปน

รูปธรรม 

11.  เพิ่มการประชาสัมพันธใหขาราชการทั่วไปไดรับรูถึงระบบและวิธีการดําเนินการเพื่อ

สรางความรวมมือใหกันระหวางขาราชการ HiPPS และขาราชการทั่วไป  

12.  บุคลากรในหนวยงานควรมีความพรอมดานทักษะในการปฏิบัติงานกอนเพื่อเตรียมความ

พรอมในการพัฒนาตามระบบ 

13.  การนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงานควรพิจารณาถึงความเหมาะสมของขนาดและ

โครงสรางองคกรในการพัฒนา 

 ดานกระบวนการ 

14.   ควรเสริมสรางความรู ความเขาใจใหกับผูบริหารเพื่อการใหการสนับสนุนตอขาราชการ 

HiPPS ตอไป 

15.   ม ีการมอบหมายงานที่โดดเดน ทาทาย สรางความแตกตางใหกับขาราชการ HiPPS 

16.   สงเสริมการทํางานที่ไดแสดงฝมือในการปฏิบัติมากกวาสงเสริมในดานการอบรมหรือ

การสัมมนาที่มากเกินไป  

17.   การพัฒนาดานศักยภาพแลวควรมีการสงเสริมและปลูกฝงใหรักในงานราชการ รักใน

องคกร และมีหลักสูตรเนนดานจริยธรรมที่มากขึ้น  

18.   เปดโอกาสใหขาราชการ HiPPS ทํางานไดอยางอิสระ มีความเปนตัวของตัวเองโดยไมถูก

กดดันจากกฎระเบียบที่เครงครัด  

19.   ควรเปดโอกาสใหขาราชการทั่วไปไดเขารวมในการอบรมหลักสูตรตางๆ ของ HiPPS 

เพื่อนําไปประยุกตใชกับการทํางานไดตอไป  

20.   ควรมีการพัฒนาขาราชการทั่วไปที่ไมไดเปนขาราชการ HiPPS เพื่อไมใหเกิดความขัดแยง

และสามารถทํางานรวมกันไดมากขึ้น  

21.   การใหทุนศึกษาดูงาน ไมควรดูความสามารถดานภาษาอังกฤษอยางเดียว ควรดู

ความสามารถดานการปฏิบัติงานอยางอ่ืนดวย 
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22.   ควรมีพี่เลี้ยงสอนงานที่ดี ซึ่งจะชวยใหเห็นแนวทางในการปฏิบัติที่ดี 

23.  ระยะเวลาการเรียนรูงานของขาราชการ HiPPS ในหลายๆ สั้นเกินไป ควรเพิ่มระยะเวลา

เพื่อใหขาราชการมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมากกวาน้ี 

24.  ระบบการพัฒนาขาราชการ HiPPS ทําไดเพียงบางสวน ซึ่งไมสามารถแกปญหาระบบ

โครงสรางของระบบขาราชการได และการพัฒนาขาราชการตองเปนอิสระจากการเมือง 

25.  ควรใหนํ้าหนักการสรางแรงจูงใจของขาราชการ HiPPS เพื่อชักนําพฤติกรรมพึ่งประสงค

มาปฏิบัติ และสรางความสําเร็จจากภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

ดานผลผลิต 

26.  ควรจัดทําแผนและเสนทางความกาวหนาที่ชัดเจนใหกับขาราชการ HiPPS   

27.  สํานักงาน ก.พ. ควรมีการติดตามผลการพัฒนาขาราชการ HiPPS และใหการผลักดัน

บุคลากรเปนรายกลุมและบุคคล  

28.   ควรปรับระบบการเลื่อนระดับชั้นตําแหนงใหมีความแตกตางจากขาราชการทั่วไปทําให

ขาราชการ HiPPS ตองการออกจากระบบ HiPPS   

29.   เปดโอกาสใหเผยแพรผลงานของขาราชการ HiPPS เพื่อใหเกิดแรงจูงใจและเกิดความ

มั่นใจในระบบ 

ดานผลลัพธ 

30.  จ ัดใหมีโครงการยกระดับขาราชการอยางตอเน่ืองและปรับปรุงระบบอยางสม่ําเสมอ 

31.  ควรมีการนําเสนอสรุปรายงานประจําปของโครงการเพื่อใหบุคลากรทั่วไปทราบถึง

กระบวนการดําเนินงานตลอดระยะเวลาที่ผานมา  

32.  ควรมีระบบวัดผลและการสงเสริมใหกาวหนาในสายงานอาชีพที่ชัดเจนและเห็นผลจริง 

33.  ควรติดตามใหความเขาใจและทําใหผูบริหารเห็นความสําคัญและสนับสนุนอยางจริงจัง 

ดานผลกระทบ 

34.   ควรบอกถึงผลกระทบที่มีตอ HiPPS ในกรณีที่ระบบราชการเปลี่ยนแปลง และมี

ความรูสึกวาเปนหนูทดลองใหกับระบบ ซึ่งการปฏิบัติจริงพบอุปสรรคทั้งเร่ืองของคนและงานมากมาย 

35.   ควรมีการเปรียบเทียบระหวางหนวยงานที่รวมโครงการ เพื่อใหเห็นแตกตางในการ

ดําเนินการอยางชัดเจน 

36.  ควรใช HiPPS เปนกระจกสะทอนความเปนจริงของปญหาในระบบราชการปจจุบันและ

เปนแบบจําลองเพื่อศึกษาและปรับเปลี่ยนองคกรใหมีการพัฒนาในทางที่ดีขึ้น อยางมีประสิทธิภาพ

และยั่งยืนตอไป 

37.   ควรนําระบบ HiPPS มาใชกับบุคลากรที่ไมไดอยูในระบบ HiPPS ดวย 

38.  โครงการคาดหวังผลประโยชนจากขาราชการ HiPPS สูงเกินไป  โครงการควรเนนที่

คุณภาพของงานมากกวาที่จะเนนที่ความรวดเร็ว และบรรลุตามเปาหมายอยางเดียว 

39.  ควรมีการปรับใชระบบ HiPPS กับการพัฒนาขาราชการทุกคนในหนวยงาน 

40.  ควรขยายแนวความคิดในระบบ HiPPS ไปใชพัฒนาขาราชการอ่ืนในองคกรที่ไมมีโอกาส

เขารวมโครงการแตมีความสามารถที่ควรไดรับการพัฒนาตามกรอบสั่งสมประสบการณเชนกัน   
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               2.3  ขอเสนอแนะสําหรับสวนราชการ ท่ีบุคลากรท่ีเกี่ยวของในสวนราชการ 

 ควรทราบถึงปจจัยภายในสวนราชการที่ชวยเสริมใหระบบ HiPPS สามารถนํามาปฏิบัติได

อยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นของสวนราชการ เพื่อจะไดเตรียมพรอมรับกับการใชระบบ HiPPS  ซึ่งจะ

ประกอบดวย  

       ดานผูบริหาร  

1. ผูบริหารในหนวยงานควรใหความสําคัญและสนับสนุนกับระบบ HiPPS อยางตอเน่ือง   มี

การสรางแรงจูงใจ มทีิศทางการพัฒนาที่บุคลากรทุกคนยอมรับรวมกัน  

2. ผูบริหารเปดโอกาสใหขาราชการ HiPPS ไดแสดงศักยภาพที่มีอยู  ผูบริหารใหความรวมมือ 

และผลักดันระบบ HiPPS อยางจริงจัง  

3. หนวยงานมีนโยบายที่ชัดเจนและสอดคลองกับหลักการของโครงการพัฒนาขาราชการ HiPPS  

4. ผูบริหารของหนวยงานควรมีความรู ความสามารถนําระบบ HiPPS มาประยุกตใหเขากับ

ระบบการทํางานในหนวยงานได   

 5.  ผูบังคับบัญชาและผูบริหารทุกระดับตองรวมวางแผนการพัฒนาขาราชการ HiPPS  

ดานบรรยากาศของหนวยงาน  

1. สวนราชการตอง 1)มีความพรอมดานงบประมาณ ดานวัสดุอุปกรณ ดานเทคโนโลยี  2)มี

การประชาสัมพันธใหบุคลากรในหนวยงานรับทราบโดยทั่วกัน 3) มีระบบการบริหารจัดการและ มี

การติดตามและการประเมินผลการดําเนินงานของขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจน  มีเสนทางความกาวหนา

ในอาชีพที่ชัดเจน 4) มีวัฒนธรรมองคกรที่เอ้ือตอการพัฒนา  มีความเขมแข็งของวัฒนธรรมองคกรทํา

ใหทุมเทในการปฏิบัติงาน  5) เปนหนวยงานที่มีองคความรูสมัยใหม  มีลักษณะการทํางานทาทาย

ความสามารถของขาราชการ 6) หนวยงานมีขนาดใหญ 7) มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ   

2. มีบรรยากาศการทํางานเปนทีม  มีความสามัคคีในหมูคณะ การทํางานที่ไมยึดติดกับตัว

บุคคลมากเกินไป มีระบบการหมุนเวียนงาน สามารถลงมือปฏิบัติไดจริง     

3. มีบรรยากาศการทํางานที่เอ้ือใหขาราชการ HiPPS ไดแสดงศักยภาพ  วิสัยทัศนและกลยุทธ

ที่เอ้ือตอการพัฒนาของขาราชการ HiPPS ตอการพัฒนางานและองคกร  การมีวัฒนธรรมองคกรและ

โครงสรางองคกรที่ชัดเจนและมีความพรอมที่จะพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางาน  

4. หนวยงานมีลักษณะงานที่หลากหลาย  มีการปรับนโยบายของหนวยงานใหเขากับบริบท

การพัฒนาแบบใหม แนวทางใหมๆ ของหนวยงานมากขึ้น มีนโยบายสงเสริมการเรียนรูและวิชาการ 

5. หนวยงานที่เกี่ยวของมีการดูแลเอาใจใสอยางตอเน่ือง   

6. มีการนํานวัตกรรมใหมๆ  และทันสมัยมาประยุกตใชกับภารกิจหรืองานที่ไดรับมอบหมาย 

มีการสรางสรรค คิดคน วิจัยสิ่งใหมๆ ที่เอ้ือประโยชนตอองคกรใหทัดเทียมกับตางประเทศ 
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7. หนวยงานมีโครงสรางและแนวคิดในระบบ HiPPS ที่สอดคลองกันและพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงในการนําระบบเขามาใช  มีการใหแรงจูงใจในเร่ืองความกาวหนาในตําแหนงงานไดอยาง

เหมาะสมกับระดับความสามารถ   

8. หนวยงานควรมีนโยบายและโครงสรางที่มีความเชื่อมโยงระหวางระบบเกาและระบบใหม

ใหเกิดการบูรณาการการทํางานรวมกัน มีการบริหารงานบุคคลในเชิงสรางสรรค  

9. จัดทําเวทีเพื่อเปดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู วิธีการทํางาน และประสบการณที่

ขาราชการ HiPPS ไดเรียนรูแกคนในองคกรไดรับทราบสม่ําเสมอ 

10. ฝายงานบุคคลขององคกรมีการรักษาสิทธิและดูแลผลประโยชนใหกับขาราชการ HiPPS  

ดานการบริหารจัดการ  

1. ควรมีแผนพัฒนาขาราชการ HiPPS และผลที่จะไดจากการพัฒนาที่ชัดเจนและตอเน่ือง ให

การสนับสนุนการฝกอบรม สัมมนา เพื่อเตรียมทักษะตางๆ  

2. มีระบบการบริหารจัดการ HiPPS ที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรและการหมุนเวียนงาน

ขององคกร    

3. ระบบการประเมินมีขอกําหนดที่ชัดเจนในการพิจารณาการใหขาราชการและสวนราชการ

อยูในระบบ HiPPS โดยพิจารณาจากผลงานที่สงใหประเมินซึ่งตองควบคูกับคาตอบแทนที่จูงใจ  มีการ

วางแผนเสนทางความกาวหนาในสายงานอาชีพของขาราชการ HiPPS และสงเสริมใหเติบโตในสาย

งานอาชีพใหเห็นผลในการปฏิบัติ  การมอบหมายงานและการประเมินผลงานตองสม่ําเสมอและมี

เกณฑการประเมินที่ชัดเจน 

4. มีระบบการสรางแรงจูงใจใหกับขาราชการ HiPPS และพี่เลี้ยงขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจน 

เปนระบบการพัฒนาขาราชการรุนใหมใหมีความคิดในแนวทางใหม 

5. มีการหมุนเวียนการทํางานครบทุกสวนงาน ใหมีการเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง จัดใหมี

ภาระงานที่หลากหลาย 

6. มีกิจกรรมการศึกษาดูงานในหนวยงานที่มีลักษณะการปฏิบัติงานแบบเดียวกันทั้งในและ

ตางประเทศ เพื่อใหเกิดการเรียนรูและเขาใจมากยิ่งขึ้น  มีความชัดเจนในรายละเอียดของโครงการ

พัฒนาขาราชการ เพื่อใหเกิดความเขาใจระบบอยางแทจริง มีงบประมาณในการสนับสนุนโครงการ

โดยเฉพาะเพื่อศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ 

7. การติดตอสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจของบุคลากรในหนวยงานเกี่ยวกับระบบ HiPPS 

สรางความเขาใจกับบุคลากรภายในทุกภาคสวนในหนวยงานและชี้ใหเปนประโยชนที่ เกิดจาก

โครงการพัฒนาน้ี  ควรสรางความเชื่อมั่นและผลักดันใหขาราชการสวนใหญสนับสนุนระบบ 

8. โครงการ HiPPS ไดรับการยอมรับจากหนวยงานภาครัฐ  สรางผลสัมฤทธิ์จากการทํางาน

ของหนวยงาน  มีการเผยแพรผลงานของขาราชการ HiPPS เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานเปนที่

ประจักษ และไดรับการสนับสนุนอยางเต็มกําลัง  
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9. การมอบหมายงานโดยใหโอกาส HiPPS ในการรับผิดชอบงานหลักและเขาอบรมใน

เร่ืองที่เกี่ยวของ เปดโอกาสให HiPPS มีเวทีในการถายทอดในสิ่งที่ไดเรียนรูมามากขึ้น  

10. ควรนําโครงการ HiPPS ของแตละหนวยงานมาแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกัน 

ฝกอบรมเพื่อใหเกิดกระบวนการคิดที่ทันสมัยมากขึ้น 

11. ควรเผยแพรคูมือการปฏิบัติตามระบบการพัฒนาขาราชการ HiPPS ใหกับหนวยงานอยาง

ทั่วถึงเพื่อจะไดนํามาประยุกตใชไดจริง  

12.  มีการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดวยการประเมินทัศนคติที่ดี มีผลการปฏิบัติงาน  ไมใช

เพียงเนนทักษะดานภาษาอังกฤษเทาน้ัน มีการกําหนดหลักเกณฑสําหรับพิจารณาขาราชการที่จะเขาสู

ระบบ HiPPS ที่ชัดเจน และการคัดเลือกและการประเมินผลตองชัดเจนและโปรงใสที่จะไดคนที่เปน

คนเกง คนดี และคนที่มีความตองการจะอยูในระบบราชการตอไป   

13.  มีคาตอบแทนหรือโอกาสในความกาวหนาที่แตกตางจากระบบปกติ มีความกาวหนาใน

สายอาชีพของขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจนและเปนไปไดจริง  มีความยุติธรรมในการปฏิบัติตอบุคลากร

ทั้งที่เปนขาราชการ HiPPS และขาราชการทั่วไป 

14.  กระบวนการในระบบ HiPPS ควรมีการเนนความโปรงใส จริงจัง มีประสิทธิภาพและ

เปดเผยในการคัดเลือกขาราชการ HiPPS   มีการประชาสัมพันธใหคนในองคกรไดเขาใจและนําระบบ 

HiPPS ไปใชในองคกรอยางแพรหลาย   

15.   มีระบบพี่เลี้ยงที่เขมแข็ง พรอมกับกิจกรรมการถายทอดความรูและเน้ือหาในงานให

ขาราชการ HiPPS สามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม  

16.  มีการศึกษาดูงานทั้งในประเทศ และตางประเทศ เพื่อเพิ่มพูนความรูและการเปลี่ยนแปลง

ของกระแสโลก  มีระยะเวลาในการศึกษาดูงานในแตละหนวยงานที่ไดหมุนเวียนเปนระยะเวลาที่

พอเหมาะเพื่อสรางความเขาใจใหเกิดขึ้นจริง 

17.  มีการจัดทําแผนรองรับในดานงบประมาณอยางชัดเจน โดยเฉพาะในกรณีที่ขาราชการ 

HiPPS อยูในสวนภูมิภาคที่ตองไปเรียนรูงานในสวนกลาง  มีการดําเนินการที่เปนไปตามกรอบที่

กําหนด   มีการเผยแพรขอมูลและผลสัมฤทธิ์จากการเขารวมโครงการ HiPPS  และมีการติดตามผล

และขั้นตอนการปฏิบัติงานของขาราชการ HiPPS อยางตอเน่ือง  

ดานบุคลากร  

  1.   เจาหนาที่ดูแลระบบบริหารงานบุคคล  มีความเขาใจในระบบ HiPPS   มีทีมงานใหการ

ดูแลเอาใจใสเปนอยางดี   ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลเขาใจและสนับสนุนในระบบ HiPPS และ

ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ควรชี้แจงใหเขาใจในเปาหมายและประโยชนของระบบ HiPPS มากขึ้น 

      2. สรางขาราชการ HiPPS ที่มีความเขมแข็งและพลังใจใหทําตามกรอบการสั่งสม

ประสบการณที่ชัดเจน   

 3.  มีบุคลากรในหนวยงานที่มีศักยภาพสูงและมีพี่เลี้ยงที่พรอมจะพัฒนาตนเองไปดวยกัน 
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      4.  มีพี่เลี้ยงที่ดี สอนงาน ถายทอดความรูวิทยาการใหมๆ อยางเต็มใจและเต็มที่ พรอมให

คําปรึกษา สนับสนุนและมอบหมายงานที่เหมาะสม ที่สําคัญและทาทายความสามารถ  พี่เลี้ยงและ

ขาราชการ HiPPS คอยใหการชวยเหลือและใหคําแนะนําเสมอ  ผูสอนงานมีความรูความเชี่ยวชาญและ

ถายทอดความรูไดเปนอยางดี  มีความกระตือรือรนในการมอบหมายและปฏิบัติงาน 

 5.  ทุกสวนงานทั้งในและนอกหนวยงานใหการยอมรับในระบบ HiPPS และใหการสนับสนุน

เปนอยางดี  บุคคลที่เกี่ยวของมีทัศนคติที่ดีตอโครงการ  

      6.  พี่เลี้ยงสอนงานของขาราชการ HiPPS เปนผูมีความรู ความสามารถเฉพาะดาน และมี

ทัศนคติที่ดีตอระบบ HiPPS  กําหนดใหมีพี่เลี้ยงดูแลขาราชการ HiPPS โดยเฉพาะตลอดจนสิ้นสุด

โครงการ 

7. บุคลากรผูที่เกี่ยวของทุกฝายตองเขาใจและใหความรวมมืออยางจริงจัง มีการเผยแพร

ประชาสัมพันธใหทราบกันอยางทั่วถึง 

8.  ขาราชการ HiPPS ตองเปนทั้งคนดี และคนเกง  ประพฤติตนเปนตัวอยางที่ดีมีคุณภาพ มี

ความพรอมทางดานความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางานของขาราชการ HiPPS ที่อยู

ในระดับสูงและตองเปนแบบสหวิทยาการ   มีประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีสวนรวม  มี

สมรรถนะดานการคิดวิเคราะห  มีความมุงมั่นต้ังใจในการเรียนรูงาน  มีการทํางานรวมกันเปนทีม  มี

ทัศนคติที่ ดีตอระบบการพัฒนาโดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงานสูง  มีการสะสมความเชี่ยวชาญและ

ประสบการณจากขาราชการหลายระดับ   มีแรงจูงใจหรือแรงบันดาลใจของขาราชการ HiPPS ที่ทําให 

HiPPS แข็งแกรง มีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมายและรักที่จะทํางานราชการตอไปดวย

ความเต็มใจ 

9.  ขาราชการทั่วไปในหนวยงานมีความพรอมและมีความสามารถที่หลากหลาย มีความรูและ

ประสบการณจํานวนมาก  

10. ขาราชการ HiPPSไดรับโอกาสไดแสดงความสามารถและดึงศักยภาพของตนเองมาใชได

อยางเต็มที่    

12. ขาราชการ HiPPS มีการสื่อสารถึงกระบวนการและขั้นตอนของการทํางานใหกับ

ผูรวมงานไดทราบถึงขั้นตอนการปฏิบัติ  คุณสมบัติที่สามารถเขาเปนขาราชการ HiPPS ตองเปนคนที่มี

ศักยภาพและมีทัศนคติที่สูงจริง มีความต้ังใจและทุมเทในการปฏิบัติงาน  จํานวนขาราชการ HiPPS มี

ปริมาณที่มากเพียงพอตอการขับเคลื่อนองคกรใหเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น   

10.  ขาราชการทั่วไป ตองไดรับโอกาสไดเปน HiPPS เพื่อใหไดรับโอกาสในการพัฒนา

ตนเองไดอยางเทาเทียมและตอเน่ือง  ใหความรวมมือในการถายทอดความรู ความเขาใจ และ

ประสบการณใหกับขาราชการ HiPPS  รวมสรางเปาหมายและความเชื่อมั่นที่ตรงกันของคนทั้งองคกร

เพื่อการใหความรวมมือในการปฏิบัติงานรวมกัน  
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11. เพื่อนรวมงานสวนใหญมีทัศนคติและความเขาใจที่ดีกับระบบ HiPPS และการทํารวมกัน

ทํากันแบบ Team work ทําใหเกิดความรวมมือและเขาใจในกระบวนการมากขึ้น 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงคขอ 1  เพื่อประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS โดยจําแนกระดับของความสําเร็จของสวนราชการตามศักยภาพการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS  พบวา  

คะแนนรวมในการประเมินผลโดยกลุมตัวอยางผูใหขอมูลทั้ง 5 กลุมสวนใหญมีความคิดเห็น

ตอการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการอยูในระดับดีพอใช (B)โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 

เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมผูใหขอมูลพบวา กลุมขาราชการ HiPPS และกลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่ได

ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงใหขาราชการ HiPPS น้ันใหคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ของสวนราชการสูงที่สุดเทากัน อยูในระดับดี (B+) มีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.53  ในขณะที่ กลุม

เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ของทุกสวนราชการใหคะแนนความคิดเห็นตํ่าสุดอยูในระดับ

พอใช (C+)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83  แสดงวา เปนที่นาสังเกตวา กลุมขาราชการ HiPPS และพี่เลี้ยงเกือบ

ทั้งหมดจะเปนขาราชการในกลุมสายวิชาการ ก็ยอมจะมีพฤติกรรมในการเรียนรูและมีพลังจูงใจในการ

ทํางานไดดี ในขณะที่ เจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS มักเปนผูปฏิบัติงานในสายสนับสนุน ซึ่ง

ปฏิบัติงานดานการเจาหนาที่   เมื่อพิจารณา สมรรถนะที่ จําเปนตามที่  สํานักงาน ก .พ .(2552 

http://123.242.159.9/websaraburi/images/stories/user009/v27.pdf) กําหนด พบวาสายวิชาการตอง

สมรรถนะถึง 5 ระดับที่เหนือกวา สายสนับสนุนที่มีสูงสุด 4 ระดับคือ ตองนําสูการตัดสินใจและ

แกปญหาที่ซับซอนไดเปนพิเศษ จึงเปนกรอบใหขาราชการสายวิชาการมีความคิดเห็นในเชิงบวกและ

ทาทายมองวาการบริหารจัดการระบบ HiPPS มิใชเร่ืองที่ยุงยากหรือไปเพิ่มงานแตกลับเปนผลดีที่ชวย

สงเสริมความเขมแข็งขององคกร คะแนนความคิดเห็นตอระบบ HiPPS จึงคอนขางสูง และเมื่อ

พิจารณาผลการปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นตอปจจัยความสําเร็จทั้ง 6 ดานไดแก ดาน

บริบท  ปจจัยนําเขา กระบวนการ  ผลลัพธ  ผลผลิต และผลกระทบ พบวา ระหวางคูของ กลุม

ขาราชการ HiPPS  และกลุมผูบังคับบัญชาระดับตนที่เปนพี่เลี้ยง มีความเห็นไมแตกตางกัน ทั้ง

ภาพรวมและแตละปจจัย 6 ดาน แสดงมีความคิดเห็นตอระบบ HiPPS สอดคลองกัน  

 เมื่อประเมินศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS เปนรายสวนราชการพบวา ผลการ

ประเมินของสวนราชการทั้ง 42 แหง อยูในระดับพอใช (C+)  ถึงระดับดี (B+) มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 

2.65 – 3.87   และพบวา สวนราชการ สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  มีคะแนนผลการประเมินสูง

ท่ีสุด อยูในระดับดี (B+) เทากับ 3.87 รองลงมาคือ สํานักงานเศรษฐกิจการคลัง  กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 

และ กรมที่ดิน มีคะแนนอยูในระดับดี (B+) เชนกัน  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.85 , 3.82 และ 3.82 

ตามลําดับ   สําหรับหนวยงานที่มีคะแนนผลการประเมินต่ําท่ีสุด คือ สํานักงานนโยบายและแผน

พลังงาน อยูในระดับพอใช (C+)  มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.65  ตํ่าสุดรองลงมาคือ กรมประมง กรมการ

ขนสงทางบก และกรมบัญชีกลาง มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับพอใช(C+) มีคะแนนเฉลี่ย

http://123.242.159.9/websaraburi/images/stories/user009/v27.pdf)%20กำหนด�
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เทากับ 2.81, 2.85 และ 2.97 ตามลําดับ   ดวยเหตุผลที่ไดจากการรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ได

สนับสนุนผลการประเมินดังกลาววา  สวนราชการที่ใหคะแนนความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ

ระบบ  HiPPS สูง เน่ืองจาก เปนหนวยงานที่มีลักษณะงานหรือภาระกิจที่ซับซอน ทาทาย  เอ้ือตอการ

ฝกประสบการณของขาราชการ HiPPS มีบรรยากาศองคกรเปนองคกรเอ้ือการเรียนรู หนวยงานเปน

ตนแบบในดานการพัฒนาบุคลากร และบุคคลที่เกี่ยวของทั้ง ขาราชการทั่วไป เจาหนาที่ดูแลระบบ 

HiPPS โดยเฉพาะผูบริหารใหการสนับสนุนและยอมรับในประสิทธิภาพของระบบ HiPPS ที่จะชวยจูง

ใจและพัฒนาขาราชการในสวนราชการใหมีศักยภาพสูงขึ้นได ดวยการกําหนดนโยบายรองรับระบบ 

HiPPS ไวชัดเจน จัดแหลงเรียนรูและมีพี่เลี้ยงยินดีใหการสอนงานอยางตอเน่ือง และเจาหนาที่ดูแล

ระบบ HiPPS มองโลกในแงดี มุงอนาคตและเชื่อมั่นวาระบบ เจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS  จะชวย

พัฒนาระบบราชการไทยใหดีขึ้นได สอดคลองกับ แนวทางการจัดการที่เรียกวา Talent Management 

ในหลายประเทศ ที่พบวา การเพิ่มขีดความสามารถของหนวยงานน้ันจะกระทําดวยการดึงบุคลากรที่มี

คุณภาพใหอยูกับหนวยงานและสรางความไดเปรียบใหเกิดขึ้นโดยเนน 2 กลุมคือกลุมผูบังคับบัญชา

และกลุมนักวิชาการเฉพาะ ในที่น้ีของระบบ HiPPS ก็คือ พี่เลี้ยงกับขาราชการ HiPPS สืบทอด

ตําแหนงและเตรียมทดแทนตําแหนงที่สูงขึ้นดวยการสรางบรรยากาศองคกรใหมีการต่ืนตัวเรียนรู

ตลอดเวลาประกอบการคิดสรางสรรค (Malaysia Productivity Corporation, 2009; The Public Sector 

People Managers’ Conference, 2010 Massachusetts Institute of  technology: MIT ; College and 

University Professional Association for Human Resources, 2008) 

สําหรับสวนราชการที่มีผลการประเมินตํ่า จะพบวา ผูบริหารสูงสุดไมใหความสําคัญและไม

คอยสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาตาง ๆ ของขาราชการ เชน การหมุนเวีนงานตามกรอบการสั่งสม

ประสบการณของขาราชการ HiPPS ในทางปฏิบัติยังไมสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เน่ืองจากผูบริหารไมเห็นดวยตองการใหขาราชการ HiPPS ซึ่งเปนคนเกงยังคงทํางานใหกับตนหรือ

หนวยงานเดิม และ เจาหนาที่ที่รับผิดชอบดูแลระบบ HiPPS ยังมีจํานวนและศักยภาพไมเพียงพอที่จะ

ดูแล บริหารจัดการระบบใหมีประสิทธิภาพไดโดยมักใหเหตุผลวามีงานที่ตองรับผิดชอบมาก จึงมอง

วางานการดูแลระบบ HiPPS น้ันเปนการเพิ่มภาระ เปนตน ผูวิจัยจึงเห็นความสําคัญในการแกปญหาใน

ระยะเรงดวนก็คือ การสรางทัศนคติที่ดีตอระบบ HiPPS และความรวมมือของขาราชการทุกสวน จึง

เปนสิ่งทาทาย 

จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงคขอ 2 ศึกษาปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบ HiPPS ใหกับ สํานักงาน  ก.พ. และสวนราชการ  พบปญหาหลัก ๆ ที่

สามารถแกไขได เชน ผูบริหารไมใหความสําคัญ ไมถายทอดขอมูล สรางความเขาใจและแรงบันดาล

ใจเกี่ยวกับระบบ HiPPS ใหกับผูเกี่ยวของทั้งสวนราชการ การสื่อสารในหนวยงานไมมีประสิทธิภาพ  

จํานวนขาราชการ HiPPS ในสวนราชการมีนอยจึงมีพลังในการนํามาสูการเปลี่ยนแปลงและการ

ขับเคลื่อนองคกรนอยไปดวย  ขาราชการทั่วไปขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ลักษณะเฉื่อยชา  

ในดานการสอนงานก็ขาดพี่เลี้ยงหรือไมมีระบบการสอนงานที่ดี การบริหารจัดการระบบขาดความ

ตอเน่ืองผูดูแลระบบมีการเปลี่ยนบอย ขาดการต้ังเปาหมายที่จะเปนแรงจูงใจในการทํางานดวยตนเอง 
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โดยเฉพาะความรูสึกที่ไมเทาเทียมของขาราชการทั่วไปกับขาราชการ HiPPS  จะเห็นไดวาปญหา

อุปสรรคดังกลาวลวนเปนปญหาทมาจากความรูสึกนึกคิดของบุคคลทั้งสิ้น ถึงแมวา ทาง สํานักงาน 

ก.พ. จะไดมีการจัดเตรียมงานและเอกสารที่เกี่ยวของ ไมวาจะเปนคูมือการใชระบบ คูมือการปฏิบัติ

สําหรับบุคคลที่เกี่ยวของ  หลักสูตรอบรมในที่ทาทายและนาสนใจ  เสนทางอาชีพ และจัดกิจกรรม

พัฒนา ไวอยางชัดเจนก็ตาม แตเหตุผลใดยังพบปญหา ผูวิจัยจึงพิจารณาวาแนวทางที่ทาง สํานักงาน 

ก.พ. และสวนราชการปฏิบัติอยูน้ันอาจจะไมตรงกับ ความตองการและปญหาของบุคคลที่เกี่ยวของ

แทจริงหรือไม หรือใหสวนราชการมีสวนรวมในการสรางหลักเกณฑ แผนงานหรือทุกขั้นตอนต้ังแต

สรรหา พัฒนา จูงใจ ประเมินผล เพื่อการพัฒนาระบบ HiPPS  และการนําระบบ HiPPS ไปใชมีความ

ยึดหยุนเพียงพอที่เหมาะสมกับบรรยาการหรือบริบทของแตละสวนราชการหรือไม เพื่อที่จะใหทุกคน

ที่เกี่ยวของยอมรับและมีความสุขกับการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการตนเอง  ผูวิจัยจึง

ไดใหขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยคร้ังน้ีไวดังตอไปน้ี  

 

ขอเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ   

1. จากผลการประเมินภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวน

ราชการที่ใหคะแนนอยูในระดับดีพอใช (B) ควรไดรับการจัดประสบการณแลกเปลี่ยนเรียนรูกับสวน

ราชการที่มีคะแนนผลการประเมินอยูในระดับดี (B+) อาจใชกระบวนการเรียนรูแบบกลุมทุกสวน

ราชการหรือแบบเปนคูระหวางสวนราชการโดยพิจารณาวิสัยทัศนและภารกิจและความพรอมความ

ตองการของสวนราชการที่ใกลเคียงกันเพิ่มเติมดวยในการจัดกิจกรรมรายคู  

2. จากผลการประเมินโดยกลุมผูรับผิดชอบดูแลระบบ HiPPS  พบวา มีคะแนนประเมินอยูใน

ระดับพอใช (C+ ) ซึ่งตํ่าสุดเมื่อเทียบกับกลุมตัวอยางอ่ืนที่ใหขอมูล  น่ันแสดงวากลุมผูรับผิดชอบดูแล

ระบบ HiPPS  ยังมีทัศนคติตอระบบ HiPPS คอนขางตํ่าและเมื่อพิจารณาขอมูลเชิงคุณภาพบางคน มี

ความคิดเห็นวาระบบ  HiPPS น้ันสรางภาระที่เพิ่มขึ้นใหกับงานการเจาหนาที่ และมีความยากในการ

บริหารจัดการ ดังน้ัน ทางสํานักงาน ก.พ. ควรจัดกิจกรรมเพื่อสรางพลังจูงใจ และสรางทัศนคติที่ดีตอ

ระบบ HiPPS และสรางคุณคาในตนเอง อาจใชตัวแบบของบุคคลหรือเจาหนาที่ดูแลระบบ HiPPS ที่มี

ผลงานโดดเดนเปนที่ยอมรับ เปนแบบอยางหรือถายทอดประสบการณแกผูที่ยังมองไมเห็นหนทาง

ของความกาวหนาและอุดมการณในการทํางานดานงานบุคคล ใหกับกลุมน้ีมากขึ้นนอกเหนือจาก

ความรูวิชาการที่เกี่ยวของ 

3. สวนขาราชการ HiPPS ที่อยูในสวนราชการที่มีคะแนนพอใช (C+ ) ถึงดีพอใช (B) ควร

ไดรับการจัดประสบการณแลกเปลี่ยนเรียนรู อาจใชการทํากิจกรรมรวมกันระหวางสวนราชการเพื่อ

แลกเปลี่ยนสรางสรรคนวัตกรรมใหองคกร เน่ืองจากถูกมองวาเปนการพัฒนาตนเองเปนหลักแตยังไม

ไปสูการพัฒนาองคกรหรือกําหนดให การผลิตผลงานเพื่อองคกรเปน KPI  ของขาราชการ HiPPS    

4. จํานวนขาราชการ HiPPS มีนอยจึงขาดพลังที่จะนําสูการเปลี่ยนแปลงในงานราชการ  จึง

จําเปนตองพัฒนาเกณฑการคัดเลือกขาราชการเขาสูระบบ HiPPS ใหมีความยึดหยุนโดยมีเกณฑกลาง
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กับเกณฑตามสวนราชการและควรมุงเนนผลงานหรือประสบการณที่ขาราชการน้ันมีการพัฒนาตนเอง

ไดเร็วเมื่อมีโอกาส  เชน อาจใชนํ้าหนักคะแนนในเกณฑแตละขอรวมกัน โดยแตละขอมีนํ้าหนักไม

เทากันขึ้นกับสวนราชการเปนผูใหคะแนนตามความจําเปนหรือวิสัยทัศนภารกิจของสวนราชการน้ัน ๆ 

เปนตน เพื่อใหสวนราชการมีสวนรวมไดคัดเลือกคนของเขาเองมากขึ้น  

5. ระบบ HiPPS เรงผลิตผลงานและรวบรวมผลงานที่เกิดจากการใชระบบ ใหเปนที่ประจักษ

แกสังคมมากขึ้นโดยเฉพาะในมุมมองดานการทํางานโปรงใส ทุมเทใหกับสังคมและการพัฒนาแต

ตนเองเพื่อขาราชการจะไดเปนที่ยอมรับไดรับความไววางใจ จากทุกภาคสวนและประชาสัมพันธให

สังคมและผูเกี่ยวของทราบเพื่อจะไดรับการสนับสนุนจากผูเกี่ยวของมากขึ้นตอไป    

6. สํานักงาน ก.พ. ควรจัดกิจกรรมที่เนนการประชุมวิชาการ การแขงขันเวทีสรางผลงาน 

มากกวาเนนการอบรมใหความรู เพราะแนวทางการเรียนรูของคนรุนใหม จะเนนการเรียนรูแบบไมเปน

ทางการและการเรียนรูดวยตนเองเปนสําคัญอาจใชการทําโครงการ หรือการทําผลงานและมา

แลกเปลี่ยนประสบการณ มากกวา การเรียนรูแบบเปนทางการ 

7. ถาตองการใหการบริหารจัดการระบบ HiPPS เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และตอเน่ือง 

จําเปนตองมีหนวยงานที่มี Authority เพียงพอในการทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงคอยกํากับติดตามผลการ

ดําเนินงาน และใชการใหขอมูลยอนกลับแจงใหผูเกี่ยวของทราบถึงผลการดําเนินงานของสวนราชการ 

โดยพิจารณาจาก การใหสวนราชการกําหนดเปนตัวชี้วัด ดานการบริหารจัดการระบบ HiPPS เปน

ตัวชี้วัดของสวนราชการดวยและทําการประเมินทุก 6 เดือน เปนตน   

8. จากปญหาดานการประชาสัมพันธใหทุกสวนราชการและทุกคนที่เกี่ยวของไดทราบและ

เขาใจพรอมใหความรวมมือกับการบริหารจัดการระบบ HiPPS น้ัน ทางสํานักงาน ก.พ. อาจเพิ่ม

กิจกรรม/โครงการบอกกลาวเลาขาน โดยเปนสื่อกลางในการใหขอมูลยอนกลับใหทุกสวนราชการ

รับทราบไปพรอมกันวา ใครทําอะไรที่ไหนอยางไรที่อยูในระบบ HiPPS       และเกิดผลดีตอระบบงาน

ราชการและประชาชน เพื่อขยายผลการเปนแบบอยางและเห็นผลดีของระบบ HiPPS มากกวาผลเสีย 

9. ในการกําหนดสวนราชการสมัครใหมหรือ สวนราชการที่ดําเนินการอยู ควรมีพิจารณา

วิเคราะห จุดแข็งจุดออนของสวนราชการ ทุก 1- 2ป และประเมินแนวโนมของความสําเร็จและไม

สําเร็จในการบริหารจัดการระบบ HIPPS และอาจจัดกิจกรรมระดมสมองเพื่อวางแผนรวมกัน หรือ 

เทคนิค A-I-C (Appreciation Influence Control) กับขาราชการที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS อีกคร้ังเพื่อใหไดขอมูลเฉพาะของสวนราชการอีกคร้ัง หรือใหสวนราชการระบุจุดแข็งจุดออน

ของตนเองและปจจัยภายในของสวนราชการตนเองในใบสมัครเขารวมในระบบ HiPPS หรือ ใบกํากับ

ติดตามการดําเนินงานดานบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการเพื่อแจงให สํานักงาน ก.พ. 

ทราบ  ซึ่งสามารถพิจารณาจากขอมูลเบื้องตนในตารางขางลางน้ีกอน 
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จุดแข็งของสวนราชการท่ีมีแนวโนมสําเร็จ จุดออนของสวนราชการท่ีมีแนวโนมไมสําเร็จ 

1. หนวยงานมีเปาหมายในการพัฒนา

และยกระดับผลงานของขาราชการ  

2. มีหนวยงานดูแลผลประโยชนท่ี 

HiPPS ควรไดรับอยางจริงจัง  

3. มีหลักเกณฑการคัดเลือกผูมี

คุณสมบัติเขารวมโครงการอยางชัดเจน  

4. หนวยงานมีความพรอมท่ีจะรับการ

ถายทอดความรูและการเรียนรูการทํางาน

ของขาราชการ HiPPS   

5. หนวยงานมีความเขาใจในระบบ 

HiPPS ทําใหสามารถดําเนินการและให

ความรวมมือไดเปนอยางดี  

1. ผูบริหารขาดความเขาใจและขาดวิสัยทัศนจึงไมให

ความสําคัญตอระบบ ไมตองการยายขาราชการ HiPPS ในการ

หมุนเวียน มีการมอบหมายงานท่ีหนักเกินไปสําหรับขาราชการ 

HiPPS ทําใหมีงานคางระหวางหมุนเวียนงาน และบางครั้งมอบ 

หมายปริมาณงานใหกับขาราชการ HiPPS แตละคนไมเทากัน  

2. ขาราชการ HiPPS ไมไดทํางานท่ีโดดเดนทาทายจึงมี

ผลงานท่ีไมแตกตางจากขาราชการท่ัวไปแตกลับใหผลตอบแทน

ท่ีสูงมากกวา จะกอใหเกิดความขัดแยงในองคกรได  

       3.ขาราชการ HiPPS มีความรู ความสามารถท่ีไมตรงกับ

ความตองการและภารกิจขององคกรและไมเอ้ือตอการสรางนวัต

กรรใหม จึงทําให HiPPS ไมไดแสดงศักยภาพเต็มท่ี 

6. มีการประชาสัมพันธและสรางความ

เขาใจในระบบท่ีดีใหกับขาราชการอ่ืนๆ  

7. ขาราชการในหนวยงานเปน

บุคลากรท่ีมีคุณภาพในทุกระดับตําแหนง

จึงพรอมรับตอการนําระบบ HiPPS มา

ดําเนินการ  

8. ผูบริหารเปดโอกาสใหขาราชการ 

HiPPS ไดแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี

และมีการถายทอดความรูท่ีไดรับมาใหกับ

ผูรวมงาน 

9. มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อการ

พัฒนาขาราชการ HiPPS โดยเฉพาะ 

10.   มีระบบพี่เล้ียงท่ีมีความพรอมใน

การถายทอดความรูใหกับขาราชการ HiPPS 

11.  หนวยงานมีระบบ IT ท่ีทันสมัย 

3. ในระหวางการทํางานขาดการถายทอดความรูเก่ียวกับงาน

ใหซึ่งกันและกันระหวางบุคลากร 

4. ลักษณะงานท่ีไมไดติดตอกับประชาชน เชน งาน

คอมพิวเตอร  หรืองานท่ีไมทาทาย ทําใหการเรียนรูของงานขาด

ความหลากหลายการพัฒนาประสบการณ  

5. ขาดการมีปฏิสัมพันธกันระหวางขาราชการท่ัวไปและ

ขาราชการ HiPPS  

6. เสนทางความกาวหนาในหนวยงานยังไมชัดเจน  

7. ขาดคนคอยกํากับ ติดตามและประเมินผลภายหลังไดรับ

การคัดเลือกเขาสูระบบ HiPPS แลว   

8. ขาดการมีสวนรวมและขาดการดําเนินการรวมกันหลาย

ฝายจึงจะทําใหขาราชการ HiPPS เรียนรูงานในแตละหนวยได 

9. สํานักงาน ก.พ.ใหการดูแลและสนับสนุนนอย 

10. บุคลากร HiPPS ไมจริงจังกับการเรียนรูงาน 

11. บุคลากรแตละคนทําหนาท่ีในสวนของตนเองเทาน้ันไมมี

การทํางานรวมกันหรือทํางานเปนทีม  

 

ขอเสนอแนะในการวิจัย 

1. ในการวิจัยคร้ังน้ี ไดออกแบบงานวิจัยในลักษณะการวิจัยเชิงประเมินผล ที่เปนลักษณะ

การประเมินแบบสิ้นสุด (Summative evaluation) ดังน้ันขอมูลความคิดเห็นบางสวนจึงเปนการถาม

ยอนหลังโดยเฉพาะปจจัยดาน บริบท ปจจัยนําเขา กระบวนการ   แตถาใหไดขอมูลที่เปนปจจุบัน 

(Real time) ควรออกแบบการวิจัยในลักษณะที่เปนการประเมินครบทุกขั้นตอนของการดําเนินงาน 

ต้ังแตเร่ิมตน ระหวาง สิ้นสุดและติดตามตอเน่ือง อาจจะเปนการประเมินตนเอง โดยออกแบบการเก็บ
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ขอมูลโดยสวนราชการเองหรือประเมินตนเองและใชแนวคิดการประเมิน ของเคิรกแพทริก 

(Kirkpatrick, 2006) รวมดวยเปนการประเมินที่เนนปฏิกิริยาระหวางดําเนินการรวมดวย  

2. ในการประเมินผลเปนเร่ืองละเอียดออนที่จําเปนตองใชการเปรียบเทียบทั้งอิงกลุมอิงเกณฑ

เพื่อนํามาสูการตัดสิน ดังน้ันตองกระทบกับทุกสวน จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีความปราณีตใน

กระบวนการวิจัยโดยเฉพาะการเก็บรวบรวมขอมูลที่เชื่อถือได ดังน้ันเวลาในการดําเนินการตอง

ยาวนานอยางนอย 1 ป เพื่อที่จะตรวจสอบขอมูลที่ไดแจงใหผูถูกประเมินไดเขาใจและยอมรับขอมูลที่

เกิดขึ้นหรือมีโอกาสที่จะเสริมขอมูลเพิ่ม ถาขอมูลที่ใหมาคร้ังแรกอาจไมถูกตองถึงแมวางานวิจัยคร้ังน้ี

ไดใชการเก็บขอมูลจาก 5 กลุมเพื่อตรวจสอบคุณภาพขอมูลแบบ Triangle ก็ตาม แตเพื่อใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นควรมีการตรวจสอบซ้ํา โดยผูใหขอมูลคนเดิมอีกคร้ังเพื่อความแมนยําและถูกตอง

โดยเฉพาะขอมูลในเชิงคุณภาพ    
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4. ขาราชการ HiPPS 
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แบบสอบถาม ความคิดเห็น ชุดที่ 1  เพ่ือ ใชสําหรับการประเมินผลภาพรวม 

และศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

คําชี้แจง 

 ตามที่ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับเปนที่ปรึกษาเพื่อ

ปฏิบัติงานตามโครงการศึกษาระบบการติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ

สวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูงรุนที่ 1 – 3  ใหกับ สํานักงาน ก.พ. ตามขอตกลงเลขที่ 

65/2553  ลงวันที่ 17 มีนาคม 2553 น้ัน  และในการดําเนินการโครงการดังกลาว ไดใชระเบียบวิธีการ

วิจัยเชิงประเมินผล ตามกรอบแนวคิดของ CIPP Model และ Logic Model เพื่อกําหนดขอบเขต

เน้ือหาการประเมิน และใชวิธีการประเมิน 360 องศาจากกลุมผูใหขอมูลหลายฝายที่เกี่ยวของเพื่อการ

เก็บรวบรวมขอมูลการประเมิน  

 ทั้งน้ี คณะที่ปรึกษาโครงการ ใครขอความอนุเคราะหจากทาน ในฐานะผูบริหารระดบัสูง

ของสวนราชการ ในคร้ังน้ี ไดใหขอมูลที่เปนจริงตามความคิดเห็นของทาน โดยคณะวิจัยขอ

รับรองวา ขอมูลที่ทานใหจะใชเปนขอมูลประกอบการสรุปผลการศึกษาคร้ังน้ี โดยนําเสนอเปน

ภาพรวมจะไมมีการนําเสนอเปนรายบุคคลหรือรายกลุม เพราะขอมูลทั้งหมดจะตองผานการ

สังเคราะหเปนขอสรุปรวมเพื่อใชในการเสนอแนะในการปรับปรุงระบบ HiPPS และแนวทางการ

ปฏิบัติตามระบบ HiPPS ของสวนราชการตอไป  

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตน จากทานคร้ังน้ีเปนแบบสอบถามคําถามปลายเปด จึงใคร

ขอความกรุณาจากทาน ชวยกรอกขอมูลใหครบถวนทุกขอตามความเปนจริงที่ปรากฏหรือตามความ

คิดเห็นของทาน สวนขอมูลทั่วไปของทานมีความจําเปนเพื่อใชในการประสานงานในคร้ังตอไปใน

การเก็บขอมูลดวยการสนทนากลุมเพิ่มเติมจากทาน เพื่อใหไดขอมูลที่ชัดเจนตรงตามความคิดเห็น

ของทานแทจริงโดยไมมีการบิดเบือน  
      

   ขอขอบคุณในความรวมมือคร้ังน้ีเปนอยางดี 

       

ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง 

             ที่ปรึกษาโครงการ ฯ 
 

หัวหนาวิจัย   ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง โทร.02-6495175 มือถือ 089-1653520  

ผูชวยนักวิจัย อ.ทัศนา ทองภักดี  โทร. 02-6495000 ตอ7641 มือถือ 081-5840121 

ที่อยู  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

         114 ซ.สุขุมวิท 23 แขวงคลองเตยเหนือ เขตวัฒนา กทม.10110 
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แบบสัมภาษณเพ่ือใชประกอบการสนทนากลุม (Focus Group) 

สําหรับผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ 

ประกอบดวยประเด็นขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยและผลของการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

ในสวนราชการของทาน  จํานวน 6 ดาน  กรุณตอบใหครบทุกขอ  

 

1. ดานบริบท (Context) 

 1.1   หนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตองใชระบบ HiPPS เพื่อดึงใหขาราชการที่มี

ความสามารถ มีศักยภาพสูง ใหอยูกับหนวยงานราชการ หรือไมอยางไรบาง  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 1.2  หนวยงานของทานมีขาราชการที่มีศักยภาพอยูเปนจํานวนมากแตขาดระบบการ

แรงจูงใจในการทํางานที่ดีหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 1.3  ทานมีความเขาใจเกี่ยวกับ เปาหมายและกระบวนการ ของระบบ HiPPS วาอยางไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 1.4  ระบบ HiPPS มีความสอดคลองกับนโยบายการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยใน

หนวยงานทานหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 1.5  บรรยากาศการทํางานของหนวยงานมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูหรือไม 

อยางไร  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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1.6  หนวยงานของทานมีลักษณะงานที่ทาทายตอการเรียนรูและยากตอการปฏิบัติงาน 

สําหรับขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง หรือไม อยางไรบาง  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 1.7  หนวยงานของทานมีโครงสรางการบริหารงานแบบยึดหยุนที่เอ้ือตอการนําระบบ 

HiPPS ใชใหเกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 

2. ดานปจจยันําเขา (Input) 

 2.1 ทานมีความคาดหวังตอการนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงานหรือไม อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 2.2 ทานไดประกาศนโยบายและตัวชี้วัดที่สําคัญอะไรบางเพื่อรองรับการนําระบบ HiPPS 

เขามาใชในหนวยงาน อยางมีประสิทธิภาพ  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

2.3 ทานไดเตรียมความพรอมในดานบรรยากาศของหนวยงาน เชน เสริมสนางองคกรแหง

การเรียนรู การสอนงาน การแบงปนความรู เปนตน เพื่อรองรับกับระบบ HiPPS อยางไรบาง โปรด

ยกตัวอยาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 

 2.4 ทานไดจัดเตรียมทรัพยากรการบริหาร เชน บุคลากร วัสดุอุปกรณสิ่งของ   งบประมาณ 

ระบบแรงจูงใจ ระบบการบริหารจัดการเพื่อรองรับการนําระบบ HiPPS มาใชอยางมีประสิทธิภาพ

ไดอยางไรบาง 
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………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 2.5  ทานไดจัดต้ังคณะทํางานหรือทีมงานเพื่อดูแลบริหารจัดการระบบ HiPPS  ใน

หนวยงานหรือไม อยางไรบาง   

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 

3. ดานกระบวนการ (Process) 

 3.1 ทานมีสวนสําคัญในการทําใหระบบ HiPPS ที่ใชในหนวยงานของทานเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดไดอยางไรบาง ต้ังแตการสรรหา  การพัฒนา  การสรางแรงจูงใจ การประเมินผล 

ขาราชการ HiPPS  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 3.2 ทานมีสวนรวมทั้งทางตรงและทางออมในการสอนงาน ใหประสบการณการทํางานแก

ขาราชการ HiPPS หรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 3.3 ทานมีสวนรวมทั้งทางตรงและทางออมในการกําหนดคุณลักษณะสําคัญของผูสอนงาน

หรือพี่เลี้ยงของขาราชการ HiPPS หรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 3.4 ทานไดแสดงบทบาทของการเปนผูมีผลสัมฤทธิ์สูง และเปนตัวแบบใหกับขาราชการ 

HiPPS และพี่เลี้ยงของขาราชการ HiPPS  หรือไมอยางไรบาง โปรดยกตัวอยาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 



 
  
                                แบบสํารวจความคิดเห็นเพ่ือใชสําหรับการประเมนิผลภาพรวมและศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

  

 
                                                                                                             

319 

319 

HiPPS 

Evaluation 

319 
 

 

319 319 
 

 3.5 ทานมีสวนรวมทั้งทางตรงและทางออมในการแกไขปญหาดานการบริหารงานบุคคล

ตามระบบ HiPPS อยางไรบาง เชน การใหขอเสนอแนะแกพี่เลี้ยง แกเจาหนาที่ระบบ HiPPS และ

ขาราชการทั่วไป 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 3.6 ทานไดใหกําลังใจแกขาราชการ HiPPS ระหวางการฝกประสบการณในหนวยงาน

อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 3.7 ทานไดมีสวนรวมในการใชระบบ HiPPS ในเร่ืองใดบาง อยางไร โปรดยกตัวอยาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

3.8 ทานไดสรางความเชื่อมั่นใหเกิดขึ้นกับขาราชการทั่วไปไดเขาใจในนโยบายของระบบ 

HiPPS วาจะมีผลตอขาราชการ ระบบราชการและสังคมไทยในทางที่ดีขึ้นหรือไม อยางไร 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
 

4. ดานผลผลิต  (Product) 

 4.1  ทานพึงพอใจตอการนําระบบ HiPPS เขามาใชในหนวยงานมากนอยเพียงใด อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

  

4.2  ทานเห็นจุดเดน และจุดดอยที่เกิดขึ้นจริงของระบบ HiPPS อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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 4.3 ระบบ HiPPS ทําใหกลุมขาราชการที่ศักยภาพสูงมีความต่ืนตัวและกระตือรือรน ที่จะ

แสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที่มากขึ้นอยางเดนชัดหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 4.4 ระบบ HiPPS สามารถรักษาขาราชการที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคกรของทานในระยะ

ยาวไดหรือไม อยางไรบาง  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 4.5 ระบบ HiPPS สามารถกระตุนบรรยากาศในการทํางานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

การสอนงาน และการแบงปนความรูไดเพิ่มขึ้นหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 4.6 ระบบ HiPPS สามารถที่จะสรางผูนําที่มีศักยภาพสูงในอนาคตใหกับองคกรไดหรือไม

อยางบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
 

5. การประเมินผลลัพธ (Output)  ตาม Logic Model 
 5.1 องคกรหรือหนวยงานแบบใดที่เหมาะสมที่จะนําระบบ HiPPS มาใชไดอยางเต็มที่แลว

เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอขาราชการ องคกร ประชาชนและสังคม ไดจริง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 5.2 ทานคิดวา ขาราชการในระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา 

ผูบริหาร และผูที่เกี่ยวของหรือไม อยางไรบาง   

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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 5.3 ปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบ HIPPS ในหนวยงานมีอะไรบาง  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

5.4 ขอใหทานระบุความเหมือนและความแตกตางดานสมรรถนะและพฤติกรรมการทํางาน

ของขาราชการ HiPPS กับขาราชการทั่วไป โดยครอบคลุมในประเด็นตอไปน้ี 

    1.  ดานการทํางานแบบมุงผลสัมฤทธิ ์     2.  ดานการใหบริการแกประชาชน 

    3.  ดานความเชี่ยวชาญเฉพาะดานทางวิชาชีพ  4.  ดานการทํางานเปนทีม 

    5.  ดานทักษะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง    6. ดานคุณธรรม จริยธรรม 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 

6. การประเมินผลกระทบ (Impact) 
6.1  ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพในการสรางสรรค นวัตกรรมใหเกิดแกหนวยงานของทาน

เพิ่มขึ้นอยางชัดเจน มีอะไรบางโปรดยกตัวอยางผลงานน้ัน 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

6.2 ผลกระทบเชิงบวกและลบที่เกิดขึ้นในองคกรจากการนําระบบ HiPPS มาใชโดยที่ทาน

คาดหวังและไมคาดหวังมีอะไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

 6.3 ทานมีความเชื่อมั่นในความสามารถของขาราชการ HiPPS ที่จะชวยเปลี่ยนแปลงระบบ

ขาราชการใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นไดจริงหรือไม  

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 
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6.4 ทานเขาใจวาระบบ HiPPS ที่นํามาใชในหนวยงานของทาน จะเกิดผลดีหรือผลเสีย ตอ

หนวยงานและขาราชการในสังกัดทาน อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………. 

      6.5 โดยสรุป ถาประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการของ

ทานวามีศักยภาพที่นําไปสูความสําเร็จมากนอยเพียงใดจนถึงขณะน้ี โดยพิจารณาจากปจจัยและผล 6 

ดานที่ทานไดใหขอมูลไวขางตน ขอใหทานประเมินใหคะแนนของความสําเร็จดังกลาว ตามความเห็นที่

เปนจริงของทาน จากคะแนนเต็ม 5 ในแตละดาน โดยมีความหมายของชวงคะแนน ดังน้ี    

4.01 - 5.00  คะแนน แปลผล ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการของ

ทานขณะน้ี อยูในระดับ ดีมาก หรือ คิดเปนรอยละ 80 ขึ้นไป     

3.01 - 4.00  คะแนน แปลผล ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการของ

ทานขณะน้ี อยูในระดับ ดี หรือ คิดเปนรอยละ 70 -79   

2.01 - 3.00  คะแนน แปลผล ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการของ

ทานขณะน้ี อยูในระดับ พอใช  หรือ คิดเปนรอยละ 60-69 

 1.00 - 2.00 คะแนน แปลผล ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS อยูในระดับ ปรับปรุง 

ในสวนราชการของทานขณะน้ี อยูในระดับ ปรับปรุง หรือ คิดเปน รอยละ 59 ลงมา  

 

    6  ดาน Context Input Process Product Outcome Impact คะแนนรวม 

คะแนนตํ่าสุด-สูงสุด 1-5 1-5 1-5 1-5 1-5 1-5 6-30 

คะแนนท่ีทานให        
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แบบสอบถามความคิดเห็น ชุดที่ 2 เพ่ือ ใชสําหรับการประเมินผลภาพรวม 

และศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 
 

คําชี้แจง 

 ตามที่ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับเปนที่ปรึกษาเพื่อ

ปฏิบัติงานตามโครงการศึกษาระบบการติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ

สวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูงรุนที่ 1 – 3  ใหกับ สํานักงาน ก.พ. ตามขอตกลงเลขที่ 

65/2553  ลงวันที่ 17 มีนาคม 2553 น้ัน  และในการดําเนินการโครงการดังกลาว ไดใชระเบียบวิธีการ

วิจัยเชิงประเมินผล ตามกรอบแนวคิดของ CIPP Model และ Logic Model เพื่อกําหนดขอบเขต

เน้ือหาการประเมิน และใชวิธีการประเมิน 360 องศาจากกลุมผูใหขอมูลหลายฝายที่เกี่ยวของเพื่อการ

เก็บรวบรวมขอมูลการประเมิน  

 ทั้งน้ี คณะที่ปรึกษาโครงการ ใครขอความอนุเคราะหจากทาน ในฐานะที่เปนเจาหนาที่

ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ในคร้ังน้ี ไดใหขอมูลที่เปนจริงตามความคิดเห็นของทาน โดยคณะที่

ปรึกษาโครงการ ขอรับรองวา ขอมูลที่ทานใหจะใชเปนขอมูลประกอบการสรุปผลการศึกษาคร้ังน้ี 

โดยนําเสนอเปนภาพรวมจะไมมีการนําเสนอเปนรายบุคคลหรือรายกลุม เพราะขอมูลทั้งหมดจะตอง

ผานการสังเคราะหเปนขอสรุปรวมเพื่อใชในการเสนอแนะในการปรับปรุงระบบ HiPPS และ

แนวทางการปฏิบัติตามระบบ HiPPS ของสวนราชการตอไป  

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตน จากเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS คร้ังน้ีเปน

แบบสอบถามคําถามปลายเปด จึงใครขอความกรุณาจากทาน ชวยกรอกขอมูลใหครบถวนทุกขอ

ตามความเปนจริงที่ปรากฏหรือตามความคิดเห็นของทาน สวนขอมูลทั่วไปของทานมีความจําเปน

เพื่อใชในการประสานงานในคร้ังตอไปในการเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเพิ่มเติมจากทาน เพื่อให

ไดขอมูลที่ชัดเจนตรงตามความคิดเห็นของทานแทจริงโดยไมมีการบิดเบือน  
      

   ขอขอบคุณในความรวมมือคร้ังน้ีเปนอยางดี 

       

ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง 

             ที่ปรึกษาโครงการ ฯ 
 

หัวหนาวิจัย   ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง โทร.02-6495175 มือถือ 089-1653520  

ผูชวยนักวิจัย อ.ทัศนา ทองภักดี  โทร. 02-6495000 ตอ7641 มือถือ 081-5840121 

ที่อยู  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

         114 ซ.สุขุมวิท 23 แขวงคลองเตยเหนือ เขตวัฒนา กทม.10110 
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ขอมูลทั่วไป   

1. ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)........................................................................................................... 

2. ตําแหนง ............................................................................................ ระดับ ..................................  

3. สังกัดท่ีทํางานและท่ีอยูท่ีทํางาน...................................................................................................... 

........................................................................................................................................................  

........................................................................................................................................................  

เบอรโทรท่ีติดตอสะดวก ................................................................................................................ 

E-mail …………………………………………………………………………………………… 

4. อายุ..................... ป  .................  เดือน           

5.  อายุงานราชการ......................... ป.................  เดือน 

6.  วุฒิการศึกษาสูงสุด............................................ สาขา .................................................................... 

7. ประสบการณ   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

(   )  ทํางานในระบบการบริหารกําลังคนภาครัฐ(หรืองานHR) มา …..... ป .......... เดือนจนถึงปจจุบัน  

(   )  ทําบทบาทเปนผูรับผิดชอบระบบ HiPPS มา ……..... ป ............... เดือน จนถึงปจจุบัน  

(   )  ผานการอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวกับระบบ HiPPS มา.......... คร้ัง รวมประมาณ........... วันจนถึงปจจุบัน 

(   )  ไมเคยมีประสบการณในระบบ HiPPS มากอนจนถึงปจจุบันน้ี 

  (   )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ..........................................................................................................................  

 

หมายเหตุ  สวนราชการในท่ีน้ี หมายถึง หนวยงานราชการระดับ กรม /สํานักงาน/ สถาบัน ที่ตัวทาน 

และขาราชการ  HiPPS  รุนที่1 -3  สังกัดอยู 

     หนวยงานการเจาหนาท่ี หมายถึง หนวยงานที่ระดับเล็กวา กรม/ สํานักงาน ที่มีขาราชการ

ปฏิบัติงานดานบริหารงานบุคคลหรือ ดานบริหารกําลังคนภาครัฐ  หรือหนวยงานที่ทานปฏิบัติงานอยู  

 
แบบสอบถาม สําหรับเจาหนาที่ผูรับผิดชอบระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

ประกอบดวยประเด็นขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยและผลของการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

ในสวนราชการของทาน  จํานวน 6 ดาน     กรุณาเขียนคําตอบใหไดมากที่สุดในชองวาง   

1. ดานบริบท (Context) 

 1.1 ทานคิดวามีความจําเปนมากนอยเพียงใดที่นําระบบ HiPPS มาใชในสวนราชการของทาน 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 
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 1.2  หนวยงานการเจาหนาที่ในสวนราชการของทาน มีลักษณะการทํางานและภาระงานที่

สอดคลองกับการบริหารงานบุคคลตามระบบ HIPPS หรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 1.3  หนวยงานการเจาหนาที่ในสวนราชการของทาน ไดมีการเตรียมความพรอมของเจาหนาที่

ในการดูแลระบบ HiPPS ไวเปนการเฉพาะหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 1.4 ทานไดทําการศึกษาหรือเรียนรูระบบ HiPPS มากอนที่จะมีการนําเขามาใชในสวนราชการ

ของทานหรือไม อยางไรบาง  

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 1.5 บรรยากาศในการทํางานของหนวยงานการเจาหนาที่ในสวนราชการของทาน มีความ

สอดคลองหรือเปนอุปสรรคตอการดําเนินงานในระบบ HiPPS หรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

2. ดานปจจัยนําเขา (Input) 

 2.1 หนวยงานการเจาหนาที่ ไดแตงต้ังผูดูแลหรือประสานงานในระบบ HiPPS โดยเฉพาะอยาง

เปนทางการหรือไม อยางไรบาง เชน มีคําสั่ง  มี Job description มี KPI เฉพาะบุคคล 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 2.2 เจาหนาที่รับผิดชอบระบบ HiPPS โดยรวมมีความรู ความเขาใจตอระบบ HiPPS มากนอย

เพียงใด สามารถอํานวยการความสะดวกทุกขั้นตอนในระบบ HiPPS หรือไม (ต้ังแตการสรรหา 

พัฒนา จูงใจ สวัสดิการ ทะเบียน ประเมินผลและการคงอยูผูกพันในองคกร) อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 
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 2.3 หนวยงานการเจาหนาที่ ในสวนราชการของทานไดดําเนินการจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณตางๆ 

เชน งบประมาณ วัสดุสิ่งของ สถานที่ทํางาน บุคลากร เพื่ออํานวยความสะดวกใหกับขาราชการ 

HiPPS และการบริหารงานระบบ HiPPS  ใหมีประสิทธิภาพไวหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 2.4 ทานไดมีสวนรวมทั้งทางตรงและทางออมในการเตรียมพี่เลี้ยงระบบ HiPPS ต้ังแตการสรร

หา การพัฒนา การสรางแรงจูงใจ และการประเมินผลแกขาราชการ HiPPS หรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 2.5 ทานมคีวามคิดเห็นในเชิงบวกและลบ อยางไรบางที่สวนราชการ นําระบบ HiPPS เขามาใช 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 2.6 เอกสารคูมือ แหลงเรียนรูตางๆ ที่เกี่ยวกับระบบ HiPPS มีเพียงพอสําหรับทานและสามารถ

ศึกษาเรียนรูใหเขาใจไดดวยตนเองหรือไม อยางไร 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

3. ดานกระบวนการ (Process) 

 3.1 ทานมีบทบาทหนาที่หรือมีสวนรวมทั้งทางตรงและทางออมตอการสรรหา การจัดการ

เรียนรูและการพัฒนาใหกับขาราชการ HiPPS และประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ HiPPS 

หรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 3.2 บทบาทหนาที่หลักของ หนวยงานการเจาหนาที่ในระบบ HiPPS คืออะไรบางและมีปญหา

ระหวางการดําเนินงานอยางไรบาง โปรดยกตัวอยางสถานการณจริง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 
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 3.3 ทานไดอํานวยความสะดวกใหกับขาราชการ HiPPS ผูสอนงานหรือพี่เลี่ยง ระหวาง

กระบวนการเพิ่มประสบการณทั้งทางตรงและทางออมหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 3.4 ทานมีการศึกษาและเรียนรูระบบ HiPPS จากเอกสารคูมือตางๆ ที่เกี่ยวของอยางตอเน่ือง

หรือไม และศึกษาเกี่ยวกับระบบ HiPPS เพิ่มเติมจากสื่อใดและบุคคลใดบาง หรือไม อยางไร 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 3.5 ปญหาหลักที่พบระหวางการปฏิบัติงานเกี่ยวกับระบบ HiPPS คืออะไร และทานได

ดําเนินการแกไขปญหาดังกลาวอยางไร ผลลัพธการแกไขปญหาเปนอยางไรบาง โปรดยกตัวอยาง

เหตุการณ 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 3.6 ทานมีกระบวนการรายงานความกาวหนาของการดําเนินงานตามระบบ HiPPS ใหกับ

ผูบริหารตามลําดับ ของสวนราชการเปนประจําหรือไม อยางไร 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 3.7 ทานมีสวนรวมในการเสนอแนะ แสดงความเห็นเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาขาราชการ 

HiPPS หรือไม และไดเสนอแนะในเร่ืองใดบาง อยางไร 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 3.8 หนวยงานการเจาหนาที่ มีตัวชี้วัดที่เกี่ยวกับการสนับสนุนและพัฒนาระบบ HiPPS หรือไม

อะไรบาง และทานไดดําเนินการตามตัวชี้วัดน้ันหรือไมอยางไรบาง  

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 
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 3.9 ทานไดมีสวนรวมสรางความรูความเขาใจในระบบ HiPPS วาจะชวยสงผลตอขาราชการ 

ตอระบบราชการและสังคมไทยในทางที่ดี ใหกับขาราชการทั่วไปที่ไมไดอยูในระบบ HiPPS ทราบ

ดวยหรือไม ดวยวิธีสื่อสารอยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

4. ดานผลผลิต  (Product) 

 4.1 ระบบ HiPPS มีความสอดคลองกับพันธกิจและภารกิจของหนวยงานการเจาหนาที่ในสวน

ราชการของทาน มากนอยเพียงใด อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 4.2 ในสวนราชการของทาน แนวคิดของระบบ HiPPS น้ันสามารถดําเนินการในภาคปฏิบัติได

จริงหรือไม อยางไรบาง ถาบางเร่ืองไมสามารถปฏิบัติไดจริงควรทําอยางไรบาง  

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

  4.3 ในสวนราชการของทานระบบ HiPPS สามารถที่จะพัฒนาขาราชการที่อยูในระบบใหเปน

ผูที่มีศักยภาพและมีผลสัมฤทธิ์ในการทํางานสูงไดจริง หรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

4.4 ทานคิดวาจุดเดนและจุดออนของระบบ HiPPS ที่นํามาใชในสวนราชการของทานมอีะไรบาง 

จุดเดน  ……………………………………………………………………………………….……... 

………………………………………………………………………………………………….……. 

จุดออน………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

5. ดานผลลัพธ (Outcome)      

      5.1 ทานพึงพอใจตอการนําระบบ HiPPS มาใชในสวนราชการมากนอยเพียงใด อยางไรบาง  

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 
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 5.2 ในสวนราชการของทาน ระบบ HiPPS สามารถที่จะรักษาขาราชการที่มีศักยภาพการทํางาน

สูงใหอยูกับหนวยงานราชการ ไดในระยะยาวไดจริงหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

5.3 ทานคิดวาขาราชการในสวนราชการของทานมีความเขาใจและยอมรับตอการนําระบบ 

HiPPS มาใชและพรอมที่จะสนับสนุนใหระบบ HiPPS ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพจริงหรือไม 

อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 5.4 โดยทั่วไป ทานคิดวามีปจจัยใดบางที่จะชวยสนับสนุนในการนําระบบ HiPPS มาใชแลวจะ

เกิดประโยชนสูงสุดตอขาราชการ หรือสวนราชการ หรือประชาชนและสังคมได 

………………………………………………………………………………….……………..……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 5.5 หนวยงานการเจาหนาของทาน มีปจจัยอะไรที่เปนจุดออนตองเสริมและ มีปจจัยอะไรบางที่

เขมแข็ง ตอการนําระบบ HiPPS มาใชอยางมีประสิทธิภาพ 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

6. ดานผลกระทบ (Impact) 

 6.1 หนวยงาน/สวนราชการของทานเปนตนแบบ ของการบริหารจัดการระบบ HiPPS อยางมี

ประสิทธิภาพหรือไม เชน มีหนวยงานอ่ืนมาขอรับคําปรึกษา หรือ ดูงาน และถาใช เปนประเด็นเร่ือง

ใดบาง  

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 6.2 ผลกระทบเชิงบวกและลบที่เกิดขึ้นจากการนําระบบ HiPPS มาใชโดยที่ไมคาดหวังหรือไม

คาดคิด มีอะไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 
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 6.3 ทานยอมรับและเชื่อมั่นวาขาราชการ HiPPS จะทําใหระบบขาราชการไทยมาสูการ

เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นไดจริงหรือไม อยางไรบาง 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 
 

 6.4  ขาราชการ HiPPS มีศักยภาพในการสรางสรรค นวัตกรรมใหเกิดแกสวนราชการของทาน

เพิ่มขึ้นอยางชัดเจน มีอะไรบางโปรดยกตัวอยางผลงานน้ัน 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

………………………………………………………………………………………………….……. 

 6.5 โดยสรุป ถาประเมินผลความสําเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการของ

ทานวามีศักยภาพที่นําไปสูความสําเร็จมากนอยเพียงใดจนถึงขณะน้ี โดยพิจารณาจากปจจัยและผล 6 

ดานที่ทานไดใหขอมูลไวขางตน ขอใหทานประเมินใหคะแนนของความสําเร็จดังกลาว ตามความเห็นที่

เปนจริงของทาน จากคะแนนเต็ม 5 ในแตละดาน โดยมีความหมายของชวงคะแนน ดังน้ี    
 

4.01 - 5.00  คะแนน แปลผล ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการของ

ทานขณะน้ี อยูในระดับ ดีมาก หรือ คิดเปนรอยละ 80 ขึ้นไป     

3.01 - 4.00  คะแนน แปลผล ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการของ

ทานขณะน้ี อยูในระดับ ดี หรือ คิดเปนรอยละ 70 -79   

2.01 - 3.00  คะแนน แปลผล ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในสวนราชการของ

ทานขณะน้ี อยูในระดับ พอใช  หรือ คิดเปนรอยละ 60-69 

 1.00 - 2.00 คะแนน แปลผล ศักยภาพการบริหารจัดการระบบ HiPPS อยูในระดับ ปรับปรุง 

ในสวนราชการของทานขณะน้ี อยูในระดับ ปรับปรุง หรือ คิดเปน รอยละ 59 ลงมา  

    6  ดาน Context Input Process Product Outcome Impact คะแนนรวม 

คะแนนตํ่าสุด-สูงสุด 1-5 1-5 1-5 1-5 1-5 1-5 6-30 

คะแนนท่ีทานให ตาม
ความคิดเห็นของทาน 
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แบบสอบถามความคิดเห็น ชุดที่ 3 เพ่ือ ใชสําหรับการประเมินผลภาพรวม 

และศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 
 

คําชี้แจง 

 ตามที่ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับเปนที่ปรึกษาเพื่อ

ปฏิบัติงานตามโครงการศึกษาระบบการติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ

สวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูงรุนที่ 1 – 3  ใหกับ สํานักงาน ก.พ. ตามขอตกลงเลขที่ 

65/2553  ลงวันที่ 17 มีนาคม 2553 น้ัน  และในการดําเนินการโครงการดังกลาว ไดใชระเบียบวิธีการ

วิจัยเชิงประเมินผล ตามกรอบแนวคิดของ CIPP Model และ Logic Model เพื่อกําหนดขอบเขต

เน้ือหาการประเมิน และใชวิธีการประเมิน 360 องศาจากกลุมผูใหขอมูลหลายฝายที่เกี่ยวของเพื่อการ

เก็บรวบรวมขอมูลการประเมิน  

 ทั้งน้ี คณะที่ปรึกษาโครงการ ใครขอความอนุเคราะหจากทาน  ในฐานะผูบังคับบัญชาหรือ

พี่เลี้ยงของ ขาราชการHiPPS ในคร้ังน้ีไดใหขอมูลที่เปนจริงตามความคิดเห็นของทาน โดยคณะวิจัย

ขอรับรองวา ขอมูลที่ทานใหจะใชเปนขอมูลประกอบการสรุปผลการศึกษาคร้ังน้ี โดยนําเสนอเปน

ภาพรวมจะไมมีการนําเสนอเปนรายบุคคลหรือรายกลุม เพราะขอมูลทั้งหมดจะตองผานการ

สังเคราะหเปนขอสรุปรวมเพื่อใชในการเสนอแนะในการปรับปรุงระบบ HiPPS และแนวทางการ

ปฏิบัติตามระบบ HiPPS ของสวนราชการตอไป  

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตน จากทาน คร้ังน้ีเปนแบบสอบเลือกตอบ 5 ระดับและ

คําถามปลายเปด จึงใครขอความกรุณาจากทาน ชวยกรอกขอมูลใหครบถวนทุกขอตามความเปนจริง

ที่ปรากฏหรือตามความคิดเห็นของทาน สวนขอมูลทั่วไปของทานมีความจําเปนเพื่อใชในการ

ประสานงานในคร้ังตอไปในการเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเพิ่มเติมจากทานหากขอมูลไมสมบูรณ 

เพื่อใหไดขอมูลที่ชัดเจนตรงตามความคิดเห็นของทานแทจริงโดยไมมีการบิดเบือน  
      

   ขอขอบคุณในความรวมมือคร้ังน้ีเปนอยางดี 

       

ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง 

             ที่ปรึกษาโครงการ ฯ 
 

หัวหนาวิจัย   ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง โทร.02-6495175 มือถือ 089-1653520  

ผูชวยนักวิจัย อ.ทัศนา ทองภักดี  โทร. 02-6495000 ตอ7641 มือถือ 081-5840121 

 

 
กรุณาสงกลับ  ภายในวันจนัทรที่ 28  มิถุนายน  พ.ศ.2553   ตามช่ือ –ที่อยู พรอม แสตมปที่แนบ  
มายัง     ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง  
ที่อยู  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
         114 ซ.สุขุมวิท 23 แขวงคลองเตยเหนือ เขตวัฒนา กทม.10110 
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สําหรับผูบังคับบัญชาระดับตน หรือ พ่ีเลี้ยงผูสอนงาน 

ขอมูลทั่วไป   

8. ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)........................................................................................................... 

9. ตําแหนง ............................................................................................ ระดับ ..................................  

10. สังกัดท่ีทํางาน/ท่ีอยูท่ีทํางาน........................................................................................................... 

...................................................................... เบอรโทรที่ติดตอสะดวก ......................................... 

11. อายุ..................... ป  .................  เดือน           อายุงานราชการ......................... ป.................  เดือน 

12. ประสบการณ   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

(   )  ทําบทบาทพี่เลี้ยงHiPPS มา ….. ป ......... เดือนและเปนพี่เลี้ยงขาราชการ HiPPS มา ......... คน 

(   )  เคยเปนขาราชการ HiPPS มากอน ปจจุบันออกจากระบบ HiPPS มา .............. ป .............. เดือน 

(   )  ปจจุบันยังคงเปนขาราชการในระบบ HiPPS อยู  

(   )  ไมเคยมีประสบการณในระบบ HiPPS มากอน 

(   )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ........................................................................................................................... 
 

 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานและความเปนจริงที่ปรากฏขึ้น 

 
ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 
มากท่ีสุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

บริบท (Context) 

1. 1.ขาราชการในหนวยงานของทาน มีการ

แบงปนขอมูลความรูซึ่งกันและกันเสมอ 

     

2.บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกร

แหงการเรียนรูที่เอ้ือตอการพัฒนาขาราชการ  

     

3.หนวยงานของทานมีขาราชการที่มีความรู 

ความชํานาญเฉพาะดานที่เพียงพอตอการสอน

งานใหกับขาราชการ HiPPS   

     

4.ขาราชการในหนวยงานของทานใหความ

ไววางใจซึ่งกันและกันในการทํางานรวมกัน 

     

5.หนวยงานของทานมีภารกิจที่ซับซอนทาทาย

ใหกับขาราชการ HiPPS ไดปฏิบัติงาน 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

6.หนวยงานของทานมีนโยบายและแนวทาง

ในการพัฒนาขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจน 

     

7.หนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตอง

นําระบบ HiPPS เขามาใชอยางตอเน่ือง 

     

8.ผูบริหารของทานมอบหมายอยางเปนทางการที่

จะใหทานเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS  

     

9.ขาราชการในหนวยงานของทานพรอมที่จะ

ใหโอกาสขาราชการ HiPPS ไดรับผิดชอบ

ภารกิจที่สําคัญ 

     

10.ในหนวยงานมีระบบจูงใจที่ชัดเจนใหผูมี

ผลสัมฤทธิ์งานสูงมีพลังในการสรางสรรค

ผลงานที่เปนประโยชนตอหนวยงานและสังคม 

     

11. หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการ

ทานมีศักยภาพที่เขมแข็งพอที่จะอํานวยการ

ระบบ HiPPS ใหไดผลที่ดีเพิ่มขึ้นได  

     

12.ในสวนราชการของทานมีโครงสรางและ

แนวทางการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่

ชัดเจน 

     

13. สวนราชการของทาน มีคุณสมบัติโดยรวม

ที่เหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS มาใช 

     

ปจจัยนําเขา (Input) 

1.ผูบริหารใหการสนับสนุนทานในการทํา

หนาที่เปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HIPPS 

     

2.ทานเชื่อมั่นวาจะเปนผูสอนงานใหกับ

ขาราชการ HiPPS ใหเปนคนเกงคนดีได 

     

3.ทานและหนวยงานไดจัดหาแหลงเรียนรูที่

หลากหลายใหขาราชการHIPPSไดศึกษาเพิ่มเติม 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ปจจัยนําเขา – ตอ - 

4.ทานเห็นวาระบบ HiPPS มีหลักเกณฑการ

คัดเลือกที่มีความโปรงใสและเที่ยงธรรมใน

กระบวนการคัดเลือกสําหรับขาราชการทุกคน 

     

5.ทานเขาใจในบทบาทการเปนพี่เลี้ยงใหกับ

ขาราชการ HIPPS เปนอยางดี 

     

6.ทานไดศึกษาคูมือ และเอกสารการอบรม 

เกี่ยวกับบทบาทการเปนพี่เลี้ยงอยางละเอียด 

     

7.ทานคาดหวังวา ระบบ HiPPS  จะทําให

หนวยงานของทานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นได 

     

8. ทานมีทักษะการสอนงาน เชน การจับใจ 

ความ การต้ังคําถาม การจูงใจ การใหกําลังใจ 

การถายทอดความรู เปนตน เพื่อพัฒนา

ขาราชการ HiPPS อยางเพียงพอ 

     

9.ทานตองใชเวลาไปกับการสอนงานใหกับ

ขาราชการ HiPPS จึงทําใหทานไมมีเวลาทํางาน

และพัฒนาความกาวหนาของตนเอง 

     

10.ทานเต็มใจที่จะประสานงานขอความรวมมือกับ

บุคลากรทั้งภายในและภายนอก เพื่อการดูแล

ชวยเหลือและพัฒนาขาราชการ HiPPS 

     

11.ทานรูสึกอึดอัดกับการเปนพี่เลี้ยงใหกับ

ขาราชการHiPPS  

     

12.ทานพรอมที่จะสอนงานใหกับขาราชการ 

HiPPS เพราะถือเปนการพัฒนาตัวทานเองดวย 

     

13.ทานมั่นใจวาสามารถเปนผูประสานให

ขาราชการทั่วไป ไดเขาใจเปาหมายของระบบ 

HiPPS วาจะสงผลในทางที่ดีตอสวนราชการ 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

กระบวนการ (Process) 

1.ทานไดถายทอดทั้งทักษะและความรูแก

ขาราชการ HiPPS อยางเต็มความสามารถ 

     

2.ทานไดมอบหมายภาระงานที่สําคัญและทาทาย

ตอการเรียนรูใหกับขาราชการ HiPPS  

     

3.ทานเคารพในความคิดเห็นของขาราชการ 

HiPPS ดวยการนํามาใชในการดําเนินงานจริง 

     

4. ทานใหโอกาส ขาราชการ HIPPS ไดพัฒนา

ตามเสนทางความกาวหนาของเขา 

     

5.ทานไดแสดงใหขาราชการ HiPPS เห็นวามี

ความต้ังใจที่จะสอนงานใหกับเขาอยางเต็มที่ 

     

6.ทานไดรับความรวมมืออยางดีจากเพื่อน

รวมงานเพื่ออํานวยความสะดวกในการ

เสริมสรางประสบการณใหขาราชการ HiPPS 

     

7.ทานรับฟงปญหาของขาราชการ HiPPS 

และมีสวนรวมในการแกปญหาน้ันๆ 

     

8.ทานเลือกแนวทางที่เหมาะสมในการสอนงานที่

สอดคลองกบับุคลกิภาพของขาราชการ HiPPS 

     

9.ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ

วางแผนการพัฒนาขาราชการ HiPPS รวมกับ

ทุกฝายที่เกี่ยวของ 

     

10.ทานสงเสริมใหขาราชการ HiPPS ไดแสดง

บทบาทการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

     

11.ทานสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรม

ระหวางการสอนงานใหกับขาราชการHiPPS 

     

12.ทานสรางความเขาใจกับขาราชการทั่วไปวา

ระบบ HiPPS ไมใชการไดเปรียบเสียบเปรียบ 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

กระบวนการ – ตอ - 

13.ทานสอนงานดวยการเปนแบบอยางของผูมี

ผลสัมฤทธิส์ูงใหแกขาราชการ HiPPS มากกวา 

ใชวิธีการสอนแบบอ่ืน ๆ 

     

ผลผลิต (Product) จากการมีระบบ HiPPS   

1.การเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ทํา

ใหทานมีความรูความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น 

     

2.ทานไดรับการชื่นชมจากเพื่อนรวมงานใน

การทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงขาราชการ HiPPS 

     

3.การเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ทําให

ทานไดรับความไววางใจจากผูบริหารมากขึ้น 

     

4.การเปนพี่เลี้ยงใหกับขาราชการ HiPPS ทํา

ใหทานมทีักษะการเปนผูนํามากขึ้น 

     

5.ขาราชการ HiPPS มีความกาวหนาในงานที่ชัดเจน

ขึ้นตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ 

     

6.ขาราชการ HiPPS มีรูปแบบการทํางานที่มุง

สูผลสัมฤทธิ์มากขึ้น 

     

7.ขาราชการ HiPPS ทํางานที่ทาทายและยาก

ไดมากขึ้นเพื่อใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม 

     

8.ขาราชการ HiPPS มีความเขาใจถึงความ

ตองการของผูรับบริการหรือผูมาติดตองาน จึง

มีทักษะการใหบริการที่ดี 

     

9.ขาราชการ HiPPS มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมากขึ้น 

     

10.ขาราชการ HiPPS มีทักษะการเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงใหกับหนวยงาน เพิ่มมากขึ้น 

     

11.ขาราชการ HiPPS มีการทํางานที่คํานึงถึง

คุณธรรม จริยธรรมเพิ่มมากขึ้น 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ผลผลิต  – ตอ - 

12.ขาราชการ HiPPS ชวยเหลือเกื้อกูลเพื่อนรวม

ทีมไดดี 

     

13.ขาราชการ HiPPS มีทักษะการทํางานเปน

ทีมมากขึ้น 

     

ผลลัพธ (Outcome) จากการมีระบบ HiPPS   

1.ขาราชการ HiPPS ไดรับการยอมรับและการ

ชื่นชมจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น 

     

2.ขาราชการ HiPPS ปฏิบัติหนาที่ดวยความ

ถูกตอง พิทักษผลประโยชนของทางราชการ

เพิ่มมากขึ้น 

     

3.ขาราชการHiPPS นําความเชี่ยวชาญเชิงสห

วิทยาการมาปรับใชในการทํางานจนไดผล

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

     

4.ขาราชการ HiPPS มีการทํางานที่มุงเนน

อนาคตและสามารถฟนฝาอุปสรรคในการ

ทํางานไดดี 

     

5.ขาราชการ HiPPS เปนผูนําในการถายทอด

แนวทางปฏิบัติงานราชการที่ดีในเร่ืองตางๆ 

ใหกับขาราชการทั่วไปหรือบุคคลภายนอกได 

     

6.ขาราชการ HiPPS มีผลการปฏิบัติงานที่

เดนชัดเปนตัวอยางใหกับขาราชการทั่วไปได 

     

7.ขาราชการ HiPPS ปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม

เปาหมายไดผลตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

     

8.ขาราชการ HiPPS มีผลงานกาวหนาที่

พัฒนาขึ้นกวาเดิม 

     

9.ขาราชการ HiPPS มีผลงานเปนที่ยอมรับของ

ผูบังคับบัญชา 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

10.ขาราชการ HiPPS มีผลงานที่เปนระบบได

มาตรฐานคงเสนคงวา 

     

11.ขาราชการ HiPPS มีภาระงานที่หลากหลาย

สามารถผลิตผลงานไดสําเร็จในปริมาณที่มาก 

เมื่อเทียบกับขาราชการทั่วไป 

     

12.ขาราชการ HiPPS มีผลงานที่สําเร็จทันเวลา      

13.ขาราชการ HiPPS มีการพัฒนาเทคนิค

วิธีการปฏิบัติงานใหมๆ อยูเสมอ 

     

ผลกระทบ (Impact) จากการมีระบบ HiPPS   

1.หนวยงานของทานมีการเปลี่ยนแปลงไป

ในทางที่ดีขึ้น 

     

2.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจาก

ผูบริหารระดับสูงมากขึ้น  

     

3.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจาก

ประชาชนหรือหนวยงานเกี่ยวของมากขึ้น 

     

4.ทานมีเชื่อมั่นในระบบ HiPPS วาจะชวยให

ระบบราชการมีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

     

5.ทานภาคภูมิใจที่ไดทํางานในระบบราชการ

มากขึ้น 

     

6.หนวยงานของทานมีกิจกรรมและโครงการ

ใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอสังคมเพิ่มมาขึ้น 

     

7.ทานพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

     

8.สวนราชการของทานมีการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ที่มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

     

9.การนําระบบ HiPPSมาใชในหนวยงานของทาน 

เกิดผลที่ดีเชิงบวกมากกวาผลเชิงลบตอทุกสวน 
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ประเด็นความคิดเห็นเพ่ิมเติม  โปรดระบุ  

1. ปจจัยอะไรบางที่ชวยเสริมใหระบบ HiPPS สามารถนํามาสูการปฏิบัติไดจริงอยางมีประสิทธิภาพ  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

2. ปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบ HIPPSในหนวยงานของทานมีอะไรบางโปรดระบ ุ

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

3. หนวยงานของทานมีปจจัยอะไรที่ตองเสริมและ มีปจจัยอะไรบางที่เขมแข็ง ตอการนําระบบ 

HiPPS มาใชอยางมีประสิทธิภาพ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

4. ขอใหทานระบุความเหมือนและความแตกตางดานสมรรถนะและพฤติกรรมการทํางานของ

ขาราชการ HiPPS กับขาราชการทั่วไป  ในประเด็น 1) ดานการทํางานแบบมุงผลสัมฤทธิ ์2) 

ดานการใหบริการแกประชาชน 3) ดานความเชี่ยวชาญเฉพาะดานทางวิชาชีพ 4) ดานการทํางาน

เปนทีม 5) ดานทักษะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 6) ดานคุณธรรม จริยธรรม 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

5. ระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับจากขาราชการ จากผูบริหารและผูที่เกี่ยวของหรือไมอยางไรบาง 

และมีประโยชนตอหนวยงานของทานหรือไม อยางไรบาง  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

6. ผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบตอหนวยงานจากการนําระบบ HIPPS เขามาใชโดยที่คาดหวังและ

ไมคาดหวัง มีอะไรบาง  

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

6. ขอเสนอแนะเพิ่มเติม  ---------------------------------------------------------------------------------------- 
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แบบสอบถามความคิดเห็น ชุดที่ 4 เพ่ือ ใชสําหรับการประเมินผลภาพรวม 

และศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 
 

คําชี้แจง 

 ตามที่ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับเปนที่ปรึกษาเพื่อ

ปฏิบัติงานตามโครงการศึกษาระบบการติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ

สวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูงรุนที่ 1 – 3  ใหกับ สํานักงาน ก.พ. ตามขอตกลงเลขที่ 

65/2553  ลงวันที่ 17 มีนาคม 2553 น้ัน  และในการดําเนินการโครงการดังกลาว ไดใชระเบียบวิธีการ

วิจัยเชิงประเมินผล ตามกรอบแนวคิดของ CIPP Model และ Logic Model เพื่อกําหนดขอบเขต

เน้ือหาการประเมิน และใชวิธีการประเมิน 360 องศาจากกลุมผูใหขอมูลหลายฝายที่เกี่ยวของเพื่อการ

เก็บรวบรวมขอมูลการประเมิน  

 ทั้งน้ี คณะที่ปรึกษาโครงการ ใครขอความอนุเคราะหจากทาน ในฐานะท่ีทานเปนขาราชการ

ผูมีผลสัมฤทธิ์สูง หรือขาราชการ HiPPS ในคร้ังน้ี ไดใหขอมูลที่เปนจริงตามความคิดเห็นของทาน 

โดยคณะวิจัย ขอรับรองวา ขอมูลที่ทานใหจะใชเปนขอมูลประกอบการสรุปผลการศึกษาคร้ังน้ี โดย

นําเสนอเปนภาพรวมจะไมมีการนําเสนอเปนรายบุคคล เพราะขอมูลทั้งหมดจะตองผานการ

สังเคราะหเปนขอสรุปรวมเพื่อใชในการเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

และแนวทางการปฏิบัติตามระบบ HiPPS ของสวนราชการตอไป  

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตน จากทาน คร้ังน้ีเปนแบบสอบถามเลือกตอบ 5 ระดับและ

แบบสอบถามปลายเปด จึงใครขอความกรุณาจากทานชวยกรอกขอมูลใหครบถวนทุกขอตามความ

เปนจริงที่ปรากฏหรือตามความคิดเห็นของทาน สวนขอมูลทั่วไปของทานมีความจําเปนเพื่อใชใน

การประสานงานในคร้ังตอไปในการเก็บขอมูลเพิ่มเติมในกรณีที่ขอมูลไมสมบูรณ เพื่อใหไดขอมูลที่

ชัดเจนตรงตามความคิดเห็นของทานแทจริงโดยไมมีการบิดเบือน  
      

   ขอขอบคุณในความรวมมือคร้ังน้ีเปนอยางดี 
       

ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง 

              ที่ปรึกษาโครงการ ฯ 
 

หัวหนาวิจัย   ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง โทร.02-6495175 มือถือ 089-1653520  

ผูชวยนักวิจัย อ.ทัศนา ทองภักดี  โทร. 02-6495000 ตอ7641 มือถือ 081-5840121 

 

 
กรุณาสงกลับ  ภายในวนัจนัทรที่ 28  มิถุนายน  พ.ศ.2553   ตามช่ือ –ที่อยู พรอม แสตมปที่แนบ  
มายัง     ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง  
ที่อยู  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
         114 ซ.สุขุมวิท 23 แขวงคลองเตยเหนือ เขตวัฒนา กทม.10110 
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นิยามปฏิบัติการ 

 1. ระบบ HiPPS (High Performance and Potential System) หมายถึง ระบบบริหารกําลังคน

คุณภาพภาครัฐที่มุงเนนพัฒนาขาราชการใหเปนคนเกงคนดีอยางเปนระบบตอเน่ืองโดยมี

วัตถุประสงคเพื่อดึงดูด รักษา จูงใจคนดีคนเกงใหมีผลงานเปนประโยชนตอสาธารณะใหอยูใน

ราชการ พัฒนาขาราชการใหเปนผูมีศักยภาพสูงตอเน่ือง เปนระบบที่เตรียมผูนําซึ่งมีคุณภาพมากดวย

ประสบการณในจํานวนที่ เพียงพอสําหรับการเปนนักบริหารระดับสูงและผู เชี่ยวชาญหรือ

ผูทรงคุณวุฒิ เปนผูนําทางวิชาการหรือความคิดที่เปนประโยชนตอระบบราชการและสังคมไทยตอไป 

 2. ขาราชการ HiPPS หมายถึง ขาราชการทั่วไปที่ผานการคัดเลือกจากสวนราชการตนสังกัด

และสํานักงาน ก.พ.  ใหการยอมรับและขึ้นทะเบียนไววาเปนผูมีผลสัมฤทธิ์สูงหรือขาราชการที่ผาน

หลักสูตรนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (นปร.) และไดเปนผูที่นํารองในการใชระบบการ

บริหารงานบุคคลดวยระบบ HiPPS  ที่มุงเนนพัฒนาขาราชการใหเปนคนเกงคนดีและตอเน่ืองเพื่อ

รองรับการเปลี่ยนแปลงของระบบราชการที่ไดมาตรฐานทัดเทียมสากล   

 3. ขาราชการท่ัวไป หมายถึง ขาราชการที่ไมไดอยูในระบบ HiPPS 

 4. ขาราชการ หมายถึง รวมทั้งขาราชการทั่วไป และขาราชการ HiPPS  

คําช้ีแจง      โปรดเติมคําลงในชองวางใหครบทุกขอ 

1.   ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)........................................................................................................... 

1. ตําแหนง ......................................................................................... ระดับ .....................................  

2. สังกัดท่ีทํางาน/ท่ีอยูท่ีทํางาน..............................................................................................................  

   ………………………………………………………................……………………….……..…… 

  โทร.ท่ีติดตอสะดวก  ……………………………………….. E-mail : …………………………… 

3. อายุ..................... ป  .................  เดือน            อายุงานราชการ......................... ป.................  เดือน 

4. ทานเคยไดรับทุนรัฐบาล (  ) ไมเคย (  ) เคย เปนทุนระดับใด................. เมื่อวัน/เดือน/ป ............…… 

5. ประสบการณ เกี่ยวกับ ระบบ  HiPPS (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

(   )  เปนขาราชการ HiPPS  มา ............................ ป ........................ เดือน 

(   )  เคยเปนขาราชการ HiPPS มากอน แตปจจุบันออกจากระบบ HiPPS มา .......... ป ............. เดือน 

      ดวยเหตุผล (โปรดระบุ) .............................................................................................................. 

 (   )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ........................................................................................................................... 

6. ประวัติการเลื่อนระดับในชวงท่ีอยูในระบบ HiPPS (โปรดระบุ)..................................…………… 

………………………………………………………………………………………………...…… 

7. ความตั้งใจ ที่จะรับราชการตอจนมีอายุครบ ..................  ป  ................ เดือน  
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8. พี่เลี้ยงในระบบ HiPPS ที่ดูแลทานชื่อ ................................................... โทร. ......................... 

คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นและความเปนจริงที่ปรากฏขึ้น 

 

ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

บริบท (Context) ดานการสรรหา 

1.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานวุฒิ

การศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาตรีมีความ

เหมาะสม 

     

2.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการ

ปฏิบัติงานราชการมาไมนอยกวา 1 ป มีความ

เหมาะสม 

     

3.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการ

เปนผูมีคะแนนเฉลี่ยของทุกรอบการประเมินใน

ระดับดีมาก (80%ขึ้นไป) มีความเหมาะสม 

     

4.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานมี

ความพรอมในการทํางานอยางเปนเครือขาย มี

ความเหมาะสม 

     

5.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการ

เปนผูมีศักยภาพและสมรรถนะที่จําเปนตอการ

กาวสูตําแหนงที่สูง มีความเหมาะสม  

     

6.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมี

ความรูภาษาอังกฤษอยูในระดับดี มีความ

เหมาะสม 

     

7.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมี

ทักษะคอมพิวเตอรในระดับใชงานไดดี  มีความ

เหมาะสม 

     

8.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานการมี

ความประพฤติดีตามจรรยาบรรณวิชาชีพจนเปน

ที่ยอมรับ มีความเหมาะสม 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

บริบท –ตอ- 

9.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ที่

กําหนดใหตองไดรับคะแนนไมนอยกวารอยละ 

70 ในแตละดาน มีความเหมาะสม 

     

10.กระบวนการคัดเลือกขาราชการ HiPPS มี

ความโปรงใสสามารถตรวจสอบได 

     

11.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS มีความ

เหมาะสมสําหรับขาราชการทุกคน 

     

12.การประชาสัมพันธการรับสมัครขาราชการ 

HiPPS เปนไปอยางทั่วถึง 

     

13.การสัมภาษณเพื่อคัดเลือกขาราชการ HiPPS มี

ความเปนธรรม 

     

บริบท (Context) ท่ัวไป 

1. 1.ขาราชการในหนวยงานของทาน มีการ

แบงปนขอมูลความรูซึ่งกันและกันเสมอ 

     

2.บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกร

แหงการเรียนรูที่เอ้ือตอการพัฒนาขาราชการ  

     

3.หนวยงานของทานมีขาราชการที่มีความรู 

ความชํานาญเฉพาะดานที่เพียงพอตอการสอน

งานใหกับขาราชการ HiPPS   

     

4.ขาราชการในหนวยงานของทานใหความ

ไววางใจซึ่งกันและกันในการทํางานรวมกัน 

     

5.หนวยงานของทานมีภารกิจที่ซับซอนทาทาย

ใหกับขาราชการ HiPPS ไดปฏิบัติงาน 

     

6.หนวยงานของทานมีนโยบายและแนวทางใน

การพัฒนาขาราชการ HiPPS ที่ชัดเจน 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

7.หนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตองนํา

ระบบ HiPPS เขามาใชอยางตอเน่ือง 

     

8.ขาราชการในหนวยงานของทานพรอมที่จะให

โอกาสขาราชการ HiPPS ไดรับผิดชอบภารกิจที่สําคัญ 

     

9.ในหนวยงานมีระบบจูงใจที่ชัดเจนใหผูมี

ผลสัมฤทธิ์งานสูงมีพลังในการสรางสรรคผลงาน

ที่เปนประโยชนตอหนวยงานและสังคม 

     

10. หนวยงานดานการเจาหนาที่ในสวนราชการ

ทานมีศักยภาพที่เขมแข็งพอที่จะอํานวยการระบบ 

HiPPS ใหไดผลที่ดีเพิ่มขึ้นได  

     

11.ในสวนราชการของทานมีโครงสรางและแนว

ทางการบริหารจัดการระบบ HiPPS ที่ชัดเจน 

     

12. สวนราชการของทาน มีคุณสมบัติโดยรวมที่

เหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS มาใช 

     

ปจจัยนําเขา (Input) 

1.คูมือการพัฒนาตนเองของระบบ HiPPS อาน

เขาใจงาย มีความเปนรูปธรรมสูง 

     

2.มีแหลงใหคนควาขอมูลอยางหลากหลายเพื่อการ

เรียนรูในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

     

3.มีแหลงคนควาที่หลากหลายเกี่ยวกับหลักสูตร

การอบรมของระบบ HiPPS  

     

4.มีการเตรียมความพรอมกอนเขาสูระบบ HiPPS 

จากหนวยงานของทานเปนอยางดี 

     

5.ทานรูจักบุคคลที่จะติดตอประสานงานเกี่ยวกับ

ระบบ HiPPS ในสวนกลาง/ ก.พ.   

     

6.ทานรูจักที่จะติดตอประสานงานเกี่ยวกับระบบ 

HiPPS ในสวนราชการที่ทานทํางานอยู 

     

 ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 
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ประเด็นคําถาม มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ปจจัยนําเขา – ตอ - 

7.สวนกลาง/ก.พ. เปดโอกาสใหไดแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับเน้ือหาที่ใชในการฝกอบรม 

     

8.มีเอกสารที่เกี่ยวของสําหรับแจกขาราชการ 

HiPPS อยางเพียงพอ 

     

9.มีการสนับสนุนดานตางๆจากหนวยงานในการ

พัฒนาขาราชการ HiPPS เปนอยางดี 

     

10.ทานไดเตรียมความพรอมดานความรู

ความสามารถกอนเขาหลักสูตร HiPPS  

     

11.ทานมีมุงมั่นที่จะเขาอบรมในหลักสูตร HiPPS 

อยางแทจริง 

     

12.ทานมีเปาหมายที่ชัดเจนในการวางแผน

ความกาวหนาในหนาที่การงานของทาน  

     

13.ผูบังคับบัญชาที่เปนพี่เลี้ยงใหกับทานเปนผูมี

ความรูความสามารถมีผลสัมฤทธิ์สูงเชนกัน 

     

14.ผูบังคับบัญชาที่เปนพี่เลี้ยงใหกับทานมีเวลา

ทุมเทถายทอดประสบการณใหกับทาน 

     

15.มีระบบหมุนเวียนงานที่เหมาะสมใหกับ

ขาราชการ HiPPS  

     

16.มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมใหกับ

ขาราชการ HiPPS  

     

17.หนวยงานที่ไดไปปฏิบัติงานมีลักษณะงานที่

ทาทายความสามารถของขาราชการ HiPPS  

     

กระบวนการ (Process) 

1.วิทยากรที่ใหการอบรมจากสวนกลางมีความรู

ความสามารถสูง 

     

2.เน้ือหาในการอบรมของสวนกลางมีความ

นาสนใจเกี่ยวของโดยตรงกับการปฏิบัติงาน 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

กระบวนการ –ตอ- 

3.หลักสูตรการฝกอบรมของสวนกลางมีความ

นาสนใจ นําไปใชไดจริง 

     

4.สถานอบรมของสวนกลางมีความเหมาะสม 

สอดคลองกับลักษณะของกิจกรรมที่จัดขึ้น 

     

5.มีเอกสารแจกอยางเพียงพอระหวางการ

ฝกอบรมจากสวนกลาง 

     

6.มีการเปดใหแสดงความคิดเห็นอยางเสรี

ระหวางการฝกอบรม 

     

7.หนวยงานมีกระบวนการสอนประสบการณ

ตรงตอขาราชการ HiPPS  

     

8.พี่เลี่ยงในหนวยงานมีความจริงใจและสามารถ

ถายทอดความรูไดเปนอยางดี 

     

9.พี่เลี้ยงเปนตนแบบในการทํางานที่ดีใหกับ

ขาราชการ HiPPS  

     

10.พี่เลี้ยงไดใหโอกาสในการปฏิบัติงานที่มีความ

ซับซอน 

     

11.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพิ่มมากขึ้นจาก

การหมุนเวียนงาน 

     

12.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพิ่มมากขึ้นจาก

การมอบหมายงานของผูบังคับบัญชา 

     

13.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพิ่มมากขึ้นจาก

การไดปฏิบัติงานที่ทาทายความสามารถ 

     

14.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพิ่มมากขึ้นจาก

การเขารับการสอนงานของพี่เลี้ยง 

     

15.ทานไดเรียนรูและพัฒนางานเพิ่มมากขึ้นจาก

การเขารับการฝกอบรมดูงาน 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ผลผลิต (Product)จากการมีระบบ HiPPS   

1.ระบบ HiPPS ทําใหเกิดคานิยมการทํางานแบบ

มุงเนนผลสมัฤทธิใ์หเกิดขึ้นในหนวยงานได 

     

2.ระบบ HiPPS ทําใหหนวยงานเห็นความสําคัญ

ของคนเกงและมีความสามารถสูง มากขึ้น 

     

3.ระบบ HiPPS มีเสนทางความกาวหนาใหกับ

ขาราชการ HiPPS  ที่ชัดเจนกวาขาราชการทั่วไป

ในตําแหนงหนาที่เดียวกัน 

     

4.ระบบ HiPPS สามารถกระตุนบรรยากาศการ

เรียนรู การแบงปนความรูในหนวยงานได 

     

5.ระบบ HiPPS ชวยใหขาราชการที่มีความ 

สามารถสูงทํางานอยูในระบบราชการไดนานขึ้น 

     

6.ระบบ HiPPS สามารถพัฒนาผูที่อยูในระบบให

เปนคนดี คนเกงได 

     

7.การนําระบบ HiPPS มาใชในหนวยงานไมได

ทําใหทานรูสึกอึดอัดใจแตอยางใด 

     

ตั้งแตทานอยูในระบบ HiPPS ทาน....... 

8.ทานมีรูปแบบการทํางานที่มุงสูผลสัมฤทธิ์มาก

ขึ้น 

     

9.ทานทํางานที่ทาทายและยากไดมากขึ้นเพื่อให

ไดผลงานที่ดีกวาเดิม 

     

10.ทานเขาใจถงึความตองการของผูรับบริการ/ผูมา

ติดตองานจึงมีทักษะการใหบริการที่ดีขึ้น 

     

11.ทานมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงานมากขึ้น 

     

12.ทานมีทักษะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ใน

หนวยงาน เพิ่มมากขึ้น 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ตั้งแตทานอยูในระบบ HiPPS ทาน....... 
13.ทานมีการทํางานที่คํานึงถึงคุณธรรม 

จริยธรรมเพิ่มมากขึ้น 

     

14.ทานชวยเหลือเกื้อกูลเพื่อนรวมทีมใหสามารถ

แกไขความขัดแยงในทีมไดดี 

     

15.ทานมีทักษะการทํางานเปนทีมมากขึ้น      

ผลลัพธ (Outcome)จากการมีระบบ HiPPS   

1.ทานไดรับการยอมรับและการชื่นชมจากเพื่อน

รวมงานมากขึ้น 

     

2.ทานปฏิบัติหนาที่ดวยความถูกตอง พิทักษ

ผลประโยชนของทางราชการเพิ่มมากขึ้น 

     

3ทานสามารถนําความเชี่ยวชาญเชิงสหวิทยาการ

ของทานมาปรับใชในการทํางานจนไดผลการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

     

4.ทานมีการทํางานที่มุงเนนอนาคตและสามารถ

ฟนฝาอุปสรรคในการทํางานไดดี 

     

5.ทานเปนผูนําในการถายทอดแนวทาง

ปฏิบัติงานราชการที่ดีในเร่ืองตางๆ ใหกับเพื่อน

ขาราชการหรือบุคคลภายนอกได 

     

6.ทานมีผลการปฏิบัติงานที่เดนชัดเปนตัวอยาง

ใหกับเพื่อนขาราชการได 

     

7.ทานปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย

ใหสําเร็จตามเปาหมายได 

     

8.ทานมีผลงานกาวหนาที่พัฒนาขึ้นกวาเดิม      

9.ทานมีผลงานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา      

10.ทานมีผลงานที่สําเร็จทันเวลาเสมอ      

11.ทานมีผลงานที่เปนระบบไดมาตรฐานคงเสน

คงวา 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

ผลลัพธ – ตอ - 

12.ทานมีภาระงานที่หลากหลาย สามารถผลิตผล

งานไดสําเร็จในปริมาณที่มาก เมื่อเทียบกับเพื่อน

ขาราชการ 

     

13.ทานมีการพัฒนาเทคนิควิธีการปฏิบัติงาน

ใหมๆ อยูเสมอ 

     

ผลกระทบ (Impact) 

1.หนวยงานของทานมีการเปลี่ยนแปลงไป

ในทางที่ดีขึ้น 

     

2.สวนราชการมีการบริหารจัดการระบบ HiPPS 

ที่ดี ที่ชวยพัฒนาหนวยงานไดเปนไปตามที่ทาน

คาดหวัง 

     

3.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจาก

ผูบริหารระดับสูงมากขึ้น  

     

4.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจาก

ประชาชนหรือหนวยงานเกี่ยวของมากขึ้น 

     

5.ทานเชื่อมั่นในระบบ HiPPS วาชวยใหระบบ

ราชการมีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

     

6.ทานภูมิใจที่ไดทํางานในระบบราชการมากขึ้น      

7.หนวยงานของทานมีกิจกรรมและโครงการ

ใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอสังคมเพิ่มมากขึ้น 

     

8.ทานพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

     

9.สวนราชการของทานมีการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

     

10.การนําระบบ HiPPSมาใชในหนวยงานทานน้ัน 

เกิดผลที่ดีเชิงบวกมากกวาผลเชิงลบตอทุกสวน 
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ประเด็นความคิดเห็นเพ่ิมเติม  โปรดระบุ  

 

1.ปจจัยอะไรบางที่ชวยเสริมใหระบบ HiPPS สามารถนํามาสูการปฏิบัติไดจริงอยางมีประสิทธิภาพ  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

2. ปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในหนวยงานของทาน คือ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

3. หนวยงานของทานมีปจจัยอะไรที่เปนจุดออนตองเสริมและ มีปจจัยอะไรบางที่เขมแข็ง ตอการนํา

ระบบ HiPPS มาใชอยางมีประสิทธิภาพ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

4. ทานไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูบริหาร และผูที่เกี่ยวของอยางไรบาง   

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

5. ผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบตอหนวยงานจากการนําระบบ HiPPS เขามาใชโดยที่คาดหวังและ

ไมคาดหวัง มีอะไรบาง  

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

6. ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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แบบสอบถามความคิดเห็น ชุดที่ 5 เพ่ือ ใชสําหรับการประเมินผลภาพรวม 

และศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

คําช้ีแจง 

 ตามที่ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรับเปนที่ปรึกษาเพื่อ

ปฏิบัติงานตามโครงการศึกษาระบบการติดตามความกาวหนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของ

สวนราชการที่มีขาราชการผูมีผลสัมฤทธิส์ูงรุนที่ 1 – 3  ใหกับ สํานักงาน ก.พ. ตามขอตกลงเลขที่ 

65/2553  ลงวันที่ 17 มีนาคม 2553 น้ัน  และในการดําเนินการโครงการดังกลาว ไดใชระเบียบวิธีการ

วิจัยเชิงประเมินผล ตามกรอบแนวคิดของ CIPP Model และ Logic Model เพื่อกําหนดขอบเขต

เน้ือหาการประเมิน และใชวิธีการประเมิน 360 องศาจากกลุมผูใหขอมูลหลายฝายที่เกี่ยวของเพื่อการ

เก็บรวบรวมขอมูลการประเมิน  

 ทั้งน้ี คณะที่ปรึกษาโครงการ ใครขอความอนุเคราะหจากทาน ในฐานะท่ีทานเปนขาราชการ

ท่ัวไป ในคร้ังน้ี ไดใหขอมูลที่เปนจริงตามความคิดเห็นของทาน โดยคณะวิจัย ขอรับรองวา ขอมูลที่

ทานใหจะใชเปนขอมูลประกอบการสรุปผลการศึกษาคร้ังน้ี โดยนําเสนอเปนภาพรวมจะไมมกีาร

นําเสนอเปนรายบุคคล เพราะขอมูลทั้งหมดจะตองผานการสังเคราะหเปนขอสรุปรวมเพื่อใชในการ

เสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารจัดการระบบ HiPPS และแนวทางการปฏิบติัตามระบบ HiPPS 

ของสวนราชการตอไป  

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตน จากทาน คร้ังน้ีเปนแบบสอบถามเลือกตอบ 5 ระดับและ

แบบสอบถามปลายเปด จึงใครขอความกรุณาจากทานชวยกรอกขอมูลใหครบถวนทุกขอตามความ

เปนจริงที่ปรากฏหรือตามความคิดเห็นของทาน สวนขอมูลทั่วไปของทานมีความจําเปนเพื่อใชใน

การประสานงานในคร้ังตอไปในการเก็บขอมูลเพิ่มเติมในกรณีที่ขอมูลไมสมบูรณ เพื่อใหไดขอมูลที่

ชัดเจนตรงตามความคิดเห็นของทานแทจริงโดยไมมีการบิดเบือน  
      

   ขอขอบคุณในความรวมมือคร้ังน้ีเปนอยางดี 
       

ผศ.ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง 

              ที่ปรึกษาโครงการ ฯ 
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สําหรับ ขาราชการทั่วไป 

นิยามปฏิบัติการ 

 1. ระบบ HiPPS (High Performance and Potential System) หมายถึง ระบบบริหารกําลังคน

คุณภาพภาครัฐที่มุงเนนพัฒนาขาราชการใหเปนคนเกงคนดีอยางเปนระบบตอเน่ืองโดยมีวัตถุประสงค

เพื่อดึงดูด รักษา จูงใจคนดีคนเกงใหมีผลงานเปนประโยชนตอสาธารณะใหอยูในราชการ พัฒนา

ขาราชการใหเปนผูมีศักยภาพสูงตอเน่ือง เปนระบบที่เตรียมผูนําซึ่งมีคุณภาพมากดวยประสบการณใน

จํานวนที่เพียงพอสําหรับการเปนนักบริหารระดับสูงและผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ เปนผูนําทาง

วิชาการหรือความคิดที่เปนประโยชนตอระบบราชการและสังคมไทยตอไป 

 2. ขาราชการ HiPPS หมายถึง ขาราชการทั่วไปที่ผานการคัดเลือกจากสวนราชการตนสังกัด

และสํานักงาน ก.พ.  ใหการยอมรับและขึ้นทะเบียนไววาเปนผูมีผลสัมฤทธิ์สูงหรือขาราชการที่ผาน

หลักสูตรนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (นปร.) และไดเปนผูที่ นํารองในการใชระบบการ

บริหารงานบุคคลดวยระบบ HiPPS  ที่มุงเนนพัฒนาขาราชการใหเปนคนเกงคนดีและตอเน่ืองเพื่อ

รองรับการเปลี่ยนแปลงของระบบราชการที่ไดมาตรฐานทัดเทียมสากล   

 3. ขาราชการท่ัวไป หมายถึง ขาราชการที่ไมไดอยูในระบบ HiPPS ในปจจุบัน 

 4. ขาราชการ หมายถึง รวมทั้งขาราชการทั่วไป และขาราชการ HiPPS  

คําชี้แจง      โปรดเติมคําลงในชองวาง 

ขอมูลทั่วไป   

1.  ชื่อ-สกุล (นาย/นาง/นางสาว)............................................................................................................... 

2. ตําแหนง .............................................................................................. ระดับ .....................................  

3. สังกัดท่ีทํางาน/ท่ีอยูท่ีทํางาน................................................................................................................ 

....................................................................................โทร.ที่ติดตอสะดวก ........................................ 

4. อายุ..................... ป  ...................  เดือน           อายุงานราชการ......................... ป...................  เดือน 

5. ทานเคยไดรับทุนรัฐบาล (  ) ไมเคย (  ) เคย เปนทุนระดับใด................. เมื่อวัน/เดือน/ป ............…… 

6. ประสบการณ เกี่ยวกับ ระบบ  HiPPS (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

(   )  มีเพื่อนเปนขาราชการ HiPPS  และรูจักกันมา .......... ป ............. เดือน 

(   )  รูและเขาใจกับ ระบบ HiPPS ในหนวยงาน มา .......... ป ............. เดือน 

(   )  เคยเปนขาราชการ HiPPS มากอน แตปจจุบันออกจากระบบ HiPPS มา ........... ป ............. เดือน 

(   )  ไมเคยรูและไมเคยมีประสบการณเกี่ยวกับระบบ HiPPS มากอน 

(   )  อ่ืน ๆ โปรดระบุ.............................................................................................................................. 

7. ประวัติการเลื่อนระดับในชวง 7 ปท่ีผานมา  (โปรดระบุ)..............................................…..….……… 

……………………………………………………………………………………...…………...…… 

8. ความตั้งใจ ที่จะรับราชการตอจนมีอายุครบ .....................  ป  ................. เดือน  

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานและความเปนจริงที่ปรากฏขึ้น 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

บริบท (Context) 

1.ขาราชการในหนวยงานของทาน มีการ

แบงปนขอมูลความรูซึ่งกันและกันเสมอ 

     

2.บรรยากาศในที่ทํางานมีลักษณะเปนองคกร

แหงการเรียนรูที่เอ้ือตอการพัฒนาขาราชการ 

     

3.หนวยงานของทานมีขาราชการที่มีความรู 

ความชํานาญเฉพาะดานที่เพียงพอตอภารกิจ

และวิสัยทัศนของสวนราชการที่ทานอยู  

     

4.ขาราชการในหนวยงานของทานใหความ

ไววางใจซึ่งกันและกันในการทํางานรวมกัน 

     

5.หนวยงานของทานมีภารกิจที่ซับซอน ยาก

และทาทายใหขาราชการไดแสดงความสามารถ 

     

6.หนวยงานของทานมีนโยบายสงเสริมและมี

แนวทางในการพัฒนาขาราชการอยางชัดเจน 

     

7.หนวยงานของทานมีความจําเปนที่จะตอง

นําระบบ HiPPS เขามาใชเพื่อการพัฒนา

ระบบราชการใหเขมแข็ง 

     

8.ขาราชการในหนวยงานพรอมที่จะใหโอกาส

ขาราชการ HiPPS ไดทําภารกิจที่สําคัญ 

     

9.ขาราชการในหนวยงานของทานมีความเปน

กัลยาณมิตรที่ดีตอกัน 

     

10.หนวยงานมีระบบการจูงใจที่ชัดเจนใหคน

เกงไดกาวหนาและคงอยูในระบบราชการ 

     

11.ขาราชการในหนวยงานไดรับโอกาส

กาวหนาในหนาที่การงานอยางเทาเทียมกัน 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ/ความเหมาะสม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

12.หนวยงานทานมีโครงสรางและการบริหาร

จัดการระบบการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจน 

     

13.สวนราชการของทาน มีคุณสมบัติโดยรวม

ที่เหมาะสมกับการนําระบบ HiPPS มาใช 

     

บริบท (Context)  ความเหมาะสมของเกณฑ 

1.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดาน

วุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาตรี 

     

2.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดาน

การปฏิบัติงานราชการมาไมนอยกวา 1 ป  

     

3.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดาน

การเปนผูมีคะแนนเฉลี่ยของทุกรอบการ

ประเมินในระดับดีมาก (80%ขึ้นไป)  

     

4.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดานมี

ความพรอมในการทํางานอยางเปนเครือขาย  

     

5.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดาน

การเปนผูมีศักยภาพและสมรรถนะที่จําเปน

ตอการกาวสูตําแหนงที่สูง  

     

6.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดาน

การมีความรูภาษาอังกฤษอยูในระดับดี  

     

7.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดาน

การมีทักษะคอมพิวเตอรในระดับใชงานไดดี   

     

8.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ดาน

การมีความประพฤติดีตามจรรยาบรรณ

วิชาชีพจนเปนที่ยอมรับ  

     

9.เกณฑการคัดเลือกขาราชการ HiPPS ที่

กําหนดใหตองไดรับคะแนนไมนอยกวารอย

ละ 70 ในแตละดาน  
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ปจจัยนําเขา (Input) 

1.ทานเห็นวาระบบ HiPPS สามารถที่จะ

พัฒนาขาราชการและสวนราชการได  

     

2.ทานเห็นวาระบบ HiPPS มีความเปนธรรม

กับขาราชการทุกคน 

     

3.ทานเห็นวาขาราชการที่อยูในระบบ HiPPS 

เปนผูที่มีความสามารถสูงอยางแทจริง 

     

4.ทานเห็นวาระบบ HiPPS มีหลักเกณฑการ

คัดเลือกที่มีความโปรงใสและเที่ยงธรรม

สําหรับขาราชการทุกคน 

     

5.ทานเห็นวาระบบ HiPPS สรางบรรยากาศให

ขาราชการสวนใหญกระตือรือรนในงานเพิ่มขึ้น 

     

6.ทานเชื่อวาระบบ HiPPS จะสามารถสราง

ผูนําที่มีศักยภาพสูงใหกับสวนราชการได 

     

7.ทานเชื่อวาขาราชการ HiPPS จะมีสวนสําคัญ

นําการเปลี่ยนแปลงใหเกิดกับสวนราชการได 

     

8.ทานเชื่อมั่นวาระบบ HiPPS จะชวยนําพาให

ระบบราชการไทยมีความเขมแข็งเปนเลิศ

ทัดเทียมสากลตอไปในอนาคต 

     

9.ทานเห็นวาระบบ HiPPS มีความสอดคลอง

กับระบบการบริหารงานบุคคลในหนวยงานทาน 

     

10.ผูบังคับบัญชาของทานเปนแบบอยางของ

การเปนขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูงแทจริง 

     

11.ทานอึดอัดกับความไมเทาเทียมในโอกาส

กาวหนาและผลประเมินการปฏิบัติงานของทาน 

     

12.ทานคาดหวังวาระบบ HiPPS จะทําให

หนวยงานของทานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นจริง 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

กระบวนการ (Process) 

1.ทานยอมรับความสามารถของขาราชการHiPPS  

     

2.ทานไดอํานวยความสะดวกเพื่อใหขาราชการ 

HiPPS ไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่  

     

3.ทานมีสวนชวยเสริมประสบการณใหกับ

ขาราชการ HiPPS  

     

4.ทานไดมีสวนใหขอมูลแกขาราชการ HiPPS       

5.ทานเปนเพื่อนรวมงานที่ดีของขาราชการHiPPS       

6.ทานไดเรียนรูประสบการณทํางานไปพรอม

กับเพื่อนขาราชการ HiPPS 

     

7.ทานแสดงความเปนกัลยาณมิตรกับขาราชการ 

HiPPS 

     

8.ระบบ HiPPS เปนสวนหน่ึงที่จะทําใหทาน

มีความกาวหนาในหนาที่การงานดวยเชนกัน 

     

9.ทานไดเรียนรูจากการเปนแบบอยางของการ

เปนผูมีผลสัมฤทธิ์สูงของขาราชการ HiPPS 

     

10.ทานไดมีโอกาสในการปฏิบัติงานที่สําคัญ

และยากเชนเดียวกับขาราชการ HiPPS ทํา 

     

11.ทานมีสวนรวมชวยใหการนําระบบ HiPPS

มาใชในหนวยงานทานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

12.ทานไดรับการพัฒนาตนเองเพิ่มขึ้นจาก

ขาราชการ HiPPS หรือจากระบบ HiPPS  

     

ผลผลิต (Product)จากการมีระบบ HiPPS   

1.ระบบ HiPPS ทําใหเกิดคานิยมการทํางานแบบ

มุงเนนผลสัมฤทธิใ์หเกิดขึ้นในหนวยงานได 

     

2.ระบบHiPPSทําใหหนวยงานเห็นความสําคัญ 

ของคนเกงและคนมีความสามารถสูง มากขึ้น 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

3. .ระบบ HiPPS มีเสนทางความกาวหนา

ใหกับขาราชการ HiPPS  ที่ชัดเจนกวา

ขาราชการทั่วไปในตําแหนงหนาที่เดียวกัน 

     

4.ระบบ HiPPS สามารถกระตุนบรรยากาศ

การเรียนรู การแบงปนความรูในหนวยงานได 

     

5.ระบบ HiPPS ชวยใหขาราชการที่มีความ 

สามารถสูงทํางานอยูในระบบราชการไดนานขึ้น 

     

6.ระบบ HiPPS สามารถพัฒนาผูที่อยูในระบบ

ใหเปนคนดี คนเกงได 

     

7.การนําระบบ HiPPS มาใชในหนวยงาน

ไมไดทําใหทานรูสึกอึดอัดใจแตอยางใด 

     

ตั้งแตมีระบบ HiPPS ในหนวยงานทาน... 

8.ทานมีรูปแบบการทํางานที่มุงสูผลสัมฤทธิ์

มากขึ้น 

     

9.ทานทํางานที่ทาทายและยากไดมากขึ้น

เพื่อใหไดผลงานที่ดีกวาเดิม 

     

10.ทานเขาใจถงึความตองการของผูรับบริการ/ผู

มาติดตองานจึงมีทักษะการใหบริการทีดี่ขึ้น 

     

11.ทานมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงานมากขึ้น 

     

12.ทานมีทักษะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ในหนวยงาน เพิ่มมากขึ้น 

     

13.ทานมีการทํางานที่คํานึงถึงคุณธรรม 

จริยธรรมเพิ่มมากขึ้น 

     

14.ทานชวยเหลือเกื้อกูลเพื่อนรวมทีมให

สามารถแกไขความขัดแยงในทีมไดดี 

     

15.ทานมีทักษะการทํางานเปนทีมมากขึ้น 
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ประเด็นคําถาม 

ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ผลลัพธ (Outcome)จากการมีระบบ HiPPS   

1.ทานไดรับการยอมรับและการชื่นชมจาก

เพื่อนรวมงานมากขึ้น 

     

2.ทานปฏิบัติหนาที่ดวยความถูกตอง พิทักษ

ผลประโยชนของทางราชการเพิ่มมากขึ้น 

     

3.ทานสามารถนําความเชี่ยวชาญเชิงสห

วิทยาการของทานมาปรับใชในการทํางานจน

ไดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

     

4.ทานมีการทํางานที่มุงเนนอนาคตและ

สามารถฟนฝาอุปสรรคในการทํางานไดดี 

     

5.ทานเปนผูนําในการถายทอดแนวทาง

ปฏิบัติงานราชการที่ดีในเร่ืองตางๆ ใหกับ

เพื่อนขาราชการหรือบุคคลภายนอกได 

     

6.ทานมีผลการปฏิบัติงานที่เดนชัดเปน

ตัวอยางใหกับเพื่อนขาราชการได 

     

7.ทานปฏิบัติงานตามภารกิจที่ไดรับ

มอบหมายใหสําเร็จตามเปาหมายได 

     

8.ทานมีผลงานกาวหนาที่พัฒนาขึ้นกวาเดิม      

9.ทานมีผลงานที่ถูกตองสมบูรณเปนที่ยอมรับ

ของผูบังคับบัญชา 

     

10.ทานมีผลงานที่สําเร็จทันเวลา 

 

     

11.ทานมีผลงานที่เปนระบบไดมาตรฐานคง

เสนคงวา 

     

12.ทานมีภาระงานที่หลากหลาย สามารถ

ผลิตผลงานไดสําเร็จในปริมาณที่มาก เมื่อ

เทียบกับเพื่อนขาราชการ 

     

 ระดับความเปนจริงท่ีปรากฏ 
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ประเด็นคําถาม มากท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

นอย 
(2) 

นอยท่ีสุด 
(1) 

ผลลัพธ –ตอ- 

13.ทานมีการพัฒนาเทคนิควิธีการปฏิบัติงาน

ใหมๆ อยูเสมอ 

     

ผลกระทบ (Impact)จากการมีระบบ HiPPS   

1.หนวยงานของทานมีการเปลี่ยนแปลงไป

ในทางที่ดีขึ้น 

     

2.สวนราชการมีการบริหารจัดการระบบ 

HiPPS ที่ดี ที่ชวยพัฒนาหนวยงานไดเปนไป

ตามที่ทานคาดหวัง 

     

3.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจาก

ผูบริหารระดับสูงมากขึ้นกวากอนที่จะมีระบบ

HiPPS 

     

4.หนวยงานของทานไดรับการยอมรับจาก

ประชาชนหรือหนวยงานเกี่ยวของ มากขึ้น 

     

5.ทานเชื่อมั่นในระบบ HiPPS วาชวยให

ระบบราชการมีการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

     

6.ทานภูมิใจที่ไดทํางานในระบบราชการมากขึ้น      

7.หนวยงานของทานมีกิจกรรมและโครงการ

ใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอสังคมเพิ่มมากขึ้น 

     

8.ทานพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ของสวนราชการ 

     

9.สวนราชการของทานมีการบริหารจัดการ

ระบบ HiPPS ที่มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

     

10.การนําระบบ HiPPSมาใชในหนวยงาน

ทานน้ัน เกิดผลที่ดีเชิงบวกมากกวาผลเชิงลบ

ตอทุกสวน 
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ประเด็นความคิดเห็นเพ่ิมเติม  โปรดระบุ  
 

9. ปจจัยอะไรบางที่ชวยเสริมใหระบบ HiPPS สามารถนํามาสูการปฏิบัติไดจริงอยางมีประสิทธิภาพ  

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

2. ปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในหนวยงานของทานคือ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

3. หนวยงานของทานมีปจจัยอะไรที่เปนจุดออนตองเสริมและ มีปจจัยอะไรบางที่เขมแข็ง ตอการนํา

ระบบ HiPPS มาใชอยางมีประสิทธิภาพ 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

4. ขาราชการในระบบ HiPPS ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูบริหาร และผูที่

เกี่ยวของอยางไรบาง   

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

5. ผลกระทบเชิงบวกและเชิงลบตอหนวยงานจากการนําระบบ HiPPS เขามาใชโดยที่คาดหวังและ

ไมคาดหวัง มีอะไรบาง  

 ------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

6. ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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