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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

บทที่ 1 
 

บทน า 
 
1. หลักการและเหตุผล 
 ส านักงาน ก.พ. ซึ่งมีบทบาทหลักในการด าเนินการด้านบริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือนเห็น
ความจ าเป็นท่ีจะต้องเตรียมก าลังคนภาครัฐให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม จึงได้ศึกษาริเริ่มและพัฒนา
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System: HiPPS) มาต้ังแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ในส่วนราชการน าร่อง 8 หน่วยงานและได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีเมื่อ
วันท่ี 19 กันยายน 2547 ให้ขยายผลระบบดังกล่าว โดยระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงนี้เป็นหนึ่งใน
เครื่องมือการบริหารก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) ในภาคราชการของไทยท่ีมุ่งเน้นการพัฒนา
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพื่อให้ข้าราชการเป็นคนคุณภาพคนดี มีความเป็นมืออาชีพ ตลอดจนมีขีด
สมรรถนะเพียงพอและสอดคล้องกับสภาพการณ์และบริบทการบริการราชการท่ีเปล่ียนแปลงไป อันจะเป็นการ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นผู้น าในภาคราชการท่ีมีคุณภาพในอนาคต 

นับถึงปัจจุบัน (ตุลาคม 2557) มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรวมท้ังส้ิน 10 รุ่น จ านวน 714 คน จาก 
97 ส่วนราชการ ซึ่งจากการด าเนินงานท่ีผ่านมาพบว่า ส่วนราชการต่างๆ เห็นถึงประโยชน์ความจ าเป็นและให้
ความสนใจน าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปใช้ในการวางแผน ติดตามและบริหารก าลังคนท่ีมีคุณภาพ
มากขึ้นเป็นล าดับ รวมท้ังมีการพัฒนาระบบบริหารก าลังคนคุณภาพท่ีเหมาะสมกับบริบทของส่วนราชการเอง 
ตามกลไกการบริหารก าลังคนคุณภาพเชิงรุก กลไก PRIDE ได้แก่ การวางแผนก าลังคนคุณภาพ (Planning) 
การสรรหาและคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ (Recruiting & Selecting) การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ระบบบริหารก าลังคนคุณภาพภายในส่วนราชการ (Institutionalizing) การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ  
(Developing) และการติดตามการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ (Evaluating & Monitoring)   
 ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ส านักงาน ก.พ. ร่วมกับมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้ด าเนิน
โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพเพื่อความต่อเนื่องในการบริหารราชการ โดยได้
จัดท าแบบสอบถามกลุ่มข้าราชการก าลังคนคุณภาพ เจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบระบบและผู้บังคับบัญชาหรือผู้สอน
งานของก าลังคนคุณภาพ จ านวน 305 คน (ข้อมูลเชิงปริมาณ) รวมท้ัง ได้จัดประชุมระดมความคิดเห็น 5 ครั้ง 
(ข้อมูลเชิงคุณภาพ) มีผู้เข้าร่วมรวมท้ังส้ิน 73 คน ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มผู้บังคับบัญชาระดับต้น 
กลุ่มข้าราชการก าลังคนคุณภาพ กลุ่มเจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบระบบและกลุ่มก าลังคนคุณภาพท่ีเคยอยู่ในระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง พบว่าปัจจัยเสริมท่ีส าคัญ 3 อันดับแรกท่ีท าให้ระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ
น าไปสู่การปฏิบัติจริงและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นในส่วนราชการ คือ 1) การสนับสนุนจากผู้บริหารโดยก าหนด
เป็นแผน/กลยุทธ์ท่ีชัดเจน 2) การประเมินผลการบริหารระบบอย่างต่อเนื่อง และ 3) การติดตามและ
ประเมินผลการหมุนเวียนงานตามกรอบการส่ังสมประสบการณ์อย่างจริงจัง 
 ด้วยเหตุนี้ ส านักงาน ก.พ. จึงเห็นความจ าเป็นของการด าเนินโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ
ราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพในระบบราชการ โดยศึกษาการด าเนินการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและระบบบริหารก าลังคน
คุณภาพท่ีส่วนราชการต่างๆ ได้พัฒนาขึ้น รวมท้ังศึกษานวัตกรรมด้านเครื่องมือและกลไกการติดตามและ
ประเมินผลท่ีหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนท้ังในประเทศและต่างประเทศพัฒนา คิดค้นและน าไปใช้จริง 
เพื่อจัดท าข้อเสนอแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือ
การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพส าหรับบริบทของราชการไทย ซึ่งบทเรียน
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จากการศึกษานี้จะช่วยเพิ่มพูนให้ส านัก ก .พ. ในฐานะหน่วยงานกลางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
เครื่องมือการติดตามการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพท่ีมีประสิทธิภาพ อันจะเป็นการสนับสนุนบทบาท
ด้านการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ส่วนราชการต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมยิ่งขึ้น  
 

2. วัตถุประสงค์  
โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ

ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ มีวัตถุประสงค์ 3 ประการดังนี้ 
2.1 เพื่อศึกษาแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและเครื่องมือการ

ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
2.2 เพื่อน าผลการศึกษามาใช้ประกอบการตัดสินใจของฝ่ายบริหารในการด าเนินการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพในระยะต่อไป 
2.3 เพื่อยกระดับศักยภาพของ ส านักงาน ก.พ. ในการเป็นศูนย์กลางข้อมูลและท่ีปรึกษาด้านการบริหาร

ก าลังคนคุณภาพ 
 

3. กลุ่มเป้าหมายในการด าเนินการ 
 กลุ่มเป้าหมายของโครงการ ประกอบด้วย ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในส่วนราชการท้ังหมด 97 ส่วน
ราชการ และข้าราชการในส่วนข้าราชการอื่นๆ ท่ีมีการพัฒนาระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ 
 

4. นิยามค าศัพท์ 
 1. ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System: HiPPS) 

หมายถึง ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับกลุ่มข้าราชการท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นท่ีประจักษ์ (High 
Performance) และเป็นผู้ท่ีหน่วยงานในส่วนราชการ (ระดับกรม) เห็นว่ามีศักยภาพสูง (High Potential) มี
ความพร้อมท่ีจะได้รับการพัฒนาเป็นก าลังส าคัญของหน่วยงานภาคราชการต่อไป  

 2. ระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ (Talent management system) หมายถึง กลไก
ในการเตรียมก าลังคนคุณภาพส าหรับภาคราชการไทย ตามความต้องการของแต่ละส่วนราชการระดับกรมขึ้น
ไปเพื่อให้ส่วนราชการไทยมีการบริหารจัดการกลุ่มข้าราชการก าลังคนคุณภาพให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น
สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละส่วนราชการ และสามารถวางระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วน
ราชการเองได้ โดยเริ่มต้ังแต่การวางแผนเพื่อเตรียมก าลังคนคุณภาพ (Planning) การสรรหาและคัดเลือก 
(Recruiting & Selecting) การพัฒนาและส่ังสมประสบการณ์อย่างเป็นระบบ (Developing) และการติดตาม
และประเมินผลการด าเนินงาน (Monitoring & Evaluating) ของกลุ่มก าลังคนคุณภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อระบบราชการ และส่วนราชการสามารถส่งเสริมและสนับสนุนให้กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการเข้าสู่
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System: HiPPS) ได้ตามเกณฑ์การ
คัดเลือกท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด  
 3. โมเดลวุฒิภาวะส าหรับกระบวนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ (Talent management 
maturity model) หมายถึง เครื่องมือในการประเมินวุฒิภาวะของการน าระบบการบริหารจัดการก าลังคน
คุณภาพไปใช้ รวมท้ังหาจุดท่ีต้องด าเนินการพัฒนาต่อไป โดยเริ่มจากการก าหนดประเด็นและขั้นตอนใน
กระบวนการท่ีควรได้รับการพัฒนาก่อนเป็นล าดับต้นๆ ท้ังนี้ระดับวุฒิภาวะของระบบการบริหารจัดการ
ก าลังคนคุณภาพแบ่งออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ระดับท่ี 1 เรียกว่า Siloed HR Processes ระดับท่ี 2 เรียกว่า 
Standardized Talent Processes ระดับท่ี 3 เรียกว่า Integrated Talent Management และระดับท่ี 4 
เรียกว่า Strategic Talent Management 
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บทที่ 2 
 

การทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในส่วนนี้เป็นการรวบรวมและประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เพื่อใช้เป็นหลักการและแนวคิดในการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และพัฒนา
เครื่องมือติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนท่ี 1 แนวคิดระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 ส่วนท่ี 2 แนวคิดการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 
 ส่วนท่ี 3 โมเดลวุฒิภาวะส าหรับกระบวนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 

ส่วนท่ี 4 การพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
 
 ส่วนที่ 1 แนวคิดระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential 
System: HiPPS) 
 ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System: HiPPS) มีรากฐาน
มาจากแนวคิดของ “การบริหารจัดการบุคลากรผู้มีความสามารถสูง ( Talent Management)  และแนวคิด
การปฏิบัติงานอย่างมีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance Concept) ของวอลเตอร์ (Walter. 1995) เป็นการ
บริหารจัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงานเพื่อให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ ในการท าให้หน่วยงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ โดยจะเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ต้ังแต่การได้คนมาท างานจนถึงคนนั้นออกจาก
งานไป ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 3 ระยะท่ีส าคัญ คือ ระยะการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (Recruitment Phase) 
ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีท างานในหน่วยงาน (Retention phase) และระยะการให้พ้นจากงาน 
(Retirement phase) ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารในทุกระดับ เนื่องจาก
ต้องเกี่ยวข้องกับการจัดการให้ได้คนดีมาท างาน สามารถจัดวางคนให้เหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา สนับสนุน
และควบคุมให้คนท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร ตลอดจน
เตรียมการในรายท่ีจะเกษียณหรือต้องเลิกจ้าง (Clark, 1992; Mondy and Noe, 1996 ; Mondy,Noe and 
Premeaux, 1999) 

ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง เป็นกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้มาซึ่ ง
บุคลากรท่ีเป็นคนคุณภาพ มีผลงานเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะให้อยู่ในราชการ พัฒนาขีดความสามารถและ
ศักยภาพของข้าราชการพลเรือนให้สูงสุดในแนวทางท่ีเหมาะสมกับตัวบุคลากรผู้นั้นอย่างต่อเนื่องและเป็น
ระบบ เตรียมผู้น าซึ่งมีคุณภาพ มากประสบการณ์ในจ านวนท่ีเพียงพอส าหรับการเป็นนักบริหารระดับสูงและ
ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนั้นการบริหารจัดการคนคุณภาพจึงเป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดระบบท่ีมีประโยชน์
ต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ังในเรื่องของการดึงดูด การพัฒนา และการรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพ
สูงโดยสอดคล้องกับกลยุทธ์ของการบริหารองค์กรในระดับนานาชาติท่ีมีความซับซ้อนและการแข่งขันสูงใน
สภาพแวดล้อมท่ีเป็นสากล  การน ามาใช้กับส่วนราชการไทยจึงเป็นประโยชน์ในการบริหารจัดการกลุ่ม
ข้าราชการให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละส่วนราชการและสามารถวางระบบ
การบริหารบุคลากรของส่วนราชการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อระบบราชการไทยอย่างต่อเนื่อง (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2553) 
 

 ส่วนที่ 2 แนวคิดการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 การบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพเป็นเครื่องมือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญในการ
ดึงดูดและรักษาก าลังคนคุณภาพไว้ในองค์กร ดังนั้นแนวคิดการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ เป็นแนวทาง
การจัดการด้านบุคลากรท่ีก าลังเป็นท่ีสนใจอย่างกว้างขวางในปัจจุบัน โจทย์ของการบริหาร จัดการก าลังคน
คุณภาพเกิดจากการวิเคราะห์ว่าขีดความสามารถขององค์กรเกิดจากความสามารถของบุคลากรเป็นส าคัญและ
จะท าอย่างไรจึงจะได้บุคลากรคุณภาพมาอยู่กับองค์กร ท้ังเพื่อมาช่วยสร้างความได้เปรียบขององค์กร 
ขับเคล่ือนกลยุทธ์ หรือช่วยเพิ่มขีดความสามารถให้กับองค์กร โดยขั้ นตอนและกลไกหลักของ Talent 
management ประกอบด้วย การค้นหาก าลังค้นคุณภาพ  การคัดเลือกและการประเมินก าลังคนคุณภาพ การ
วางแผนก าลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่างๆ การพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพเพื่อทดแทนการ
สูญเสียผู้บริหารระดับต่างๆ และการรักษาและใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ ดังนั้น ในส่วนนี้จึงเป็นการ
ทบทวนและสรุปสาระส าคัญโมเดลและรูปแบบการสร้างระบบการจัดการคนคุณภาพ โดยเริ่มต้นจากการสรุป
สาระส าคัญของกลไกหลักของ Talent management ก่อน จากนั้นจึงอธิบายรูปแบบการสร้างระบบการ
จัดการคนคุณภาพ มีสาระส าคัญดังนี้ 

2.1 กลไกหลักของการบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  
ขั้นตอนและกลไกหลักของ Talent management ประกอบด้วย การค้นหาก าลังค้นคุณภาพ  

การคัดเลือกและการประเมินก าลังคนคุณภาพ การวางแผนก าลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่างๆ 
การพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่างๆ และการรักษาและใช้ประโยชน์กลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ 

1. การค้นหาก าลังคนคุณภาพ เพื่อเป็นกรอบการสรรหาและคัดเลือกกลุ่มคนดังกล่าวอย่างเป็น
ระบบและช่วยลดปัญหาเรื่องการมีอคติและความไม่โปรงใสของกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

2. การคัดเลือกและการประเมินก าลังคนคุณภาพ เป็นการออกแบบรูปแบบการประเมิน ท่ี
หลากหลายให้สอดคล้องกับคุณลักษณะและสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ เพื่อให้เกิดความโปร่งใสและ
เป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือกและเพื่อให้การเล่ือนระดับสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานและศักยภาพท่ีแท้จริง 

3. การวางแผนก าลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่างๆ เป็นการจัดท าแผนการ
ทดแทนส าหรับต าแหน่ง เพื่อเตรียมการวางแผนก าลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่าง โดยระบุ
รายช่ือผู้ท่ีจะมาทดแทน ประเมินสมรรถนะและศักยภาพ รวมท้ังเตรียมการพัฒนากลุ่มคนตามรายช่ือดังกล่าว
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนได้อย่างมีคุณภาพ 

4. การพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่าง ๆ เป็นการพัฒนา
ระบบการสอนงาน การปรึกษาดูแล ระบบพี่เล้ียง และระบบการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนจากการลงมือปฏิบัติจริง โดยเน้น
ท่ีการมอบหมายงานบางอย่างท่ีผู้บริหารต้องรับผิดชอบหรือต้องตัดสินใจหรือการทดสอบให้ปฏิบัติหน้าท่ีท า
หน้าท่ีรักษาการต าแหน่งผู้บริหาร 

5. การรักษาและใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ดึงดูดและจูงใจให้พนักงาน
ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพและอยู่กับองค์กรในระยะยาวปรับปรุงระบบค่าตอบแทนหรือการจัดสรรส่ิงจูงใจให้
เหมาะสมกับภาระงานท่ีได้มอบหมายให้กับกลุ่มก าลังคนคุณภาพ แต่หากระบบค่าตอบแทนและการจัดสรร
ส่ิงจูงใจไม่เอื้อ อาจลองพิจารณาให้อ านาจในการตัดสินใจในระดับหนึ่งหรือสนับสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็น
เพิ่มเติม เช่น ทีมงาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น เพื่อให้สามารถขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงในระดับ
องค์กรได้ นอกจากนี้ หากก าลังจะสูญเสียก าลังคนคุณภาพขององค์กรไป ควรต้องมีการสัมภาษณ์และสอบถาม
ถึงเหตุผล เพื่อน ามาเป็นข้อมูลส าหรับการพัฒนาและปรับปรุงต่อไป 
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2.2 โมเดลและรูปแบบการสร้างระบบการจัดการก าลังคนคุณภาพ 
ในส่วนนี้เป็นการทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบการสร้างระบบการจัดการก าลังคน

คุณภาพ เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือการประเมินระบบการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 
ซึ่งประกอบด้วยสาระส าคัญดังนี้ 

2.2.1 รูปแบบการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การผ่านการจัดการก าลังคนคุณภาพ 
2.2.2 รูปแบบการจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงกลยุทธ์แบบ IPAT  
2.2.3 รูปแบบองค์ประกอบในการจัดการก าลังคนคุณภาพ 
2.2.4 หกมิติในการจัดการก าลังคนคุณภาพ 
2.2.5 รูปแบบการจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงบูรณาการ 

 
2.2.1 รูปแบบการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การผ่านการจัดการก าลังคนคุณภาพ 

พงศ์พิบูลย์ ศักด์ิอุดมขจร และ วิธพล เจาะจิตต์ (2550)  ได้น าเสนอหลักคิดและ
รูปแบบการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานขององค์การ ผ่านการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพ ( Improving 
Organization Performance through Talent Management) กล่าวคือ คนท่ีมีศักยภาพ  โดยธรรมชาติ
เป็นกลุ่มคนท่ีมีขีดความสามารถเชิงสรรถนะ(Competency) สูงจึงท าให้มีศักยภาพในปฏิบัติงานสูง และ
ท้ายสุดส่งผลต่อผลการปฏิบั ติงานสูงเช่นกัน    โดยเฉพาะอย่างยิ่ ง ในประเด็นของผลปฏิบั ติงาน 
(Performance) นั้นระบบการบริหารจัดการคนเก่งถือเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมและเพิ่มศักยภาพและผล
การปฏิบัติงานของคนกลุ่มนี้  ซึ่งระบบการบริหารจัดการคนท่ีมีศักยภาพ ผู้เขียนได้สร้างสัมพันธ์เช่ือมโยงกับ
ระบบการบริหาร การจัดการ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยมองว่า การ จัดการคนเก่ง เป็น
กระบวนการท่ี 1) เฟ้นหาคนท่ีมีศักยภาพเข้าสู่องค์การ (Sourcing, Screening and Selection)  2) การ
พัฒนา (Development)   กล่าวคือ ควรมีการเตรียมขีดความสามารถเชิงสมรรถนะให้มีความเพียงพอและมี
ความเหมาะสมกับการเล่ือนต าแหน่งของบุคลากร  การให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับทางเลือกสายอาชีพ (Career 
Choice)  และการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 3) บริหารบุคลากรท่ีมีศักยภาพน าเอาศักยภาพมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และ 4) ศักยภาพท่ีบุคลากรแสดงออกมาเป็นฐานในการให้รางวัล และสร้างเสริม
ความก้าวหน้า  ดังนั้น ผู้เขียนได้น าเสนอแนวทางการบริหารคนท่ีมีศักยภาพไว้ ดังภาพท่ี 1 และ 2  ดังอธิบาย
ตามล าดับ ต่อไปนี้  

 ภาพประกอบ 1 น าไปสู่ข้อค าถามท่ีว่า เมื่อองค์การคัดเลือกคนท่ีมีศักยภาพเข้ามาท างานใน
องค์การแล้ว  องค์การจะบริหาร จัดการและพัฒนาคนกลุ่มนี้อย่างไรให้มีทักษะ (Skills) ท่ีส าคัญและเหมาะสม
กับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานต่อไป  และมีเจตคติ (Wills) เชิงบวกต่อความท้าทายในการท างานท่ีแปลก
ใหม่และมีความหลากหลาย  เพื่อให้พนักงานพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องต่อไป   กล่าวคือ โซนท่ีพึงประสงค์
มากท่ีสุดท่ีองค์การต้องสร้างให้เกิดขึ้นแก่พนักงานคือ ทักษะอยู่ในระดับสูง (High) เจตคติควรอยู่ในระดับสูง 
(High) ซึ่งการจัดการให้เกิดโซนนี้ได้องค์การควรมีการ 1) ก าหนดวัตถุประสงค์(Setting Objective)ในการ
ติดตามผลงานให้มีความชัดเจน และเป็นธรรม และ 2) การมีระบบพี่เล้ียงและการให้ค าปรึกษาท่ีจ าเป็น
(Monitoring and Counseling)   ส่วนโซนท่ีอยู่ในสภาพที่ไม่พึงประสงค์มากท่ีสุดหรือส่ิงองค์การควรป้องกัน
ไม่ให้เกิดข้ึนคือ ทักษะอยู่ในระดับสูง (Low) เจตคติควรอยู่ในระดับสูง (Low) ซึ่งโซนนี้ส่งผลให้เกิดผลกระทบ
ด้านลบต่อองค์การเกี่ยวกับโอกาสขององค์การท่ีไม่สามารถใช้ประโยชน์สูงสุดจากบุคลากรท่ีมีศักยภาพได้  
ฉะนั้น ส่ิงท่ีองค์การต้องท าคือ วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาท่ีเกิดขั้น และแยกบุคลากรตามสาเหตุของปัญหา    

 ภาพประกอบ 2 น าไปสู่ข้อค าถามท่ีว่า เมื่อองค์การคัดเลือกคนท่ีมีศักยภาพเข้ามาท างานใน
องค์การแล้ว  องค์การจะบริหาร จัดการและพัฒนาคนกลุ่มนี้อย่างไรให้มีศักยภาพและผลการปฏิบัติงานสูงไป
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พร้อมกันๆ  (High Performance—High Potential) ส าหรับการประเมินการปฏิบัติงานนั้นถือเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคัญในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ซึ่งองค์การควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีได้รับการ
ยอมรับ    จากภาพท่ีสองจะเห็นได้ว่าด้านบนสุดท้ังซ้ายและขวาคือโซนท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง ซึ่งการท่ี
องค์การสามารถท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานสูงได้นั้นองค์การต้องเน้นการพัฒนาคุณภาพของงาน (Job 
Enrichment) นั่นคือ พยายามพัฒนางานให้มีความท้าทายในระดับท่ีเหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน
ซึ่งลักษณะเช่นนี้เป็นการช่วยเพิ่มหรือส่งเสริมความพึงพอใจในการท างาน  ตลอดจนส่งเสริมสนับสนุนให้มีการ
เล่ือนต าแหน่ง  และให้ค าปรึกษาทางเลือกในความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ  

 
ภาพประกอบ 1 ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะและเจตคติในการจัดการก าลังคนคุณภาพ 

 
ภาพประกอบ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานและศักยภาพในการจัดการก าลังคนคุณภาพ 

 
2.2.2 รูปแบบการจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงกลยุทธ์แบบ IPAT (The IPAT Strategic 

Talent Management Model) 
Noelle, K. Newhouse, Barbara, O. Lewis, & John, W. Jones. (2004)  เสนอ

รูปแบการจัดการก าลังคนคุณภาพแบบ IPAT ประกอบด้วย 3 มิติหลักคือ การค้นหา (Discover) แรงบันดาล
ใจ (Inspire) และ การเปล่ียนรูป (Transform)   โดยมีรายละเอียดแต่ละมิติดังนี้ 

1. การค้นหา (Discover)  หมายถึง การท่ีองค์การพยายามค้นหาคนท่ีมีศักยภาพตาม
แหล่งต่างๆ (Source)  และเหมาะสมกับองค์การมากท่ีสุด (Fit)  เพื่อเข้ามาท างานในองค์การภายใต้เงื่อนไข
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ของเวลาและโอกาสท่ีเหมาะสม  (the right talent at the right time for the right opportunity)  
กล่าวคือ อันดับแรกท่ีองค์การควรปฏิบัติคือ วิเคราะห์ความต้องการคนท่ีมีศักยภาพเชิงกลยุทธ์ (a strategic 
talent needs analysis) นั่นหมายความว่า องค์การควรมีการวิเคราะห์ว่าคนท่ีมีศักยภาพท่ีองค์การต้องการ
ควรมีขีดความสามารถเชิงสมรรถนะและลักษณะเป็นเช่นไรทั้งปัจจุบันและอนาคต   ลักษณะเช่นนี้หมายความ
ว่า องค์การควรทบทวนท้ังคลังทักษะภายในองค์การว่ามีความสอดรับต่อวิสัยทัศน์และพันธะกิจขององค์การ
หรือไม่และมากน้อยเพียงใด  และรวมถึงแหล่งการสรรหาจากภายนอกในการค้นหาคนท่ีมีศักยภาพร่วมด้วย   
อันดับถัดมาคือการวิเคราะห์งาน (a job analysis)  ซึ่งการวิเคราะห์งาน หมายถึง  กระบวนการก าหนด
ลักษณะขอบเขตของงานต่าง ๆ (The nature of a specific job) ท้ังนี้โดยมีการส ารวจและศึกษา เพื่อให้
ได้มาซึ่งข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีผู้ท างานจ าต้องมีอยู่อย่างครบถ้วน คือ  ท้ังในแง่ความช านาญท่ี
ต้องการ (Skills) ความรู้ท่ีต้องใช้ (Know ledges) ความสามารถท่ีต้องมี (Abilities) และความรับผิดชอบท่ี
ต้องมีอยู่ (Responsibilities)   ฉะนั้น การวิเคราะห์งานถือเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นในการเริ่มต้นบรรจุค้นเข้า
ท างาน (Staffing)  เนื่องจากเป็นข้อมูลพื้นฐานท่ีจะตัดสินว่าใครเหมาะสมท่ีจะเข้ามาท างานในองค์การ โดย
กระบวนการนี้เริ่มต้ังแต่การสรรหาและการคัดเลือกคนเข้ามาท างาน เพื่อพิจารณาว่า ศักยภาพของผู้สมัครกับ
มาตรฐานของงานมีช่องงว่างมากน้อยเพียงใด ท่ีจะตัดสินใจรับเข้ามาท างาน  และเมื่อรับคนท่ีมีศักยภาพท่ี
เหมาะสมกับองค์กรแล้วจะเป็นประโยชน์ในการประเมินโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร และเพื่อ
ส่งเสริมในการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career  Development)และเล่ือนต าแหน่งต่อไป 
(Promotion)      

2. แรงบันดาลใจ (Inspire) หมายถึง เป็นการพัฒนา (Developing) และการให้
การศึกษาหรือฝึกฝน(Cultivating)พนักงาน และผู้น าเพื่อท าให้ศักยภาพสูงขึ้น  ซึ่งการกระท าเช่นนี้เป็นการ
สร้างและเพิ่มโอกาสในการพัฒนา ตลอดจนเป็นการเพิ่มส่ิงเสริมให้กับพนักงาน เพื่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ท้ังนี้องค์การกระท าได้โดยการก าหนดความสามารถผู้น า  และพนักงานรายบุคคลว่า ความรู้
ความสามารถอะไรบ้างจะต้องเพิ่ม และควรมีการปรับปรุงให้ได้ตามท่ีองค์การคาดหวังหรือตามมาตรฐานของ
องค์การ โดยใช้การสอนงาน (Coaching) และระบบพี่เล้ียง (Mentoring)  เพื่อน าไปสู่การสร้างและการแปลง
แผนสู่การปฏิบัติ  ส าหรับการประเมินภาวะผู้น าสามารถช่วยสนับสนุนการพัฒนาแผนการสืบทอดต าแหน่ง
(Succession Plan)  ท้ังนี้ แผนการเล่ือนต าแหน่ง  และเปิดโอกาสในการพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพนั้นเป็น
การสร้างคุณค่าขั้นพื้นฐานให้บุคคลกลุ่มนี้ มีแรงจูงใจและมีแรงบันดาลใจท่ีในการสร้างผลงาน (Outcomes) 

3. การเปล่ียนรูป (Transform)  เป็นการเช่ือมโยงไปถึงแรงขับในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงาน (Driving Performance Improvement) ท้ังระดับบุคคล ทีมและองค์การ  ซึ่งการเปล่ียนรูปเป็น
ประเด็นท่ีมีความส าคัญในการพัฒนาองค์การ วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ ค่านิยม และทิศทาง
องค์การ  ในการเปล่ียนรูปนี้เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)และการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่องภายในองค์การเช่นเดียวกับการสร้างทีม และการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับองค์การ ( Fit) 
ตลอดจนการได้รับผลย้อนกลับจากการลงทุนพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Return-on-investment)   
 
รูปแบบการจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงกลยุทธ์แบบ IPAT (The IPAT Strategic Talent Management Model) 
มิติ (Dimension) การบรรยาย (Description) 

การค้นหา 
(Discover) 

• ระบุความต้องการกลุ่มคนท่ีมีศักยภาพ (Identify your talent needs.) 
• แสวงหาคนท่ีมีความเหมาะสมกับองค์การ และเวลาท่ีเหมาะสมและโอกาสท่ี
เหมาะสม   (Find the right people at the right time for the right 
opportunity.) 
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มิติ (Dimension) การบรรยาย (Description) 
• ตัดสินใจว่ากลุ่มคนท่ีมีศักยภาพเหล่านั้นเหมาะสมกับองค์กรหรือไม่และเหมาะสมกับ
ต าแหน่งไหน  (Help talent determine where they fit in)  
•ข้อมูลรายบุคคลเป็นพื้นฐานไปสู่การนิเทศคนท่ีมีศักยภาพใหม่และเป็นการช่วย
ส่งเสริมในการเพิ่มผลิตภาพอย่างรวดเร็ว (Individualized information exchange 
to orient new talent and allow for rapid productivity) 

แรงบันดาลใจ 
(Inspire) 

• การสอนแนะ การเป็นพี่เล้ียง และการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติจะท า
ให้คนเก่งมีศักยภาพสูงขึ้น (Coach, mentor, and give performance feedback 
to high potential talent) 
• การพัฒนาและการให้การศึกษาหรือการฝึกฝนความสามารถผู้น า (Develop and 
cultivate leadership capabilities.) 
•  ระบุผู้น าท่ีมีศักยภาพสูงและต าแหน่งท่ีคนกลุ่มนี้จะเข้าไปในอนาคต  (Identify high 
potential leaders and place them on a future track to lead the 
organization) 
• กาประเมินผลการปฏิบัติงานคนท่ีมีศักยภาพ (Evaluate talent performance) 

การเปลี่ยนรูป 
(Transform) 

• สร้างคนท่ีมีศักยภาพสูงโดยการจัดฝึกอบรมที่เป็นหลักสูตรท้ายทายและเปิดโอกาสใน
การพัฒนา  (Provide high potential talent challenging training and 
development opportunities) 
• ปลูกฝังวัฒนธรรมการให้ข้อมูลย้อนกลับและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Cultivate a 
culture of feedback and continuous improvement) 
• ก าหนดทิศทางองค์การ วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และค่านิยมองค์การ 
(Assess organization direction, culture, climate, and values) 
• สร้างและพัฒนาทีมและการท างานเป็นทีม (Build and develop teams and 
teamwork) 
• ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีม และองค์การ (Drive performance 
improvement in individuals, teams, and organizations) 
• การได้รับผลย้อนกลับจากการลงทุนพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ (Document 
return-on-investment.) 

 
2.2.3 รูปแบบองค์ประกอบในการจัดการก าลังคนคุณภาพ 

Armstrong, M (2006)  แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการก าลังคนคุณภาพ ประกอบด้วย 
การดึงดูดพนักงาน การด ารงรักษา การสร้างแรงจูงใจ การสร้างความผูกพันทางใจ การพัฒนา และการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่ง ซึ่งองค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านี้น าไปสู่การพัฒนาและการวางแผนสู่การปฏิบัติของ
องค์การในการด ารงรักษาและเพิ่มผลการปฏิบัติงานในกลุ่มพนักงานท่ีมีศักยภาพ  ซึ่งในท่ีนี้ผู้เขียนได้น าเสนอ
องค์ประกอบในการจัดการคนก าลังคนคุณภาพ โดยระบุว่า รูปแบบการจัดการคนท่ีมีศักยภาพนั้นเริ่มต้นต้ังแต่
การพิจารณากลยุทธ์ทางธุรกิจ (Business Strategy) และเช่ือมโยงไปสู่ความต้องการขององค์การในการ
พิจารณาขีดความสามารถเชิงสมรรถนะของกลุ่มคนท่ีศักยภาพว่าสอดรับกับความต้องการขององค์การหรือไม่ 
โดยกล่าวรายละเอียดแต่ละประเด็นดังนี้  (ภาพท่ี 3) 
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 กลยุทธ์ด้านทรัพยากร (The resourcing strategy) กล่าวคือ กลยุทธ์ทางธุรกิจเป็น
พื้นฐานไปสู่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning: HRP.) ซึ่งเป็นการแจ้งความ
ประสงค์ก าลังคนหรือทุนมนุษย์ และเป็นการน าไปยังนโยบายการดึงดูด การด ารงรักษา  ตลอดจนการพัฒนา
และการเล่ือนต าแหน่งพนักงาน  

 นโยบายการดึงดูดและการด ารักษาพนักงาน (Attraction and Retention 
Policies) นั่นคือ เป็นหลักการที่องค์การพยามตอบสนองความต้องการกลุ่มคนท่ีมีศักยภาพเพื่อด ารงรักษากลุ่ม
นี้ไว้ในองค์การ  นโยบายการดึงดูดคนเป็นการเช่ือมโยงไปสู่การดึงดูทรัพยากรจากภายนอก  (External 
Resourcing) ได้แก่ การสรรหา และการคัดเลือก (Recruitment and Selection)จากภายนอกองค์การ  ส่วน
นโยบายการด ารงรักษาเป็นนโยบายท่ีออกแบบมาเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าพนักงานยังคงอยู่และเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป  ผลลัพธ์ของนโยบายนี้คือการไหลเวียนคนท่ีศักยภาพในองค์การซึ่งเป็นการสร้างและ
บ ารุงรักษากลุ่มคนท่ีมีศักยภาพ 

 การตรวจสอบคนท่ีมีศักยภาพ (Talent Audit) กล่าวคือ เป็นการระบุศักยภาพและ
การจัดหาคนท่ีมีความเหมาะสมเพื่อวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการพัฒนา(Development) ท้ังนี้
เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่า คนท่ีมีศักยภาพได้ถูกเรียงล าดับท้ังประสบการณ์และความรู้ ความสามารถอย่าง
เหมาะสมโดยการจัดโปรแกรมการสอนแนะและการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาศักยภาพ     

 การพัฒนาบทบาท (Role Development) ซึ่งการจัดการคนท่ีมีศักยภาพมุ่งความ
สนใจไปท่ีบทบาทของคนซึ่งไปเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบทบาท  โดยองค์การสนับสนุนเรื่องการมอบหมาย
หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความท้าทายในงาน และความเป็นอิสระ ลักษณะเช่นนี้เป็นการสร้างให้คนท่ีมีศักยภาพ
มีความผูกพันในบทบาทและแรงจูงใจในการท างาน (Role Engagement and Motivation) นอกจากนี้ยัง
เกี่ยวกับการเปิดโอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนา 

 การจัดการความสัมพันธ์ต่อคนเก่ง  (Talent Relationship Management)  เป็น
กระบวนการสร้างความสัมพันธ์เชิงประสิทธิผลกับสมาชิกคนอื่นๆ ในองค์การ ซึ่งเป้าหมายขององค์ประกอบนี้
เพื่อให้พนักงานท่ีศักยภาพมีความผูกพันกับงานและกับองค์การ  

 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management) เป็นกระบวนท่ี
องค์การจ าแนกคนท่ีมีศักยภาพ การวางแผนการเรียนรู้ และ การจัดกิจกรรมพัฒนา  ท้ังนี้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นองค์การควรสร้างให้พนักงานมีความผูพันและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยการสร้าง
วัฒนธรรมการให้ข้อมูลย้อนกลับด้านบวก  

 การให้รางวัลรวม  (Total reward)  หมายถึง เป็นการให้ผลตอบแทนท้ังส่ิงเป็นตัว
เงินและไม่เป็นตัวเงินแก่พนักงานซึ่งสามารถท าให้คนท่ีมีศักยภาพมีความผูกพันทางใจและมีความผูกพันกับ
องค์การ (Engagement and Commitment) ซึ่งอัตราการจ่ายผลตอบท่ีแข่งขันได้จะส่งกระทบความสามารถ
ขององค์การท่ีจะดึงดูดและด ารงรักษาคน   

 การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development)  เป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ท่ีมีความจ าเป็นในกระบวนการพัฒนาคนท่ีมีศักยภาพ ซึ่งองค์ประกอบนี้ท าให้คนได้เพิ่มทักษะและขีด
ความสามารถเชิงสรรถนะท่ีพวกเขาต้องการ  ในการสร้างหลักสูตรเพื่อการเรียนรู้และการพัฒนานั้นทาง
องค์การควรจะพิจารณาไปถึงความส าเร็จท่ีจะเกิดในอนาคต กล่าวคือ พิจารณาขีดความสามารถเชิงสมรรถนะ 
คุณสมบัติต่าง ๆ ท่ีองค์การต้องการพัฒนาคนกลุ่มนี้ เพื่อสอดรับกับทิศกับต าแหน่งงานท่ีพนักงานปฏิบัติและ
ทิศทางขององค์การในอนาคต  ตลอดจนสร้างหลักสูตรเพื่อเตรียมการในเล่ือนต าแหน่งของคนกลุ่มนี้เช่นกัน  
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 การจัดการอาชีพ (Career management) ถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งใน
กระบวนการวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning)  
ซึ่งในการวางแผนอาชีพนั้นเป็นการสร้างให้พนักงานสอดรับหรือเข้ากันได้ (Shapes) กับความต้องการของ
องค์การ โดยองค์การต้องมีการระบุว่าอะไรคือความส าเร็จของพนักงานในเส้นอาชีพของพวกเขา เช่น การระบุ
มาตรฐานผลการปฏิบัติศักยภาพ และขีดความสามารถเชิงสมรรถนะ    ส่วนการวางแผนสืบทอดต าแหน่งนั้น
เป็นการท าให้เกิดความแน่ใจว่าอนาคตหากมีการต าแหน่งบริหารว่างลงจะมีคนท่ีมีศักยภาพเข้ามาด ารง
ต าแหน่งแทน 

 
ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบในการจัดการคนก าลังคุณภาพ 

 
2.2.4 หกมิติในการจัดการก าลังคนคุณภาพ 

IBM (2008) ได้กล่าวว่า การจัดการก าลังคนคุณภาพนั้นมิใช่เป็นเป้าหมายสุดท้ายท่ี
เกิดขึ้นในตัวเอง  และมิใช่เป็นเพียงการพัฒนาพนักงานหรือการสร้างแผนสืบทอดต าแหน่งเท่านั้น  แต่เป็นเรื่อง
ส าคัญของความส าเร็จในการลดอัตราการเข้าออกจากงาน (Turnover Rates) และเป็นเทคนิคต่าง ๆ ในการ
สร้างผลลัพธ์ซึ่งเป็นการช่วยสนับสนุนความส าเร็จขององค์การในภาพรวม  ดังนั้นไอบีเอ็มจึงได้ก าหนดหลักการ
ในการจัดการคนท่ีมีศักยภาพเพื่อใช้ในองค์การ โดยเรียกว่า  หกมิติในการจัดการคนท่ีมีศักยภาพ  (Six 
Dimensions of Talent Management)   ประกอบด้วยแต่ละมิติดังนี้  

1.กลยุทธ์การพัฒนา (Develop Strategy) องค์การควรสร้างกลยุทธ์ระยะยาวให้มี
ความเหมาะส าหรับดึงดูด และพัฒนาคนท่ีมีศักยภาพ โดยเช่ือมโยงกับการพัฒนาองค์การ   

2. การดึงดูดและการด ารงรักษา (Attract and Retain) องค์การควรมองหาแหล่ง
ในการสรรหา และการเพิ่มทักษะและความสามารถให้กับพนักงานให้สอดคล้องกับความต้องการทางธุรกิจ     

3. การจูงใจและการพัฒนา (Motivate and Develop) องค์กรควรทบทวน
ความสามารถของพนักงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพให้สอดคล้องกับความต้องการทางธุรกิจ ในขณะเดียวกัน
องค์กรต้องพิจารณาความต้องการในการพัฒนาของพนักงานและความพึงพอใจในงานร่วมด้วยเช่นกัน ท้ังนี้
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดข้ึน  
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4. การถ่ายทอดและการจัดการ (Deploy and Manage) องค์การควรพัฒนา
ทรัพยากรให้เกิดประสิทธิผล การก าหนดและจัดการแผนการท างาน ซึ่งต้องสอดคล้องกับทักษะและ
ประสบการณ์ท่ีองค์การต้องการ   

5. การประสานและการให้อ านาจ (Connect and Enable) องค์การควรมีการ
แยกประเภททักษะของพนักงานและสร้างกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการท างาน 

6. การเปล่ียนรูปและความยั่งยืน (Transform and Sustain) องค์การควรมีการ
วัดส าเร็จอย่างต่อเนื่อง และท้ังนี้การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นควรเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีความยั่งยืน  
 

2.2.5 รูปแบบการจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงบูรณาการ 
SHL Group Limited  (2008) ได้กล่าวถึง หลักการจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงบูรณา

การว่า การจัดการก าลังคนคุณภาพควรบูรณาการกับกระบวนการพลวัตรต่าง ๆ ในองค์การ ซึ่งการจัดการ
ก าลังคนคุณภาพนั้นควรสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ทางธุรกิจ  และนอกจากนี้การออกแบบควรเช่ือมโยงกับ
กระบวนการต่างๆ ขององค์การท่ีสามารถดึงดูด พัฒนา จูงใจ และด ารงรักษาคน เหล่านี้ถือเป็นหัวใจส าคัญ 
ฉะนั้นกระบวนการต่างๆ ขององค์การท่ีควรออกแบบระบบการจัดการคนท่ีศักยภาพให้เช่ือมโยง  คือ  การ
จัดการผลการปฏิบัติงาน การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง  และการพัฒนาบุคลกร  ส าหรับขั้นตอนในการบูรณา
การหลักการการจัดก าลังคนคุณภาพสู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย 

1. กลยุทธ์ทางธุรกิจ (Business strategy) องค์การควรพิจารณาว่ากลุ่มคนท่ีมี
ศักยภาพควรมีทักษะ ขีดความสามารถเชิงสรรถนะ และบทบาทอะไรบ้างท่ีสอดคล้องกับกลยุทธ์  

2. การสร้างกรอบ (Organizing framework) องค์การควรระบุว่าใครคือ
กลุ่มเป้าหมายท่ีบอกว่าเป็นกลุ่มมีศักยภาพท่ีองค์การต้องการ และท าไมถึงก าหนดว่าบุคคลเหล่านี้คือ
กลุ่มเป้าหมาย   

3. กรอบสมรรถนะ (Capability framework) องค์การก าหนดทักษะ เครื่องมือ 
และทักษะท่ีจะให้ค าจ ากัดความไปสู่กลุ่มคนท่ีมีศักยภาพ 

4. การเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า (Leadership involvement) องค์การสร้าง  
“Talent Mindset” ในกลุ่มผู้จัดการอาวุโส 

5. การพัฒนากลุ่มคนท่ีมีศักยภาพให้มีผลการปฏิบัติงานสูง (Development of 
High Performance Talent) องค์การควรเติมเต็มช่องว่างศักยภาพของคนกลุ่มนี้โดยการใช้กิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร  และท้ังนี้รวมถึงการสรรหาคนใหม่เข้ามาด้วย  

6. การสร้างกลุ่มคนเก่ง (Build fluid talent pools) องค์การควรสร้างกลุ่มคนเก่ง
ให้เช่ือมโยงสู่กลยุทธ์ในแต่ละดับและท้ังนี้ควรมีการประเมินศักยภาพของกลุ่มคนท่ีมีศักยภาพเข้ากับองค์การ   

 กิจกรรมต่าง ๆ  ในการจัดการคนท่ีมีศักยภาพควรบูรการเข้าสู่องค์การและควรมี
เอกภาพในเชิงหลักคิดท่ีน ามาใช้ ส่ิงนี้ถือเป็นหัวใจท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งยวด  ดังนั้นองค์การมีความจ าเป็นท่ี
ต้องแปลงหลักคิดสู่การปฏิบัติให้เช่ือมโยงและสัมพันธ์กลยุทธ์ทางธุรกิจท่ีมีความแตกต่างกันในแต่ละแผนก  
และความเช่ียวชาญด้วยเช่นกัน     นอกจากนี้กระบวนท่ีเป็นความเส่ียงและมีความซับซ้อนไม่ควรน ามาใช้ (แต่
ละองค์การควรหากระบวนการท่ีมีความเหมาะสมกับองค์การมากท่ีสุด เนื่องจากแต่ละองค์การมีบริบท
แตกต่างกัน) ดังนั้น ผู้เขียนจึงแนะน ารูปแบบการจัดการคนท่ีมีศักยภาพเชิงบูรณาการ (ภาพท่ี 4)  ซึ่งรูปแบบนี้
มีความมั่นคง(Consistent)ในการน าไปใช้ และสัมพันธ์ไปสู่การวัด (Measurement) กลุ่มคนท่ีมีศักยภาพ  
และความส าคัญของรูปแบบนี้คือ หากกลยุทธ์ทางธุรกิจมีการเปล่ียนก็มีความจ าเป็นท่ีต้องทบทวนกลยุทธ์ใน
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การจัดการคนท่ีมีศักยภาพ (The Talent Management Strategy) ร่วมด้วย ฉะนั้น จะเห็นได้ว่าสองส่ิงนี้เป็น
พื้นฐานท่ีมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

 
ภาพประกอบ 4 การจัดการก าลังคนคุณภาพเชิงบูรณาการ 

 
ส่วนที่ 3 โมเดลวุฒิภาวะส าหรับกระบวนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องด้านการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ พบว่า หลายองค์การในต่างประเทศ
และองค์การไทยภาคเอกชนล้วนแล้วแต่ใช้โมเดลระดับวุฒิภาวะของการบริหารก าลังคนคุณภาพ (Maturity 
Level of Talent Management) เป็นเครื่องมือในการติดตามและประเมินผล เพราะโมเดลวุฒิภาวะจะ
สามารถใช้ประเมินได้ว่าองค์การมีลักษณะการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพระดับใด 
และมีเกฑณ์การวัดระดับท่ีชัดเจน ดังนั้นในการศึกษาแนวทางปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือการติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการท่ีมีข้าราชการ HiPPS ในครั้งนี้ ภายใต้ความ
รับผิดชอบด้านทรัพยากรบุคคลจาก ส านักงาน ก.พ.  คณะท่ีปรึกษาจึงเลือกศึกษาโมเดลวุฒิภาวะท่ีองค์การ
ภาครัฐและเอกชนท่ัวโลก รวมท้ังองค์การภาคเอกชนในประเทศไทย น ามาใช้เป็นแนวทางปฏิบัติท่ีดี ในการ
ประเมินการบริหารก าลังคนของส่วนราชการท่ีใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)  ประกอบด้วย
สาระส าคัญของโมเดลต่าง ๆ รวม 10 โมเดลดังนี้ 

 
โมเดลท่ี 1 โมเดลระดับวุฒิภาวะการบริหารก าลังคนคุณภาพ  
           (Talent Management Maturity Model- TMMM) 

ในประเทศสหรัฐอเมริกา  มีการน าเสนอโมเดลวุฒิภาวะการบริหารก าลังคนคุณภาพ (Talent 
Management Maturity Model) พัฒนาโดย Bersin& Associates  บริษัทท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคล ใน
เมืองโอ๊กแลนด์ มลรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาโดย Karen O’ Leonard (2010) เป็นผู้เขียนหลักใน
บทความเรื่อง Talent Management Maturity Model ลงตีพิมพ์ในวารสาร Research Bulletin: The 
latest Enterprise learning & talent managementใน Volume 5, Issue 34 เพื่อใช้เป็นเครื่องมือส าหรับ
องค์การต่างๆ ในการประเมินวุฒิภาวะ (Maturity) ของการน าระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพไปใช้ รวมท้ัง
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หาจุดท่ีต้องด าเนินการพัฒนาระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพขององค์การต่อไป ท้ังนี้ Gillis Jr. (2012) ได้
พัฒนาเครื่องมือติดตามและประเมินวุฒิภาวะของการน าระบบการบริหารก าลังคน คุณภาพ (Talent 
Management Maturity Assessment) ซึ่งประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก คือ การสรรหา การจัดการ
ก าลังคน  การบริหารค่าตอบแทน  การพัฒนาองค์การ  การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการเรียนรู้และการ
พัฒนาท้ังนี้ โมเดล TMMM  มีการก าหนดประเด็นและขั้นตอนในกระบวนการท่ีควรได้รับการพัฒนาก่อนหลัง
เป็นล าดับข้ัน 4 ระดับดังนี้  

 

วุฒิภาวะระดับท่ี 1 Siloed HR Processes คือ ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบด้ังเดิม ซึ่งเป็น
การจัดการและพัฒนาศักยภาพพนักงานรายบุคคลตามแผนกต่างๆ ระบบการบริหารทรัพยากรแบบ Silo นี้เน้น
การแบ่งงานตามหน้าท่ีและเรียนรู้แต่เรื่องของตัวเอง โดยไม่เช่ือมโยงและเกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารจัดการ
อื่นๆในองค์การ โดยมีลักษณะการบริหารจัดการแบบ Siloed HR Processes ดังนี้ 

1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์รับผิดชอบโดยพนักงานส่วนใหญ่ในองค์การแต่ไม่มีผู้น าท่ีชัดเจน 
2. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่มีคณะท างานแต่ไม่มีการแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจน 
3. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีการเช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการ

บริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
4. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การ

พัฒนาภาวะผู้น า การเรียนรู้และการพัฒนาในองค์การ  
5. การประยุกต์แนวคิดสมรรถนะแต่ยังมีความแตกต่างและหลากหลายในกระบวนการ 
6. การติดตามและประเมินผลแบบด่ังเดิม 
7. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ Silo ไม่มีการบูรณาการ เป็นลักษณะต่างคนต่างท า 

  

วุฒิภาวะระดับที่ 2 Standardized Talent Processes คือ การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ท่ีท าขึ้นมาเฉพาะเพื่อให้เหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงานหรือภาคส่วนนั้นๆ ซึ่งเริ่มมีการเช่ือมโยง
ระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ด้วยการเช่ือมโยงระหว่าง
ข้อมูลบุคคลากรขั้นพื้นฐาน โดยมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ริเริ่มและดูแลรับผิดชอบกระบวนการบริหารก าลังคน
คุณภาพโดยท่ีลักษณะการบริหารจัดการแบบ Standardized Talent Processes มีลักษณะดังนี้ 

1. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้รับผิดชอบโดยมีธุรกิจเป็นผู้สนับสนุน 
2. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้รับผิดชอบ แต่สามารถจัดท าขึ้นมาเฉพาะเพื่อให้เหมาะสมกับความต้องการ

ของหน่วยงานหรือภาคส่วนนั้นๆ 
3. คณะท างานหรือพนักงานช่ัวคราวท่ีได้รับการแต่งต้ังให้รับผิดชอบในโครงการการบริหารจัดการ

ก าลังคนคุณภาพ 
4. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเช่ือมโยงการท างานท่ียังขาดการประสาน อย่างไรก็ตาม

กระบวนการเช่ือมโยงส่วนใหญ่เป็นการท าด้วยมือ  
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5. กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหา การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาภาวะผู้น า การเรียนรู้และการพัฒนาในองค์การ  รวมท้ังการวางแผนจัดการก าลังคน
คุณภาพ การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร และการจัดการอาชีพ  

6. มีการวางแผนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพประจ าปี 
7. ประยุกต์แนวคิดสมรรถนะในบางส่วน เช่น สมรรถนะหลักของผู้น า ค่านิยมหลักขององค์การ 
8. การติดตามและประเมินผลเป็นรายบุคคล 
9. มีการบูรณาการเป็นบางส่วน แต่ส่วนใหญ่เป็นการบูรณาการด้วยมือไม่ได้พึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศ

หรือบูรณาการระหว่างกระบวนการท างานแต่ละฝ่ายภายในหน่วยงาน 
10. พนักงานเริ่มให้ความส าคัญกับการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
วุฒิภาวะระดับที่ 3 Integrated Talent Management คือ การให้ความส าคัญกับการบูรณาการ

ระบบและกระบวนการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพท่ีเป็นการด าเนินงานเช่ือมต่อกระบวนการท างานในแต่ละ
กิจกรรมและในแต่ละขั้นตอนเข้าด้วยกันอย่างต่อเนื่อง ภายในสายงานเดียวกันและข้ามสายงาน 
กระบวนการพัฒนาก าลังคุณภาพเป็นหน้าท่ีหลักของการวางแผนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ โดยมี
ผู้บริหารโครงการและทีมงานบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพเป็นผู้ริเริ่มและรับผิดชอบโดยท่ีลักษณะการบริหาร
จัดการแบบ Integrated Talent Managementมีลักษณะดังนี้ 

1. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และองค์การธุรกิจร่วมกันรับผิดชอบท้ังระบบการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
2. คณะท างานหรือพนักงานเป็นผู้รับผิดชอบโครงการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ โดยมีการ

วางเป้าหมายและผลลัพธ์ท่ีชัดเจน 
3. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเช่ือมโยงการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ เช่น การพัฒนาการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารเพื่อการเรียนรู้ และการจัดต้ังระบบ
บริหารผลการปฏิบัติงานในแต่ละสถานท่ี 

4. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาภาวะผู้น า การเรียนรู้และการพัฒนาในองค์การ  รวมท้ังการวางแผนจัดการก าลังคนคุณภาพ การจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร การจัดการอาชีพ และการวางแผนก าลังคน 

5. มีการวางแผนการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพประจ าปีโดยวางเป้าหมายและผลลัพธ์ไว้ชัดเจน 
6. การประยุกต์แนวคิดสมรรถนะและศักยภาพอย่างสมบูรณ์แบบ เช่น สมรรถนะหลักของผู้น า 

ค่านิยมหลักขององค์การ รวมท้ังสมรรถนะในงาน และสมรรถนะเฉพาะในการท างาน 
7. มีการบูรณาการอย่างสมบูรณ์ ท้ังผลกระทบของการท างานและกระบวนการท างาน 
8. มีการยึดหลักของการบูรณาการเป็นกระบวนการส าคัญ 
 

วุฒิภาวะระดับที่ 4 Strategic Talent Management คือ กระบวนการบริหารกลุ่มก าลังคน
คุณภาพที่มีความละเอียดท่ีสุด คือ ผู้บริหารเป็นคนวางแผนในกระบวนการวางกลยุทธ์และมีผู้น าและผู้จัดการ
เป็นคนดูแลรับผิดชอบผลการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ การวางแผนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ
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เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนประจ าปีซึ่งเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ของธุรกิจโดยท่ีลักษณะการบริหารจัดการ
แบบ Strategic Talent Management มีลักษณะดังนี้  

1. ธุรกิจ/องค์การเป็นเจ้าของระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพโดยมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็น
ผู้จัดการ 

2. ผู้บริหารคนใดคนหนึ่ง เป็นผู้รับผิดชอบโครงการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ โดยมีการ
วางเป้าหมายและผลลัพธ์ในระดับองค์การไว้อย่างชัดเจน 

3. ผู้จัดการหรือหัวหน้างานเป็นผู้รับผิดชอบดูแลผลด าเนินงานในระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ 
4.  ผู้จัดการเป็นผู้ได้รางวัลจากการที่พนักงานมีการพัฒนาและเติบโตตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนด 
5. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สนับสนุนการวางแผนจัดการก าลังคนคุณภาพ 
6. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเช่ือมโยงการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพอย่างครบวงจร 

ผู้บริหาร ผู้จัดการ และพนักงานทุกคนสามารถค้นหาข้อมูลได้ท่ัวถึง และการตัดสินใจขึ้นอยู่กับข้อมูล 
7. มีการจัดเก็บทะเบียนประวัติข้อมูลของพนักงาน 
8. การบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นส่วนหนึ่งของการสรรหา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การ

พัฒนาภาวะผู้น า การเรียนรู้และการพัฒนาในองค์การ รวมท้ังการวางแผนจัดการก าลังคนคุณภาพ การให้
รางวัล กลยุทธ์การบริหารก าลังคนคุณภาพ  การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร การจัดการอาชีพ 
การวางแผนก าลังคนและ ความผูกพันของพนักงาน 

9. มีการติดตามและประเมินผลเป็นรายบุคคลในกลุ่มก าลังคุณภาพ 
10.มีการบูรณาการอย่างสมบูรณ์ ซึ่งเป็นการบูรณาการผลกระทบของการท างาน กระบวนการท างาน 

ข้อมูลข่าวสาร และกระบวนการตัดสินใจ  
11.การบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพและการวางแผนก าลังคนเป็นส่วนหนึ่งของการบวนการท างาน 

และต้องมีการทบทวนและเพิ่มเติมหลายครั้งต่อปีเพื่อความถูกต้อง การตัดสินใจขึ้นอยู่กับกระบวนการข้างต้น 
(O’Leonard& Harris, 2010) ดังแสดงระดับของการประเมินวุฒิภาวะไว้ 4 ระดับดังภาพประกอบ 5 

 
         ภาพประกอบ 5  โมเดลวุฒิภาวการณ์บริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ  
                     (Talent Management Maturity  Model) (O’Leonard & Harris, 2010) 
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โมเดลท่ี 2 โมเดลระดับวุฒิภาวะความสามารถในการบูรณาการ 
             (Capability Maturity Model Integration- CMMI)   

โมเดลวุฒิภาวะความสามารถในการบูรณาการ Capability Maturity Model Integration (CMMI) 
พัฒนาโดยสถาบัน Software Engineering Institute (SEI, 2008) แห่งมหาวิทยาลัยคาร์เนกีเมลลอน ใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาเพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการวัดระดับวุฒิภาวะความสามารถในการท างาน คือ ความส าเร็จ
ในการท างานในอนาคตขององค์การหรือหน่วยงาน  โมเดลวุฒิภาวะนี้แบ่งออกมาเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

วุฒิภาวะระดับที่ 1 Performed Level คือ การท างานอย่างไม่เป็นระบบ การท างานต้องพึ่ง ผู้ท่ีมี
ความรู้และประสบการณ์เป็นหลัก 

 วุฒิภาวะระดับที่ 2 Managed Level การท างานจะมีความเป็นระบบมากขึ้น มีการน าหลักการ
จัดการโครงการมาใช้ในการบริหารงานของแต่ละโครงการ 

วุฒิภาวะระดับท่ี 3 Defined Level การท างานเริ่มมีมาตรฐาน สามารถวัดและจัดเก็บสถิติผลการ
ด าเนินงานเอาไว้ได้  ในระดับนี้มีหน่วยงานกลางท่ีได้จัดท ามาตรฐานการท างานขึ้นเพื่อใช้ในการพิจารณา
ปรับปรุงจากการด าเนินงานในระดับท่ีสอง 

วุฒิภาวะระดับที่ 4 Quantitatively Managed Level เป็นระดับท่ีน าเอาสถิติการด าเนินงานท่ี
จัดเก็บไว้มาวิเคราะห์ เพื่อหาจุดบกพร่อง และแก้ไขข้อบกพร่อง 

วุฒิภาวะระดับที่ 5 Optimizing Level เป็นระดับวุฒิภาวะสูงสุด เป็นระดับท่ีหน่วยงานด าเนินการ
ปรับปรุง กระบวนการท างานของตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการจัดกระบวนการท างานใหม่ ให้สอดคล้องกับ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้น และมีการป้องกันไม่ให้ข้อบกพร่องเกิดขึ้น 

ดังแสดง ลักษณะของระดับวุฒิภาวะในโมเดล Capability Maturity Model Integration (CMMI) 
ในภาพประกอบ 6  
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ภาพประกอบ 6 คุณลักษณะของโมเดลระดับวุฒิภาวะ (Characteristics of the Maturity levels)  
ที่มา: Sally Godfrey  (2008).  What is CMMI ?: CMMI currently addresses three areas of interest. 

NASA presentation. 
กรณีศึกษา: ประเทศที่น าโมเดลระดับวุฒิภาวะความสามารถในการบูรณาการ (CMMI) ไปใช้ใน

ภาคอุตสาหกรรมได้แก่ ประเทศสิงคโปร์ เบลเยียม และอเมริกา  
นักวิชาการจาก Bersin & Associates and  Center for Creative Leadership ได้ศึกษาวิจัย

อุตสาหกรรมระดับโลกท่ีต้ังอยู่ในประเทศสิงคโปร์ เบลเยียม และอเมริกา ท่ีมีการน าโมเดลระดับวุฒิภาวะ
ความสามารถในการบูรณาการ (Capability Maturity Model Integration- CMMI) มาใช้ส าหรับการบริหาร 
และการพัฒนาก าลังคุณภาพ (Talent) พบว่า องค์การภาคอุตสาหกรรมเหล่านี้ท่ีได้เป็น Best-practice  เพราะ
ยึดหลักพื้นฐาน 3 ประการในการบูรณการเข้าสู่กลุ่มก าลังคนคุณภาพขององค์การ  เนื่องจากองค์การท้ังหลายมี
ความเช่ือว่า จะสามารถได้รับผลตอบแทนย้อนกลับจากการลงทุนได้ค่อนข้างสูงจากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  ดังนั้น
หลักการ 3 ประการ ประกอบด้วย 1) ความเป็นเอกภาพของกระบวนการ (Process Integrity)  กล่าวคือ  
ข้อมูลท้ังหมดท่ีบรรจุเข้าสู่กระบวนการในระบบควรค านึงคุณภาพและมีความน่าเช่ือถือได้ของข้อมูลก าลังคน
คุณภาพ (talent data)  2) ข้อมูลก าลังคนคุณภาพ (Talent Review Attendance)  นั่นคือ ผู้จัดการในแต่ละ
สายงานทางธุรกิจกับผู้จัดการในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือกันและแสดง
คิดเห็นร่วมกันว่าใครบ้างควรท่ีเป็นก าลังคนคุณภาพ  และ 3) เส้นทางกลยุทธ์ทางธุรกิจ  (Business Strategy 
Alignment) ควรมีการอภิปรายกันอย่างต่อเนื่อง และควรให้ข้อมูลย้อนกลับไปยังต าแหน่งต่าง ๆ รวมถึง
พิจารณาสมรรถนะท่ีจ าเป็นของก าลังคนคุณภาพและพนักงานทุกต าแหน่งท่ีต้องการขับเคล่ือนกลยุทธ์ทางธุรกิจ  
 จากผลการศึกษาองค์การท่ีเป็น Best-practice ใน 3 ประเทศดังกล่าว พบว่า องค์การส่วนใหญ่รายงาน
ว่า ได้มีโอกาสในการปรับปรุงโปรแกรมต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จ โดยน าโมเดลนี้มาใช้เกิดประโยชน์ดังนี้   

1. องค์การมีก าลังคนคุณภาพอยู่ในต าแหน่งท่ีส าคัญอย่างเพียงพอ  

http://software.gsfc.nasa.gov/docs/What%20is%20CMMI.ppt
http://en.wikipedia.org/wiki/File:Characteristics_of_Capability_Maturity_Model.svg
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2. กระบวนบวนเชิงกลยุทธ์ในการจัดการก าลังคนคุณภาพมีความยั่งยืนเพิ่มข้ึน นั่นคือ สามารถ
เช่ือมโยงเข้าสู่ธุรกิจ และแผนปฏิบัติการได้   

3. องค์การมีก าลังคุณภาพที่มีศักยภาพสูง   
4. องค์การสามารถสร้างผู้น าได้เพิ่มมากขึ้น   
5. องค์การร้อยละ  65  เกิดประสิทธิผลท่ีดีเย่ียมในการปรับปรุงผลลัพธ์ทางธุรกิจ   
6. องค์การร้อยละ 62 มีการเจริญเติบโตทางธุรกิจ  
7. องค์การร้อยละ 73 มีการเพิ่มขึ้นของคุณภาพขององค์การ   

 

โมเดลท่ี 3 โมเดลระดับวุฒิภาวะในการบริหารก าลังคนคุณภาพในอนาคต  
              (Future Talent Management Maturity Model) 

บริษัทออราเคิล คอร์ปอเรช่ัน ( Oracle Corporation, 2012) ในมลรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ซึ่งเป็นบริษัทด้านคอมพิวเตอร์ท่ีพัฒนาโปรแกรมฐานข้อมูล เครื่องมือส าหรับพัฒนาฐานข้อมูล 
ระบบวางแผนทรัพยากรองค์กร ระบบลูกค้าสัมพันธ์และระบบบริหารห่วงโซ่อุปทาน ได้พัฒนาระดับวุฒิภาวะ
ของการบริหารก าลังคนคุณภาพในอนาคต (The Future of Talent Management: Four Stages of 
Evolution ตามระดับวิวัฒนาการตามล าดับข้ัน  4 ระดับข้ันดังนี้  

วุฒิภาวะขั้นที่ 1 Core HR Systems and Manual HRM Process  เน้นการเก็บข้อมูลท่ัวไของ
บุคลากร  การบริหารทุนมนุษ์ (Human Capital Management – HCM) เป็นกระบวนการกระท าด้วยมือ
ด้วยน้ ามือคนโดยไม่ได้ใช้เทคโนโลยีมาช่วยจัดการ เป็นกระบวนการท่ีขาดการออกแบบและการเช่ือมโยง
ร่วมมือกันของบุคลากรทุกฝ่าย  

วุฒิภาวะข้ันที่ 2 HCM Processes Are Automatedเป็นระบบและกระบวนการบริหารทุนมนุษย์
ท่ียังคงไม่ใช้ความร่วมมือจากหลายภาคส่วน ขาดการบูรณาการ เป็นการเริ่มใช้อินเทอร์เน็ตและพึ่งพาซอฟแวร์
จากหน่วยงานภายนอกเจ้าของลิขสิทธิ์ มิได้พัฒนาขึ้นเอง  

วุฒิภาวะขั้นที่ 3 Integrated HCM Processes And Talent Management Suites  เป็น
ระบบและกระบวนการบริหารทุนมนุษย์ทีเริ่มมีการบูรณาการ การบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพมีความ
เหมาะสมกับองค์การเป็นแบบแผนมากขึ้น  กระบวนการบริหารก าลังคนคุณภาพยังคงไม่ค่อยได้ร่วมมือหรือ
เช่ือมโยงเข้าด้วยกันกับผู้บริหารจากหลายฝ่าย แต่เริ่มเปิดรับการท าง านร่วมกัน และพร้อมเปิดรับและให้
ประโยชน์ด้านทุนทรัพยากรบุคคลร่วมกัน 

วุฒิภาวะขั้นที่ 4 Unified Talent Management Systems And Processes เป็นการบริหาร
ทุนมนุษย์ท่ีมีการใช้โปรแกรมและฐานข้อมูลร่วมกันท่ัวท้ังองค์การ สามารถท านายและลงมือท าก่อนล่วงหน้า
ตอบสนองความต้องการของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป้าหมายของธุรกิจขับเคล่ือนด้วยยุทธศาสตร์การบริหาร
ก าลังคนคุณภาพ มีกระบวนการปกป้องและใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพอาวุโส ดังภาพประกอบ 7 



19 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 
ภาพประกอบ 7 โมเดลวุฒิภาวะบริหารก าลังคนคุณภาพในอนาคต (The Future of Talent Management: 
                    Four Stages of Evolution) (Oracle Corporation, 2012) 
 

ท้ังนี้ บริษัท Oracle ได้พัฒนามิติของการบริหารก าลังคนคุณภาพในอนาคต ซึ่งมีสาระส าคัญของ
เครื่องมือติดตามและประเมินระดับวุฒิภาวะโดยใช้เป็นแบบประเมินความพร้อม (Checklist for Assessing 
Talent Strategy Readiness) ไว้ดังตาราง 3  

 

ตาราง 3 เครื่องมือติดตามและประเมินวุฒิภาวะของการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพในอนาคต 
        
ประเด็น ขั้น 1 

การท าด้วยมือ 
ขั้น 2 

การสร้างมาตรฐาน 
ขั้น 3 

การบูรณาการ 
ขั้น 4 

การสร้างกลยุทธ์ 
แผน
ก าลังคน 

การวางแผนและคิด
ค านวณด้วยมือ 

ค้นหาและสร้าง
ก าลังคนคุณภาพที่
ต้องการส าหรับ
ปัจจุบันและ
อนาคต 

 การท านายศักยภาพของงานใน
แผนกต่างๆ 

 การท านายความต้องการก าลัง
คุณภาพและช่องว่างก าลังคน 

 กระตุ้นความต้องการก าลังคน
และช่องว่างก าลังคน 

 จัดสรรงบประมาณให้
เหมาะสมกับก าลังคน 

 ตัดสินจ านวนและประเภท
ของพนักงานที่ต้องการให้
เหมาะสมกับแผนการท างาน 

การสรรหา ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
หรือการจ้าง
พนักงานชั่วคราว 
กระบวนการโต้ตอบ
ระหว่างนายจ้างและ
พนักงาน 

ผู้จัดการมีส่วนร่วม
ในการคัดเลือก
และจ้างจาก
กระบวน การ
สมัครงาน 

 ใช้เครื่องมือในการจ าแนกและ
คัดเลือก  

 ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับทักษะเพ่ือ
สร้างในฐานข้อมูล 

 ใช้เครื่องมือในการวัดทักษะและ
ความเหมาะสม 

 ค้นหาวิธีการสรรหาที่
เหมาะสม 

 การสร้างจุดขายให้เหมาะสม
กับประเภทของงาน 

 ทักษะและสมรรถนะใน
ฐานข้อมูล 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 

การท างานด้วยมือ
และรายงานไม่
เก่ียวข้องกับ

กระบวนการ
ออนไลน์และ
ก าจัดกระบวนการ

บูรณาการกฎหมายระเบียบและ
การให้ค าปรึกษาแนะน าเพ่ือ
ช่วยผู้จัดการเชื่อมโยงเก่ียวกับ

 เชื่อมโยงกับคุณภาพการจ้าง 
การคัดเลือกผู้น า และมาตร
วัดเพ่ือพัฒนาอาชีพ 
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ประเด็น ขั้น 1 
การท าด้วยมือ 

ขั้น 2 
การสร้างมาตรฐาน 

ขั้น 3 
การบูรณาการ 

ขั้น 4 
การสร้างกลยุทธ์ 

เป้าหมายองค์การ ท างาน ค่าตอบแทนวางเป้าหมาย  วางเป้าหมายที่วัด มองเห็นได้ 
ค่าตอบแทน บัญชีเงินเดือนไม่

เก่ียวข้องกับ
ค่าตอบแทน 

การค านวณ
ค่าตอบแทน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เก่ียวกับค่าตอบแทน 

 บูรณาการระหว่างการ
ปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

   การจัดท างบประมาณและ
การวางแผนเก่ียวข้องกับ
ยุติธรรมและเท่าเทียม 

 
การจัดท า
แผนสืบทอด
ต าแหน่ง 

พ่ีเลี้ยงในองค์การ ต าแหน่งและการ
จัดการเชื่อมโยง
กับแผนการพัฒนา 

ค้นหาพนักงานที่มีศักยภาพ วาง
แผนการพัฒนาเพ่ือจัดท าแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง 

การก าหนดความก้าวหน้าในสาย
อาชีพส าหรับพนักงานใน
องค์การ 

การ
วางแผน
อาชีพ 

การท างานด้วยมือ
และการฝึกงาน 

ความสามารถใน
การเลือกสาย
อาชีพ 

มีสายอาชีพที่ชัดเจนและมีการ
ฝึกอบรม 

มีระบบการจัดการพนักงานและ
สายอาชีพ 

การพัฒนา
ก าลังคน 

 การฝึกอบรมแบบ
ไม่มีแบบแผน 

 ไม่มีการเชื่อมโยง
กับระบบ HCM 

ระบบการเรียนรู้
ออนไลน์ทะเบียน
และการฝึกอบรม 

ระบบการเรียนรู้ออนไลน์กับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาและจัดการอาชีพ  

การเรียนรู้อย่างมีปฏิสัมพันธ์ที่มี
พ้ืนฐานมาจากการประเมิน
ทักษะ การปฏิบัติงาน การ
ปฏิบัติงานและเป้าหมาย 

การประสาน 
กับผู้ใช ้

Green Screen 
Interface 

Browser 
Interface (HTML) 

Portal Interface เครือข่ายสังคมออนไลน์ Role 
Personalization 

การวิเคราะห์
ก าลังคน 

ทะเบียนทรัพยากร
มนุษย์ 

เวลาและค่าใช้จ่าย
ในการจ้างพนักงาน 

คุณภาพในการจ้างพนักงาน 
เวลาในการผลิตผลงาน 

ระบุช่องว่างก าลงัคนคุณภาพ
และผลกระทบต่อเป้าหมาย 

ที่มา: Oracle Corporation. (June, 2012 ). The Future of Talent Management: Four Stages of  
        Evolution. Oracle Corporation World Headquarters, CA 94065 U.S.A. 
 

สรุปได้ว่า ความสมดุลแบบองค์รวมของการบริหารก าลังคนคุณภาพ ต้องมีกระบวนการท่ีรวมไว้
ด้วยกันครบวงจรคือ การค้นหา การจัดการ การวัดประเมิน การด ารงรักษา และการสร้างแรงจูงใจ ในการ
ขับเคล่ือนผลการปฏิบัติขององค์การโดยผ่านยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคนคุณภาพ ด้วยการตรวจสอบระดับ
วุฒิภาวะท้ัง 4 ข้ันของโมเดล 

 

โมเดลท่ี 4  โมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากร  
              (People Capability Maturity Model: P-CMM) 

โมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากร  ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จในการบริหารก าลังคน
คุณภาพนับเป็นทุนมนุษย์ท่ีส าคัญ  ซึ่ง Miller, Hefley & Curtis  (2010) จากสถาบัน Software 
Engineering Institute ได้เสนอ P-CMM Version 2.0 

กรณีศึกษา: กรมกองทัพบกของประเทศสหรัฐอเมริกา (The U.S. Department of Defense) ผู้ให้
ทุนสนับสนุนได้มีการน าโมเดลนี้มาใช้และเผยแพร่โดยมหาวิทยาลัย Carnegie Mellon University ว่าโมเดลนี้
เป็นหลักการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดส าหรับการพัฒนาก าลังคนคุณภาพในองค์การ โดยอาศัยศาสตร์ด้านทรัพยากร
มนุษย์ การจัดการความรู้ และการพัฒนาองค์การ โมเดลวุฒิภาวะสมรรถนะบุคลากรเป็นเครื่องมือในการ
เสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์การ อีกท้ังช่วยให้องค์การมีการสร้างโปรแกรมการ
พัฒนาก าลังคนอย่างต่อเนื่อง มีการจัดล าดับความส าคัญในการปรับปรุงการปฏิบัติงานในองค์การ  การบรูณา
การพัฒนาก าลังคนเข้ากับการปรับปรุงกระบวนการ และการสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีมีความท้ายทายยิ่งขึ้น 
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หลักการของโมเดลนี้ได้เสนอไว้ตามล าดับขั้น (Stage)  ซึ่งแต่ละล าดับแสดงการเปล่ียนรูปท่ีมีความ
เป็นลักษณะเฉพาะในวัฒนธรรมองค์การ เป็นเครื่องมือท่ีมีประโยชน์อย่างมากส าหรับการดึงดูด การพัฒนา 
การสร้างแรงจูงใจ การด ารงรักษาก าลังคนคุณภาพไว้  ดังนั้นโมเดลนี้จึงเป็นการสร้างระบบให้มีการบูรณาการ
กับก าลังคนท่ีมุ่งไปสู่การเพิ่มเส้นทางความเช่ือมโยงของการพัฒนาก าลังคนเข้าสู่วัตถุประสงค์ทางธุรกิจของ
องค์การ ผลการปฏิบัติงาน และความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงบริบทองค์การในอนาคต   โมเดลได้อธิบาย
เส้นทางการปรับปรุงแบบวิวัฒนาการ (Evolutionary Improvement Path) จากความเป็นลักษณะ
เฉพาะเจาะจง จากกระบวนท่ีไม่สมบูรณ์หรือไม่เป็นระเบียบไปสู่การสร้างความเป็นระเบียบหรือการจัดระบบ
ใหม่ และการบวนการท่ีเจริญก้าวหน้ากับการปรุงคุณภาพและประสิทธิผลตามคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของ
ระดับวุฒิภาวะ (Behavioral Characteristics of Maturity Levels) และตามล าดับขั้นของโมเดลวุฒิภาวะ
สมรรถนะบุคลากร5 ระดับ โดยแต่ละระดับแสดงหลักการพื้นฐานในการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพื่อเป็น
เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะของก าลังคน  ดังภาพประกอบ 8 

 
     ภาพประกอบ 8  วุฒิภาวะห้าระดับของโมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากร  
                     (The five maturity levels of the People-CMM) (Curtis, Hefley & Miller, 2009) 

ล าดับขั้นโมเดลวุฒิภาวะสมรรถนะบุคลากรน าไปสู่การวางระบบหรือการแปลงแผนสู่การปฎิบัติในแต่
ละระดับวุฒิภาวะท่ีก าหนดไว้ทั้งหมด ตามล าดับข้ัน ดังนี้  
 วุฒิภาวะระดับที่ 1 เป็นระดับเบื้องต้น (The Initial Level: Maturity Level 1) ท่ีองค์การมีความ
ยากล าบากในการด ารงรักษา กลุ่มก าลังคนคุณภาพไว้ได้ (Talented Individuals) แม้ว่าหลายองค์การท่ีมีวุฒิ
ภาวะต่ าขาดแคลนหรือการมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไม่เพียงพอ และเกิดความขัดแย้งในเชิงปฏิบัติ   ซึ่ง
องค์การยู่ในระดับวุฒิภาวะท่ีต้องพยายามแก้ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีศักยภาพ อีกท้ังให้ความส าคัญ
น้อยมากกับคนท่ีมีผลสัมฤทธิ์สูงในการท างานและในเชิงบริหารจัดการ องค์การบางแห่งไม่ระบุหรือนิยามการ
ปฏิบัติในเรื่องของก าลังคนคุณภาพ และไม่มีฝึกอบรมพนักงานรายบุคคลให้มีทักษะการท างานตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การท่ีควรจะเป็น  ในขั้นตอนนี้ระดับวุฒิภาวะขององค์การประกอบด้วย 4 คุณลักษณะคือ 
1) มีความไม่สอดคล้องในทางปฏิบัติสู่วัตถุประสงค์องค์การ (Inconsistency in performing practices) 2) 
การขาดความรับผิดชอบต่อองค์การ (Displacement of responsibility) 3) การปฏิบัติท่ียึดระบียบ
(Ritualistic practices) และ 4)ก าลังคนท่ีขาดอารมณ์ในการท างานคล้ายกับเครื่องจักรหรือหุ่นยนต์ (An 
emotionally detached workforce) อย่างไรก็ดีในขั้นตอนนี้หากองค์การประสบปัญหาไม่สามารถจะดึงดูด
และด ารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไว้ได้ ข้อเสนอแนะของขั้นตอนนี้คือต้องปรับสถานการณ์โดยบุคลากร
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ภายในองค์การต้องรายงานให้ผู้จัดการทราบประเด็นต่างๆ ท่ีควรพัฒนาและปรับปรุง เพื่อให้ผู้จัดการสร้าง
ความรับผิดชอบในการพัฒนาสมรรถนะของก าลังคนและองค์การต่อไป  
 วุฒิภาวะระดับที่ 2 เป็นวุฒิภาวะระดับการจัดการ (The Managed Level: Maturity Level 2) 
ระดับนี้เน้นไปท่ีการท ากิจกรรมร่วมกันเป็นหน่วยเดียวกันมากขึ้น (Unit Level)   ขั้นตอนเริ่มแรกมุ่งสู่การ
ปรับปรุงสมรรถนะของก าลังคนโดยผู้จัดการท าหน้าท่ีเป็นผู้จัดกิจกรรมท่ีเอื้อต่อการพัฒนางานของบุคลากร   
และผู้จัดการควรยอมรับเบื้องต้นเกี่ยวกับความรับผิดชอบและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนว่ามี
ความแตกต่างกันในแต่ละหน่วยงาน  มีการแปลงแผนสู่การปฏิบัติ เน้นความสนใจของผู้จัดการไปสู่ระดับ
หน่วยงาน ได้แก่ การบรรจุบุคลากร การประสานงาน การสร้างความผูกพัน  การจัดหาทรัพยากร การจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาทักษะ  และการตัดสินใจจ่ายผลตอบแทน  และในระดับท่ีสองนี้ ผู้จัดการให้ความ
สนใจกับปัญหาท่ีซ่อนเร้นอยู่ในผลการปฏิบัติงานมาสู่การแก้ไข และพบว่าประสิทธิผลในผลการปฏิบัติงานท่ีท า
ให้องค์การมีวุฒภาวะต่ าคือ 1) งานมากเกินไป (Work Overload) 2) ความคลุมเครือสภาพแวดล้อมใน
องค์การ(Environmental Distractions) 3) วัตถุประสงค์และการให้ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงานไม่
ชัดเจน (Unclear Performance Objectives or Feedback) 4) ขาดความรู้และทักษะท่ีสัมพันธ์กับงาน
(Lack of Relevant Knowledge or Skill) 5) การส่ือสารบกพร่องหรือมีการส่ือสารร่วมกันน้อย (Poor 
Communication) และ 6) ขวัญและก าลังใจของบุคลากรต่ า (Low Morale) ข้อเสนอแนะของขั้นตอนนี้ คือ
ต้องมีการปฏิบัติในเรื่องแผนก าลังคนสู่การปฏิบัติในทุกหน่วยงาน เมื่อผู้จัดการได้สร้างข้อตกลงร่วมในการ
ปรับปรุงความรู้ ทักษะ แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานกับก าลังคนในองค์การ  โดยเช่ือมโยงกับนโยบายและ
จัดหาทรัพยากรท่ีมีความจ าเป็น เพื่อสนับสนุนไประดับหน่วยงาน   ซึ่งประโยชน์อย่างหนึ่งท่ีได้จากขั้นตอนนี้
คือ ลดอัตราการเข้าออกจากงาน  เนื่องจากมีสาเหตุมาจากมีความก้าวหน้าในงานต่ า และเมื่อพนักงานเริ่มท่ีจะ
เห็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีพึงพอใจก็จะท าให้แรงจูงใจของพนักงานทีมีต่อองค์การเพิ่มขึ้น   ช่วยให้
พนักงานคงด ารงอยู่ในองค์การ  ซึ่งพนักงานมององค์การเหมือนกับส่ือกลางในส่งผลให้ตนเองประสบ
ความส าเร็จในเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
 วุฒิภาวะระดับที่ 3 เป็นวุฒิภาวะระดับท่ีมีหน่วยงานเฉพาะ (The Defined Level: Maturity Level 
3)  เริ่มมีหน่วยงานกลางท่ีดูแลมาตรฐานก าลังคนถึงแม้ว่าจะมีการจัดการก าลังคนในแต่ละหน่วยงานก็ตาม
องค์การยังคงมีข้อผิดพลาดในเรื่องโอกาสของมาตรฐานก าลังคน เนื่องจากความรู้และทักษะพื้นฐานท่ีส าคัญท่ี
น าไปสู่การตอบสนองในวัตถุประสงค์ทางธุรกิจไม่ได้ระบุให้ชัดเจน ซึ่งวุฒิภาวะระดับ 2 จึงมีวิกฤติท่ีน าไปสู่การ
ตัดสินใจก าหนดคุณสมบัติของพนักงานในการเปิดรับต าแหน่งงาน  ความจ าเป็นในการประเมินการฝึกอบรม  
และการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน     องค์การจึงควรพัฒนาสมรรถนะของก าลังคนให้ตอบ
รับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ทางธุรกิจ   ท่ีจะช่วยให้องค์การเผชิญกับการแข่งขันทางธุรกิจโดยเพิ่มขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะให้มีความหลากหลาย มีการบูรณาการก าลังคนขององค์การให้บรรลุตามป้าหมาย
ทางธุรกิจ  โดยท่ีขีดความสามารถเชิงสมรรถนะของก าลังคน (Workforce Competencies) ควรสนับสนุน
ไปสู่การวางแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจ (Strategic Business Plan)  วุฒิภาวะระดับท่ี 3 จะเติบโตไปขั้นกลยุทธ์
ทางธุรกิจต่อไป โดยมีการก าหนดนิยามขององค์ประกอบของขีดสมรรถนะของก าลังคนไว้อย่างชัดเจน  โมเดล
วุฒิภาวะสมรรถนะบุคลากรจะเช่ือมโยงในการสร้างกรอบแนวคิดด้านกระบวนการพื้นฐานอื่น ๆ ร่วมด้วย เช่น  
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การรีเอ็นจิเนียริ่งกระบวนการทางธุรกิจ   เป็นต้น  กระบวนการนี้จึงค านึงถึงว่าท าอย่างไรให้พนักงานประยุกต์
ความรู้ ทักษะ และความสามารถไปสู่บริบทภายใต้ค านิยามขององค์การ มีการบูรณาการสมรรถนะระดับ
บุคคลให้สัมพันธ์กับงานหรือบทบาทในองค์การ  
 วุฒิภาวะระดับที่ 4 เป็นวุฒิภาวะระดับการท านาย (The Predictable Level: Maturity Level 4)  
เป็นการใช้ประโยชน์จาการก าหนดสมรรถนะของก าลังคนและมีระบบพี่เล้ียงช่วยในการจัดการสมรรถนะและ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การสามารถท านายความส าเร็จขององค์การได้  เนื่องจากสามารถแสดง
ปริมาณสมรรถนะของก าลังคนท่ีพนักงานได้แสดงพฤติกรรมในการท างาน  ส าหรับระดับนี้ได้เสนอแนะ 3 
เส้นทาง ท่ีจะสามารถใช้สมรรถนะของก าลังคนให้เกิดประโยชน์ 1) เมื่อบุคลากรได้แสดงขีดสมรรถนะจากงาน
ท่ีรับมอบหมาย ควรมีการจัดการความเช่ือมั่นหรือความไว้วางใจในส่ิงท่ีบุคลากรได้สร้างขึ้น 2) นอกจากนี้การ
ไว้วางใจท าให้ผู้จัดการมีความมั่นใจท่ีจะให้บุคลากรสร้างพลังร่วมโดยการใช้กลุ่มการท างาน (Workgroups) 
ผู้จัดการจะถ่ายโอนความรับผิดชอบและอ านาจการท างานไปสู่กลุ่มคณะท างาน ถ้ากรณีผู้จัดการมีความเช่ือว่า
บุคลากรมีขีดสมรรถนะในงานท่ีสามารถปฎิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล ส าหรับขั้นตอนนี้จะเกิดความเส่ียงน้อย
ในการสร้างพลังร่วมกับกลุ่มท างาน (Empowering Workgroups) และเต็มใจท่ีจะมอบอ านาจหน้าท่ีในงาน
ให้กับบุคลากร และให้ความส าคัญกับงานท่ีสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  และ3)  เมื่อบุคลากรมีขีดสมรรถนะขั้น
พื้นฐานองค์การสามารถบูรณาการขีดสมรรถนะท่ีแตกต่างกันไปสู่กระบวนการอื่นๆ และส่ิงส าคัญคือองค์การ
ควรมีการบูรการเทคโนโลยีในการออกแบบกระบวนเพิ่มขีดความสามารถในองค์การ และกระบวนการส าคัญ
ของโมเดลในระดับ 4 นี้คือ ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) การสร้างทีม (Team Building) สมรรถนะองค์การ 
(Organizational Competency) ความสามารถในการท านายและวัดผลของผู้เช่ียวชาญและทีมในเชิงคุณภาพ  

วุฒิภาวะระดับที่ 5 เป็นระดับวุฒิภาวะสูงสุด (The Optimizing Level: Maturity Level 5) เป็น
ระดับการใช้ประโยชน์ ท่ีองค์การให้ความส าคัญในการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งการปรับปรุงท าให้สมรรถนะ
ของบุคคลและกลุ่มในการท างานไปสู่การแสดงขีดความสามารถในงานมากขึ้น  องค์การสามารถจัดการการ
เปล่ียนแปลงกระบวนการทางธุรกิจ องค์การสนับสุนนให้บุคลากรปรับปรุงกระบวนการท างาน โดยการ
วิเคราะห์งาน และเพิ่มกระบวนการท่ีจ าเป็นในการท างาน  ท านองเดียวกันการปรับปรุงสมรรถนะกลุ่มการ
ท างานท่ีบูรณาการสู่กระบวนการท างานใหม้ีประสิทธิผล  โดยมีพี่เล้ียงและผู้สอนแนะสามารถให้ค าแนะน าใน
การปรับปรุงท้ังระดับบุคคลและระดับกลุ่มการท างานอย่างต่อเนื่อง องค์การต้องมีการเฝ้าระวังเป็นอย่างดี 
เพื่อให้แน่ใจว่า ผลการปฎิบัติงานในทุกระดับท้ังหมดยังคงสอดรับกับวัตถุประสงค์ขององค์การ  จึงมี
กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลผลการปฎิบัติงานท่ีถูกประเมินไปสู่การตรวจสอบท่ีท าให้ผลการปฎิบัติมีการเสีย
สมดุลจากระบบขององค์การ  ข้อมูลท่ีมีประสิทธิผลของก าลังคนจะน ามาใช้วิเคราะห์เพื่อปรับปรุงศักยภาพใน
ผลการปฎิบัติงานจากข้อเสนอในการเปล่ียน เพื่อหาทางออกในเชิงการปฎิบัติและการปฎิบัติในเชิงนวัตกรรม
(Innovative practices) หรือข้อเสนอในการเปล่ียนแปลงซึ่งจะแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของการปรับปรุง ใน
ระดับองค์การ วุฒิภาวะในะดับท่ี 5 นี้ เป็นการพัฒนาท้ังก าลังคน (Workforce Practices) และนวัตกรรม
(Innovative Practices) และเทคโนโลยีการสร้างวัฒนธรรมองค์การให้ถือว่าเป็นงานประจ าในขั้นตอนนี้เป็น
ส่ิงท่ีทุกคนพยายามปรับปรุงความสามารถของตนเอง และเช่ือมโยงการปรับปรุงกับผลการปฏิบัติง านระดับ
กลุ่มการท างาน หน่วยงาน และองค์การต่อไป  
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 กรณีศึกษา: บริษัทเอชซีแอล เทคโนโลยีจ ากัด (HCL Technologies Ltd.) ประเทศอินเดีย  
ได้มีการน าโมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากร  (People Capability Maturity Model- 

PCMM) โดยมาประยุกต์ใช้ ซึ่งเป็นบริษัทเอชซีแอล เป็นผู้ให้บริการด้านไอทีช้ันน าของโลก บริษัทนี้ได้รับรางวัล
ความเป็นเลิศท้ังในด้านความสามารถในเชิงรุกและการสร้างประโยชน์   เช่น ความเป็นเลิศด้านการดูแล
องค์การ การน านวัตกรรม และการสร้างมูลค่าให้แก่ผู้ถือผลประโยชน์ร่วมในองค์การ  การค านึงถึงคุณภาพ
พื้นฐานด้านจริยธรรมในการก ากับดูแลองค์การ  ตลอดจนวิสัยทัศน์และความสามารถในการสร้างความยั่งยืน  
ซึ่งบริษัทนี้ได้น าโมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากรมาประยุกต์ในองค์การ เพื่อสร้างก าลังคนคุณภาพ 
(Talent Workforce) และการปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง ซึ่งปัจจัยนี้ถือเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับธุรกิจด้านเทคโนโลยี ซึ่งมีรายละเอียดต่าง ๆ ในการน ามาประยุกต์ ท่ีกล่าวไว้พอสังเขปดังนี้  
 

          กระบวนการของโมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากร (People-CMM Process Areas) 
 ต้ังแต่ระดับเบื้องต้นจนถึงระดับวุฒิภาวะสูงสุดของโมเดล P-CMM ซึ่งในแต่ละระดับมีประมาณ  3-7 
ขอบเขต เพื่อน ามาสู่การสร้างกรอบการพัฒนาในแต่ระดับของโมเดลนี้  ในแต่ละขอบเขต (Process Area: PA) 
ได้ให้นิยามแต่ละระดับท่ีน าไปสู่การปฎิบัติ (A Cluster of Related Practices)  เพื่อประสบความส าเร็จแต่ละ
เป้าหมาย ท่ีให้ความส าคัญกับผลไปสู่การเพิ่มสมรรถนะก าลังคน ซึ่งขอบเขตของกระบวนการแต่ละระดับของ
วุฒิภาวะสร้างขึ้นโดยให้เช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบ อันจะท าให้มีการเปล่ียนรูป (Transform) สมรรถนะของ
องค์การ เพื่อการจัดการก าลังคน ดังภาพประกอบ 9  

 
  

ภาพประกอบ 9  ระดับข้ันของโมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากร  
                              (People CMM Process Areas) (Curtis, Hefley & Miller, 2009). 
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ประโยชน์ที่องค์การได้รับในการใช้โมเดลวุฒิภาวะที่เน้นสมรรถนะบุคลากร (People CMM  
Process Areas) เมื่อพิจารณาภาพประกอบ 9  

1. ประโยชน์ด้านวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  
-  ปรับปรุงสมรรถนะขององค์การโดยการเพิ่มขึ้นของสมรรถนะก าลังคน 
-  เกิดความแน่ใจว่า กระบวนการสมรรถนะถูกเช่ือมโยงไปท้ังระบบขององค์การ  
-  สร้างแรงจูงใจกับบุคลากรในองค์การ 
-  ด ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรท่ีมีความรู้และทักษะเชิง

วิพากษ์  (People with Critical Knowledge and Skills) เป็นท่ีส าคัญขององค์การเพื่อน าไปสู่ผลงานท่ี
สร้างสรรค์ต่อไป  

 

2. ประโยชน์ด้านการช่วยสนับสนุนองค์การ 
- แสดงคุณลักษณะพิเศษทางวุฒิภาวะของทรัพยากรมนุษย์ 
- เน้นโปรแกรมการปรับปรงุพัฒนาระบบทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง  
- เน้นการปรับปรุงสมรรถนะระดับบุคคลและระดับทีม  
- บูรณาการปรับปรุงกระบวนการด้านบุคลากรกับการปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจ  
- สร้างวัฒนธรรมผลการปฎิบัติงานและความเป็นมืออาชีพเชิงการบริหาร  
- แสดงเส้นทางกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายทางธุรกิจ 
 

 
   
ภาพประกอบ 10  แสดงประโยชน์ท่ีองค์การได้รับในการใช้โมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากร 
                          (People CMM  Process) (QAI Proprietary & Confidential, 2013) 
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ภาพประกอบ 11  แสดงวิธีการปฎิบัติด้านก าลังคนท่ีเช่ือมโยงเข้าสู่วัตถุประสงค์ของบริษัทเอชซีแอล   

เทคโนโลยี จ ากัด (QAI Proprietary & Confidential, 2013) 
 

สรุปได้ว่า โมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากรท าให้บรรลุสมรรถนะการจัดการและการพัฒนา
ก าลังคนคุณภาพ โดยมีหลักการเบื้องต้นคือ องค์การจ าเป็นต้องนิยามจุดแข็งและจุดอ่อนของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในเชิงการปฏิบัติเพื่อท าความเข้าใจว่า  แต่ละขั้นตอนควรปรับปรุงอะไรบ้างและปรับปรุง
อย่างไร   ล าดับถัดมาองค์การสามารถสร้างความสัมพันธ์ของจุดแข็งและจุดอ่อนท่ีได้ระบุไว้แล้วเข้ากับ
หลักการปฎิบัติ เพื่อระบุการปฎิบัติท่ีดีท่ีสุด (Best Practices) ในโมเดลนี้  ซึ่งจะช่วยให้องค์การจัดล าดับ
ความส าคัญในการปรับปรุง และการเปล่ียนในแต่ละระดับของระบบ ท้ังนี้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดควรมีแผน
ท่ีเส้นทาง (Roadmap) ในการพัฒนาและปรับปรุง อันส่งผลให้เกิดวัตถุประสงค์การพัฒนาระยะได้ 

วิธีการปฎิบัติ (Approach) ของบริษัทเอชซีแอล เทคโนโลยี จ ากัด ประเทศอินเดีย  
เมื่อพิจารณาจากภาพประกอบ 10 และ 11  พบว่า องค์การได้สร้างทีมหลักหรือทีมการเปล่ียนแปลง 

(Change Agent Team) โดยน าโมเดลวุฒิภาวะท่ีเน้นสมรรถนะบุคลากรมีการระบุวัตถุประสงค์ แผนท่ี
เส้นทาง (Roadmap) และ ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะ แต่ละขอบเขตของกระบวนการ  และเลือกขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะในงานท่ีส าคัญ (Key Functional Competencies) โดยท่ีแต่ละกระบวนการต้อง
ตอบสนองต่อการสร้างนโยบาย ระเบียบ และการแปลงแผนสู่การปฏิบัติเบ้ืองต้น ทีมการเปล่ียนแปลงระบุโดย
การเจาะจงถ่วงน้ าหนักด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติของบุคลากรในบทบาทท่ีหลากหลายเพื่อแปลงแผนสู่
การปฏิบัติ ซึ่งความรู้ ทักษะและเจตคติของบุคลากรก าหนดบนพื้นฐานของเทคนิค  Balance Scorecard 

https://www.google.com/search?q=change+agent+team&hl=th&gbv=2&sa=X&as_q=&spell=1&ei=S7S0VKWVG8e2uASG24GADw&ved=0CBEQBSgA
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ภายใต้ความสมดุลของ 4 มุมมอง คือ ด้านการเงิน (Finacial) ด้านลูกค้า (Customer) ด้านกระบวนการ
ภายใน (Internal Process)  และด้านการเรียนรู้และเติบโต (Learning and Growth)  
 การพัฒนาขีดความสามารถเชิงสมรรถนะนี้ มีการระบุเช่ือมโยงไปสู่หน้าท่ีประกอบด้วย  กระบวนการ
พื้นฐานและขีดความสามารถเชิงสมรรถนะด้านพฤติกรรมส าหรับแต่ละบทบาทในแต่ละหน้าท่ี    ส่วนขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะด้านภาวะผู้น าและการท างานเป็นทีมเช่ือมโยงเข้าสู่ทุก ๆ หน้าท่ีในงาน และมีการ
ให้ค านิยามของขีดความสามารถเชิงสมรรถนะแต่ละระดับ พร้อมนี้น าไปสู่การเช่ือมโยงสู่งานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหา (Recruitment) การฝึกอบรม และการพัฒนาบุคลากร (Training & 
Development) การบริหารผลงาน (Performance Management) การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ  (Career Development) การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) และการวางแผน
อัตราก าลังคนเชิงกลยุทธ์  (Strategic Workforce Planning) 

การแปลงแผนสู่การปฎิบัติแต่ละล าดับมีระบุนิยามส าคัญไว้ (Key People) และมีการวิเคราะห์และ
รวบรวมข้อมูลของบุคคลเหล่านั้น   ซึ่งจะช่วยให้องค์การสามารถก ากับ ประเมิน และติดตามได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันมีความส าคัญในการตัดสินใจด้านสถานะและแนวโน้มท่ีสัมพันธ์ในเชิงปฎิบัติ
ด้านบุคลากรและผลการปฎิบัติงาน   นอกจากนี้ทางองค์การยังมีการเช่ือมโยงขีดความสามารถเชิงสมรรถนะ
พื้นฐานไปสู่การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ แล้วมีการส่ือสารและร่วมกัน แสดงความเห็นกับ
บุคลากรว่า ท าอย่างไรจึงจะประสบความส าเร็จในเส้นทางอาชีพ  เช่น  ให้องค์การมีการประเมินขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะของกลุ่มก าลังคนท่ีมีศักยภาพ (Talent Pool ) ภายในองค์การ  ตลอดจนพัฒนา
ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะท่ีจ าเป็นในปัจจุบันและอนาคตทางธุรกิจ  การเติบโตเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพระดับบุคคลนั้น พนักงานไม่เพียงแต่เติบโตตามเส้นทางวัตถุประสงค์ทางธุรกิจของบริษัทแล้ว พนักงานยัง
สามารถเลือกในเส้นทางอื่น ๆ ของแต่ละแผนกในด้านเทคโนโลยีร่วมด้วยได้    
 การเช่ือมโยงขีดความสามารถเชิงสมรรถนะของกลุ่มก าลังคนคุณภาพให้เข้ากับงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นั้น ท าให้องค์การมีการปรับปรุงคุณภาพในการจ้างงานใหม่ และขีดความสามารถเชิง
สมรรถนะ ได้มีการแลกเปล่ียนและถ่ายโอนการเรียนรู้ในทุกๆ ระดับในเชิงการปฎิบัติ  โดยเช่ือมโยงเข้าสู่ระบบ
อินทราเน็ต (Intranet)  เพื่อให้พนักงานเข้าสู่ข้อมูลได้ท่ัวถึงท้ังองค์การ ซี่งส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพนักงาน
อย่างมาก 
 

โมเดลท่ี 5 โมเดลการประเมินกลุ่มวุฒิภาวะก าลังคนคุณภาพ  
(The best in class PACE model)  

 กลยุทธ์ในการประเมินกลุ่มก าลังคนคุณภาพ (Talent Assessment Strategies) เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการตัดสินใจส าหรับการท างานขององค์การ ตามท่ี บริษัท Aberdeen Group, A Harte-Hanks 
Company โดย Mollie Lombardi & Jayson Saba ในปี 2010 ได้ท าการส ารวจ 400 องค์การท่ัวโลก เพื่อ
ศึกษารูปแบบการประเมินกลุ่มก าลังคนคุณภาพขององค์การท่ีมีประสิทธิภาพในการประกอบการตัดสินใจท่ีมี
ผลต่อผลสัมฤทธิ์ของธุรกิจ พบว่า ส่วนใหญ่ ใช้การประเมินในกลุ่มพนักงานลูกจ้าง และบทบาทในงาน 
มากกว่าการประเมินระดับองค์การ  และการประเมินนั้นจะผูกติดกับธุรกิจ ภาวะผู้น า และกรอบสมรรถนะ  
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ซึ่งในการประเมินระดับวุฒิภาวะเอื้อในการแข่งขัน (Competitive Maturity Assessment) ผลการวิจัยพบว่า 
หลายบริษัท ท่ีมีผลประกอบการเป็นเลิศนั้น มีลักษณะท่ีส าคัญคือ 1) ร่วมกันคิดกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
ธุรกิจ มีการนิยามขีดความสามารถเชิงสมรรถนะของพนักงานท่ีจะจ้างใหม่และพนักงานท่ียังอยู่เดิม  2) สร้าง
ความแน่นอนในการประเมินให้เกิดการยอมรับความหลากหลายของบุคคลและประเมินให้มีความครอบคลุม
และ 3) แจ้งไปยังผู้น าและพนักงานว่าจะใช้การประเมินอย่างไร และวัตถุประสงค์ในการประเมินคืออะไร  และ
เครื่องมือประเมินนั้นมีหลายมุมมองท่ีสร้างความถูกต้องและเข้าใจได้ (Accurate and Comprehensive 
evaluation) ดังนั้น Aberdeen Group จึงได้เสนอเครื่องมือThe best in class PACE model โดยพิจารณา
จากองค์ประกอบด้าน PACE คือ  ความกดดัน (Pressures) การปฏิบัติ (Actions) สมรรถนะ (Capabilities) 
และเครื่องมือช่วย (Enablers) ในการสนับสนุนความส าเร็จของยุทธศาสตร์องค์การ  

 

The best in class PACE model   ใช้ประเมินความส าเร็จในการจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพและ
เป้าหมายขององค์การมีความประสงค์ท่ีจะเช่ือมโยงกับแผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะองค์การ และ
เทคโนโลยี ซึ่งสามารถสรุปสาระส าคัญดังนี้ (Aberdeen Group, 2010 ) โดยมีองค์ประกอบของกรอบการ
ประเมินความส าเร็จในการบริหารก าลังคนคุณภาพ  ดังแสดงตาราง 4 
  ตาราง 4 แสดง The best in class PACE model (Aberdeen Group, 2010 ) 
 

ความกดดัน 
(Pressures) 

การปฏิบัติ 
(Actions) 

สมรรถนะ 
(Capabilities) 

เคร่ืองมือช่วย 
(Enablers) 

-การเพิ่มขึ้นใน
การแข่งขันที่ให้
ความส าคัญกับ
ผลิตภาพและผล
การปฏิบัติงาน 

-สร้างกรอบขีด
สมรรถนะส่งผลดีให้
องค์การใช้ส าหรับการ
ตัดสินใจในการเล่ือน
ต าแหน่ง   
การคัดเลือกคน  

-ขีดสมรรถนะหลักของก าลัง
แรงงานในบทบาทการท างาน
ท้ังหมดต้องมีการระบุให้ชัดเจน 
-พนักงานควรมีความเข้าใจใน
การประเมินว่าจะประเมิน
อย่างไร  
- นิยามกระบวนการในประเมิน
ให้มีความชัดเจน 
- ประสานความร่วมมือกัน
ระหว่างฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
และสายงานหลักทางธุรกิจ
เพื่อให้แน่ใจว่าสาระในการ
ประเมินมีความจ าเป็นต่อธุรกิจ 

-การประเมินพฤติกรรม 
ทักษะ และบุคลิกภาพ 
- การประเมิน
ความสามารถทาง
สติปัญญา 
- การประเมินแบบ 360 
องศา 
- รูปแบบของขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะ 
- เครื่องมือในการวิเคราะห์
ช่องว่างของขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะ 
- การประเมิน การสร้าง
แบบทดสอบ  และ
เครื่องมือในทางซอฟแวร ์

 ท้ังนี้ กรอบการประเมินกลุ่มก าลังคนคุณภาพในโมเดลวุฒิภาวะ ท่ี Aberdeen เสนอมี 3 เกณฑ์การ
ประเมินผลงานหลัก ท่ีใช้ในองค์การท่ีเติบโตแบบเช่ืองช้ากับองค์การท่ีเติบโตระดับปานกลาง โดยใช้การ
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เทียบเคียงกัน โดย 3 เกณฑ์ท่ีใช้เทียบเคียงกันคือ 1) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee 
Performance) พิจารณาจาก อัตราการท างานท่ีท าได้เกินความคาดหวังขององค์การ 2)  มีขุมพลังมาก 
(Bench Strength) พิจารณาจากการมีก าลังคนท่ีประสบความส าเร็จ องค์การมีพนักงานท่ีมีความพร้อมมี
ความสามารถ มีตัวส ารองส าหรับขึ้นไปแทนท่ี นั่นคือมีการพัฒนากลุ่มคนรุ่นใหม่ของก าลังคนคุณภาพไว้เพื่อ
รองรับธุรกิจในอนาคตต่อไป 3) ความพึงพอใจของผู้จ้างงาน (Hiring Manager Satsfation ) ช้ีให้เห็นว่า มี
ประสิทธิภาพในการสรรหา คัดเลือกจัดคนเข้าท างานได้ตรงกับทักษะ พฤติกรรมและ talents ของพนักงาน
ใหม่  

 
โมเดลท่ี 6 โมเดลระดับวุฒิภาวะในการบริหารโครงการ  
              (Project Management Maturity Model – PMMM) 

โมเดลระดับวุฒิภาวะในการบริหารโครงการ (Project Management Maturity Model) พัฒนาโดย 
Harold Kerzner (2005) เป็นการก าหนดเครื่องมือมาใช้ในการประเมินโครงการของผู้บริหารโครงการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีล าดับข้ันตอนในการบริหารโครงการอยู่ 5 ระดับ ดังนี้ 

วุฒิภาวะระดับที่ 1 Common Language Level เป็นระดับการบริหารโครงการและความรู้พื้นฐาน
การบริหารโครงการ มีกระบวนการปฏิบัติงาน 8 ข้ันตอนดังนี้  

1. การบริหารขอบเขต เป็นการบริหารเพื่อให้ขอบเขตของงานท้ังหมดในโครงการท่ีจ าเป็นต้องด าเนิน
ต่อไปให้ส าเร็จลุล่วง  

2. การบริหารเวลา เป็นการบริหารเพื่อปิดโครงการได้ทันเวลาท่ีก าหนดไว้ในแผนงาน  
3. การบริหารต้นทุน เป็นการบริหารการใช้ต้นทุนไม่เกินงบประมาณท่ีได้รับอนุมัติ  
4. การบริหารคุณภาพ เป็นการบริหารคุณภาพที่ผู้บริหารต้องจัดท าให้เป็น  
5. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบริหารการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของโครงการให้มีประสิทธิภาพ

และคุ้มค่า  
6. การบริหารการส่ือสาร เป็นการบริหารการเก็บรวบรวมข้อมูลการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารไปยัง

ปลายทางถูกต้องแม่นย า 
7. การบริหารความเส่ียง เป็นการบริหารหรือการจัดการความเส่ียง  
8. การบริหารการจัดซื้อ การบริหารการจัดซื้อเพื่อให้การบริหารโครงการเป็นไปตามเป้าหมายและมี

ประสิทธิภาพ  
วุฒิภาวะระดับที่ 2 Common Process เป็นการบริหารโครงการของการพัฒนาและการเริ่มต้น

ปฏิบัติตามท่ีได้วางแผนให้ประสบความส าเร็จในการบริหารโครงการ มีกระบวนการปฏิบัติงาน 5 ข้ันตอนดังนี้  
1. วุฒิภาวะ เป็นระบบการควบคมตารางการบริหารโครงการท้ังหมดของโครงการ 
2. ความก้าวหน้า เป็นระบบการพัฒนาท้ังหมดของโครงการ  
3. การบริหารสายงาน เป็นการยอมรับการบริหารตามสายการบังคับบัญชาตามสายงานท่ีชัดเจน  
4. ผู้บริหารงาน เป็นการได้รับการยอมรับในการบริหารที่ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ  
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5. การเริ่มต้น เป็นการเริ่มต้นส าหรับองค์การท่ีต้องการการบริหารโครงการท่ีเป็นประโยชน์กับ
องค์การตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงในการด าเนินการ 

วุฒิภาวะระดับที่ 3 Singular Methodology เป็นความร่วมมือระหว่างองค์การ การบริหารโครงการ
ประสบความส าเร็จ และให้ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการบริหารโครงการ มีการปฏิบัติ 6 ข้ันตอน  

1. การบูรณาการ เป็นกระบวนการท่ีสามารถเพิ่มความคล่องตัวของกระบวนการให้มีความคลอบคุม
ในกระบวนการ  

2. วัฒนธรรม เป็นการพัฒนากระบวนการการสนับสนุนจากการจัดการวัฒนธรรม 
3. การสนับสนุนการจัดการเป็นการสนับสนุนการจัดการโครงการท่ีจ าเป็น 
4. การอบรมและการศึกษา เป็นการสนับสนุนการบริหารการแข่งขันระหว่างองค์การท้ังการจัดอบรม

ให้ผู้บริหารมีความเช่ียวชาญ  
5. การบริหารการจัดการ เป็นการสนับสนุนการจัดการและวัฒนธรรมหลักและการรายงานการ  
6. พฤติกรรม เป็นพฤติกรรมเป็นการบริหารโครงการและการบริหารสายงานการจัดการท่ีมีการพัฒนา

โปรแกรมการฝึกอบรมมีพฤติกรรมการพัฒนาเพื่อเพิ่มทักษะการบริหารโครงการของผู้บริหาร 
วุฒิภาวะระดับที่ 4 Benchmarking เป็นการควบคุมการปรับปรุงโครงการให้อยู่ในมาตรฐานของ

คุณภาพและปริมาณท่ีเหมาะสม  
วุฒิภาวะระดับที่ 5 Continuous Improvement เป็นการประเมินการปรับปรุงโครงการท่ีได้รับ

มอบหมายให้มีประสิทธิภาพตามความต้องการของผู้รับบริการ โดยมีกระบวนการในการปฏิบัติการในการ
บริหารโครงการ เพื่อประสิทธิภาพของโครงการดังแสดงภาพประกอบ 12 

 
ภาพประกอบ 12 Project Management Maturity Model - PMMM 
ที่มา: Kent J. Crawford. (2007). Project Management Maturity Model Second Edition.NW. 
 กรณีศึกษา: จากผลการใช้ PMMM ในกระบวนการซอฟต์แวร์แบบบูรณาการ จากผลงานวิจัยของ 
M.A. Wazed & Shamsuddin Ahmed (2009) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาแบบจ าลองวุฒิภาวการณ์
บริหารโครงการ การควบคุมสถิติออนไลน์ในกระบวนการซอฟต์แวร์แบบบูรณาการ พบว่าสามารถพัฒนา
กระบวนการควบคุมเวลาและค่าใช้จ่ายในการผลิตและใช้ในการจัดการเวลาและสถิติได้ และการศึกษาของ 
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Martin Pazaderka (2007) ท่ีน าโมเดล PMMM มาบริหารโครงการของทีมเสมือนส าหรับการปฏิบัติงานท่ีดี
ท่ีสุด เป็นการบริหารโครงการท่ีมีการก าหนดรูปแบบการจัดการทางธุรกิจและน าโมเดล PMMM มาช่วยในการ
ด าหนดความซับซ้อนด้านการบริหารจัดการให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้นในการปฏิบัติงาน  และจากผลวิจัยของ ทิ
ภาพร ศุภมิตรและกิตติมา เมฆาบัญชากิจ (2556) ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการวัดวุฒิภาวะการบริหารโครงการ
ไอซีที โดยประยุกต์ใช้โมเดล PMMM โดยการส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารโครงการซอฟต์แวร์และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยให้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ 130 คน และสัมภาษณ์ผู้บริหาร 20 คน พบว่า 
ผู้บริหารมีความรู้ในการบริหารโครงการ 9 ด้านคือการบริหาร ขอบเขต เวลา ต้นทุน บคลากร จัดซื้อ ความ
เส่ียง คุณภาพและการส่ือสารโดยรวมอยู่ในระดับมาก เพียงร้อยละ 28.4 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด อยู่
ในระดับปานกลางร้อยละ 50 และอยู่ในระดับน้อยร้อยละ 21.54   
 

โมเดลท่ี 7  โมเดลระดับวุฒิภาวะในการบริหารแฟ้มสะสมงาน โปรแกรมและโครงการ 
            (OGC’s Portfolio, Programme and Project Maturity Model - P3M3)  

ปัจจัยความส าเร็จของการบริหารโครงการ นอกจากทักษะความสามารถของ Project Manager และ
ทีมงานแล้วยังต้องอาศัยความพร้อมขององค์การในการส่งเสริมให้การบริหารโครงการเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ องค์การส่วนใหญ่เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถด้านการ
บริหารโครงการ (Personal Competency) โดยจะเห็นได้จากการจัดการอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่อง อย่างไร
ก็ตามการพัฒนาบุคลากรเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งท่ีท าให้โครงการประสบความส าเร็จ การท่ีโครงการจะส าเร็จและ
บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายนั้น ยังต้องอาศัยปัจจัยส าคัญอีกส่วนหนึ่ง คือ ความพร้อมด้านกระบวนการ
และเครื่องมือมาตรฐานในการบริหารโครงการ ขององค์การ (Organizational Maturity)และการพัฒนาวุฒิ
ภาวะขององค์การคือการจัดท ากระบวนการและเครื่องมือท่ีเป็นมาตรฐานในการบริหารโครงการในองค์การ 
และวัดประสิทธิผลการท างานของโครงการ เพื่อน าไปปรับปรุงกระบวนการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งผลให้
องค์การ มีความสามารถในการบริหารโครงการท่ีดีอย่างต่อเนื่อง ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารโครงการ
และองค์การ ภายใต้ภาวะการเปล่ียนแปลงและการแข่งขันของธุรกิจ ระดับวุฒิภาวะขององค์การในการบริหาร

โครงการตามโมเดล P3M3 สามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ระดับ (OGC Consulted by Jonathan Simcock, 
AXELOS Limited, 2013 และ อ้างใน อรินทรา ปัญญายุทธการ, 2557) ดังนี้ 

1.  Awareness Level เป็นระดับเริ่มต้นขององค์การท่ีเริ่มมีการปรับเปล่ียนการปฏิบัติการใน
องค์การจาก Routine-Based มาสู่ Project-Based มากขึ้น พนักงานมีองค์ความรู้ในการบริหารโครงการและ
ตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารโครงการท่ีส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จของธุรกิจ แต่ยังขาด
กระบวนการในการท างานท่ีดีและเป็นมาตรฐาน ความส าเร็จของโครงการขึ้นอยู่กับความสามารถเฉพาะตัว
ของ Project Manager องค์การไม่สามารถควบคุมผลการด าเนินงานของโครงการให้คงเส้นคงวาและ
สม่ าเสมอได้ ขาดการจัดท า Knowledge Sharing และมักจะประสบปัญหาเดิมๆซ้ าๆบ่อยครั้งในแต่ละ
โครงการ ในระดับนี้ องค์การมักจะลงทุนในการจัดฝึกอบรมพนักงานให้มีความรู้ด้าน Project Management 
และ Project Manager ท่ีมีทักษะเป็นเลิศ มักจะมีค่าตอบแทนสูงแต่ต้องท างานหนักเนื่องจากต้องดูแล 
Project หลายๆ Project ในเวลาเดียวกัน รวมถึงเกิดการแย่งชิง Resource ในการบริหารโครงการในองค์การ 
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2.  Repeatable Level เป็นระดับท่ีองค์การเริ่มเรียนรู้ที่จะ Setup กระบวนการให้เป็นมาตรฐานใน
การบริหารโครงการ แต่ยังคงเป็นมาตรฐานอย่างกว้างๆ และไม่มีหน่วยงานกลางท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการ 
Setup กระบวนการมาตรฐานและก ากับดูแลการบริหารโครงการให้เป็นไปตามมาตรฐาน ( Project 
Management Governance) ในระดับนี้องค์การสามารถ Repeat ความส าเร็จได้บ้างในบางส่วน และมีการ
ส่ือสารเพื่อแบ่งปันข้อมูลระหว่างโครงการมากขึ้น ความส าเร็จของโครงการขึ้นอยู่กับความสามารถของ 
Project Team รวมถึงผลการด าเนินงานในแต่ละ Project มีความใกล้เคียงกันมากขึ้น ในระดับนี้องค์การมัก
เตรียมความพร้อมเพื่อจัดต้ังหน่วยงานกลางในการก ากับดูแลโครงการ (Project Management Office)  
  3.  Defined Level เป็นระดับท่ีองค์การมีหน่วยงานกลางในการก ากับดูแลโครงการ หรือ PMO 
และมีกระบวนการมาตรฐานในการบริหารโครงการท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกันในระดับ Methodology, 
Process, Procedure, Form and Template การบริหารโครงการในระดับนี้จะมีความเป็นมาตรฐาน
เดียวกันท้ังองค์การ โดยอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ PMO และผลการด าเนินโครงการจะมีความคงเส้นคงวา
สม่ าเสมอ ไม่ได้ขึ้นอยู่กับความสามารถของ PM หรือ Project Team เพียงอย่างเดียว แต่จะขึ้นอยู่กับ
ประสิทธิภาพของ Standard Process ท่ีถูก Setup โดย PMO เราจึงมักเรียกระดับขององค์การในระดับนี้ว่า 
Single Methodology เพราะ PM และ Project Team จะท างานด้วยเครื่องมือและกระบวนการท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกัน จุดอ่อนของระดับนี้ คือหากกระบวนการท่ี PMO Setup ขึ้นมานั้นด้อยประสิทธิภาพ ก็จะ
ท าให้ Project ในองค์การด้อยประสิทธิภาพเหมือนกันหมดท้ังองค์การ ส่งผลให้ทีมงานหรือ PM เกิดการ
ต่อต้าน PMO รวมถึงมีผลต่อก าลังใจของทีมงานในการผลักดันโครงการให้ประสบความส าเร็จ ปัจจัย
ความส าเร็จในการผลักดันองค์การให้เข้าสู่ Maturity Level นี้ คือต้องได้ PMO Team ท่ีเข้าใจองค์การและมี
ประสบการณ์ในการบริหารโครงการอย่างมาก รวมถึงเข้าใจวิธีการในการค่อยๆเปล่ียนแปลงการท างานของ
องค์การอย่างค่อยเป็นค่อยไป และได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารอย่างเต็มท่ีและต่อเนื่อง 

4. Managed Level เมื่อองค์การสามารถก ากับดูแลการบริหารโครงการให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน
แล้ว จึงต้องมีการวัดผลการด าเนินงานของโครงการเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาองค์การเน้นการวัดผลโครงการ
ในรูปแบบต่างๆ เช่น การวัด KPI ของ Project  การวัด Effectiveness ของ Project ท้ังในเชิง Output และ 
Outcome การวัด ROI ของ Project หรือตัววัดอื่นๆ ท่ีสะท้อนความส าเร็จของโครงการ การผลักดันองค์การ
ให้เข้าสู่ Maturity Level นี้ได้ต้องผ่านการก ากับดูแลโครงการให้มีความคงเส้นคงวาและสม่ าเสมอในการ
บริหารโครงการเสียก่อน จึงจะถึงเวลามาต้ัง KPI ของ Project หากยังไม่สามารถก ากับดูแล Project ให้เป็น 
Single Methodology เสียก่อน การต้ัง KPI ก็จะไม่เกิดประโยชน์เพราะองค์การไม่สามารถควบคุมผลการ
ด าเนินการให้คงเส้นคงวาได้จึงไม่สามารถควบคุมการบริหารโครงการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPI ได้อย่าง
สม่ าเสมอทุกครั้ง ข้อควรระวังของการการผลักดันองค์การเข้าสู่ Maturity Level นี้ คือต้องพิจารณา
ระมัดระวังไม่ให้ต้นทุนการวัด KPI ของ Project มีผลกระทบต่อการด าเนินการมากนัก และเลือก KPI ท่ีส าคัญ
มาวัดผลเท่านั้นเพราะการวัด KPI หลายด้านเกิดความเส่ียงในเรื่องต้นทุนการด าเนินงานและล่าช้าของงาน 

5.  Optimized Level เป็นระดับขององค์การท่ีเป็นสุดยอดของการบริหารโครงการ นั่นคือ การ
สามารถควบคุมให้การบริหารโครงการมีกระบวนการมาตรฐานเดียวกัน มีการวัดผลท่ีสะท้อนความส าเร็จของ
โครงการ และมีการน าผลการวัดมาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงกระบวนการและสร้างมาตรฐานใหม่เพื่อพัฒนา
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ความสามารถในการบริหารโครงการ ให้องค์การมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ในระดับนี้องค์การสามารถ
ตอบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นโดยยังคงสามารถรักษามาตรฐานการบริหารโครงการได้แม้ในสภาวะท่ีมี
ความไม่แน่นอนสูง โดย PMO เป็นฝ่ายงานท่ีมีบทบาทส าคัญในการก ากับดูแลโครงการให้ตอบสนองต่อกลยุทธ
องค์การและการเปล่ียนของธุรกิจ เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) 
  มีตัวอย่างองค์การท่ีน าโมเดลนี้ไปประยุกต์ใช้ ดังผลงานวิจัยของ M. A. Wazed and Shamsuddin 
Ahmed (2009) ท่ีศึกษาเรื่อง “การพัฒนาแบบจ าลองวุฒิภาวะการบริหารโครงการการควบคุมสถิติออนไลน์
ในกระบวนซอฟต์แวร์แบบบูรณาการ” เป็นการพัฒนากระบวนการควบคุมเวลาและค่าใช้จ่ายในการผลิตโดย
น ากรอบแนวคิด PMMM มาใช้ในการจัดการเวลาและการสถิติและกรณีศึกษาของการใช้ PMMM ใน
กระบวนการการจัดการทางธุรกิจในรายงานวิจัยของ Martin Pazderka (2007) ท่ีศึกษาเรื่อง “แบบจ าลอง
วุฒิภาวะการบริหารโครงการของทีมเสมือนส าหรับการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด” เป็นการบริหารโครงการท่ีมีการ
ก าหนดรูปแบบการจัดการทางธุรกิจและน าแบบจ าลองPMMM มาช่วยในการก าหนดความซับซ้อนด้านการ
บริหารการจัดการให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้นในการปฏิบัติงานและกรณีศึกษาของการใช้ PMMM ในกระบวนงาน
การก่อสร้างจากผลงานวิจัยของ Zhai Fengyong& Liu Renhui (2007) ท่ีศึกษาเรื่อง “การศึกษาในกรอบ
แนวคิดแบบจ าลองวุฒิภาวะการบริหารโครงการก่อสร้าง” เป็นการปรับปรุงกระบวนการบริหารโครงการโดย
น ากรอบแนวคิดของ PM3 & CMM มาใช้ในอุตสาหกรรมก่อสร้างซึ่งมีการบริหารโครงการก่อสร้างโดยมีการ
บริหารการจัดการตามหลักการทั่วไปของ PM3 & CMM และกระบวนการก่อสร้างโครงการท่ัวไป 5 ระดับของ 
CPM3 และโครงสร้างของการน าเสนอการประเมินและวิธีการปรับปรุงการก่อสร้างตามการบริหารโครงการ 
 

โมเดลท่ี 8  โมเดลวุฒิภาวะขององค์การในการบริหารผลงานของพนักงาน 
           (Employee Performance Management Maturity Model- E-PMMM) 
 

ตามที บริษัทภูมิซอฟต์ จ ากัด (Puumsoft Company Limited, 2008) ต้ังอยู่อาคารบีบี บิลด้ิง ช้ันท่ี 
19  ถนนสุขุมวิท21 แขวงคลองเตยเหนือ เขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร 10110  เป็นบริษัทท่ีปรึกษาท่ีช่วย
แก้ปัญหางานบุคคลและวางระบบให้บริการซอฟท์แวร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับองค์กรภาครัฐ
และเอกชนต่าง ๆ ในประเทศไทย เช่น บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ส านักงานคณะกรรมการก ากับ
หลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (กลต.) บริษัทวิริยะประกันภัย เป็นต้น และได้เสนอบทความ ใน 
NEWSLETTER Q2 ในปี 2008 ท่ีกล่าวถึง COACH-PMS เป็น Software ติดตามตัวช้ีวัดและประเมินผล KPI 
รองรับการประเมินผลต้ังแต่ระดับองค์การ ถึงระดับบุคคล และสามารถเช่ือมโยงวัตถุประสงค์ของพนักงานเข้า
กับองค์การและได้เสนอโมเดลวัดระดับวุฒิภาวะในการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance 
Management) วัดท่ีการบริหารผลงานขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยการวางแผนกลยุทธ์การก าหนด
เป้าประสงค์ตัวชี้วัดและแผนปฏิบัติงานการวัดและติดตามผลงานการใช้สารสนเทศร่วมกันการประเมินผลการ
ปรับปรุงและพัฒนาโดยกระบวนการนี้มักจะเป็นการด าเนินการโดยสายงานวางแผนกลยุทธ์ขององค์การและ
วัดท่ีการบริหารผลงานของพนักงาน  ซึ่งประกอบด้วยการก าหนดเป้าหมาย ความคาดหวังการวางแผน
ปฏิบัติการวัดและติดตามผลการให้ข้อมูลย้อนกลับ การประเมินผลการปรับปรุงและพัฒนา 
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ปัญหาท่ีมักพบในการบริหารผลงานคือ 1) การบริหารผลงานของพนักงานไม่เช่ือมโยงกับการบริหาร
ผลงานขององค์การ 2)เป้าหมายและตัวชี้วัดของพนักงานไม่เช่ือมโยงกับขององค์การ 3) งานในความรับผิดชอบ
ของพนักงานไม่ส่งผลกระทบต่อผลสัมฤทธิ์ทางธุรกิจขององค์การ-ไม่สอดคล้อง 4) พนักงานท างานมากมุ่งท า
กิจกรรมมากเกินไปแต่ไม่เห็นผลสัมฤทธิ์  5) ตัวชี้วัด (KPI) ไม่มีคุณภาพมีมากเกินไปหรือไปวัดในส่ิงท่ีไม่จ าเป็น
ท าให้ไม่รู้ว่าจะต้องมุ่งเน้น (Focus) เรื่องใด 6) ตัวช้ีวัดมุ่งวัดกิจกรรม (Activities) มากเกินไปวัดผลสัมฤทธิ์ 
(Results) น้อยเกินไป 7) พนักงานกลัวที่จะโดนวัด และ 8) ไม่มีกรอบแนวปฏิบัติกระบวนการท่ีเป็นมาตรฐาน
และเครื่องมือท่ีช่วยในการบริหารผลงานของพนักงานมาใช้ท่ัวทั้งองค์การ 
          AMR Research ได้เสนอแนวทางท่ีท าให้การบริหารผลงานของพนักงานประสบผลส าเร็จโดยแบ่งเป็น 
4 ระดับตามความสามารถและความพร้อมขององค์การในการผสมผสานการบริหารผลงานของพนักงานให้
กลายเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การดังแสดงในภาพประกอบ 13  
 

 
ภาพประกอบ 13 โมเดลวุฒิภาวะขององค์การในการบริหารผลงานของพนักงาน  
                      (Puumsoft Company Limited, 2008) 
                จากการศึกษาของ AMR Research พบว่าการบริหารผลงานของพนักงานขององค์การส่วนใหญ่
อยู่ในระดับท่ี 2 ของแนวทางการบริหารผลงานของพนักงานให้ประสบผลส าเร็จซึ่งจากการวิเคราะห์เชิงลึก
พบว่าองค์การส่วนใหญ่ยังขาดวิสัยทัศน์ในการปรับปรุงผลงานหรือการท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การซึ่งการ
ท่ีกระบวนการบริหารผลงานของพนักงานไม่เช่ือมโยงกับของระดับองค์การแม้ว่ากระบวนการจะมี
ประสิทธิภาพแต่ผลงานขององค์การมักจะไม่ได้ตามท่ีคาดหวัง ตามระดับของวุฒิภาวะ 

วุฒิภาวะระดับที่ 1 มีการตอบสนอง (Reacting)  องค์การท่ีอยู่ในระดับนี้มักจะไม่มีแนวทางอย่างเป็น
ระบบส่วนใหญ่จะบันทึกการประเมินผลประจ าปีบนกระดาษหรือเป็นไฟล์ Word หรือ Excel เป้าประสงค์
ระหว่างหน่วยงานมักจะไม่สอดคล้องกันไม่มีการถ่ายทอดเป้าประสงค์ในแต่ละระดับงานท าให้ไม่ชัดเจนว่าใคร
ต้องท าอะไรผลก็คือพนักงานอาจจะใช้เวลากับกิจกรรมส่วนใหญ่ท่ีไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับเป้าหมายขององค์การ
เมื่อมีการประเมินผลก็มักจะไม่มีหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอนซึ่งท าให้การให้คะแนนประเมินผลและการปรับเปล่ียน
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เงินเดือนจะขึ้นอยู่กับความรู้สึกส่วนตัวของผู้ประเมินเป็นส่วนใหญ่องค์การไม่สามารถจะบ่งช้ีได้อย่างชัดเจนว่า
พนักงานคนไหนเป็นคนเก่งมีผลการท างานดีท่ีสุดควรจะต้องรักษาไว้เตรียมแผนสืบทอดต าแหน่งหรือพัฒนา
ความเป็นผู้น าเพิ่มข้ึนเพื่อเตรียมผลักดันเพื่อเตรียมสู่ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบมากขึ้น 

วุฒิภาวะระดับที่ 2 จัดการได้ (Coping) องค์การท่ีอยู่ในระดับนี้ส่วนใหญ่จะตระหนักว่ากระบวนการ
บริหารผลงานท่ีมีอยู่ยังไม่สมบูรณ์ยังมีข้อบกพร่องอยู่มากและจ าเป็นต้องแก้ไขซึ่งการแก้ไขมักจะถูกส่ังการมา
จากผู้บริหารระดับสูงจึงได้พยายามน ากระบวนการท่ีเป็นรูปแบบเดียวกันมาใช้ท่ัวทั้งองค์การโดยเริ่มในลักษณะ
โครงการให้ผู้บังคับบัญชาในแต่ละหน่วยงานรับผิดชอบในการต้ังเป้าประสงค์และทบทวนผลงานของลูกน้อง
โดยในเบื้องต้นฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะเป็นผู้จัดการโครงการโดยมุ่งเน้น ท่ีการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ประเมินผลและการมีส่วนร่วมจากหน่วยงานต่างๆซึ่งหลังจากประสบความส าเร็จท้ังสองข้อนี้แล้ วก็จะเริ่ม
เช่ือมโยงตัวชี้วัดข้ามสายงานให้สอดคล้องกันซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีท าได้ยากหรือแทบจะไม่สามารถท าได้ด้วยระบบ
ท่ียังใช้กระดาษอยู่การมีระบบท่ีช่วยให้เห็นการเช่ือมโยงของเป้าประสงค์ตลอดท่ัวท้ังองค์การท าให้ผู้บริหาร
สามารถตัดสินใจได้อย่างฉับไวในการปรับเปล่ียนเป้าประสงค์ท่ีไม่สอดคล้องให้เข้ากับธุรกิจ 

วุฒิภาวะระดับที่ 3 คาดการณ์ได้(Anticipating) โดยการเช่ือมโยงกับเป้าหมายและกลยุทธ์ของ
องค์การท่ีอยู่ในระดับนี้ยังคงต้องพึ่งความช่วยเหลือจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลอยู่   การบริหารผลงานของ
พนักงานไม่ได้เป็นแค่โครงการ  แต่จะเริ่มกลายเป็นแนวปฏิบัติในการท างานเป็นกระบวนการท่ีผู้บังคับบัญชา
ต้องปฏิบัติทุกวันการเช่ือมโยงของเป้าประสงค์ของพนักงาน  หน่วยงานกับกลยุทธ์ขององค์การมีความชัดเจน
และด้วยความรับผิดชอบท่ีชัดเจนขึ้น  องค์การจะเริ่มเห็นว่าไม่เฉพาะกระบวนการบริหารผลงานเท่านั้นท่ีดีขึ้น
ผลงานของพนักงานก็ดีขึ้นด้วย  องค์การท่ีมีการบริหารผลงานพนักงานอยู่ในระดับนี้จะเริ่มเช่ือมโยง
ผลตอบแทนกับผลงานโดยให้น้ าหนักของผลตอบแทนแปรผัน (Variable Compensation) มากขึ้นในสัดส่วน
ของผลตอบแทนท้ังหมดของพนักงานไม่ใช่ทุกคนได้ในสัดส่วนท่ีเท่าๆกันท้ังหมด  การท่ีมีข้อมูลสนับสนุน
ผลงานอย่างเป็นรูปธรรม  ท าให้องค์การสามารถท่ีจะลดข้อครหาในการบ่งช้ีพนักงานท่ีมีผลงานดีเด่นและให้
รางวัลตามท่ีเขาสมควรจะได้รับผู้บังคับบัญชามีแนวทางและวิธีการประเมินผลอย่างเป็นระบบซึ่ง องค์การจะ
พัฒนาการบริหารผลงานของพนักงานให้ก้าวมาสู่ระดับนี้ได้ต้องอาศัยความช่วยเหลือจากท่ีปรึกษาภายนอก
ด้วยเพราะเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวโยงกับการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์การซึ่งทางองค์การอาจไม่เช่ียวชาญเพียงพอ 

วุฒิภาวะระดับที่ 4 วางแผนและก ากับ (Orchestrating) ให้สอดคล้องกับผลงานขององค์การท่ีอยู่ใน
ระดับนี้จะใช้กลยุทธ์ขององค์การเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการสร้างผลงานการมุ่งเน้น
ผลงานกลายเป็นวัฒนธรรมในการท างานพนักงานทุกคนทราบดีว่าองค์การคาดหวังอะไรในตัวเขาทุกคนจะ
ได้รับเครื่องมือปัจจัยและการฝึกอบรมเพื่อให้สามารถท างานบรรลุเป้าหมายและจะได้รับข้อมูลซึ่งสะท้อนการ
ท างาน (Feedback) และการช้ีแนะ (Coaching) อย่างสม ่าเสมอ เป้าประสงค์ของพนักงานจะเช่ือมโยงอย่าง
ชัดเจนถึงผลงานขององค์การผลตอบแทนจะถูกก าหนดรวมเข้ากับตัวช้ีวัดผลงานท้ังของระดับบุคคลและของ
ระดับองค์การโดยรวมแล้ว   สามารถท่ีจะสรุปวิวัฒนาการของการบริหารผลงานของพนักงาน ดังตาราง 5 
ตาราง 5 วิวัฒนาการของการบริหารผลงานของพนักงานตามโมเดล E-PMMM  

ระดับ คุณลักษณะ ผลประโยชน์ที่ได้ ขั้นตอนต่อไปที่ควรปฏิบัติ 
ระดับที ่1  
ตอบสนอง 

- ไม่มีแนวทางอย่างเป็นระบบ 
  หรือไม่มีกระบวนการ 

ไม่ม ี - จัดท ากรณีศึกษาโดยลงรายละเอียดถึง 
ค่าใช้จ่ายและค่าเสียโอกาสของแนวทาง
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- การประเมินผลท าแค่ปีละครั้ง 
- ใช้ระบบกระดาษหรือไฟล ์
  Word หรือ Excel 
- มีตัวชี้วัดเฉพาะภายในสายงาน 
- พนักงานไม่ได้มุ่งเน้นกิจกรรมที่จ าเป็น

หรือไม่ทราบว่าต้องมุ่งเน้นคืออะไร 
- ไม่มีสิ่งจูงใจหรือมีแต่ขัดแย้งกัน 

หรือกระบวนการที่ใช้อยู่ 
- จัดต้ังคณะท างานข้ามสายงานเพ่ือ

ก าหนดแนวทางและวิธีการในการ
บริหารผลงานพนักงานทั่วทั้งองค์การ 

- เริ่มด้วยโครงการน าร่องเพ่ือศึกษาและ
ปรับปรุงกระบวนการ 

- ใช้กระบวนการเป็นมาตรฐานทั่วองค์การ 
ระดับที ่2  
จัดการได้ 

- มีกระบวนการประเมินผลที่ใช้ทั่ว 
  ทั้งองค์การ 
- มีวิธีประเมินผลที่เป็นมาตรฐาน 
- พนักงานส่วนใหญ่ท่ีต้องถูกประเมินให้  

ความร่วมมือในกระบวนการ 
- การทบทวนและประเมินผลงาน 
  เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด 
- มีการน าตัวชี้วัดข้ามสายงานมาใช้ 

- ลดค่าใช้จ่ายและ
เวลาท่ีใช้ในกระบวน 
การบริหารผลงาน
ของพนักงาน 
- เห็นเป้าประสงค์ของ
พนักงานทั่วทั้ง
องค์การชัดเจน 

- มุ่งเน้นที่คุณภาพของตัวชี้วัดผลงานและ
พฤติกรรมของพนักงานที่อยากเห็น 

- พัฒนาวิธีการถ่ายทอดเป้าหมายเพ่ือให้
เชื่อมโยงเป้าหมายขององค์การกับของ
หน่วยงานและของพนักงาน 

- พัฒนาแผนการให้ผลตอบแทนเพ่ือ
กระตุ้นให้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

- เริ่มเปลี่ยนถ่ายความรับผิดชอบในการ
ด าเนินงานบริหารผลงานจากฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลให้กับผู้บังคับบัญชาใน
สายงานต่างๆ (โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล
จะมุ่งเน้นในเชิงกลยุทธ์มากข้ึน) 

ระดับที ่3  
คาดการได้ 

- มีการทบทวนและประเมินผลอย่างเป็น
ทางการอย่างน้อยปีละครั้งและยังมีการ  
ทบทวนทบทวนและประเมินผลอย่างไม่
เป็นทางการอย่างน้อยทุกครึ่งปี 
- เป้าหมายองค์การถูกถ่ายทอดเป็น 
  ล าดับข้ันสู่พนักงาน 
- การบริหารผลงานของพนักงาน 

- ผลงานและผลิตภาพ  
ของพนักงานดีข้ึน 
-เชื่อมโยงผลตอบแทน
กับผลงานให้พนักงาน
เปลี่ยนพฤติกรรมไป
ในทางทีอ่งค์กรคาดหวัง 
-มีข้อมูลที่สามารถใช้ 

- ประเมินคุณภาพของการวัดผลงานและ
ความสอดคล้องกับเป้าหมาย 
องค์การอย่างต่อเน่ือง 
- ใช้ข้อมูลจากการประเมินผลในการ

ปรับปรุงงานด้านบริหารทุนมนุษย์  
  เช่น การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 
  การสรรหาและการพัฒนาพนักงาน 

ระดับ คุณลักษณะ ผลประโยชน์ที่ได้รับ ขั้นตอนต่อไปที่ควรปฏิบัติ 
 กลายเป็นส่วนหน่ึงของการท างานในแต่

ละวันไม่ใช่แค่โครงการของฝ่ายทรัพยา
บุคคล 

เป็นพ้ืนฐานในการ
พัฒนากิจกรรมเกี่ยว 
กับการบริหารคนเก่ง 

-พัฒนาตัวชี้วัดองค์การเพ่ือ 
เชื่อมโยงผลงานกับมูลค่าของ 
ผู้ถือหุ้น 

ระดับที ่4 
วางแผน
และก ากับ 

- การมุ่งเน้นผลงานและความรับผิด   
ชอบในผลงานกลายเป็นวัฒนธรรมใน
การท างาน 
-มีการทบทวนและประเมินผล อย่างเป็น
ทางการอย่างน้อยปีละครั้งแต่พนักงาน
จะได้รับข้อมูลซึ่งสะท้อนการท างาน 
(Feedback) และการชี้แนะ 
(Coaching) อย่างสม ่าเสมอต่อน่ือง
ตลอดทั้งปี 
-ผู้น าองค์การมีความเชื่ออย่างจริงใจกับ
การบริหารผลงานและจะเป็นผู้น าใน
การผลักดันและตอกย้ าอยู่เสมอ 
-ตัวชี้วัดผลงานของพนักงานจะถูก
ก าหนดรวมเข้ากับตัวชี้วัดด้านการเงิน

-พนักงานที่เก่งและมี
ผลงานดีเด่นจะได้
ผลตอบแทนอย่างดี 
และองค์การสามารถที่
จะธ ารงรักษาพนักงาน
เหล่าน้ีไว้ได้ 
-พนักงานที่มีผลงาน
ไม่ได้เกณฑ์จะถูกบ่งชี้
ชัดเจนและจะได้รับ
การพัฒนาปรับปรุง
หรือถูกให้ออก 
-องค์การมคีวาม
คล่องตัวสามารถ 
ปรับตัวได้รวดเร็วต่อ

-ใช้แผนกลยุทธ์ขององค์การและ 
 ข้อมูลผลงานปัจจุบันในการคาดการ
จ านวนพนักงานที่ต้องการซึ่งรวมไปถึงที่
ต้องสรรหาเพ่ิมเติมพัฒนาจาก 
ภายในและ outsource ให้หน่วยงาน
ภายนอก 
-วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลผลงานทั้ง
ขององค์การและพนักงานเพ่ือแสวงหา
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนาธุรกิจและ
พนักงาน 
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และการตัวชี้วัดด้านการด าเนินงานและ
เชื่อมโยงกับผลตอบแทน 

การเปลี่ยนแปลงของ
ธุรกิจหรือเป้าหมาย 

 
สรุปได้ว่า องค์การสามารถท่ีจะประเมินสถานะของกระบวนการบริหารผลงานของพนักงานของ

องค์การว่าอยู่ในระดับใดและจะต้องปฏิบัติอย่างไร   เพื่อท าให้การบริหารผลงานของพนักงานกลายเป็นส่วน
หนึ่งของวัฒนธรรมองค์การได้ว่า  ผลงานขององค์การเกิดจากผลรวมของผลงานของพนักงานทุกคนภายใต้
ข้อแม้ท่ีว่าเป้าประสงค์ของพนักงานแต่ละคน สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การและพนักงานทุกคนสามารถ
ท าผลงานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้   ดังนั้นเป้าหมายของการพัฒนาระบบบริหารผลงานของพนักงานไม่ได้
อยู่ท่ีการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการเท่านั้นแต่ต้องพัฒนาเป็นแผนระยะยาวในการผสมผสานกิจกรรมท่ี
ช่วยปรับปรุงผลงานของพนักงานให้กลมกลืนไปกับการบริหารผลงานขององค์การเพื่อท่ีองค์การจะได้ประโยชน์
สูงสุดจากผลงานและผลิตภาพของพนักงาน 

 

โมเดลท่ี 9  โมเดลผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพ  
             (Return On Investment in Talent – ROIT) ของ Yapp (2008) 

  ในอดีตองค์การจะมองบุคลากรเป็นค่าใช้จ่าย (Cost) ท่ีต้องควบคุม มิฉะนั้นแล้วผลงานท่ีได้อาจไม่
คุ้มกับค่าใช้จ่าย ค่าจ้างและสวัสดิการต่างๆ ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเน้นท่ีกิจกรรมแยกออกจาก
กันโดยเน้นประสิทธิภาพการท างานของแต่ละส่วน ต้ังแต่ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การวิเคราะห์
งาน การประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน ดังนั้นการพัฒนาเครื่องมือเพื่อวิเคราะห์ผลตอบแทนจากการ
ลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย์ในอดีตจึงเป็นเพียงการวิเคราะห์ความคุ้มค่าของการลงทุน การวิเคราะห์ความ
เส่ียง หรือการวิเคราะห์ความล้มเหลวในการลงทุน ซึ่งสามารถใช้ตรวจสอบความน่าจะเป็นของความเส่ียงเรื่อง
ทุนมนุษย์ได้ โดยจะท าให้เกิดความเข้าใจในความเส่ียงและการจัดการความเส่ียง รวมท้ังการให้รางวัลตอบแทน
เพื่อเป็นจูงใจในทุนมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม (Fleming, 2013) 

ปัจจุบันองค์การจะมองบุคลากรเป็นสินทรัพย์ (Asset) ท่ีเพิ่มมูลค่าในตัวได้ท้ังด้านความรู้
ความสามารถ ทักษะ หรือความช านาญ เป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ซึ่งเน้นความส าคัญของความรู้และ
การใช้สติปัญญาในการน าข้อมูลสารสนเทศท้ังหลายมาใช้ให้เป็นประโยชน์และเกิดข้อได้เปรียบแก่องค์การโดย
มีการประสานการด าเนินการกับส่วนงานอื่นๆ ในลักษณะของการบูรณาการความรู้และทักษะ จึงท าให้ต้องท า
การพัฒนาเครื่องมือตัวช้ีวัดเรื่องทุนมนุษย์ท่ีเป็นมาตรฐานท้ังในเชิงปริมาณ (Quantity) และเชิงคุณภาพ 
(Quality) หรือท้ังสินทรัพย์ท่ีมีตัวตน (Tangible Asset)  สินทรัพย์ท่ีไม่มีตัวตน (Intangible Asset)  ดังนั้นจึง
มีการพัฒนาแนวคิดการวัดและประเมินผลในด้านคุณค่าของทุนมนุษย์ โดยการประเมินผลตอบแทนจากการ
ลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย์ (ROI of Human Capital) เพื่อขยายความต้องการในดัชนีช้ีวัดในงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ การวัดเชิงวิเคราะห์ และการสร้างมาตรฐานสากลในการวัดท่ีสามารถอธิบาย คาดการณ์ 
ประเมินคุณภาพ ผลกระทบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การน าไปใช้ประโยชน์ และผลผลิตของแรงงานได้ 
(Shepard, 2014) ผลตอบแทนจากการลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย์จึงหมายถึง การวัดมูลค่าการพัฒนาทุน
มนุษย์ ด้วยวิธีการค านวณร้อยละของผลตอบแทนจากการลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
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จากผลของการลงทุน โดยเทียบระหว่างสัดส่วนผลประโยชน์สุทธิท่ีได้รับ กับค่าใช้จ่ายรวมในการลงทุนด้าน
ทรัพยากรบุคคลในองค์การ ค านวณจากสูตร EVA = ROI = (Net Return / Investment Cost) x 100  

การวัดผลลัพธ์จากการลงทุนด้านทรัพยากรบุคคลในองค์การ การบริหารทุนมนุษย์จะส าเร็จลงได้
จะต้องเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล เหตุคือส่ิงท่ีได้ลงทุนไป นั่นก็คือ กิจกรรมท่ีได้ด าเนินขึ้นต่อตัว 
บุคลากร ส าหรับผลก็คือ ผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้น ซึ่งมีวิธีการในการวัดผลลัพธ์ท่ีเกิดในองค์การ แบ่งเป็น  

ตัววัดปัจจัยน าเข้า (Input Measures) แสดงให้เห็นถึงปริมาณงาน กิจกรรม โครงการท่ีถูกก าหนด
ขึ้นในองค์การ และถูกวัดจากความเกี่ยวข้องของบุคลากรในกิจกรรม และโครงการนั้น ๆ  โดยวัดออกมาเป็น
จ านวนช่ัวโมงท่ีเข้าร่วมในโปรแกรมหรือโครงการ ต้นทุนท่ีเกิดขึ้นถือว่าเป็นต้นทุนท่ีวัดโดยจ านวนและปริมาณ
กิจกรรม โครงการ และโปรแกรมท่ีถูกก าหนดขึ้น 

ตัววัดต้นทุน (Cost Measures) เน้นการวัดถึงต้นทุนท่ีเกิดขึ้นจากการลงทุนในปัจจัยน าเข้าไม่ว่าจะ
เป็นการลงทุนในโปรแกรม โครงการ และกิจกรรมงานต่างๆ  ท่ีออกแบบขึ้นมาเพื่อช่วยในการพัฒนาความรู้ 
ทักษะของบุคลากรในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ตัววัดด้านการตอบสนอง (Reaction Measures) เป็นการวัดปฏิกิริยาตอบสนองท่ีเกิดขึ้น และการ
วัดระดับความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การท่ีมีต่อกิจกรรม โปรแกรม และโครงการต่าง ๆ ท่ีถูกก าหนด
ขึ้นมา  ซึ่งรวมถึงการวัดความผูกพันและการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อโครงการ และโปรแกรมนั้น 

ตัววัดด้านการเรียนรู้ (Learning Measures) เน้นการวัดถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นจากทักษะและ
การเรียนรู้ที่เกิดข้ึนในองค์การ  โดยวัดว่าพนักงานมีการเรียนรู้และการรับรู้เป็นอย่างไร  

ตัววัดด้านการน าไปประยุกต์ใช้ (Application/Implementation Measures) เป็นการวัดกิจกรรม 
โครงการ และโปรแกรมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีถูกออกแบบข้ึนมาและได้น ามาใช้ในองค์การแล้วนั้นมี
ประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหน    

ตัววัดด้านผลกระทบที่เกิดขึ้น (Impact Measures) เป็นการวัดผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากการลงทุนท้ัง
การวัดส่ิงท่ีจับต้องได้ เห็นชัดเจนเป็นรูปธรรม เช่น จ านวนผลผลิต คุณภาพงาน และระยะเวลาท่ีถูกใช้ไป เป็น
ต้น รวมถึงส่ิงท่ีจับต้องไม่ได้ ไม่สามารถวัดออกมาเป็นมูลค่าหรือตัวเลขได้ เช่น อัตราการลาออกของพนักงาน 
ความพึงพอใจในงาน ระดับความเครียดและความขัดแย้งท่ีลดลง 

ประโยชน์ของการลงทุนในการพัฒนาทุนมนุษย์ (Yapp, 2008; Shepard, 2014; Kim et al, 2012) 
ประกอบด้วย  1) สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน  2) สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันแก่องค์การ 3) 
สร้างความโปรงใส่ในการพัฒนาทุนมนุษย์ 4) ส่งเสริมการพัฒนาอย่างยั่งยืน 5) สร้างผู้น าท่ีมีคุณภาพใน
องค์การ 6) เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 7) ลดต้นทุนในการท างาน 8) ก าจัดข้อบกพร่อง
และข้อผิดพลาด9) พัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่างๆ 10) สร้างช่ือเสียง
ให้แก่องค์การ 11) สร้างความพึงพอใจในพนักงานและผู้รับบริการและ10) ลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

 

โมเดลประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  
 (Return On Investment in Talent – ROIT) 
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ส าหรับการวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในกลุ่มก าลังคุณภาพนั้น มีโมเดลการประเมินผลตอบแทน
จากการลงทุนตามแนวคิด Return On Investment in Talent – ROIT  ตามท่ี Maria Yapp (2009)  ได้
กล่าวถึง คุณสมบัติท่ีดีของมาตรวัดว่าสามารถวัดได้เป็นภาพรวมท้ังหมดของมูลค่าผลตอบแทนท้ังท่ีเป็น
รูปธรรมท่ีเห็นได้ในเชิงปริมาณและนามธรรมซึ่งเป็นเชิงคุณภาพ (Yapp, 2014) สามารถสะท้อนให้เห็นถึง
ความส าคัญของการจัดการความรู้ การถ่ายทอดองค์ความรู้ การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา
บุคลากร ธ ารงรักษาและน าไปใช้ประโยชน์ทุนมนุษย์ในกลุ่มก าลังคนคุณภาพให้คุ้มค่า (Kim et al, 2012) 
สามารถวัดความก้าวหน้าของการก ากับดูแลเป้าหมาย และประเมินประสิทธิภาพของการปฏิบัติภารกิจด้านทุน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยมีสาระของโมเดลผลตอบแทนจากการลงทุนในกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ไว้ดังนี้  
 ในปัจจุบันมีองค์การจ านวนหนึ่งพยายามให้ความส าคัญกับการบริหารคนคุณภาพเนื่องจากเป็นแนว
ทางการปฏิบัติท่ีดี แต่องค์การส่วนใหญ่ยังไม่ตระหนักถึงผลประโยชน์ในเชิงพาณิชย์หรือผลตอบแทนจากการ
ลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพ นอกจากนั้นองค์การจ านวนมากยังไม่มีแนวทางและระบบการค านวณ
ผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพในเชิงพาณิชย์เนื่องจากในเชิงพาณิชย์นั้นมักจะให้
ความสนใจกับ“ค่าใช้จ่าย” ในการลงทุนมากกว่า“ผลตอบแทน” จากการลงทุน 

ผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพ คือ ขั้นตอนหรือกระบวนการซึ่งองค์การ
ใช้ในการวัดผลตอบแทนหรือผลประโยชน์จากการลงทุนทางการเงินจากการบริหารคนคุณภาพ ท้ังในด้านการ
วางแผนเพื่อเตรียมก าลังคนคุณภาพ การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาและส่ังสมประสบการณ์อย่างเป็น
ระบบ การติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน การวางแผนก าลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสีย และการธ ารง
รักษาคนคุณภาพ  ซึ่งจะเห็นได้จากผลวิจัยของ Cranfield ท่ีได้ส ารวจผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหาร
คนคุณภาพจาก 608 องค์กรในประเทศอังกฤษ พบว่าองค์การประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนในการ
บริหารจัดการคนคุณภาพมีวิธีการ ดังนี้  

58% ประเมินจากค่าใช้จ่ายในการลงทุนรายบุคคล 
53% ประเมินจากค่าใช้จ่ายในการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพในภาพรวม 
43% ประเมินจากค่าใช้จ่ายในการลงทุนในการธ ารงรักษาคนคุณภาพ 
40% ประเมินจากค่าใช้จ่ายในการลงทุนในการพัฒนาอาชีพ 
40% ประเมินจากค่าใช้จ่ายในการลงทุนส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
33% ประเมินจากค่าใช้จ่ายในการลงทุนท่ีเกี่ยวข้องกับวิธีการบริหารจัดการคนคุณภาพรายบุคคล 
 

จากงานวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า องค์การส่วนใหญ่ประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารคน
คุณภาพในมุมมองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีองค์ประกอบเด่ียวเท่านั้นท่ีเกี่ยวข้องกับผลตอบแทน
ทางธุรกิจ นั้นคือ การประเมินจากค่าใช้จ่ายในการลงทุนส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 อย่างไรก็ตาม มีงานวิจัยหนึ่งท่ีพยายามประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารคนคุณภาพ
จากประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจและการเงิน คืองานวิจัยของ Huselid, Jackson, and Schuler ตีพิมพ์ใน The 
Academic of Management Journal ผลงานวิจัยพบว่า การบริหารจัดการคนคุณภาพส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพทางการเงิน ดังนี้ 



40 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

5.2%    เพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (คุณค่าทางการเงินเทียบเท่า $44,380 ต่อคน) 
16.3%  เพิ่มกระแสเงินสดจากการลงทุน (คุณค่าทางการเงินเทียบเท่า $ 9,673 ต่อ คน) 
6%      เพิ่มมูลค่าทางการตลาด (คุณค่าทางการเงินเทียบเท่า $ 8,882 ต่อ คน) 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษา ผลตอบแทนจากการลงทุนในกลุ่มก าลังคนคุณภาพ โดยบริษัทท่ี

ปรึกษา Xancam Consulting ท่ีมีความเช่ียวชาญกับกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ พัฒนาและประเมินกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ ได้ท าการศึกษา  1) แรงขับท่ีกระตุ้นให้ต้องการการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพ  2) 
ความสูญเสียจากการบริหารก าลังคนคุณภาพท่ีผิดพลาด  3) การวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพในเชิงปริมาณ  4) การค านวณผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพ   5) 
ผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพ  6) แนวทางปฏิบัติในการค านวณผลตอบแทนจาก
การลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพ และ 7) เสนอข้อเสนอแนะมีดังนี้ 

1. แรงขับท่ีกระตุ้นให้ต้องการการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพ ประกอบด้วยปัจจัย 1) ความ
สมดุลระหว่างอุปสงค์และอุปทานคือ การสร้างและพัฒนาก าลังคนคุณภาพรุ่นใหม่มาทดแทนก าลังคนคุณภาพ
ท่ีสูญเสียไป 2) ความกดดันจากการแข่งขัน 3) การวางแผนในระยะยาวเพื่อการพัฒนาก าลังคนคุณภาพใน
อนาคต และ 4) การปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง 

2. ความสูญเสียจากการบริหารจัดการคนคุณภาพที่ผิดพลาด  ประกอบด้วยปัจจัย 1) ความล้มเหลวใน
การท ากิจการให้บรรลุตามเป้าหมาย 2) มีศักยภาพในการท างานและผลผลิตต่ า 3) การหยุดชะงักของโครงการ 
4) สูญเสียลูกค้า ความพึงพอใจของผู้รับบริการลดลง 5) ธุรกิจเสียหาย ท าลายช่ือเสียงขององค์การ 6) อัตรา
การลาออกของพนักงานสูงเกิดค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่ และ 7) ไม่เกิดนวัตกรรมและความคิด
สร้างสรรค์ท่ีจะผลักดันให้องค์กรก้าวหน้า 

3. การวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพในเชิงปริมาณ ส่วนใหญ่เกี่ยวข้อง
กับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์มากกว่าผลตอบแทนเชิงธุรกิจหรือทางการเงิน  ดังตัวอย่างการวัดท่ี
เกี่ยวข้องกับพัฒนาก าลังคนคุณภาพและการทดแทนก าลังคนคุณภาพ  

3.1  British American Tobacco ใช้เกณฑ์ 1:2:1 หมายถึงสัดส่วนของหนึ่งต าแหน่งอาวุโส ต่อ
หนึ่งต าแหน่งทดแทนในระยะส้ันและสองต าแหน่งทดแทนในระยะยาว 

3.2 High Street วัดต้ังแต่การลดการสูญเสียพนักงาน การคัดเลือกคนให้เหมาะสมกับงานและ
ต าแหน่ง รวมท้ังการคัดเลือกพนักงานภายนอกองค์การท่ีเหมาะสม 

3.3 Premier Foods วัดจากการเพิ่มขึ้นของเปอร์เซ็นต์ของผลก าไรทางธุรกิจในแต่ละปี 
3.4 Barratt Developments ใช้โปรแกรม Calibre (การประเมินสมรรถนะเปรียบเทียบกับ

ศักยภาพท่ีจะพัฒนาได้) เพื่อให้แน่ใจว่าองค์การมีพนักงานท่ีเพียงพอในการส่งเสริมการเปล่ียนแปลงและเติบโต
ของโครงการ 

3.5 Water Construction ใช้เครื่องมือท่ีเรียกว่า 9-box grid ในการประเมินบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะสูงเปรียบเทียบกับศักยภาพท่ีจะพัฒนาได้ และระบบสรรหาพนักงานหัวกระทิ 
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3.6 PepsiCo ใช้เกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้องกับพัฒนาก าลังคนคุณภาพเพื่อการทดแทนคนคุณภาพ โดยมีการ
วางแผนเป็นระยะเวลา คือ การเตรียมความพร้อมในปัจจุบัน การเตรียมความพร้อมในอีกสองปี การเตรียม
ความพร้อมในอีกส่ีปี 

นอกจากนั้นยังมีเกณฑ์การวัดอื่นๆ เช่น  เปอร์เซ็นต์ของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีถูกคัดเลือกจาก
ภายนอกเปรียบเทียบกับภายใน  เปอร์เซ็นต์ของบุคลากรท่ีมีศัยภาพสูงในแต่ละต าแหน่งเปรียบเทียบกับ
ต าแหน่งว่าง   การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานจากข้อมูลและกิจกรรมการพัฒนา  และจ านวนผู้
ลาออกจากองค์กร โดยเฉพาะพนักงานท่ีลาออกจากต าแหน่งด้วยดีและกลับมาใหม่ 

ส าหรับการวัดที่เก่ียวข้องกับการธ ารงรักษาพนักงาน  
บริษัทพัฒนาท่ีอยู่อาศัย Barratt Developments ท าการวัดการธ ารงรักษาพนักงานโดยเครื่องมือ 

ABCs ซึ่งวัดจากพฤติกรรม ใช้เป็นแนวทางและประเมินธุรกิจ มีประโยชน์ในการป้องกัน และตระหนักถึงความ
รับผิดชอบของคุณต่อความส าเร็จของธุรกิจในระยะยาว เช่น บริษัทธุรกิจอาหาร Sian Evans of Premier 
Foods วัดจากการพัฒนาผู้น า บริษัทก่อสร้าง Wates Construction ให้ความส าคัญกับความผูกพันองค์การ 

ส าหรับการวัดที่การเลื่อนต าแหน่งจากภายในองค์กร  
ดังตัวอย่าง บริษัทประกันแห่งหนึ่งวัดจากเปอร์เซ็นต์ของการเล่ือนต าแหน่งภายในองค์กร ส่วนBritish 

American Tabacco มีอัตราการวัดการเล่ือนต าแหน่งของพนักงานท่ี 80/20 คือ 80 เป็นการเล่ือนต าแหน่ง
จากบุคคลภายใน และ 20 เป็นการเล่ือนต าแหน่งจากบุคคลภายนอก 

การวัดความหลากหลายของพนักงานในองค์การ 
ดังตัวอย่าง บริษัท Pepsi ให้ความส าคัญกับความหลากหลายในองค์การ เช่น การให้ผู้หญิงมีบทบาท

เป็นผู้น า เป็นต้น  
การวัดผลกระทบทางธุรกิจ 
ดังตัวอย่าง บริษัทประกันแห่งหนึ่งวัดจากการเพิ่มขึ้นของความพึงพอใจของลูกค้าและยอดขาย และ 

บริษัท Barratt Development วัดจากการเพิ่มขึ้นของความพึงพอใจของลูกค้าและยอดขาย 
4. การค านวณผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพ 

 จากงานวิจัยพบว่ามีองค์การแค่ 15% เท่านั้นท่ีมีการวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพอย่างมีระบบ เนื่องจากไม่มีหลักฐานเชิงประจักษ์ในการค านวณผลตอบแทนจากการลงทุนใน
การบริหารคนคุณภาพเพราะมีความเช่ือท่ีว่าการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพเป็นเพียงแนวทางการ
ปฏิบัติท่ีดี ไม่จ าเป็นต้องมีผลตอบแทนทางการเงิน อย่างไรก็ตาม มีองค์การจ านวนหนึ่งพยายามจะพัฒนา
ระบบการค านวณผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพ โดยให้ความส าคัญกับ
ผลประโยชน์เชิงพาณิชย์และศักยภาพในการแข่งขัน ถึงแม้ว่าความสัมพันธ์ โดยตรงระหว่างการลงทุนในการ
บริหารก าลังคนคุณภาพและผลประโยชน์เชิงพาณิชย์จะมีหลักฐานเชิงประจักษ์เพียงเล็กน้อยก็ตาม 

5.  ผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพจะได้ประโยชน์ 1) สร้างช่ือเสียงให้แก่
องค์กรและคนคุณภาพท่ีมีศักยภาพ 2) เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 3) สร้างขวัญและ
ก าลังใจให้แก่พนักงาน 4) เพิ่มความผูกพันองค์กร 5) ลดอัตราการลาออกของพนักงาน และ 6) สร้างความ
สามัคคีเป็นหนึ่งเดียวในองค์การ 
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แนวทางปฏิบัติที่ดีในการค านวณผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
หลายองค์การให้ความส าคัญกับการประเมินและติดตามผลกระทบของการลงทุนในการบริหาร

ก าลังคนคุณภาพทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อย่างไรก็ตามการประเมินผลตอบแทนจากการลงทุนในการ
บริหารก าลังคนคุณภาพส่วนใหญ่อยู่ภายใต้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การหาก าลังคนคุณภาพมา
ทดแทน การธ ารงรักษาพนักงาน การเล่ือนต าแหน่ง และระดับความหลากหลายในองค์กร อย่างไรก็ตาม มี
องค์กรจ านวนหนึ่งพยายามหาความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพและ
ผลประโยชน์เชิงพาณิชย์แม้ว่าความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพและ
ผลประโยชน์เชิงพาณิชย์จะมีหลักฐานเชิงประจักษ์น้อยก็ตาม เช่น 
  แนวทางการวางแผนกลยุทธ์ (The Strategy Map Approach) 
  Robert Kaplan จากมหาวิทยาลัย Harvard ได้เสนอแนวทางการหาความสัมพันธ์โดยตรง
ระหว่างการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพและผลประโยชน์ทางธุรกิจไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้  

 
ภาพประกอบ 14 ความสัมพันธ์ระหว่างการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพและผลประโยชน์ทางธุรกิจ 
 

แนวทางการวางแผนกลยุทธ์การบริหารจัดการคนคุณภาพในเชิงปฏิบัติ   
           (The Talent Strategy Map in Action) มีดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
       ข้อเสนอแนะจากผลวิจัยผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารก าลังคนคุณภาพของ Xancam 

การจัดต้ังระบบการบริหารจัดการคนคุณภาพที่มีประสิทธิภาพ เพื่อ
ปรับปรุงทักษะ ศักยภาพ แรงจูงใจ  

กระบวนการที่ดีขึ้น เช่น กระบวนการปฏิบัติงาน นวัตกรรม ระบบ
การจัดการลูกค้า ซ่ึงช่วยพัฒนาผู้น าและคณะท างาน  

สร้างคุณค่าให้แก่ลูกค่า เช่น คุณภาพ การน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่าง
มีคุณค่า 

ความพึงพอใจและการรักษาลูกค้า  

เพิ่มคุณค่าและผลก าไรให้องค์กร 

การพัฒนาระบบการ
บริหารคนคุณภาพ 
-การสรรหาและคัดเลือก 
-การพัฒนา 
-การประเมินผล 
-การทดแทนคนคุณภาพ 
ท่ีต้องเช่ือมโยงกับ 
กลยุทธ์สนับสนุนลูกค้า 

ศักยภาพทางธุรกิจ 
-วัฒนธรรมการบริการ
ลูกค้า 
-ส่งเสริมลูกค้าสัมพันธ์ 
-การสืบค้นข้อมูล
คู่แข่ง 

ผลกระทบทางธุรกิจ 
-การรักษาลูกค้า 
-เพิ่มความพึงพอใจ
ในลูกค้า 
-ลดต้นทุน 
-เพิ่มยอดขาย 

ประสิทธิผลทาง
ธุรกิจ 
-รายได้ 
-ยอดขาย 
-ผลตอบแทนต่อ
เงินทุนด าเนินงาน 
-คุณค่า 
-ทุนทางการตลาด 



43 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

1. การแสดงให้เห็นถึงผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพมีความส าคัญ
อย่างยิ่ง เมื่อผู้บริหารระดับสูงไม่ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการคนคุณภาพ 

2. ในวงการธุรกิจ การส่งเสริมคนคุณภาพควรให้ความส าคัญกับ “ผลตอบแทน” และ “คุณค่า” 
มากกว่า “ค่าใช้จ่าย” 

3. คุณภาพของธุรกิจในการพัฒนาก าลังคนคุณภาพขึ้นอยู่กับความชัดเจนและความสมเหตุสมผล
ของการพัฒนาคนคุณภาพตามกลยุทธ์องค์กร 

4. กลยุทธ์การบริหารจัดการคนคุณภาพอย่างมีประสิทธิภาพต้องมาจากฐานความต้องท่ีจะสร้าง
ประสิทธิภาพท่ีเหนือกว่าให้แก่องค์กร 
        

กรณีศึกษา: ประเทศอังกฤษ ในการวัดผลตอบแทนจากการลงทุนก าลังคนคุณภาพ (Return on 
Talent Investment)       

NHS Leadership Academy เป็นบริษัทท่ีปรึกษาในประเทศอังกฤษ โดยให้ค าปรึกษาด้านบุคลากร   
เฉพาะอย่างยิ่งการสร้างภาวะผู้น า บริษัทได้มีการวัดและประเมินระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ (Talent) 
ภายหลังจากการน าระบบไปใช้กับองค์การทางการแพทย์และการดูสุขภาพของประชาชนท่ีอยู่ในอังกฤษ ซึ่ง
พิจารณาหลักจากผลตอบแทนจากการลงทุนก าลังคนคุณภาพ (Return on Talent Investment: ROTI) โดย
มีวิธีการพื้นฐานท่ีเรียกว่า The CIPD’s RAM approach คือ 1) ความสัมพันธ์กัน  (Relevance ) นั่นคือ จะ
ท าให้อย่างไรให้ก าลังคนคุณภาพได้รับโอกาสใหม่ และเพิ่มความท้าทาย   2)เส้นทาง (Alignment) เนื่องจาก
กลยุทธ์องค์การ กลยุทธ์ทางการตลาดและกลยุทธ์ทางการเงิน และมิติอื่น ๆ ควรมีความสอดรับกับจุดมุ่งหมาย
ทางธุรกิจและมีความสัมพันธ์กันซึ่งกันและกัน  3) การวัด (Measurement) โดยใช้แบบ ROTI ซึ่งเช่ือมโยง
ไปสู่ตัวชีว้ัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator)  ซึ่งในการวัดพิจารณาผล 4 มิติดังนี้ 
 
ตาราง 6 การวัดศักยภาพด้านความฉลาดทางปัญญาของกลุ่มคนคุณภาพ ( NHS Leadership Academy 

Talent and Talent Management Insights, 2014) 
ความได้เปรียบในเชิง
กระบวนการ  

(Process Advantages) 

ประโยชน์ภายในจากสิ่งที่
สัมผัสได้ (Internal 
Benefits- Tangible) 

ประโยชน์ภายในจากสิ่งท่ี
จับต้องไม่ได้(Internal 
benefits- Intangible) 

ประโยชน์ภายนอก 
(External Benefits) 

- ความแตกต่างของต้นทุนใน
การจัดการก าลังคนคุณภาพ
กับต้นทุนในการสรรหา 
- กลุ่มก าลังคุณภาพ 
(Talent) ขององค์การได้
ท างานในบทบาทที่มีความ
ท้าทายและบทบาทที่มีความ
ยากในการเสาะแสวงหา  
-เส้นทางของบุคลากรต้องมี
ความเกี่ยวพันกับ
วัตถุประสงค์องค์การและ

- กลุ่มก าลังคนคุณภาพ
ตอบสนองไปสู่กลยุทธ์ทางธุรกิจ 
- โครงการต่าง ๆ ประสบ
ความส าเร็จในผลลัพธ์
(Outcomes) เพ่ิมข้ึน 
- ปรับปรุงผลิตภาพ 
(Productive) 
-ได้รับผลย้อนกลับจากการลงทุน
ในก าลังคนคุณภาพ 
- ปรับปรุงอัตราการด ารงรักษาคน  
- อัตราการเข้าออกจากงานระดับ

-เอ้ืออ านวยไปสู่
ความสามารถเชิงกลยุทธ์
และงานเชิงกลยุทธ์  
-เอ้ือไปสู่การหาค าตอบต่อ
ค าถามว่า อะไรที่เป็นหัวใจ
ในต าแหน่งเชิงกลยุทธ์
ภายในองค์การและจะ
จัดการได้อย่างไร  
- การจัดการที่ประสบ
ความส าเร็จในต าแหน่ง
อาวุโส 

-ปรับปรุงชื่อเสียงของ
บริษัท 
- ปรับปรุงความสัมพันธ์
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ภายนอก  
- ปรับปรุงการดูแลผู้ป่วย 
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ตัวชี้วัดผลการปฎิบัติงาน
หลัก (KPI) 
-การจัดการกลุ่มก าลังคนให้
เกิดประสิทธิภาพ  

อาวุโสลดลง (Senior levels) 
-เพ่ิมความพึงพอใจของพนักงาน 
- เพ่ิมความหลากหลายของกลุ่ม
ภาวะผู้น า 

-การเพ่ิมข้ึนของความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม
เพ่ือน าไปสู่การแก้ปัญหา
ความท้าทายในองค์การ  

 
 
โมเดลท่ี 10  โมเดลการประเมินคุณภาพสถาบันสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ 
                แห่งชาติ (Baldrige Criteria for Performance Excellence)  
 ปัจจุบันหลายประเทศท้ังในทวีปตะวันตกและตะวันออกก าลังให้ความสนใจกับเกณฑ์มาตรฐาน 
Baldrige for Performance Excellence ซึ่งเป็นเกณฑ์มาตรฐานส าหรับพัฒนาขีดความสามารถในการ
แข่งขันขององค์การและของประเทศให้มุ่งสู่การแข่งขันที่เป็นสากล รวมท้ังใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสู่ความ
เป็นเลิศ เกณฑ์ดังกล่าวมีที่มาเริ่มต้นจากการที่ประเทศสหรัฐอเมริกาหาแนวทางในการพัฒนาขีดความสามารถ
ในการแข่งขันระดับประเทศ ผ่านการพัฒนาองค์การโดยเฉพาะภาคธุรกิจ เพื่อต่อสู้และกู้สถานการณ์การ
แข่งขันทางการค้ากับนานาชาติ โดยเฉพาะประเทศญี่ปุ่น ซึ่งประสบความส าเร็จทางการค้าจากการน าระบบ
คุณภาพมาประยุกต์ใช้งานอย่างจริงจัง และมีเกณฑ์รางวัลด้านคุณภาพ “Demming Prize” ซึ่งได้รับความ
ช่วยเหลือจาก Dr.W.Edeards Deming โดยมีกระทรวงพาณิชย์เป็นผู้รับผิดชอบและมี Dr. Curt Reimann
เป็นผู้ด าเนินโครงการพัฒนาเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ท้ังนี้มีแนวความคิดหลักๆ ว่าเกณฑ์รางวัลคุณภาพท่ี
เกิดขึ้นต้องสะท้อนสู่การปฏิบัติมากว่าทฤษฎี  หลังจากร่วมมือกันพัฒนาเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ท้ังจาก
องค์การภาคเอกชน และภาคการศึกษาช้ันน าเกือบ 5 ปี จึงได้เริ่มประกาศเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติช่ือ 
“The Malcolm Baldrige National Quality Award  (MBNQA)” เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารองค์การ 
ท่ีก่อให้เกิดการเร่งอัตราการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันกับสากลให้กับประเทศ และเริ่มประกาศผล
การมอบรางวัลองค์การท่ีเป็นเลิศท่ีผ่านเกณฑ์การพิจารณาในปี ค.ศ. 1988 
 ส่วนทางกลุ่มสหภาพยุโรปรวมตัวกัน ระหว่างองค์การช้ันน าภาคธุรกิจ 16 ชาติ ร่วมกันก าหนดเกณฑ์
รางวัลคุณภาพ ภายใต้ช่ือ “The European Foundation for Quality Management (EFQM)” และเริ่มใช้
งานในปี ค.ศ. 1988  ในขณะท่ีประเทศสิงคโปร์ก็ได้จัดท า “The Singapore Quality Award (SQA) for 
Business Excellence” โดย Singapore Productivity and Standard Board (PSB) ในปี ค.ศ. 1994 

ส าหรับประเทศไทยก็ได้จัดต้ังรางวัลคุณภาพแห่งชาติ หรือ Thailand Quality Award (TQA) ท่ียึด
หลักพื้นฐานทางเทคนิคและกระบวนการตัดสินรางวัลเช่นเดียวกันท่ีถือว่ามีคุณภาพ “ระดับโลก” (World 
Class) เพราะใช้ "เกณฑ์การวัด" ตามมาตรฐานสากลประเทศไทยได้น ารางวัลคุณภาพแห่งชาติมาใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศให้ก้าวไปสู่ระดับสากลเมื่อปี พ.ศ. 2546 
และได้มีการพัฒนาเกณฑ์ให้เทียบเคียงกับองค์การท่ีมีความเป็นเลิศสูงกว่าและในปี พ.ศ.2556  

ส านักมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา ส านักงานการอุดมศึกษา (2556)  ได้น าเกณฑ์คุณภาพนี้มา
ใช้ทางด้านการศึกษาฯ ใช้เป็นเครื่องมือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการการศึกษาท่ีได้รับการยอมรับในระดับ
สากลท่ีเรียกว่า EdEex (Education criteria for Performance Excellence) มุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นหลัก มี
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คะแนนเต็ม 1,000 แต่ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย มีมหาวิทยาลัยในบางสาขาเท่านั้นท่ีท าคะแนน
ได้เพียง 200 – 300 ถือว่ามีความเป็นเลิศสูงสุดส าหรับในประเทศไทยแล้วเมื่อเทียบมหาวิทยาลัยในระดับโลก 
ซึ่งสาระส าคัญของเกณฑ์นั้นมาจากเกณฑ์มาตรฐาน Baldrige for Performance Excellenceโดยเกณฑ์ 
EdEex นั้นมุ่งเน้นผลลัพธ์คือ ผลการเปล่ียนแปลงของลูกค้า บุคลากร การน าองค์การและธรรมาภิบาล ในขณะ
ท่ีองค์การต้องมีการวางแผนพัฒนาคุณภาพอย่างสมดุล โดยมีเครื่องมือ Plan-Do-Study-Act  เกณฑ์ไม่ได้
ก าหนดวิธีการขึ้นกับบริบทขององค์นั้น ๆ  และสามารถน ามาใช้เป็นกรอบความคิดในการบริหารองค์การใน
ภาพรวมได้ เมื่อพิจารณาถึงสาระส าคัญของเกณฑ์พบว่าโครงสร้างของเกณฑ์การพิจารณาเพื่อผลด าเนินการท่ี
เป็นเลิศมีลักษณะเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ ดังภาพประกอบ 15 โดยมีโครงร่างขององค์การซึ่งจะกล่าวถึง
ภาพรวมขององค์การ ส่ิงท่ีส าคัญท่ีมีผลต่อการด าเนินการ และเป็นความท้าทายส าคัญท่ีทุกองค์การเผชิญอยู่ 
จากภาพรวมขององค์การดังกล่าวจะเป็นแนวทางเช่ือมโยงสู่เกณฑ์การประเมิน ซึ่งประกอบด้วย 7 หมวดส าคัญ
คือ 1) การน าองค์การ 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) การมุ่งเน้นลูกค้าและตลาด 4) การวัดการวิเคราะห์และ
การจัดการความรู้ 5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 6) การจัดกระบวนการ และ 7) ผลลัพธ์ทางธุรกิจ 

 

 

ภาพประกอบ 15 โครงสร้างของเกณฑ์การพิจารณาคุณภาพองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
(รัชต์วรรณ     กาญจนปัญญาคม, 2556) 

 

เกณฑ์การพิจารณาคุณภาพขององค์การสู่ความเป็นเลิศเริ่มต้นจากโครงร่างองค์การ (Organizational 
Profile) ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของการประเมินตนเองขององค์การเกี่ยวกับลักษณะองค์การ สภาวการณ์ของ
องค์การ กล่าวคือ โครงร่างองค์การ หมายถึง ปัจจัยภายในและภายนอกท่ีส าคัญซึ่งก าหนดสภาพแวดล้อมด้าน
การด าเนินงาน ปัจจัยเหล่านี้ประกอบด้วย พันธกิจ วิ สัยทัศน์ ค่านิยม สมรรถนะหลักของ องค์การ 
สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน ตลอดจนความท้าทายและความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ ต่างส่งผลกระทบต่อ
วิธีการด าเนินงานและการตัดสินใจขององค์การ ดังนั้น โครงร่างองค์การจะช่วยให้องค์การเข้าใจดีขึ้นในวิถีการ
ด าเนินธุรกิจเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จของธุรกิจ/กิจการท้ังปัจจุบันและอนาคต รวมท้ังความยั่งยืนขององค์การ 
ตลอดจนความจ าเป็น โอกาส และข้อจ ากัดท่ีมีผลต่อระบบการบริหารจัดการขององค์การ  

ส่วนความหมายของเกณฑ์การพิจารณาอื่นๆ อีก 7 หมวด สามารถสรุปสาระของเกณฑ์ได้ดังนี้ 

ระบบปฏิบัติการ 
Operation system 

พื้นฐานของระบบ 
System Foundation 

กลุ่มการน าองค์การ กลุ่มผลลัพธ์ 
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1. การน าองค์การ (Leadership) เป็นการประเมินเกี่ยวกับการปฏิบัติของผู้น าระดับสูงในการช้ีน า
และท าให้สถาบันมีความยั่งยืน วิธีการท่ีผู้น าระดับสูงสร้างบรรยากาศเพื่อท าให้สมาชิกขององค์การและลูกค้ามี
ความผูกพันกับองค์การเพื่อสร้างนวัตกรรมและท าให้มีผลการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ รวมท้ังการประเมินเกี่ยวกับ
วิธีการท่ีผู้น าระดับสูง ส่ือสารกับสมาชิกองค์การและลูกค้าองค์การ การประเมินในส่วนนี้ผู้น าระดับสูงต้องตอบ
ค าถาม 2 ประเด็น คือ 1) ผู้น าระดับสูงน าองค์การอย่างไร และ 2) องค์การด าเนินการอย่างไรในเรื่องการ
ก ากับตนเองและท าให้บรรลุผลด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  

2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นการประเมินเกี่ยวกับการจัดท ากลยุทธ์ของ
องค์การ ท่ีให้ความส าคัญต่อความท้าทายเชิงกลยุทธ์และเสริมสร้างความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์และโอกาสเชิงกล
ยุทธ์ รวมท้ังให้ประเมินวิธีการที่องค์การใช้ตัดสินใจเกี่ยวกับระบบงานท่ีส าคัญ ท้ังนี้มีประเด็นท่ีต้องตอบค าถาม 
2 ประเด็นหลัก ดังนี้ 1) องค์การจัดท ากลยุทธ์อย่างไร และ 2) องค์การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติอย่างไร  

3. การมุ่งเน้นลูกค้า (Customer Focus) เป็นการประเมินวิธีการท่ีองค์การสร้างความผูกพันกับ
สมาชิกองค์การและลูกค้าขององค์การเพื่อความส าเร็จด้านตลาดในระยะยาว รวมท้ังวิธีการท่ีองค์การรับฟัง
เสียงของสมาชิกและลูกค้าขององค์การ การสร้างความสัมพันธ์กับสมาชิกและลูกค้า และใช้สารสนเทศดังกล่าว
เพื่อปรับปรุงและค้นหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรม ท้ังนี้มีประเด็นท่ีต้องตอบค าถาม 2 ประเด็นหลัก ดังนี้ 1) 
องค์การมีวิธีการอย่างไรในการรวบรวมสารสนเทศจากสมาชิกและลูกค้า 2) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการ
ตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกและลูกค้า เพื่อสร้างความผูกพันและความสัมพันธ์กับกลุ่มดังกล่าว 

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (Measurement, Analysis, and Knowledge 
management) เป็นการประเมินเกี่ยวกับการรวบรวม การวิเคราะห์ การจัดการ การปรับปรุงข้อมูล
สารสนเทศ และสินทรัพย์เชิงความรู้ รวมท้ังการบริหารจัดการสารสนเทศ และการปรับปรุงผลการด าเนินการ 
ท้ังนี้มีประเด็นท่ีต้องตอบค าถาม 2 ประเด็นหลัก ดังนี้ 1) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการวัด วิเคราะห์ และเพื่อ
น ามาปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์การ และ 2) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการจัดการทรัพย์สินทาง
ความรู้ขององค์การ รวมท้ังสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

5. การมุ่งเน้นบุคลากร (Workforce Focus) เป็นการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ
และอัตราก าลัง และในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อน าไปสู่ผลการด าเนินการท่ีโดดเด่น รวมท้ังให้
ประเมินวิธีการท่ีองค์การผูกใจ จัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อน าศักยภาพของก าลังคนคุณภาพมาใช้อย่าง
เต็มท่ีโดยสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับพันธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ ท้ังนี้มีประเด็นท่ีต้องตอบ
ค าถาม 2 ประเด็นหลัก ดังนี้ 1) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมี
ประสิทธิผลและสนับสนุนบุคลากร และ 2) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการสร้างความผูกพันกับบุคลากร 
เพื่อให้บรรลุความส าเร็จท้ังในระดับองค์การและระดับบุคคล 

6. การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ (Process Management) เป็นการประเมินเกี่ยวกับวิธีการ
ออกแบบ จัดการ และปรับปรุงระบบการท างานและการบริการ ตลอดจนกระบวนการต่างๆ เพื่อส่งมอบคุณค่า
ให้แก่สมาชิกและลูกค้าองค์การ ท้ังนี้มีประเด็นท่ีต้องตอบค าถาม 2 ประเด็นหลัก ดังนี้ 1) องค์การมีวิธีการ
ออกแบบ จัดการ และปรับปรุงระบบการท างานและบริการ และกระบวนการท างานท่ีส าคัญอย่างไร และ 2) 
องค์การท าให้มั่นใจได้ว่าการปฏิบัติการต่างๆ มีการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิผลท้ังในปัจจุบันและอนาคต 



47 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

7. ผลลัพธ์ (Results) เป็นการสรุปผลลัพธ์ขององค์ประกอบต่างๆ ท่ีส าคัญ ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านการ
มุ่งเน้นลูกค้า ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และบริการ ผลลัพธ์ด้านทรัพยากรบุคคล  ผลลัพธ์ด้านการเงินและ
การตลาด และผลลัพธ์ด้านธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคมซึ่งในแต่ละเกณฑ์การพิจารณาเพื่อผล
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศดังตาราง 7 
ตาราง 7 น้ าหนักคะแนนตามหมวด และหัวข้อตามกรอบมาตรฐานเพื่อการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ  

หมวด คะแนน 
หมวด  1  การน าองค์การ 120 
1.1  การน าองค์การ 70 
1.2  ความรับผิดชอบต่อสังคม 50 
หมวด  2  การวางแผนกลยุทธ์                                                                                              80 
2.1  การจัดการท ากลยุทธ์                                                                 40 
2.2  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ   40 
หมวด 3 การมุ่งเน้นลูกค้า 85 
3.1 ความผูกพันของลูกค้า 40 
3.2 เสียงของลูกค้า 45 
หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 80 
4.1 การวัดและวิเคราะห์การด าเนินการขององค์การ                                    40 
4.2 การจัดการสารสนเทศและความรู้                                                        40 
หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 100 
5.1 ระบบงาน                                                                                             40 
5.2 การเรียนรู้ของพนกังานและการสร้างแรงจูงใจ                                    30 
5.3 ความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงาน                                        30 
หมวด 6 การจัดการกระบวนการ 110 
6.1 กระบวนการท่ีสร้างคุณค่า                                                                  80 
6.2 กระบวนการสนับสนุน                                                                        30 
หมวด 7 ผลลัพธ์ทางธุรกิจ 400 
7.1 ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า                                                               70 
7.2 ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และบริการ                                                        70 
7.3 ผลลัพธ์ด้านการเงินและการตลาด                                                        65 
7.4 ผลลัพธ์ด้านทรัพยากรบุคคล                                                                65 
7.5 ผลลัพธ์ด้านธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคม                       65 

คะแนนรวม 1,000 
จะเห็นได้ว่า เกณฑ์การน าองค์การ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การมุ่งเน้นลูกค้าและตลาด เป็นกลุ่มท่ี

เกี่ยวข้องกับการก าหนดทิศทางและการน าองค์การ และกลุ่มท่ีเช่ือมโยงสู่ผลด าเนินการ ได้แก่ เกณฑ์การ
มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เกณฑ์การจัดการกระบวนการและผลลัพธ์ทางธุรกิจเป็นกลุ่มท่ีเช่ือมโยงสู่ผลด าเนินการ 
โดยมีเกณฑ์การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นองค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงส่ิงต่างๆ เข้าด้วยกั น
ความส าคัญของกระบวนการพัฒนาการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศก็คือการเสริมสร้างความสามารถในการ
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แข่งขัน เพราะการขับเคล่ือนองค์การตามเกณฑ์ท้ัง 7 ข้างต้นมีค่านิยมหลักและแนวคิดส่งผลให้เกิดคุณค่าท่ีดี
ต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในด้านต่างๆมีมุมมองในการบริหารจัดการคือ 1) การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ 2) 
ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเน้นลูกค้า 3) การเรียนรู้ขององค์การและของแต่ละบุคคล 4) การให้ความส าคัญแก่พนักงาน
และคู่ค้า 5) ความคล่องตัวในด้านต่างๆรวมไปถึงการเงินและเทคโนโลยี 6) การมุ่งเน้นอนาคต 7) การจัดการ
เพื่อนวัตกรรม 8) การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง 9) ความรับผิดชอบต่อสังคม 10) การมุ่งเน้นท่ีผลลัพธ์และการ
สร้างคุณค่า 11) มุมมองในเชิงระบบ ดังภาพประกอบ 16  

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 16 ค่านิยมหลักและแนวคิดของเกณฑ์การพิจารณาเพื่อผลด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 
(รัชต์วรรณ  กาญจนปัญญาคม, 2556) 
 

ผลการด าเนินงาน หรือ Performance หมายถึง ผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการ สินค้าหรืองาน
บริการ ท่ีสามารถประเมินและเปรียบเทียบได้กับเป้าหมาย มาตรฐาน ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมากับองค์การ
อื่น ผลการด าเนินงานสามารถแสดงผลลัพธ์ได้ท้ังในรูปแบบท่ีไม่เป็นตัวเงิน (Non-financial) และท่ีเป็นตัวเงิน 
(Financial)ตามเกณฑ์ของ MBNQA (Malcolm Baldrige National Quality Awards) (รัชต์วรรณกาญจน
ปัญญาคม, 2556) ซึ่งเกณฑ์คุณภาพการศึกษาฯ พัฒนามาจากเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศ
สหรัฐอเมริกาได้กล่าวไว้ว่า “ผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ หรือ Performance Excellence” นั้นจะต้อง
สะท้อนถึงการด าเนินงานอย่างบูรณาการซึ่งก่อให้เกิดผลใน 3 ด้านหลักๆ คือ  1)  การส่งมอบสินค้าหรือ
บริการที่มีคุณค่าเพิ่มท่ีสูงขึ้นอย่างเด่นชัดให้กับลูกค้า ส่งผลให้มีความส าเร็จในตลาดและธุรกิจ 2)  การปรับปรุง
ประสิทธิผลขององ ค์การ  (Organizational Effectiveness)  และขีดความสามารถขององ ค์การ 
(Organizational Capability) และ 3)  การเรียนรู้ของบุคคลและองค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับแนวคิดรูปแบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ และโมเดล
เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพจากองค์การต่างๆ ท้ังในประเทศ
และต่างประเทศ ครั้งนี้ สามารถสรุปสาระส าคัญของแต่ละโมเดลท่ีเป็นแนวปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ และการน าไปใช้ในองค์กรต่างๆ ไว้ดังตาราง 8 
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ตาราง 8  สรุปสาระแนวปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลัง 
            คนคุณภาพตามโมเดลวุฒิภาวะ 

โมเดลวุฒิภาวะ 
องค์ประกอบในการประเมินระดับความพร้อม 

ในการบริหารก าลังคนคุณภาพขององค์กร 
การน าโมเดลไปใช ้

ในองค์การ 
โมเดลที ่1 
โมเดลวุฒิภาวะ
ส าหรับ
กระบวนการ
บริหารจัดการ
ก าลังคน
คุณภาพ  
(Talent 
Management 
Maturity 
Model- 
TMMM) โดย 
O’Leonard, 
Karen (2010) 

ระดับที่ 1 Siloed HR Processes เป็นระบบ HRแบบด้ังเดิม ไม่มี
กลุ่ม Talents พัฒนาศักยภาพพนักงานเป็นรายบุคคลตามแผนก
ต่างๆ เน้นการแบ่งงานตามหน้าท่ีและเรียนรู้แต่เรื่องของตัวเอง โดย
ไม่เชื่อมโยงกับระบบกระบวนการบริหารจัดการอื่นๆ ในองค์การ 
ระดับที่ 2 Standardized Talent Processes เป็นระบบHR ที่
เจะจงกับความต้องการของหน่วยงานหรือภาคส่วนน้ันๆ เริ่มมีการ
เชื่อมโยงระหว่างกระบวนการ HR และการบริหารกลุ่ม Talents 
ด้วยการเชื่อมโยงระหว่างข้อมูลบุคคลากร โดยมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
หรือการเจ้าหน้าท่ี ริเริ่มดูแลรับผิดชอบระบบการบริหารก าลังคน
คุณภาพ 
ระดบัที่ 3 Integrated Talent Management ให้ความส าคัญกับ
การบูรณาการระบบอื่นเข้ากับระบบบริหารกลุ่มก าลงัคนคุณภาพที่
เชื่อมต่อในแต่ละกิจกรรมและข้ันตอนเข้าด้วยกันอย่างต่อเน่ือง ทั้ง
ภายในสายงานเดียวกันและข้ามสายงาน มี ระบบ HR ท าหน้าท่ีหลัก
ของการวางแผนการบริหารจัดการก าลงัคนคุณภาพ โดยมีผู้บริหาร
โครงการและทีมงานบริหารกลุ่มก าลงัคนคุณภาพเป็นผู้ริเริ่มและ
รับผิดชอบ 
ระดับที่ 4 Strategic Talent Management คือ ระบบบริหาร
กลุ่มก าลังคนคุณภาพที่ละเอียดที่สุดคือ ผู้บริหารเป็นคนวางแผนใน
กระบวนการวางกลยุทธ์และมีผู้น าหรือผู้จัดการเป็นคนดูแล
รับผิดชอบผลการบริหารก าลังคนคุณภาพ การวางแผนการจัดการ
ก าลังคนคุณภาพให้เป็นส่วนหน่ึงของการวางแผนประจ าปีสู่
วัตถุประสงค์ธุรกิจ  

ประเทศสหรัฐอเมริกา น าเสนอ
โมเดล TMMM พัฒนาโดย บริษัทที่
ปรึกษาด้านทรัพยากรบุคคล 
Bersin & Associates  ในเมืองโอ๊ก
แลนด์ มลรัฐแคลิฟอร์เนีย โดย  
O’ Leonard (2010) และ  
ในโมเดลน้ีมีจุดเด่นที่ Gillis 
Jr.(2012) ได้พัฒนาเครื่องมือ
ติดตามและประเมินวุฒิภาวะ 
เพ่ือให้องค์การได้ใช้ในการประเมิน
ตนเองก่อนเบื้องต้น ประกอบด้วย  
6 มิติ หลักตามกลไกการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพ จ านวน 35 ข้อ
ต้ังแต่การสรรหา การจัดการ
ก าลังคน  การบริหารค่าตอบแทน  
การพัฒนาองค์การ  การบริหารผล
การปฏิบัติงาน และการเรียนรู้และ
การพัฒนาและได้จัดท าเครื่องมือวัด
ระดับวุฒิภาวะทางออนไลน์  
(Talent Management Maturity 
Assessment – online version)  
ลักษณะเด่นของโมเดลน้ีเน้นการ
บริหารก าลงัคนคุณภาพที่เชื่อมโยง
ยุทธศาสตร์องค์กร 

โมเดลที่ 2 
โมเดลระดับวุฒิ
ภาวะ
ความสามารถ
ในการบูรณา
การ 
(Capability 
Maturity 
Model 

     ใช้เป็นเครื่องมือวัดระดับวุฒิภาวะความส าเร็จในการท างานใน
อนาคตขององค์การ โมเดลน้ีจัดกลุ่มองค์กรไว้เป็น 5 ระดับ ดังน้ี คือ 
วุฒิภาวะระดับที่ 1 Performed Level คือ การท างานอย่างไม่เป็น
ระบบ การท างานต้องพ่ึงผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์เป็นหลัก 
 วุฒิภาวะระดับที่ 2 Managed Level การท างานจะมีความเป็น
ระบบมากข้ึน มีการน าหลักการจัดการโครงการมาใช้ในการ
บริหารงานของแต่ละโครงการ 
วุฒิภาวะระดับที่ 3 Defined Level การท างานเริ่มมีมาตรฐาน 
สามารถวัดและจัดเก็บสถิติผลการด าเนินงานเอาไว้ได้  ในระดับน้ีมี

บริษัทอุตสาหกรรมระดับโลกที่ต้ังอยู่
ใน ประเทศสิงคโปร์ เบลเยียม และ
อเมริกา ได้น า CMMI มาใช้เพราะ
หลายองค์กรเชื่อว่าจะได้รับผลตอบ 
แทนย้อนกลับจากการลงทุนกับกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ โดยยึด 3 หลักการ 
คือ 1) ความเป็นเอกภาพในระบบที่
ค านึงคุณภาพและความน่าเชื่อถือได้
ของข้อมูลก าลังคนคุณภาพ  2) 
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โมเดลวุฒิภาวะ 
องค์ประกอบในการประเมินระดับความพร้อม 

ในการบริหารก าลังคนคุณภาพขององค์กร 
การน าโมเดลไปใช ้

ในองค์การ 
Integration- 
CMMI) โดย
สถาบัน 
Software 
Engineering 
Institute - SEI 
(2008) 
 

หน่วยงานกลางที่ได้จัดท ามาตรฐานการท างานข้ึนเพ่ือใช้ในการ
พิจารณาปรับปรุงจากการด าเนินงานในระดับที่สอง 
วุฒิภาวะระดับที่ 4 Quantitatively Managed Level เป็นระดับที่
น าเอาสถิติการด าเนินงานที่จัดเก็บไว้มาวิเคราะห์ เพ่ือหาจุดบกพร่อง 
และแก้ไขข้อบกพร่อง 
วุฒิภาวะระดับที่ 5 Optimizing Level เป็นระดับวุฒิภาวะสูงสุด 
เป็นระดับที่หน่วยงานด าเนินการปรับปรุง กระบวนการท างานของ
ตนเองอย่างต่อเน่ือง มีการจัดกระบวนการท างานใหม่ ให้สอดคล้อง
กับเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึน และป้องกันไม่ให้ข้อบกพร่องเกิดข้ึน 
 
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ีเน้นกระบวนการท างานสมัยใหม่ที่ใช้
เทคโนโลยีมาช่วยในการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 

ผู้จัดการในแต่ละสายงานทางธุรกิจ
กับผู้จัดการฝ่าย HR ต้องร่วมปรึกษา 
หารือกันร่วมกัน และ 3) ต้องมีการ
อภิปรายกันอย่างต่อเน่ืองในเส้นทาง
กลยุทธ์ทางธุรกิจ และให้ข้อมูล
ย้อนกลับไปยังกลุ่มก าลังคนคุณภาพ
เพ่ือขับเคลื่อนกลยุทธ์ทางธุรกิจ และ
พบว่า การน าโมเดล CMMI มาใช้ให้
ประสบความส าเรจ็น้ันองค์การทีม่ี
เงื่อนไข 1) มีก าลังคนคุณภาพอยู่ใน
ต าแหน่งที่ส าคัญอย่างเพียงพอ 2) 
การบริหารก าลงัคนคุณภาพมีความ
ย่ังยืนเพ่ิมข้ึนหากเชื่อมโยงเข้าสู่ธุรกิจ 
และแผนปฏิบัติการได้  3) องค์การมี
กลุ่มก าลังคุณภาพที่มีศักยภาพสูง 4) 
องค์การสร้างผู้น าได้เพ่ิมข้ึน  5) มี
ประสิทธิผลดีเย่ียมในการปรับปรุง
ผลลัพธ์ทางธุรกิจ มีการเจริญเติบโต
ทางธุรกิจ และร้อยละ 73 ของ
องค์กรทัง้หมดมีคุณภาพเพ่ิมข้ึน  

โมเดลที่ 3 
โมเดลระดับวุฒิ
ภาวะในการ
บริหารจัดการ
ก าลังคน
คุณภาพใน
อนาคต 
(Future 
Talent 
Management 
Maturity 
Model) โดย
บริษัท Oracle 
(2012) 

เป็นการวัดระดับวุฒิภาวะของการบริหารก าลังคนคุณภาพใน
อนาคต ตามวิวัฒนาการตามล าดับข้ัน  4 ข้ันดังน้ี  
วุฒิภาวะขั้นที่ 1 Core HR Systems and Manual HRM 
Process  เน้นการเก็บข้อมูลทั่วไปของบุคลากร  ในระบบ HR ใช้
การกระท าด้วยมือคนโดยไม่ได้ใช้เทคโนโลยีมาช่วยจัดการ ขาดการ
ออกแบบและเชื่อมโยงร่วมมือกันของบุคลากรทุกฝ่าย  
วุฒิภาวะขั้นที่ 2 HCM Processes Are Automated เป็นระบบ
และกระบวนการบริหารทุนมนุษย์ที่ยังคงไม่ใช้ความร่วมมือจาก
หลายภาคส่วน ขาดการบูรณาการ เป็นการเริ่มใช้อินเทอร์เน็ตและ
พ่ึงพาซอฟแวร์จากหน่วยงานภายนอก 
วุฒิภาวะขั้นที่ 3 Integrated HCM Processes And Talent 
Management Suites  เป็นระบบบริหารทุนมนุษย์ทีเริ่มมีการบูร
ณาการ การบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพทีเ่ป็นแบบแผนมากข้ึน  แต่
การบริหารก าลงัคนคุณภาพยังคงไมค่่อยได้ร่วมมือจากผู้บริหารจาก
หลายฝ่าย แต่เริ่มเปิดรับการท างานร่วมกัน และให้ประโยชน์ด้านทุน
ทรัพยากรบุคคลร่วมกัน 
วุฒิภาวะขั้นที่ 4 Unified Talent Management Systems 

ประเทศสหรัฐอเมริกา  โดยบริษัท
ออราเคิล คอร์ปอเรชั่น (2012) 
แห่งมลรัฐแคลิฟอร์เนีย ซึ่งเป็น
บริษัทด้านคอมพิวเตอร์ที่พัฒนา
โปรแกรมฐานข้อมูล เครื่องมือ
ส าหรับพัฒนาฐานข้อมูล ระบบ
วางแผนทรัพยากรองค์กร ระบบ
ลูกค้าสัมพันธ์และระบบบริหารห่วง
โซ่อุปทาน ได้พัฒนาระดับวุฒิภาวะ
ของการบริหารก าลงัคนคุณภาพใน
อนาคต ส าหรับองค์กรทั่วโลก 
     ทั้งน้ีบริษัท Oracle ได้พัฒนา
มิติของการบริหารก าลังคนคุณภาพ
ในอนาคต โดยใช้เป็นแบบประเมิน
ความพร้อมขององค์กร Future 
Talent Management Maturity 
Model มาใช้ในองค์กรแบบ 
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องค์ประกอบในการประเมินระดับความพร้อม 
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การน าโมเดลไปใช ้

ในองค์การ 
And Processes เป็นการบริหารทุนมนุษย์ที่มีการใช้โปรแกรมและ
ฐานข้อมูลร่วมกันทั่วทั้งองค์การ สามารถท านายและลงมือท าก่อน
ล่วงหน้าตอบสนองความต้องการของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
เป้าหมายของธุรกิจขับเคลื่อนด้วยยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคน
คุณภาพ มีกระบวนการปกป้องและใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคน
คุณภาพอาวุโส 

Checklist for Assessing Talent 
Strategy Readiness 
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ีให้
ความส าคัญกับก าลังคนคุณภาพ
มากอย่างต่อเน่ืองระยะยาวจนถึง
เกษียณอายุ  

โมเดลที่ 4  
โมเดลวุฒิภาวะ
ที่เน้นสมรรถนะ
บุคลากร 
(People 
Capability 
Maturity 
Model: P-
CMM) โดย 
Miller, Hefley 
& Curtis 
(2010) 

   เป็นโมเดลวุฒิภาวะทีน่ าไปสู่การแปลงแผนสู่การปฎิบัติขององค์กร
วัดจาก 5 ระดับวุฒิภาวะตามล าดับข้ัน ดังน้ี  
วุฒิภาวะระดับที่ 1 เป็นระดับเบื้องต้น องค์การด ารงรักษากลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพไว้ไม่ได้  มีบุคลากรที่มีศักยภาพสงูไม่เพียงพอ 
ขัดแย้งในเชิงปฏิบัติ   องค์กรใหค้วามส าคัญน้อยมากกับคนที่มี
ผลสัมฤทธ์ิสูง ระดับวุฒิภาวะน้ีมี 4 คุณลักษณะคือ 1) มีความไม่
สอดคล้องในทางปฏิบัติสู่วัตถุประสงค์องค์การ 2) การขาดความ
รับผิดชอบต่อองค์การ 3) การปฏิบัติที่ยึดระบียบ และ 4) ก าลังคน
ขาดอารมณ์ในการท างานคล้ายกับเครื่องจักรหุ่นยนต์  
วุฒิภาวะระดับที่ 2 เป็นวุฒิภาวะระดับการจัดการ เน้นไปที่การท า
กิจกรรมร่วมกันเป็นหน่วยเดียวกันมากข้ึน มผีู้จัดการท าหน้าท่ีเป็นผู้
จัดกิจกรรมที่เอื้อต่อการพัฒนางานของบุคลากรและรับผดิชอบผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร แต่ประสิทธิผลในผลการปฏบิัติงานที่ท า
ให้องค์การมีวุฒภาวะต่ าคือ 1) งานมากเกินไป 2) ความคลุมเครือใน
องค์การ 3) วัตถุประสงค์และการให้ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงาน
ไม่ชัดเจน 4) ขาดความรู้และทักษะที่สัมพันธ์กับงาน 5) การสื่อสาร
บกพร่อง และ 6) ขวัญและก าลังใจของบุคลากรต่ า 
วุฒิภาวะระดับที่ 3 เป็นวุฒิภาวะระดับที่มีหน่วยงานเฉพาะ เริ่มมี
หน่วยงานกลางที่ดูแลมาตรฐานก าลังคน แต่ยังคงมีข้อผิดพลาดใน
มาตรฐานก าลังคน ยังไม่ตอบสนองวัตถุประสงค์ทางธุรกจิทีช่ัดเจน 
ขาดการให้ข้อมูลย้อนกลับผลการปฏิบัติงาน มีการบูรณาการ
สมรรถนะระดับบุคคลสู่บทบาทในองค์การ  
วุฒิภาวะระดับที่ 4 เป็นวุฒิภาวะระดับการท านาย เป็นการใช้
ประโยชน์จาการก าหนดสมรรถนะของก าลังคนและมีระบบพ่ีเลี้ยง
ช่วยในการจัดการสมรรถนะและผลการปฏิบัติงาน องค์การท านาย
ความส าเร็จขององค์การได้  ผู้จัดการมีความมั่นใจให้บุคลากรสร้าง
พลังร่วมกับกลุ่มท างาน บูรณาการเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถและวัดผลเชิงคุณภาพ  
วุฒิภาวะระดับที่ 5 เป็นระดับวุฒิภาวะสูงสุด องค์การใหค้วามส าคัญ
ในการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  องค์การจัดการการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการทางธุรกิจองค์การเพ่ิมกระบวนการที่จ าเป็นในการ

ประเทศอินเดีย โดยบริษัท HCL 
Technologies Ltd. ได้น าโมเดล
วุฒิภาวะที่เน้นสมรรถนะบุคลากร  
(People Capability Maturity 
Model- PCMM) โดยมา
ประยุกต์ใช้ซึ่งประโยชน์ที่องค์การ
ใช้โมเดล P- CMM คือ 1) เกิด
ประโยชน์ด้านวัตถุประสงค์เชิงกล
ยุทธ์ 1.1) ปรับ ปรุงสมรรถนะของ
องค์การโดยการเพ่ิมข้ึนของ
สมรรถนะก าลังคน 1.2)  เกิดความ
แน่ใจว่า กระบวนการสมรรถนะถูก
เชื่อมโยงไปทั้งระบบขององค์การ  
1.3) สร้างแรงจงูใจกับบคุลากรใน
องค์การ 1.4) ด ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ที่มีศักยภาพสูงไว้ได้น าไปสู่
ผลงานที่สร้างสรรค์  
2) ด้านการช่วยสนับสนุนองค์การ 
2.1) แสดงคุณลักษณะพิเศษทางวุฒิ
ภาวะของทรัพยากรมนุษย์ 2.2) มี
การปรับปรงุพัฒนาระบบทรัพยากร
มนุษย์อย่างต่อเน่ือง 2.3) เน้นการ
ปรับปรุงสมรรถนะระดับบุคคลและ
ระดับทีม 2.4) บูรณาการปรับปรงุ
กระบวนการด้านบุคลากรกับการ
ปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจ 
2.5) สร้างวัฒนธรรมผลการ
ปฎิบัติงานและความเป็นมืออาชีพ 
2.6) มเีส้นทางกลยุทธ์ด้าน HR ที่
สอดคล้องกับเป้าหมายทางธุรกิจ 
ซึ่งบริษัทเอชซีแอล เทคโนโลยี 



52 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

โมเดลวุฒิภาวะ 
องค์ประกอบในการประเมินระดับความพร้อม 
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ในองค์การ 
ท างาน  โดยมีพ่ีเลี้ยงและผู้สอนแนะ ผลการปฎิบัติงานในทุกระดับ
ทั้งหมดสอดรับกับวัตถุประสงค์องค์การ  และมีการปฎิบติัในเชิง
นวัตกรรม 
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ีเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ
และเน้นการท างานเป็นทีมด้วยสมรรถนะของทีมก าลังคนคุณภาพ 

จ ากัด ประเทศอินเดีย พบว่า 
องค์การได้สร้างทีมหลักหรือทีมการ
เปลี่ยนแปลง ที่บรรลุวัตถุประสงค์
ธุรกิจตามแผน Roadmap ทีช่ัดเจน
และแต่ละสมรรถนะเชื่อมงาน HR  

โมเดลที่ 5 
กรอบการ
ประเมินกลุ่ม
วุฒิภาวะ
ก าลังคน
คุณภาพ (The 
best in class 
PACE model)  
โดย Mollie 
Lombardi & 
Jayson Saba  
(2010) 

   ผลการส ารวจ 400 องค์การทั่วโลกของ บรษิัท Aberdeen 
Group เพ่ือศึกษารูปแบบการประเมินกลุ่มก าลังคนคุณภาพของ
องค์การที่มีผลต่อการตัดสินใจที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของธุรกิจ พบว่า 
องค์กรส่วนใหญ่ ใช้การประเมินในกลุ่มพนักงานลูกจ้าง และบทบาท
ในงาน มากกว่าการประเมินระดับองค์การ  และการประเมินน้ันจะ
ผูกติดกับธุรกิจ ภาวะผู้น า และกรอบสมรรถนะ  ดังน้ันกรอบการ
ประเมินกลุ่มก าลังคนคุณภาพในโมเดลวุฒิภาวะที่ Aberdeen เสนอ
มี 3 เกณฑ์การประเมินผลงานหลัก ท่ีใช้ในองค์การที่เติบโตแบบ
เชื่องช้ากับระดับปานกลาง โดยใช้การเทียบเคียงกัน  3 เกณฑ์คือ  
1) ผลปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) 
ประเมนิจาก อัตราการท างานที่ท าได้เกินความคาดหวังขององค์การ 
2)  มีขุมพลังมาก (Bench Strength) ประเมินจากการมีก าลังคนที่
ประสบความส าเรจ็ องค์การมีพนักงานที่มีความพร้อมความสามารถ 
มีตัวส ารองส าหรับข้ึนไปแทนที่ น่ันคือมีการพัฒนากลุ่มคนรุ่นใหม่
ของก าลังคนคุณภาพไว้เพ่ือรองรับธุรกิจในอนาคตต่อไป  3) ความ
พึงพอใจของผู้จ้างงาน  (Hiring Manager Satsfation ) ชี้ให้เห็นว่า 
มีประสิทธิภาพในการสรรหา คัดเลือกจัดคนเข้าท างานได้ตรงกับ
ทักษะ พฤติกรรมและ talents ของพนักงานใหม่ ด้วยเครื่องมือ 
PACE model โดยพิจารณาจากองค์ประกอบการวัดระดับองค์กร 
คือ  ความกดดัน (Pressures) การปฏิบัติ (Actions) สมรรถนะ
บุคคลและองค์กร (Capabilities) และเครื่องมือช่วย (Enablers) ใน
การสนับสนุนความส าเร็จของยุทธศาสตร์องค์การ  

บริษัท Aberdeen Group ที่
บอสตัน สหรัฐอเมริกาเป็นธุรกิจ
การวิจัยเชิงกลยุทธ์ พบว่า การ
ประเมินระดับวุฒิภาวะที่เอื้อต่อการ
แข่งขันทางธุรกิจ (Competitive 
Maturity Assessment ) พบว่า 
หลายบริษัทที่มีผลประกอบการเป็น
เลิศน้ันมีลักษณะส าคัญคือ 1) 
ร่วมกันคิดกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
ธุรกิจ มกีารนิยามขีดความสามารถ
เชิงสมรรถนะของพนักงานที่จะจ้าง
ใหม่และพนักงานที่ยังอยู่เดิม 2) 
สร้างความแน่นอนในการประเมิน
ให้เกิดการยอมรับของบุคคลและ 3) 
แจ้งวิธีและวัตถุประสงค์ของการ
ประเมินต่อผู้น าและพนักงาน ไว้
อย่างชัดเจนเป็นที่ยอมรับตรงกัน มี
เครื่องมือประเมินที่สร้างความ
ถูกต้องและเข้าใจได้  
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ีเน้นวัด
ระดับองค์กรด้วยตัวชี้วัดหลักไม่กี่ตัว
ที่สะท้อนประสิทธิภาพการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพได้เช่น จ านวน
talent pool ความพึงพอใจผู้
ว่าจ้าง  สมรรถนะและผลงาน   

โมเดลที่ 6 
โมเดลระดับวุฒิ
ภาวะในการ
บริหารโครงการ  
(Project 
Management 
Maturity 

โมเดลระดับวุฒิภาวะ PMMM เป็นเครื่องมือประเมิน
โครงการของผู้บริหาร โดยมีการจดกลุ่มไว้ 5 ระดับ ดังน้ี 
วุฒิภาวะระดับที่ 1 Common Language Level เป็นระดับการ
บริหารโครงการและความรู้พ้ืนฐานในการบริหารโครงการ คือการ
บริหาร 8 ด้านคือขอบเขตเน้ือหา  เวลา ต้นทุน คุณภาพ ทรัพยากร
มนุษย์ ประสิทธิภาพและคุ้มค่า การสื่อสาร ความเสี่ยง และการ
จัดซื้อเป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ  

กรณีศึกษา: ประเทศบังคลาเทศ 
ผลการใช้ PMMM ในบริษัท
ซอฟต์แวร์ จากผลวิจัยของ M.A. 
Wazed & Shamsuddin Ahmed 
(2009) จาก University of 
Engineering & Technology, 
Bangladesh ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
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โมเดลวุฒิภาวะ 
องค์ประกอบในการประเมินระดับความพร้อม 

ในการบริหารก าลังคนคุณภาพขององค์กร 
การน าโมเดลไปใช ้

ในองค์การ 
Model  – 
PMMM) โดย 
Harold 
Kerzner 
(2005) 

วุฒิภาวะระดับที่ 2 Common Process วัดที่กระบวนการ
ปฏิบัติงาน 5 ข้ัน ได้แก่ ระบบการควบคุมตารางการบริหารโครงการ
ทั้งหมดของโครงการ  ความก้าวหน้าของโครงการ  การบริหารสาย
งานตามสายการบังคับบัญชา  การได้รับการยอมรับได้รับการ
สนับสนุนจากองค์การ องค์การตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงในการ
ด าเนินการ 
วุฒิภาวะระดับที่ 3 Singular Methodology เป็นความร่วมมือ
ระหว่างองค์การ การบริหารโครงการประสบความส าเร็จ และการให้
ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการบริหารโครงการ 6 ข้ันคือ 
การบูรณาการเพ่ือเพ่ิมความคล่องตัวของกระบวนการท างาน 
วัฒนธรรมที่เอื้อต่อการพัฒนา การสนับสนุนการจัดการโครงการที่
จ าเป็น มีการอบรมและสนับสนุนการแข่งขันระหว่างองค์การ  
สนับสนุนการท ารายงานและ พัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ทักษะการบริหารโครงการของผู้บริหาร 
วุฒิภาวะระดับที่ 4 Benchmarking เป็นการควบคุมการปรับปรุง
โครงการให้อยู่ในมาตรฐานของคุณภาพและปริมาณ วฒุภิาวะระดับ
ที่ 5 Continuous Improvement เป็นการประเมินการปรับปรุง
โครงการที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพตามความต้องการของ
ผู้รับบริการ โดยมีกระบวนการในการปฏิบัติการในการบรหิาร
โครงการ เพ่ือประสิทธิภาพของโครงการ 
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ี เป็นการประเมินกระบวนการท างานใน
การบริหารโครงการ ซึง่ถือเป็นบทบาทหลักของคนท างานกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพที่มักได้รับผิดชอบงานเป็นโปรเจคหรือโครงการที่มี
ความท้าทายสามาถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์องค์การได้เป็นผลส าเร็จ
อย่างชัดเจน  

โมเดล PMMM ในการควบคุมสถิติ
ออนไลน์ในกระบวนการซอฟต์แวร์ 
พบว่าสามารถพัฒนาการควบคุม
เวลาและค่าใช้จ่ายในการผลิตและ
ใช้ในการจัดการเวลาและสถิติได้ 
และการศึกษาของ Martin 
Pazaderka (2007) ที่น าโมเดล 
PMMM มาบริหารโครงการของทีม
เสมือนส าหรับการปฏิบัติงานที่ดี
ที่สุด มีการก าหนดรูปแบบการ
จัดการทางธุรกิจโมเดล PMMM 
ช่วยในการก าหนดความซับซ้อน
ด้านการบริหารจัดการให้มีศักยภาพ
มากข้ึน และผลวิจัยของ ทิภาพร 
ศุภมิตรและกิตติมา เมฆาบัญชากิจ 
(2556) เรื่อง แนวทางการวัดวุฒิ
ภาวะการบริหารโครงการไอซีที 
โดยประยุกต์ใช้ PMMM กับกลุ่ม
ผู้บริหารโครงการซอฟต์แวร์และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยให้ตอบ
แบบสอบถามออนไลน์ 130 คน 
และสัมภาษณ์ผู้บริหาร 20 คน 
พบว่า ผู้บริหารมีความรู้ในการ
บริหารโครงการ 9 ด้านคือการ
บริหาร ขอบเขต เวลา ต้นทุน 
บุคลากร จัดซื้อ ความเสี่ยง 
คุณภาพและการสื่อสารโดยรวมอยู่
ในระดับมาก เพียงร้อยละ 28.4  

โมเดลที่ 7 
โมเดลระดับวุฒิ
ภาวะในการ
บริหารแฟ้ม
สะสมงาน 
โปรแกรมและ
โครงการ  
(OGC’s 
Portfolio, 

ระดับวุฒิภาวะตามโมเดล P3M3 วัดจาก 5 ระดับ  
1. Awareness Level เป็นระดับเริ่มต้นขององค์การจาก Routine-
Based มาสู่ Project-Based มากข้ึน พนักงานมีองค์ความรู้และ
ตระหนัก แต่ยังขาดกระบวนการในการท างานที่ดีเป็นมาตรฐาน 
ความส าเร็จของโครงการข้ึนกับความสามารถเฉพาะตัวของ Project 
Manager องค์การไม่คงเส้นคงวา ขาดการจัดท า Knowledge 
Sharing และมักจะประสบปัญหาเดิมๆซ้ าๆบ่อยครั้งในแต่ละ
โครงการ ในระดับน้ี รวมถึงเกิดการแย่งชิง Resource ในการบริหาร
โครงการในองค์การ 

ตัวอย่างองค์การที่น าโมเดลน้ีไป
ประยุกต์ใช้ ดังผลงานวิจัยของ M. 
A. Wazed and Shamsuddin 
Ahmed (2009) ที่ศึกษาเรื่อง 
“การพัฒนาแบบจ าลองวุฒิ
ภาวะการบริหารโครงการการ
ควบคุมสถิติออนไลน์ในกระบวน
ซอฟต์แวร์แบบบูรณาการ” เป็นการ
พัฒนากระบวนการควบคุมเวลา
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โมเดลวุฒิภาวะ 
องค์ประกอบในการประเมินระดับความพร้อม 

ในการบริหารก าลังคนคุณภาพขององค์กร 
การน าโมเดลไปใช ้

ในองค์การ 
Programme 
and Project 
Maturity 
Model - 
P3M3) โดย  
Jonathan 
Simcock 
(2013)      

2.  Repeatable Level เป็นระดับที่องค์การเริ่มเรียนรูท้ี่จะ 
Setup มาตรฐานในการบริหารโครงการ แต่เป็นมาตรฐานกว้างๆ ไม่
มีหน่วยงานกลางที่รับผิดชอบ Setup ให้ได้มาตรฐานและก ากับดูแล  
ในระดับน้ีองค์การสามารถ Repeat ความส าเร็จได้บ้างในบางส่วน 
และมีการสื่อสารเพ่ือแบ่งปันข้อมูลระหว่างโครงการมากข้ึน 
ความส าเร็จของโครงการข้ึนอยู่กับความสามารถของ Project 
Team องค์การมักเตรียมความพร้อมเพ่ือจัดต้ังหน่วยงานกลางใน
การก ากับดูแลโครงการ (Project Management Office - PMO)  
 3.  Defined Level เป็นระดับที่องค์การมีหน่วยงานกลางในการ
ก ากับดูแลโครงการ หรือ PMO และมีบริหารโครงการที่เป็น
มาตรฐานเดียวกันในระดับ Methodology, Process, Procedure, 
Form and Template โดยอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ PMO และ
ผลการด าเนินโครงการจะมีความคงเส้นคงวาสม่ าเสมอ ไม่ได้ข้ึนอยู่
กับความสามารถของ Project Team เพียงอย่างเดียว แต่จะข้ึนอยู่
กับประสิทธิภาพของ Standard Process โดย PMO มี Single 
Methodology จุดอ่อนของระดับน้ี คือหาก PMO ที่Setup ข้ึนมา
ด้อยประสิทธิภาพ ก็จะท าให้ Project ในองค์การด้อยประสิทธิภาพ
ทั้งองค์การ ส่งผลให้ทีมงานต่อต้าน PMO รวมถึงมีผลต่อก าลังใจของ
ทีมงานสู่ความส าเร็จ ปัจจัยความส าเร็จในการผลักดันองค์การให้เข้า
สู่ Maturity Level น้ี คือต้องได้ PMO Team ที่เข้าใจองค์การและ
มีประสบการณ์ในการบริหารโครงการอย่างมาก เข้าใจวิธีการ
เปลี่ยนแปลงและได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
4. Managed Level เมื่อองค์การสามารถก ากับดูแลการบริหาร
โครงการให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน เน้นวัดผลโครงการในหลาย
รูปแบบเช่น วัด KPI ของ Project  วัด Effectiveness ของ Project 
ทั้งในเชิง Output และ Outcome การวัด ROI ของ Project หรือ
ตัววัดอื่นที่สะท้อนความส าเร็จให้มีความคงเส้นคงวาและสม่ าเสมอ
และต้องดูต้นทุนการวัด KPI ด้วย 
5.  Optimized Level เป็นระดับขององค์การที่เป็นสุดยอด
สามารถควบคุมให้การบริหารโครงการมีกระบวนการมาตรฐาน
เดียวกัน มีการวัดผลที่สะท้อนความส าเร็จของโครงการ และมีการน า
ผลการวัดมาวิเคราะห์เพ่ือปรับปรุงกระบวนการและสร้างมาตรฐาน
ใหม่ ให้องค์การมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง แม้ในสภาวะที่มีความไม่
แน่นอนสูง โดย PMO มีบทบาทส าคัญในการก ากับดูแลโครงการให้
ตอบสนองต่อกลยุทธองค์การและการเปลี่ยนของธุรกิจ เพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขัน  

และค่าใช้จ่ายในการผลิตโดยน า
กรอบแนวคิด PMMM มาใช้ในการ
จัดการเวลาและการสถิติและ
กรณีศึกษาของการใช ้PMMM ใน
กระบวนการการจัดการทางธุรกิจใน
รายงานวิจัยของ Martin Pazderka 
(2007) ที่ศึกษาเรื่อง “แบบจ าลอง
วุฒิภาวะการบริหารโครงการของ
ทีมเสมือนส าหรับการปฏิบัติงานที่ดี
ทีสุ่ด” เป็นการบริหารโครงการที่มี
การก าหนดรูปแบบการจัดการทาง
ธุรกิจและน าแบบจ าลอง PMMM 
มาช่วยในการก าหนดความซับซ้อน
ด้านการบริหารการจัดการให้มี
ศักยภาพมากย่ิงข้ึนในการ
ปฏิบัติงานและกรณีศึกษาของการ
ใช้ PMMM ในกระบวนงานการ
ก่อสร้างจากผลงานวิจัยของ Zhai 
Fengyong & Liu Renhui (2007) 
ที่ศึกษาเรื่อง “การศึกษาในกรอบ
แนวคิดแบบจ าลองวุฒิภาวะการ
บริหารโครงการก่อสร้าง” เป็นการ
ปรับปรุงกระบวนการการจัดการ
การบริหารโครงการโดยน ากรอบ
แนวคิดของ PM3 & CMM มาใช้ใน
อุตสาหกรรมก่อสร้างซึ่งมีการ
บริหารโครงการก่อสร้างโดยมีการ
บริหารการจัดการตามหลักการ
ทั่วไปของ PM3 & CMM และ
กระบวนการก่อสร้างโครงการทั่วไป 
5 ระดับของ CPM3 และโครงสร้าง
ของการน าเสนอการประเมินและ
วิธีการปรับปรุงการก่อสร้างตามการ
บริหารโครงการ 
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ีเน้น
คุณภาพของทีม PMO เป็นส าคัญ 

โมเดลที่ 8         จากการศึกษาของ AMR Research เพ่ือประเมินระดับการ   บริษัทภูมิซอฟต์ จ ากัด ต้ังอยู่
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ในองค์การ 
โมเดลวุฒิภาวะ
ขององค์การใน
การบริหาร
ผลงานของ
พนักงาน
(Employee 
Performance  
Management 
Maturity 
Model- E-
PMMM) โดย 
บริษัทภูมิซอฟต์ 
จ ากัด (2008) 

บริหารผลงานของพนักงานขององค์การส่วนใหญ่อยู่ในระดับที่ 2 
เพราะองค์กรยังขาดวิสัยทัศน์ในการปรับปรุงผลงานหรือการท าให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การจึงมีการออกแบบเครื่องมือประเมิน
ระดับวุฒิภาวะตามโมเดล    E-PMMM  
วุฒิภาวะระดับที ่1 มีการตอบสนอง (Reacting)  องค์การที่อยู่ใน
ระดับน้ีมักไม่มีแนวทางการท างานเป็นระบบ ใช้บันทกึการ
ประเมินผลประจ าปีบนกระดาษหรือเป็นไฟล์ Word หรือ Excel 
เป้าประสงคร์ะหว่างหน่วยงานมักจะไม่สอดคล้องกันไม่มกีาร
ถ่ายทอดเป้าประสงค์ในแต่ละระดับงานท าให้ไม่ชัดเจนว่าใครต้องท า
อะไร ผลก็คือพนักงานอาจจะใช้เวลากับกิจกรรมส่วนใหญ่ที่ไม่
เก่ียวข้องโดยตรงกับเป้าหมายขององค์การ ไม่มีเกณฑ์ที่แน่นอนใน
การให้คะแนนประเมินผลและการปรับเงินเดือน ไม่สามารถบ่งชี้ได้
ชัดว่าพนักงานคนไหนเป็นคนเก่งทีค่วรรักษาไว้เตรียมแผนสืบทอด
ต าแหน่งหรือพัฒนาเป็นผู้น า 
วุฒิภาวะระดับที ่2 จัดการได้ (Coping) องค์การที่อยู่ในระดับน้ีส่วน
ใหญ่ตระหนักว่ากระบวนการบริหารผลงานที่มีอยู่ยังไม่สมบูรณ์ยังมี
ข้อบกพร่องและการแก้ไขมักจะถูกสั่งการมาจากผู้บริหารระดับสูง 
จึงเป็นรูปแบบเดียวกันมาใช้ทั่วทั้งองค์การขาดการสร้างสรรค์และมี
ส่วนร่วมจากหน่วยงานต่างๆ ระบบไมเ่ชื่อมโยงของเป้าประสงค์
ตลอดทั่วทั้งองค์การท าให้ผู้บริหารตัดสินใจที่ไม่สอดคล้องให้เข้ากับ
ธุรกิจได้ 
วุฒิภาวะระดับที ่3 คาดการณ์ได้ (Anticipating) เป้าหมายและกล
ยุทธ์ขององค์การยังคงต้องพ่ึงความช่วยเหลือจากฝ่ายทรพัยากร
บุคคล การบริหารผลงานของพนักงานไม่ได้เป็นแค่โครงการแต่จะ
เริ่มกลายเป็นแนวปฏิบัติในการท างานที่ต้องปฏิบัติทุกวัน การ
เชื่อมโยงของเป้าประสงค์ของพนักงานกับ  กลยุทธ์ขององค์การมี
ความชัดเจน เริ่มเชื่อมโยงผลตอบแทนกับผลงานแบบแปรผัน 
(Variable Compensation) มากข้ึน ลดข้อครหาในการบ่งชี้
พนักงานที่มีผลงานดีเด่นและให้รางวัลและยังต้องอาศัยความ
ช่วยเหลือจากท่ีปรึกษาภายนอกในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องค์การ 
วุฒิภาวะระดับที ่4 วางแผนและก ากับ (Orchestrating)ให้
สอดคล้องกับผลงานขององค์การที่อยู่ในระดับน้ีจะใช้กลยุทธ์ของ
องค์การเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการสร้าง
ผลงาน การมุ่งเน้นผลงานกลายเป็นวัฒนธรรมในการท างานพนักงาน
ทุกคนทราบดีว่าองค์การคาดหวังอะไรในตัวเขาทุกคนจะได้รับ
เครื่องมือปัจจัยและการฝึกอบรมเพ่ือให้สามารถท างานบรรลุ

อาคารบีบี บิลด้ิง ชั้นที่ 19  ถนน
สุขุมวิท21 แขวงคลองเตยเหนือ 
เขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร 10110 
เป็นบริษัทที่ปรึกษาท่ีช่วยแก้ปัญหา
งานบุคคลและวางระบบให้บริการ
ซอฟท์แวร์ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ส าหรับองค์กรภาครัฐและ
เอกชนต่าง ๆ ในประเทศไทย เช่น 
บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานคณะกรรมการก ากับ
หลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ 
(กลต.) บริษัทวิริยะประกันภัย เปน็
ต้น และได้เสนอบทความ ใน 
NEWSLETTER Q2 ในปี 2008 ที่
กล่าวถึง COACH-PMS เป็น 
Software ติดตามตัวชี้วัดและ
ประเมินผล KPI รองรับการ
ประเมินผลต้ังแต่ระดับองค์การ ถึง
ระดับบุคคล และสามารถเชื่อมโยง
วัตถุประสงค์ของพนักงานเข้ากับ
องค์การและได้เสนอโมเดลวัดระดับ
วุฒิภาวะในการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  
   ปัญหาที่มักพบ ในการบริหาร
ผลงานคือ 1) การบริหารผลงาน
ของพนักงานไม่เชื่อมโยงกับการ
บริหารผลงานขององค์การ 2)
เป้าหมายและตัวชี้วัดของพนักงาน
ไม่เชื่อมโยงกับขององค์การ 3) งาน
ในความรับผิดชอบของพนักงานไม่
ส่งผลกระทบต่อผลสัมฤทธ์ิทาง
ธุรกิจขององค์การ-ไม่สอดคล้อง 4) 
พนักงานท างานมากมุ่งท ากิจกรรม
มากเกินไปแต่ไม่เห็นผลสัมฤทธ์ิ  5) 
ตัวชี้วัด (KPI) ไม่มีคุณภาพมีมาก
เกินไปหรือไปวัดในสิ่งที่ไม่จ าเป็นท า
ให้ไม่รู้ว่าจะต้องมุ่งเน้น (Focus) 
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ในองค์การ 
เป้าหมายและได้รับข้อมูลซึ่งสะท้อนการท างาน (Feedback) และ
การชี้แนะ (Coaching) อย่างสม ่าเสมอ เป้าประสงค์ของพนักงานจะ
เชื่อมโยงอย่างชัดเจนถึงผลงานขององค์การผลตอบแทนจะถูก
ก าหนดรวมเข้ากับตัวชี้วัดผลงานทั้งของระดับบุคคลและของระดับ
องค์การโดยรวม 
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ี เน้นการวัดผลงานของพนักงานในองค์การ 
ที่น ามาสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอย่าง
ต่อเน่ือง  
 

เรื่องใด 6) ตัวชี้วัดมุ่งวัดกิจกรรม 
(Activities) มากเกินไปวัด
ผลสัมฤทธ์ิ (Results) น้อยเกินไป 
7) พนักงานกลัวที่จะโดนวัด และ 8)
ไม่มีกรอบแนวปฏิบัติกระบวนการที่
เป็นมาตรฐานและเครื่องมือที่ช่วย
ในการบริหารผลงานของพนักงาน
มาใช้ทั่วทั้งองค์การ 

โมเดลที่ 9 
โมเดลการวัด
ผลตอบแทน
จากการลงทุน
ในการบริหาร
ก าลังคน
คุณภาพ 
(Measuring a 
strong Return 
On 
Investment in 
Talent – 
ROIT) โดย 
(Yapp, 2008) 

บริษัทที่ปรึกษา Xancam Consulting ที่มีความเชี่ยวชาญ
กับกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ พัฒนาและประเมินกลุ่มก าลังคน
คุณภาพ ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า  
1. แรงขับที่กระตุ้นให้ต้องการการลงทุนในการบริหารจัดการคน
คุณภาพ ประกอบด้วยปัจจัย 1) ความสมดุลระหว่างอุปสงค์และ
อุปทานคือ การสร้างและพัฒนาก าลังคนคุณภาพรุ่นใหมม่าทดแทน
ก าลังคนคุณภาพที่สูญเสียไป 2) ความกดดันจากการแข่งขัน 3) การ
วางแผนในระยะยาวเพ่ือการพัฒนาก าลังคนคุณภาพในอนาคต และ 
4) การปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
2. ความสูญเสียจากการบริหารจัดการคนคุณภาพที่ผิดพลาด  มี
ปัจจัย 1) ความล้มเหลวในการท ากิจการให้บรรลุตามเป้าหมาย 2) มี
ศักยภาพในการท างานและผลผลิตต่ า 3) การหยุดชะงักของโครงการ 
4) สูญเสียลูกค้า ความพึงพอใจของผู้รับบริการลดลง 5) ธุรกิจ
เสียหาย ท าลายชื่อเสียงขององค์การ 6) อัตราการลาออกของ
พนักงานสูงเกิดค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม ่และ 7) ไม่เกิด
นวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ที่จะผลักดันให้องค์กรกา้วหน้า 
3. การวัดผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารจัดการคน
คุณภาพในเชิงปริมาณ ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มากกว่าผลตอบแทนเชิงธุรกิจหรือทางการเงิน ดัง
ตัวอย่างการวัดที่เก่ียวข้องกับพัฒนาก าลังคนคุณภาพและการ
ทดแทนก าลังคนคุณภาพ โดยแต่ละบริษัทใช้ 
-  British American Tobacco ใช้เกณฑ์ 1:2:1 หมายถึงสัดส่วน
ของหน่ึงต าแหน่งอาวุโส ต่อหน่ึงต าแหน่งทดแทนในระยะสั้นและสอง
ต าแหน่งทดแทนในระยะยาว - High Street วัดต้ังแต่การลดการ
สูญเสียพนักงาน การคัดเลือกคนให้เหมาะสมกับงานและต าแหน่ง 
รวมทั้งการคัดเลือกพนักงานภายนอกองค์การที่เหมาะสม - Premier 
Foods วัดจากการเพ่ิมข้ึนของเปอร์เซ็นต์ของผลก าไรทางธุรกิจในแต่
ละปี - Barratt Developments ใช้โปรแกรม Calibre (การ

บริษัท NHS Leadership 
Academy ประเทศอังกฤษ ได้น า 
ROTI มาใช้พบปัญหาองค์กรมัก 
1. การแสดงให้เห็นถึงผลตอบแทน
จากการลงทุนในการบริหารจัดการ
คนคุณภาพมีความส าคัญย่ิงขณะที่
ผู้บริหารระดับสูงไม่ใหค้วามส าคัญ
กับการบริหารจัดการคนคุณภาพ 
2. ในวงการธุรกิจ การส่งเสริมคน
คุณภาพควรให้ความส าคัญกับ 
“ผลตอบแทน” และ “คุณค่า” 
มากกว่า “ค่าใช้จ่าย” 
3. คุณภาพของธุรกิจในการพัฒนา
ก าลังคนคุณภาพข้ึนอยู่กับความ
ชัดเจนและความสมเหตุสมผลของ
การพัฒนาคนคุณภาพตามกลยุทธ์ 
4. กลยุทธ์การบริหารจัดการคน
คุณภาพอย่างมีประสิทธิภาพต้องมา
จากฐานความต้องที่จะสร้าง
ประสิทธิภาพที่เหนือกว่าให้แก่
องค์กร  และ บรษิัท NHS  
Leadership Academy ได้ให้
ค าปรึกษาด้านบุคลากร เฉพาะอย่าง
ย่ิงการสร้างภาวะผู้น า บริษัทได้มี
การวัดและประเมินระบบการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพ ภายหลงัจากการ
น าระบบไปใช้กับองค์การทางการ
แพทย์และการดูสุขภาพของ
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ในองค์การ 
ประเมินสมรรถนะเปรียบเทียบกับศักยภาพที่จะพัฒนาได้) เพ่ือให้
แน่ใจว่าองค์การมีพนักงานที่เพียงพอในการส่งเสริมการเปลี่ยนแปลง
และเติบโตของโครงการ- Water Construction ใช้เครื่องมือที่
เรียกว่า 9-box grid ในการประเมินบุคลากรที่มสีมรรถนะสูง
เปรียบเทียบกับศักยภาพที่จะพัฒนาได้ และระบบสรรหาพนักงาน
หัวกระทิ - PepsiCo ใช้เกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับพัฒนาก าลังคนคุณภาพ
เพ่ือการทดแทนคนคุณภาพ โดยมีการวางแผนเป็นระยะเวลา คือ 
การเตรียมความพร้อมในปัจจุบัน การเตรียมความพร้อมในอีกสองปี 
การเตรียมความพร้อมในอีกสี่ปี และยังมีเกณฑ์การวัดอื่นๆ เช่น  
เปอร์เซ็นต์ของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่ถูกคัดเลือกจากภายนอก
เปรียบเทียบกับภายใน เปอร์เซ็นต์ของบุคลากรที่มีศัยภาพสูงในแต่
ละต าแหน่งเปรียบเทียบกับต าแหน่งว่าง   จ านวนผู้ลาออกจาก
องค์กร โดยเฉพาะพนักงานที่ลาออกจากต าแหน่งด้วยดีและกลับมา
ใหม่ 

ส่วนบริษัทพัฒนาท่ีอยู่อาศัย คือ Barratt Developments 
ท าการวัดการธ ารงรักษาพนักงานโดยเครื่องมือซึ่งวัดจากพฤติกรรม 
ใช้เป็นแนวทางและประเมินธุรกิจ มีประโยชน์ในการป้องกัน และ
ตระหนักถึงความรับผิดชอบของคุณต่อความส าเร็จของธุรกิจในระยะ
ยาว เช่น บริษัทธุรกิจอาหาร Sian Evans of Premier Foods วัด
จากการพัฒนาผู้น า บริษัทก่อสร้าง Wates Construction ให้
ความส าคัญกับความผูกพันองค์การ 

ส าหรับการวัดที่การเลื่อนต าแหน่งจากภายในองค์กร ได้แก่
บริษัทประกันแห่งหน่ึงวัดจากเปอร์เซ็นต์ของการเลื่อนต าแหน่ง
ภายในองค์กร และ British American Tabacco มีอัตราการวัดการ
เลื่อนต าแหน่งของพนักงานที่ 80/20 คือ 80 เป็นการเลื่อนต าแหน่ง
จากบุคคลภายใน และ 20 เป็นการเลื่อนต าแหน่งจาก
บุคคลภายนอก 
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ี เป็นการวัดผลลัพธ์ขององค์กรที่เกิดจาก
การท างานของกลุ่มก าลังคนคุณภาพเป็นหลัก ท่ีมีการวัดผลทั้งเชงิ
ปริมาณท่ีวัดทุกมิติทั้งด้านการงินผลก าไร วัดการเปลี่ยนแปลงที่
ศักยภาพของก าลังคนเพ่ิมสูงข้ึน และผลงานที่มีประโยชน์เกิดต่อ
องค์กรและบคุคลสังคมภายนอก   

ประชาชนที่อยู่ในอังกฤษ ซึ่ง
พิจารณาหลักจากผลตอบแทนจาก
การลงทุนก าลังคนคุณภาพ (Return 
on Talent Investment: ROTI) 
โดยมีวิธีการพ้ืนฐานที่เรียกว่า The 
CIPD’s RAM approach คือ 1) 
ความสัมพันธ์กัน  (Relevance ) 2)
เส้นทาง (Alignment) กลยุทธ์
องค์การ3) การการวัด 
(Measurement) โดยใช้แบบ ROTI 
วัด (Measurement) โดยใช้แบบ 
ROTI ซึ่งเชื่อมโยงไปสู่ตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานน่ันคือ จะท าให้อย่างไรให้
ก าลังคนคุณภาพได้รับโอกาสใหม่ 
และเพ่ิมความท้าทาย   2)เส้นทาง 
(Alignment) เน่ืองจากกลยุทธ์
องค์การ กลยุทธ์ทางการตลาดและ
กลยุทธ์ทางการเงิน และมิติอื่น ๆ 
ควรมีความสอดรับกับจุดมุ่งหมาย
ทางธุรกิจและมีความสัมพันธ์กันซึ่ง
กันและกัน  3) วัด (Measurement) 
โดยใช้แบบ ROTI ซึ่งเชื่อมโยงไปสู่
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งในการ
วัดพิจารณาผล 4 มิติคือ ความ
ได้เปรียบในกระบวน การ (Process 
Advantages)   
ประโยชน์ภายในจากสิ่งที่สัมผัสได้ 
(Internal Benefits- Tangible) 
ประโยชน์ภายในจากสิ่งที่จับต้อง
ไม่ได้ (Internal benefits-  
Intangible) และประโยชน์
ภายนอก (External Benefits) 

โมเดลที่ 10 
โมเดลการ
ประเมิน
คุณภาพสถาบัน
สู่ความเป็นเลิศ

Criteria for Performance Excellence หรือเกณฑ์การ
พิจารณาคุณภาพขององค์การสู่ความเป็นเลิศ  เริ่มต้นจากโครงร่าง
องค์การ (Organizational profile - OP) ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นที่องค์กร
ที่ต้องการเข้าสู่การประเมินตามเกณฑ์ของความเป็นเลิศน้ัน ต้องเริ่ม
ด้วยการท าการประเมินตนเองขององค์การเก่ียวกับลักษณะองค์การ 

มีหลายองค์กรที่มีการพัฒนาตนเอง
เพ่ือน าไปสู่เฏณฑ์การประเมิน 
องค์การสูค่วามเป็นเลิศ   เช่น 
องค์กรที่เข้ารับการประเมิน TQA 
หรือ สาขา คณะในมหาวิทยาลัย



58 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

โมเดลวุฒิภาวะ 
องค์ประกอบในการประเมินระดับความพร้อม 

ในการบริหารก าลังคนคุณภาพขององค์กร 
การน าโมเดลไปใช ้

ในองค์การ 
ตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ   
(Baldrige 
Criteria for 
Performance 
Excellence) 
โดย MBNQA 
(1987) และ   
ส านักมาตรฐาน
และประเมินผล
อุดมศึกษา 
ส านักงานการ
อุดมศึกษา 
(2556)   
 

สภาวการณ์ขององค์การ กล่าวคือ โครงร่างองค์การ หมายถึง ปัจจัย
ภายในและภายนอกท่ีส าคัญซึ่งก าหนดสภาพแวดล้อมด้านการ
ด าเนินงาน ปัจจัยเหล่าน้ีประกอบด้วย พันธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยม 
สมรรถนะหลักขององค์การ สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน ตลอดจน
ความท้าทายและความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ ทีส่่งผลกระทบต่อวิธีการ
ด าเนินงานและการตัดสินใจขององค์การ ดังน้ัน OP จะช่วยให้
องค์การเข้าใจดีข้ึนในวิถีการด าเนินธุรกิจของตนเองทั้งกิจการใน
ปัจจุบันและอนาคต รวมทั้งความย่ังยืนขององค์การ ความจ าเป็น 
โอกาสและข้อจ ากัดที่มีผลต่อระบบการบริหารจัดการขององค์การ  
และเกณฑ์พิจารณาอ่ืนๆ อีก 7 หมวด สรุปสาระของเกณฑ์ได้ดังน้ี 
1. การน าองค์การ (Leadership) เป็นการประเมินเก่ียวกับการ
ปฏิบัติของผู้น าระดับสูงในการชี้น าและท าให้สถาบันมีความย่ังยืน 
วิธีการที่ผู้น าระดับสูงสร้างบรรยากาศเพ่ือท าให้สมาชิกขององค์การ
และลูกค้ามีความผูกพันกับองค์การเพ่ือสร้างนวัตกรรมและท าให้มี
ผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ รวมทั้งการประเมินเก่ียวกับวิธีการที่ผู้น า
ระดับสูงสื่อสารกับสมาชิกองค์การและลูกค้าองค์การ การประเมินใน
ส่วนน้ีผู้น าระดับสูงต้องตอบค าถาม 2 ประเด็น คือ 1) ผูน้ าระดับสูง
น าองค์การอย่างไร และ 2) องค์การด าเนินการอย่างไรในการก ากับ
ตนเองและท าให้บรรลุผลด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  
2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) เป็นการ
ประเมินเก่ียวกับการจัดท ากลยุทธ์ขององค์การ ท่ีให้ความส าคัญต่อ
ความท้าทายเชิงกลยุทธ์และเสริมสร้างความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์
และโอกาสเชิงกลยุทธ์ รวมทั้งให้ประเมินวิธีการที่องค์การใช้ตัดสินใจ
เก่ียวกับระบบงานที่ส าคัญ ท้ังน้ีมีประเด็นที่ต้องตอบค าถาม 2 
ประเด็นหลัก ดังน้ี 1) องค์การจัดท ากลยุทธ์อย่างไร และ 2) องค์การ
น ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติอย่างไร  
3. การมุ่งเน้นลูกค้า (Customer Focus) เป็นการประเมินวิธีการ
ที่องค์การสร้างความผูกพันกับสมาชิกองค์การและลูกค้าเพ่ือ
ความส าเร็จด้านตลาดในระยะยาว รวมทั้งวิธีการที่องค์การรับฟัง
เสียงของสมาชิกและลูกค้า การสร้างความสัมพันธ์กับสมาชิกและ
ลูกค้าขององค์การ และใช้สารสนเทศดังกล่าวเพ่ือปรับปรงุและค้นหา
โอกาสในการสร้างนวัตกรรม ท้ังน้ีมีประเด็นที่ต้องตอบค าถาม 2 
ประเด็นหลัก ดังน้ี 1) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการรวบรวม
สารสนเทศจากสมาชิกและลูกค้าขององค์การ 2) องค์การมีวิธีการ
อย่างไรในการตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกและลกูค้าของ
องค์การ เพ่ือสร้างความผูกพันและความสัมพันธ์กับกลุ่มดังกล่าว 
4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้(Measurement, 

ไทย ท่ีเข้าสู่เกณฑ์การประเมิน 
Edpex เป็นต้น โดย มเีกณฑ์การน า
องค์การ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ ที่
มุ่งเน้นลูกค้าและตลาด เป็นกลุ่มที่
เก่ียวข้องกับการก าหนดทิศทางและ
การน าองค์การ และกลุ่มที่เชื่อมโยง
สู่ผลด าเนินการ ได้แก่ เกณฑ์การ
มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เกณฑ์การ
จัดการกระบวนการและผลลัพธ์ทาง
ธุรกิจเป็นกลุ่มที่เชื่อมโยงสู่ผล
ด าเนินการ โดยมีเกณฑ์การวัด การ
วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
เป็นองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสิ่ง
ต่างๆ เข้าด้วยกันความส าคัญของ
กระบวนการพัฒนาการด าเนินงาน
ที่เป็นเลิศก็คือการเสริมสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน เพราะ
การขับเคลื่อนองค์การตามเกณฑ์ทั้ง 
7 ข้างต้น โดยองค์กรเหล่าน้ีมี
ค่านิยมหลักและแนวคิดส่งผลให้
เกิดคุณค่าท่ีดีต่อผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย ในด้านต่างๆมีมุมมองในการ
บริหารจัดการคือ 1) การน า
องค์การอย่างมีวิสัยทัศน์ 2) ความ
เป็นเลิศที่มุ่งเน้นลูกค้า 3) การ
เรียนรู้ขององค์การและของแต่ละ
บุคคล 4) การให้ความส าคัญแก่
พนักงานและคู่ค้า 5) ความคล่องตัว
ในด้านต่างๆรวมไปถึงการเงินและ
เทคโนโลยี 6) การมุ่งเน้นอนาคต 7) 
การจัดการเพ่ือนวัตกรรม 8) การ
จัดการโดยใช้ข้อมูลจริง 9) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม 10) การมุ่งเน้น
ที่ผลลัพธ์และการสร้างคุณค่า และ
11) มมีุมมองในเชิงระบบทั่วทั้ง
องค์กร  
ส านักมาตรฐานและประเมินผล
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ในองค์การ 
Analysis, and Knowledge management) เป็นการประเมิน
เก่ียวกับการรวบรวม การวิเคราะห์ การจัดการ การปรับปรุงข้อมูล
สารสนเทศ และสินทรัพย์เชิงความรู้ รวมทั้งการบรหิารจดัการ
สารสนเทศ และการปรับปรุงผลการด าเนินการ ท้ังน้ีมีประเด็นที่ต้อง
ตอบค าถาม 2 ประเด็นหลัก ดังน้ี 1) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการ
วัด วิเคราะห์ และเพ่ือน ามาปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์การ 
และ 2) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการจัดการทรัพย์สินทางความรู้
ขององค์การ รวมทั้งสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
5. การมุ่งเน้นบุคลากร (Workforce Focus) เป็นการประเมิน
ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง และในการสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือน าไปสู่ผลการด าเนินการที่โดดเด่น 
รวมทั้งให้ประเมินวิธีการที่องค์การผูกใจ จัดการ และพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือน าศักยภาพของก าลังคนคุณภาพมาใช้อย่างเต็มที่ไปในทิศทาง
เดียวกันกับพันธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการ ท้ังน้ีมีประเด็นที่
ต้องตอบค าถาม 2 ประเด็นหลัก ดังน้ี 1) องค์การมีวิธีการอย่างไรใน
การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีประสิทธิผลและสนับสนุน
บุคลากร และ 2) องค์การมีวิธีการอย่างไรในการสร้างความผูกพัน
กับบุคลากร เพ่ือให้บรรลุความส าเรจ็ทั้งในระดับองค์การและบุคคล 
6. การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ (Process Management) เป็น
การประเมินเก่ียวกับวิธีการออกแบบ จัดการ และปรับปรุงระบบการ
ท างานและการบริการ ตลอดจนกระบวนการต่างๆ เพ่ือส่งมอบ
คุณค่าให้แก่สมาชิกและลูกค้าองค์การ ท้ังน้ีมีประเด็นที่ต้องตอบ
ค าถาม 2 ประเด็นหลัก ดังน้ี 1) องค์การมีวิธีการออกแบบ จัดการ 
และปรับปรุงระบบการท างานและบริการ และกระบวนการท างานที่
ส าคัญอย่างไร และ 2) องค์การท าให้มั่นใจได้ว่าการปฏิบัติการต่างๆ 
มีการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิผลทัง้ในปัจจุบันและอนาคต 
7. ผลลัพธ์ (Results) เป็นการสรุปผลลัพธ์ขององค์ประกอบต่างๆ 
ที่ส าคัญ ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์
และบริการ ผลลัพธ์ด้านทรัพยากรบุคคล  ผลลัพธ์ด้านการเงินและ
การตลาด และผลลัพธ์ด้านธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อ
สังคมซึง่ในแต่ละเกณฑ์การพิจารณาเพ่ือผลด าเนินการที่เป็นเลิศ 

อุดมศึกษา ส านักงานการ
อุดมศึกษา (2556)  ได้น าเกณฑ์
คุณภาพน้ีมาใช้ทางด้านการศึกษาฯ 
ใช้เป็นเครื่องมือพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการการศึกษาท่ีได้รับการ
ยอมรับในระดับสากลที่เรียกว่า 
EdEex(Education criteria for 
Performance Excellence) 
มุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นหลัก มีคะแนน
เต็ม 1,000 แต่ส าหรับ
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย มี
มหาวิทยาลัยในบางสาขาเท่าน้ันที่
ท าคะแนนได้เพียง 200 – 300 ถือ
ว่ามีความเป็นเลิศสูงสุดส าหรับใน
ประเทศไทยแล้วเมื่อเทียบ
มหาวิทยาลัยในระดับโลก 
ลักษณะเด่น ของโมเดลน้ี เป็นการ
พิจารณาจากกลไกและกระบวนการ
ท างานภายในองค์กร ท่ีเอ้ือต่อการ
ผลิตผลงานที่เทียบเคียงกับองค์กร
ระดับโลกได้ ซึ่งจ าเป็นที่บุคลากร
ทุกส่วนต้องมีส่วนร่วมในการ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมาย
เดียวกัน ดังน้ันทุกระบบในองค์กร
ต้องมีการปรับปรงุการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง  

 
  สรุปได้ว่า แนวคิดรูปแบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ และโมเดลเครื่องมือการติดตามและประเมินผล
การใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพจากองค์การต่างๆ ท้ังในประเทศและต่างประเทศ ครั้งนี้ คณะท่ีปรึกษา
ได้วิเคราะห์เพื่อน าองค์ความรู้ไปใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาในการติดตามและประเมินผลการ
ใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ โดยมีข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพท่ีก าลังอยู่ในระบบ
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) เป็นผู้ประเมินตนเอง โดยประเมินการรับรู้ของตนเองท่ีมีต่อการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพของหน่วยงานหรือส่วนราชการระดับกรมท่ีผู้ประเมิน ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน  ดังนั้นในการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการครั้งนี้ จึงได้ออกแบบให้มีกร
ประเมิน 2 ระดับใหญ่ ๆ ตามโมเดล E-PMMM ท่ี บริษัทภูมิซอฟต์ จ ากัด ในประเทศไทย (2008) ได้เสนอแนะ
ไว้ในบทความว่า ในการวัดระดับวุฒิภาวะในการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)นั้น
สามารถวัดได้ 2 ระดับคือ ระดับองค์การ และระดับพนักงาน โดยท่ีระดับองค์การ วัดจาก การวางแผนกลยุทธ์
ตัวชี้วัดและแผนปฏิบัติงานติดตามผลงานการใช้สารสนเทศร่วมกันการประเมินผลการปรับปรุงและพัฒนาและ
วัดในการวัดระดับพนักงานวัดจากผลงาน และ ความคาดหวังดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ จะเป็นการติดตามและ
ประเมินผล 2 ระดับคือวัดระดับวุฒิภาวะของส่วนราชการในการการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
โดยยึดโมเดล โมเดลวุฒิภาวะส าหรับกระบวนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ(Talent Management 
Maturity Model- TMMM) ของ Gillis Jr. (2012) ท่ีมีเกณฑ์การแบ่งระดับวุฒิภาวะหรือความพร้อมในการ
บริหารก าลังคนคุณภาพภายในหน่วยงานในท่ีนี้คือ ส่วนราชการระดับกรม อยู่ 4 ระดับต้ังแต่ ระดับ1 Silo คือ 
หน่วยงานยังคงใช้ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบด้ังเดิม ระดับ 2 Standardize ท่ีเริ่มบริหารก าลังคน
คุณภาพท่ีมีมาตรฐานเทียบเคียงมากขึ้น ระดับ3 Integrated Talent Management คือ หน่วยงานให้
ความส าคัญกับการบูรณาการระบบและเช่ือมต่อกระบวนการท างานในแต่ละกิจกรรมเข้าด้วยกันอย่างต่อเนื่อง
เป็นหน่วยเดียวกันมากขึ้น และระดับสุดท้ายคือ ระดับ 4 Strategic Talent Management  ท่ีผู้บริหารของ
ส่วนราชการเป็นคนวางแผนวางกลยุทธ์และมีผู้จัดการเป็นคนดูแลรับผิดชอบผลการบริหารจัดการก าลังคน
คุณภาพ พร้อมด าเนินการจนเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผนประจ าปีท่ีเช่ือมโยงมุ่งเข้าด้วยกันกับวัตถุประสงค์
หรือยุทธศาสตร์ของส่วนราชการท้ังในปัจจุบันและอนาคตของราชการไทย ซึ่งบางโมเดลวุฒิภาวะ เช่น โมเดล 

CMMI โมเดล P-CMM เป็นต้น จะมีเกณฑ์การวัดระดับวุฒิภาวะไว้ 5 ระดับ นั่นคือในระดับท่ี 5 มุ่ง ท่ี
ตอบสนองต่อภาพยุทธศาสตร์อนาคตขององค์การและมีการปรับปรุงระบบการบริหารก า ลังคนอย่างต่อเนื่อง
ทุกขั้นตอนซึ่งโมเดลเหล่านี้มักจะเหมาะกับองค์การภาคเอกชนท่ีมีบรรยากาศการท างานแบบเปิดและมีการ
ปรับตัวอย่างรวดเร็วตามกระแสปัจจัยการแข่งขันและความอยู่รอดเป็นหลัก ดังนั้นในระบบราชการ คณะท่ี
ปรึกษาจึงขอยึดโมเดล TMMM ท่ีวัด 4 ระดับวุฒิภาวะ  ส่วนส าหรับการติดตามและประเมินผลในระดับบุคคล
หรือระดับข้าราชการก าลังคนคุณภาพ จะประยุกต์ใช้การประเมินตามแนวคิด ROTI (Yapp, 2008) โดยใช้การ
วัดมูลค่าการพัฒนาทุนมนุษย์ จากผลการปฏิบัติงานและผลกระทบท่ีเกิดขึ้นเป็นรูปธรรมท่ีสะท้อนถึงการท า
ประโยชน์ตอบแทนกลับให้กับส่วนราชการและสังคม เช่น จ านวนผลงาน คุณภาพงาน และระยะเวลาท่ีถูกใช้
ไป เป็นต้น รวมถึง ความต้ังใจลาออก ความพึงพอใจต่องาน ความพึงพอใจของผู้บริหารของผู้รับริการ ระดับ
ความขัดแย้ง เป็นต้น โดยองค์ประกอบของกิจกรรมในระบบบริหารก าลังคนคุณภาพท่ีใช้ในการประเมินนั้นได้
ประยุกต์ใช้ กลไก PRIDE ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีใช้ในระบบ HiPPS มาโดยตลอดกว่า 10 ปี ซึ่งส่วนราชการมี
ความคุ้นเคยมาก่อนจึงเป็นท่ีเข้าใจได้ง่ายต่อการติดตามและประเมินผลโดยผู้ให้ข้อมูลคือ กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
กลุ่มผู้บริหารส่วนราชการและข้าราชการท่ีเกี่ยวข้องกับระบบ HiPPS  
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กรอบแนวคิดในการศึกษา  
  สิ่งที่เป็นอยู ่

(What is) 
 สิ่งที่ควรจะเป็น 

(What should be) 
     
  วัตถุประสงค์ข้อ 1  วัตถุประสงค์ข้อ 2 

ความรู้  ระบบการบริหารก าลังคน
คุณภาพด้วยกลไก PRIDE 

 แนวทางการปรับปรุงระบบการ
บริหารก าลงัคนคุณภาพ 

     
     
     
  วัตถุประสงค์ข้อ 1  วัตถุประสงค์ข้อ 2 

ยุทธศาสตร์  บทบาทของส านักงาน ก.พ. 
ในการด าเนินการเก่ียวกับ
ระบบการบริหารก าลังคน

คุณภาพ 

 แนวปฏิบัติที่ดีเก่ียวกับ
เครื่องมือการติดตามและ

ประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

 
 

 
 
 

 
 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพตามกลไกและกระบวนการของ PRIDE 

จากกลุ่มผู้บริหาร นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มพี่เล้ียง และกลุ่มก าลังคนคุณภาพที่ออกจากระบบ 
เพื่อจัดท าข้อเสนอแนะในการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามขั้นตอน 
 การใช้ประโยชน์จากผลงานของก าลังคนคุณภาพให้มากขึ้นโดย อาจมีหน่วยงานหลักในการ 
    บริหารสิทธิทางปัญญาของส่วนราชการ หรือประสานกับหน่วยงานกลางเพื่อพัฒนาต่อยอดสู่ 
     การแข่งขันในระดับสากล  
 การแบ่งปันความรู้หรือแลกเปลี่ยนนวัตกรรมเป็นระยะระหว่างส่วนราชการ เพื่อการพัฒนาต่อ

ยอดความรู้ทั้งในเวทีระดับชาติและนานาชาติ  
  ระบบการประเมินที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใสตรวจสอบได้   

 
E- การประเมินผลงาน 

(Evaluating) 
และ การบริหารผลงาน  

(Performance management) 
 

 การรักษาและจูงใจข้าราชการก าลังคนคุณภาพ โดยส ารวจความต้องการและสิ่งที่ 
     ก าลังคนคุณภาพคาดหวังต่อความก้าวหน้าในอาชีพ  
 การเสริมแรงพี่เลี้ยงและเจ้าหน้าที่รับผิดชอบระบบ เช่น การได้รับค่าตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น  
    หรือ การประกาศยกย่อง การเลื่อนขั้น  

การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
(Talent rewarding) 

ต าแหน่ง ค่าตอบแทน เครือข่าย 

วัตถุประสงค์ 3 
ร่างต้นฉบับคู่มือการติดตามและประเมินผลการ

ใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ 
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 การหมุนเวียนงานของก าลังคนคุณภาพ 
     - การหมุนเวียนงานของ talent ตัดขาดจากหน่วยงานต้นสังกัด 
     - ทบทวนกรอบการสั่งสมประสบการณ์ของข้าราชการก าลังคนคุณภาพทุกปี 
       เพื่อให้สอดคล้องพลวัตรของบริบทการท างาน 

- การปรับการสั่งสมประสบการณ์ของก าลังคนคุณภาพให้มีระยะเวลานานขึ้น 
- การก าหนดประเภทของงานที่ข้าราชการก าลังคนคุณภาพต้องเรียนรู้ให้ตรงกับ

ความสามารถและเป้าหมายขององค์กร  

D – การพัฒนา (developing) แบบ 
On the job, Core competency, 

Functional competency 
และการสั่งสมประสบการณ์  

(Experience  Accumulation  
Framework : EAF) 

 
 พี่เลี้ยงมีอ านาจอิสระในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 มีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานในมิติต่างๆ ที่ชัดเจน  
 - ควรมีทั้งระบบ Mentoring และ Coaching  
     - จัดกิจกรรมหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้นหรือระยะยาวเกี่ยวกับทักษะการเป็นพี่เลี้ยง 
     - ควรมีการให้แรงจูงใจกับพี่เลี้ยงทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 

I - การถ่ายทอดทางสังคมในส่วนราชการ 
           (Institutionalizing ) 

ด้วยวิธี การสอนงาน (coaching) 

 ปรับและเพิ่มเติมคุณสมบัติของก าลังคนคุณภาพบางประการ 
 หน่วยงานต้นสังกัดมีส่วนร่วมก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกคุณสมบัติของ 
      ผู้เข้ารับการคัดเลือก 
 ประชาสัมพันธ์โครงการระบบขา้ราชการผู้มีสัมฤทธิ์สูงด้วยการ 
    เปิดเวทีเชิญข้าราชการก าลังคนคุณภาพมาถ่ายทอดประสบการณ์ 
 การสรรหาผู้เข้ารับการคัดเลือกจากคลังคนเก่ง (Talent pool) 

R - การสรรหาและการคัดเลือก 
(Recruiting and Selecting ) 

 การจัดต้ังคณะท างานที่เก่ียวข้องในการบริหารจัดการระบบข้าราชการ 
      ผู้มีผลสัมฤทธิส์ูงไว้อย่างชัดเจน 
 จัดเตรียมคู่มือการด าเนินงานที่เก่ียวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผล 
     สัมฤทธิ์สูงต้ังแต่เกณฑ์การสรรหาและคัดเลือก การพฒันา  
     การเสริมสร้างแรงจูงใจ การสอนงาน การสั่งสมประสบการณ์  
 แผนการพัฒนาข้าราชการก าลังคนคุณภาพ 
     การก าหนดให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ ต้องเข้า

ร่วมอบรมและปฐมนิเทศในระบบขา้ราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง เพื่อรับทราบ
ข้อมูล กฎระเบียบ และแนวปฏิบัติต่างๆ ของโครงการ 

P - การวางแผน 
(Planning) 

 

 
ที่มา: การประยุกต์ใช้จากข้อเสนอแนะตามล าดับขั้นตอนการบริหารก าลังคนคุณภาพ ของส านักงาน ก.พ. (2556). 

แนวทาง การปรับปรุงการบริหารก าลังคนคุณภาพตามกลไกของการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพและPRIDE  
 
และกรอบแนวคิดในการศึกษาข้อมูลเชิงปริมาณเพื่อ สรุปผลการติดตามและประเมินผลการใช้

ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคลและประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HIPPS) ของส่วน
ราชการตาม 4 ระดับ ตามแนวคิดของ Bersin & Associates (2010) ท่ีว่าการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ
ขององค์กรจะประสบความส าเร็จท่ีแตกต่างกัน เนื่องด้วยบริบทและวัฒนธรรมท่ีต่างกัน แบ่งเป็น 4 ระดับของ
การเติบโตในการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ ตามโมเดลวุฒิภาวะส าหรับกระบวนการบริ หารจัดการ
ก าลังคนคุณภาพ (Talent Management Maturity Model) เพื่อประโยชน์ในการค้นหาจุดท่ีต้องด าเนินการ
พัฒนาต่อไป 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ มีวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ คือ 1) เพื่อ
ศึกษาแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและเครื่องมื อการติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 2) เพื่อน าผลการศึกษามาใช้ประกอบการตัดสินใจของฝ่าย
บริหารในการด าเนินการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพในระยะต่อไป และ3) เพื่อยกระดับ
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ศักยภาพของส านักงาน ก.พ. ในการเป็นศูนย์กลางข้อมูลและท่ีปรึกษาด้านการบริหารก าลังคนคุณภาพ  
กลุ่มเป้าหมายของโครงการฯ เป็นส่วนราชการท่ีใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 
and Potential System: HiPPS) จ านวน 92 ส่วนราชการในระดับกรม และมีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
หรือกลุ่มก าลังคุณภาพ (Talents) ท่ีอยู่ในระบบ HiPPS จ านวน 404 คน ท้ังนี้คณะท างานโครงการฯ  ได้
ออกแบบการศึกษาตลอดโครงการด้วยการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) ท่ีใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็น
หลักและเชิงคุณภาพเป็นรอง  

 

วิธีด าเนินการศึกษา 
กิจกรรมท่ีจะด าเนินการศึกษาสามารถสรุปได้ตามข้ันตอน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวข้องเพื่อสร้างข้อค าถามและแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการประเมินผลระบบ

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
2. รวบรวมและประมวลองค์ความรู้ของระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในส่วนราชการต่างๆ รวมท้ัง

ระบบบริหารก าลังคนคุณภาพที่ส่วนราชการพัฒนาขึ้น ด้วยวิธีการสังเคราะห์เชิงเนื้อหาจากเอกสารท่ีเกี่ยวข้อง
ในประเด็นระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ หรือกลไก PRIDE ได้แก่ การวางแผนก าลังคนคุณภาพ 
(Planning) การสรรหาและคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ (Recruiting and selecting) การเสริมสร้างความรู้
เข้าใจเกี่ยวกับระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพภายในส่วนราชการ (Institutionalizing) การพัฒนาก าลังคน
คุณภาพ (Developing) และการติดตามการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ (Evaluating and monitoring) 
และด าเนินการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญและผู้เกี่ยวข้องเพื่อใช้ประกอบการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง (HIPPS)  
 3. ส ารวจและประเมินผลการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ  โดยใช้เครื่องมือการติดตามและ
ประเมินผลท่ีสร้างขึ้นในข้อ 12.1 กับกลุ่มก าลังคนคุณภาพ จ านวน 4 กลุ่มรวม 400 คน ได้แก่ กลุ่มผู้น าคล่ืน
ลูกใหม่ในราชการไทย (New wave) กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) กลุ่มนักบริหารการเปล่ียนแปลง
รุ่นใหม่ (นปร.) และกลุ่มนักเรียนทุนรัฐบาล (นทร.) 
 4. รวบรวมและประมวลองค์ความรู้ท่ีเป็นแนวปฏิบัติท่ีดี (Best practices) เกี่ยวกับเครื่องมือการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพจากองค์กรต่างๆ ท้ังในและต่างประเทศ ด้วย
วิธีการสังเคราะห์เชิงเนื้อหา 

5. เสนอแนะแนวทางทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอ
เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

6. จัดท าร่างต้นฉบับคู่มือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
7. ฝึกอบรมและถ่ายทอดข้อมูลและองค์ความรู้ให้แก่ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. ดังภาพ 
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ภาพประกอบ 17 กิจกรรมท่ีจะด าเนินการศึกษา 
 

ขอบเขตการด าเนินงาน 

 1.  จัดท าประเด็นข้อค าถามหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ประกอบการประเมินระบบข้าราชการ ผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
 2. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานผลการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง ในกระบวนการต่าง ๆ อาทิ การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา การเสริมสร้างแรงจูงใจ การ
สอนงาน การส่ังสมประสบการณ์ เป็นต้น 

 3. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล โดยรวบรวมผลจากกลุ่มก าลังคนคุณภาพหรือข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงไม่น้อยกว่า 400 คน 
 4. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานผลการศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือ
การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ  จากองค์กรต่าง ๆ ท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศไม่น้อยกว่า 5 องค์กร 

5. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพในระบบราชการ 

วัตถุประสงค์ข้อ 3 

12.6 จัดท าร่างคู่มือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์ 

ก าลังคนคุณภาพ 
12.7 ฝึกอบรมและถ่ายทอดข้อมูลและองค์ความรู้แก่ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. 

วัตถุประสงค์ข้อ 2 

12.4 ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดี (Best practices) เก่ียวกับเคร่ืองมือการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพจากองค์กร

ต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศ  

12.5 เสนอแนะแนวทางทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอเคร่ืองมือการติดตามและประเมินผลการใช้

ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

วัตถุประสงค์ข้อ 1 

12.1 สร้างข้อค าถามและแบบสัมภาษณเ์ก่ียวกับการ
ประเมินผลระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิสู์ง และ

เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

12.2 รวบรวมและประมวลองค์ความรู้ของระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในส่วนราชการต่างๆ 

รวมทั้งระบบบริหารก าลังคนคุณภาพที่ส่วนราชการ
พัฒนาขึ้น  

12.3 เก็บรวบรวมข้อมูลและประเมินผลการใช้
ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ โดยใช้เครื่องมือการ
ติดตามและประเมินผลที่สร้างขึ้นในข้อ 12.1 กับ

กลุ่มผู้บริหาร ผู้เก่ียวข้องและกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

6. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท าร่างต้นฉบับ คู่มือการติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพส าหรับส านักงาน ก.พ. 

7. จัดฝึกอบรมให้แก่ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. และนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ จ านวนไม่น้อยกว่า 2 ครั้ง ครั้งละ 1 วัน โดยมี
ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมรวมจ านวนท้ังส้ินไม่น้อยกว่า 100 คน โดยมีวิทยากรภายนอกเป็นผู้ถ่ายทอด 

 
ผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง  
     1. ผลผลิตที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ   

วัตถุประสงค์ ผลผลิต 
1 . เพื่ อ ศึกษาแนวทางการปรับปรุ ง
ประ สิท ธิ ภ าพ ระบบข้ า ร าชการ ผู้ มี
ผลสัมฤทธิ์สูงและเครื่องมือการติดตาม
และประเมินผลการใช้ประโยชน์ก ลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ 

 

1.1 ประเด็นข้อค าถามหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ประกอบการ
ประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนาเครื่องมือ
การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
1.2 รายงานผลการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
1.3 รายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล 

2. เพื่อน าผลการศึกษามาใช้ประกอบการ
ตัดสินใจของฝ่ายบริหารในการด าเนินการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารก าลังคน
คุณภาพในระยะต่อไป 

2.1 รายงานผลการศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
2.2 รายงานข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอเครื่องมือการติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

3. เพื่อยกระดับศักยภาพของส านักงาน 
ก.พ. ในการเป็นศูนย์กลางข้อมูลและท่ี
ปรึกษาด้านการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

3.1 ร่างต้นฉบับคู่มือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
ก าลังคนคุณภาพส าหรับส านักงาน ก.พ.  
3.2 การจัดฝึกอบรมให้แก่ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. และนัก
ทรัพยากรบุคคลหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการติดตามและประเมินผล
การใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

    2. ผลลัพธ์ 
2.1 ส านักงาน ก.พ. มีแนวทางประเมินประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
2.2 ส านักงาน ก.พ. มีแนวทางการด าเนินงานเกี่ยวกับการติดตามและใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน

คุณภาพ 
2.3 ข้าราชการส านักงาน ก.พ. ได้รับการพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ด้านการบริหารก าลังคนคุณภาพ

เพื่อการเป็นท่ีปรึกษามอืให้แก่ส่วนราชการต่าง ๆ  
 

วิธีการวัดผลสัมฤทธิ์ 
1. ตัวชี้วัดผลผลิต  

 1.1 ประเด็นข้อค าถามหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ประกอบการประเมินระบบข้าราชการ ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
และการพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 1 ชุด 

 1.2 รายงานผลการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 1 ฉบับ 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 1.3 รายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล 1 
ฉบับ 
 1.4 รายงานผลการศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 1 ฉบับ 

1.5 รายงานข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอ
เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 1 ฉบับ 

1.6 ร่างต้นฉบับคู่มือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพส าหรับส านักงาน 
ก.พ. 1 ฉบับ 

1.7 การจัดฝึกอบรมให้แก่ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. และนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 2 ครั้ง 
 2. ตัวชี้วัดผลลัพธ์  

2.1 ระดับความส าเร็จในการประเมินประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
2.2 ส่วนราชการเกิดความมั่นใจในการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
2.3 การให้ค าปรึกษาแนะน าท่ีมีคุณภาพแก่ส่วนราชการ 
 

การส่งมอบงวดงานและการจ่ายเงิน 
งวด
ท่ี 

ขอบเขตงาน 
ระยะเวลาส่งงาน/ 

การจ่ายเงิน 
1 1.1 จัดท าข้อเสนอแนวทางการด าเนินโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพ

ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 
รวมท้ังแผนการด าเนินโครงการ จ านวน 7 ชุด  
1.2 จัดท าร่างประเด็นข้อค าถามหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ประกอบการ
ประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนาเครื่องมือการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 7ชุด  
1.3 รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานผลการศึกษา
แนวปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ จากองค์กรต่าง ๆ ท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศไม่น้อยกว่า 5 องค์กร จ านวน7 ชุด โดยบันทึกไฟล์ข้อมูล
ท้ังหมดลงแผ่นซีดีรอมจ านวน 2 แผ่น 

ภายใน 30 วันนับจากวัน 
ลงนามในสัญญา (ร้อยละ 
30 ของวงเงินตามสัญญา 
เมื่ อส่งมอบงานครบถ้วน
สมบูรณ์ถูกต้องทุกรายการ
และคณะกรรมการได้ตรวจ
รับเรียบร้อย) 

2 2.1 จัดท าประเด็นข้อค าถามหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ประกอบการ
ประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนาเครื่องมือการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ จ านวน 
400 ชุด  
2.2 รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานสรุปผลการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล 
โดยรวบรวมผลจากกลุ่มก าลังคนคุณภาพหรือข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงไม่น้อยกว่า 400คน จ านวน 7 ชุด 
2.3รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานผลการ

ภายใน 150 วันนับจากวัน
ลงนามในสัญญา (ร้อยละ 
50 ของวงเงินตามสัญญา 
เมื่ อส่งมอบงานครบถ้วน
สมบูรณ์ถูกต้องทุกรายการ
และคณะกรรมการได้ตรวจ
รับเรียบร้อย) 
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ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

งวด
ท่ี 

ขอบเขตงาน 
ระยะเวลาส่งงาน/ 

การจ่ายเงิน 
ประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกระบวนการต่าง ๆ อาทิ 
การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ การสอนงาน การส่ังสมประสบการณ์ เป็นต้น จ านวน 7 ชุด 
2.4 รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานข้อเสนอแนะ
เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูงและ
ข้อเสนอเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ จ านวน ๗ ชุด โดยบันทึกไฟล์ข้อมูล
ท้ังหมดลงแผ่นซีดีรอมจ านวน 2 แผ่น 

3 3.1รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท าร่างต้นฉบับคู่มือการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพส าหรับ
ส านักงาน ก.พ. จ านวน 7 ชุด 
3.2 จัดฝึกอบรมให้แก่ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. และนักทรัพยากร
บุคคลหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ จ านวนไม่น้อยกว่า 2ครั้ง ครั้งละ 1วัน โดยมี
ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมรวมจ านวนท้ังส้ินไม่น้อยกว่า 100 คน ซึ่งท่ีปรึกษา
จะต้องรับผิดชอบการบริหารจัดการและค่าใช้จ่ายในรายการ ดังนี้ 
ค่าอาหาร ค่าอาหารว่างและเครื่องด่ืม ค่าเอกสารประกอบการประชุม  
ค่าสถานท่ีและอุปกรณ์การประชุม ค่าวิทยากร และค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ท่ี
เกี่ยวข้อง 
3.3รายงานผลการจัดฝึกอบรมให้แก่ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. และนัก
ทรัพยากรบุคคลหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ จ านวน 7 ชุด  
โดยบันทึกไฟล์ข้อมูลท้ังหมดลงแผ่นซีดีรอมจ านวน 2 แผ่น 

ภายใน 180 วันนับจากวัน
ลงนามในสัญญา (ร้อยละ 
20 ของวงเงินตามสัญญา 
เมื่ อส่งมอบงานครบถ้วน
สมบูรณ์ถูกต้องทุกรายการ
และคณะกรรมการได้ตรวจ
รับเรียบร้อย) 

 
แผนการด าเนินงาน  
   ระยะเวลา 
กิจกรรม 

พ.ศ.2558 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. 

1. ศึกษาเครื่องมือท่ีใช้การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพในระบบราชการจากการทบทวนวรรณกรรม       

2. จัดท าประเด็นข้อค าถาม/แบบสัมภาษณ์เชิงลึกส าหรับการสัมภาษณ์
ผู้เช่ียวชาญ ผู้บริหาร ผู้เกี่ยวข้องเพื่อใช้ประกอบการประเมินระบบ
ข้าราชการ  ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HIPPS)  

      

3.จัดท าแบบสอบถามติดตามประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรายบุคคล เพื่อติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล 

      

4. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เพื่อจัดท ารายงาน       
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

   ระยะเวลา 
กิจกรรม 

พ.ศ.2558 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. 

สรุปผลการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกระบวนการ
ต่าง ๆ อาทิ การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา การ
เสริมสร้างแรงจูงใจ การสอนงาน การส่ังสมประสบการณ์ เป็นต้น  

  

5.รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเพื่อจัดท ารายงาน
สรุปผลการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพรายบุคคล โดยรวบรวมผลจากกลุ่มก าลังคนคุณภาพหรือ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไม่น้อยกว่า 400 คน  

      

6. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานผลการศึกษาแนว
ปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ จากองค์กรต่าง ๆ ท้ังในประเทศและต่างประเทศ
ไม่น้อยกว่า 5 องค์กรจากการทบทวนวรรณกรรมและข้อมูลเชิงประจักษ์  

      

7.รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลท้ังหมดเพื่อจัดท ารายงาน
ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงและข้อเสนอเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

      

8.จัดท าร่างต้นฉบับคู่มือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
ก าลังคนคุณภาพส าหรับส านักงาน ก.พ. 

      

9.จัดฝึกอบรมและถ่ายทอดข้อมูลและองค์ความรู้ให้แก่ข้าราชการ 
ส านักงาน ก.พ. และนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการติดตาม
และประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ จ านวน 2 ครั้งๆ
ละ 1วันโดยมีผู้เข้าร่วมรวมไม่น้อยกว่า 100 คน  

      

10.จัดท ารายงานผลการจัดฝึกอบรมข้าราชการเสนอต่อ ส านักงาน ก.พ.       

ระยะเวลาในการด าเนินโครงการ รวม 6  เดือน ต้ังแต่วันท่ี 1 มกราคม – 30 มิถุนายน 2558 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการจัดท าประเด็นข้อค าถามหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ประกอบการประเมินระบบข้าราชการผู้

มีผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์     กลุ่มก าลังคนคุณภาพ   
จ านวน 400 ชุด ในครั้งนี้  เป็นขั้นตอนหนึ่งของการด าเนินงานภายใต้โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพในระบบราชการ ประกอบด้วย 

1. แบบสัมภาษณ์  ผู้บริหารท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
2. แบบสอบถาม การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
3. ตัวอย่างการส่งแบบสอบถามออนไลน์ ไปยัง e-mail ของข้าราชการ HiPPS  

เพื่อการตอบกลับทางแบบสอบถามออนไลน์  มีจ านวนท้ังส้ิน 245  คน 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

4.  รายการชุดข้อมูลของกลุ่มก าลังคนคุณภาพผู้ตอบแบบสอบถามกลับท้ังจาก 
     แบบสอบถามออนไลน์จ านวน 245 ชุดและแบบสอบถามทางไปรษณีย์จ านวน 159 ชุด  รวม

ท้ังส้ินจ านวน 404 ชุด  
 

1. แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารที่มีส่วนเก่ียวข้องระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อใช้ประกอบการประเมิน
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนาเคร่ืองมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ  ประกอบด้วย 

 
1) แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้คณะท่ีปรึกษาของโครงการฯ ใช้เป็น

แนวทางสัมภาษณ์ผู้บริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
2) จุดมุ่งหมายของการสัมภาษณ์ผู้บริหารฯ เพื่อให้ได้ข้อมูลประกอบการประเมินระบบข้าราชการผู้มี

ผลสัมฤทธิ์สูง และเพื่อให้ได้แนวทางการพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ 

3) ผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หมายถึง ผู้บริหารส่วนราชการระดับกรม
หรือตัวแทนระดับกรมท่ีได้คะแนนการประเมินผลการส าเร็จของการบริหารจัดการระบบ HiPPS ในระดับยอด
เย่ียมจากการวิจัยประเมินผลเพื่อติดตามความก้าวหน้าการบริหารจัดการระบบ HiPPS ของส่วนราชการ เมื่อปี 
พ.ศ. 2554 (อังศินันท์ อินทรก าแหง และวิริณธิ์ กิติพิชัย, 2554) จ านวน 4 ส่วนราชการ และผู้ทรงคุณวุฒิท่ี
เช่ียวชาญในด้านทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่  

ชื่อ – นามสกุล ต าแหน่ง วันที่สัมภาษณ์ 
1. นายอภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา กรรมการผู้จัดการและผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษา

และการโค้ชผู้บริหาร บริษัทออคิด สลิงชอท จ ากัด 
23 กุมภาพันธ์ 2558 
 

2.นายลวรณ แสงสนิท รองผู้อ านวยการส านักงานเศรษฐกิจการคลัง
กระทรวงการคลัง 

9   มีนาคม 2558 

3. นางพวงทิพย์ ศิลปศาสตร์ อธิบดีกรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ กระทรวงพลังงาน 17  มีนาคม 2558 

4.ดร.  สมภพ พัฒนอริยางกูล  หัวหน้ากลุ่มส านักนโยบายและยุทธศาสตร์  
ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กระทรวงพลังงาน 

 1 พฤษภาคม 2558 

5.นายณรงค์ศักดิ์   โอสถธนากร ท่ีปรึกษาด้านวิศวกรรมส ารวจ กรมท่ีดิน 15 พฤษภาคม 2558 

 
 

4) ค าถามในแบบสัมภาษณ์ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย  
ส่วนที่ 1  ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 
ส่วนที่ 2  การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกระบวนการต่าง ๆ ตามกลไก PRIDE 
ส่วนที่ 3  เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการ 

1.1 หน่วยงานของท่านเข้าร่วมโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีทางส านักงาน ก .พ. ด าริขึ้น ต้ังแต่
เมื่อใด  และปัจจุบันมีกลุ่มก าลังคนคุณภาพมากน้อยเพียงใด 

1.2 ท่านคิดว่าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) มีประโยชน์ต่อหน่วยงานของท่านอย่างไร 
 

ส่วนที่ 2 การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกระบวนการต่างๆ ตามกลไก PRIDE 
 

2.1 หน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ท่ีเหมาะสมกับบริบทของส่วน
ราชการอย่างไร 

ค าถามซักต่อเนื่อง 
 2.1.1 การวางแผนก าลังคนคุณภาพ (Planning)  
  - หน่วยงานของท่านมีการวางแผนก าลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่างๆ 
หรือไม่ อย่างไร (เช่น การจัดท าแผนการทดแทนส าหรับต าแหน่งต่างๆ การระบุรายช่ือผู้ท่ีจะมาทดแทน การ
ประเมินสมรรถนะและศักยภาพผู้ท่ีจะมาทดแทน หรือการเตรียมพัฒนากลุ่มคนตามรายช่ืออย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่องให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนได้อย่างมีคุณภาพ)  
 

 2.1.2 การสรรหาและการคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ (Recruiting and selecting) 
  - ท่านทราบได้อย่างไรว่าใครเป็นก าลังคนคุณภาพขององค์กร 

- หน่วยงานของท่านมีการก าหนดสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของกลุ่มก าลังคนคุณภาพอย่างไร 
เพื่อลดปัญหาเรื่องการมีอคติ 

- ท่านทราบได้อย่างไรว่าใครในองค์กรควรได้รับการสนับสนุนหรือเล่ือนระดับให้เหมาะสมกับ
ศักยภาพ 

- หน่วยงานของท่านมีวิธีการประเมินก าลังคนคุณภาพอย่างไรให้สอดคล้องกับคุณลักษณะ
หรือสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้เพื่อให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือกและ
เล่ือนระดับให้สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานและศักยภาพท่ีแท้จริง 

 

 2.1.3 การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพภายในส่วน
ราชการ (Institutionalizing) 

  - หน่วยงานของท่านมีการให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
(HiPPS) แก่บุคลากรในหน่วยงานหรือไม่ อย่างไร 
 
 

2.1.4 การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (Developing)และกรอบการสั่งสมประสบการณ์ (Experience  
                 Accumulation Framework : EAF) 
  - หน่วยงานของท่านมีแนวทางการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพกลุ่มก าลังคนคุณภาพ
อย่างไรให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนกลุ่มผู้บริหารระดับต่างๆ ท่ีก าลังเกษียณได้อย่างมีประสิทธิภาพ (เช่น 
ระบบการสอนงาน การหมุนเวียนงานแบบตัดขาดจากหน่วยงานต้นสังกัด ระบบการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการลงมือ
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ปฏิบัติจริง การมอบหมายงานท่ีต้องรับผิดชอบหรือต้องตัดสินใจ หรือการรักษาการต าแหน่งผู้บริหารเมื่อ
ผู้บริหารไม่อยู่ เป็นต้น) 
  - มีการพิจารณาทบทวนกรอบการส่ังสมประสบการณ์ของข้าราชการก าลังคนคุณภาพทุกปี
เพื่อให ้สอดคล้องพลวัตรของบริบทการท างาน และมีการปรับการส่ังสมประสบการณ์ของก าลังคนคุณภาพให้มี
ระยะเวลานานขึ้น 

- มีการก าหนดแนวทางการพัฒนาข้าราชการก าลังคนคุณภาพว่าต้องเรียนรู้ให้ตรงกับ  
ความสามารถและเป้าหมายขององค์กรหรือไม่อย่างไร  
 

   2.1.5 การติดตามการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ (Evaluating and monitoring) 
  - หน่วยงานของท่านมีวิธีการดึงดูดและจูงใจกลุ่มก าลังคนคุณภาพให้สามารถปฏิบัติงานได้
เต็มศักยภาพและอยู่กับองค์กรในระยะยาวอย่างไร 
  - หน่วยงานของท่านเคยประสบเหตุการณ์การสูญเสียก าลังคนคุณภาพขององค์กรหรือไม่ ถ้า
เคย ท่านมีวิธีการจัดการกับปัญหาดังกล่าวอย่างไร 
 
 

ส่วนที่ 3 เคร่ืองมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

จากรายงานการประเมินผลการติดตามความก้าวหน้าในการบริหารจัดการระบบ HiPPS และรายงาน
ผลการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพเพื่อความต่อเนื่องในการบริหารราชการ โดย
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ภายใต้การให้ค าปรึกษาของสถาบันวิจัย
พฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ปัจจัยเสริมหนึ่งท่ีท าให้ระบบการบริหารก าลังคน
คุณภาพน าไปสู่การปฏิบัติจริงและมีประสิทธิภาพ คือ การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพ ดังนั้น ค าถามท้ายนี้จึงเน้นประเด็นเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คนคุณภาพ 

 

3.1  ท่านคิดว่ากลุ่มก าลังคนคุณภาพในหน่วยงานของท่านสามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพหรือไม่  
3.2  ท่านสามารถใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพขององค์กรได้อย่างเต็มศักยภาพหรือไม่ 
3.3  ท่านจะทราบได้อย่างไรว่ากลุ่มก าลังคนคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ 
3.4  หน่วยงานของท่านมีวิธีการประเมินผลการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพอย่างไร 

 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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การปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ มีวัตถุประสงค์ของโครงการเพื่อ 1) ศึกษา
แนวทาง การปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและเครื่องมือการติดตามและประเมินผล
การใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 2) น าผลการศึกษามาใช้ประกอบการตัดสินใจของฝ่ายบริหารในการ
ด าเนิน    การปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพในระยะต่อไป 3) ยกระดับศักยภาพของ
ส านักงาน ก.พ. ในการเป็นศูนย์กลางข้อมูลและท่ีปรึกษาด้านการบริหารก า ลังคนคุณภาพ นั้น มีระยะ
ด าเนินการภายใน 6 เดือน ต้ังแต่วันท่ี 19 ธันวาคม 2557 –17 มิถุนายน 2558 นั้น และกลุ่มเป้าหมายเป็น
ส่วนราชการท่ีใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System: HiPPS)  
ในระดับกรม ในกระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ และจ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หรือ กลุ่มก าลัง
คุณภาพ (Talents) ท่ีอยู่ในระบบ HiPPS จ านวนไม่น้อยกว่า 400 คน ท้ังนี้ ทางคณะท างานโครงการ  ได้มีการ
ออกแบบการศึกษาตลอดโครงการด้วยการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) ท่ีใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็น
หลักและเชิงคุณภาพเป็นรอง โดยมีข้ันตอนในการด าเนินโครงการ ดังนี้   

1. ประชุมรับฟังค า ช้ีแจงสภาพปัญหาและความต้องการในการด า เนินโครงการจากทีมงาน
ผู้รับผิดชอบจากส านักงาน ก.พ. พร้อมกับศึกษารายละเอียดงานจ้างตาม TOR ท่ีได้รับมอบหมายจาก 
ส านักงาน ก.พ. และทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับแนวคิดการบริหารก าลังคนคุณภาพ แนวคิดโมเดลการ
วัดระดับวุฒิภาวะของการบริหารก าลังคนคุณภาพและแนวคิดการประเมินท่ีเกี่ยวข้อง 

2. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์เอกสารเผยแพร่ในฐานข้อมูลออนไลน์ ท่ีเกี่ยวข้องกับโมเดลการวัด
ระบบวุฒิภาวะของการบริหารก าลังคนคุณภาพ รูปแบบการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์เพื่อจัดท า
รายงานผลการศึกษาแนวปฏิบัติท่ีดีเกี่ยวกับเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพขององค์กรท้ังในประเทศและต่างประเทศไม่น้อยกว่า 5 องค์กร และน ามาก าหนดกรอบแนวคิดใน
การศึกษาจากข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีได้จากการสัมภาษณ์และแบบสอบถาม 

3. จัดท าประเด็นข้อค าถามในแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเพื่อการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) และการพัฒนาเครื่องมือการติดตาม
และประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ  พร้อมท้ังตรวจสอบคุณภาพเชิงโครงสร้าง และเนื้อหา
จาก     ทีมคณะท่ีปรึกษาและผู้เช่ียวชาญ รวมอย่างน้อย 5 คนและผ่านการตรวจรับงานจาก ส านักงาน ก.พ. 

4. เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเชิงปริมาณและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานสรุปผล      
การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพระดับบุคคล  และรายงานผลการประเมิน
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในกระบวนการต่าง ๆ ตามกลไกในระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ ตาม
ขั้นของ PRIDE ของส านักงาน ก.พ. ได้แก่ การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา การส่ังสม
ประสบการณ์    การเสริมสร้างแรงจูงใจ การสอนงาน และการประเมินผล  โดยรวบรวมผลจากกลุ่มก าลังคน
คุณภาพที่อยู่ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HIPPS) ไม่น้อยกว่า 400 คน  

5. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารระดับสูงจากส่วน
ราชการท่ีเคยได้รับการพิจารณาผลการประเมินศักยภาพในการบริหารจัดการระบบ  HIPPS ในปี พ.ศ. 2553 
จากผลงานวิจัยของ ส านักงาน ก.พ.ร่วมกับ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ใน 4 อันดับแรกท่ีมีคะแนนสูงสุด 
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ได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน  ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ กรมท่ีดิน และ
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารก าลังคนคุณภาพท่ีมาจากภาคเอกชน รวมจ านวน  5 คน เพื่อประกอบการจัดท า
รายงานผลการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในกระบวนการต่าง ๆ ตามกลไกของ PRIDE  

6. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท ารายงานข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการ              
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก า ลังคนคุณภาพใน
ระบบราชการ  

7. รวบรวม ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท าร่างต้นฉบับคู่มือการติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพส าหรับ ส านักงาน ก.พ.  

8. จัดฝึกอบรมให้แก่ข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. และนักทรัพยากรบุคคลหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ จ านวนไม่น้อยกว่า 2 ครั้ง ครั้งละ 1 วัน โดยมี
ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมรวมจ านวนท้ังส้ินไม่น้อยกว่า 100 คน โดยมีวิทยากรภายนอกเป็นผู้ถ่ายทอดหลัก  

ในการจัดท ารายงานท่ีเกี่ยวข้อง จากผลการด าเนินโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการ      
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบ
ราชการ ประกอบด้วยรายงาน 4 รายการ ดังนี้  

1. ประเด็นข้อค าถามหรือแบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ประกอบการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
และการพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ  

2. รายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล โดย
รวบรวมจากกลุ่มก าลังคนคุณภาพหรือข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ไม่น้อยกว่า 400 คน  

3. รายงานผลการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในกระบวนการต่าง ๆ อาทิ การวางแผน 
การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนา การเสริมสร้างแรงจูงใจ การสอนงาน การส่ังสมประสบการณ์ เป็นต้น  

4. รายงานข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอ
เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ  

 

ส าหรับรายงานฉบับนี้ เป็นการรายงานตามรายการท่ี 2 คือ สรุปผลการติดตามและประเมินผลการ
ใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล โดยรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มก าลังคนคุณภาพหรือข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงไม่น้อยกว่า 400 คน ท้ังนี้แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยผู้ตอบเป็น
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในระบบราชการต้ังแต่รุ่นท่ี 1 – รุ่นท่ี 10 ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์
กลับมา 404 คน จากส่วนราชการรวมท้ังส้ิน  92 ส่วนราชการท่ีตอบกลับ  จากประชากรท้ังหมดนับถึงเดือน
ตุลาคม พ.ศ. 2557  มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรวมท้ังส้ิน 10 รุ่น รวมจ านวน 714 คน จาก 97 ส่วนราชการ  
สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง  
ส่วนท่ี 2 ผลการติดตามและประเมินความพร้อมของหน่วยงานในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
ส่วนท่ี 3 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)  
ส่วนท่ี 4  การพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ของส่วนราชการตามกลไก PRIDE 
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ส่วนท่ี 5 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพท่ีมีต่อระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอยา่ง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง คือ กลุ่ม
ข้าราชการก าลังคนคุณภาพ  ท่ีผ่านการประเมินเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) จ านวนท้ังส้ิน 
404 คน รายละเอียดแสดงตามตาราง 1 
 

ตาราง  1 ข้อมูลท่ัวไปของข้าราชการก าลังคนคุณภาพที่ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ จ านวน ร้อยละ 

1. กระทรวงการคลัง 81 20.06 
1 กรมสรรพากร 17 4.21 
2 ส านักเศรษฐกิจการคลัง 15 3.71 
3 ส านักงานบริหารหนี้สาธารณะ 13 3.22 
4 กรมศุลกากร 9 2.23 
5 กรมสรรพสามิต 9 2.23 
6 กรมธนารักษ์  7 1.73 
7 ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 6 1.49 
8 ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 3 0.74 
9 กรมบัญชีกลาง 2 0.50 

ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ จ านวน ร้อยละ 
2. ส านักนายกรัฐมนตรี 61 15.10 

10 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  16 3.96 
11 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  13 3.22 
12 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 11 2.72 
13 ส านักงบประมาณ 6 1.49 
14 กรมประชาสัมพันธ์ 4 0.99 
15 ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี 3 0.74 
16 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 2 0.50 

ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ จ านวน ร้อยละ 
17 ส านักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 2 0.50 
18 ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 2 0.50 
19 ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 2 0.50 

3. กระทรวงสาธารณสุข 33 8.17 
20 กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 12 2.97 
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21 กรมสุขภาพจิต 11 2.72 
22 ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 9 2.23 
23 กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 1 0.25 

4. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 32 7.94 
24 กรมชลประทาน 8 1.98 
25 ส านักงานมาตรฐานสินค้าเกษตรและอาหารแห่งชาติ 6 1.49 
26 กรมการข้าว 5 1.24 
27 กรมประมง 3 0.74 
28 กรมส่งเสริมสหกรณ์ 3 0.74 
29 กรมพัฒนาท่ีดิน 2 0.50 
30 ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 2 0.50 
31 กรมปศุสัตว์ 1 0.25 
32 ส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 1 0.25 
33 ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร 1 0.25 

5. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 29 7.20 
34 กรมควบคุมมลพิษ 9 2.23 
35 กรมส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดล้อม 6 1.49 
36 กรมทรัพยากรน้ า 4 0.99 
37 กรมทรัพยากรน้ าบาดาล 3 0.74 
38 กรมทรัพยากรทางทะเลและชายฝ่ัง 2 0.50 
39 ส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 2 0.50 
40 ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 2 0.50 
41 กรมทรัพยากรธรณี 1 0.25 

6. กระทรวงคมนาคม 21 5.21 
42 กรมทางหลวงชนบท 8 1.98 
43 กรมการขนส่งทางบก 5 1.24 
44 กรมทางหลวง 3 0.74 

ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ จ านวน ร้อยละ 
45 กรมเจ้าท่า 2 0.50 
46 กรมการบินพลเรือน 1 0.25 
47 ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร 1 0.25 
48 ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 1 0.25 

7. กระทรวงพลังงาน 25 6.2 
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49 กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน 12 2.97 
50 ส านักงานนโยบายพลังงาน 6 1.49 
51 กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ 3 0.74 
52 กรมธุรกิจพลังงาน 2 0.50 
53 ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 2 0.50 

8. กระทรวงแรงงาน 20 4.95 
54 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 1.73 
55 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 6 1.49 
56 ส านักงานประกันสังคม 4 0.99 
57 กรมการจัดหางาน 3 0.74 

9. กระทรวงอุตสาหกรรม 19 4.71 
58 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 13 3.22 
59 กรมโรงงงานอุตสาหกรรม 3 0.74 
60 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 2 0.50 
61 ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 1 0.25 

10. กระทรวงยุติธรรม 14 3.47 
62 สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 8 1.98 
63 กรมบังคับคดี 3 0.74 
64 กรมราชทัณฑ์ 2 0.50 

65 กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 1 0.25 

11.กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 12 2.98 
66 กรมวิทยาศาสตร์บริการ 10 2.48 
67 ส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 2 0.50 

12. กระทรวงมหาดไทย 10 2.49 
68 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 4 0.99 
69 ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 2 0.50 
70 กรมการปกครอง 1 0.25 

ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ จ านวน ร้อยละ 
71 กรมการพัฒนาชุมชน 1 0.25 
72 กรมท่ีดิน 1 0.25 
73 กรมโยธาธิการและผังเมือง 1 0.25 

13. กระทรวงศึกษาธิการ 8 1.99 
74 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 4 0.99 
75 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 2 0.50 
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76 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2 0.50 
14. กระทรวงพาณิชย์ 8 1.99 

77 กรมพัฒนาธรุกิจการค้า 4 0.99 
78 กรมการค้าภายใน 2 0.50 

79 กรมทรัพย์สินทางปัญญา 2 0.50 

15. กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 8 1.98 
80 ส านักงานสถิติแห่งชาติ 8 1.98 

16. กระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ 7 1.75 
81 กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 2 0.50 

82 
ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน 
 ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ 

2 0.50 

83 
ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ 
ความมั่นคงของมนุษย ์

2 0.50 

84 ส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 1 0.25 
17. กระทรวงวัฒนธรรม 5 1.25 

85 กรมส่งเสริมวัฒนธรรม 2 0.50 
86 ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 2 0.50 
87 กรมศิลปากร 1 0.25 

18. กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 4 0.99 
88 กรมการท่องเท่ียว 2 0.50 
89 ส านักงานปลัดกระทรวงท่องเท่ียวและกีฬา 2 0.50 

 หน่วยงานอิสระของรัฐ 
90 ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 3 0.74 

91 
ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ 
อันเนื่องมาจากพระราชด าริ 

3 0.74 

92 ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 1 0.25 

รวม 
 

404 
 

100.00 
 

ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ จ านวน ร้อยละ 
 อายุ   
 21 – 30 ปี 41 10.15 
 31 – 40 ปี 315 77.97 
 41 – 50 ปี 43 10.64 
 51 – 60 ปี 4 0.99 
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 ไม่ระบุ 1 0.25 

 อายุงานราชการ   

 ต่ ากว่า 5 ปี 105 25.99 
 6 - 10 ปี 188 46.54 
 11 - 15 ปี 73 18.07 
 16 - 20 ปี 27 6.68 
 มากกว่า 20 ปี 11 2.72 

 ต าแหน่งงาน   

 ปฏิบัติการ 103 25.49 
 ช านาญการ 283 70.05 
 ช านาญการพิเศษ 17 4.21 
 ไม่ระบุ 1 0.25 

 เข้าสู่ระบบ HiPPS ในประเภท (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)   

 นักเรียนทุน 99 24.51 
 New wave 27 6.68 
 นปร. 41 10.15 
 Talent 161 39.85 
 สอบคัดเลือกตามระบบ HiPPS 95 23.51 
 ข้าราชการ HiPPS รุ่นที่  

 รุ่น 1 3 0.74 
 รุ่น 2 5 1.24 
 รุ่น 3 55 13.61 
 รุ่น 4 28 6.93 
 รุ่น 5 40 9.9 
 รุ่น 6 41 10.15 
 รุ่น 7 40 9.91 
 รุ่น 8 52 12.86 
 รุ่น 9 70 17.33 
 รุ่น 10 70 17.33 

ข้อมูลทั่วไปของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ จ านวน ร้อยละ 
รวม 404 100.00 

 การคงอยู่ในระบบ HiPPS   
- ยังคงอยู่ในระบบ 354 87.60 
- ไม่อยู่ในระบบ เพราะ 50 12.40 

 1) ไม่อยู่ในระบบเพราะ เล่ือนระดับในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 35 70.00 
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 จากตาราง 1 แสดงข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) พบว่า หน่วยงาน
ระดับกระทรวงที่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสังกัด ตอบแบบสอบถามกลับมา มากท่ีสุด 5 ล าดับแรก คือ 
กระทรวงการคลัง (81 คน) ส านักนายกรัฐมนตรี (61 คน) กระทรวงสาธารณสุข (33 คน) กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ (32 คน) กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม (29 คน)  (คิดเป็นร้อยละ 20.06 ร้อยละ 
15.10, ร้อยละ 8.17, ร้อยละ 9.74 และ ร้อยละ 7.20 ตามล าดับ) เมื่อพิจารณาหน่วยงานระดับกรม พบว่า 
กรมที่ข้าราชการผู้ มีผลสัมฤทธิ์สูงสังกัด ตอบแบบสอบถามกลับมา มากท่ีสุด 5 ล าดับแรก คือ 
กรมสรรพากร (17 คน) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (16 คน) ส านักงานเศรษฐกิจการ
คลัง (15 คน) ส านักงานบริหารหนี้สาธารณะ (13 คน)  กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ (13 คน)  
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) (13 คน)  และกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์
พลังงาน (12 คน) (คิดเป็นร้อยละ 4.12, ร้อยละ 3.96, ร้อยละ 3.71 ร้อยละ 3.22 ร้อยละ 3.22 ร้อยละ 3.22 
ร้อยละ 3.22 ร้อยละ 2.97 และ ร้อยละ 2.97 ตามล าดับ ) ส าหรับ  อายุของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 77.97 ) รองลงมา อยู่ระหว่าง 41 – 50 ปี 20 – 30 
ปี (คิดเป็นร้อยละ 10.64 และ   ร้อยละ 10.15 ตามล าดับ) ส่วน อายุราชการของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
พบว่า ส่วนใหญ่อายุราชการอยู่ระหว่าง 6 - 10 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 46.53) รองลงมาอยู่ระหว่าง ต่ ากว่า 5 ปี  
11 - 15 ปี และ 16 - 20 ปี (ร้อยละ 25.99, ร้อยละ 18.07 และ ร้อยละ 6.68 ตามล าดับ) ขณะท่ี  การด ารง
ต าแหน่งงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง พบว่า ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการ มากท่ีสุด 
(ร้อยละ 70.05) รองลงมา คือ ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการพิเศษ (ร้อยละ 25.49 และ ร้อยละ 4.21 
ตามล าดับ) ประเภทของการเข้าสู่ระบบ HiPPS พบว่า ส่วนใหญ่เข้าสู่ระบบ HiPPS ในประเภท Talent มาก
ท่ีสุด (ร้อยละ 39.85) รองลงมา เข้าสู่ระบบ HiPPS ในประเภท นักเรียนทุน นปร. และ สอบคัดเลือกตาม
ระบบ HIPPS (ร้อยละ 24.51 และร้อยละ 23.51 ตามล าดับ) ส่วนกลุ่มก าลังคนคุณภาพท่ีตอบแบบสอบถาม 
จ าแนกตามรุ่น พบว่า รุ่นท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด 5 ล าดับแรก คือ HiPPS รุ่นท่ี 9 และรุ่นท่ี 10 (ร้อยละ 
17.33) รองลงมาคือ HiPPS รุ่นท่ี 3 รุ่นท่ี 8 และรุ่นท่ี 6 (ร้อยละ 13.61 ร้อยละ 12.87 และ ร้อยละ 10.15 
ตามล าดับ) การคงอยู่ในระบบ HiPPS พบว่า ยังคงอยู่ในระบบ ร้อยละ 87.6 ไม่อยู่ในระบบ ร้อยละ 12.4 
ท้ังนี้ ข้าราชการท่ีไม่อยู่ในระบบ HiPPS ส่วนใหญ่เนื่องมาจาก  มีการเล่ือนระดับในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น ร้อยละ 
70.00  
 

ส่วนที่ 2  ผลการตดิตามและประเมินความพร้อมของหน่วยงานในการบรหิารก าลังคน
คุณภาพ 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์ถึงความพร้อมของส่วนราชการ ในการบริหารก าลังคน
คุณภาพ ตามแบบประเมิน Talent Management Maturity Assessment ของ กิลลิส (Gillis Jr., 2012) 

 2) ไม่อยู่ในระบบเพราะ ไม่ผ่านการประเมิน 4 8.00 
 3) ไม่อยู่ในระบบเพราะ ไม่เห็นเส้นทางความก้าวหน้าท่ีชัดเจน 4 8.00 
 4) ไม่อยู่ในระบบเพราะ ย้ายสถานท่ีท างาน 4 8.00 
 5) ไม่อยู่ในระบบเพราะ ไม่สามารถหมุนเวียนงานตามกรอบ EAF ได้ 3 6.00 
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โดยวัดจากกลไก 6 ด้านหลัก คือ การสรรหา การจัดการก าลังคน การบริหารค่าตอบแทน การพัฒนาองค์การ                
การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการเรียนรู้และการพัฒนา จ านวน 32 ข้อค าถาม และน าคะแนนรวมเฉล่ียท่ี
ได้จากการประเมินมาจัดระดับความพร้อมของหน่วยงานในการบริหารก าลังคนคุณภาพ ตามแนวคิดของ บลูม 
(Bloom, 1976) โดยแบ่งเป็น 4 ระดับ (คะแนนอยู่ในช่วง 1 – 5 คะแนน) คือ  
 

หน่วยงานท่ีมีความพร้อมระดับดีมาก    หรือระดับ  A  มีคะแนนเฉล่ีย ต้ังแต่ 4.00 คะแนนขึ้นไป  
หน่วยงานท่ีมีความพร้อมระดับดี         หรือระดับ  B  มีคะแนนเฉล่ีย ต้ังแต่ 3.00–3.99 คะแนน   
หน่วยงานท่ีมีความพร้อมระดับพอใช้    หรือระดับ  C  มีคะแนนเฉล่ีย ต้ังแต่ 2.00-2.99 คะแนน 
หน่วยงานท่ีมีความพร้อมระดับปรับปรุง หรือระดับ  D  มีคะแนนเฉล่ีย ต้ังแต่ 1.00-1.99 คะแนน 
รายละเอียดแสดงตามตาราง 2 และ 3 
 

ตาราง 2 ความพร้อมของส่วนราชการระดับกรมในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ ตามกลไก 6 ด้าน 
  จ าแนกตามหน่วยงานระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ 

 
หน่วยงาน 
ระดับกรม 

N 
(คน) 

ความพร้อมของส่วนราชการในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

การสรรหา 
การจัดการ
ก าลังคน 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

การพัฒนา
องค์กร 

การจัดการ
ประสิทธิ 

ภาพองค์กร 

การเรียนรู้
และ 

การพัฒนา 

ความพร้อมของ
หน่วยงานโดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
1 ส านักงานปลัดกระทรวง

พลังงาน 
2 4.38 0.53 4.00 1.41 4.13 0.18 4.29 0.20 3.30 0.14 4.00 0.60 4.01 0.51 A 

2 ส านักงานสภาที่ปรึกษา
เศรษฐกิจและสังคม ฯ 

1 4.63 0.00 4.65 0.00 3.13 0.00 0.00 4.44 0.00 2.63 0.00 3.43 3.82 0.00 B 

3 กรมพัฒนาการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก 

1 5.00 0.00 3.83 0.00 4.00 0.00 3.71 0.00 3.20 0.00 3.00 0.00 3.79 0.00 B 

4 ส านักงานนโยบายและ
แผนการขนส่งและจราจร 

1 4.25 0.00 4.33 0.00 4.25 0.00 3.00 0.00 3.00 0.00 3.86 0.00 3.78 0.00 B 

5 ส านักงานเศรษฐกิจ
การเกษตร 

1 4.34 0.00 2.83 0.00 3.46 0.00 4.14 0.00 3.40 0.00 3.57 0.00 3.62 0.00 B 

6 ส านักเศรษฐกิจการคลัง 15 4.07 0.66 3.49 0.68 3.32 0.61 3.81 0.61 2.95 0.45 3.69 0.65 3.56 0.49 B 
7 กรมการพัฒนาชุมชน 1 4.75 0.00 3.00 0.00 2.50 0.00 4.00 0.00 3.40 0.00 3.71 0.00 3.56 0.00 B 
8 กรมที่ดิน 1 3.75 0.00 3.33 0.00 3.00 0.00 3.86 0.00 3.00 0.00 4.00 0.00 3.49 0.00 B 
9 กรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ 
2 4.25 1.06 3.92 1.53 2.88 0.18 3.29 1.01 2.62 0.60 3.79 0.30 3.46 0.78 B 

10 กรมชลประทาน 8 4.54 0.52 3.84 0.92 3.02 1.05 3.62 0.98 2.50 0.86 3.15 1.02 3.44 0.64 B 

11 กรมธุรกิจพลังงาน 2 3.85 0.18 3.24 0.60 3.25 0.35 4.00 0.00 2.92 0.17 3.25 0.75 3.42 0.28 B 
12 กรมพัฒนาธุรกิจการค้า 4 3.71 0.76 3.26 0.32 3.69 0.31 3.49 0.49 2.90 0.35 3.50 0.58 3.42 0.35 B 
13 ส านักปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ 
2 3.99 1.43 3.14 1.22 3.38 0.88 3.65 1.10 2.80 0.28 3.21 0.71 3.36 0.94 B 

14 ส านักงานปลัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและ

2 4.25 0.71 3.33 0.00 3.10 0.85 3.27 0.18 3.20 1.13 2.71 0.20 3.31 0.28 B 
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หน่วยงาน 
ระดับกรม 

N 
(คน) 

ความพร้อมของส่วนราชการในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

การสรรหา 
การจัดการ
ก าลังคน 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

การพัฒนา
องค์กร 

การจัดการ
ประสิทธิ 

ภาพองค์กร 

การเรียนรู้
และ 

การพัฒนา 

ความพร้อมของ
หน่วยงานโดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
สิ่งแวดล้อม 

15 กรมทรัพยากรทางทะเล
และชายฝั่ง 

2 3.63 0.18 3.67 0.47 2.75 1.06 3.93 0.10 2.70 0.71 3.07 0.30 3.29 0.12 B 

16 กรมทรัพยากรธรณี 1 3.50 0.00 4.00 0.00 3.00 0.00 3.29 0.00 2.60 0.00 3.29 0.00 3.28 0.00 B 
17 กรมประชาสัมพันธ์ 4 3.56 0.59 3.13 1.07 3.31 0.38 3.93 0.08 2.65 0.10 3.00 0.39 3.26 0.35 B 
18 ส านักงานเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี 
2 3.61 0.20 3.50 0.23 3.48 0.74 3.08 0.49 2.59 0.30 3.02 0.17 3.21 0.35 B 

19 ส านักงานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวิสาหกิจ 

6 3.70 0.81 3.17 0.84 3.17 0.44 3.36 0.62 2.67 0.52 3.15 0.68 3.20 0.59 B 

20 กรมบังคับคดี 3 4.17 0.38 3.61 0.19 2.75 0.50 3.00 0.94 2.67 0.50 3.02 0.68 3.20 0.44 B 
21 กรมสรรพสามิต 9 3.67 0.60 3.16 1.09 2.75 1.14 3.43 0.84 2.80 0.81 3.20 0.99 3.17 0.77 B 
22 ส านักงานส่งเสริม    

สวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก 
เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส 
และผู้สูงอายุ 

2 2.99 1.04 3.17 1.41 3.34 0.83 3.43 1.41 2.80 0.85 3.21 1.31 3.16 1.14 B 

23 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 2 4.38 0.18 3.50 0.24 3.13 0.88 3.14 0.61 2.20 0.28 2.63 0.12 3.16 0.25 B 
24 ส านักงานปลัด

กระทรวงวิทยาศาสตร์ฯ 
2 3.86 0.55 2.50 1.18 3.88 1.24 3.14 1.01 2.60 0.57 2.79 0.71 3.13 0.87 B 

25 กรมพัฒนาที่ดิน 2 2.88 0.53 3.50 0.24 2.88 0.18 3.00 0.20 2.90 0.71 3.43 0.20 3.10 0.04 B 
26 กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 3 3.74 0.75 3.22 0.54 2.67 1.18 3.29 0.14 2.47 0.42 3.23 0.58 3.10 0.26 B 
27 ส านักงานนโยบาย

พลังงาน 
6 3.21 1.03 3.22 0.58 3.04 0.60 3.50 0.51 2.63 0.66 2.99 0.52 3.10 0.60 B 

28 กรมศิลปากร 1 3.50 0.00 3.17 0.00 3.75 0.00 3.00 0.00 2.60 0.00 2.57 0.00 3.10 0.00 B 
29 กรมการปกครอง 1 3.93 0.00 2.00 0.00 3.25 0.00 3.47 0.00 2.40 0.00 3.37 0.00 3.07 0.00 B 
30 ส านักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม 
1 5.00 0.00 4.00 0.00 2.35 0.00 2.56 0.00 2.41 0.00 2.12 0.00 3.07 0.00 B 

31 กรมการข้าว 5 3.70 0.57 3.13 0.38 2.95 0.74 3.34 0.16 2.32 0.54 2.94 0.30 3.06 0.24 B 
32 กรมทางหลวงชนบท 8 3.47 0.90 3.15 0.95 2.90 0.93 3.12 0.89 2.63 0.80 3.09 0.98 3.06 0.84 B 
33 ส านักงานเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี 
2 3.79 1.36 3.11 1.49 3.02 1.03 3.08 0.70 2.39 1.14 2.98 0.84 3.06 1.09 B 

34 กรมควบคุมมลพิษ 9 3.39 0.70 2.91 0.68 3.05 0.78 3.20 0.71 2.62 0.80 3.14 0.79 3.05 0.63 B 
35 ส านักงานคณะกรรมการ

วิจัยแห่งชาติ 
3 3.44 0.06 3.12 0.78 2.92 0.14 3.16 0.42 2.73 0.12 2.95 0.68 3.05 0.31 B 

36 กรมทรัพย์ทางปัญญา 2 3.38 1.24 2.89 1.57 3.09 1.65 3.29 1.41 2.40 1.41 3.14 1.01 3.03 1.38 B 
37 กรมประมง 3 3.34 1.51 3.15 1.60 2.75 1.56 3.30 1.48 2.53 1.40 3.04 1.81 3.02 1.47 B 
38 ส านักงานการปฏิรูปที่ดิน

เพื่อเกษตรกรรม 
1 3.00 0.00 4.00 0.00 2.75 0.00 3.16 0.00 2.40 0.00 2.71 0.00 3.00 0.00 B 

39 ส านักงานนโยบายและ
แผนทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 

2 3.69 0.62 3.17 0.47 3.00 1.41 2.93 0.30 2.20 0.00 3.00 0.40 3.00 0.54 B 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 
หน่วยงาน 
ระดับกรม 

N 
(คน) 

ความพร้อมของส่วนราชการในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

การสรรหา 
การจัดการ
ก าลังคน 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

การพัฒนา
องค์กร 

การจัดการ
ประสิทธิ 

ภาพองค์กร 

การเรียนรู้
และ 

การพัฒนา 

ความพร้อมของ
หน่วยงานโดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
40 กรมสรรพากร 17 3.67 0.77 2.91 0.60 2.58 0.72 3.05 0.82 2.74 0.59 2.99 0.68 2.99 0.59 C 

41 กรมส่งเสริมสหกรณ์ 3 3.92 1.23 2.78 0.75 2.71 0.71 3.26 0.94 2.40 0.87 2.81 0.46 2.98 0.75 C 

42 กรมส่งเสริมคุณภาพ
สิ่งแวดล้อม 

6 4.02 0.28 2.96 0.98 2.83 1.00 2.84 0.96 2.67 0.96 2.45 0.80 2.96 0.68 C 

43 ส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา 

4 3.37 0.52 2.92 0.32 2.88 0.60 3.39 0.39 2.50 0.26 2.70 0.51 2.96 0.35 C 

44 กรมทรัพยากรน้ าบาดาล 3 3.24 0.67 3.17 0.33 2.90 0.09 3.20 0.59 2.46 0.41 2.74 0.60 2.95 0.39 C 

45 กรมศุลกากร 9 3.96 0.85 2.75 0.76 2.62 1.17 3.25 0.78 2.40 0.92 2.66 1.02 2.94 0.85 C 
46 กรมสุขภาพจิต 11 3.25 0.82 2.82 0.37 2.89 0.28 3.25 0.58 2.62 0.34 2.80 0.69 2.94 0.41 C 
47 ส านักงานปลัดกระทรวง

การพัฒนาสังคม ฯ 
2 3.63 0.53 3.00 0.00 2.63 0.53 3.07 0.10 2.50 0.14 2.64 0.71 2.91 0.34 C 

48 ส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม 

2 3.44 0.02 2.92 0.10 2.83 0.11 3.07 0.01 2.43 0.02 2.75 0.07 2.91 0.02 C 

49 ส านักงานปลัดกระทรวง
คมนาคม 

1 3.75 0.00 3.17 0.00 2.00 0.00 3.00 0.00 2.20 0.00 3.29 0.00 2.90 0.00 C 

50 สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 8 3.18 0.53 2.93 0.58 2.84 0.99 3.20 0.51 2.58 0.48 2.60 0.86 2.89 0.57 C 
51 ส านักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา 
9 3.29 0.52 2.63 0.69 2.67 0.71 3.24 0.52 2.51 0.47 3.01 0.46 2.89 0.39 C 

52 ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ 

13 3.26 0.94 2.62 0.76 3.02 0.96 3.15 0.79 2.31 0.69 2.93 1.05 2.88 0.74 C 

53 ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน 

16 3.43 0.61 2.82 0.78 2.84 0.93 2.94 0.73 2.32 0.65 2.88 0.84 2.87 0.68 C 

54 ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 

3 3.33 0.52 2.49 1.09 2.71 0.69 2.76 0.58 2.55 0.31 3.03 0.29 2.81 0.45 C 

55 กรมพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชน 

1 4.50 0.00 2.83 0.00 1.92 0.00 3.00 0.00 2.20 0.00 2.43 0.00 2.81 0.00 C 

56 ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

11 3.25 0.89 2.84 1.08 2.77 0.93 2.89 1.11 2.19 0.82 2.89 1.11 2.81 0.91 C 

57 กรมวิทยาศาสตร์ 
การแพทย์ 

12 3.85 0.69 2.77 0.75 2.47 0.53 2.94 0.49 2.27 0.37 2.52 0.53 2.80 0.44 C 

58 กรมทางหลวง 3 3.04 0.59 2.73 0.35 2.62 0.67 3.02 0.51 2.34 0.31 2.79 0.68 2.76 0.39 C 
59 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน

และการเหมืองแร่ 
13 3.53 0.54 2.84 0.62 2.35 0.63 2.98 0.32 2.20 0.46 2.65 0.44 2.76 0.36 C 

60 ส านักงานสถิติแห่งชาติ 8 3.39 0.48 2.59 0.78 2.55 0.55 2.93 0.72 2.25 0.48 2.79 0.61 2.75 0.56 C 
61 ส านักงานบริหารหน้ี

สาธารณะ 
13 3.39 0.77 2.80 0.87 2.37 1.06 2.90 0.62 2.20 0.58 2.76 0.68 2.74 0.63 C 

62 ส านักงานประกันสังคม 4 3.63 0.76 2.87 0.62 2.33 0.67 2.79 0.33 2.36 0.53 2.28 0.71 2.71 0.44 C 
63 ส านักงานปลัดส านัก 3 2.89 0.79 2.60 0.51 2.79 0.44 2.90 0.79 2.32 0.42 2.62 0.57 2.69 0.54 C 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 
หน่วยงาน 
ระดับกรม 

N 
(คน) 

ความพร้อมของส่วนราชการในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

การสรรหา 
การจัดการ
ก าลังคน 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

การพัฒนา
องค์กร 

การจัดการ
ประสิทธิ 

ภาพองค์กร 

การเรียนรู้
และ 

การพัฒนา 

ความพร้อมของ
หน่วยงานโดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
นายกรัฐมนตรี 

64 กรมธนารักษ์ 7 3.06 0.93 2.49 0.93 2.29 0.65 2.97 0.63 2.45 0.36 2.83 0.60 2.68 0.63 C 
65 กรมการจัดหางาน 3 3.58 1.23 3.22 1.18 2.17 0.38 2.85 0.30 2.07 0.61 2.18 0.78 2.68 0.61 C 
66 ส านักงบประมาณ 6 3.41 0.52 2.73 0.92 2.90 0.75 2.53 0.56 2.04 0.56 2.50 0.64 2.68 0.54 C 
67 ส านักงานกิจการสตรีและ

สถาบันครอบครัว 
1 2.97 0.00 2.08 0.00 2.83 0.00 3.33 0.00 1.80 0.00 2.92 0.00 2.65 0.00 C 

68 กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

4 3.45 0.89 3.01 0.45 1.69 0.47 3.43 0.49 1.95 0.41 2.38 0.10 2.65 0.21 C 

69 กรมวิทยาศาสตร์บริการ 10 2.95 0.69 2.40 0.76 2.62 0.67 2.97 0.56 2.36 0.47 2.60 0.48 2.65 0.51 C 
70 กรมพัฒนาพลังงาน

ทดแทนและอนุรักษ์
พลังงาน 

12 3.39 0.74 2.33 0.77 2.49 0.73 2.60 0.81 2.18 0.54 2.48 0.70 2.58 0.62 C 

71 กรมส่งส่งเสริม
อุตสาหกรรม 

2 3.24 0.73 2.17 1.18 2.13 0.88 2.87 0.59 2.59 0.01 2.43 0.81 2.57 0.70 C 

72 กรมการขนส่งทางบก 5 3.24 0.69 2.30 0.92 2.97 1.07 2.71 0.72 1.88 0.63 2.17 0.55 2.54 0.67 C 
73 กรมราชทัณฑ์ 2 2.99 0.33 2.42 0.12 2.75 0.35 2.57 0.61 2.40 0.00 2.14 0.40 2.54 0.19 C 
74 ส านักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ 
2 2.38 1.94 2.50 1.89 2.63 0.88 3.14 0.00 2.20 0.85 2.21 1.31 2.51 1.15 C 

75 กรมการท่องเที่ยว 2 3.33 0.47 2.06 0.08 2.98 1.44 2.57 0.61 1.90 0.42 2.14 1.01 2.50 0.49 C 

76 ส านักงานมาตรฐานสินค้า
เกษตรและอาหาร ฯ 

6 3.10 0.82 2.15 0.32 2.71 0.56 2.63 0.42 1.90 0.28 2.39 0.15 2.48 0.38 C 

77 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 2.71 0.76 2.05 0.76 2.63 0.66 2.94 0.68 2.23 0.58 2.34 0.97 2.48 0.65 C 
78 กรมสวัสดิการและ

คุ้มครองแรงงาน 
6 3.19 0.67 2.46 0.58 2.15 0.66 2.52 0.41 2.20 0.31 2.30 0.89 2.47 0.51 C 

79 กรมโรงงงาน
อุตสาหกรรม 

3 3.18 0.56 2.79 0.18 2.11 0.31 2.72 0.40 1.92 0.12 2.04 0.37 2.46 0.12 C 

80 กรมบัญชีกลาง 2 2.50 0.35 2.58 0.12 3.25 0.71 2.14 0.20 1.59 0.55 2.64 0.71 2.45 0.32 C 
81 กรมการค้าภายใน 2 2.94 0.09 2.50 0.47 2.00 0.00 2.57 0.61 2.10 0.14 2.50 0.30 2.44 0.22 C 
82 ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2 2.38 0.53 2.60 0.57 2.09 0.94 2.52 0.27 2.19 0.30 2.78 0.32 2.43 0.49 C 

83 ส านักงานคณะกรรมการ
คุ้มครองผู้บริโภค 

2 3.11 1.26 3.11 0.79 2.17 0.24 2.06 0.12 1.80 0.85 2.02 0.06 2.38 0.47 C 

84 กรมโยธาธิการและ       
ผังเมือง 

1 3.25 0.00 2.33 0.00 1.96 0.00 2.86 0.00 1.80 0.00 2.00 0.00 2.37 0.00 C 

85 กรมปศุสัตว ์ 1 2.25 0.00 2.17 0.00 3.50 0.00 2.43 0.00 1.80 0.00 1.71 0.00 2.31 0.00 C 
86 ส านักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย 
2 2.25 0.71 1.75 0.35 2.25 0.71 2.93 0.51 2.20 0.00 2.46 0.05 2.31 0.14 C 

87 ส านักงานคณะกรรมการ
พิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเน่ืองมาจาก

3 3.38 0.94 2.00 0.44 2.17 1.13 2.19 0.93 1.93 0.76 2.21 0.83 2.31 0.62 C 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 
หน่วยงาน 
ระดับกรม 

N 
(คน) 

ความพร้อมของส่วนราชการในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

การสรรหา 
การจัดการ
ก าลังคน 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

การพัฒนา
องค์กร 

การจัดการ
ประสิทธิ 

ภาพองค์กร 

การเรียนรู้
และ 

การพัฒนา 

ความพร้อมของ
หน่วยงานโดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
พระราชด าริ 

88 กรมส่งเสริมวัฒนธรรม 2 2.50 2.12 2.25 1.77 2.73 0.38 2.07 0.10 1.90 0.14 2.35 0.11 2.30 0.57 C 
89 ส านักงานปลัดกระทรวง

ท่องเที่ยวและกีฬา 
2 3.38 0.53 2.31 0.50 2.38 0.53 2.53 0.66 1.60 1.13 1.36 0.51 2.26 0.47 C 

90 กรมเจ้าท่า 2 2.39 0.16 1.77 0.32 2.50 0.00 2.57 0.61 2.10 0.42 1.86 0.00 2.20 0.09 C 
91 กรมทรัพยากรน้ า 4 3.03 0.42 2.03 0.79 2.31 0.49 1.93 0.73 1.69 0.58 2.09 0.57 2.18 0.53 C 
92 กรมการบินพลเรือน 1 1.50 0.00 1.17 0.00 3.00 0.00 2.71 0.00 1.60 0.00 1.86 0.00 1.97 0.00 D 

ความพร้อมโดยรวม 
ของหน่วยงาน 

404 3.47 0.79 2.85 0.82 2.76 0.79 3.07 0.72 3.01 0.77 2.80 0.77 2.97 0.65 C 

 
หมายเหตุ: ข้อจ ากัดของการประเมินระดับความพร้อมของส่วนราชการในครั้งน้ี อาจมีการผันแปร ไปตามจ านวนผู้ตอบ

แบบสอบถามกลับได้เน่ืองจากจ านวนผู้ประเมินหรือผู้ตอบแบบสอบถามของแต่ละส่วนราชการมีความแตกต่างกันอยู่
ในช่วง 1- 17 คนต่อ 1 ส่วนราชการ เพราะบางส่วนราชการมีจ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงเพียง 1 คน หรือ
บางส่วนราชการมีผู้ตอบแบบสอบถามกลับจ านวนน้อยมาก อาจไม่สามารถเป็นตัวแทนของส่วนราชการได้ทั้งหมด 
จึงต้องพิจารณาจากข้อมูลเชิงคุณภาพร่วมด้วย 

  
จากตาราง 2 แสดงความพร้อมของส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ  ในด้านการบริหาร

ก าลังคนคุณภาพตามแบบประเมิน Talent Management Maturity Assessment ของ กิลลิส (Gillis Jr., 
2012)  พบว่า มีจ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในแต่ละส่วนราชการระดับกรมท่ีตอบแบบสอบถามกลับมา
อยู่ในช่วงต้ังแต่ 1 คน ถึง สูงสุด 17 คน คือ กรมสรรพกร  และเมื่อพิจารณาผลการประเมินความพร้อม พบว่า   

ส่วนราชการท่ีมีคะแนนรวมเฉล่ียความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพ เท่ากับ 2.97 คะแนน ซึ่งมีความ

พร้อมอยู่ในระดับพอใช้ (ระดับ C ) และเมื่อพิจารณาแยกรายกรม ท่ีมีคะแนนเฉล่ียทุกด้านรวมสูงสุด 5 ล าดับ
แรก พบว่า ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงานมีคะแนนรวมเฉล่ียสูงสุด (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 4.01 [ระดับ 
A] มีผู้ตอบแบบสอบถาม 2 คน) รองลงมาคือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรมพัฒนา
การแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร และส านักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร  (คะแนนเฉล่ียทุกด้านรวมเท่ากับ 3.82 [ระดับ B] 3.79 [ระดับ B] 3.78 [ระดับ B] และ 

3.62 [ระดับ B] ตามล าดับ โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามส่วนราชการละ 1 คน) และส านักเศรษฐกิจการคลัง ซึ่งมี
ผู้ตอบแบบสอบถามถึง 15  คน มีคะแนนเฉล่ียทุกด้านรวมเท่ากับ 3.56 อยู่ระดับ B เช่นกัน 

 เมื่อพิจารณาความพร้อมของการบริหารก าลังคนคุณภาพแยกรายกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ และ  

รายด้าน พบว่า ด้านการสรรหา ส่วนราชการระดับกรม ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมพัฒนา

การแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กรมการพัฒนาชุมชน 

ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และกรมชลประทาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00, 5.00, 

4.75, 4.63 และ 4.54 ตามล าดับ) ด้านการจัดการก าลังคน ส่วนราชการระดับกรมท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 
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ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและ

จราจร ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม และกรมทรัพยากรธรณี 

(คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.65, 4.65, 4.33, 4.00, 4.00, และ 4.00 ตามล าดับ) ด้านการบริหารค่าตอบแทน ส่วน

ราชการระดับกรมท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร 

ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ส านักงาน

ปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และกรมศิลปากร (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.25, 4.13, 4.00, 3.88 

และ 3.75 ตามล าดับ) ด้านการพัฒนาองค์กร ส่วนราชการระดับกรม ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ 

ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร กรมธุรกิจพลังงาน กรมการพัฒนาชุมชน กรม

ประชาสัมพันธ์ กรมทรัพยากรทางทะเลและชายฝ่ัง และกรมท่ีดิน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.29, 4.14, 4.00, 

4.00, 3.93, 3.93 และ 3.86 ตามล าดับ) ด้านการจัดการประสิทธิภาพองค์กร ส่วนราชการระดับกรม ท่ีมี่

คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร กรมการพัฒนาชุมชน ส านักงาน

ปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรมพัฒนาการแพทย์แผน

ไทยและการแพทย์ทางเลือก ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมท่ีดิน และส านักเศรษฐกิจ

การคลัง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.40, 3.40, 3.30, 3.20, 3.00, 3.00 และ 2.95 ตามล าดับ) ด้านการเรียนรู้

และการพัฒนา ส่วนราชการระดับกรม ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานปลัดกระทรวง

พลังงาน กรมท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กรมการ

พัฒนาชุมชน และส านักเศรษฐกิจการคลัง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.00, 4.00, 3.86, 3.79, 3.71 และ 3.69 

ตามล าดับ 

 

ตาราง 3 ความพร้อมของส่วนราชการในกระทรวงในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ ตามกลไก 6 

ด้านจ าแนกตามหน่วยงานระดับกระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ 

 

 

 

 
หน่วยงาน 

ระดับกระทรวง 
N 

(คน) 

ความพร้อมของส่วนราชการในกระทรวงในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

การสรรหา 
การจัดการ
ก าลังคน 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

การพัฒนา
องค์กร 

การจัดการ 
ประสิทธิภาพ 

องค์กร 

การเรียนรู้และ
การพัฒนา 

ความพร้อมของ
หน่วยงานโดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
1 ส านักงานสภาที่ปรึกษา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
1 4.63 0.00 4.65 0.00 3.13 0.00 4.44 0.00 2.63 0.00 3.43 0.00 3.82 0.00 B 

2 กระทรวงการพัฒนาสังคมฯ  32 3.53 0.86 3.18 1.06 2.93 0.51 3.27 0.73 3.15 0.68 3.17 0.78 3.21 0.69 B 
3 ส านักงานคณะกรรมการวิจัย

แห่งชาติ 
3 3.44 0.06 3.12 0.78 2.92 0.14 3.16 0.42 3.42 0.14 2.95 0.68 3.14 0.37 B 
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หน่วยงาน 

ระดับกระทรวง 
N 

(คน) 

ความพร้อมของส่วนราชการในกระทรวงในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

การสรรหา 
การจัดการ
ก าลังคน 

การบริหาร
ค่าตอบแทน 

การพัฒนา
องค์กร 

การจัดการ 
ประสิทธิภาพ 

องค์กร 

การเรียนรู้และ
การพัฒนา 

ความพร้อมของ
หน่วยงานโดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
4 กระทรวงพาณิชย์ 8 3.43 0.76 2.98 0.74 3.12 0.99 3.21 0.78 2.58 0.69 3.16 0.70 3.08 0.72 B 
5 กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 21 3.70 0.96 3.12 0.92 2.95 0.79 3.26 0.80 2.41 0.72 2.92 0.79 3.06 0.67 B 
6 กระทรวงการคลัง  81 3.64 0.79 2.97 0.83 2.74 0.89 3.20 0.77 2.59 0.65 3.06 0.79 3.03 0.67 B 
7 กระทรวงพลังงาน 7 3.50 0.80 2.86 0.88 2.86 0.88 3.15 0.84 3.09 0.75 2.87 0.75 3.03 0.71 B 
8 กระทรวงทรัพยากร 

ธรรมชาติ ฯ 
8 3.56 0.61 2.96 0.78 2.86 0.76 2.99 0.81 3.13 0.97 2.77 0.72 3.01 0.64 B 

9 กระทรวงสาธารณสุข 33 3.54 0.77 2.78 0.63 2.71 0.58 3.15 0.53 3.10 0.53 2.76 0.58 2.98 0.45 C 
10 กระทรวงยุติธรรม 16 3.46 0.68 3.00 0.58 2.74 0.80 3.05 0.59 2.54 0.43 2.61 0.74 2.90 0.51 C 
11 กระทรวงมหาดไทย 10 3.40 0.93 2.62 0.66 2.20 0.68 3.37 0.50 2.85 0.72 2.75 0.68 2.89 0.49 C 
12 ส านักนายกรัฐมนตรี 55 3.38 0.77 2.83 0.83 2.91 0.84 2.99 0.81 2.28 0.65 2.82 0.85 2.87 0.68 C 
13 กระทรวงคมนาคม 29 3.21 0.85 2.72 0.98 2.86 0.86 2.93 0.69 2.88 0.85 2.70 0.87 2.86 0.75 C 
14 กระทรวงศึกษาธิการ 8 2.87 0.99 2.73 0.80 2.62 0.71 3.11 0.47 2.93 0.52 2.60 0.65 2.81 0.57 C 
15 กระทรวงอุตสาหกรรม 19 3.52 0.64 2.82 0.68 2.29 0.58 2.90 0.35 2.76 0.52 2.50 0.49 2.78 0.38 C 
16 กระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร 
25 3.39 0.48 2.59 0.78 2.55 0.55 2.93 0.72 2.25 0.48 2.79 0.61 2.75 0.56 C 

17 กระทรวงวัฒนธรรม 5 3.08 1.18 2.70 0.98 2.97 0.48 2.66 0.54 2.81 0.42 2.55 0.21 2.75 0.46 C 
18 กระทรวงวิทยาศาสตร์ฯ 12 3.10 0.73 2.42 0.78 2.83 0.86 3.00 0.60 2.40 0.47 2.63 0.49 2.73 0.56 C 
19 กระทรวงแรงงาน 20 3.17 0.84 2.51 0.81 2.36 0.62 2.77 0.50 2.77 0.59 2.29 0.81 2.62 0.56 C 
20 กระทรวงการท่องเที่ยว ฯ 8 3.35 0.41 2.18 0.33 2.68 0.95 2.55 0.52 1.75 0.72 1.75 0.79 2.38 0.41 C 
21 ส านักงานคณะกรรมการ

พิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าริ 

3 3.38 0.94 2.00 0.44 2.17 1.13 2.19 0.93 2.41 0.95 2.21 0.83 2.33 0.66 C 

ความพร้อมโดยรวม 
ของหน่วยงาน 404 3.47 0.79 2.85 0.82 2.76 0.79 3.07 0.72 3.01 0.77 2.80 0.77 2.97 0.65 C 

 
จากตาราง 3 แสดงความพร้อมของส่วนราชการใน 20 กระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ ในด้าน    

การบริหารก าลังคนคุณภาพตามแบบประเมิน Talent Management Maturity Assessment ของ กิลลิส 
(Gillis Jr., 2012)  พบว่า ส่วนราชการในกระทรวงท่ีมีคะแนนรวมเฉล่ียความพร้อมในการบริหารก าลังคน
คุณภาพ เท่ากับ 2.97 คะแนน ซึ่งมีความพร้อมอยู่ในระดับพอใช้ (ระดับ C ) และเมื่อพิจารณาแยกราย
กระทรวง ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมสูงสุด 5 ล าดับแรก พบว่า ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
มีคะแนนรวมเฉล่ียสูงสุด (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 3.82 [ระดับ B] โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 1 คน) 
รองลงมาคือ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ  
กระทรวงพาณิชย์ และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (คะแนนเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.21 [ระดับ B] 3.14 [ระดับ B] 
3.08 [ระดับ B] และ 3.06 [ระดับ B] ตามล าดับ) เมื่อพิจารณาแยกรายด้านตามแบบประเมิน Talent 
Management Maturity Assessment พบว่า ด้านการสรรหา มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 3.47 รองลงมา
คือ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการจัดการประสิทธิภาพองค์กร ด้านการจัดการก าลังคน ด้านการเรียนรู้และ
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0
0.5

1
1.5

2
2.5

3
3.5

การสรรหา 

การจัดการก าลังคน 

การบริหารค่าตอบแทน 

การพัฒนาองค์กร 

การจัดการ
ประสิทธิภาพองค์กร 

การเรียนรู้และการ
พัฒนา 

การพัฒนา และการบริหารค่าตอบแทน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.07, 3.01, 2.85, 2.80 และ 2.76 ตามล าดับ) 
รายละเอียดแสดงตามภาพประกอบ 18 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 18 ความพร้อมของส่วนราชการในกระทรวง ในการด าเนินงานเพื่อการบริหารก าลังคนคุณภาพ  
                       ตามกลไก 6 ด้าน 
 

เมื่อพิจารณาความพร้อมของการบริหารก าลังคนคุณภาพแยกรายกระทรวงและรายด้าน พบว่า ด้าน
การสรรหา ส่วนราชการในกระทรวง ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงการคลัง กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดล้อม และกระทรวงสาธารณสุข (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.63, 3.70, 3.64, 3.56 และ 3.54 
ตามล าดับ) ด้านการจัดการก าลังคน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ี
ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ์ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ และกระทรวงยุติธรรม (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.65, 3.18, 3.12, 
3.12 และ 3.00 ตามล าดับ) ด้านการบริหารค่าตอบแทน ส่วนราชการในกระทรวงท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 
ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงพาณิชย์ การทรวงการท่องเท่ียว
และกีฬา กระทรวงวัฒนธรรม และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.13, 3.12, 3.00, 2.97 
และ 2.95 ตามล าดับ) ด้านการพัฒนาองค์กร ส่วนราชการในกระทรวง ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก 
คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงมหาดไทย กระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 
4.44, 3.37, 3.27, 3.26, และ 3.24) ด้านการจัดการประสิทธิภาพองค์กร ส่วนราชการในกระทรวง ท่ีมี่
คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคง กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กระทรวงสาธารณสุข และกระทรวงพลังงาน (คะแนน
เฉล่ียเท่ากับ 3.42, 3.15, 3.13, 3.10 และ 3.09 ตามล าดับ) ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ส่วนราชการใน
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กระทรวง ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงพาณิชย์ กระทรวงการคลัง และส านักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.43, 3.17, 3.16, 3.06 และ 2.95 ตามล าดับ) 
 

ส่วนที่ 3 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)  
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์และอธิบายถึงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ซึ่งผลสัมฤทธิ์เป็นผลอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ 
นับเป็นตัวช้ีวัดท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพใน
ระบบราชการ           ว่าสามารถน าความรู้ความสามารถมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเองและงานราชการ
เห็นผลเป็นอย่างไรได้บ้าง  ซึ่งเป็นผลท่ีเกิดขึ้นทั้งต่อส่วนราชการและต่อตัวข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโดยตรง   
 การรายงานผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง แบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน        
คือ ด้านผลผลิต ด้านผลลัพธ์ และด้านผลกระทบ ท าการประเมินด้วยแบบสอบถาม จ านวน 23 ข้อค าถาม 
และน าคะแนนรวมเฉล่ียท่ีได้จากการประเมินมาจัดระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง ตามแนวคิดของ บลูม (Bloom, 1976) โดยแบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับดีมาก หรือระดับ A มีคะแนนเฉล่ีย ต้ังแต่ 4.00 คะแนนขึ้นไป ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ดี หรือระดับ B   มีคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.00–3.99 คะแนน และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
พอใช้ หรือระดับ C   มีคะแนนเฉล่ีย ต้ังแต่ 1.00-2.99 คะแนน รายละเอียดแสดงตามตาราง 4 
  
ตาราง 4  ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) จ าแนกตามหน่วยงานระดับ 

  กรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ผลผลิต ผลลัพธ์ ผลกระทบ ผลสัมฤทธิ์โดยรวม 
�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 

1 ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่ง     
และจราจร 

1 4.80 0.00 5.00 0.00 4.90 0.00 4.90 0.00 A 

2 ส านักงานสภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 

1 4.20 0.00 4.50 0.00 4.40 0.00 4.37 0.00 A 

3 กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 2 4.40 0.85 4.18 0.61 4.45 0.78 4.34 0.75 A 
4 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน 
2 4.50 0.71 4.25 0.71 4.25 1.06 4.33 0.82 A 

5 ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 2 4.20 0.28 4.44 0.27 4.31 0.15 4.31 0.23 A 
6 ส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์     

และเทคโนโลยี 
2 4.40 0.28 4.00 0.18 4.45 0.21 4.28 0.08 A 

7 ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 1 4.60 0.00 4.13 0.00 3.70 0.00 4.14 0.00 A 
8 ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติฯ 2 4.30 0.14 4.06 0.62 4.00 0.14 4.12 0.30 A 
9 กรมทรัพยากรธรณี 1 4.40 0.00 4.13 0.00 3.70 0.00 4.08 0.00 A 

10 กรมที่ดิน 1 4.00 0.00 4.25 0.00 3.90 0.00 4.05 0.00 A 
11 ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 2 4.30 0.71 3.63 0.88 4.10 0.99 4.01 0.86 A 



90 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ผลผลิต ผลลัพธ์ ผลกระทบ ผลสัมฤทธิ์โดยรวม 
�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 

12 ส านักเศรษฐกิจการคลัง 15 3.89 0.45 4.06 0.58 4.05 0.58 4.00 0.50 A 

13 ส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากร 
ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

2 4.00 0.28 4.00 0.71 4.00 0.57 4.00 0.52 A 

14 ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน 2 4.00 0.85 3.94 0.80 4.07 0.95 4.00 0.86 A 
15 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 2 4.00 0.57 3.94 1.15 4.05 0.35 4.00 0.69 A 
16 กรมปศุสัตว์ 1 4.40 0.00 3.50 0.00 4.00 0.00 3.97 0.00 B 
17 กรมสรรพสามิต 9 3.87 0.24 4.05 0.58 3.94 0.54 3.95 0.41 B 
18 กรมบังคับคดี 3 4.00 0.20 4.08 0.56 3.67 0.23 3.92 0.31 B 
19 กรมประชาสัมพันธ์ 4 4.00 0.49 3.97 0.28 3.78 0.33 3.91 0.32 B 
20 กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 3 3.73 0.23 3.83 0.26 4.15 0.44 3.90 0.31 B 
21 ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 2 4.20 0.85 3.69 0.27 3.80 0.57 3.90 0.56 B 
22 กรมส่งเสริมคุณภาพสิ่งแวดล้อม 6 3.93 0.27 3.85 0.18 3.86 0.16 3.88 0.12 B 
23 ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 3 3.60 0.40 4.25 0.45 3.67 0.58 3.84 0.35 B 
24 กรมทรัพย์ทางปัญญา 2 4.12 0.68 3.67 0.12 3.72 0.39 3.84 0.40 B 
25 กรมธุรกิจพลังงาน 2 4.10 0.14 3.75 0.00 3.60 0.42 3.82 0.09 B 
26 กรมพัฒนาธุรกิจการค้า 4 3.65 0.47 3.78 0.21 4.03 0.05 3.82 0.21 B 
27 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคม ฯ 
11 3.93 0.59 3.74 0.45 3.80 0.65 3.82 0.51 B 

28 ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก 
เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ 

2 4.30 0.99 3.63 1.41 3.50 1.27 3.81 1.23 B 

29 กรมราชทัณฑ์ 2 3.90 0.14 3.88 0.00 3.65 0.21 3.81 0.12 B 
30 กรมควบคุมมลพิษ 9 3.87 0.34 3.87 0.50 3.64 0.38 3.79 0.38 B 
31 กรมส่งเสริมสหกรณ์ 3 4.07 0.92 3.58 1.00 3.70 0.75 3.78 0.86 B 
32 กรมชลประทาน 8 3.75 0.41 3.93 0.45 3.64 0.78 3.77 0.47 B 
33 กรมบัญชีกลาง 2 3.80 0.28 3.38 0.18 4.00 0.71 3.73 0.27 B 
34 กรมการพัฒนาชุมชน 1 4.00 0.00 3.38 0.00 3.80 0.00 3.73 0.00 B 
35 กรมส่งส่งเสริมอุตสาหกรรม 2 3.90 0.42 3.63 0.88 3.65 0.49 3.73 0.60 B 
36 ส านักงานบริหารหน้ีสาธารณะ 13 3.75 0.61 3.71 0.55 3.61 0.40 3.69 0.46 B 
37 ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร 1 3.80 0.00 3.88 0.00 3.40 0.00 3.69 0.00 B 
38 ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 6 3.63 0.32 3.71 0.27 3.62 0.51 3.65 0.34 B 
39 กรมการค้าภายใน 2 3.70 0.42 3.75 0.53 3.50 0.57 3.65 0.51 B 
40 ส านักงานปลัดกระทรวงท่องเที่ยวและกีฬา 2 3.62 0.03 3.54 0.06 3.72 0.39 3.63 0.10 B 
41 กรมทรัพยากรทางทะเลและชายฝั่ง 2 3.20 0.85 4.06 0.09 3.60 0.14 3.62 0.21 B 
42 กรมทางหลวงชนบท 8 3.63 0.70 3.62 0.76 3.59 0.69 3.61 0.66 B 
43 กรมสรรพากร 17 3.66 0.71 3.68 0.53 3.46 0.58 3.60 0.54 B 
44 กรมการจัดหางาน 3 3.67 0.24 3.50 0.33 3.63 0.32 3.60 0.14 B 
45 สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 8 3.70 0.30 3.62 0.42 3.41 0.53 3.58 0.31 B 
46 กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 12 3.60 0.66 3.79 0.53 3.36 0.74 3.58 0.59 B 
47 ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ 3 3.80 0.20 3.50 0.78 3.43 0.55 3.58 0.51 B 
48 กรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษ์

พลังงาน 
12 3.60 0.41 3.56 0.27 3.50 0.41 3.55 0.25 B 

49 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 6 3.63 0.64 3.52 0.47 3.50 0.41 3.55 0.46 B 
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ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ผลผลิต ผลลัพธ์ ผลกระทบ ผลสัมฤทธิ์โดยรวม 
�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 

50 กรมโยธาธิการและผังเมือง 1 3.80 0.00 4.13 0.00 2.70 0.00 3.54 0.00 B 
51 กรมธนารักษ์ 7 3.77 0.41 3.50 0.33 3.32 0.56 3.53 0.33 B 
52 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 13 3.69 0.55 3.58 0.68 3.32 0.73 3.53 0.63 B 
53 ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 2 3.80 0.28 3.69 0.09 3.00 0.28 3.50 0.22 B 
54 ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคม

และความมันคงของมนุษย์ 
2 3.40 0.00 3.81 0.27 3.25 0.07 3.49 0.11 B 

55 กรมสุขภาพจิต 11 3.60 0.52 3.44 0.56 3.39 0.46 3.48 0.43 B 
56 ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อ

ประสานงานโครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าริ 

3 3.73 0.64 3.21 0.19 3.50 0.44 3.48 0.42 B 

57 กรมทรัพยากรน้ าบาดาล 3 3.47 0.50 3.54 0.51 3.40 0.46 3.47 0.48 B 
58 ส านักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 2 3.40 1.13 3.19 0.44 3.80 1.13 3.46 0.90 B 
59 กรมการข้าว 5 3.44 0.26 3.53 0.16 3.38 0.57 3.45 0.24 B 
60 ส านักงานสถิติแห่งชาติ 8 3.40 0.39 3.56 0.41 3.36 0.56 3.44 0.42 B 
61 ส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 1 4.00 0.00 3.38 0.00 2.90 0.00 3.43 0.00 B 
62 ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 9 3.64 0.38 3.36 0.34 3.30 0.34 3.43 0.31 B 
63 กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและ

การแพทย์ทางเลือก 
1 2.80 0.00 4.13 0.00 3.30 0.00 3.41 0.00 B 

64 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ 

13 3.55 0.57 3.39 0.53 3.26 0.63 3.40 0.53 B 

65 ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี 3 3.67 0.23 3.38 0.33 3.13 0.25 3.39 0.24 B 
66 กรมทางหลวง 3 3.20 0.53 3.67 0.19 3.23 0.25 3.37 0.26 B 
67 กรมการขนส่งทางบก 5 3.40 0.28 3.40 0.56 3.32 0.43 3.37 0.34 B 
68 กรมศิลปากร 1 3.60 0.00 3.50 0.00 3.00 0.00 3.37 0.00 B 
69 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 2 3.50 1.27 3.31 0.97 3.30 1.70 3.37 1.31 B 
70 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ        

พลเรือน 
16 3.49 0.51 3.41 0.56 3.23 0.71 3.37 0.55 B 

71 ส านักงบประมาณ 6 3.40 0.28 3.48 0.46 3.24 0.25 3.37 0.25 B 
72 ส านักงานนโยบายพลังงาน 6 3.60 0.13 3.44 0.50 3.03 0.80 3.36 0.35 B 
73 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 4 3.61 0.65 3.36 0.19 3.06 0.27 3.35 0.29 B 
74 กรมโรงงงานอุตสาหกรรม 3 3.67 0.90 3.42 0.19 2.93 0.45 3.34 0.41 B 
75 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 3.49 0.38 3.32 0.41 3.17 0.68 3.33 0.47 B 
76 กรมการปกครอง 1 3.60 0.00 3.25 0.00 3.10 0.00 3.32 0.00 B 
77 ส านักงานมาตรฐานสินค้าเกษตรและ  

อาหารแห่งชาติ 
6 3.53 0.53 3.24 0.30 3.16 0.45 3.31 0.33 B 

78 ส านักงานประกันสังคม 4 3.35 0.41 3.22 0.44 3.25 0.70 3.27 0.49 B 
79 กรมวิทยาศาสตร์บริการ 10 3.32 0.43 3.22 0.33 3.24 0.46 3.26 0.31 B 
80 กรมพัฒนาที่ดิน 2 3.40 0.00 3.63 0.53 2.67 0.95 3.23 0.49 B 
81 กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน 1 3.20 0.00 3.63 0.00 2.85 0.00 3.22 0.00 B 
82 กรมการท่องเที่ยว 2 3.40 0.28 3.17 0.28 2.77 0.89 3.12 0.49 B 
83 กรมเจ้าท่า 2 3.10 0.14 2.94 0.09 3.25 0.35 3.10 0.14 B 
84 กรมส่งเสริมวัฒนธรรม 2 3.30 0.14 2.88 0.00 2.85 0.07 3.01 0.02 B 
85 ส านักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 1 3.00 0.00 3.00 0.00 2.90 0.00 2.97 0.00 C 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ผลผลิต ผลลัพธ์ ผลกระทบ ผลสัมฤทธิ์โดยรวม 
�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 

86 กรมการบินพลเรือน 1 3.00 0.00 3.38 0.00 2.46 0.00 2.95 0.00 C 
87 ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 2 3.12 0.73 3.04 0.77 2.57 1.24 2.91 0.91 C 
88 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 4 2.65 0.77 2.88 0.47 2.88 0.61 2.80 0.59 C 
89 กรมทรัพยากรน้ า 4 2.70 0.35 3.06 0.75 2.53 0.63 2.76 0.49 C 
90 กรมศุลกากร 9 2.82 1.38 2.67 1.39 2.57 1.33 2.69 1.32 C 
91 ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 1 3.00 0.00 2.25 0.00 2.50 0.00 2.58 0.00 C 
92 กรมประมง 3 2.60 1.40 2.54 1.13 2.37 1.17 2.50 1.19 C 

 

 เมื่อพิจารณาแยกรายส่วนราชการระดับกรม ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง สูงสุด 5 ล าดับแรก พบว่า ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร มีคะแนน
รวมเฉล่ียสูงสุด (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 4.90 [ระดับ A]) รองลงมาคือ ) ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และส านัก
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (คะแนนเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.37 [ระดับ A] 4.34 [ระดับ A] 4.33 [ระดับ A] 
และ 4.31 [ระดับ A] ตามล าดับ) 

และเมื่อพิจารณาผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรายด้าน พบว่า ด้านผลิต 
ส่วนราชการในกรม ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร 
ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กรมทรัพยากรธรณี และกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.80, 4.60, 4.50, 4.40 และ 4.40 ตามล าดับ) ด้านผลลัพธ์ 
ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร 
ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และกรมท่ีดิน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00, 4.50, 4.44, 4.25 และ 4.25 
ตามล าดับ) ด้านผลกระทบ ส่วนราชการในกระทรวงท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงาน
นโยบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี ส านักงาน     สภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และส านักปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ์(คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.90, 4.45, 4.45, 4.40, และ 4.31 ตามล าดับ)  

 
ตาราง 5 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) จ าแนกตามหน่วยงานระดับ 
  กระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ 
 
 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ผลผลิต ผลลัพธ์ ผลกระทบ ผลสัมฤทธิ์โดยรวม 
�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 

1 ส านักงานสภาท่ีปรึกษา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

1 4.20 0.00 4.50 0.00 4.40 0.00 4.37 0.00 A 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ผลผลิต ผลลัพธ์ ผลกระทบ ผลสัมฤทธิ์โดยรวม 
�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 

2 กระทรวงการพัฒนาสังคมฯ  32 4.11 0.66 3.80 0.70 3.61 0.86 3.79 0.72 B 
3 กระทรวงพาณิชย์ 8 3.78 0.48 3.74 0.25 3.82 0.35 3.78 0.29 B 
4 กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติฯ 8 3.75 0.55 3.77 0.54 3.56 0.57 3.67 0.51 B 
5 กระทรวงยุติธรรม 16 3.76 0.31 3.76 0.43 3.46 0.46 3.66 0.32 B 
6 กระทรวงการคลัง  81 3.65 0.71 3.67 0.76 3.56 0.77 3.63 0.70 B 
7 กระทรวงพลังงาน 7 3.70 0.36 3.61 0.38 3.52 0.64 3.59 0.41 B 
8 กระทรวงมหาดไทย 10 3.87 0.49 3.58 0.38 3.34 0.50 3.54 0.38 B 
9 สนง.คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ  3 3.80 0.20 3.50 0.78 3.43 0.55 3.54 0.55 B 

10 กระทรวงคมนาคม 29 3.57 0.65 3.59 0.66 3.46 0.63 3.53 0.59 B 
11 ส านักนายกรัฐมนตรี 55 3.66 0.57 3.52 0.51 3.42 0.68 3.53 0.54 B 
12 กระทรวงเกษตรและสหกรณ ์ 21 3.60 0.67 3.55 0.66 3.38 0.78 3.51 0.64 B 
13 กระทรวงศึกษาธิการ 8 3.50 1.04 3.48 0.89 3.51 0.90 3.50 0.90 B 
14 กระทรวงสาธารณสุข 33 3.65 0.47 3.57 0.52 3.35 0.53 3.49 0.44 B 
15 ส านักงานคณะกรรมการพิเศษ

เพ่ือประสานงานโครงการอัน
เน่ืองมาจากพระราชด าร ิ

3 3.73 0.64 3.21 0.19 3.50 0.44 3.45 0.39 B 

16 กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ 25 3.40 0.39 3.56 0.41 3.36 0.56 3.44 0.42 B 
17 กระทรวงวิทยาศาสตร์ฯ 12 3.50 0.58 3.35 0.43 3.44 0.63 3.43 0.49 B 
18 กระทรวงอุตสาหกรรม 19 3.71 0.57 3.49 0.67 3.25 0.68 3.43 0.61 B 
19 กระทรวงแรงงาน 20 3.57 0.45 3.39 0.41 3.36 0.56 3.41 0.44 B 
20 กระทรวงการท่องเท่ียวฯ 8 3.51 0.21 3.36 0.27 3.25 0.79 3.37 0.41 B 
21 กระทรวงวัฒนธรรม 5 3.34 0.47 3.07 0.46 2.77 0.65 3.00 0.53 B 

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
โดยรวม 

404 
3.6
8 

0.58 3.58 0.59 3.45 0.67 3.55 0.57 B 

 
 จากตาราง 5  แสดงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) พบว่า ส่วน
ราชการท่ีมีคะแนนรวมเฉล่ียผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน เท่ากับ 3.55 คะแนน ซึ่งมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
อยู่ในระดับดี (ระดับ B) เมื่อพิจารณาผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานรายด้าน พบว่า ด้านผลผลิต มีคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด เท่ากับ 3.68 รองลงมาคือ ด้านผลลัพธ์ ด้านผลกระทบ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.58 และ 3.45 
ตามล าดับ) รายละเอียดแสดงตามภาพประกอบ 19 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7
ผลผลิต 

ผลลัพธ์ ผลกระทบ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 19 ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
 
 

 เมื่อพิจารณาแยกรายส่วนราชการ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง สูงสุด 5 ล าดับแรก พบว่า .ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีคะแนนรวมเฉล่ีย
สูงสุด (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 4.37 [ระดับ A]) รองลงมาคือ ) กระทรวงการพัฒนาสังคมฯ กระทรวงพาณิชย์ 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติฯ และกระทรวงยุติธรรม (คะแนนเฉล่ียรวมเท่ากับ 3.79 [ระดับ B] 3.78 [ระดับ 
B] 3.67 [ระดับ B] และ 3.66 [ระดับ B] ตามล าดับ) 
 

และเมื่อพิจารณาผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรายด้าน พบว่า ด้านผลิต 
ส่วนราชการในกระทรวง ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติกระทรวงการพัฒนาสังคมฯ กระทรวงมหาดไทย ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ และกระทรวง
พาณิชย์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.20, 4.11, 3.87, 3.80 และ 3.78 ตามล าดับ) ด้านผลลัพธ์ ส่วนราชการท่ีมี่
คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงการพัฒนา
สังคมฯ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติฯ กระทรวงยุติธรรม และกระทรวงพาณิชย์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.50, 
3.80, 3.77, 3.76 และ 3.74) ด้านผลกระทบ ส่วนราชการในกระทรวงท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ 
ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงพาณิชย์ กระทรวงการพัฒนาสังคมฯ กระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติฯ และกระทรวงการคลัง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.40, 3.82, 3.61, 3.56, และ 3.56 
ตามล าดับ)  
 

สรปุได้ว่า ผลการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ ใน 97 ส่วนราชการ
ระดับกรม ใน 18 กระทรวง 3 หน่วยงานอิสระของรัฐ โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงผู้ตอบ
แบบสอบถามรวมท้ังส้ิน 404 คน พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็น ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงใน
กระทรวงการคลังมากท่ีสุด มีอายุ อยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี มีอายุราชการอยู่ระหว่าง 6 - 10 ปี ด ารงต าแหน่ง
งานในระดับช านาญการ ส่วนใหญ่เข้าเข้าสู่ระบบ HiPPS ในประเภท Talent มากท่ีสุด ส่วนใหญ่ยังคงอยู่ใน
ระบบ HiPPS ส่วนข้าราชการท่ีไม่อยู่ในระบบ HiPPS ส่วนใหญ่เนื่องมาจากเล่ือนระดับในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น มี
ส่วนน้อยมากท่ีไม่ผ่านการประเมิน ลาออกเพราะไม่เห็นเส้นทางความก้าวหน้าท่ีชัดเจน ย้ายสถานท่ีท างาน ไม่
สามารถหมุนเวียนงานตามกรอบ EAF ได้ 
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เมื่อพิจารณาความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพ หน่วยงานระดับกรมท่ีมีความพร้อมมากกว่า
หน่วยงานอื่น ได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ส านักงานสภาท่ีปรึกษา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ส านักงานนโยบายและ
แผนการขนส่งและจราจร และส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ตามล าดับ และส่วนใหญ่มีความพร้อมในด้าน
การสรรหา มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการจัดการประสิทธิภาพองค์กร ด้านการจัดการ
ก าลังคน ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา และด้านการบริหารค่าตอบแทน ตามล าดับ  

 เมื่อพิจารณาการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพจากผลสัมฤทธิ์ใน     
การปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ พบว่า ส่วนใหญ่สามารถปฏิบัติงานในการพัฒนาตนเอง
และส่วนราชการในด้านผลผลิตได้มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านผลลัพธ์ ด้านผลกระทบ ตามล าดับ  
 

ส่วนที่ 4  การพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ของส่วนราชการตามกลไก 
PRIDE 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์ถึง 1) สภาพปัจจุบันของส่วนราชการท้ังในระดับกรม/
หน่วยงานอิสระ และระดับกระทรวง ในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามกลไก PRIDE  2)        
ความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามกลไก PRIDE และ 3) ค่า
ดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามกลไก PRIDE โดย
ในการวัดสภาพปัจจุบันและความคาดหวัง วัดตามแนวคิดกลไก PRIDE  6 ด้านหลัก คือ 1) การวางแผน 2) 
การสรรหาและการคัดเลือกก าลังคน  3) การถ่ายทอดและการสอนงาน  4) การพัฒนาและการส่ังสม
ประสบการณ์ 5) การเสริมสร้างแรงจูงใจ และ 6) การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมจ านวน 33 ข้อ
ค าถาม และน าคะแนน  รวมเฉล่ียท่ีได้จากการประเมินมาจัดระดับสภาพปัจจุบัน และความคาดหวังของส่วน
ราชการในการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามแนวคิดของ บลูม (Bloom, 1976) โดย
แบ่งเป็น 4 ระดับ (คะแนนอยู่ในช่วง 1 – 5 คะแนน) คือ 

ส่วนราชการท่ีมีสภาพปัจจุบัน/ความคาดหวังระดับ สูง (ระดับ A) มีคะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 4.00 คะแนน
ขึ้นไป  

ส่วนราชการท่ีมีภาพปัจจุบัน/ความคาดหวังระดับ ปานกลาง (ระดับ B) มีคะแนนต้ังแต่ 3.00–3.99 
คะแนน  

ส่วนราชการท่ีมีสภาพปัจจุบัน/ความคาดหวังระดับ ต่ า (ระดับ C) มีคะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 2.00-2.99 
คะแนน 

ส่วนราชการที่มีสภาพปัจจุบัน/ความคาดหวังระดับ ต่ าสุด (ระดับ D) มีคะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 1.00-1.99 
คะแนน 
 

รายละเอียดแสดงตามตาราง  6 - ตาราง 9  ส าหรับค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของ         
การพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกลไก PRIDE รายละเอียดแสดงตามตาราง 10 และ 11 
 

ตาราง 6 สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE  
           จ าแนกตามหน่วยงานระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน  

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
1 กรมที่ดิน 1 3.71 0.00 3.80 0.00 4.80 0.00 3.50 0.00 3.00 0.00 4.50 0.00 3.89 0.00 B 
2 ส านักงานสภาที่ปรึกษา

เศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 

1 4.57 0.00 4.00 0.00 4.00 0.00 3.00 0.00 3.25 0.00 3.67 0.00 3.75 0.00 B 

3 ส านักเศรษฐกิจการคลัง 15 3.64 0.70 3.88 0.53 3.79 0.80 3.19 0.95 3.02 0.78 3.71 0.72 3.54 0.57 B 
4 ส านักงานเศรษฐกิจ

การเกษตร 
1 3.00 0.00 3.60 0.00 3.60 0.00 2.17 0.00 3.50 0.00 3.83 0.00 3.28 0.00 B 

5 กรมสรรพสามิต 9 3.16 0.47 3.31 0.78 3.40 0.69 3.22 0.94 3.03 1.14 3.39 0.80 3.25 0.62 B 
6 ส านักงานปลัดกระทรวง

คมนาคม 
1 3.00 0.00 3.80 0.00 3.20 0.00 3.17 0.00 3.00 0.00 3.17 0.00 3.22 0.00 B 

7 ส านักงานปลัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม 

2 2.57 0.40 3.10 0.42 3.30 1.27 4.00 0.94 3.75 1.41 2.25 0.59 3.16 0.71 B 

8 ส านักงานนโบายและ
แผนการขนส่งและจราจร 

1 3.00 0.00 3.40 0.00 3.60 0.00 2.50 0.00 2.25 0.00 4.00 0.00 3.13 0.00 B 

9 ส านักงานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวิสาหกิจ 

6 2.95 0.72 2.93 0.76 3.23 0.64 3.11 0.63 3.08 0.49 3.08 0.85 3.07 0.58 B 

10 ส านักงานนโยบาย
พลังงาน 

6 2.76 0.71 3.50 0.89 3.03 0.91 3.25 1.03 2.92 0.90 2.72 0.87 3.03 0.57 B 

11 ส านักงานปลัดกระทรวง
พลังงาน 

2 3.57 0.40 3.70 0.71 4.00 0.00 2.33 0.47 2.00 0.71 2.42 2.00 3.00 0.56 B 

12 ส านักงานส่งเสริมสวัสดิ
ภาพและพิทักษ์เด็ก 
เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส 
และผู้สูงอายุ 

2 3.14 1.41 3.80 0.00 3.50 1.27 2.33 1.18 1.63 0.18 3.58 1.53 3.00 0.93 B 

13 กรมการจัดหางาน 3 3.24 0.64 3.20 0.69 3.13 0.31 2.94 0.54 2.67 0.29 2.83 0.44 3.00 0.40 B 
14 กรมชลประทาน 8 3.25 1.12 3.23 1.15 3.40 1.00 2.33 0.73 2.28 0.63 3.44 1.11 2.99 0.67 C 
15 กรมพินิจและคุ้มครองเด็ก

และเยาวชน 
1 3.29 0.00 2.80 0.00 2.60 0.00 3.83 0.00 3.75 0.00 1.67 0.00 2.99 0.00 C 

16 กรมทรัพย์ทางปัญญา 2 3.07 1.11 2.90 1.27 2.80 0.85 3.00 1.41 2.38 1.59 3.50 0.71 2.94 1.16 C 
17 กรมโยธาธิการและผังเมือง 1 1.86 0.00 2.80 0.00 3.80 0.00 2.83 0.00 2.50 0.00 3.67 0.00 2.91 0.00 C 
18 กรมสรรพากร 17 2.86 0.73 2.94 0.59 3.22 0.61 3.03 1.19 2.74 1.10 2.55 0.69 2.89 0.62 C 
19 กรมพัฒนาธุรกิจการค้า 4 3.04 0.87 2.80 0.73 3.10 0.77 2.58 0.44 2.75 1.08 2.92 0.75 2.86 0.59 C 
20 ส านักปลัดกระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ 
2 3.36 1.92 2.90 1.56 2.60 0.85 3.17 0.00 3.00 0.35 2.00 0.47 2.84 0.86 C 

21 กรมทรัพยากรธรณี 1 3.71 0.00 3.80 0.00 3.20 0.00 1.67 0.00 1.50 0.00 3.17 0.00 2.84 0.00 C 
22 ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน 
16 2.67 0.97 3.16 0.76 3.28 0.95 2.59 0.97 2.56 1.01 2.77 1.01 2.84 0.78 C 

23 กรมการบินพลเรือน 1 1.71 0.00 1.80 0.00 2.40 0.00 4.33 0.00 4.25 0.00 2.50 0.00 2.83 0.00 C 
24 กรมทรัพยากรน้ าบาดาล 3 2.86 0.52 3.13 0.61 3.27 0.46 2.00 0.33 2.75 0.00 2.94 0.75 2.83 0.36 C 
25 กรมการพัฒนาชุมชน 1 3.43 0.00 4.00 0.00 2.20 0.00 2.83 0.00 2.50 0.00 2.00 0.00 2.83 0.00 C 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน  

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
26 กรมทางหลวงชนบท 8 2.71 1.06 3.48 0.91 3.05 0.94 2.04 0.70 2.38 0.94 3.27 0.90 2.82 0.70 C 
27 กรมพัฒนาที่ดิน 2 2.64 0.30 3.10 0.42 3.50 0.99 2.08 0.12 1.88 0.18 3.58 0.59 2.80 0.23 C 
28 กรมควบคุมมลพิษ 9 2.83 0.65 3.11 0.90 2.89 0.84 2.70 1.03 2.42 1.27 2.85 0.71 2.80 0.75 C 
29 กรมประชาสัมพันธ์ 4 2.71 0.57 2.75 0.57 3.40 0.77 2.42 1.21 2.50 0.84 2.96 0.21 2.79 0.44 C 
30 กรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น 
4 2.14 0.67 2.50 0.53 2.15 0.47 3.63 0.63 3.63 0.60 2.71 0.34 2.79 0.33 C 

31 กรมสุขภาพจิต 11 2.53 0.98 3.05 0.69 2.91 0.89 2.97 0.62 2.75 0.60 2.53 0.81 2.79 0.54 C 
32 กรมธุรกิจพลังงาน 2 3.29 0.61 3.30 0.14 3.80 0.28 1.17 0.24 2.13 0.18 2.92 0.35 2.77 0.11 C 
33 สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 8 2.43 0.71 2.75 0.83 2.68 0.75 3.00 0.56 2.97 0.70 2.77 0.67 2.77 0.38 C 
34 ส านักงานคณะกรรมการ

วิจัยแห่งชาติ 
3 2.33 0.81 3.00 0.35 3.13 0.23 2.67 0.83 2.92 0.38 2.56 0.51 2.77 0.40 C 

35 กรมศิลปากร 1 2.43 0.00 2.60 0.00 2.80 0.00 3.33 0.00 3.25 0.00 2.17 0.00 2.76 0.00 C 
36 กรมวิทยาศาสตร์ 

การแพทย์ 
12 2.39 0.65 3.05 0.45 2.67 0.66 2.99 1.02 2.96 0.86 2.51 0.58 2.76 0.49 C 

37 ส านักงานการปฏิรูปที่ดิน
เพื่อเกษตกรกรรม 

1 2.86 0.00 3.40 0.00 3.00 0.00 2.00 0.00 2.25 0.00 3.00 0.00 2.75 0.00 C 

38 กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 

6 2.69 0.40 3.16 0.55 2.88 0.61 2.43 0.35 2.60 0.45 2.77 0.53 2.75 0.31 C 

39 กรมส่งเสริมคุณภาพ
สิ่งแวดล้อม 

6 2.31 0.83 3.00 0.84 2.90 0.90 2.69 0.57 2.83 0.49 2.64 1.01 2.73 0.66 C 

40 ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

11 2.73 1.13 3.16 0.91 3.04 0.97 2.56 0.82 2.25 0.80 2.61 1.21 2.72 0.62 C 

41 กรมบังคับคดี 3 2.86 0.38 2.73 0.76 3.13 0.12 2.28 0.25 2.17 0.29 3.06 0.42 2.70 0.27 C 
42 กรมราชทัณฑ์ 2 2.07 0.30 3.00 0.28 2.60 0.00 2.83 0.71 3.00 1.06 2.67 0.94 2.70 0.35 C 
43 ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ 
13 2.33 0.87 2.97 0.64 3.18 0.75 2.72 0.82 2.73 0.73 2.24 0.73 2.70 0.52 C 

44 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน
และการเหมืองแร่ 

13 2.54 0.61 2.85 0.52 2.82 0.74 3.01 0.90 2.44 0.66 2.46 0.74 2.69 0.44 C 

45 กรมส่งเสริมสหกรณ์ 3 2.19 0.95 3.07 0.50 2.33 1.17 2.72 0.59 3.00 0.75 2.78 1.07 2.68 0.60 C 
46 ส านักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา 
9 2.48 0.67 2.89 0.56 2.60 0.80 3.17 0.77 2.69 1.03 2.28 0.46 2.68 0.39 C 

47 ส านักงานเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 

2 3.00 0.00 3.00 0.00 2.90 0.14 2.25 0.35 2.50 0.71 2.42 0.12 2.68 0.17 C 

48 กรมการข้าว 5 2.51 0.33 2.88 0.41 2.80 0.35 2.93 0.89 2.50 0.18 2.40 0.72 2.67 0.32 C 
49 กรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ 
2 2.71 0.40 2.70 0.42 2.60 0.57 2.50 0.00 2.50 0.00 2.92 0.12 2.66 0.25 C 

50 ส านักงานปลัดกระทรวง
การพัฒนาสังคม ฯ 

2 2.50 0.30 2.70 1.27 3.00 0.28 2.42 0.12 2.38 0.18 2.92 1.30 2.65 0.52 C 

51 กรมทางหลวง 3 2.33 1.00 2.73 0.90 2.73 0.31 2.89 0.79 2.92 1.18 2.22 1.17 2.64 0.42 C 
52 ส านักงานปลัดส านัก 3 2.52 0.87 2.87 0.64 2.47 0.92 2.72 0.79 2.67 0.38 2.44 1.29 2.62 0.69 C 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน  

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
นายกรัฐมนตรี 

53 กรมพัฒนาการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก 

1 2.43 0.00 4.20 0.00 3.20 0.00 2.33 0.00 1.25 0.00 2.17 0.00 2.60 0.00 C 

54 กรมทรัพยากรทางทะเล
และชายฝั่ง 

2 1.93 1.31 2.80 1.13 3.40 0.28 3.42 1.06 1.88 0.88 2.08 0.12 2.58 0.15 C 

55 ส านักงานสถิติแห่งชาติ 8 2.25 0.55 2.73 0.68 2.73 0.83 2.81 0.63 2.56 0.70 2.42 0.79 2.58 0.46 C 
56 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 2 1.71 0.40 2.20 1.41 3.00 0.85 3.25 0.35 3.00 0.00 2.33 1.41 2.58 0.74 C 
57 ส านักงานบริหารหน้ี

สาธารณะ 
13 2.26 0.71 3.22 0.52 2.83 0.67 2.37 0.79 2.10 1.00 2.59 0.61 2.56 0.38 C 

58 กรมพัฒนาพลังงาน
ทดแทนและอนุรักษ์
พลังงาน 

12 2.21 0.71 3.18 0.72 2.73 0.59 2.42 0.81 2.46 0.79 2.35 0.87 2.56 0.52 C 

59 ส านักงานปลัดกระทรวง
วิทยาศาสตร์ ฯ 

2 2.43 1.62 2.90 0.99 3.20 0.85 3.00 0.47 1.75 1.06 2.08 1.06 2.56 0.65 C 

60 ส านักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี 

2 2.71 1.82 3.00 1.70 2.70 1.56 1.67 0.47 2.50 1.06 2.75 2.47 2.56 1.51 C 

61 ส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย 

2 1.50 0.71 2.80 0.00 2.70 0.14 3.08 0.35 2.88 0.53 2.08 0.12 2.51 0.22 C 

62 กรมวิทยาศาสตร์บริการ 10 1.80 0.72 2.56 0.56 2.96 0.47 2.88 0.82 2.70 0.86 2.18 0.88 2.51 0.43 C 
63 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 2.33 0.78 2.46 0.59 2.49 0.84 3.02 1.40 2.75 1.32 1.98 0.82 2.50 0.77 C 
64 กรมส่งส่งเสริม

อุตสาหกรรม 
2 2.21 0.51 2.70 0.14 2.40 0.00 2.92 0.82 2.63 0.53 2.17 0.94 2.50 0.44 C 

65 ส านักงบประมาณ 6 2.07 0.50 2.53 0.56 2.37 0.39 3.06 0.65 2.83 0.92 2.17 0.55 2.50 0.45 C 
66 ส านักงานปลัดกระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการ 
2 1.93 0.91 1.90 1.27 2.60 0.28 3.58 0.82 3.50 0.00 1.42 0.59 2.49 0.28 C 

67 กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 3 2.33 0.08 3.07 0.23 3.07 0.42 1.94 1.06 1.92 0.52 2.44 0.25 2.46 0.27 C 
68 ส านักงานปลัดกระทรวง

ท่องเที่ยวและกีฬา 
2 2.21 0.30 2.50 0.14 2.40 0.28 2.42 0.82 2.88 0.53 2.25 0.35 2.44 0.41 C 

69 ส านักงานมาตรฐานสินค้า
เกษตรและอาหาร ฯ 

6 1.98 0.77 2.50 0.68 2.57 0.51 2.78 0.75 2.63 0.67 2.17 0.82 2.44 0.38 C 

70 กรมเจ้าท่า 2 1.93 0.10 2.20 0.28 2.70 0.14 2.92 0.12 2.50 0.71 2.42 0.35 2.44 0.12 C 
71 ส านักงานประกันสังคม 4 2.07 0.78 3.40 1.08 2.30 0.68 2.58 1.34 2.19 0.85 2.08 0.99 2.44 0.62 C 
72 ส านักงานนโยบายและแผน

ทรัพยากรธรรมชาติ ฯ 
2 2.00 0.20 2.90 0.42 2.90 0.14 2.08 0.35 2.25 1.06 2.33 0.24 2.41 0.15 C 

73 กรมธนารักธ์ 7 1.98 0.84 2.40 0.59 2.63 0.27 2.67 1.05 2.75 0.58 2.00 0.92 2.40 0.45 C 
74 กรมการขนส่งทางบก 5 2.17 0.42 2.88 0.39 2.60 0.85 2.17 0.88 2.05 0.89 2.47 0.55 2.39 0.42 C 
75 กรมโรงงงานอุตสาหกรรม 3 2.00 0.62 2.47 0.42 2.40 0.87 2.94 0.63 2.33 0.80 2.22 0.84 2.39 0.45 C 
76 ส านักงานปลัด

กระทรวงการคลัง 
3 2.38 0.84 2.20 0.69 2.67 0.42 1.67 0.60 2.92 0.95 2.22 0.84 2.34 0.40 C 

77 กรมศุลกากร 9 2.10 1.24 2.42 1.17 2.22 1.06 2.61 1.10 2.56 0.96 1.98 1.13 2.31 0.86 C 
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ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน  

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
78 ส านักงานคณะกรรมการ

คุ้มครองผู้บริโภค 
2 1.36 0.51 1.90 0.14 1.80 0.28 3.33 0.24 3.13 0.18 2.33 0.47 2.31 0.16 C 

79 กรมการค้าภายใน 2 1.86 1.21 2.20 0.28 2.60 0.57 2.58 0.12 2.63 0.88 1.92 0.35 2.30 0.57 C 
80 ส านักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา 
4 2.07 0.64 2.10 0.58 2.00 0.73 2.83 1.06 2.88 0.78 1.88 1.09 2.29 0.58 C 

81 กรมบัญชีกลาง 2 1.21 0.10 1.90 0.42 1.60 0.28 3.33 0.24 2.75 0.35 2.25 0.12 2.17 0.25 C 
82 กรมการปกครอง 1 1.14 0.00 2.40 0.00 2.80 0.00 2.67 0.00 2.00 0.00 1.67 0.00 2.11 0.00 C 
83 ส านักงานกิจการสตรีและ

สถาบันครอบครัว 
1 2.43 0.00 2.60 0.00 2.60 0.00 1.50 0.00 1.50 0.00 2.00 0.00 2.10 0.00 C 

84 ส านักงานคณะกรรมการ
พิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าริ 

3 1.76 0.79 1.87 0.90 1.67 1.15 2.44 0.54 3.00 0.25 1.67 1.15 2.07 0.69 C 

85 กรมทรัพยากรน้ า 4 1.86 0.80 1.80 0.75 2.05 0.85 2.50 0.78 2.38 0.75 1.79 0.69 2.06 0.51 C 
86 กรมการท่องเที่ยว 2 1.57 0.40 2.20 0.00 2.40 1.41 1.67 0.24 1.75 0.35 2.08 1.06 1.95 0.38 D 
87 ส านักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม 
1 1.14 0.00 3.40 0.00 1.00 0.00 2.17 0.00 2.50 0.00 1.00 0.00 1.87 0.00 D 

88 กรมส่งเสริมวัฒนธรรม 2 1.00 0.00 1.40 0.57 1.90 0.14 3.08 0.82 2.38 0.53 1.33 0.00 1.85 0.34 D 
89 กรมปศุสัตว์ 1 1.14 0.00 1.60 0.00 1.00 0.00 3.00 0.00 3.25 0.00 1.00 0.00 1.83 0.00 D 
90 กรมประมง 3 1.19 0.08 1.87 0.61 1.67 0.64 2.22 0.54 2.17 0.38 1.11 0.10 1.70 0.26 D 
91 ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
2 1.29 0.00 2.00 0.00 2.30 0.14 1.50 0.24 1.63 0.18 1.33 0.47 1.67 0.03 D 

92 ส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม 

2 0.50 0.71 0.70 0.99 1.30 1.84 2.67 0.00 3.25 0.35 0.50 0.71 1.49 0.77 D 

 

หมายเหตุ: ข้อจ ากัดของการประเมินระดับความพร้อมของส่วนราชการในครั้งน้ี อาจมีการผันแปร ไปตามจ านวนผู้ตอบ
แบบสอบถามเน่ืองจากจ านวนผู้ประเมินของแต่ละส่วนราชการมีความแตกต่างกันอยู่ในช่วง 1- 17 คนต่อ 1 ส่วน
ราชการ เพราะบาง ส่วนราชการมีจ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงเพียง 1 คน หรือบางส่วนราชการมีผู้ตอบ
แบบสอบถามกลับจ านวน     น้อยมาก อาจไม่สามารถเป็นตัวแทนของส่วนราชการได้ทั้งหมด จึงต้องพิจารณาจาก
ข้อมูลเชิงคุณภาพร่วมด้วย 

 

 จากตาราง 6 แสดงสภาพปัจจุบันของส่วนราชการ/หน่วยงานอิสระของรัฐในการพัฒนาระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามกลไก PRIDE พบว่า ส่วนราชการ/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวม
สภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสูงสุด 5 ล าดับแรก พบว่า กรม
ท่ีดิน (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 3.89 [ระดับ B]) รองลงมาคือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ส านักเศรษฐกิจการคลัง ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร และกรมสรรพสามิต (คะแนนเฉล่ียรวม
เท่ากับ 3.75 [ระดับ B] 3.54 [ระดับ B] 3.28 [ระดับ B] และ 3.25 [ระดับ B] ตามล าดับ)  
 เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของส่วนราชการ/หน่วยงานอิสระของรัฐ ในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูง แยกรายหน่วยงานและรายด้าน พบว่า การวางแผน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 
ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรมทรัพยากรธรณี กรมท่ีดิน ส านัก
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

เศรษฐกิจการคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน และกรมการพัฒนาชุมชน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.57, 
3.71, 3.71, 3.64, 3.57 และ 3.43 ตามล าดับ) ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนน
เฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก กรมการพัฒนาชุมชน 
ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักเศรษฐกิจการคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 
กรมทรัพยากรธรณี ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาสและผู้สูงอายุ  กรมท่ีดิน 
และส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.20, 4.00, 4.00, 
3.88, 3.80, 3.80, 3.80, 3.80 และ 3.70 ตามล าดับ) ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  หน่วยงานท่ีมี่
คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมท่ีดิน ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานสภาท่ีปรึกษา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรมธุรกิจพลังงาน กรมโยธาธิการและผังเมือง ส านักเศรษฐกิจการคลัง ส านักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร  และส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.80, 4.00, 
4.00, 3.80, 3.80, 3.79, 3.60 และ 3.60 ตามล าดับ) ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์ ส่วน
ราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูง สุด 5 ล า ดับแรก คือ กรมการบินพลเรือน ส านักงานปลัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
และส านักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.33, 4.00, 3.68, 3.58 และ 3.50 
ตามล าดับ) ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมการบินพล
เรือน ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน กรม
ส่งเสริม การปกครองท้องถิ่น ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ส านักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ 
กรมศิลปากร ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม และส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.25, 3.75, 3.75, 3.63, 3.50, 3.50, 3.25, 3.25 และ 3.25 ตามล าดับ) ด้านการ
ติดตามและประเมินผล        การด าเนินงาน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมท่ีดิน 
ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ส านักเศรษฐกิจการคลัง กรม
โยธาธิการและผังเมือง และส านักงาน         สภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 
4.50, 4.00, 3.83, 3.71, 3.67 และ 3.67 ตามล าดับ) 
 

ตาราง 7 สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE  
           จ าแนกตามหน่วยงานระดับกระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด 
และ 

การสอนงาน  

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การตดิตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
1 ส านักงานสภาที่ปรึกษา

เศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 

1 4.57 0.00 4.00 0.00 4.00 0.00 3.00 0.00 3.25 0.00 3.67 0.00 3.75 0.00 B 

2 กระทรวงการพัฒนา
สังคมฯ  

32 2.73 0.68 3.00 0.77 2.97 0.71 3.17 0.89 2.79 0.98 2.98 0.98 2.94 0.72 C 

3 กระทรวงการคลัง  81 2.72 0.96 3.03 0.85 3.06 0.86 2.87 1.00 2.75 0.95 2.77 0.97 2.87 0.71 C 
4 กระทรวงคมนาคม 29 2.44 0.81 3.04 0.83 2.87 0.74 2.96 0.60 2.86 0.86 2.84 0.87 2.81 0.66 C 
5 กระทรวงยุติธรรม 16 2.53 0.64 2.79 0.69 2.76 0.59 2.88 0.62 2.86 0.74 2.74 0.67 2.76 0.32 C 
6 กระทรวงพลังงาน 7 2.55 0.75 3.30 0.68 3.03 0.72 2.47 0.68 2.82 0.68 2.50 0.85 2.75 0.60 C 
7 กระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติฯ 
8 2.48 0.78 2.90 0.85 2.89 0.81 3.01 0.76 2.66 0.65 2.55 0.78 2.74 0.65 C 

8 กระทรวงพาณิชย์ 8 2.75 1.01 2.68 0.75 2.90 0.68 2.69 0.64 2.63 1.00 2.81 0.84 2.74 0.68 C 
9 ส านักนายกรัฐมนตรี 55 2.49 0.92 2.94 0.78 3.01 0.88 2.65 0.85 2.58 0.80 2.53 0.95 2.70 0.62 C 
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ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด 
และ 

การสอนงาน  

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การตดิตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
10 ส านักงานคณะกรรมการ

วิจัยแห่งชาติ 
3 2.33 0.81 3.00 0.35 3.13 0.23 2.50 0.50 2.67 0.38 2.56 0.51 2.67 0.39 C 

11 กระทรวงมหาดไทย 10 2.17 0.94 2.86 0.65 2.76 0.93 3.00 0.82 2.40 0.69 2.68 0.87 2.64 0.66 C 
12 กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์  
21   2.50  1.02   2.84    0.86  2.77   0.91 2.56    0.69   2.52   0.59    2.61    1.08   2.63   0.59 C 

13 กระทรวงสาธารณสุข 33 2.46 0.75 3.04 0.59 2.75 0.76 2.55 0.72 2.47 0.70 2.44 0.62 2.61 0.57 C 
14 กระทรวงแรงงาน 20 2.50 0.72 2.94 0.75 2.63 0.69 2.75 0.76 2.45 0.75 2.33 0.77 2.60 0.60 C 
15 กระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศฯ 
25 2.25 0.55 2.73 0.68 2.73 0.83 2.81 0.63 2.56 0.70 2.42 0.79 2.58 0.46 C 

16 กระทรวงอุตสาหกรรม 19 2.35 0.66 2.80 0.49 2.61 0.80 2.78 0.79 2.47 0.80 2.32 0.78 2.54 0.58 C 
17 กระทรวงวิทยาศาสตร์ฯ 12 1.90 0.85 2.62 0.60 3.00 0.50 2.90 0.76 2.54 0.92 2.17 0.86 2.52 0.44 C 
18 กระทรวงการท่องเที่ยว 8 1.89 0.47 2.35 0.19 2.40 0.83 2.04 0.66 2.31 0.75 2.17 0.65 2.19 0.43 C 
19 กระทรวงศึกษาธิการ 8 1.84 0.65 2.03 0.62 2.23 0.56 2.06 0.76 2.16 0.48 1.63 0.82 1.97 0.54 D 
20 ส านักงานคณะกรรมการ

พิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าริ 

3 1.76 0.79 1.87 0.90 1.67 1.15 1.72 1.11 1.83 1.04 1.67 1.15 1.75 0.98 D 

21 กระทรวงวัฒนธรรม 5 1.09 0.87 1.36 0.96 1.84 1.11 1.30 0.76 1.35 0.89 1.17 0.78 1.33 0.85 D 
สภาพปัจจุบันของการบริหาร

จัดการโดยรวม 
404 2.47 0.88 2.90 0.79 2.86 0.82 2.74 0.87 2.62 0.83 2.54 0.91 2.68 0.75 C 

 
 จากตาราง 7 แสดงสภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ตามกลไก PRIDE พบว่า ส่วนราชการท่ีมีคะแนนรวมเฉล่ียสภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบ
ข้าราชการ  ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโดยภาพรวม เท่ากับ 2.68 คะแนน ซึ่งมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ า (ระดับ C) และ
เมื่อพิจารณา   แยกรายส่วนราชการ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมสภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสูงสุด 5 ล าดับแรก พบว่า ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มี
คะแนนรวมเฉล่ียสูงสุด (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 3.75 [ระดับ B]) รองลงมาคือ กระทรวงการพัฒนาสังคมฯ 
กระทรวงการคลัง กระทรวงคมนาคม และกระทรวงยุติธรรม (คะแนนเฉล่ียรวมเท่ากับ 2.94 [ระดับ C] 2.87 
[ระดับ C] 2.81 [ระดับ C] และ 2.76 [ระดับ C] ตามล าดับ) เมื่อพิจารณาแยกรายด้านตามตามกลไก PRIDE 
ของส่วนราชการ พบว่า ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 2.90 รองลงมาคือ 
ด้านการเสริมสร้างการมีส่วนร่วม ด้านการพัฒนาและ    การส่ังสมประสบการณ์ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ด้านการติดตามและประเมินผลด าเนินงาน และการวางแผน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 2.82, 3.74, 2.62, 2.54 
และ 2.47 ตามล าดับ) รายละเอียดแสดงตามภาพประกอบ 20 
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ภาพประกอบ 20 สภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามกลไก 
PRIDE 

 

 เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง แยกราย    
ส่วนราชการและรายด้าน พบว่า การวางแผน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงาน     
สภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงพาณิชย์ กระทรวงการพัฒนาสังคมฯ กระทรวงการคลัง 
และกระทรวงพลังงาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.57, 2.75, 2.73, 2.72 และ 2.55 ตามล าดับ) ด้านการสรรหา
และคัดเลือกก าลังคน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ กระทรวงพลังงาน กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงคมนาคม และกระทรวงการคลัง 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ และส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (คะแนนเฉล่ีย
เท่ากับ 4.00, 3.33, 3.04, 3.04 และ 3.03 ตามล าดับ) ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  หน่วยงานท่ีมี่
คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ส านักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ กระทรวงการคลัง กระทรวงพลังงาน และส านักนายกรัฐมนตรี (คะแนนเฉล่ีย
เท่ากับ 4.00, 3.13, 3.06, 3.03, และ 3.01 ตามล าดับ) ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์ ส่วน
ราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กระทรวง       การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงคมนาคม (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.17, 3.01, 3.00, 3.00 และ 2.96 
ตามล าดับ) ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ี
ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงยุติธรรม กระทรวงคมนาคม กระทรวงพลังงาน และกระทรวง
การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.25, 2.86, 2.86, 2.82, และ 2.79 
ตามล าดับ) ด้านการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก 
คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
กระทรวงคมนาคม กระทรวงพาณิชย์ และกระทรวงการคลัง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.67, 2.98, 2.84, 2.81 
และ 2.77 ตามล าดับ) 
 
ตาราง 8  ความคาดหวังต่อการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE  จ าแนก
ตามหน่วยงาน ระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ 

2.2

2.4

2.6

2.8

3
การวางแผน 

การสรรหาและคัดเลือกก าลังคน 

การเสริมสร้างการมีส่วนร่วม 

การพัฒนาและการสั่งสม
ประสบการณ์ 

การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

การติดตามและประเมินผล
ด าเนินงาน 
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ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 

และคัดเลือก
ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การตดิตาม 
และประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ 
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
1 กรมปศุสัตว์ 1 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 A 
2 ส านักงานนโบายและ

แผนการขนส่งและจราจร 
1 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 A 

3 กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ 

2 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 A 

4 ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

1 5.00 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 4.50 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 4.92 0.00 A 

5 ส านักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี 

2 5.00 0.00 4.60 0.28 5.00 0.00 4.92 0.12 5.00 0.00 4.92 0.12 4.91 0.01 A 

6 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 2 4.86 0.20 4.80 0.28 4.80 0.28 5.00 0.00 4.75 0.35 5.00 0.00 4.87 0.07 A 
7 ส านักงานปลัดกระทรวง

พลังงาน 
2 5.00 0.00 4.90 0.14 4.40 0.85 4.50 0.71 5.00 0.00 5.00 0.00 4.80 0.28 A 

8 ส านักงานปลัดกระทรวง
คมนาคม 

1 5.00 0.00 4.60 0.00 5.00 0.00 4.50 0.00 5.00 0.00 4.67 0.00 4.79 0.00 A 

9 ส านักปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ 

2 4.93 0.10 4.50 0.42 4.80 0.28 4.75 0.12 4.88 0.18 4.83 0.24 4.78 0.16 A 

10 กรมประมง 3 4.90 0.08 4.53 0.31 4.33 0.23 4.83 0.17 4.92 0.14 4.89 0.19 4.74 0.05 A 
11 กรมพัฒนาที่ดิน 2 4.29 1.01 4.70 0.14 5.00 0.00 4.42 0.82 5.00 0.00 5.00 0.00 4.73 0.33 A 
12 กรมที่ดิน 1 4.14 0.00 5.00 0.00 5.00 0.00 4.67 0.00 4.75 0.00 4.83 0.00 4.73 0.00 A 
13 กรมส่งเสริมสหกรณ์ 3 4.67 0.46 4.80 0.35 4.60 0.69 4.61 0.67 4.58 0.72 4.83 0.29 4.68 0.53 A 
14 กรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น 
4 4.64 0.30 4.55 0.53 4.85 0.30 4.83 0.33 4.69 0.38 4.33 0.61 4.65 0.36 A 

15 ส านักงานนโยบายและ
แผนทรัพยากรธรรมชาติ  

2 4.71 0.20 4.70 0.42 4.80 0.00 4.58 0.35 4.63 0.53 4.42 0.59 4.64 0.28 A 

16 ส านักงานคณะกรรมการ
คุ้มครองผู้บริโภค 

2 4.71 0.40 4.40 0.85 5.00 0.00 4.33 0.24 5.00 0.00 4.42 0.12 4.64 0.27 A 

17 ส านักงานส่งเสริมสวัสดิ
ภาพและพิทักษ์เด็ก 
เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส 
และผู้สูงอายุ 

2 4.43 0.61 4.90 0.14 4.60 0.57 4.83 0.00 4.25 1.06 4.67 0.47 4.61 0.47 A 

18 กรมศิลปากร 1 4.43 0.00 4.20 0.00 4.80 0.00 4.17 0.00 5.00 0.00 4.67 0.00 4.54 0.00 A 
19 ส านักงานปลัดกระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม 

2 4.29 1.01 4.30 0.99 4.70 0.42 4.50 0.71 4.75 0.35 4.50 0.71 4.51 0.70 A 

20 ส านักงานปลัดกระทรวง
วิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี 

2 4.64 0.51 4.40 0.28 4.40 0.28 4.33 0.00 4.75 0.35 4.25 0.35 4.46 0.30 A 

21 กรมการจัดหางาน 3 4.57 0.38 4.47 0.46 4.20 0.20 4.39 0.67 4.67 0.38 4.33 0.29 4.44 0.38 A 
22 ส านักงานสภาที่ปรึกษา

เศรษฐกิจและสังคม ฯ 
1 4.57 0.00 4.40 0.00 4.00 0.00 5.00 0.00 4.50 0.00 4.00 0.00 4.41 0.00 A 

23 กรมโรงงงานอุตสาหกรรม 3 4.05 1.40 4.27 1.27 4.67 0.42 4.33 0.33 4.58 0.38 4.50 0.60 4.40 0.71 A 
24 กรมบัญชีกลาง 2 4.50 0.71 4.40 0.85 4.50 0.71 4.17 0.24 4.50 0.35 4.25 0.35 4.39 0.53 A 
25 ส านักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย 
2 4.00 0.00 4.40 0.85 4.50 0.71 4.50 0.71 4.50 0.71 4.42 0.82 4.39 0.63 A 

26 ส านักงานเศรษฐกิจ
การเกษตร 

1 4.57 0.00 4.60 0.00 4.20 0.00 4.00 0.00 4.25 0.00 4.67 0.00 4.38 0.00 A 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 

และคัดเลือก
ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การตดิตาม 
และประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ 
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
27 กรมส่งเสริมคุณภาพ

สิ่งแวดล้อม 
6 4.60 0.46 4.47 0.53 4.40 0.38 4.31 0.52 4.21 0.56 4.28 0.44 4.38 0.34 A 

28 กรมสรรพสามิต 9 4.27 0.85 4.38 0.99 4.49 0.71 4.39 0.67 4.33 0.66 4.35 0.84 4.37 0.74 A 
29 กรมสรรพากร 17 4.32 0.80 4.27 0.59 4.47 0.64 4.38 0.75 4.37 0.87 4.34 0.73 4.36 0.67 A 
30 กรมการบินพลเรือน 1 4.57 0.00 4.40 0.00 4.60 0.00 4.17 0.00 4.00 0.00 4.33 0.00 4.35 0.00 A 
31 ส านักงานนโยบาย

พลังงาน 
6 4.31 0.60 4.40 0.44 4.50 0.49 4.31 0.66 4.29 0.73 4.28 0.70 4.35 0.55 A 

32 กรมการท่องเที่ยว 2 4.57 0.61 4.10 1.27 4.30 0.99 4.17 1.18 4.25 1.06 4.58 0.59 4.33 0.95 A 
33 กรมส่งเสริมวัฒนธรรม 2 4.50 0.71 4.50 0.71 4.50 0.71 4.33 0.47 3.63 0.53 4.50 0.71 4.33 0.46 A 
34 ส านักงานปลัดกระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการ 
2 4.21 0.30 4.50 0.14 4.30 0.71 4.25 1.06 4.38 0.53 4.33 0.00 4.33 0.41 A 

35 ส านักเศรษฐกิจการคลัง 15 4.15 0.74 4.31 0.70 4.27 0.72 4.40 0.61 4.37 0.66 4.31 0.82 4.30 0.68 A 
36 ส านักงานคณะกรรมการ

พิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าริ 

3 4.19 1.40 4.13 1.33 4.47 0.92 4.33 1.15 4.33 1.15 4.33 1.15 4.30 1.19 A 

37 ส านักงานบริหารหน้ี
สาธารณะ 13 4.22 0.97 4.22 0.56 4.26 0.77 4.22 0.74 4.46 0.68 4.22 0.71 4.27 0.67 A 

38 ส านักงานปลัดกระทรวง
การพัฒนาสังคมและ
ความมัน่คงของมนุษย์ 

2 4.57 0.61 4.40 0.57 4.50 0.42 4.00 0.47 4.13 0.53 4.00 0.47 4.27 0.51 A 

39 กรมการข้าว 5 4.17 0.44 4.36 0.30 4.24 0.46 4.30 0.48 4.15 0.49 4.17 0.50 4.23 0.38 A 
40 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 4.16 1.01 4.06 0.56 4.37 0.88 4.33 0.82 4.21 0.99 4.26 0.85 4.23 0.82 A 
41 กรมวิทยาศาสตร์ 

การแพทย์ 
12 4.48 0.61 4.33 0.60 4.23 0.60 4.06 0.57 4.08 1.01 4.13 0.58 4.22 0.58 A 

42 กรมชลประทาน 8 4.11 0.81 4.30 0.79 4.18 0.81 4.17 0.77 4.28 0.85 4.25 0.84 4.21 0.78 A 
43 กรมสุขภาพจิต 11 4.29 0.32 4.05 0.45 4.24 0.34 4.30 0.46 4.14 0.48 4.24 0.52 4.21 0.37 A 
44 ส านักงานคณะกรรมการ

อาหารและยา 
9 4.38 0.38 4.16 0.58 4.09 0.63 4.07 0.61 4.28 0.49 4.24 0.53 4.20 0.49 A 

45 กรมธุรกิจพลังงาน 2 4.36 0.10 4.00 0.28 4.50 0.42 4.25 0.35 4.00 0.00 4.00 0.00 4.18 0.19 A 
46 กรมธนารักธ์ 7 4.20 0.56 4.11 0.58 4.20 0.50 4.24 0.54 4.07 0.53 4.17 0.46 4.17 0.45 A 
47 กรมทรัพยากรธรณี 1 3.71 0.00 4.80 0.00 4.00 0.00 4.00 0.00 4.50 0.00 4.00 0.00 4.17 0.00 A 
48 กรมประชาสัมพันธ์ 4 4.07 0.70 4.05 0.57 4.20 0.54 4.21 0.42 4.13 0.63 4.17 0.58 4.14 0.57 A 
49 กรมทรัพยากรทางทะเล

และชายฝั่ง 
2 4.00 1.41 4.10 1.27 4.50 0.71 3.67 0.94 4.38 0.53 4.00 0.00 4.11 0.81 A 

50 กรมพัฒนาพลังงาน
ทดแทนและอนุรักษ์
พลังงาน 

12 4.02 0.85 4.07 0.69 4.18 0.54 4.01 0.64 4.23 0.53 3.93 0.53 4.07 0.49 A 

51 ส านักงานมาตรฐานสินค้า
เกษตรและอาหาร
แห่งชาติ 

6 4.14 0.76 3.77 0.63 4.03 0.65 4.08 0.61 4.04 0.68 4.28 0.61 4.06 0.60 A 

52 ส านักงานเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 

2 3.86 1.21 3.70 0.99 4.00 1.41 4.08 1.06 4.38 0.53 4.33 0.47 4.06 0.95 A 

53 กรมพินิจและคุ้มครองเด็ก
และเยาวชน 

1 3.57 0.00 4.20 0.00 3.80 0.00 4.50 0.00 4.25 0.00 4.00 0.00 4.05 0.00 A 

54 ส านักงานคณะกรรมการ 16 4.00 0.74 4.01 0.67 4.14 0.66 4.07 0.81 4.05 0.85 3.95 0.89 4.04 0.72 A 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 

และคัดเลือก
ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การตดิตาม 
และประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ 
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
ข้าราชการพลเรือน 

55 กรมทางหลวง 3 4.10 0.93 3.87 0.64 3.87 0.12 4.00 0.33 4.17 0.14 4.17 0.17 4.03 0.32 A 
56 กรมโยธาธิการและผังเมือง 1 3.14 0.00 4.00 0.00 4.40 0.00 4.50 0.00 4.00 0.00 4.17 0.00 4.03 0.00 A 
57 กรมทางหลวงชนบท 8 3.70 1.34 4.05 0.85 4.08 1.03 3.92 0.88 4.28 0.94 4.10 1.00 4.02 0.87 A 
58 กรมควบคุมมลพิษ 9 4.13 0.63 4.20 0.45 3.80 0.60 4.04 0.68 4.03 0.78 3.89 0.74 4.01 0.57 A 
59 ส านักงานสถิติแห่งชาติ 8 4.00 0.70 3.93 0.53 4.10 0.70 4.08 0.69 3.91 0.65 4.06 0.65 4.01 0.57 A 
60 กรมทรัพย์ทางปัญญา 2 3.93 0.30 4.20 0.57 4.10 0.99 4.17 0.00 3.75 0.35 3.92 0.59 4.01 0.15 A 
61 กรมพัฒนาการแพทย์

แผนไทยและการแพทย์
ทางเลือก 

1 4.71 0.00 4.00 0.00 4.20 0.00 4.50 0.00 4.00 0.00 2.67 0.00 4.01 0.00 A 

62 กรมส่งส่งเสริม
อุตสาหกรรม 

2 4.21 0.30 4.00 0.28 4.10 0.14 4.00 0.47 4.00 0.71 3.75 0.59 4.01 0.42 A 

63 ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

11 4.12 0.71 3.93 0.72 3.95 0.65 4.20 0.65 3.89 0.84 3.91 0.72 3.99 0.65 B 

64 ส านักงานปลัดส านัก
นายกรัฐมนตรี 

3 4.29 0.49 4.33 0.12 3.80 0.35 3.78 0.38 3.83 0.52 3.83 0.29 3.98 0.33 B 

65 กรมบังคับคดี 3 4.00 0.87 3.73 0.81 4.20 1.06 3.89 0.59 4.00 0.66 4.00 0.93 3.97 0.69 B 
66 กรมการพัฒนาชุมชน 1 4.29 0.00 4.40 0.00 3.40 0.00 4.00 0.00 3.50 0.00 4.17 0.00 3.96 0.00 B 
67 ส านักงานปลัดกระทรวง

ท่องเที่ยวและกีฬา 
2 4.21 0.71 3.40 0.57 3.90 0.71 4.08 1.30 4.13 1.24 4.00 1.41 3.95 0.99 B 

68 ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 3 4.29 1.12 4.00 1.00 3.93 1.01 3.78 0.84 3.92 1.01 3.67 0.88 3.93 0.94 B 

69 กรมพัฒนาธุรกิจการค้า 4 3.82 0.56 3.80 0.54 4.05 0.77 3.92 0.63 3.94 0.72 4.00 0.82 3.92 0.65 B 
70 ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ 
13 4.05 0.82 4.05 0.72 4.08 0.86 3.77 1.13 3.83 1.00 3.77 1.02 3.92 0.82 B 

71 ส านักงบประมาณ 6 3.93 0.91 3.73 1.12 4.00 0.83 4.14 0.68 3.88 1.01 3.64 1.26 3.89 0.94 B 
72 ส านักงานประกันสังคม 4 3.29 1.53 4.05 0.85 3.85 0.66 4.04 0.82 4.06 0.88 4.00 0.83 3.88 0.74 B 
73 กรมทรัพยากรน้ าบาดาล 3 3.95 0.82 3.80 1.06 3.93 1.01 3.89 0.84 3.67 0.63 3.78 0.84 3.84 0.83 B 
74 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน

และการเหมืองแร่ 
13 4.10 0.63 3.71 0.74 3.77 0.98 3.69 0.95 3.83 1.02 3.92 1.02 3.84 0.85 B 

75 ส านักงานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวิสาหกิจ 

6 3.83 0.34 3.83 0.46 3.90 0.45 3.89 0.38 3.79 0.33 3.72 0.44 3.83 0.35 B 

76 กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 3 3.43 0.74 3.73 0.99 4.33 0.12 3.89 0.75 3.67 0.38 3.83 0.60 3.81 0.54 B 
77 ส านักงานกิจการสตรีและ

สถาบันครอบครัว 
1 3.71 0.00 3.40 0.00 4.20 0.00 3.67 0.00 3.75 0.00 4.00 0.00 3.79 0.00 B 

78 กรมราชทัณฑ์ 2 3.57 1.41 3.90 0.71 3.80 1.13 3.75 1.30 3.88 0.88 3.67 0.94 3.76 1.06 B 
79 กรมการค้าภายใน 2 3.57 0.61 3.60 0.57 3.70 0.42 3.92 0.12 3.88 0.18 3.83 0.24 3.75 0.35 B 
80 กรมการปกครอง 1 3.86 0.00 3.80 0.00 3.60 0.00 4.00 0.00 4.00 0.00 3.00 0.00 3.71 0.00 B 
81 ส านักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา 
4 3.75 0.99 3.50 1.09 3.80 0.80 3.50 0.79 3.56 0.97 3.54 1.03 3.61 0.92 B 

82 สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 8 3.68 0.62 3.50 0.83 3.55 0.75 3.56 0.75 3.69 0.56 3.60 0.50 3.60 0.61 B 
83 กรมการขนส่งทางบก 5 3.57 0.99 3.80 0.79 3.68 0.83 3.27 0.79 3.65 1.01 3.43 0.94 3.57 0.86 B 
84 กรมวิทยาศาสตร์บริการ 10 3.47 1.03 3.74 0.66 3.90 0.65 3.07 0.83 3.58 0.64 3.50 0.67 3.54 0.63 B 
85 กรมศุลกากร 9 3.38 1.69 3.44 1.64 3.36 1.61 3.57 1.70 3.33 1.71 3.30 1.72 3.40 1.67 B 
86 กรมสวัสดิการและ 6 3.26 1.16 3.47 0.82 3.50 1.04 3.31 0.80 3.38 1.15 3.22 1.21 3.36 1.00 B 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ 
N 

(คน) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 

และคัดเลือก
ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การเสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การตดิตาม 
และประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ 
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
คุ้มครองแรงงาน 

87 ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2 3.14 2.63 3.40 2.26 3.40 2.26 3.00 2.83 3.50 2.12 3.00 2.83 3.24 2.49 B 

88 กรมเจ้าท่า 2 3.00 1.41 2.80 0.85 3.10 0.42 3.67 0.94 3.13 0.18 3.25 0.82 3.16 0.77 B 
89 ส านักงานคณะกรรมการ

วิจัยแห่งชาติ 
3 3.33 1.16 3.27 0.70 3.27 1.10 2.89 1.23 3.17 1.04 2.56 1.50 3.08 1.11 B 

90 ส านักงานการปฏิรูปที่ดิน
เพื่อเกษตกรกรรม 1 2.86 0.00 3.40 0.00 3.00 0.00 3.00 0.00 3.00 0.00 3.00 0.00 3.04 0.00 B 

91 กรมทรัพยากรน้ า 4 3.07 1.38 2.55 1.04 2.75 1.26 2.88 1.08 2.94 1.39 2.58 1.09 2.79 1.17 C 
92 ส านักงานปลัดกระทรวง

วัฒนธรรม 
2 0.50 0.71 0.70 0.99 1.30 1.84 0.75 1.06 0.88 1.24 0.50 0.71 0.77 1.09 D 

 
 จากตาราง 8 แสดงความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง               
ตามกลไก PRIDE พบว่า ส่วนราชการระดับกรม ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการ
พัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง สูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและ
จราจร และ   กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการและกรมปศุสัตว์มีคะแนนรวมเฉล่ียสูงสุด (คะแนนรวมเฉล่ีย 
เท่ากับ 5.00 [ระดับ A]) รองลงมาคือ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ส านักข่าวกรองแห่งชาติ   กรมปศุสัตว์ และส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน (คะแนนเฉล่ียรวม
เท่ากับ 4.92 [ระดับ A] 4.91 [ระดับ A] 4.87 [ระดับ A] 4.80 [ระดับ A] และ 4.80 [ระดับ A] ตามล าดับ) 
ส่วนส่วนราชการท่ีมีความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ต่ าท่ีสุด
คือ ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 0.77 [ระดับ C])  
 

 เมื่อพิจารณาความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการระดับกรมในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง                 
แยกรายส่วนราชการและรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ 
ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม ส านักงานปลัดกระทรวง
พลังงาน กรมปศุสัตว์ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี กรมปศุสัตว์ ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ส านักงานนโยบาย
และแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค กรมพัฒนาการแพทย์แผน
ไทยและการแพทย์ทางเลือก และกรมส่งเสริมสหกรณ์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  
5.00, 5.00, 4.93, 4.93,  4.86,  4.71,  4.71, 4.71  และ 4.67 ตามล าดับ) ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน 
ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ กรมท่ีดิน ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กรมปศุสัตว์ 
ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ  กรมส่งเสริมสหกรณ์ กรม
ทรัพยากรธรณี ส านักข่าวกรองแห่งชาติ      กรมพัฒนาท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม และกรมปศุสัตว์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  4.90,  4.90,  4.80,  4.80, 
4.80, 4.70, 4.70  และ 4.65 ตามล าดับ) ด้าน           การถ่ายทอดและการสอนงาน  ส่วนราชการท่ีมี่คะแนน
เฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมปศุสัตว์ กรมพัฒนาท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร   
ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม  กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ   กรมท่ีดิน ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง
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ผู้บริโภค ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรม
ศิลปากร ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม และ  กรมโรงงงาน
อุตสาหกรรม (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00,  5.00,  5.00,  5.00, 5.00, 5.00, 5.00, 5.00, 5.00,  4.85,  4.80,  4.80,  
4.80,  4.80,  4.70  และ 4.67 ตามล าดับ) ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการท่ีมี่คะแนน
เฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมปศุสัตว์ ส านักงานนโบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ ส านัก  ข่าวกรองแห่งชาติ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี กรมปศุสัตว์ ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และกรมประมง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00, 5.00, 5.00, 5.00, 4.92, 4.88, 4.83, 4.83 
และ 4.83 ตามล าดับ)  ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมปศุ
สัตว์ กรมพัฒนาท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 
ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงาน
คณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค กรมศิลปากร ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี กรมประมง ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดล้อม กรมท่ีดิน ส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  และส านักข่าวกรองแห่งชาติ 
(คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00, 5.00, 5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  5.00,  4.92,  4.88,  4.75, 4.75, 
4.75, 4.75  และ 4.69 ตามล าดับ) ด้านการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน   ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ีย
สูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมปศุสัตว์   กรมพัฒนาท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงพลังงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม  ส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี กรมประมง กรมส่งเสริมสหกรณ์ ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ กรมท่ีดิน ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพ
และพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ และกรมศิลปากร (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00, 5.00, 5.00, 5.00, 
5.00, 5.00,5.00, 4.92, 4.89, 4.83, 4.83, 4.83, 4.67, 4.67, 4.67 และ 4.67 ตามล าดับ) 
 
ตาราง 9  ความคาดหวังต่อการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE จ าแนก
ตามหน่วยงานระดับกระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ 

ส่วนราชการ 
N 

(คน
) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 

และคัดเลือก
ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ์ 

การ
เสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตาม
และ

ประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
1 กระทรวงการพัฒนา

สังคมฯ  32 4.53 0.56 4.57 0.63 4.63 0.41 4.48 0.60 4.36 0.67 4.48 0.54 4.51 0.52 A 

2 ส านักงานสภาที่ปรึกษา
เศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ 

1 4.57 0.00 4.40 0.00 4.00 0.00 5.00 0.00 4.50 0.00 4.00 0.00 4.41 0.00 A 

3 กระทรวงมหาดไทย 10 4.20 0.51 4.42 0.53 4.48 0.63 4.55 0.44 4.40 0.53 4.23 0.65 4.37 0.46 A 
4 กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์  21 4.28 0.73 4.28 0.65 4.25 0.68 4.27 0.67 4.33 0.72 4.39 0.69 4.30 0.65 A 

5 สนง .คณะกรรมการพิเศษ
เพื่อประสานงาน 3 4.19 1.40 4.13 1.33 4.47 0.92 4.33 1.15 4.33 1.15 4.33 1.15 4.29 1.20 A 
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ส่วนราชการ 
N 

(คน
) 

การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ตามกลไก PRIDE 

การวางแผน 
การสรรหา 

และคัดเลือก
ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ์ 

การ
เสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตาม
และ

ประเมินผล
ด าเนินงาน 

การบริหารจัดการ
โดยรวม 

�̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD �̅� SD ระดับ 
โครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าริ 

6 กระทรวงสาธารณสุข 33 4.39 0.45 4.18 0.53 4.19 0.51 4.16 0.53 4.15 0.70 4.15 0.59 4.21 0.46 A 
7 กระทรวงพลังงาน 7 4.13 0.77 4.17 0.66 4.32 0.49 4.13 0.62 4.22 0.59 4.09 0.60 4.17 0.53 A 
8 กระทรวงการคลัง  81 4.12 0.94 4.13 0.86 4.19 0.87 4.20 0.84 4.19 0.90 4.11 0.92 4.16 0.85 A 
9 กระทรวงการท่องเที่ยว 8 4.39 0.58 3.75 0.90 4.10 0.74 4.13 1.01 4.19 0.94 4.29 0.95 4.14 0.82 A 

10 ส านักนายกรัฐมนตรี 55 4.15 0.73 4.07 0.68 4.16 0.71 4.11 0.81 4.05 0.85 3.99 0.86 4.09 0.71 A 
11 กระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศฯ 25 4.00 0.70 3.93 0.53 4.10 0.70 4.08 0.69 3.91 0.65 4.06 0.65 4.01 0.57 A 

12 กระทรวงอุตสาหกรรม 19 4.15 0.73 3.89 0.81 4.01 0.91 3.87 0.84 4.03 0.94 4.05 0.93 4.01 0.79 A 
13 กระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติฯ 8 4.09 0.87 4.04 0.91 3.98 0.87 3.96 0.81 4.01 0.87 3.87 0.85 3.99 0.80 B 

14 กระทรวงคมนาคม 29 3.82 1.13 3.93 0.83 3.97 0.87 3.84 0.80 4.06 0.87 3.95 0.89 3.92 0.82 B 
15 กระทรวงแรงงาน 20 3.78 1.16 3.94 0.73 3.98 0.86 3.98 0.87 4.00 1.00 3.91 0.98 3.92 0.88 B 
16 กระทรวงพาณิชย์ 8 3.79 0.47 3.85 0.52 3.98 0.67 3.98 0.43 3.88 0.50 3.94 0.59 3.90 0.46 B 
17 กระทรวงยุติธรรม 16 3.72 0.71 3.66 0.75 3.74 0.80 3.73 0.74 3.82 0.58 3.73 0.60 3.73 0.63 B 
18 กระทรวงวิทยาศาสตร์ฯ 12 3.67 1.05 3.85 0.66 3.98 0.63 3.28 0.90 3.77 0.74 3.63 0.68 3.70 0.68 B 
19 กระทรวงศึกษาธิการ 8 3.71 1.26 3.73 1.21 3.83 1.09 3.56 1.34 3.75 1.11 3.60 1.36 3.69 1.21 B 
20 ส านักงานคณะกรรมการ

วิจัยแห่งชาติ 3 3.33 1.16 3.27 0.70 3.27 1.10 2.89 1.23 3.17 1.04 2.56 1.50 3.07 1.13 B 

21 กระทรวงวัฒนธรรม 5 2.89 2.23 2.92 2.12 3.28 2.06 2.87 2.02 2.80 1.96 2.93 2.28 2.95 2.10 C 
ความคาดหวังของการ
บริหารจัดการโดยรวม 404 4.07 0.88 4.05 0.80 4.12 0.80 4.05 0.84 4.08 0.85 4.02 0.87 4.06 0.78 A 

 จากตาราง 9 แสดงความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง               
ตามกลไก PRIDE พบว่า ส่วนราชการท่ีมีคะแนนรวมเฉล่ียความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโดยภาพรวม เท่ากับ 4.06 คะแนน ซึ่งมีความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการอยู่ใน
ระดับสูง (ระดับ A) และเมื่อพิจารณาแยกรายส่วนราชการ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมความคาดหวัง ท่ีมีต่อส่วน
ราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง สูงสุด 5 ล าดับแรก พบว่า กระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์            มีคะแนนรวมเฉล่ียสูงสุด (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 4.51 [ระดับ A]) 
รองลงมาคือส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงมหาดไทย กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ และส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ (คะแนน
เฉล่ียรวมเท่ากับ 4.41 [ระดับ A] 4.37 [ระดับ A] 4.30 [ระดับ A] และ 4.29 [ระดับ A] ตามล าดับ) ส่วนส่วน
ราชการท่ีมีความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ต่ าท่ีสุดคือ 
กระทรวงวัฒนธรรม (คะแนนรวมเฉล่ีย เท่ากับ 2.95 [ระดับ C]) เมื่อพิจารณาแยกรายด้านตามกลไก PRIDE 
ของส่วนราชการ พบว่า ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 4.12 รองลงมาคือ 
ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ด้านการวางแผน ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ด้านการพัฒนาและการส่ัง
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3.95

4

4.05

4.1

4.15
ด้านการวางแผน 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก
ก าลังคน 

ด้านการเสริมสร้างการมีส่วนร่วม 

ด้านการพัฒนาและการสั่งสม
ประสบการณ์ 

ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ด้านการติดตามและประเมินผล
ด าเนินงาน 

สมประสบการณ์ และด้านการติดตามและประเมินผลด าเนินงาน (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.08,  4.07,  4.05, 
4.05 และ 4.02 ตามล าดับ) รายละเอียดแสดงตามภาพประกอบ 21 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 21 ค่าความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 
 เมื่อพิจารณาความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง แยกราย      
ส่วนราชการและรายด้าน พบว่า การวางแผน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงาน         
สภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวง
สาธารณสุข กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.57, 4.53, 
4.39, 4.39 และ 4.23 ตามล าดับ)  ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 
ล าดับแรก คือ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงมหาดไทย ส านักงานสภาท่ีปรึกษา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และกระทรวงสาธารณสุข (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.57, 
4.42, 4.40, 4.28 และ 4.18ตามล าดับ) ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 
ล าดับแรก คือ กระทรวง         การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงมหาดไทย ส านักงาน
คณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการ    อันเนื่องมาจากพระราชด าริ กระทรวงพลังงาน และกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.63, 4.48, 4.47, 4.32 และ 4.25 ตามล าดับ) ด้านการพัฒนาและการ
สั่งสมประสบการณ์  ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ กระทรวงมหาดไทย กระทรวงการพัฒนาสังคมและ         ความมั่นคงของมนุษย์  ส านักงาน
คณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
(คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 5.00, 4.55, 4.48, 4.33, และ 2.27 ตามล าดับ) ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วนราชการท่ีมี่
คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กระทรวงมหาดไทย 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริ และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.50, 4.40, 4.36, 4.33, และ 4.33 
ตามล าดับ) ด้านการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ส่วนราชการที่มี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส านักงานคณะกรรมการพิเศษ
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เพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ กระทรวงการท่องเทียวและกีฬา และกระทรวงมหาดไทย 
(คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.48, 4.39, 4.33, 4.29 และ 4.23 ตามล าดับ) 
 
ตาราง 10 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

(HiPPS) ตามกลไก PRIDE ของส่วนราชการ จ าแนกตามหน่วยงานระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ 

ส่วนราชการ N 
(คน) 

ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI) 

การ
วางแผน 

การสรรหา
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา
และการสั่งสม
ประสบการณ์ 

การ
เสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

ค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็น 

โดยรวม 
1 กรมประมง 3 3.118 1.422 1.593 1.176 1.267 3.405 1.788 
2 กรมปศุสัตว์ 1 3.386 2.125 4.000 0.667 0.538 4.000 1.732 
3 ส านักงานปลัดกระทรวง

อุตสาหกรรม 
1 3.386 0.471 4.000 1.074 1.000 4.000 1.631 

4 กรมส่งเสริมวัฒนธรรม 2 3.500 2.214 1.368 0.406 0.525 2.383 1.341 
5 กรมการท่องเที่ยว 2 1.911 0.864 0.792 1.497 1.429 1.202 1.221 
6 ส านักงานคณะกรรมการ

พิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด าริ 

3 1.381 1.209 1.677 0.775 0.443 1.593 1.077 

7 กรมบัญชีกลาง 2 2.719 1.316 1.813 0.252 0.636 0.889 1.023 
8 ส านักงานคณะกรรมการ

คุ้มครองผู้บริโภค 
2 2.463 1.316 1.778 0.300 0.597 0.897 1.009 

9 ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 2 1.434 0.700 0.478 1.000 1.147 1.256 0.940 

10 ส านักงานนโยบายและแผน
ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม 

2 1.355 0.621 0.655 1.202 1.058 0.897 0.925 

11 ส านักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี 2 0.845 0.533 0.852 1.946 1.000 0.789 0.918 

12 ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 2 1.842 1.182 0.600 0.538 0.583 1.146 0.888 
13 กรมพัฒนาสังคมและ

สวัสดิการ 
2 0.845 0.852 0.923 1.000 1.000 0.712 0.880 

14 กรมโรงงงานอุตสาหกรรม 3 1.025 0.729 0.946 0.473 0.966 1.027 0.841 
15 ส านักงานกิจการสตรีและ

สถาบันครอบครัว 
1 0.527 0.308 0.615 1.447 1.500 1.000 0.805 

16 กรมการปกครอง 1 2.386 0.583 0.286 0.498 1.000 0.796 0.758 
17 ส านักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย 
2 1.667 0.571 0.667 0.461 0.563 1.125 0.749 

18 กรมส่งเสริมสหกรณ์ 3 1.132 0.564 0.974 0.695 0.527 0.737 0.746 
19 ส านักงานปลัดกระทรวง

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
2 0.909 0.517 0.375 0.443 1.714 1.043 0.742 

20 ส านักงานปลัดกระทรวง
กระทรวงศึกษาธิการ 

2 1.181 1.368 0.654 0.187 0.251 2.049 0.739 

21 กรมธนารักธ์ 7 1.121 0.713 0.597 0.588 0.480 1.085 0.738 
22 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 7 0.785 0.650 0.755 0.434 0.531 1.152 0.692 
23 กรมพัฒนาที่ดิน 2 0.625 0.516 0.429 1.125 1.660 0.397 0.689 
24 ส านักปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ ์
2 0.467 0.552 0.846 0.498 0.627 1.415 0.683 

25 ส านักงานปลัด 3 0.803 0.818 0.472 1.263 0.342 0.653 0.679 
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ส่วนราชการ N 
(คน) 

ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI) 

การ
วางแผน 

การสรรหา
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา
และการสั่งสม
ประสบการณ์ 

การ
เสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

ค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็น 

โดยรวม 
กระทรวงการคลัง 

26 ส านักงานบริหารหน้ีสาธารณะ 13 0.867 0.311 0.505 0.781 1.124 0.629 0.668 
27 กรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น 
4 1.168 0.820 1.256 0.331 0.292 0.598 0.667 

28 ส านักงานมาตรฐานสินค้า
เกษตรและอาหารแห่งชาติ 

6 1.091 0.508 0.568 0.468 0.536 0.972 0.664 

29 กรมศิลปากร 1 0.823 0.615 0.714 0.252 0.538 1.152 0.645 
30 กรมการค้าภายใน 2 0.919 0.636 0.423 0.519 0.475 0.995 0.630 
31 ส านักงานปลัดกระทรวง

ท่องเที่ยวและกีฬา 2 0.905 0.360 0.625 0.686 0.434 0.778 0.619 

32 ส านักงานปลัดกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ 

2 0.828 0.630 0.500 0.653 0.735 0.370 0.611 

33 กรมส่งเสริมคุณภาพ
สิ่งแวดล้อม 6 0.991 0.490 0.517 0.602 0.488 0.621 0.604 

34 กรมส่งส่งเสริมอุตสาหกรรม 2 0.905 0.481 0.708 0.370 0.521 0.728 0.604 
35 ส านักงานปลัดกระทรวง

พลังงาน 
2 0.401 0.324 0.100 0.931 1.500 1.066 0.600 

36 ส านักงานนโบายและแผน 
การขนส่งและจราจร 

1 0.667 0.471 0.389 1.000 1.222 0.250 0.597 

37 ส านักงานเศรษฐกิจ
การเกษตร 

1 0.598 0.353 0.400 1.000 0.889 0.557 0.593 

38 กรมทรัพยากรทางทะเล   
และชายฝั่ง 

2 1.073 0.464 0.324 0.073 1.330 0.923 0.593 

39 กรมพัฒนาพลังงานทดแทน
และอนุรักษ์พลังงาน 

12 0.819 0.280 0.531 0.657 0.720 0.672 0.590 

40 ส านักงานประกันสังคม 4 0.589 0.191 0.674 0.566 0.854 0.923 0.590 
41 กรมการข้าว 5 0.661 0.514 0.514 0.468 0.660 0.738 0.584 
42 ส านักงานคณะกรรมการ 

การอุดมศึกษา 
4 0.812 0.667 0.900 0.237 0.236 0.883 0.576 

43 ส านักงานคณะกรรมการ
อาหารและยา 

9 0.766 0.439 0.573 0.284 0.591 0.860 0.567 

44 ส านักงบประมาณ 6 0.899 0.474 0.688 0.353 0.371 0.677 0.556 
45 ส านักงานสถิติแห่งชาติ 8 0.778 0.440 0.502 0.452 0.527 0.678 0.554 
46 กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 3 0.472 0.215 0.410 1.005 0.911 0.570 0.549 
47 กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทย

และการแพทย์ทางเลือก 
1 0.938 -0.048 0.313 0.931 2.200 0.230 0.542 

48 กรมการบินพลเรือน 1 1.673 1.444 0.917 -0.037 -0.059 0.732 0.537 
49 ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพ

และพิทักษ์เด็ก เยาวชน 
ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ 

2 0.411 0.289 0.314 1.073 1.607 0.304 0.537 

50 กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 12 0.874 0.420 0.584 0.358 0.378 0.645 0.529 
51 กรมทางหลวง 3 0.760 0.418 0.418 0.384 0.428 0.878 0.527 
52 ส านักงานปลัดส านัก

นายกรัฐมนตรี 
3 0.702 0.509 0.538 0.390 0.434 0.570 0.519 

53 ส านักงานเลขาธิการ 2 0.287 0.233 0.379 0.813 0.752 0.789 0.515 
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ส่วนราชการ N 
(คน) 

ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI) 

การ
วางแผน 

การสรรหา
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา
และการสั่งสม
ประสบการณ์ 

การ
เสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

ค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็น 

โดยรวม 
คณะรัฐมนตรี 

54 กรมสรรพากร 17 0.510 0.452 0.388 0.446 0.595 0.702 0.509 
55 กรมธุรกิจพลังงาน 2 0.325 0.212 0.184 2.632 0.878 0.370 0.509 
56 กรมสุขภาพจิต 11 0.696 0.328 0.457 0.448 0.505 0.676 0.509 
57 กรมการขนส่งทางบก 5 0.645 0.319 0.415 0.507 0.780 0.389 0.494 
58 ส านักงานปลัดกระทรวง

คมนาคม 
1 0.667 0.211 0.563 0.420 0.667 0.473 0.488 

59 กรมประชาสัมพันธ์ 4 0.502 0.473 0.235 0.740 0.652 0.409 0.484 
60 กรมการจัดหางาน 3 0.410 0.397 0.342 0.493 0.749 0.530 0.480 
61 กรมศุลกากร 9 0.610 0.421 0.514 0.368 0.301 0.667 0.472 
62 กรมบังคับคดี 3 0.399 0.366 0.342 0.706 0.843 0.307 0.470 
63 กรมทรัพยากรธรณี 1 0.000 0.263 0.250 1.395 2.000 0.262 0.468 
64 ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

11 0.509 0.244 0.299 0.641 0.729 0.498 0.467 

65 ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ 

13 0.738 0.364 0.283 0.386 0.403 0.683 0.452 

66 ส านักงานนโยบายพลังงาน 6 0.562 0.257 0.485 0.326 0.469 0.574 0.436 
67 กรมควบคุมมลพิษ 9 0.459 0.350 0.315 0.496 0.665 0.365 0.432 
68 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน  

และการเหมืองแร่ 
13 0.614 0.302 0.337 0.226 0.570 0.593 0.428 

69 ส านักงานปลัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม 

2 0.669 0.387 0.424 0.125 0.267 1.000 0.427 

70 กรมทางหลวงชนบท 8 0.365 0.164 0.338 0.922 0.798 0.254 0.426 
71 ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน 
16 0.498 0.269 0.262 0.571 0.582 0.426 0.423 

72 กรมวิทยาศาสตร์บริการ 10 0.928 0.461 0.318 0.066 0.326 0.606 0.410 
73 กรมชลประทาน 8 0.265 0.331 0.229 0.790 0.877 0.235 0.408 
74 กรมการพัฒนาชุมชน 1 0.251 0.100 0.545 0.413 0.400 1.085 0.399 
75 กรมราชทัณฑ์ 2 0.725 0.300 0.462 0.325 0.293 0.375 0.393 
76 กรมโยธาธิการและผังเมือง 1 0.688 0.429 0.158 0.590 0.600 0.136 0.385 
77 กรมพัฒนาธุรกิจการค้า 4 0.257 0.357 0.306 0.519 0.433 0.370 0.371 
78 กรมทรัพย์ทางปัญญา 2 0.280 0.448 0.464 0.390 0.576 0.120 0.364 
79 กรมทรัพยากรน้ าบาดาล 3 0.381 0.214 0.202 0.945 0.335 0.286 0.357 
80 กรมพินิจและคุ้มครองเด็ก

และเยาวชน 
1 0.085 0.500 0.462 0.175 0.133 1.395 0.355 

81 กรมทรัพยากรน้ า 4 0.651 0.417 0.341 0.152 0.235 0.441 0.354 
82 กรมสรรพสามิต 9 0.351 0.323 0.321 0.363 0.429 0.283 0.345 
83 สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 8 0.514 0.273 0.325 0.187 0.242 0.300 0.300 
84 กรมเจ้าท่า 2 0.554 0.273 0.148 0.257 0.252 0.343 0.295 
85 ส านักงานคณะกรรมการ 

นโยบายรัฐวิสาหกิจ 
6 0.298 0.307 0.207 0.251 0.231 0.208 0.248 

86 กรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน 

6 0.212 0.098 0.215 0.362 0.300 0.162 0.222 

87 กรมที่ดิน 1 0.116 0.316 0.042 0.334 0.583 0.073 0.216 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ N 
(คน) 

ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI) 

การ
วางแผน 

การสรรหา
และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอด
และ 

การสอนงาน 

การพัฒนา
และการสั่งสม
ประสบการณ์ 

การ
เสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การติดตามและ
ประเมินผล
ด าเนินงาน 

ค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็น 

โดยรวม 
88 ส านักเศรษฐกิจการคลัง 15 0.140 0.111 0.127 0.379 0.447 0.162 0.215 
89 ส านักงานสภาที่ปรึกษา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
1 0.000 0.100 0.000 0.667 0.385 0.090 0.176 

90 ส านักงานคณะกรรมการวิจัย
แห่งชาติ 3 0.429 0.090 0.045 0.082 0.086 0.000 0.112 

91 ส านักงานการปฏิรูปที่ดินเพื่อ
เกษตกรกรรม 

1 -0.047 -0.056 -0.167 0.382 -0.143 -0.217 -0.073 

92 ส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม 

2 0.000 0.000 0.000 -0.719 -0.729 0.000 -0.483 

 
จากตาราง 10 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น จ าแนกตามส่วนราชการระดับกรม พบว่า ส่วนราชการท่ี

มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมประมง กรมปศุสัตว์ ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม กรมส่งเสริมวัฒนธรรม และ กรมการท่องเท่ียว (PNIModifide เท่ากับ 1.788, 1.732, 1.631, 
1.341, และ 1.221 ตามล าดับ) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น แยกรายส่วนราชการและรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผน 
ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมส่งเสริมวัฒนธรรม กรมปศุสัตว์ ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม กรมประมง และกรมบัญชีกลาง (PNIModifide เท่ากับ 3.500, 3.368, 3.386, 3.118 และ 2.719 
ตามล าดับ) ด้าน     การสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรม
ส่งเสริมวัฒนธรรม        กรมปศุสัตว์  กรมการบินพลเรือน กรมประมง ส านักงานปลัดกระทรวง
กระทรวงศึกษาธิการ และกรมบัญชีกลาง (PNIModifide เท่ากับ 2.214, 2.125, 1.444, 1.422, 1.368 และ 
1.316 ตามล าดับ) ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ 
ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กรมปศุสัตว์ กรมบัญชีกลาง ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค และ 
ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ (PNIModifide เท่ากับ 4.000, 
4.000, 1.813, 1.778 และ 1.677 ตามล าดับ) ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการท่ีมี่
คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กรมธุรกิจพลังงาน ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี กรมการท่องเท่ียว 
ส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว และ กรมทรัพยากรธรณี (PNIModifide เท่ากับ 2.632, 1.946, 1.497, 
1.447 และ 1.395 ตามล าดับ) ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด         5 ล าดับ
แรก คือ กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก กรมทรัพยากรธรณี ส านักงานปลัดกระทรวง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  กรมพัฒนาท่ีดิน และ ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน 
ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ (PNIModifide เท่ากับ 2.200, 2.000, 1.714, 1.660 และ 1.500 ตามล าดับ) ด้านการ
ติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงาน
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กรมปศุสัตว์ กรมประมง กรมส่งเสริมวัฒนธรรม และส านักงานปลัดกระทรวง
กระทรวงศึกษาธิการ (PNIModifide เท่ากับ 4.000, 4.000, 3.405, 2.383 และ 2.049 ตามล าดับ) 
 

ตาราง 11 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) ตามกลไก PRIDE ของส่วนราชการ จ าแนกตามหน่วยงานระดับกระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนราชการ N 

ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI) 

การ
วางแผน 

การสรรหา 
 และคัดเลือก

ก าลังคน 

การถ่ายทอดและ 
การสอนงาน  

การพัฒนา 
และการสั่งสม
ประสบการณ ์

การ 
เสริมสร้าง
แรงจูงใจ 

การตดิตาม 
และประเมินผล

ด าเนินงาน 

ค่าดัชนี 
ความต้องการ  
จ าเป็น โดยรวม 

1 สนง .คณะกรรมการพิเศษเพื่อ
ประสานงานโครงการอัน
เน่ืองมาจากพระราชด าริ 

3 1.381 1.209 1.677 1.517 1.366 1.593 1.451 

2 กระทรวงวัฒนธรรม 5 1.651 1.147 0.783 1.208 1.074 1.504 1.218 
3 กระทรวงการท่องเที่ยวฯ 8 1.323 0.596 0.708 1.025 0.814 0.977 0.890 
4 กระทรวงศึกษาธิการ 8 1.016 0.837 0.717 0.728 0.736 1.209 0.873 
5 กระทรวงมหาดไทย 10 0.935 0.545 0.623 0.517 0.833 0.578 0.655 
6 กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  21 0.712 0.507 0.534 0.668 0.718 0.682 0.635 
7 กระทรวงสาธารณสุข 33 0.785 0.375 0.524 0.631 0.680 0.701 0.613 
8 กระทรวงอุตสาหกรรม 19 0.766 0.389 0.536 0.392 0.632 0.746 0.579 
9 กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศฯ 25 0.778 0.440 0.502 0.452 0.527 0.678 0.554 

10 กระทรวงการพัฒนาสังคมฯ  32 0.659 0.523 0.559 0.413 0.563 0.503 0.534 
11 กระทรวงพลังงาน 7 0.620 0.264 0.426 0.672 0.496 0.636 0.516 
12 ส านักนายกรัฐมนตรี 55 0.667 0.384 0.382 0.551 0.570 0.577 0.515 
13 กระทรวงแรงงาน 20 0.512 0.340 0.513 0.447 0.633 0.678 0.508 
14 กระทรวงวิทยาศาสตร์ฯ 12 0.932 0.469 0.327 0.131 0.484 0.673 0.468 
15 กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติฯ 8 0.649 0.393 0.377 0.316 0.508 0.518 0.456 
16 กระทรวงการคลัง  81 0.515 0.363 0.369 0.463 0.524 0.484 0.449 
17 กระทรวงพาณิชย์ 8 0.378 0.437 0.372 0.480 0.475 0.402 0.423 
18 กระทรวงคมนาคม 29 0.566 0.293 0.383 0.297 0.420 0.391 0.395 
19 กระทรวงยุติธรรม 16 0.470 0.312 0.355 0.295 0.336 0.361 0.351 
20 ส านักงานสภาที่ปรึกษา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
1 0.000 0.100 0.000 0.667 0.385 0.090 0.176 

21 สนง .คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ  3 0.429 0.090 0.045 0.156 0.187 0.000 0.150 
ความต้องการจ าเป็น (PNI) 

ของการบริหารจัดการโดยรวม 
404 0.648 0.397 0.441 0.478 0.557 0.583 0.515 

 
ตาราง 11  พบว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มี

ผลสัมฤทธิ์สูง ตามกลไก PRIDE โดยรวม เท่ากับ 0.515 เมื่อพิจารณาการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง ตามกลไก PRIDE รายด้าน พบว่า ด้านการวางแผน มีค่าดัชนี PNIModifide สูงสุด รองลงมาคือ ด้านการ
ติดตามและประเมินผลด าเนินงาน  ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ด้านการพัฒนาและการส่ังสมประสบการณ์  
ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  และด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน (PNIModifide เท่ากับ 0.648, 
0.583, 0.557,0.478, 0.441 และ 0.397 ตามล าดับ) รายละเอียดแสดงตามภาพประกอบ 22  

 
 
 
 
 
 
 
 



115 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 
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ภาพประกอบ 22 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มี

ผลสัมฤทธิ์สูง ตามกลไก PRIDE 
 

ส าหรับค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น จ าแนกตามส่วนราชการพบว่า ส่วนราชการท่ีมีค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชด าริ  กระทรวงวัฒนธรรม กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา กระทรวงศึกษาธิการ และ
กระทรวงมหาดไทย (PNIModifide) เท่ากับ 1.451, 1.218, 0.890, 0.873 และ 0.655 ตามล าดับ) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น แยกรายกระทรวงและรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผน          
ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ กระทรวงวัฒนธรรม ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อ
ประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ  กระทรวงการท่องเท่ียวฯ กระทรวงศึกษาธิการ และ
กระทรวงมหาดไทย (PNIModifide เท่ากับ 1.651, 1.381, 1.323, 1.016 และ 0.935 ตามล าดับ) ด้านการสรรหา
และคัดเลือกก าลังคน  ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อ
ประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ กระทรวงวัฒนธรรม กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงการ
ท่องเท่ียวฯ และกระทรวงมหาดไทย  (PNIModifide เ ท่ากับ 1.209,  1.147,  0.837,  0.596 และ 0.545 
ตามล าดับ) ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงาน
คณะกรรมการพิ เศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ  กระทรวงวัฒนธรรม 
กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงการท่องเท่ียวฯ และกระทรวงมหาดไทย (PNIModifide เท่ากับ 1.677, 0.783, 
0.717, 0.708 และ 0.623 ตามล าดับ) ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ีย
สูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
กระทรวงวัฒนธรรม กระทรวงการท่องเท่ียวฯ  กระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงพลังงาน (PNIModifide 
เท่ากับ 1.517, 1.208, 1.025, 0.728 และ 0.672 ตามล าดับ) ด้าน             การเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วน
ราชการที่มี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอัน
เนื่องมาจากพระราชด าริ กระทรวงวัฒนธรรม กระทรวงมหาดไทย กระทรวงการท่องเท่ียวฯ และ
กระทรวงศึกษาธิการ (PNIModifide เท่ากับ 1.366, 1.074,  0.833,  0.814 และ 0.736 ตามล าดับ) ด้าน          
การติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ส่วนราชการท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุด 5 ล าดับแรก คือ ส านักงาน
คณะกรรมการพิ เศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ  กระทรวงวัฒนธรรม 
กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงการท่องเท่ียวฯ และกระทรวงอุตสาหกรรม (PNIModifide เท่ากับ 1.593, 1.504, 
1.209, 0.977 และ 0.746 ตามล าดับ) 

การส่ังสมประสบการณ์ 
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ส่วนที่ 5 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพที่มตี่อระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
          ผลการศึกษาเชิงคุณภาพในส่วนนี้เป็นการตอบวัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาแนวทางการปรับปรุง
ประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิท่ีประกอบด้วย ผู้บริหารระดับ
กรม หรือผู้แทนของส่วนราชการท่ีเป็นต้นแบบการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูง 4 
หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ และ
กรมท่ีดิน รวมท้ังวิเคราะห์ข้อคิดเห็นจาก คุณอภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา ผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษาและ
พัฒนาผู้บริหารระดับสูง ในฐานะเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในภาคเอกชน  ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 3 ประเด็นย่อย
ในระดับองค์กร ดังนี้ 
 

ประเด็นท่ี 1 บริบทของส่วนราชการ  
ประเด็นท่ี 2 มุมมองท่ีมีต่อระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
ประเด็นท่ี 3 เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
ประเด็นท่ี 4 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพท่ีมีต่อระบบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
       ตามกลไก PRIDE   
 

ผลการศึกษาในแต่ละประเด็น สรุปได้ดังนี้ 

ประเด็นท่ี 1 บริบทของส่วนราชการ 
 เมื่อพิจารณาบริบทของส่วนราชการท้ัง 4 แห่งในฐานะตัวแทนของหน่วยงานราชการท่ีเป็นต้นแบบ    
การบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง พบว่าส่วนใหญ่เป็นองค์กรขนาดเล็ก มีบุคลากรในองค์กร
จ านวนไม่มาก แต่มีคุณลักษณะเฉพาะท่ีเป็นจุดเด่นของหน่วยงาน ดังนี้ 

1.1 ภารกิจของหน่วยงาน 
ลักษณะเฉพาะของหน่วยงานท่ีต้องขับเคล่ือนตามนโยบายของรัฐบาลและเน้นองค์ความรู้เชิง

ทฤษฎีเพื่อการปฏิบัติ รวมท้ังมีการด าเนินภารกิจแบบเบ็ดเสร็จ (One stop service) ท าให้การขับเคล่ือน
องค์กรต้องอาศัยบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูง ดังเช่น ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง เป็ นองค์กรท่ีต้อง
เสนอแนะนโยบายเศรษฐกิจด้านการคลัง การเงิน การออม การลงทุน การพัฒนาตลาดหุ้น และการคุ้มครอง
ผลประโยชน์ทางการเงินท้ังในระดับมหภาคและระหว่างประเทศในเชิงรุกอย่างมีหลักการ  

“จุดแข็งขององค์กรเน้นการขับเคล่ือนด้วยองค์ความรู้โดยอาศัยบุคลากรท่ีมี
ความรู้สูง และขับเคล่ือนตามนโยบายของรัฐบาล จ าเป็นต้องมีคนท่ีเก่งและดี
พอ” (ผู้ทรงคุณวุฒิ สศค.) 

เช่นเดียวกับกรมเช้ือเพลิงท่ีเป็นหน่วยงานหลักท่ีเป็นแกนน าในการส่งเสริมและเร่งรัดการ
ส ารวจและพัฒนาแหล่งเช้ือเพลิงธรรมชาติในประเทศ และส่งเสริมความร่วมมือด้านการส ารวจและพัฒนา
แหล่งเช้ือเพลิงธรรมชาติกับประเทศเพื่อนบ้าน เพื่อสร้างและรักษาความมั่นคงทางพลังงานของประเทศอย่างมี
ประสิทธิภาพและยั่งยืน 
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“หน่วยงานเราเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีส ารวจปิโตรเลียมของประเทศไทย 
ท างานร่วมกับคนไทยและคนต่างชาติ เรามีอัตราก าลังคนของกรมฯ น้อย 
ประมาณ 180 คน ท้ังลูกจ้าง ข้าราชการ พนักงานช่ัวคราว แต่ภารกิจเป็น
แบบ one stop service หลายคนพูดว่ากรมเช้ือเพลิงธรรมชาติเป็น
หน่วยงานท่ีน่าท างานมากท่ีสุด เพราะได้ท างานท่ีท้าทาย ไม่อยู่นิ่ง มีการแก้ไข
ปัญหาอยู่ทุกวัน” (ผู้ทรงคุณวุฒิ กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ) 

  ส่วนส านักงานปลัดกระทรวงพลังงานเป็นกระทรวงเชิงนโยบาย มีพันธกิจวางนโยบาย 
ก าหนดมาตรการ และก ากับดูแลเรื่องพลังงาน มีจุดเด่นท่ีมีความหลากหลายของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อ
ขับเคล่ือนองค์กรให้ทันกับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 

“เป็นกระทรวงท่ีวางนโยบาย ก าหนดมาตรการ และก ากับดูแล ในส่วนของ
กระทรวง คิดว่าความเด่นอยู่ตรงมีความหลากหลายในตัว มีหน่วยนโยบาย 
ส านักงานแผนและพลังงาน มีนักเศรษฐศาสตร์ นักวางแผน กรมเช้ือเพลง ดู
การขุดเจาะ มีวิศวกร นักธรณี นักวิทยาศาสตร์ดูเรื่องพลังงานทดแทน ทุกงาน
และกระทรวงเช่ือมโยง supply chain ของพลังงาน ขุดเจาะส ารวจเพื่อให้
ผู้บริโภค” (ผู้ทรงคุณวุฒิ ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน) 

  ในขณะท่ีกรมท่ีดิน เป็นส่วนราชการระดับกรมท่ีมีบริบทแตกต่างจากส่วนราชการต้นแบบท้ัง 
3 หน่วยงานข้างต้น กล่าวคือ เป็นส่วนราชการระดับกรมท่ีสังกัดกระทรวงมหาดไทย มีพันธกิจหลักคือ การ
ให้บริการข้อมูลท่ีดินและการจัดการท่ีดินแก่ประชาชนและทุกภาคส่วน ซึ่งมีโครงสร้างการบริหารราชการท้ัง
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมท้ังเป็นหน่วยงานท่ีเป็นผู้ก าหนดนโยบายและผู้ปฏิบัติ 

“กรมท่ีดินมีโครงสร้างภูมิภาคท้ังส่วนกลาง ส่วนกลางก็มีวิชาการ เป็น 
regulator ท้ังผู้ปฏิบัติ ไม่ได้ก าหนดกติกาอย่างเดียว” (ผู้ทรงคุณวุฒิกรม
ท่ีดิน) 

1.2 วัฒนธรรมองค์กร 
  วัฒนธรรมองค์กรเป็นแนวทางท่ีคนในองค์กรยึดถือปฏิบัติร่วมกันในองค์กร เกิดจากการท่ี
สมาชิกในองค์กรเรียนรู้ซึ่งกันและกันและน ามาเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กรนั้นๆ ซึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติ
และพฤติกรรมการท างานของสมาชิกในองค์กร เมื่อพิจารณาหน่วยงานราชการต้นแบบท้ัง 4 แห่ง พบว่าความ
เช่ือและค่านิยมท่ีสมาชิกองค์กรมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมการท างาน ได้แก่ เน้นคน
เก่งและดี ให้อิสรเสรีในการท างาน ใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง และอยู่ร่วมกันแบบครอบครัว ดังค ากล่าวของ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีว่า 

“ระบบการท างานขององค์กรท่ีนี่เน้นเก่งและดี คือดีหมายถึง ความตรงต่อเวลา 
การมาท างานตามเวลา และมีอิสระในการท างาน” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 2) 
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“ต้องการคนเก่งรอบด้าน โดยเฉพาะในเชิงเทคนิค เทคโนโลยี การเจรจาต่อรอง 
เราต้องการคนท่ีมีความสามารถ ท่ีมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้ทันกับการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 4) 

 

“วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบท างานกันเหมือนคนในครอบครัว ท างาน
อะลุ่มอล่วย ไม่ชิงดีชิงเด่น ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ยึดถือมาต้ังแต่อธิบดี
คนแรก อะไรจะเป็นความก้าวหน้าของบุคลากร จะสนับสนุนทุกอย่าง” 
(ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 3) 

 

ประเด็นท่ี 2 มุมมองท่ีมีต่อระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 ในประเด็นนี้เป็นการน าเสนอมุมมองและทัศนคติของผู้บริหารที่มีต่อระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ในมิติของการเห็นถึงประโยชน์ และความรู้สึกท่ีมีต่อระบบดังกล่าว ซึ่งผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารท่ีมีส่วน
เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในฐานะมุมมองของภาคราชการ และผู้ทรงคุณวุฒิจาก
ภาคเอกชนในฐานะมุมมองของภาคเอกชน ต่างมีความคิดเห็นในทิศทางเดียวกันว่าระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) เป็นระบบท่ีสร้างคนเก่ง รักษาคนดี กล่าวคือ ผู้ทรงคุณวุฒิ ส่วนใหญ่รู้สึกพึงพอใจต่อ
แนวคิดและหลักการของระบบ และเห็นถึงประโยชน์ของการมีระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงนั้น เนื่องจาก
ระบบดังกล่าว 1) สามารถรักษาคนเก่งท่ีมีความสามารถให้ท างานอยู่กับหน่วยงานได้ต่อเนื่อง  2) สร้าง
ความก้าวหน้าและให้หลักประกันในเส้นทางอาชีพ (Career path) แก่ก าลังคนคุณภาพสามารถเติบโตในสาย
งานได้อย่างชัดเจนและมั่นคง 3) พัฒนาและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรในองค์กรโดยสนับสนุนงบประมาณ
เพื่อการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และ 4) สร้างเครือข่ายการท างานให้กับผู้เป็น HiPPS ได้มีโอกาสท างาน
และมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้เช่ียวชาญในหน่วยงานอื่นๆ  ดังตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 

“การมีระบบนี้น่าจะดีกว่าไม่มี เพราะการอยู่ในระบบ HiPPS จะได้รับการ
พัฒนามากกว่าคนท่ีไม่ได้อยู่ในระบบ” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 1) 

 

“ระบบ HiPPS จึงเป็นกลไกท่ีช่วยค้นหาและรักษาคนกลุ่มนี้ อย่างไรก็ตามคน
กลุ่มนี้มักจะถูกแรงดึงดูดจากภาคเอกชน และองค์กรต่างประเทศ ใน
ความเห็นคิดว่าระบบนี้ควรมีต่อไป เพราะระบบเป็นตัวการันตีการขึ้นสู่
ต าแหน่งระดับ C8 ในขณะท่ีคนท่ีไม่ได้อยู่ในระบบ ไม่มีอะไรมาการันตี มี
ความเส่ียง อาจต้องรอต าแหน่งว่าง” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 2) 

 
“คิดว่าระบบตรงนี้ดี เห็นความก้าวหน้าและเห็นโอกาสใน career path ของ

ตน โดยส่วนตัวชอบระบบ HiPPS เพราะเห็นเส้นทางการท างาน  การมีระบบ
นี้ช่วยดึงดูดคนเก่งให้ยังคงท างานกับองค์กร (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 3) 

“คล้ายๆ ว่าเป็นระบบ grooming คน คัดคนท่ีมีแวว โดดเด่น มีศักยภาพ 
training คนต้ังแต่แรก เปิดโอกาสให้เค้ามีทางท่ีจะไป train ในรูปแบบพิเศษ 
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ซึ่งข้าราชการท่ัวไปอาจเข้าถึงได้ยาก อีกส่วนคือการสร้างเครือข่ายในการ
ท างาน ในการต่อยอดความรู้และมุมมองการท างาน เค้าจะได้มี ส่วน
ปฏิสัมพันธ์กับคนท่ีมีศักยภาพในองค์กรอื่นๆ” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 4) 

 

 ในขณะท่ีบางท่านมีมุมมองท่ีแตกต่างในประเด็นการออกแบบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของ
ส านักงาน ก.พ. กล่าวคือ ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีส านักงาน ก.พ. ออกแบบนั้นมีหลักการและ
แนวคิดท่ีดีในการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ แต่ขาดการค านึงถึงบริบทและเงื่อนไขแวดล้อมของส่วน
ราชการระดับกรมท่ีมีลักษณะแตกต่างกันท้ังพันธกิจ โครงสร้างการบริหารส่วนราชการ และอัตราก าลังคน 
ดังนั้น ส านักงาน ก.พ. จึงควรมีเกณฑ์การบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพจ าแนกตามส่วนราชการระดับกรม 

 “...........ส่วนราชการ มีธรรมเนียมปฏิบัติไม่เหมือนกัน แต่ใช้พิมพ์เขียว
เดียวกัน ค าว่าพิมพ์เขียวเดียวกันหมดหมายความว่า ถ้าถูก freeze ก็ถูก 
freeze เหมือนกันหมด ทุกส่วนราชการ ซึ่งมันไม่ใช่ ด้วยระบบท่ีดีไซน์แบบ
ใหม่นี้ ดูเหมือนดี แต่ความเป็นจริงจัดระบบไม่ลง.............ตรงนี้เองเรียกว่าเอา
พิมพ์เขียวมาใช้กับท้ังระบบ” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 5) 

 

ประเด็นท่ี 3 เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
 

 จากรายงานการประเมินผลการติดตามความก้าวหน้าในการบริหารจัดการระบบ HiPPS และรายงาน
ผลการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพเพื่อความต่อเนื่องในการบริหารราชการ โดย
ส านักงาน ก.พ. ภายใต้การให้ค าปรึกษาของสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
พบว่า ปัจจัยหนึ่งท่ีท าให้ระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพน าไปสู่การปฏิบัติจริงและมีประสิทธิภาพ คือ การ
ติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ  ในส่วนนี้จึงน าเสนอผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารท่ี
เกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษาและการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับสูงในประเด็นเครื่องมือการติดตามการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  ซึ่งผลการสัมภาษณ์ของท้ัง
ผู้ให้ข้อมูลจากหน่วยงานราชการ และผู้ให้ข้อมูลจากภาคเอกชน พบว่า  มีมุมมองคล้ายคลึงกัน กล่าวคือ 
เครื่องมือ         การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ  มีลักษณะเป็นการ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์ใน 3 ด้านได้แก่ ด้านเนื้อหาการประเมิน  ด้านผู้ประเมิน และด้านระยะเวลาในการ
ประเมิน ซึ่งมีสาระส าคัญดังนี้ 
 

3.1 ด้านเนื้อหาการประเมิน 
ด้านเนื้อหาการประเมิน หมายถึง ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินต้องถูกประเมิน ประกอบด้วย 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน  การยอมรับ (Acceptability) และศักยภาพในการท างาน มีสาระส าคัญดังนี้  
3.1.1 การประเมินผลการใช้ประโยชน์ด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน  

เป็นการประเมินผลลัพธ์ท่ีได้จากการท างานท่ีได้รับมอบหมาย โดยพิจารณาจาก
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล กล่าวคือ ประสิทธิภาพ เน้นท่ีการบริหารจัดการทรัพยากรท้ังคน เงิน และเวลา
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ว่าประหยัด คุ้มค่า ทันเวลา และมีคุณภาพท้ังกระบวนการหรือไม่ ส่วนประสิทธิผล พิจารณาว่างานท่ี
มอบหมายนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีคาดหวังไว้  ส าหรับเครื่องมือการติดตามการใช้ประโยชน์
วัดจากผลสัมฤทธิ์ของงานพิจารณาจาก คุณภาพของงาน ท่ีต้องเหมาะสมกับระดับความยากและท้าทายของ
งาน ซึ่งผู้ท าหน้าท่ีประเมินประกอบด้วย ผู้อ านวยการส านัก ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  

  3.1.2 การประเมินผลการใช้ประโยชน์ด้านการยอมรับ 
ผลลัพธ์อีกด้านหนึ่งท่ีต้องพิจารณาร่วมด้วยคือ การได้ยอมรับจากคนในหน่วยงาน ไม่

ว่าจะเป็นเรื่องความคิดเห็น ความรู้และความสามารถ และสัมพันธภาพระหว่างกัน เครื่องมือการติดตามการใช้
ประโยชน์ด้านการยอมรับเป็นการประเมินแบบ 360 องศา โดยมีผู้ประเมิน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน และตนเอง เหตุผลหนึ่งท่ีเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการประเมิน เนื่องจากในอนาคตกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพต้องเล่ือนต าแหน่งสู่ระดับสูงซึ่งต้องได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานต่อไป 
 3.2 ด้านผู้ประเมิน 
  ผู้ประเมินควรเป็นผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูงในทุกภาคส่วน ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชา เจ้าหน้าท่ีฝ่ายบุคคล เจ้าหน้าท่ีฝ่ายอบรม เพื่อนร่วมงาน และผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก โดยใช้
เครื่องมือเป็นแบบสอบถามเพื่อประเมิน ซึ่งคะแนนประเมินควรได้มากกว่า 75 คะแนนขึ้นไป จาก 100 
คะแนน 

3.3 ด้านระยะเวลาในการประเมิน 
 ระยะเวลาในการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์จากก าลังคนคุณภาพควรประเมิน

อย่างต่อเนื่อง และมีการทบทวนตัวชี้วัดการประเมินทุกๆ 5 ปี  
“ผู้ประเมินต้องมีผู้บริหาร ฝ่ายบุคลากร (ดูพัฒนาการ) ฝ่ายฝึกอบรม เจ้านาย และ
คนท่ีอยู่ในสายงานเค้า และคนกลาง (อาจจ้างท่ีปรึกษามาช่วยประเมิน) และควร
ประเมินต่อเนื่อง อย่างน้อย 4-5 ปี การบอกว่าเด็กคนหนึ่งเป็น leader ได้ ต้องดู
อย่างต่อเนื่อง การติดตามบุคลากรท่ี high ต้องติดตามต่อเนื่อง 4-5 ปี และต้อง
ประเมินท้ังผลลัพธ์ ซึ่ง outcome ท่ีดีคือ องค์กรยอมรับเค้ามั๊ย แจกแบบสอบถามท้ัง
นาย เพื่อน ลูกน้อง ตอบกลับมาดูสิว่า ถ้าคนดีจริงอย่างน้อยต้องได้ 75 ข้ึนไป แล้วก็ดู
ท่ีผลงานได้ตามต้องการหรือไม่ มีประสิทธิภาพหรือไม่ บริหารคน บริหารงานได้
หรือไม่” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 5) 

  

ประเด็นท่ี 4 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพท่ีมีต่อระบบระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
 ตามกลไก PRIDE   

 

ผลการศึกษาเชิงคุณภาพในส่วนนี้เป็นการตอบวัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาแนวทางการปรับปรุง
ประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิท่ีประกอบด้วย ผู้บริหารระดับ
กรม หรือผู้แทนของส่วนราชการท่ีเป็นต้นแบบการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูง 4 
หน่วยงาน ได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง กรมเช้ือเพลิงธรรมชาติ และ
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กรมท่ีดิน รวมท้ังวิเคราะห์ข้อคิดเห็นจาก คุณอภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา ผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษาและ
พัฒนาผู้บริหารระดับสูง ในฐานะเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในภาคเอกชน  ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 3 ประเด็นย่อย
ในระดับองค์กร ดังนี้ 

 

 ในส่วนนี้เป็นการน าเสนอแนวทางการบริหารจัดการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกลไกการ
บริหารก าลังคนคุณภาพของหน่วยงานราชการต้นแบบท้ัง 4 หน่วยราชการ และมุมมองการบริหารก าลังคน
คุณภาพจากผู้ทรงคุณวุฒิของภาคเอกชน ซึ่งประกอบด้วย การวางแผนก าลังคนคุณภาพ (Planning) การสรร
หาและการคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ (Recruiting and Selecting) การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่ส่วน
ราชการ (Institutionalizing) การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (Developing) และการติดตามการใช้ประโยชน์
ก าลังคนคุณภาพ (Evaluating and Monitoring) 

3.1 การวางแผนก าลังคนคุณภาพ (Planning) 
การวางแผนก าลังคนคุณภาพ มีเป้าหมายเพื่อเตรียมการวางแผนก าลังคนทดแทนผู้บริหาร

ระดับต่างๆ ท่ีต้องเกษียณอายุราชการ เป็นการจัดท าแผนการทดแทนส าหรับต าแหน่ง โดยระบุรายช่ือผู้ท่ีจะมา
ทดแทน ประเมินสมรรถนะและศักยภาพ รวมท้ังเตรียมการพัฒนากลุ่มคนตามรายช่ือดังกล่าวอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่องให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนได้อย่างมีคุณภาพ ท้ังนี้ส านักงาน ก .พ. ก าหนดให้ทุกส่วนราชการ
จัดท าแผนพัฒนาก าลังคนคุณภาพให้สอดคล้องกับบริบทของส่วนราชการ โดยมีผู้บริหารให้ความเห็นชอบ 
ทบทวนบทบาท ภารกิจและก าลังคนอย่างต่อเนื่อง 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารท่ีเกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจากหน่วยงาน
ราชการต้นแบบ 4 แห่ง พบว่า ส่วนใหญ่มีการวางแผนก าลังคนคุณภาพในลักษณะการสร้างก าลังคนทดแทน
ด้วย           การจัดเตรียมแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Successor Plan) โดยเริ่มต้นจากการคาดประมาณ
อัตราก าลังคนทดแทนในระยะยาว จากนั้นค้นหาบุคคลท่ีจะมาทดแทน พร้อมท้ังเตรียมพัฒนาและสร้างบุคคล
นั้นให้มีโอกาสก้าวต่อไปในต าแหน่งท่ีสูงขึ้นด้วยการให้ทุนสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ฝึกอบรมและสัมมนาในหัวข้อท่ี
เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหาร ท่ีเน้นการพัฒนาทักษะการบริหาร การแก้ปัญหา และการ
ตัดสินใจ ซึ่งคุณลักษณะของผู้สืบทอด ควรมีลักษณะดังนี้ มีทัศนคติท่ีดีต่อการบริหารจัดการกับคนการนึกถึง
ความรู้สึกของผู้อื่น มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ประกอบการ และมีจิตวิญญาณในการท างาน  ส าหรับการพิจารณา
คัดเลือกผู้สืบทอด ผู้บริหารระดับสูง (อธิบดีและรองอธิบดี) จะเป็นผู้พิจารณา ส่วนผู้ท่ีจะเป็นผู้สืบทอดมักจะไม่
ทราบว่าตนเองได้รับคัดเลือก เนื่องจากบางหน่วยงานราชการพิจารณาเห็นว่าหากรู้ก่อนล่วงหน้า บุคคลนั้นอาจ
หยุดการพัฒนาตนเอง 

 

“ด าเนินการท าแผนสืบทอดส าหรับคนท่ีใช่ ทุกคน โดยมองอัตราก าลังในระยะ
ยาว หากใครเป็นคนท่ีใช่ จะเลือกคนนั้น แล้วสร้างคนนั้นให้มีโอกาสก้าวต่อไป
ในต าแหน่งท่ีสูงขึ้นส่วนกลุ่มท่ีเลือกให้เป็น Successor มีเตรียมไว้หลายๆ คน 
ไม่ใช่มีไว้คนเดียว ประเด็นท่ีฝึกอบรมคือ ทักษะการบริหาร การแก้ปัญหา 
การตัดสินใจ ส่วนใหญ่คนกลุ่มนี้เป็นนักวิชาการ แต่ยังขาดทักษะการบริหาร 
จึงต้องพัฒนาทักษะการบริหารร่วมด้วย” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 2) 

 

“อธิบดีและรองอธิบดีจะมาคุยกันว่าใครจะสืบทอดต่อ ใครจะเหมาะสม เรา
พิจารณาจากคนนั้นต้องมีเจตคติเรื่องการบริหารคน การแคร์ความรู้สึกของ
คนอื่นๆ        การปฏิสัมพันธ์กับผู้ประกอบการ ประสบการณ์การท างาน 
ร่วมกับสมรรถนะ     การท างาน และความเป็นธรรมชาติของคน คนท่ีจะเป็น
ผู้สืบทอด ไม่รู้ตัวก่อนล่วงหน้า” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 3) 
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3.2 การสรรหาและการคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ (Recruiting and selecting) 
 ในขั้นการสรรหาและการคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างคลังคนคุณภาพ 

 )Talent pool) และรักษามาตรฐานการเป็นผู้มีศักยภาพสูง ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ ท่ีส าคัญ 2 ขั้น คือ        
การสรรหาก าลังคนคุณภาพ เพื่อเป็นกรอบการค้นหาและคัดเลือกกลุ่มคนคุณภาพอย่างเป็นระบบและช่วยลด
ปัญหาเรื่องการมีอคติและความไม่โปรงใสของกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร และขั้นการคัดเลือก
และการประเมินก าลังคนคุณภาพ เป็นการออกแบบรูปแบบการประเมินท่ีหลากหลายให้สอดคล้องกับ
คุณลักษณะและสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ เพื่อให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมในกระบวนการ
คัดเลือกและเพื่อให้    การเล่ือนระดับสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานและศักยภาพท่ีแท้จริง ท้ังนี้ส านักงาน 
ก.พ. ก าหนดให้ส่วนราชการมีคลังคนคุณภาพของหน่วยงานตนเอง ส่วนส านักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงานกลางจัด
สอบเพื่อเทียบเคียงมาตรฐานก าลังคนคุณภาพกลุ่มต่างๆ 

 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารท่ีเกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจากหน่วยงาน
ราชการต้นแบบ 4 แห่ง และผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษาและการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง พบว่าการ
บริหารก าลังคนคุณภาพจะมีประสิทธิภาพได้ต้องมีกระบวนการกล่ันกรองท่ีเป็นระบบและเข้มขั้น มุมมองจาก
ผู้บริหารท่ีเกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงส่วนใหญ่ให้ข้อมูลว่าหน่วยงานราชการของตนมีการ
สรรหาและคัดเลือกก าลังคนคุณภาพที่เป็นระบบซึ่งมีข้ันตอนการสรรหาและคัดเลือกดังนี้  

  ขั้นที่ 1 ส านัก/กอง/กรม ส่งรายช่ือผู้สมัครท่ีมีคุณสมบัติครบตามประกาศของส านักงาน 
ก.พ. 

 ขั้นท่ี   2 แต่งต้ังคณะกรรมการเพื่อพิจารณาและกล่ันกรองคุณสมบัติของผู้สมัคร 
คณะกรรมการประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชาระดับต้น รองอธิบดี และอธิบดี เป็นต้น บางหน่วยงานราชการให้
โอกาสเพื่อนร่วมงานร่วมประเมินคุณสมบัติของผู้สมัครด้วย 

 ขั้นท่ี 3 ทดสอบความรู้ ความสามารถ และบุคลิกภาพ บางหน่วยงานราชการก าหนดให้
ทดสอบ Aptitude test ของหน่วยงานภาคีร่วมด้วย เพื่อวิเคราะห์ลักษณะนิสัยและทัศนคติ เช่น ความมีวินัย              
ความรับผิดชอบ เป็นต้น  

 ขั้นท่ี 4 การสัมภาษณ์โดยผู้บริหารระดับสูงท้ังระดับผู้อ านวยการกอง รองอธิบดี และ
อธิบดี   เข้าร่วมสัมภาษณ์เพื่อทดสอบไหวพริบในแก้ไขปัญหา เช่น ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง มีวิธีการ
ทดสอบโดยให้โจทย์เป็นกรณีศึกษาแล้วให้ผู้สมัครน าเสนอวิสัยทัศน์โดยใช้ภาษาอังกฤษ 

ส าหรับเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกขึ้นอยู่กับมาตรฐานของแต่ละหน่วยงานราชการ ซึ่งใน
ประเด็นนี้ผู้ทรงคุณวุฒิจากภาคเอกชนได้เสนอทัศนะว่าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงค่อนข้างซับซ้อน 
เนื่องจากแต่ละหน่วยงานมีเกณฑ์การคัดเลือกต่างกันตามสมรรถนะของหน่วยงาน ท าให้ก าลังคนกลายเป็น
ก าลังคนคุณภาพของหน่วยงานหรือของผู้บริหาร  ดังนั้น ควรมีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานระดับกรมหรือ
กระทรวงเกณฑ์เดียวกัน เพื่อให้ได้คนเก่งขององค์กรในภาพรวม 

“ระบบการคัดเลือกคนเก่งจะต้องมีคณะกรรมการพิจารณาจากรายช่ือท่ีถูกเสนอ   
การทดสอบความรู้ และคุณลักษณะประจ าตัวด้วย” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 2) 

 

“การสรรหาให้แต่ละส านักส่งช่ือ เราให้โอกาสแต่ละส านักคัดเลือก แล้วผู้บริหาร
พิจารณาอีกที ปัจจุบันกรมฯ เสนอช่ือไปแล้ว ผู้สมัครก็ยังต้องสอบข้อสอบ ท้ังสอง
ส่วน ไปสอบ Attitude กับหน่วยงานท่ีเรามีสัญญาร่วมกันอยู่ เช่น ปตท.สผ. ท้ังนี้
เพื่อวิเคราะห์ว่าแต่ละคนมีลักษณะอย่างไร เราจะได้ทราบนิสัยของน้องๆ แต่ละคน 
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และใช้การสัมภาษณ์อีกครั้ง โดยผู้สัมภาษณ์คือ ผู้อ านวยการ รองอธิบดี อธิบดี    
จะเห็นว่าเรามีระบบการกล่ันกรองหลายข้ัน” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 3) 

 

“วิธีการคัดเลือก HiPPS มองว่าระบบ HiPPS ค่อนข้างซับซ้อน แต่ละหน่วยงานมี
เกณฑ์การคัดเลือกต่างกันตาม potential ของหน่วยงาน ท าให้กลายเป็น Talent 
ของหน่วยงานหรือของผู้บริหาร ท าให้รักษาคนไม่ได้ การน า HiPPS ท้ังระบบมาท า
เป็นโครงการร่วมกัน อาจเป็นไปได้ยาก” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 1)  

 
3.3 การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่ส่วนราชการ (Institutionalizing) 

การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่ส่วนราชการ มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ส่วนราชการมีความ
เข้มแข็ง มีส่วนร่วมและสามารถด าเนินการเชิงรุกได้  โดยให้ส่วนราชการพัฒนาและขับเคล่ือนระบบการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพ ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาและการกระจายตัวให้เหมาะสม พร้อมท้ังสนับสนุนให้ก าลังคน
คุณภาพของส่วนราชการเข้าสู่ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในขณะท่ีส านักงาน ก .พ. ท าหน้าท่ีเป็น
ศูนย์กลางพัฒนาคลังความรู้ จัดท าคู่มือส่ังสมกรณีศึกษาและแนวปฏิบัติท่ีดี รวมท้ังให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารท่ีเกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง จากหน่วยงาน
ราชการต้นแบบส่วนใหญ่มองว่าผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบฯ ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร พี่เล้ียง และกองการ
เจ้าหน้าท่ี ควรมีทัศนคติท่ีดีต่อระบบและมีส่วนร่วมในระบบฯ โดยเฉพาะกลุ่มพี่เล้ียง เป็นกลุ่มท่ีมีบทบาทใน
การถ่ายทอดประสบการณ์การท างานสู่รุ่นน้อง ผู้ท่ีจะเป็นพี่เล้ียงต้องใจกว้าง เต็มใจถ่ายทอดประสบการณ์ 
และยินดีเมื่อเห็น    รุ่นน้องก้าวหน้าในเส้นทางการท างาน   ส่วนผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษาและการ
พัฒนาผู้บริหารระดับสูงในฐานะมุมมองจากภาคเอกชนให้ทัศนะว่า หน่วยงานราชการควรปรับมุมมองเปล่ียน
วิธีการบริหารเพื่อการพัฒนาและขับเคล่ือนระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพอย่างมีประสิทธิภาพโดยมี
แนวทางดังนี้ 

1) ข้อมูลต้องทันสมัย ไวต่อการวางแผน  
    ผู้บังคับบัญชาควรทบทวนข้อมูลและสถานภาพของก าลังคนคุณภาพ เช่น จ านวนของ

ก าลังคนคุณภาพ ระยะเวลาของการเป็น HiPPS ระดับความพึงพอใจในด้านต่างๆ เป็นต้น โดยก าหนด
ระยะเวลาของ      การทบทวนข้อมูลทุก 3 เดือน หรือ 6 เดือน เนื่องจากก าลังคนคุณภาพเป็นกลุ่มท่ีก าลังจะ
ก้าวสู่การเป็นผู้น าในอนาคต จึงจ าเป็นท่ีผู้บริหารต้องท าความรู้จักกับคนกลุ่มนี้  

2) เน้นท่ี “พัฒนาคน” มากกว่า “ใช้คน”  
    ผู้บังคับบัญชาบางส่วนมองว่าจะต้องใช้ประโยชน์จากผู้ท่ีเป็น HiPPS ท้ังๆ ท่ีกลุ่มคน

เหล่านี้ยังไม่สามารถใช้งานได้เต็มท่ี ดังนั้น ผู้บริหารควรปรับมุมมองใหม่โดยเน้นพัฒนาหรือสร้างคนกลุ่มนี้แทน
การใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  

3) พิจารณา “พัฒนาการ” แทน “ผลการปฏบิัติงาน”  
    การประเมินผลการท างาน ควรพิจารณาจากพัฒนาการของผู้ท่ีเป็น HiPPS ว่า

พัฒนาขึ้นจาก   ท่ีเริ่มท างานหรือไม่ แทนการพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน  
4) สร้างความรู้สึกผ่านงานท้าทาย  
    ผู้บังคับบัญชาควรท าให้ผู้ท่ีเป็น HiPPS รู้สึกว่างานท่ีตนเองท านั้นมีความส าคัญ 

ความส าเร็จ และช่วยเสริมยุทธศาสตร์ของกระทรวง  
 

3.4 การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (Developing) 
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การพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพ หรือการรักษาคนเก่ง เป็นการพัฒนาระบบการสอนงาน         
การปรึกษาดูแล ระบบพี่เล้ียง และระบบการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากการลงมือปฏิบัติจริง โดยเน้นท่ีการมอบหมาย
งาน  ท่ีท้าทายและส าคัญเพื่อให้กลุ่มก าลังคนคุณภาพได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้ส่วนราชการต้อง
จัดท าแผน      การพัฒนาและกรอบการส่ังสมประสบการณ์ให้แก่กลุ่มก าลังคนคุณภาพ และวางระบบการ
สอนงาน สนับสนุนและส่งเสริมให้กลุ่มก าลังคนคุณภาพเข้าสู่ระบบ HiPPS ส่วนส านักงาน ก.พ. ท าหน้าท่ีจัด
อบรมระยะส้ันและระยะยาวให้สอดคล้องกับบริบทการเปล่ียนแปลง  รวมท้ังจัดท าคู่มือให้ความรู้เกี่ยวกับการ
จัดท าแผนการพัฒนา และกรอบ    การส่ังสมประสบการณ์  

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารท่ีเกี่ยวข้องกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงจากหน่วยงาน
ราชการต้นแบบ 4 แห่ง และผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษาและการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง พบว่าวิธีการ
รักษาคนเก่งของหน่วยงานราชการต้นแบบ มีดังนี้ 

1) ระบบพี่เล้ียงเชิงรุก 
    การใช้ระบบพี่เล้ียง   (Mentoring system) เป็นการให้ผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถหรือ

เป็นท่ียอมรับในหน่วยงาน (Mentor) ให้ค าปรึกษาและแนะน าช่วยเหลือรุ่นน้องหรือผู้ท่ีอยู่ในระดับต่ ากว่า 
(Mentee) ในเรื่องท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานเพื่อให้มีศักยภาพสูงขึ้น ผู้ท่ีเป็น Mentor เป็นผู้ท่ีปฏิบัติงานใน
องค์กรมาก่อน โดยเป็นกลุ่มคนท่ีมีผลงานโดดเด่นกว่าคนอื่น  โดยพี่เล้ียงจะเป็นแม่แบบ และเป็นผู้สอนงาน
ให้กับ Mentee รวมท้ังให้ก าลังใจ สนับสนุนและให้ความช่วยเหลือให้  Mentee มีโอกาสได้เติบโตหรือได้รับ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยให้โอกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงาน แสดงฝีมือและความสามารถในการ
ท างาน ระบบพี่เล้ียงท่ีดีต้องมีลักษณะ เชิงรุก กล่าวคือ ต้องมีการระบุหน้าท่ีของ  Mentor และหน้าท่ีของ 
Mentee อย่างชัดเจน ต้องมีคู่มือการเป็นพี่เล้ียงและน้องเล้ียง นอกจากนี้ผู้ท่ีจะมาเป็นพี่เล้ียงควรเป็น HiPPS 
ท่ีประสบความส าเร็จ และมีประสบการณ์มาก่อนเพื่อให้   ค าช้ีแนะท้ังเรื่องงานและชีวิตส่วนตัว 

“HiPPS ท่ีประสบความส าเร็จเป็นช านาญการพิเศษ ควรกลับมาเป็นพี่เล้ียง 
เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์ เพราะหากเป็นพี่เล้ียงโดยปกติ” (ผู้ทรงคุณวุฒิ
ท่านท่ี 2) 

2) ก าหนดแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
    แผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path) เป็นเครื่องมือการพัฒนา

ความก้าวหน้าในการท างานของก าลังคนคุณภาพ ท าให้บุคคลสามารถมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ เห็นแนวทาง    การเล่ือนต าแหน่งจากระดับล่างสุดไปจนสูงสุด และมุ่งมั่นพัฒนาตนเองและต้ังใจ
ปฏิบัติงานให้มีผลงานเป็นท่ีประจักษ์ต่อหน่วยงาน ซึ่งถือเป็นเครื่องมือส าคัญของหน่วยงานในการจูงใจในการ
ท างานและเป็นหลักประกันใน   การพัฒนาบุคคลท่ีมีคุณภาพให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การ
มีแผนเส้นทางความก้าวหน้าใน       สายอาชีพจะท าให้บุคลากรมีเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจนและมีแรงจูงใจ
ในความก้าวหน้าในการท างานต่อไป ซึ่ง     การก าหนดแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพควรเป็นแบบ
รายบุคคล (Individual career roadmap) โดยเชิญผู้เกี่ยวข้องมาแนะน าหรือช้ีแนะแก่ก าลังคนคุณภาพ 

“ความก้าวหน้าของเส้นทางอาชีพของตนเอง ดังนั้น ควรมีการพูดคุยเรื่องแผน
เส้นทางอาชีพ แบบเป็น individual career roadmap ของตนเอง โดยเชิญ
ผู้เกี่ยวข้องมาแนะน าหรือช้ีแนะแก่ HiPPS” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 1)  

3) มอบหมายงานท่ีท้าทายและให้อิสระในการท างาน 
    การมอบหมายงานท่ีท้าทายหรืองานส าคัญของหน่วยงาน เป็นวิธีหนึ่งท่ีให้ก าลังคน

คุณภาพสามารถแสดงศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ และทักษะท่ีมีต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และ
เมื่อผลงานประสบความส าเร็จและถูกน าไปเผยแพร่จะท าให้ก าลังคนคุณภาพเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเพิ่ม
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ความรู้สึกการเห็นคุณค่าในตนเองมากขึ้น ท้ังนี้ผู้บังคับบัญชาควรให้ก าลังคนคุณภาพมีอิสระในการท างาน และ
เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 

“การสร้างให้คนเก่งเกิดความภูมิใจในส่ิงท่ีท าเป็นส่ิงส าคัญ เหตุผลหนึ่งท่ีคนเก่ง
ยังคงท างานอยู่ในองค์กรเพราะมีงานท่ีท้าทายและส าคัญ พร้อมให้อิสระ และ
ไม่ถูกครอบโดยผู้ใหญ่” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 2) 

4) พัฒนาศักยภาพคนเก่ง  
   แม้จะเป็นกลุ่มคนเก่ง แต่กลุ่มคนเก่งหรือก าลังคนคุณภาพควรได้รับการพัฒนา

ความสามารถอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นการเข้าร่วมฝึกอบรมและศึกษาดูงานท้ังระยะส้ันและระยะยาว 
โดยเฉพาะการพัฒนาทักษะผู้บริหาร และภาวะผู้น า เนื่องจากกลุ่มคนเก่งเหล่านี้ต้องเล่ือนระดับสู่ผู้บริหาร
ต่อไปในอนาคต การส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาต่อในระดับสูง และการท างานร่วมกับองค์กรระหว่าง
ประเทศ เป็นต้น ซึ่งถือว่าเป็น        การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  

“เรามีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เช่น ถ้าท างานสองปีสามารถลาไปเรียน
ต่อได้ หรือการท างานองค์กรระหว่างประเทศ การไปอบรมพิเศษตาม
ต่างประเทศ/หลักสูตรที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดว่าให้ไปปีเว้นปี เช่น ปิโตรเลียม
ระหว่างประเทศมาเลย์ ต้องไปทุกเดือน ไม่นับเป็นการอบรม อันนี้เป็นส่ิงหนึ่ง
ท่ีเราพัฒนาบุคลากรต่อเนื่อง” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 3) 

5) การหมุนเวียนการท างานเพื่อส่ังสมประสบการณ์ 
   การท างานอยู่ในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งเป็นระยะเวลานานแม้จะท าให้เกิดความ

เช่ียวชาญในงาน แต่มีข้อเสียคือ ท าให้บุคคลนั้นคุ้นชินกับวิธีการท างานแบบเดิมๆ จนขาดการพัฒนาทักษะ
และความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ดังนั้น การหมุนเวียนการท างานภายในหน่วยงานจึงเป็นอีกหนึ่งวิธีท่ีช่วยให้
ก าลังคนคุณภาพ       ได้เรียนรู้งานท่ีหลากหลาย และมีเครือข่ายในการท างานมากขึ้น อย่างไรก็ตาม
ระยะเวลาในการหมุนเวียนการท างาน  ไม่ควรมีระยะเวลาส้ันจนเกินไป ท้ังนี้เพื่อให้ก าลังคนคุณภาพได้เรียนรู้
งานตามภารกิจอย่างลึกซึ้ง เช่น ประมาณ 3 ปีข้ึนไป เป็นต้น 

“การหมุนเวียนการท างานภายในหน่วยงาน ช่วยให้คนได้เรียนรู้งานหลายอย่าง 
รู้จักกันมากขึ้น และเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ระยะเวลาในการหมุนเวียนประมาณ 
3 ปี     ยังไม่มีการหมุนเวียนออกนอกหน่วยงานระดับนานาชาติ” 
(ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 2)  

 
นอกจากนี้ผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษาและการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง ได้เสนอแนะ

วิธีการรักษาคนเก่งเพิ่มเติม ได้แก่ การให้อิสระคนรุ่นใหม่ก าหนดแนวทางการท างานของตนเอง และการให้
ท างานบริการแก่สังคม การให้อิสระคนรุ่นใหม่ก าหนดแนวทางการท างานของกลุ่มคนรุ่นใหม่ด้วยกันเอง เป็น
แนวคิดของภาคเอกชนท่ีผู้บริหารมักให้คนรุ่นใหม่มีอิสระและโอกาสคิดหรือก าหนดแนวทางการท างานของ
ตนเอง เช่น ริเริ่มโครงการหรือกิจกรรมท่ีดูแลและรักษาผลประโยชน์ของกลุ่มคนรุ่นใหม่ด้วยกัน ส่วนการให้
ท างานบริการแก่สังคม   ในท่ีนี้หมายถึง หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้กลุ่มคนคุณภาพสามารถท างานบริการแก่
สังคม เช่น เป็นวิทยากรพิเศษในมหาวิทยาลัย 

“การเปิดโอกาสให้กลุ่มก าลังคนคุณภาพช่วยงานนอกเหนือจากองค์กร เช่น งาน
ในมหาวิทยาลัย การท างานบริการแก่ภาคสังคม หรืองานท่ีให้คุณูปการแก่สังคม 
เช่น เปิดโอกาสให้ HiPPS สามารถไปสอนหนังสือในมหาวิทยาลัยทุกๆ ปี ถือ
เป็นการสร้างความรู้สึกตอบแทนสังคม” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 1) 
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3.5 การติดตามการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ (Evaluating and monitoring) 
การติดตามการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพเป็นกลยุทธ์ท่ีใช้ดึงดูดและจูงใจให้พนักงาน

ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพและอยู่กับองค์กรในระยะยาว มีวัตถุประสงค์เพื่อให้มีการติดตามผลการปฏิบัติงาน
และให้เกิดประโยชน์สูงสุด ท้ังนี้ส่วนราชการก าหนดแนวทางการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วน
ราชการโดยเช่ือมโยงกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการมอบหมายงาน  

  จากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญด้านการให้ค าปรึกษาและการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง พบว่า          
มีข้อสังเกตส าหรับการใช้ประโยชน์จากก าลังคนคุณภาพ กล่าวคือ  

1) การใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ต้องมอบหมายให้ท าโครงการพิเศษ และให้
อิสระในการท างาน (Free time) เพื่อเริ่มต้นสร้างสรรค์โครงการใหม่ๆ เช่น การให้เวลา 3 สัปดาห์ เพื่อเริ่มต้น
โครงการท่ีก่อให้เกิดประโยชน์หรือผลกระทบในวงกว้าง แล้วน ามาเสนอต่อผู้บริหาร ส่วนผู้บริหารมีหน้าท่ี
ตัดสินว่าจะให้ด าเนินการต่อหรือยุติโครงการ   

“มอบหมายให้ท าโครงการพิเศษ และให้อิสระในการท างาน (Free time) 
แล้วน ามาเสนอต่อผู้บริหาร ส่วนผู้บริหารมีหน้าท่ีตัดสินว่าจะให้ด าเนินการต่อ
หรือหยุด” (ผู้ทรงคุณวุฒิท่านท่ี 1)  

2) การใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพควรให้ความส าคัญกับการสร้างความตระหนัก
ในคุณค่าของงานท่ีมอบหมาย  

3) เมื่อใช้ประโยชน์แล้วต้องมีการตอบแทน ซึ่งวิธีการตอบแทนหรือการให้การเสริมแรง 
(Reinforcement) ควรตอบแทนโดยพิจารณาจากส่ิงท่ีข้าราชการก าลังคนคุณภาพได้กระท าและแสดงออกให้
เห็นเป็นรูปธรรม แทนการให้ส่ิงล่อใจต้ังแต่แรก 

“ก.พ. ให้ส่ิงจูงใจเหมือนขนม การตอบแทนควรตอบแทนส่ิงท่ีเค้ากระท า 
(Performance) แล้วให้โบนัส แต่ไม่ใช่การเอาขนมมาล่อ ดีอย่างนั้นอย่างนี้ 
หายากอย่างนั้นอย่างนี้ ถ้าคุณสามารถเดินทางฝ่าขวากหนามได้จะได้กินขนม 
ซึ่งจริงๆ    มันไม่ใช่ มันท าให้คนมุ่งไปหาแต่ขนมอย่างเดียว” (ผู้ทรงคุณวุฒิ
ท่านท่ี 5) 

 
 สรุปเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

จากผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

 

องค์ประกอบใน 
การติดตามประเมิน 

หลักเกณฑ์และสาระการประเมนิ เครื่องมือท่ีใช้ 

1. ด้านผลสัมฤทธิ์ 
    ของงาน 

วัดจากประสิทธิภาพ เน้นท่ีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรท้ังคน เงิน และเวลาว่าประหยัด คุ้มค่า 
ทันเวลา และมีคุณภาพท้ังกระบวนการ 
วัดจากประสิทธิผล พิจารณาว่างานท่ีมอบหมายนั้น
บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีคาดหวัง
ไว ้วัดจากคุณภาพของงาน ท่ีต้องเหมาะสมกับระดับ
ความยากและท้าทายของงาน 
 

แบบสอบถามประเมินตนเอง 
และผู้บังคับบัญชาพิจารณาจาก
ผลส าเร็จและคุณภาพ 
ของงาน 
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2. ด้านการยอมรับ 
   ในศักยภาพ 
   การท างาน 
    

การได้ยอมรับจากกลุ่มคนในหน่วยงาน ท่ีเกี่ยวข้อง
เป็นการยอมรับในเรื่อง การแสดง ความคิดเห็น 
ความรู้และความสามารถ และสัมพันธภาพ ระหว่าง
กัน 
 

แบบประเมินความพึงพอใจต่อ
ก าลังคนคุณภาพ ตามแบบ 360 
องศาโดยมีผู้ประเมิน ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
ตนเอง 

2. ด้านผู้ประเมิน ผู้บังคับบัญชา เจ้าหน้าท่ีฝ่ายบุคคล เจ้าหน้าท่ีฝ่าย
อบรม เพื่อนร่วมงาน และผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 

โดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม
เพื่อประเมิน ซึ่งคะแนนประเมินรวม
เฉล่ียควรต้องได้มากกว่า 75 คะแนน
ขึ้นไป จาก 100 คะแนน 

3. ด้านระยะเวลา 
   ในการประเมิน 

มีการประเมินเป็นระยะ ระหว่างกระบวนการท างาน 
และมีการประเมินตามรอบปีการประเมิน และให้มี
การทบทวนตัวชี้วัดในการประเมิน  

ผู้บังคับบัญชาให้การประเมินอย่าง
ต่อเนื่อง และมีการทบทวนตัวชี้วัด 
การประเมินทุกๆ 5 ปี  
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บทที่ 5 
 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
 

โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ มีวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ คือ 1) เพื่อ
ศึกษาแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและเครื่องมื อการติดตามและ
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 2) เพื่อน าผลการศึกษามาใช้ประกอบการตัดสินใจของฝ่าย
บริหารในการด าเนินการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนคุณภาพในระยะต่อไป และ3) เพื่อยกระดับ
ศักยภาพของส านักงาน ก.พ. ในการเป็นศูนย์กลางข้อมูลและท่ีปรึกษาด้านการบริหารก า ลังคนคุณภาพ  
กลุ่มเป้าหมายของโครงการฯ เป็นส่วนราชการท่ีใช้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance 
and Potential System: HiPPS) จ านวน 92 ส่วนราชการในระดับกรม และมีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
หรือกลุ่มก าลังคุณภาพ (Talents) ท่ีอยู่ในระบบ HiPPS จ านวน 404 คน ท้ังนี้คณะท างานโครงการฯ  ได้
ออกแบบการศึกษาตลอดโครงการด้วยการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) ท่ีใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็น
หลักและเชิงคุณภาพเป็นรอง  

ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของโครงการ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
ตอนที่ 1 ผลการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล โดยรวบรวม

จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพหรือข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ไม่น้อยกว่า 400 คน 
ตอนที่ 2 ผลการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในกระบวนการต่าง ๆ อาทิ          การ

วางแผน การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนา การเสริมสร้างแรงจูงใจ การสอนงาน การส่ังสมประสบการณ์ 
เป็นต้น 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอ
เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 
 สาระส าคัญของข้อค้นพบแต่ละตอนมีดังนี้ 

 

ตอนท่ี 1 รายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ
รายบุคคล โดยรวบรวมจากกลุ่มก าลังคนคุณภาพหรือข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ไม่น้อยกว่า 400 คน 

 

ผลการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ โดยมีกลุ่มเป้าหมายคือ 
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน 97 ส่วนราชการ ของ 20 กระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ ซึ่ง
ภายหลังเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่ามีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ครั้งนี้มาจาก 92 ส่วน
ราชการ ของ 20 กระทรวง/หน่วยงานอิสระของรัฐ รวมจ านวนท้ังส้ิน 404 คน ท้ังนี้มีลักษณะท่ัวไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง ดังนี้ ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกระทรวงการคลังมากท่ีสุด ท่ีมีอายุอยู่ระหว่าง 31 – 40 
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ปี มีอายุราชการอยู่ระหว่าง   6-10 ปี ด ารงต าแหน่งงานในระดับช านาญการ ส่วนใหญ่เข้าสู่ระบบ HiPPS ใน
ประเภท Talent มากท่ีสุด ส่วนใหญ่ยังคงอยู่ในระบบ HiPPS ส่วนข้าราชการท่ีไม่อยู่ในระบบ HiPPS ส่วนใหญ่
เนื่องมาจากเล่ือนระดับในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น มีส่วนน้อยมากท่ีไม่ผ่านการประเมิน ลาออกเพราะไม่เห็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าท่ีชัดเจน ย้ายสถานท่ีท างาน ไม่สามารถหมุนเวียนงานตามกรอบ EAF ได้ 

ท้ังนี้ ในการจัดล าดับความพร้อมในครั้งนี้ ยังมีข้อจ ากัดของการประเมินระดับความพร้อมของส่วน
ราชการท่ีอาจมีการผันแปรไปตามจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามกลับได้ เนื่องจากจ านวนผู้ประเมินหรือผู้ตอบ
แบบสอบถามของแต่ละส่วนราชการมีความแตกต่างกันอยู่ในช่วง 1- 17 คนต่อ 1 ส่วนราชการ เพราะบางส่วน
ราชการมีจ านวนข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพียง 1 คน หรือบางส่วนราชการมีผู้ตอบแบบสอบถามกลับ
จ านวนน้อยมาก อาจไม่สามารถเป็นตัวแทนของส่วนราชการได้ท้ังหมด จึงต้องพิจารณาจากข้อมูลเชิงคุณภาพ
ร่วมด้วย ได้ผลดังนี้ 

ผลการศึกษาความพร้อมของส่วนราชการ ในการบริหารก าลังคนคุณภาพ ตามแบบประเมิน Talent 
Management Maturity Assessment ของ กิลลิส (Gillis Jr., 2012) พบว่า ส่วนราชกามีคะแนนรวมเฉล่ีย
ความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพ เท่ากับ 2.96 คะแนน ซึ่งมีความพร้อมอยู่ในระดับพอใช้ (ระดับ C) 

เม่ือพิจารณาความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงาน
อิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมสูงสุดในล าดับแรก ได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานสภาท่ี
ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ส านักงานนโยบาย
และแผนการขนส่งและจราจร และส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ตามล าดับ 

เม่ือพิจารณาความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการแยกรายด้าน พบว่าและ  
ส่วนใหญ่มีความพร้อมในด้านการสรรหา มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการจัดการ
ประสิทธิภาพองค์กร ด้านการจัดการก าลังคน ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา และด้านการบริหารค่าตอบแทน 
ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณาความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพ แยกรายส่วนราชการและรายด้าน พบว่า 
 ด้านการสรรหา ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุดใน

ล าดับแรก คือ กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
กรมการพัฒนาชุมชน ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และกรมชลประทาน ตามล าดับ 

 ด้านการจัดการก าลังคน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมี่คะแนนเฉล่ีย
สูงสุด ในล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักงานนโยบายและแผนการ
ขนส่งและจราจร ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม และกรมทรัพยากร
ธรณี ตามล าดับ 

 ด้านการบริหารค่าตอบแทน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมคีะแนนเฉล่ีย
สูงสุดในล าดับแรก คือ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กรม
พัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก ส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และ
กรมศิลปากร ตามล าดับ  
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 ด้านการพัฒนาองค์กร ส่วนราชการระดับกรม ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ 
ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร กรมธุรกิจพลังงาน กรมการพัฒนาชุมชน กรม
ประชาสัมพันธ์ กรมทรัพยากรทางทะเลและชายฝ่ัง และกรมท่ีดิน ตามล าดับ  

 ด้านการจัดการประสิทธิภาพองค์กร ส่วนราชการระดับกรม ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับ
แรก คือ ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร กรมการพัฒนาชุมชน ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงาน
ปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 
ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมท่ีดิน และส านักเศรษฐกิจการคลัง ตามล าดับ 

 ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา ส่วนราชการระดับกรม ท่ีมี่คะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก 
คือ ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กรมท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ กรมการพัฒนาชุมชน และส านักเศรษฐกิจการคลัง ตามล าดับ 

 ผลการศึกษาการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพจากผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ พบว่า ส่วนใหญ่สามารถปฏิบัติงานในการพัฒนาตนเองและ
ส่วนราชการในด้านผลผลิตได้มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านผลลัพธ์ ด้านผลกระทบ ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณาส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง สูงสุดในล าดับแรก ได้แก่ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและ
จราจร ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และส านักปลัดกระทรวงเกษตรและ ตามล าดับ  
 

ตอนท่ี 2  รายงานผลการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ในกระบวนการต่าง ๆ 
อาทิ การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนา การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
การสอนงาน การสั่งสมประสบการณ์ เป็นต้น 
 

2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง                  
ตามกลไก PRIDE  

ส่วนราชการมีคะแนนรวมเฉล่ียสภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงโดยภาพรวม เท่ากับ 2.68 คะแนน ซึ่งมีความพร้อมอยู่ในระดับพอใช้ (ระดับ C)  

เม่ือพิจารณาตามส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมสภาพปัจจุบัน
ของส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสูงสุดในล าดับแรก ได้แก่ กรมท่ีดิน ส านักงาน
สภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักเศรษฐกิจการคลัง ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร และกรม
สรรพสามิต ตามล าดับ 

เม่ือพิจารณาแยกรายด้านตามตามกลไก PRIDE ของส่วนราชการ พบว่า ด้านการสรรหาและ
คัดเลือกก าลังคน มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการเสริมสร้างการมีส่วนร่วม ด้านการพัฒนาและการ
ส่ังสมประสบการณ์ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ด้านการติดตามและประเมินผลด าเนินงาน และการวางแผน 
ตามล าดับ 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 
 เมื่อพิจารณาสภาพปัจจุบันของส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง แยกราย
ส่วนราชการและรายด้าน พบว่า  
  ด้านการวางแผน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดใน
ล าดับแรก คือ ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรมทรัพยากรธรณี กรมท่ีดิน ส านัก
เศรษฐกิจการคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน และกรมการพัฒนาชุมชน 
  ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก กรมการพัฒนา
ชุมชน ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักเศรษฐกิจการคลัง ส านักงานปลัดกระทรวง
คมนาคม กรมทรัพยากรธรณี ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ 
กรมท่ีดิน และส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม  
  ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ กรมท่ีดิน ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ส านักงานสภาท่ีปรึกษา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ กรมธุรกิจพลังงาน กรมโยธาธิการและผังเมือง ส านักเศรษฐกิจการคลัง ส านักงาน
เศรษฐกิจการเกษตร และส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร  
  ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ 
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ กรมการบินพลเรือน ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และส านักงาน
ปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ  
  ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนน
เฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ กรมการบินพลเรือน ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ กรมศิลปากร ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม และส านักงาน
สภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
  ด้านการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของ
รัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ กรมท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร 
ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ส านักเศรษฐกิจการคลัง กรมโยธาธิการและผังเมือง และส านักงานสภาท่ี
ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
 

 2.2 ผลการศึกษาความคาดหวังที่มีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงตามกลไก PRIDE  
 ส่วนราชการมีคะแนนรวมเฉล่ียความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงโดยภาพรวมเท่ากับ 4.06 คะแนน ซึ่งมีความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการอยู่ในระดับสูงมาก 
(ระดับ A)  
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

 เม่ือพิจารณาแยกรายส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียรวมความ
คาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง สูงสุดในล าดับแรก พบว่า ส านักงาน
นโยบายและแผนการขนส่งและจราจร และกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการและกรมปศุสัตว์มีคะแนนรวมเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมาคือ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ กรมปศุสัตว์ และส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน ตามล าดับ ในขณะท่ีส านักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม มีความคาดหวังต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ต่ าท่ีสุด 
  

  เมื่อพิจารณาความคาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงแยกราย
ส่วนราชการและรายด้าน พบว่า  
  ด้านการวางแผน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดใน
ล าดับแรก คือ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม ส านักงาน
ปลัดกระทรวงพลังงาน กรมปศุสัตว์ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ส านักงาน
นโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค กรมพัฒนา
การแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก และกรมส่งเสริมสหกรณ์ ตามล าดับ 
  ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ กรมท่ีดิน ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กรมปศุสัตว์ ส านักงาน
ส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ กรมส่งเสริมสหกรณ์ กรมทรัพยากรธรณี 
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ กรมพัฒนาท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม และกรม
ปศุสัตว์ ตามล าดับ 
  ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนน
เฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ กรมปศุสัตว์ กรมพัฒนาท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร 
ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กรมท่ีดิน ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครอง
ผู้บริโภค ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส านักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรม
ศิลปากร ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม และกรมโรงงงาน
อุตสาหกรรม ตามล าดับ 
  ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุดใน ล าดับแรก คือ กรมปศุสัตว์ ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร กรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ ส านักข่าวกรองแห่งชาติ  ส านักงานสภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านักงาน
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี กรมปศุสัตว์ ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และ
ผู้สูงอาย ุกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และกรมประมง ตามล าดับ 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

  ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด ในล าดับแรก คือ กรมปศุสัตว์ กรมพัฒนาท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงคมนาคม ส านักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค กรมศิลปากร ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงาน
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี  กรมประมง ส านักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส านักงานปลัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม กรมท่ีดิน ส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และส านักข่าว
กรองแห่งชาติ ตามล าดับ 
  ด้านการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ 
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดในล าดับแรก คือ กรมปศุสัตว์ กรมพัฒนาท่ีดิน ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและ
จราจร ส านักงานปลัดกระทรวงพลังงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี กรมประมง กรมส่งเสริมสหกรณ์ ส านักปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ กรมท่ีดิน และส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร ส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม ส านักงาน
ส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ กรมศิลปากร   ตามล าดับ 
 
 2.3 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ตามกลไก PRIDE  
 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตาม
กลไก PRIDE โดยรวม เท่ากับ 0.515 เมื่อพิจารณาการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ตามกลไก 
PRIDE รายด้าน พบว่า ด้านการวางแผน มีค่าดัชนี PNIModifide สูงสุด รองลงมาคือ ด้านการติดตามและ
ประเมินผลด าเนินงาน ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ด้านการพัฒนาและการส่ังสมประสบการณ์ ด้า นการ
ถ่ายทอดและการสอนงาน และด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ตามล าดับ 

ส าหรับค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น จ าแนกตามส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ พบว่า 
ส่วนราชการท่ีมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุดในล าดับแรก คือ กรมปศุสัตว์ ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม กรมส่งเสริมวัฒนธรรม กรมการท่องเท่ียว และส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงาน
โครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModifide) ของการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง ตามกลไก PRIDE แยกรายส่วนราชการและรายด้าน พบว่า  
  ด้านการวางแผน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีค่าดัชนี PNIModifide สูงสุด
ใน ล าดับแรก คือ กรมส่งเสริมวัฒนธรรม กรมปศุสัตว์ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กรมประมง และ
กรมบัญชีกลาง ตามล าดับ 
  ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีค่า
ดัชนี PNIModifide สูงสุดในล าดับแรก คือ กรมส่งเสริมวัฒนธรรม กรมปศุสัตว์ กรมการบินพลเรือน กรมประมง 
ส านักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ และกรมบัญชีกลาง ตามล าดับ 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

  ด้านการถ่ายทอดและการสอนงาน  ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีค่าดัชนี 
PNIModifide สูงสุดในล าดับแรก คือ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กรมปศุสัตว์ กรมบัญชีกลาง ส านักงาน
คณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค และ ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชด าริ ตามล าดับ 
  ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์ ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมี
ค่าดัชนี PNIModifide สูงสุดในล าดับแรก คือ กรมธุรกิจพลังงาน ส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  กรมการ
ท่องเท่ียว ส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว และ กรมทรัพยากรธรณี ตามล าดับ 
  ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ ท่ีมีค่าดัชนี 
PNIModifide สูงสุดในล าดับแรก คือ กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก กรมทรัพยากรธรณี 
ส านักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กรมพัฒนาท่ีดิน และ ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์
เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ ตามล าดับ 
  ด้านการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ส่วนราชการระดับกรม/หน่วยงานอิสระของรัฐ 
ท่ีมีค่าดัชนี PNIModifide สูงสุดในล าดับแรก คือ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม กรมปศุสัตว์ กรมประมง กรม
ส่งเสริมวัฒนธรรม และส านักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ  ตามล าดับ 
 

ตอนท่ี 3 รายงานข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและ
ข้อเสนอเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ
ในระบบราชการ 

 

การเสนอแนะในส่วนนี้มาจากแหล่งข้อมูล 3 ส่วน คือ การประมวลเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ
โมเดลการวัดระบบวุฒิภาวะของการบริหารก าลังคนคุณภาพและรูปแบบการติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ในเชิงปริมาณ และผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ซึ่ง
สามารถสรุปเป็นข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและข้อเสนอ
เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ ดังนี้ 

3.1 ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
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ภาพประกอบ 23 สรุปข้อเสนอแนะจากงานวิจัยเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ท่ีมา: ปรับปรุงเพิ่มเติมมาจากแนวคิดของ  Yapp. (2008). Measuring and achieving a strong return on 
        investment in talent. Xancam Consulting Limited. 

การจัดต้ังหน่วยงานรับผิดชอบหลักในระบบข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงของส่วนราชการเอง 

ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส าคัญกับ 
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

ประชาสัมพันธ์และสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อเพิ่ม
คุณภาพในการบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ  

สร้างคุณค่าให้แก่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 
ด้วยการท าประโยชน์ต่อสังคม ประเทศชาติ 

ส่งเสริมการพัฒนาและเรียนรู้ด้วยตนเองจากการเป็น 
ผู้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถให้แก่บุคคล สังคมอย่างต่อเนื่อง 
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3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาระบบการบริหารจัดการระบบข้าราชผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกลไก    
การบริหารก าลังคนคุณภาพ (PRIDE)  
 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

 
- การมีบัญชี
รายชื่อผู้สมัคร 

- การเฟ้นหาคนที่
มีศักยภาพเข้า
องค์กรด้วย 

  ระบบสรรหา
และคัดเลือก 

  ที่ได้มาตรฐาน 
- การเตรียม 
  ความพรอ้ม
ด้วยการ
ฝึกอบรม 

การวางแผนก าลังคนคุณภาพ 
การคาดประมาณก าลังคน การวิเคราะห์ช่องว่างของทักษะ  

การวางแผนตามสถานการณ์ การแบ่งสัดส่วนคนเก่ง 

การเสริมสร้าง 
แรงจูงใจ 

 
- การให้รางวัล  
ทั้งที่เป็นตัวเงิน
และไม่ใช่ตัวเงิน 

- การให้         
การยอมรับ 

- การให้ค่าตอบ 
แทนเพ่ิมเติม
ตามตามผลงาน 

- การเสริมสร้าง
และพัฒนา    
คนเก่ง       
อย่างต่อเน่ือง 

การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ 

ด้านภาวะผู้น า 

การอบรมหลักสูตร   
ผู้บริหารระดับสูง 

การเรียนรู้ด้วย            
การปฏิบัติ 

การชี้แนะและ 
การเป็นพี่เลี้ยง 

การหมุนเวียนงาน 

ด้านการสืบทอด
ต าแหน่ง 

การมีบัญชีรายชื่อ 
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

การพัฒนากลุ่มคนคุณภาพ  
(Talent Pool) 

การเคลื่อนย้าย 
กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

การแต่งต้ังผู้ทรงคุณวุฒิ
พิจารณา                  

กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

ด้านการวางแผน
อาชีพ 

การพัฒนาและวางแผน
เส้นทางอาชีพ 

การแลกเปลี่ยน            
เชิงวิชาชีพ 

การเคลื่อนย้าย         
ก าลังคนคุณภาพ 

การสอนแนะและ 
การให้ค าปรึกษา 

ด้านการพัฒนา 
ผลการปฏิบัติงาน 

การวางเปา้หมายเพื่อ 
พัฒนาสมรรถนะ 

การวิเคราะห์ทักษะ 
ที่ต้องพัฒนา 

การประเมินสมรรถนะ 
จากการเทียบเคียงกับ
สมรรถนะมาตรฐาน 

การประเมินจุดแข็ง 
ของคู่เทียบ 

ระบบพื้นฐานของก าลังคนคุณภาพ 

ภาพประกอบ 24กรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
ท่ีมา: ปรับปรุงเพิ่มเติมมาจากกรอบโครงสร้างของ  Josh Bersin. (2015). Why people management is 

replacing talent management. Available from http://joshbersin.com/ 2015/01/ why-
people-management-is-replacing-talent-management/ 

 
จากข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกลไก PRIDE 

สามารถแสดงเป็นแนวปฏิบัติท่ีดีได้ดังภาพประกอบ 25 
 

http://joshbersin.com/2015/01/why-people-management-is-replacing-talent-management/
http://joshbersin.com/2015/01/why-people-management-is-replacing-talent-management/
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การบริหาร
ก าลังคน

คุณภาพตาม
กลไก PRIDE 

Planning 
 
 

สร้างก าลังคนทดแทน  

แผนการสืบทอด 

การสนับสนุนให้ทุน 

Recruiting & 
Selecting 

ระบบการกลั่นกรองเข้มข้น 

Institutionalizing 
 
 
 

ปรับมุมมองเปลี่ยนวิธีการบริหาร 

ข้อมูลทันสมัย  
ไวต่อการวางแผน 

เน้นพัฒนาคน 

พิจารณาพัฒนาการ 

สร้างความรู้สึก 
ผ่านงานท้าทาย 

Developing 
 
 
 

วิธีการรักษาคนเก่ง 

ระบบ 
พี่เลี้ยงเชิงรุก 

แผนเส้น 
ทางอาชพี 

งานท้าทาย & 
อิสระในงาน 

พัฒนา 
คนเก่ง หมุนเวียนงาน 

ก าหนดแนวทาง
ท างานด้วยตนเอง 

หมั่นท างานบริการรับใช้สังคม 

Evaluating & 
Monitoring 

ติดตามและ 
ประเมินผล 

ผลสัมฤทธิ์ของงาน การยอมรับ 

ศักยภาพในการท างาน 

บริบทของหน่วยงาน (ภารกิจขององค์กร และวัฒนธรรมองค์กร) + มุมมองเชิงบวกต่อระบบ HiPPS ของผู้บริหาร 

ภาพประกอบ 25    แนวปฏิบัติท่ีดีในการบริหารก าลังคนคุณภาพตามกลไก PRIDE 
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  3.3 ข้อเสนอด้านเคร่ืองมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบ
ราชการ 

การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้ระบบการ
บริหารก าลังคนคุณภาพน าไปสู่การปฏิบัติจริงอย่างมีประสิทธิภาพ การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพนอกจากจะเป็นแนวทางการปฏิบัติท่ีดีแล้วยังส่งผลให้องค์กรตระหนักถึงผลประโยชน์
เรื่องผลตอบแทนจากการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพ ส าหรับเครื่องมือการติดตามและประเมินผล
การใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพมี 3 แนวทาง คือ การติดตามและประเมินความพร้อมของหน่วยงานใน
การบริหารก าลังคนคุณภาพ การวิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และ
เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง มี
รายละเอียดดังนี้ 

    3.3.1 การติดตามและประเมินความพร้อมของหน่วยงานในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
         ข้อเสนอแนะด้านเครื่องมือการติดตามและประเมินความพร้อมของหน่วยงานในการบริหาร

ก าลังคนคุณภาพ สามารถสรุปเป็นตารางได้ ดังนี้ 
 

มิติ ประเด็น ข้อเสนอแนะ 
1 การจัดการก าลังคน  จัดต้ังระบบบริหารจัดการก าลังคน 

 ระบุจ านวนและประเภทของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงให้เหมาะสมกับ
แผนการท างานและความต้องการในอนาคต 

2 การสรรหา  ลงทุนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 จัดต้ังระบบการสรรหาที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 
 ก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานเดียวกันในระดับกรมหรือกระทรวง 

3 การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

 ผลการปฏิบัติงานต้องเป็นที่ยอมรับของผู้มีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 
 มีการปรับปรงุวิธีการท างานและรูปแบบการท างาน เอกสาร ระบบต่างๆ 

เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
4 ค่าตอบแทน  การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 

 ก าหนดหลักเกณฑ์ที่เปิดเผยและโปร่งใส 
5 การพัฒนาองค์การ  จัดต้ังระบบการบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

 สร้างเส้นทางการพัฒนาสายอาชีพที่ชัดเจน 
6 การเรียนรู้และการพฒันา  ผู้น าส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนา 

 จัดต้ังระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเรียนรู้อย่างตลอดเวลาและ
ต่อเน่ือง 

  
  3.3.2 การวิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

     การวิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งผลสัมฤทธิ์เป็น
ผลอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ นับเป็นตัวช้ีวัดท่ีสามารถน าความรู้ความสามารถมา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเองและงานราชการ ซึ่งเป็นผลท่ีเกิดขึ้นทั้งต่อส่วนราชการและต่อตัวข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงโดยตรง  สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ด้าน คือ ด้านผลผลิต ด้านผลลัพธ์ และด้านผลกระทบ ดังนั้น 
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ข้อเสนอแนะด้านการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงควรประกอบด้วย 3 
ด้าน คือ ด้านผลผลิต เป็นการสนับสนุนการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ตัวช้ีวัด ด้านผลลัพธ์  เป็นการสร้างแรงจูงใน
การสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและส่งเสริมการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ ด้านผลกระทบเป็นการ
ส่งเสริมนวัตกรรมท่ีส่งผลประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การและสร้างประโยชน์แก่ส่วนรวม 

 

  3.3.3 เคร่ืองมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบ
ราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้ระบบการ
บริหารก าลังคนคุณภาพน าไปสู่การปฏิบัติจริงอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่เพียงแค่เป็นแนวทางการปฏิบัติท่ีดีแต่ยัง
ส่งผลให้องค์กรตระหนักถึงผลประโยชน์จากการลงทุนในการบริหารจัดการคนคุณภาพ (Yapp, 2008) 

ในส่วนนี้เป็นข้อเสนอแนะด้านเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคน
คุณภาพให้ครอบคลุมผู้มีส่วนได้ส่วยเสียท้ังหมดในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  ประกอบด้วย ข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และหน่วยงานต้นสังกัดของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง โดย
มี   แนวทางการประเมิน 3 ส่วน ดังนี้  

 

เคร่ืองมือการติดตาม/การประเมิน วัดในระดับ 
1. เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ ตามแนวคิด

การประเมินแบบ 360 องศา และวัดจาก 3 องค์ประกอบ ตามแนวคิด Logic Model 
คือ 1.ผลผลิต (output) ความสามารถในปฏิบัติงานตามเกณฑ์ตัวช้ีวัด 2. ผลลัพธ์ 
(Outcome) แรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและส่งเสริมการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 3. ผลกระทบ (Impact) ส่งเสริมนวตักรรมต่อองค์กรและส่วนรวม
(Pankratz, 2008) 

บุคคล 

2. เครื่องมือการประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกลไก PRIDE ตามแนวคิด
ของ ส านักงาน ก.พ. วัดจาก  6 ด้านหลัก คือ 1) การวางแผน 2) การสรรหาและการ
คัดเลือกก าลังคน  3) การถ่ายทอดและการสอนงาน   4) การพัฒนาและการส่ังสม
ประสบการณ์ 5) การเสริมสร้างแรงจูงใจ และ 6) การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ระบบ 

3. เครื่องมือการประเมินความพร้อมของหน่วยงานต้นสังกัดของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ตามแบบประเมิน Talent Management Maturity Assessment ของ Gillis Jr. 
(2012) วัดจากกลไก 6 ด้านหลัก คือ1) การสรรหา  2) การจัดการก าลังคน 3)       
การบริหารค่าตอบแทน 4) การพัฒนาองค์กร 5) การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ   
6) การเรียนรู้และการพัฒนา  

หน่วยงาน 

 
 สรุปได้ว่าเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบ
ราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีความส าคัญต่อระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ การติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพไม่เพียงแค่เป็นแนวทางการปฏิบัติท่ีดีแต่ยังส่งผลให้องค์กรตระหนักถึง



140 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ผลประโยชน์ในการบริหารจัดการคนคุณภาพ รวมท้ังหาจุดท่ีต้องด าเนินการพัฒนาต่อไป โดยมีแนวทางการ
ประเมินหลัก ดังภาพประกอบ 26 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 26  เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 
                      ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

 
 

 
 
 
 
 

ด้านการยอมรับและพัฒนา
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

 

360 องศา 

Logic  Model 

 

ข้าราชการ        

ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

ด้านการพัฒนาของระบบ 

ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

PRIDE 

ระบบข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

ด้านความพร้อมของส่วน
ราชการในการบริหาร

ก าลังคน 

Maturity 

Model 

หน่วยงานต้นสังกัด 

ของข้าราชการ 

ผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง 

 เคร่ืองมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์ 
กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

 เคร่ืองมือแบบสอบถามเพือ่ติดตามและประเมินผลความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคน 
 เคร่ืองมือแบบประเมินเพือ่การพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส่วนราชการตามกลไก PRIDE 
 เคร่ืองมือแบบประเมินและติดตามผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
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ภาคผนวก – ร่างต้นฉบบั 
 

คู่มือ การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
ส าหรับ ส านักงาน ก.พ.  

 

ความเป็นและความส าคัญ 
การเตรียมก าลังคนคุณภาพภาครัฐ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมในบริบทการบริหาร

ราชการ พลเรือนของส่วนราชการนั้น  เป็นบทบาทหน้าท่ีท่ีส านักงาน ก.พ.  เห็นความส าคัญยิ่ง จากมาตรการ
บริหารก าลังคนภาครัฐปี พ.ศ. 2552 – 2556 ได้ก าหนด “มาตรการบริหารจัดการก าลังคนเชิงยุทธศาสตร์” โดย
ในยุทธศาสตร์ท่ี 2   การพัฒนาระบบการวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้ก าลังคน ได้มีแนวทางการ

ด าเนินการ  เกี่ยวกับการพัฒนาขีดสมรรถนะของก าลังคนให้เหมาะสมกับภารกิจของส่วนราชการและทิศ
ทางการพัฒนาประเทศ (Workforce Renewal) โดยให้องค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลร่วมกับหน่วยงาน
กลางท่ีเกี่ยวข้องและส่วนราชการเตรียมก าลังคนให้มีขีดสมรรถนะและความพร้อมส าหรับการปฏิบัติภารกิจ ด้วย
การส่งเสริมให้   ส่วนราชการจัดท าแผนพัฒนาสายอาชีพและแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ 
(Succession Plan) ซึ่งมีเป้าหมายเพื่อสร้างคลังบุคลากรท่ีมีผลงานโดดเด่น มีสมรรถนะและศักยภาพสูง 
(Successors Talent Inventory) ส าหรับเตรียมก าลังคนให้มีภาวะผู้น าและความพร้อมส าหรับปฏิบัติหน้าท่ีใน
ภารกิจหรือในต าแหน่งท่ีมีความส าคัญ  เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชการมี
ความพร้อมในการบริหารงานและการส่งมอบบริการสาธารณะให้สอดคล้องกับบริบทและความต้องการท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

 จึงสอดคล้องกับภารกิจท่ี ส านักงาน ก.พ. ได้ริเริ่มและพัฒนาระบบ HiPPS (High Performance 
and Potential System: HiPPS) มาต้ังแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2546  ในส่วนราชการน าร่อง 8 หน่วยงานและ
ได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี 19 กันยายน 2547 ให้ขยายผลระบบดังกล่าว โดยระบบ 
HiPPS นี้ เป็นหนึ่งในเครื่องมือการบริหารก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) ในภาคราชการของไทยท่ี
มุ่งเน้นการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องเพื่อให้ข้าราชการเป็นคนคุณภาพคนดี มีความเป็นมืออาชีพ 
ตลอดจนมีขีดสมรรถนะเพียงพอและสอดคล้องกับสภาพการณ์และบริบทการบริหารราชการท่ีเปล่ียนแปลงไป 
เป็นการเตรียมความพร้อมส าหรับการเป็นผู้น าในภาคราชการท่ีมีคุณภาพในอนาคต และนับถึงเดือนตุลาคม 
พ .ศ.  2557 มีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรวมท้ังส้ิน 10 รุ่น จ านวน 714 คน จาก 97 ส่วนราชการ ซึ่งจากการ
ด าเนินงานท่ีผ่านมาพบว่า    ส่วนราชการต่างๆ เห็นถึงประโยชน์ความจ าเป็นและให้ความสนใจน าระบบ  
HiPPS นี้ไปใช้ในการวางแผน ติดตามและบริหารก าลังคนคุณภาพมากขึ้นเป็นล าดับ รวมท้ังในบางส่วนราชการ
ได้มีการพัฒนาระบบบริหารก าลังคนคุณภาพของตนเองให้เหมาะสมกับบริบทของส่วนราชการเอง  ตามกลไก
การบริหารก าลังคนคุณภาพเชิงรุกท่ีเรียกว่า กลไก PRIDE ท่ีครอบคลุมด้านการวางแผนก าลังคนคุณภาพ 
(Planning) การสรรหาและคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ (Recruiting & Selecting) การเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับระบบบริหารก าลังคนคุณภาพภายในส่วนราชการ (Institutionalizing) การพัฒนาก าลังคน
คุณภาพ  (Developing) และการติดตามการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ  (Evaluating & Monitoring)  
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โดยแนวทางการน าไปใช้ในการปฏิบัติของส่วนราชการนั้น มีการปรับปรุงตามความเหมาะสมของแต่ละส่วน
ราชการเพื่อให้สอดรับกับความต้องการจ าเป็นและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการนั้น ๆ  

ดังนั้น ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2556   จึงได้ด าเนินโครงการปรับปรุงการบริหารก าลังคนคุณภาพเพื่อ
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ โดยรวบรวมข้อมูล จากแบบสอบถามในกลุ่มข้าราชการก าลังคนคุณภาพ 
เจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบระบบและผู้บังคับบัญชาหรือผู้สอนงานของก าลังคนคุณภาพ จ านวน 305 คน (ข้อมูลเชิง
ปริมาณ) รวมท้ัง ได้จัดประชุมระดมความคิดเห็น 5 ครั้ง (ข้อมูลเชิงคุณภาพ) มีผู้เข้าร่วมรวมท้ังส้ิน 73 คน 
ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร กลุ่มผู้บังคับบัญชาระดับต้น กลุ่มข้าราชการก าลังคนคุณภาพ กลุ่มเจ้าหน้าท่ี
ผู้รับผิดชอบระบบและกลุ่มก าลังคนคุณภาพที่เคยอยู่ในระบบ HiPPS พบว่า ปัจจัยเสริมท่ีส าคัญ 3 อันดับแรก
ท่ีท าให้ระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพน าไปสู่การปฏิบัติจริงและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นในส่วนราชการ คือ 1)       
การสนับสนุนจากผู้บริหารโดยก าหนดเป็นแผน/กลยุทธ์ท่ีชัดเจน 2) การประเมินผลและปรับปรุงการบริหาร
ระบบอย่างต่อเนื่อง และ 3) การติดตามและประเมินผลการหมุนเวียนงานตามกรอบการส่ังสมประสบการณ์
อย่างจริงจัง  ดังนั้น จากการติดตามการใช้ระบบ HiPPS ของส่วนราชการ ซึ่งพบได้ว่า ส่วนราชการบางส่วนยัง
ไม่สามารถใช้ประโยชน์จากระบบ HiPPS ได้เต็มท่ีตามเจตนารมณ์ของระบบ HiPPS ท่ีด าเนินการมากว่า 10 ปี  

ท้ังนี้ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 จึงได้ด าเนินโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพใน
ระบบราชการ โดยผลการศึกษา พบว่า 1) จากการศึกษานวัตกรรมด้านเครื่องมือและกลไกการติดตามและ
ประเมินผลท่ีหน่วยงานท้ังในประเทศและต่างประเทศ ท่ีนิยมน ามาใช้ในการพัฒนาคือ  โมเดลการวัดระบบ      
วุฒิภาวะของการบริหารก าลังคนคุณภาพ (Talent Management Maturity Model- TMMM) 2) ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม การติดตามและประเมินความพร้อมของการใช้ประโยชน์ในกลุ่ม
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง รวม 404 คนจาก 92  ส่วนราชการ/หน่วยงานอิสระของรัฐตามแบบประเมิน 
Talent Management Maturity Assessment พบว่า ส่วนราชการมีความพร้อมในด้านการสรรหามีคะแนน
เฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.47 จากช่วงพิสัย 1-5 รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการจัดการประสิทธิภาพ
องค์กร ด้าน    การจัดการก าลังคน ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา และการบริหารค่าตอบแทน ด้วยคะแนน
เฉล่ียเท่ากับ 3.07, 3.01, 2.85, 2.80 และ 2.76 ตามล าดับ และผลการประเมินตนเองของกลุ่มข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงเกี่ยวกับ การแสดงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง วัดจากผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ด้านผลผลิตคือ ท างานบรรลุตามเป้าหมายมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 3.68 รองลงมาคือ 
ด้านผลลัพธ์คือ ท างานให้เป็นที่ยอมรับเกิดประโยชน์ต่อผู้ร่วมงานและหน่วยงาน ด้านผลกระทบคือ ท างานให้มี
ความเป็นเลิศ เกิดประโยชน์ต่อประชาชน สังคม ประเทศชาติ  มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.58 และ 3.45 
ตามล าดับ และ 3) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผู้บริหารและ
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบ HiPPS พบว่า ในมุมมองและทัศนคติของผู้บริหารท่ีมีต่อระบบ HiPPS 
เห็นถึงประโยชน์ท่ีสร้างคนเก่งรักษาคนดีไว้ได้ คือ 1) สามารถรักษาคนเก่งท่ีมีความสามารถให้ท างานอยู่กับ
หน่วยงานได้ต่อเนื่อง  2) สร้างความก้าวหน้าและให้หลักประกันในเส้นทางอาชีพ (Career path) แก่ก าลังคน
คุณภาพสามารถเติบโตในสายงานท่ีมั่นคง 3) พัฒนาและส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรในองค์กรโดยสนับสนุน
งบประมาณเพื่อการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และ 4) สร้างเครือข่ายการท างานให้กับข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงได้มีโอกาสท างานและมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้เช่ียวชาญในหน่วยงานอื่น  ๆ  โดยกระบวนการท่ี
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ส าคัญในการใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพคือ ด้วยการพัฒนาศักยภาพให้สามารถเพิ่มพูนผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีคุณค่าต่อองค์กรและระบบราชการต่อไป 

 

  ในการถอดบทเรียนจากการศึกษาเหล่านี้ ทางส านักงาน ก.พ. ในฐานะหน่วยงานกลางด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  จึงได้พัฒนาเครื่องมือการติดตามการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพท่ีมีประสิทธิภาพ อัน
จะเป็นแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ HiPPS และเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการด้วยการจัดท าคู่มือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพส าหรับ ส านักงาน ก.พ. ขึ้น  

 

วัตถุประสงค์ของคู่มือ 
 1.  เพื่ออธิบายสภาพปัญหาอุปสรรคและแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพระบบ HiPPS ส าหรับส่วน
ราชการ  
 2.  เพื่อเป็นแนวทางการใช้เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ
ของส่วนราชการ 

ปัญหาอุปสรรคส าคัญของการใช้ระบบ HiPPSของส่วนราชการ  

สามารถสรุปในเชิงของการพัฒนาระบบ HiPPSได้ 5 ล าดับ ดังนี้  
ล าดับท่ี 1  ข้าราชการทุกกลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ข้าราชการ

ผู้รับผิดชอบดูแลระบบ ข้าราชการกลุ่มพี่เล้ียง และข้าราชการกลุ่มอื่น ๆ  ในบางส่วน ยังขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและการคงอยูร่่วมกันในกลไกของระบบ HiPPS เนื่องจากไม่ได้รับหรือ       เห็นประโยชน์ท่ีชัดเจน
จากระบบตามท่ีตนเองหรือองค์กรคาดหวัง 

ล าดับท่ี 2  บางส่วนราชการไม่สามารถด าเนินการได้จริงตามกลไกลของระบบ HiPPS เช่น การหมุนเวียน
งาน ท่ีระบุในกรอบการส่ังสมประสบการณ์  การมอบหมายงานท่ีท้าทาย เป็นต้น 

ล าดับท่ี 3  บรรยากาศหรือบริบทในบางส่วนราชการท่ียังไม่เข้าใจหรือให้ความส าคัญกับระบบ HiPPS  
ล าดับท่ี 4  บางส่วนราชการไม่สามารถจัดหาหรือจัดให้มีการมอบหมายพี่เล้ียงไว้ได้ชัดเจน 
ล าดับท่ี 5  ระบบการติดตามและการใช้ประโยชน์จากระบบ HiPPS ยังท าได้ไม่ชัดเจน  
 

แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพระบบ HiPPS ส าหรับส่วนราชการ  

สามารถสรุปเป็นข้อเสนอ แนวทางปฏิบัติเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ HiPPS และเครื่องมือ         
การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้   

ส่วนท่ี 1 แนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ HiPPS 
ส่วนท่ี 2 แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE  
ส่วนท่ี 3 แนวทางการเตรียมความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
ส่วนท่ี 4 เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนท่ี 1 แนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ HiPPS  
 จากสภาพปัญหาข้างต้น จ าเป็นต้องปรับปรุงประสิทธิภาพการใช้ระบบ HiPPS เพื่อการพัฒนาอย่าง

ยั่งยืนของระบบราชการไทย และลดช่องว่างการบริหารก าลังคนคุณภาพในสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่คาดหวัง  
1. ด้านการบริหารจัดการระบบ 

1.1  จัดต้ังหน่วยงานเฉพาะท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบดูแลระบบ HiPPS 
1.2  มีการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพตามแนวทางของ ส านักงาน ก.พ. อย่างต่อเนื่อง 
1.3  มีกลไกการตรวจสอบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได้   
1.4  มีหลักเกณฑ์และมาตรฐานในมิติหรือกลไกต่างๆ ท่ีชัดเจน 
1.5  มีการทบทวนการบริหารจัดการระบบ HiPPS อย่างสม่ าเสมอ 

2. ด้านผู้บริหารระดับสูง 
2.1  เป็นผู้ใช้ประโยชน์จากระบบ HiPPS เป็นหลัก และวิธีใช้ประโยชน์ท่ีได้ผลดีคือ การพัฒนา 

เพิ่มคุณค่าหรือคุณวุฒิของผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมากขึ้นด้วยการมอบหมายงานท่ียากและท้าทายเพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีต่อหน่วยงาน และจะมีผลให้มีความรู้สึกผูกพัน ทุ่มเทและต้องการท่ีจะพัฒนาองค์กรต่อไป  

2.2 ส านักงาน ก.พ. สร้างความเข้าใจและสนับสนุนให้มีการใช้ประโยชน์จากระบบ HiPPS ให้แก่
ผู้บริหารส่วนราชการอย่างต่อเนื่องในทุกเวที ทุกหลักสูตรส าหรับผู้บริหารที่มีการพบปะกัน  

2.3  ผู้บริหารเต็มใจและพร้อมยินดีท่ีจะกระจายอ านาจของตนให้กับผู้เกี่ยวข้องในระบบข้าราชการ    
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  

3. ด้านการประชาสัมพันธ์และสร้างเครือข่าย 
3.1 สร้างระบบเครือข่ายและการติดต่อส่ือสารระหว่างกลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
3.2 มีกระบวนการบูรณาการความรู้ และหาแนวทางการด าเนินงานร่วมกันระหว่างส่วนราชการ 
3.3 จัดให้มกีารเทียบเคียงกับส่วนราชการอื่นเพื่อแลกเปล่ียนนวัตกรรมท่ีส่งผลดีต่อส่วนราชการ 

 4. ด้านการสร้างคุณค่าให้แก่ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
4.1 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ต้องได้รับการบ่มเพาะในด้านการเป็นคนดีคนเก่งเสมอ และให้มี

ความคิดเชิงบวกโดยให้รู้สึกว่างานท่ีท าอยู่นั้น มีความหมายต่อความส าเร็จของหน่วยงานและระบบด้วย 
4.2 ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูงจะต้องได้รับพลังอ านาจและมีอิสระในการท างานท่ีได้รับ

มอบหมาย  
4.3 เสริมสร้างแรงจูงใจในกลุ่มผู้บริหาร กลุ่มงานทรัพยากรมนุษย์และกลุ่มพี่เล้ียงของข้าราชการ

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงใหไ้ด้รับการยอมรับ  ยกย่องเชิดชูเกียรติอย่างเด่นชัด  
5. ด้านการพัฒนาและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

5.1 มีระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้ ท้ังอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น ระบบพี่เล้ียง 
ระบบให้ค าปรึกษา ระบบการเรียนรู้ทางออนไลน์ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ เป็นต้น 

5.2 สนับสนุนกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น จัดต้ังชุมชนนักปฏิบัติในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในกลุ่มท่ีมีความสนใจตรงกัน เป็นต้น  

5.3 สร้างระบบการหมุนเวียนงานภายในกระทรวง ระหว่างส่วนราชการเพื่อความหลากหลาย 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนท่ี 2 แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE  
จากผลการศึกษาด้วยการสัมภาษณ์ผู้บริหารส่วนราชการกลุ่มหนึ่ง ได้สะท้อนให้เห็นถึงการบริหาร

ก าลังคนคุณภาพตามกลไก PRIDE ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน และท่ีคาดหวัง ซึ่งพบว่ายังมีช่องว่างของแนวปฏิบัติท่ีดี 
กล่าวคือ ผู้บริหารบางท่านมองว่า กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์ สูงส่วนใหญ่   ได้รับมอบหมายงาน
ค่อนข้างมากและถูกใช้ประโยชน์อย่างเต็มท่ีจากผู้บังคับบัญชา จนขาดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพตนเองตาม
แผนท่ีวางไว้ ส่วนกลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเห็นว่า ระบบ HiPPS ยังขาดประสิทธิภาพในการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพด้วยกลไก PRIDE  เช่น ขาดแผนก าลังคนทดแทนผู้บริหารท่ีจะเกษียณอายุราชการ  
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายในระบบ HiPPS ยังมีส่วนร่วมค่อนข้างน้อย  ขาดการหมุนเวียนงานตามกรอบการส่ังสม
ประสบการณ์ และเส้นทางอาชีพบางคนยัง ไม่ชัดเจน และไม่มีการติดตามการใช้ประโยชน์จากก าลังคน
คุณภาพที่เป็นระบบ  ดังนั้น จึงมีประเด็นข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพระบบ HiPPS ท่ีเหมาะสมตาม
กลไก PRIDE ดังนี้ 

 2.1 การวางแผนก าลังคนคุณภาพ (Planning) 
การเตรียมความพร้อมของระบบ HiPPS ภายในหน่วยงาน  ส่วนราชการควรจัดท าแผนก าลังคน

ระยะยาว ดูแลผู้ท่ีจะเกษียณอายุและข้าราชการใหม่ให้ เหมาะสม โดยด าเนินการการคาดประมาณอัตรา
ก าลังคนทดแทนในระยะยาว พร้อมท้ังเตรียมพัฒนาและสร้างบุคคลนั้นให้มีโอกาสก้าวหน้าต่อไป และ
คุณลักษณะของผู้รับการสืบทอดสู่การเป็นผู้บริหารท่ีส าคัญมีดังนี้  

1)  มีทัศนคติท่ีดีต่อการบริหารจัดการกับคน  
2)  ค านึงถึงความรู้สึกของผู้อื่น  
3)  มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ประกอบการและผู้เกี่ยวข้อง  
4)  มีจิตวิญญาณในการท างานราชการ  

2.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือกก าลังคน (Recruiting and Selecting) 
 ส่วนราชการควรจัดต้ังกระบวนการสรรหาและคัดเลือกท่ีเป็นระบบและท่ียึดมาตรฐานคุณภาพเป็น 

หลักส าคัญ โดยมีแนวทางด าเนินการดังนี้ 
1) ก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานเดียวกันในระดับกรมและหน่วยงานต้นสังกัดมีส่วนร่วมแท้จริงใน   

การก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกคุณสมบัติของผู้เข้ารับการคัดเลือก 
2) ทุกหน่วยงานต้องท างานรับผิดชอบร่วมกันในการประเมินและปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อ

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  
3) ลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยการสรรหาบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงและมีความเป็นมืออาชีพ

เฉพาะในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเข้ามาในหน่วยงานเพื่อพัฒนาระบบให้ดีขึ้น 
2.3 ด้านการเสริมสร้างการมีส่วนร่วม (Institutionalizing)  

ส านักงาน ก.พ. มีการประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความเข้าใจให้ผู้บริหารและข้าราชการกลุ่มอื่นของ 
ส่วนราชการ เห็นถึงความส าคัญของระบบ HiPPS อย่างสม่ าเสมอ  

ส าหรับกลุ่มผู้บริหาร ของหน่วยงานอาจสอดแทรกข้อมูลระหว่างการอบรมหลักสูตรผู้บริหาร 
ส าหรับกลุ่มข้าราชการภายในส่วนราชการ  ควรมีกระบวนการสร้างความเข้าใจให้เห็น

ความส าคัญและเห็นประโยชน์ของการพัฒนาก าลังคนท่ีมีคุณภาพท่ีมีต่อระบบราชการในปัจจุบันและอนาคต   
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ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

    ซึ่งมีปัจจัยเงื่อนไขท่ีสนับสนุนให้แนวทางการบริหารจัดการระบบมีประสิทธิภาพ ดังนี้  
1) ข้าราชการทุกกลุ่มท่ีเป็นผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับระบบ HiPPS ควรได้มีส่วนร่วมรับประโยชน์จาก

การมีระบบ HiPPS ร่วมด้วย    
2) ผู้สอนงานควรมีความสามารถเป็น ท่ียอมรับของบุคคลหรืออาจเป็นผู้เช่ียวชาญในแต่ละ

หน่วยงานได้ 
3) กลุ่มพี่เล้ียงต้องมีคุณลักษณะใจกว้าง เต็มใจถ่ายทอดประสบการณ์และยินดีเมื่อเห็นรุ่นน้อง

ก้าวหน้า   
4) ผู้บังคับบัญชาควรทบทวนข้อมูลและรับฟังสภาพปัญหาของก าลังคนคุณภาพ  
5) ผู้บริหารควรปรับมุมมองใหม่โดยเน้น “พัฒนาคน” จะช่วยเสริม “การใช้ประโยชน์จาก

ก าลังคน”   
6) การประเมินผลการท างานควรพิจารณาจากพัฒนาการท่ีดีขึ้น 

  2.4 ด้านการพัฒนาและการสั่งสมประสบการณ์  
มีแนวทางปฏิบัติท่ีเป็นข้อเสนอแนะปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบ HiPPS ดังนี้ 

1) ระบบพี่เล้ียงเชิงรุก คือ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ท่ีประสบความส าเร็จเป็นช านาญการพิเศษ 
มีเงื่อนไขให้กลับมาเป็นพี่เล้ียง และพี่เล้ียงควรได้มีการอบรมพิเศษร่วมด้วย  

2) ก าหนดแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพเป็นแบบรายบุคคล ( Individual Career 
Roadmap) 

3) การพัฒนาองค์ความรู้ในสายอาชีพ เป็นระบบสนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพบนพื้นฐาน ของ   
การสะสมความรู้และการพัฒนาเพื่อความก้าวหน้าของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

4) ผู้บังคับบัญชาต้องมอบหมายงานท่ีท้าทายและให้อิสระในการคิด การออกแบบในการท างาน  

5) ทบทวนกรอบการส่ังสมประสบการณ์ของข้าราชการก าลังคนคุณภาพทุกปีเพื่อให้สอดคล้องพล
วัตรในบริบทการท างานตามการเปล่ียนแปลงและคงอยู่ของส่วนราชการ 

2.5 ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ  
   ผลการศึกษาพบว่า ความคาดหวังต่อระบบ HiPPS ในด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจสูงเป็นล าดับ
ต้นๆ ดังนั้น ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบ HiPPS  ในด้านนี้ มีดังนี้  

1) จัดให้มีการส ารวจความต้องการ ความคาดหวังและเป้าหมายของบุคลากรเป็นระยะอย่าง
ต่อเนื่อง 

2) สร้างความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งเป็นแรงจูงใจภายในท่ีมั่นคงกว่าค่าตอบแทนตัวเงิน   
3) มีแรงจูงใจพิเศษ ท่ีต้องมีวิธีการพิจารณาท่ีชัดเจน เป็นจริงโปรง่ใสและตรวจสอบได้  
4) ปรับปรุงฐานเงินเดือนและสวัสดิการให้เหมาะสมตามประสิทธิภาพการท างาน  
5) ปรับปรุงกฎระเบียบและกฎเกณฑ์ต่างๆ โดยเฉพาะการประเมินผลงาน  
6) ใหก้ารเสริมแรงข้าราชการกลุ่มอื่นท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ได้รับการช่ืนชม ประกาศยกย่องหรือเล่ือนขั้น  

 2.6  ด้านการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 
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ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

         จากผลการศึกษาวิเคราะห์นั้นพบว่า การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานยังไม่ชัดเจน ไม่เป็น
รูปธรรม ซึ่งมีแนวทางการปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบ HiPPS มีดังนี้  

1) การใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ต้องมอบหมายให้ท าโครงการพิเศษ และให้อิสระใน
การท างานเพื่อ ให้มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์โครงการใหม่ ๆ 

2) การใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพควรให้ความส าคัญกับการสร้างความตระหนักใน
คุณค่าของงานท่ีมอบหมายท่ีส่งผลดีต่อผู้อื่น สังคม ประเทศชาติ แทนการให้ส่ิงจูงใจในรูปของตัว
เงิน 

3) พิจารณาให้มีการปรับปรุงเกณฑ์ในการรักษาสถานะอยู่ในระบบ HiPPS โดยการประเมินแบบ 
360 องศา อาจมีผู้ประเมิน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และตนเอง 

 

ส่วนท่ี 3 แนวทางการเตรียมความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
จากผลการประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพตามแบบประเมิน 

Talent Management Maturity Assessment ของ กิลลิส (Gillis Jr., 2012) พบว่า ส่วนราชการส่วนใหญ่มี
ความพร้อมโดยภาพรวมอยู่ในระดับพอใช้ (ระดับ C) และเมื่อพิจารณาแยกรายด้านพบว่าความพร้อม 5 ล าดับ
แรกจากมากไปน้อยคือ มีความพร้อมด้านการสรรหา ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการจัดการประสิทธิภาพ
องค์กร ด้านการจัดการก าลังคน ด้านการเรียนรู้และการพัฒนา และการบริหารค่าตอบแทน ตามล าดับ และได้
ใหข้้อเสนอแนะเพื่อสร้างความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการไว้ดังนี้ 

มิติ ประเด็น แนวทางการเตรียมความพร้อม 

1 การจัดการ
ก าลังคน 

 มีการจัดต้ังระบบบริหารจัดการก าลังคน 

 ระบจุ านวนและประเภทของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงให้เหมาะสม กับแผนการ
ท างานและความต้องการในอนาคต 

2 การสรรหา  มีการลงทุนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 มีการตั้งระบบการสรรหาท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน 

 ก าหนดเกณฑ์และมาตรฐานเดียวกันในระดับกรมหรือกระทรวง 
3 การบริหารผล  

การปฏิบัติงาน 
 ผลการปฏิบัติงานต้องเป็นท่ียอมรับของผู้มีส่วนร่วมทุกภาคส่วน 

 มีการปรับปรุงวิธีการท างานและรูปแบบการท างาน เอกสาร ระบบต่างๆ เพื่อให้
งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4 ค่าตอบแทน  มีการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 

 ก าหนดหลักเกณฑ์ท่ีเปิดเผยและโปร่งใส 
5 การพัฒนา

องค์กร 
 จัดต้ังระบบการบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ขององค์กร 

 สร้างเส้นทางการพัฒนาสายอาชีพที่ชัดเจน 
6 การเรียนรู้และ

การพัฒนา 
 ส่งเสริมภาวะผู้น า และส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 

 จัดต้ังระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้อย่างตลอดเวลาและต่อเนื่อง 
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การวิเคราะห์ตามโมเดลวุฒิภาวะหรือโมเดลความพร้อมในการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 
(Talent Management Maturity Model) พัฒนาโดย Bersin & Associates (2012) ซึ่งเป็นเครื่องมือแสดง
ระดับการพัฒนาการของการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 4 ระดับ 

1. ระดับการจัดการคนคุณภาพตามหน้าท่ี ไม่มีการเช่ือมโยงระบบอื่น  (Siloed Talent 
Management)   

2. การจัดการคนคุณภาพตามมาตรฐานเทียบเคียงได้ (Standardized Talent Management) 
3. การจัดการคนคุณภาพเชิงบูรณาการเช่ือมโยงกันทุกระบบด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(Integrated Talent Management) 
4. การจัดการคนคุณภาพเชิงกลยุทธ์ (Strategic Talent Management) 
พบว่า หน่วยงานราชการส่วนใหญ่   มีคะแนนรวมเฉล่ียความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพอยู่ใน 

ระดับพอใช้ (ระดับ C) กล่าวคือ มีการจัดการก าลังคนคุณภาพตามหน้าท่ี (Siloed Talent Management) ซึ่ง
เป็นการบริหารจัดการและพัฒนาศักยภาพข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงโดยหน่วยงานผู้รับผิดชอบแบบแยกส่วน          
ไม่เช่ือมโยงและเกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารจัดการอื่นๆ จุดอ่อนของการบริหารจัดการแบบตามหน้าท่ี คือ  

1. กระบวนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพไม่ชัดเจน 
2. ขาดการเช่ือมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 
3. ขาดการบูรณาการ ต่างคนต่างท า 
4. การติดตามและประเมินขาดความชัดเจน  
 

เพื่อยกระดับความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพจากการบริหารการจัดการ
ก าลังคนคุณภาพแบบตามหน้าท่ี (Siloed Talent Management) เป็นการบริหารการจัดการก าลังคน
คุณภาพตามแบบมาตรฐาน (Standardized Talent Management) ซึ่งเป็นการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีท าขึ้นมาเฉพาะเพื่อให้เหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงานหรือภาคส่วนนั้น ๆ แต่มีการ
เช่ือมโยงระหว่างกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ ด้วยการ
เช่ือมโยงระหว่างข้อมูลและบุคคลากรขั้นพื้นฐาน โดยมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ดูแลรับผิดชอบกระบวนการ
บริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ ลักษณะการบริหารจัดการแบบมาตรฐาน ประกอบด้วย  

 ก าหนดผู้รับผิดชอบกระบวนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพอย่างชัดเจน 

 การวางแผนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพประจ าปี โดยวางเป้าหมายและผลลัพธ์ให้
ชัดเจน 

 การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถเช่ือมโยงการท างานทุกระบบท่ียังขาด 

 การเช่ือมโยงระหว่างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานและระบบการ
บริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ  

 การบูรณาการเป็นกระบวนการส าคัญในการท างาน 

 การติดตามและประเมินผลเป็นรายบุคคล 

 บุคลากรให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 



153 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ส่วนท่ี 4 เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
จากผลการศึกษาในโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและการพัฒนา

เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ ในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2558 พบว่า การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพเป็นกิจกรรมส าคัญท่ีท าให้
ผู้บริหารของส่วนราชการและผู้ท่ีเกี่ยวข้องได้ทบทวนตนเองและมีข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการวาง
แผนการใช้ระบบ HiPPS ใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ดังนั้นการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพจึงไม่เพียงแค่ใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติท่ี ดีแต่ยังส่งผลให้ส่วนราชการได้ตระหนักถึง
ผลตอบแทนจากการลงทุนกับก าลังคนคุณภาพท้ังในปัจจุบันและอนาคต (Yapp, 2008) ทาง ส านักงาน ก.พ. 
จึงได้จัดท าเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพให้ครอบคลุมทุกระดับ 
ประกอบด้วย ระดับบุคคลได้แก่ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ระดับระบบ HiPPS  และระดับองค์กรได้แก่ ส่วน
ราชการ โดยมีแนวทางการติดตามประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพจากเครื่องมือ 3 ส่วน ดังนี้  

 

เคร่ืองมือการประเมิน ระดับการประเมิน 
1. เครื่องมือการติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ รายบุคคล 
2. เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE   ระบบ 
3. เครื่องมือการประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

(Talent Management Maturity Assessment) 
องค์กรระดับ 
ส่วนราชการ 

 
 

1. เครื่องมือการติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
เป็นแนวทางในการวัดและการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  โดยวัด

จากองค์ประกอบ 3 ด้านตามแนวคิดรูปแบบเหตุผล (Logic Model)  ได้แก่ 1)  ผลผลิต (output) วัดจาก
ความสามารถในปฏิบัติงานตามเกณฑ์ตัวช้ีวัด  2) ผลลัพธ์ (Outcome) วัดจากการสร้างสรรค์ผลงานท่ีมี
คุณภาพและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เป็นท่ียอมรับของผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน และ 3) ผลกระทบ 
(Impact) เป็นนวัตกรรมท่ีส่งผลประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรและสร้างประโยชน์แก่ส่วนรวม (Pankratz, 
2008) 

วัตถุประสงค์  
เพื่อใช้เป็นเครื่องมือวัดระดับบุคคล โดยใช้ในการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้

มีผลสัมฤทธิ์สูง และใช้ในการวัดระดับคุณภาพของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

ค าจ ากัดความ  
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลจากการกระท าในงานหรือผลจากการมี ทักษะในงานท่ี

เพิ่มข้ึนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพของผลงานของข้าราชการก าลังคนคุณภาพที่เกิดผลดีต่อการพัฒนาตนเอง 
พัฒนา 
หน่วยงานและสังคมเพิ่มมากขึ้น ภายหลังจากการท าบทบาทหน้าท่ีตามระบบ HiPPS วัดจาก 3  ด้านได้แก่  
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

1) ด้านผลผลิต ของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการก าลังคนท่ี
ท าได้ตามตัวช้ีวัด ท าได้ตามเกณฑ์ ตามเงื่อนไข ได้แก่ ทักษะการท างานหรือโครงการท่ีมีประสิทธิภาพขึ้น  
ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ส่งมอบงานได้ตามเวลา การมีความก้าวหน้าในงานตามแผนการพัฒนา
ตนเอง    เป็นต้น   

2) ด้านผลลัพธ์ ของข้าราชการก าลังคนคุณภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการก าลังคน
คุณภาพ ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและจากผู้บริหารเพิ่มขึ้น มีผลงานได้มาตรฐานอย่างสม่ าเสมอ 
และมีการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ ๆ เป็นที่ยอมรับของทุกคนท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน    

 3) ด้านผลกระทบต่อหน่วยงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการก าลังคนคุณภาพท าได้อย่าง
ดีเย่ียมจนเห็นผลเชิงประจักษ์ชัดท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและสังคม สนับสนุนให้หน่วยงานเป็นท่ียอมรับ
จากประชาชนเพิ่มมากขึ้น สนับสนุนให้หน่วยงานมีการเปล่ียนแปลงพัฒนาไปในทางท่ีดี มีระบบการท างานท่ี
กระชับขึ้น และสนับสนุนโอกาสให้การท างานในหน่วยงานมีมาตรฐานทัดเทียมกับสากลเพิ่มข้ึน   
 

กลุ่มเป้าหมาย  
ผู้ใช้เครื่องมือ คือ ผู้ท่ีมีบทบาทในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชาโดยตรง     

พี่เล้ียง เพื่อนร่วมงาน  และตัวข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  เนื่องจาก การใช้วิธีการประเมินแบบ 360 
องศา เพื่อพิจารณาความสอดคล้องในทิศทางเดียวกันและเพื่อความโปร่งใส  ลดความล าเอียงในการประเมิน
จากหัวหน้างานแต่ฝ่ายเดียว (Luthan, Peterson & Suzanne, 2003)  
กระบวนการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

การใช้เคร่ืองมือ 
ผู้ใช้เครื่องมือสามารถปรับใช้แบบสอบถามเพื่อการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

กลุ่มก าลังคนคุณภาพในฉบับเดียวกันได้ท้ังผู้ประเมินท่ีเป็นข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพประเมินตนเอง  
ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานท่ีใกล้ชิดหรือเห็นผลงาน  อาจจะใช้เวลาในการประเมินปีละครั้งต่อเนื่อง 3 ปี
เพื่อดูพัฒนาการท่ีดีขึ้น   
 

ผู้ถูกประเมิน ผู้ประเมิน รูปแบบการประเมิน ระยะเวลา การแจ้งผล 

ข้าราชการกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ   

ผู้บังคับบัญชา หรือ
ผู้ท่ีผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย 
หรือใช้วิธีการ
ประเมินแบบ  
360 องศา 

-  ใช้แบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

-  การประเมินผล
ส าเร็จของงานท่ี
ผู้บังคับบัญชาได้
มอบหมายและตกลง
ร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

ตามการตกลงของ   
ผู้ประเมินและผู้รับ
การประเมิน หรือ
ตามรอบการประเมิน 
ผลสัมฤทธิ์ตามระบบ
ราชการใช้อยู่ 2 รอบ
ต่อปี หรืออาจจะ
ก าหนดเวลา 
การประเมินเอง 
 

-  ให้ผู้บังคับบัญชาแจ้ง
ผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานให้   
ผู้ถูกประเมินทราบ
ตามวิธีการท่ี
เหมาะสม 

- ให้หน่วยงานส่งผล
การประเมินให้ส่วน
งานทรัพยากรบุคคล 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ข้อตกลงเบื้องต้นในการใช้เคร่ืองมือ  
แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพื่อ

ทบทวน ตรวจสอบผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ และเพื่อเป็นข้อมูลเชิง
ประจักษ์ในผลส าเร็จของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ซึ่งอาจจะน าไปประยุกต์ใช้กับข้าราชการกลุ่มอื่นๆได้
เช่นกัน โดยมีข้อตกลงเบ้ืองต้นในการใช้เครื่องมือ ได้แก่ 

1. ข้อมูลท่ีระบุมาในแบบประเมินนี้ ถือเป็นตัวช้ีวัดด้านประสิทธิภาพของข้าราชการกลุ่มก าลังคน
คุณภาพในเชิงปริมาณ ในขณะเดียวกันข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพสามารถแสดงถึงผลสัมฤทธิ์ของการ
ปฏิบัติงานในเชิงคุณภาพ โดยการอ้างอิงถึงข้อมูลเชิงประจักษ์ของผลสัมฤทธิ์ในโครงการต่างๆ ท่ีด าเนินงานใน
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ โดยระบุถึงภาระหน้าท่ีท่ีประสบความส าเร็จ 

2. การท าข้อตกลงการประเมินผลสัมฤทธิ์ก่อนการประเมิน โดยข้อตกลงเป็นท่ียอมรับท้ังผู้ประเมิน
และผู้รับการประเมิน รวมท้ังข้อตกลงเป็นท่ีรับรู้ของบุคลากรในหน่วยงาน ส่งผลให้เกิดการยอมรับและสร้าง
ความยุติธรรมในหน่วยงาน 

3. เมื่อผ่านพ้นระยะการประเมินผลสัมฤทธิ์ ผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน ร่วมรับรู้ผลการประเมิน
พร้อมร่วมกันวางแผนการพัฒนาศักยภาพของผู้รับการประเมินท้ังในระยะส้ันและระยะยาว 

4. ผู้ประเมินก าหนดข้อตกลงการประเมินผลการปฏิบัติงานรอบต่อไปกับผู้รับการประเมิน  
เกณฑ์การประเมิน 

  โดยมีเกณฑ์การประเมินการจัดระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
ตามแนวคิดของ บลูม (Bloom, 1976) ซึ่งแบ่งเป็น 4 ระดับ คือ  

คะแนนรวมเฉล่ียระหว่าง 4.00–5.00  แสดงว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีมาก หรือระดับ A  
คะแนนรวมเฉล่ียระหว่าง 3.00–3.99  แสดงว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี หรือระดับ B    
คะแนนรวมเฉล่ียระหว่าง 2.00-2.99   แสดงว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับพอใช้ หรือระดับ C   
คะแนนรวมเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.99   แสดงว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปรับปรุงหรือระดับ D  

เกณฑ์มาตรฐาน  
ในการจ าแนกระดับคุณภาพของผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพและ

ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาตนเองให้ได้ผลสัมฤทธิ์ ของแต่ละองค์ประกอบในการวัด 

องค์ประกอบ ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับ ข้อเสนอแนะ 

1.ด้านผลผลิต   
(5 ข้อ)  
คะแนนเฉลี่ย 
เต็ม 5 คะแนน 

1.00-1.99   ปรับปรุง
หรือระดับ D 

เริ่มต้นก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีไม่สูงเกิน และให้
เวลาในการท าช้ินงานหรือโครงการมากข้ึน และ
วางแผนการท างานให้ชัดเจนขึ้น เน้นมอบหมายงาน  
ท่ีมีความเป็นไปได้ในการท าให้ส าเร็จได้     

2.00-2.99    พอใช้ หรือ
ระดับ C   

ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ส่งมอบงานได้
ตามเวลาบ้างไม่ได้บ้าง ดังนั้น จึงควรก าหนดเป้าหมาย
ระยะส้ัน ๆ เพื่อท าให้ส าเร็จก่อน จึงเริ่มต้ังเป้าหมาย
ระยะส้ันถัดไป เป็นการฝึกท างานให้ได้ส าเร็จตามเป้า 
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องค์ประกอบ ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับ ข้อเสนอแนะ 

3.00–3.99   ดี หรือ 
ระดับ B    

ก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีสูงขึ้น และก าหนดใช้
เวลาในการท าช้ินงานหรือโครงการมากข้ึน 

4.00–5.00   ดีมาก หรือ
ระดับ A 

ท างานได้ส าเร็จเหนือเป้าหมายท่ีก าหนด ส่งมอบงาน
ได้ตามเวลาเสมอ ควรเริ่มท างานท่ีสร้างสรรค์ ใช้เวลา
ท างานท่ีละเอียดลออมากขึ้นกว่าเดิม  

2.ด้านผลลัพธ ์
(6 ข้อ) 
คะแนนเฉลี่ย 
เต็ม 5 คะแนน 
 

1.00-1.99   ปรับปรุง
หรือระดับ D 

อาจท างานได้ส าเร็จตามเป้าหรือไม่ส าเร็จตามเป้าก็
ตาม แต่คุณภาพของผลงานท่ีได้ยังไม่เป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ดังนั้นจึงต้องฝึกการ
ตรวจสอบการท างานและทบทวนการท างานเป็นระยะ   

2.00-2.99    พอใช้ หรือ
ระดับ C   

มีการทบทวนผลงานก่อนส่งมอบงาน และควรสร้าง
สัมพันธภาพพร้อมสอบถามผู้บังคับบัญชา/ผู้ร่วมงาน
ถึงความถูกต้องและคุณภาพของงานท่ีท าเป็นระยะ  

3.00–3.99   ดี หรือ 
ระดับ B    

ผลงานเป็นท่ียอมรับของคนในหน่วยงานเป็นส่วนใหญ่ 
ดังนั้นควรเริมหาโอกาสท ากิจกรรมหรือโครงการใหม่ 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

4.00–5.00   ดีมาก หรือ
ระดับ A 

ยังคงรักษาระดับของการท ากิจกรรม/โครงการท่ีเน้น
การท างานสร้างสรรค์เพื่อส่วนรวม เพื่อสังคม ท่ีอาจจะ
ใช้เวลานอกเหนือ ร่วมด้วย โดยเสนอร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชา   

3.ด้านผลกระทบ
ต่อหน่วยงาน 
(10 ข้อ) 
คะแนนเฉลี่ย 
เต็ม 5 คะแนน 

1.00-1.99   ปรับปรุง
หรือระดับ D 

มีส่วนร่วมในการสร้างช่ือเสียง สร้างผลงานให้เป็นที่
ประจักษ์ของประชาชน หรือบุคคลภายนอกน้อย จึง
ควรได้รับการเสริมความเช่ือมั่น พลังก าลังใจในงานท่ีจะ
ทุ่มเทสร้างสรรค์ผลงานเพื่อประโยชน์ต่อสังคมมากขึ้น 

2.00-2.99    พอใช้ หรือ
ระดับ C   

ควรแสวงหาข้อมูลเพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญในงานและ
ความมั่นใจในการท าผลงานท่ียากท้าทายท่ีสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในวงกว้างต่อสังคมและประเทศชาติ 

3.00–3.99   ดี หรือ 
ระดับ B    

ให้คงหมั่นเพิ่มพูนความเช่ียวชาญท่ีสามารถสร้างผลงาน
ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาเชิงบวกให้กับสังคม 

4.00–5.00   ดีมาก หรือ
ระดับ A 

ให้คงหมั่นเพิ่มพูนความเช่ียวชาญท่ีสามารถสร้างผลงาน
ให้เกิดประโยชน์ในการพัฒนาเชิงบวกให้กับสังคมและ
ประเทศชาติ 
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การก าหนดสัดส่วนระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
การแสวงผู้ท่ีมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานรวมท้ังศักยภาพความสามารถให้ก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งงาน

ระดับสูงจ าเป็นต้องมีการประเมินและค้นหาผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน  โดย การก าหนดสัดส่วน
บุคลากรตามผลการปฏิบัติงานในระดับต่างๆ สามารถก าหนดได้  ดังนี้ 

 

ระดับ 1 
ผลงานควรปรับปรุง 

ระดับ 2 
ผลงานมาตรฐาน 

ระดับ 3 
ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน 

ระดับ 4 
ผลงานสูงกว่ามาตรฐานมาก 

มีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ในระดับปรับปรุงอย่างมาก  
น้อยกว่า 5 ข้อ 

มีผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ า 
ระหว่าง 5-10 ข้อ 

มีผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานในระดับดี 
ระหว่าง 11-15 ข้อ 

มีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ในระดับดีมาก มากกว่า 16 
ข้อ ขึ้นไป 

 
 

แบบฟอร์ม เครื่องมือการติดตามและประเมินผลสัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ท่ีตรงกับความเป็นจริงจากผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  

ประเด็นค าถาม 
ระดบัความเปน็จริงทีป่รากฏ 

มากที่สุด 
( 5 )  

มาก 
( 4 )  

ปานกลาง 
( 3 ) 

น้อย 
( 2 ) 

น้อยที่สดุ 
( 1 ) 

ผลผลิต 

1. กิจกรรม โครงการ และงานต่างๆ ท่ีข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
ออกแบบข้ึนมาช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะของท่านในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

2. กิจกรรมและโครงการท่ีข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพออกแบบข้ึนมา
ได้ถูกน ามาใช้ในส่วนราชการแล้วพบว่ามีประสิทธิภาพมาก 

     

3. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ สอดคล้องกับ
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน 

     

4. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ บรรลุตามเกณฑ์
ตัวช้ีวัดผลส าเร็จท่ีต้ังไว้ 

     

5. ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพมีการส่งมอบงานท่ีอยู่ใน  
ความรับผิดชอบ ได้ทันตามเวลาท่ีก าหนด 

     

ผลลัพธ ์

6. ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ มีผลการปฏิบัติงานท่ีเด่นชัดเป็น
ตัวอย่างให้กับเพื่อนข้าราชการคนอื่นๆ ได้ 

     

7. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ได้รับ 
การยอมรับและช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน 

     

8. ผู้บังคับบัญชายอมรับ และให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
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ประเด็นค าถาม 
ระดบัความเปน็จริงทีป่รากฏ 

มากที่สุด 
( 5 )  

มาก 
( 4 )  

ปานกลาง 
( 3 ) 

น้อย 
( 2 ) 

น้อยที่สดุ 
( 1 ) 

9. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ได้รับ 
การยอมรับ และช่ืนชมจากบุคคลภายนอกหน่วยงาน 

     

10. ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ได้สร้างสรรค์ผลงานท่ีมีส่วนให ้ 
หน่วยงานเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีข้ึนและสร้างประโยชน์แก่ส่วนรวม 

     

11. ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย  
แรงสติปัญญาเพื่อสร้างสรรค์ผลงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  

     

ผลกระทบ 

12. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นส่วนหน่ึงท่ี
ท าให้หน่วยงานได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารระดับสูง 

     

13. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นส่วนหน่ึง
ท่ีท าให้หน่วยงานได้รับการยอมรับจากหน่วยงานภายนอก 

     

14. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นส่วนหน่ึง
ท่ีท าให้หน่วยงานได้รับการยอมรับจากประชาชน/ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

     

15. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นส่วนหน่ึงท่ี
สนับสนุนให้หน่วยงานมีกิจกรรม/โครงการใหม่ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

     

16. หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง น าผลงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
ไปประยุกต์ใช้เพื่อสร้างประโยชน์ให้กับสังคมอย่างแพร่หลาย 

     

17. ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ร่วมสร้างช่ือเสียงท่ีดีให้แก่       
ส่วนราชการท่ีปฏิบัติอยู่และกลุ่มข้าราชการก าลังคนคุณภาพ 

     

18. ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ มีขวัญก าลังใจในการท างานจึงยากที่
จะลาออกจากราชการ   

     

19. ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ มีส่วนร่วมในการสร้างความรัก 
ความสามัคคี ลดความขัดแย้ง ในหมู่คณะ หรือทีมงานลงได้ 

     

20. ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ มีความผูกพันทุ่มเทต่องานพร้อมมี
ส่วนร่วมในการท างาน/โครงการของส่วนราชการได้มากข้ึน 

     

21. ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นส่วนหน่ึง
ท่ีช่วยเพิ่ม Ranking ในเชิงบวกของประเทศ เช่น ลดคอรัปช่ัน เพิ่ม 
GDP เพิ่มคุณภาพพลเมือง ลดความยากจน เป็นต้น  

     

2. เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE   
   

วัตถุประสงค์  
  เพื่อใช้เป็นเครื่องมือวัดระดับระบบ  โดยใช้ในการประเมินภาพรวมของทุกคนท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้
ระบบ HiPPS ครบถ้วนตามกิจกรรมท้ัง 6 ด้านนั้น มีความเหมาะสมเป็นไปตามเงื่อนไขหลักเกณฑ์ของระบบ  
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ค าจ ากัดความ  
 การประเมินระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล 3 ด้วยกันคือ 1) สภาพ
ปัจจุบันของส่วนราชการ/หน่วยงานอิสระของรัฐในการพัฒนาระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE 2) ความ
คาดหวังท่ีมีต่อส่วนราชการในการพัฒนาระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE และ 3) ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
(PNI Modified) ของการพัฒนาระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE ซึ่งวัดตามกลไก  6 ด้านหลัก ดังนี้ 
 1.  การวางแผนก าลังคนคุณภาพ (Planning) เพื่อใหส่้วนราชการเห็นความจ าเป็นของการวางแผน
ก าลังคนและมีส่วนร่วมในการเตรียมก าลังคนคุณภาพส าหรับภาคราชการ รวมท้ังเพื่อปรับบทบาทส านักงาน 
ก.พ. ไปสู่การเป็นผู้ก าหนดนโยบาย การก ากับดูแลและการรักษามาตรฐาน เช่น การจัดท าแผนการทดแทน
ส าหรับ ต าแหน่งต่างๆ การระบุรายช่ือผู้ท่ีจะมาทดแทน การประเมินสมรรถนะและศักยภาพผู้ท่ีจะมาทดแทน 
หรือการ เตรียมพัฒนากลุ่มคนตามรายช่ืออย่างเป็นระบบและต่อเนื่องให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนได้อย่างมี
คุณภาพ   
 2.  การสรรหาและการคัดเลือกก าลังคนคุณภาพ (Recruiting and Selecting) เพื่อให้ส่วนราชการ
มีคลังข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพท่ีเพียงพอ มีขีดความสามารถในการดึงดูดและรักษาข้ าราชการผู้มี
ศักยภาพสูงไว้ ในราชการ พร้อมเปิดโอกาสใหข้้าราชการกลุ่มอื่นได้รับการพัฒนาและส่ังสมประสบการณ์อย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง เช่น การก าหนดสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของกลุ่มก าลังคนคุณภาพเพื่อลดปัญหาเรื่อง
การมีอคติ การสนับสนุนหรือเล่ือนระดับให้เหมาะสมกับศักยภาพ วิธีการประเมิน ก าลังคนคุณภาพอย่างไรให้
สอดคล้องกับคุณลักษณะหรือสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้เพื่อให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมใน
กระบวนการคัดเลือกและเล่ือนระดับให้สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานและศักยภาพท่ีแท้จริง  
 3.  การถ่ายทอดและการสอนงาน (Institutionalizing) เป็นการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพภายในส่วนราชการ การเตรียมก าลังคนคุณภาพเชิงรุกส าหรับภาค
ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบ HiPPS แกข่้าราชการทุกกลุ่ม 
 4.  การพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (Developing) ตามกรอบการส่ังสมประสบการณ์ (Experience 
Accumulation Framework: EAF) เพื่อใหก้ลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ ได้รับการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง มีศักยภาพและมีความพร้อมส าหรับต าแหน่งระดับสูงในราชการ เช่น ระบบการสอนงาน    
การหมุนเวียนงานแบบตัดขาดจากหน่วยงานต้นสังกัด ระบบการเรียนรู้ ท่ีเกิดจากการลงมือปฏิบัติจริง การ
มอบหมายงานท่ีต้องรับผิดชอบหรือต้องตัดสินใจ หรือการรักษาการต าแหน่งผู้บริหารเมื่อผู้บริหารไม่อยู่   
 5.  การติดตามการใช้ประโยชน์ก าลังคนคุณภาพ (Evaluating and Monitoring) เป็นการติดตาม
ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มก าลังคนคุณภาพเพื่อให้ส่วนราชการได้ใช้ประโยชน์สูงสุดจากข้าราชการกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ 
 
กลุ่มเป้าหมาย  

 ผู้ท่ีมีบทบาทในการประเมินผลการด าเนินงานคือ ผู้ท่ีได้รับผลจากระบบมากท่ีสุดคือ  ข้าราชการกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพ  และอาจให้บุคคลอื่นประเมินร่วมด้วยได้แก่  ผู้บังคับบัญชาโดยตรง พี่เล้ียง และผู้รับผิดชอบ
ดูแลระบบหรือนักทรัพยากรบุคคล  เพื่อพิจารณาความสอดคล้องในทิศทางเดียวกันท่ีมีต่อการใช้ระบบ HiPPS   
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การใช้เคร่ืองมือ 
ผู้ใช้เครื่องมือสามารถปรับใช้แบบประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกลุ่มก าลังคน

คุณภาพในฉบับเดียวกันได้ท้ังผู้ประเมินท่ีเป็นข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพประเมินตนเอง  ผู้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงานท่ีใกล้ชิดหรือเห็นผลงาน  อาจจะใช้เวลาในการประเมินปีละครั้งต่อเนื่อง 3 ปีเพื่อดู
พัฒนาการท่ีดีขึ้น   
 
ข้อตกลงเบื้องต้นเก่ียวกับการประเมินระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE   
 การติดตามและประเมินผลการใช้ระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE  เป็นการประเมินการรับรู้สภาพ
ปัจจุบันและคาดหวังในอนาคตท่ีได้รับผลจากระบบมากท่ีสุด ดังนั้นในการประเมิน ผู้ประเมินต้องพิจารณา
ข้อมูล คือ ต้องมีการศึกษาความสอดคล้องระหว่างความคาดหวัง กับส่ิงเกิดขึ้นจริง การปฏิบัติและผลลัพธ์ เมื่อ
ได้ผลอย่างไรแล้วจึงเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้และมาตรฐานท่ีคาดว่าจะให้เกิดข้ึนแล้วตัดสินใจ 
 

เกณฑ์การประเมิน 
โดยมีเกณฑ์การประเมินการจัดระดับคะแนนเฉล่ียของสภาพปัจจุบัน และความคาดหวังของส่วน

ราชการในการบริหารจัดการระบบ HiPPS ตามแนวคิดของ บลูม (Bloom, 1976) แบ่งเป็น 4 ระดับ  คือ  
คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 4.00–5.00 แสดงว่า ส่วนราชการ มีสภาพปัจจุบัน/ความคาดหวังอยู่ระดับสูงมาก (ระดับ 

A)  
คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 3.00–3.99 แสดงว่า ส่วนราชการ มีสภาพปัจจุบัน/ความคาดหวังอยูร่ะดับสูง (ระดับ B)  
คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 2.00-2.99 แสดงว่า ส่วนราชการ มีสภาพปัจจุบัน/ความคาดหวังอยูร่ะดับพอใช้ (ระดับ C)  
คะแนนเฉล่ียต้ังแต่ 1.00-1.99  แสดงว่า ส่วนราชการมีสภาพปัจจุบัน/ความคาดหวังอยูร่ะดับปรับปรุง (ระดับ D)  
 

การแปลผล  
ส่วนการค านวณค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index- PNI) ได้มาจาก คะแนนเฉล่ีย

ของความคาดหวัง ลบด้วยคะแนนเฉล่ียของสภาพปัจจุบันถ้าได้คะแนนสูง แสดงว่า ส่วนราชการนั้นมีความ
ต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างหรือพัฒนาในประเด็นนั้นสูงด้วย จึงควรจัดเป็นล าดับแรก ๆ ท่ีส่วนราชการควร
น ามาก าหนดแผน   การพัฒนาหรือปรับปรุงการใช้ระบบ  HiPPS  ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  แต่ในทางตรงข้าม ถ้า
ได้คะแนนต่ า แสดงว่า ส่วนราชการนั้นมีความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างหรือพัฒนาในประเด็นนั้นต่ า จึงไม่
จ าเป็นต้องพัฒนาในด้านนั้น ต่อ แสดงว่าไม่มีช่องว่างของปัญหาท่ีต้องแก้ไข เพราะสภาพท่ีเป็นอยู่จริงนั้นใกล้เคียง
กับท่ีหน่วยงานคาดหวังอยู่แล้ว   
 

แบบฟอร์ม  เครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ระบบ HiPPS ตามกลไก PRIDE  
     โปรดท าเครื่องหมายลงใน  ท่ีตรงกับความเห็น/ความเป็นจริงของท่านท้ัง 2 ด้าน คือ 
 

 สภาพปัจจุบัน กับ สภาพที่คาดหวังของหน่วยงาน หมายถึง  ส่วนราชการระดับกรม ท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ใน
ปัจจุบัน  
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สภาพปัจจุบันที่หน่วยงานเป็นอยู่จริง 
การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

 

โดยที่ส่วนราชการของทา่น 

 มาตรฐานตามเกณฑ์ที่หน่วยงานคาดหวัง 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 

การวางแผน (Planning) 
     1. มีการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ พันธกิจ 

เป้าประสงค์ ท่ีเกี่ยวข้องกับข้าราชการกลุ่มก าลังคน
คุณภาพไว้อย่างชัดเจน 

     

     2. มีการจัดต้ังคณะท างานในการบริหารจัดการระบบ
ข้าราชการข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไว้ชัดเจน 

     

     3. หน่วยงานมีการวิเคราะห์ระบบงาน วิเคราะห์ความ
ต้องการจ าเป็นในการใช้ประโยชน์ข้าราชการกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพไว้ชัดเจน 

     

     4. มีแผนงานในการพัฒนาให้กลุ่มข้าราชการกลุ่มก าลัง 
คนคุณภาพท่ีสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงบริบท 
หรือประเด็นท่ีท้าทายของสังคม  

     

     5. มีระบบเตรียมความพร้อม และสร้างความเข้าใจ 
ใหก้ับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารก าลังคน
คุณภาพ เช่น อบรม ปฐมนิเทศสื่อสารข้อมูล มี
กฎระเบียบ และแนวปฏิบัติ 

     

     6. จัดเตรียมคู่มือการด าเนินงานท่ีเกี่ยวข้องกับระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้ังแต่เกณฑ์การสรรหา  
และคัดเลือก การพัฒนา การเสริมสร้างแรงจูงใจ    
การสอนงาน การสั่งสมประสบการณ์  ประเมินผล  

     

     7. มีกลยุทธ์ในการเพิ่มและพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพ
เพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่าง ๆ  

     

การสรรหาและคดัเลอืกก าลังคน (Recruiting & Selecting) 

     8. หลักเกณฑ์การคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
มีความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้เป็นท่ียอมรับ
ของทุกภาคส่วน 

     

     9. หน่วยงานต้นสังกัดมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์  
การคัดเลือก รวมท้ังคุณสมบัติของผู้สมัครข้าราชการ   
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 

     

     10. หน่วยงานประชาสัมพันธ์โครงการระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงด้วยการเชิญข้าราชการ 
HiPPS รุ่นพี่มาถ่ายทอดประสบการณ์ 

     

     11. ส่วนราชการมีการสรรหากลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
ต่อเน่ืองจนมี คลังคนคุณภาพ (Talent pool) ไว้
มากเพียงพอ 

     

     12. ส่วนราชการเปิดโอกาสให้ข้าราชการกลุ่มอื่น ๆ 
ได้รับการพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์อย่างเป็น
ระบบร่วมด้วย 
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สภาพปัจจุบันที่หน่วยงานเป็นอยู่จริง 
การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

 

โดยที่ส่วนราชการของทา่น 

 มาตรฐานตามเกณฑ์ที่หน่วยงานคาดหวัง 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 

การถ่ายทอดของส่วนราชการ (Institutionalizing) และการสอนงาน (Coaching) 
     13. ท่านได้รับการถ่ายทอดโดยตรงท้ังความรู้ และ

ทักษะ จากพี่เลี้ยงหรือผู้บังคับบัญชา ในหน่วยงาน
อย่างเต็มความสามารถ 

     

     14. ท่านได้รับความร่วมมือ และอ านวยความสะดวก
จากเพื่อนร่วมงานในการเสริมสร้างประสบการณ์ 
การท างาน 

     

     15. ส่วนราชการท่านเป็นผู้ขับเคลื่อนระบบการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพท่ีเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ของ   
ส่วนราชการไว้ชัดเจน  

     

     16. ส่วนราชการของท่านจัดหลักสูตรฝึกอบรมท้ัง
ระยะสั้นและระยะยาวท่ีเกี่ยวกับทักษะการเป็นพี่
เลี้ยง ทักษะก าลังคนคุณภาพและทักษะอื่นๆอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

     17. พี่เลี้ยงท่ีดูแลท่าน มีอิสระในการท าหน้าท่ีรวมท้ัง
ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 

     

การพัฒนาและการสัง่สมประสบการณ ์(Developing & Experience  Accumulation Framework) 
     18. หน่วยงานมีการทบทวนกรอบการสั่งสม      

ประสบการณ์ของผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อให้สอดคล้อง
กับพลวัตรของบริบทการท างาน เป็นระยะ  

     

     19. หน่วยงานก าหนดประเภทของงานท่ีข้าราชการ   
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองจาก
การหมุนเวียนงาน ได้ตรงกับบุคลิกภาพ 
ความสามารถและเป้าหมายขององค์การ 

     

     20. ระยะเวลาของการหมุนเวียนงาน เพื่อสั่งสม
ประสบการณ์ นานพอท่ีท าให้ท่านได้เพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ และความช านาญ 

     

     21. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ได้รับความรู้ ทักษะ 
ความช านาญ จากการหมุนเวียนงานอย่างเต็มท่ี
เพราะไม่ต้องรับผิดชอบงานจากหน่วยงานเดิม 

     

     22. หน่วยงานมีทรัพยากรและแหล่งเรียนรู้ท่ี
หลากหลาย ให้ข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูงได้ศึกษา
เพิ่มเติม 

     

     23. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ได้รับการสนับสนุน 
ให้เข้าศึกษาอบรมเพิ่มเติมเป็นระยะๆ เพื่อพัฒนา
ตนเอง และเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

     

การเสริมสร้างแรงจูงใจ  (Motivation) 
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สภาพปัจจุบันที่หน่วยงานเป็นอยู่จริง 
การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

 

โดยที่ส่วนราชการของทา่น 

 มาตรฐานตามเกณฑ์ที่หน่วยงานคาดหวัง 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 
     24. หน่วยงานมีระบบจูงใจท่ีชัดเจน ท้ังท่ีเป็นตัวเงิน

และไม่ใช่ตัวเงิน เพื่อให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
ได้ใช้พลังสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานและสังคม 

     

     25. ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีความก้าวหน้าในงานท่ี
ชัดเจนตามเส้นทางอาชีพและแนวโน้มปฏิบัติได้จริง 

     

     26. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญ และยอมรับใน
ความสามารถของท่าน   

     

     27. หน่วยงานของท่าน มีวิธีการสร้างแรงจูงใจให้กับ   
พี่เลี้ยงและเจ้าหน้าท่ีรับผิดชอบระบบท้ังท่ีเป็นตัว
เงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การได้รับรางวัล หรือ  
การประกาศยกย่อง การเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน 

     

การตดิตามและประเมินผลการด าเนนิงาน  (Monitoring & Evaluating) 
     28. ก าหนดแนวทางการติดตาม ประเมินผล และ

ปรับปรุงแผนก าลังคนในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไว้ชัดเจน 

     

     29. เกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ   
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในด้านต่างๆมีความชัดเจน 

     

     30. หน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีมีประสิทธิภาพ 
โปร่งใสตรวจสอบได้ 

     

     31. หน่วยงานมีระบบการใช้ประโยชน์จากผลงาน ท่ี
เป็นกิจกรรมหรือโครงการใหม่ของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อขยายต่อยอดการใช้ประโยชน์สู่  
สังคมในวงกว้าง 

     

     32. หน่วยงานมีระบบท่ีเอ้ือต่อการบริหารจัดการกลุ่ม
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้ใช้ศักยภาพให้เกิด
ประโยชน์ต่องานราชการอย่างต่อเน่ือง 

     

     33. หน่วยงานมีระบบการจัดการความรู้หรือ
แลกเปลี่ยนนวัตกรรมระหว่างส่วนราชการ เพื่อ 
การพัฒนาต่อยอดความรู้ทั้งในเวทีระดับชาติและ
นานาชาติ 

     

 
3.  เครื่องมือการประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 

(Talent Management Maturity Assessment) 
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 การติดตามและประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ เป็นการวิเคราะห์
ถึงระดับวุฒิภาวะหรือความพร้อมของส่วนราชการ ในการบริหารก าลังคนคุณภาพ ตามแบบประเมิน Talent 
Management Maturity Assessment ของ กิลลิส (Gillis Jr., 2012) โดยวัดจากกลไก 6 ด้านหลัก คือ  1) 
การสรรหา  2) การจัดการก าลังคน 3) การบริหารค่าตอบแทน 4) การพัฒนาองค์กร 5) การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน และ 6) การเรียนรู้และการพัฒนา   
 
 
 

วัตถุประสงค์  
  เพื่อใช้เป็นเครื่องมือวัดระดับความพร้อมของส่วนราชการในการใช้และพัฒนาระบบการบริหารกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพให้สามารถบูรณาการเข้ากับทุกระบบของการบริหารองค์กรและทรัพยากรมนุษย์  โดยใช้ใน     
การประเมินภาพรวมของการด าเนินงานทุกกิจกรรมในการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
 

ค าจ ากัดความ 
ระดับความพร้อมของการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นระดับเชิงกลยุทธ์ Strategic Talent 

Management  ซึ่งเป็นกระบวนการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพท่ีมีความละเอียดท่ีสุด คือ ผู้บริหารเป็นคน
วางแผนในกระบวนการวางกลยุทธ์และมีผู้น าและผู้จัดการ (Line manager) เป็นคนดูแลรับผิดชอบผลการ
บริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ การวางแผนการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพเป็นส่วนหนึ่งของการวางแผน
ประจ าปีซึ่งเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร  โดยท่ีลักษณะการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพนี้ 
(O’Leonard & Harris, 2010) มีลักษณะดังนี้  

1. ส่วนราชการเป็นเจ้าของระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพโดยมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้จัดการ 
2. ผู้บริหารคนใดคนหนึ่ง เป็นผู้รับผิดชอบโครงการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ โดยมีการ

วางเป้าหมายและผลลัพธ์ในระดับองค์การไว้อย่างชัดเจน 
3. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานเป็นผู้รับผิดชอบดูแลผลด าเนินงานในระบบบริหารก าลังคนคุณภาพ 
4.  ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ได้รางวัลได้ผลงานจากการท่ีข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพมีการ

พัฒนาและเติบโตตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนด 
5. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สนับสนุนการวางแผนจัดการก าลังคนคุณภาพ 
6. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเช่ือมโยงการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพอย่างครบวงจร 

ผู้บริหาร ผู้จัดการ และพนักงานทุกคนสามารถค้นหาข้อมูลได้ท่ัวถึง และการตัดสินใจขึ้นอยู่กับข้อมูล 
7. มีการจัดเก็บทะเบียนประวัติข้อมูลของพนักงาน 
8. การบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ เป็นส่วนหนึ่งของการสรรหา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การ

พัฒนาภาวะผู้น า การเรียนรู้และการพัฒนาในองค์การ รวมท้ังการวางแผนจัดการก าลังคนคุณภาพ การให้
รางวัล กลยุทธ์การบริหารก าลังคนคุณภาพ การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร การจัดการอาชีพ 
การวางแผนก าลังคนและ ความผูกพันของพนักงาน 

9. มีการติดตามและประเมินผลเป็นรายบุคคลในกลุ่มก าลังคุณภาพ 
10. มีการบูรณาการอย่างสมบูรณ์ ซึ่งเป็นการบูรณาการผลกระทบของการท างาน กระบวนการ

ท างาน ข้อมูลข่าวสาร และกระบวนการตัดสินใจ  
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11. การบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพและการวางแผนก าลังคนเป็นส่วนหนึ่งของการบวนการท างาน 
และต้องมีการทบทวนและเพิ่มเติมหลายครั้งต่อปีเพื่อความถูกต้อง การตัดสินใจขึ้นอยู่กับกระบวนการข้างต้น   
กลุ่มเป้าหมาย  

 ท่ีมีบทบาทในการประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพ คือ ผู้มี
บทบาทก ากับติดตามการใช้ระบบ ได้แก่ ส านักงาน ก.พ. ร่วมกับผู้ท่ี ได้รับผลจากระบบมากท่ีสุดคือ  
ข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  และควรให้บุคคลอื่นประเมินร่วมด้วยได้แก่  ผู้บังคับบัญชาโดยตรง พี่เล้ียง 
และผู้รับผิดชอบดูแลระบบ  เพื่อพิจารณาความสอดคล้องในทิศทางเดียวกันท่ีมีต่อการบริหารกลุ่มก าลังคน
คุณภาพในส่วนราชการตนเอง  

 

การใช้เคร่ืองมือ 
สามารถปรับใช้แบบสอบถามเพื่อประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

ฉบับเดียวกันได้ท้ังผู้ประเมินท่ีเป็นข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ  ผู้บังคับบัญชา และผู้รับผิดชอบดูแลระบบ  
ให้ใช้เวลาในการประเมินปีละครั้งต่อเนื่อง 3 ปีเพื่อดูพัฒนาการท่ีดีขึ้น  

 
ข้อตกลงเบื้องต้นเก่ียวกับการประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 

1. หน่วยงานราชการมีแนวทางการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพที่หลากหลาย 
2. หน่วยงานราชการมีจ านวนก าลังคนคุณภาพและการลงทุนการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ

แท้จริง 
3. หน่วยงานราชการแต่ละหน่วยมีพันธกิจ วิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายความส าเร็จท่ีชัดเจน 

   
เกณฑ์การประเมิน 
           โดยมีเกณฑ์การประเมินการวัดระดับความพร้อมของส่วนราชการตนเองในการบริหารก าลังคน
คุณภาพ 
ซึ่งแบ่งระดับหรือเกณฑ์ตามแนวคิดของบลูม (Bloom, 1976) ซึ่งแบ่งเป็น 4 ระดับ คือ  
 คะแนนรวมเฉล่ียระหว่าง 4.00–5.00 แสดงว่า ส่วนราชการมีความพร้อม อยู่ในระดับดีมาก หรือระดับ A  
 คะแนนรวมเฉล่ียระหว่าง 3.00–3.99 แสดงว่า ส่วนราชการมีความพร้อม อยู่ในระดับดี   หรือระดับ B    
 คะแนนรวมเฉล่ียระหว่าง 2.00-2.99  แสดงว่า ส่วนราชการมีความพร้อม อยู่ในระดับพอใช้ หรือระดับ C  

คะแนนรวมเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.99  แสดงว่า ส่วนราชการมีความพร้อม อยู่ในระดับปรับปรุง หรือระดับ D 
 

การแปลผล  
 การท่ีส่วนราชการได้รับการประเมินความพร้อมในการบริหารก าลังคนคุณภาพภายในส่วนราชการ
ตนเอง มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูงแสดงว่า ส่วนราชการนั้นมีความเข้มแข็ง มีการบูรณาการระบบต่าง ๆ ท่ี
จะเอื้อให้ การบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพนั้นสามารถด าเนินการกิจกรรมได้ครบท้ัง 6 ด้านหลัก คือ 1) การ
สรรหา 2) การจัดการก าลังคน 3) การบริหารค่าตอบแทน 4) การพัฒนาองค์กร 5) การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน และ 6) การเรียนรู้และการพัฒนาได้อย่างเข้มแข็ง แต่ถ้าคะแนนด้านใดด้านหนึ่งสูง แสดงว่า ส่วน



166 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ราชการนั้นมีการด าเนินการในด้านนั้นได้ดีเหมาะสมดีแล้ว แต่ถ้าคะแนนรวมเฉล่ียท้ัง 6 ด้านสูง แสดงว่า ส่วน
ราชการมีการด าเนินการในการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพได้อย่างเช่ือมโยงกันทุกระบบของงานด้านพัฒนา
องค์กรและบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะน าพาองค์กรบรรลุความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ได้โดยง่าย  
 

แบบฟอร์ม เครื่องมือประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
           เครื่องมือนี้พัฒนามาจากแบบประเมิน Talent Management Maturity Assessment  ตามแนวคิด
ของ Gillis Jr. (2012) ท่ีวัดจากกลไก 6 ด้าน ดังนี้  
โปรดท าเครื่องหมายลงใน  ท่ีตรงกับความคิดเห็น หรือความเป็นจริงของหน่วยงานในส่วนราชการ 
 

ข้อ 
ที่ 

ความพรอ้มของส่วนราชการท่าน ในการด าเนินงาน 
เพือ่การบรหิารก าลังคนคุณภาพ 

ตามกลไก 6 ด้าน 

ระดบัความพรอ้มของส่วนราชการ 
ดีมาก 

)5(  
ด ี

(4) 
    พอใช้ 

 (3) 
ปรบัปรุง  

(2) 
ไม่มีเลย 

(1) 
1. การสรรหาของส่วนราชการ 

1 มีกลุ่มหรือบุคคลผู้รับผิดชอบสรรหาท่ีมีการปฏิบัติตาม
มาตรฐานกระบวนการสัมภาษณ์บุคคลหรือข้าราชการเพื่อเข้า
มาเป็นก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ  

     

2 มีกลุ่มหรือผู้สรรหาเป็นผู้รับผิดชอบตาราง Metric หรือ
เทียบเคียงคุณลักษณะตามมาตรฐานการสอบคัดเลือกเพื่อใช้ 
ในการประเมินก าลังคนคุณภาพเข้าสู่ระบบ HiPPS ต่อไป  

     

3 ข้อมูลของผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคนท่ีจะเข้ามาเป็นก าลังคนคุณภาพ 
จะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติเพื่อการท างานต่อไป 

     

4 ส่วนราชการท่านมีกระบวนการสรรหาท่ีพร้อมเพียงท่ีส่งเสริม
ใหบุ้คคลหรือข้าราชการใหม่สามารถปฏิบัติงานให้อย่างทันที 

     

2. การจัดการก าลังคนของส่วนราชการ 

5 การใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพจะได้รับการ
ส่งเสริมให้เช่ือมกับกลยุทธข์องส่วนราชการเป็นล าดับแรก 

     

6 การออกแบบระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วน
ราชการน้ัน สามารถคาดหวังได้ว่า จะท าให้ข้าราชการ 
เกิดองค์ความรู้ ทักษะและความสามารถท่ีหน่วยงานต้องการ  

     

7 มีกลุ่มหรือบุคคลเฉพาะท่ีด าเนินการพัฒนาแผนการจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งท่ีส าคัญของส่วนราชการไว้อย่างชัดเจน  

     

8 มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งท่ีสามารถระบุบุคคลหรือ
ข้าราชการท่ีมีความสามารถสูงได้จริง  

     

9 แผนการสืบทอดต าแหน่ง ท่ีหน่วยงานจัดท าน้ัน จะช่วย
พัฒนาให้ข้าราชการท่ีมีความสามารถสูงข้ึนต าแหน่งได้จริง  

     

10 ส่วนราชการท่านมีการก าหนดคุณลักษณะท่ีใช้ในการประเมิน
ก าลังคนคุณภาพพร้อมจัดเตรียมข้าราชการเข้าสู่การประเมิน 

     

3. การบริหารค่าตอบแทนของส่วนราชการ 
11 หลักการให้ค่าตอบแทนท้ังท่ีเป็นตัวเงินและรางวัลน้ันเป็นท่ี

ยอมรับของทุกคนในหน่วยงาน 
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ข้อ 
ที่ 

ความพรอ้มของส่วนราชการท่าน ในการด าเนินงาน 
เพือ่การบรหิารก าลังคนคุณภาพ 

ตามกลไก 6 ด้าน 

ระดบัความพรอ้มของส่วนราชการ 
ดีมาก 

)5(  
ด ี

(4) 
    พอใช้ 

 (3) 
ปรบัปรุง  

(2) 
ไม่มีเลย 

(1) 
12 ค่าตอบแทนท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่เงิน สามารถจูงใจใน  

การท างานได้เมื่อเทียบกันหน่วยงานภายในของส่วนราชการอื่น 
     

13 การจ่ายค่าตอบแทนในส่วนราชการท่านน้ัน วัดตาม
ประสิทธิภาพในการท างานจริง 

     

14 ข้าราชการในหน่วยงานท่าน มีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

     

4. การพฒันาในส่วนราชการ 
15 หน้าท่ีและสมรรถนะของผู้น าในทีม หรือในกลุ่ม หรือใน

หน่วยงานมีการก าหนดไว้ในทุกงานของส่วนราชการท่าน  
     

16 สมรรถนะ (Competency) ถูกระบุไวใ้นคุณสมบัติท่ีจ าเป็น
ในการท างานทุกต าแหน่งงานในส่วนราชการท่าน 

     

17 สมรรถนะถูกระบุไวใ้นหลักสูตรการฝึกอบรมหรือพัฒนาให้กับ
กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการท่าน  

     

18 ในส่วนราชการท่าน มีเส้นทางพัฒนาสายอาชีพไวชั้ดเจน      
19 ส่วนราชการมีหน่วยงานประจ าท่ีรับผิดชอบในการบริหาร 

การประเมินและพัฒนาองค์กร 
     

20 ผลลพัธ์หรือผลผลิตของหน่วยงาน และแนวโน้มของผล
ประเมินและพัฒนาได้ถูกสื่อสารให้ข้าราชการทุกคนรับรู้ 

     

21 ส่วนราชการของท่าน มีการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 
ไว้อย่างเป็นระบบ  

     

5. การจัดการประสิทธิภาพของส่วนราชการ 
22 เป้าหมายกลยุทธ์ของส่วนราชการถูกกระจายให้ข้าราชการ

ทุกคนรับรู้ไปท่ัวทุกระดับของหน่วยงาน 
     

23 ข้าราชการก าลังคนคุณภาพมีแผนพัฒนาตัวเองไว้ชัดเจน      

24 การประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการท่านมีมาตรฐาน      
25 การจัดการประสิทธิภาพของส่วนราชการท่านน้ันสามารถ

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของส่วนราชการได้จริง  
     

6. การเรียนรูแ้ละการพฒันาในส่วนราชการ 
26 ส่วนราชการท่านมีการบริหารอย่างมีแบบแผน ท่ีมผีู้น า 

เชิงกลยุทธ์ ส่งเสริมการเรียนรู้ท่ัวท้ังองค์การ 
     

27 ส่วนราชการท่านมีการริเร่ิมเป็นผู้น า ในการบริหารและลงทุน
กับก าลังคนคุณภาพ  

     

28 การแก้ไขปัญหาของหน่วยงานต่าง ๆ มีความสอดคล้องกับ 
กลยุทธข์องส่วนราชการและของระบบราชการไทย  

     

29 ส่วนราชการท่านมีระบบสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ท่ีมี
มาตรฐานและสามารถใช้งานได้เสมอ 
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ข้อ 
ที่ 

ความพรอ้มของส่วนราชการท่าน ในการด าเนินงาน 
เพือ่การบรหิารก าลังคนคุณภาพ 

ตามกลไก 6 ด้าน 

ระดบัความพรอ้มของส่วนราชการ 
ดีมาก 

)5(  
ด ี

(4) 
    พอใช้ 

 (3) 
ปรบัปรุง  

(2) 
ไม่มีเลย 

(1) 
30 มีระบบสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้เทียบเคียงได้ในระดับสากล 

เช่น ระบบ HRIS/ERP (Human Resource Information 
System/ Enterprise Resource Planning) 

     

31  มีการวิเคราะห์ความต้องการในการเรียนรู้และพัฒนาก าลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับความต้องการองค์การ 

     

32 ข้าราชการมีการเรียนรู้แบบผสมผสานในหน่วยงานต่อเน่ือง      
 

  สรุปได้ว่า  จากการศึกษาเพื่อจัดท าแนวทางและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้
ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ ท้ังระดับบุคคล ระดับระบบ และระดับองค์กร ส าหรับใช้เป็นคู่มือให้ ส านักงาน 
ก.พ. และส่วนราชการได้น าไปใช้ในการทบทวนการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพและเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การใช้ระบบ HiPPS และปรับปรุงแนวทางปฏิบัติต่อไป  ซึ่งเครื่องมือการติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์
กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบ HiPPS นั้นมคีวามส าคัญต่อระบบราชการในปัจจุบันและอนาคต  ไม่เพียงแค่เป็น
แนวทางการปฏิบัติท่ีดีแต่ยังส่งผลให้ส่วนราชการ ตระหนักถึงประโยชน์ท่ีได้จากการบริหารจัดการก าลังคน
คุณภาพ รวมท้ังหาจุดท่ีต้องด าเนินการพัฒนาต่อไป 
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ภาคผนวก – แบบสอบถาม 
แบบสอบถาม การติดตามและประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลงัคนคุณภาพ 

ส าหรับ ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HIPPS) 
ค าช้ีแจง 
    ตามท่ี สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ร่วมกับ ส านักงาน ก.พ.  ด าเนิน
โครงการ“การปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและประเมินผล
การใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ” ซึ่ง ในการด าเนินโครงการดังกล่าวได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบ
ผสานวิธี ด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพใช้กรณีศึกษา กับการวิจัยเชิงปริมาณท่ีใช้การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม  ท้ังน้ี 
คณะท างาน ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในฐานะข้าราชการในกลุ่มก าลังคนคุณภาพ ในครั้งน้ีได้ให้ข้อมูลท่ีเป็น
จริงท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานและบริบทในการบริหารก าลังคนคุณภาพตามความคิดเห็นของท่าน โดยคณะท างานขอ
รับรองว่า ข้อมูลท่ีท่านให้จะใช้ประกอบการการศึกษาครั้งน้ี โดยน าเสนอเป็นภาพรวมจะไม่มีการน าเสนอเป็น
รายบุคคลหรือรายกลุ่มเพราะข้อมูลท้ังหมดจะต้องผ่านการสังเคราะห์เป็นข้อสรุปรวมเพื่อใช้ในการเสนอแนะใน
ปรับปรุงประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามแล ะประเมินผลการใช้
ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพ ในระบบราชการต่อไป  
 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากท่านครั้งน้ีเป็นแบบสอบถามเลือกตอบ 5 ระดับ จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน
ช่วยกรอกข้อมูลให้ครบถ้วนทุกข้อตามความเป็นจริงท่ีปรากฏหรือตามความคิดเห็นของท่าน ส าหรับข้อมูลท่ัวไปของ
ท่าน มีความจ าเป็นต้องให้ตอบเพื่อใช้ในการประสานงานในครั้งต่อไป หากต้องการสัมภาษณ์เพื่อขอข้อมูลเพิ่มเติม
จากท่าน เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีชัดเจนตรงความคิดเห็นของท่านโดยไม่มีการบิดเบือน เมื่อท่านตอบแบบสอบถามฉบับน้ี
แล้วกรุณาส่งกลับมายัง รศ.ดร.อังศินันท์  อินทรก าแหง ตามท่ีอยู่ข้างล่าง หรือท่านจะเลือกตอบแบบสอบถาม
เช่นเดียวกันน้ีทาง  Online อย่างใดอย่างหน่ึงได้แทนส่งแบบ paper ตามลิงค์ ท่ีท่านได้รับทางอีเมล์  ซึ่งเป็น
แ บ บ ส อ บ ถ า ม ชุ ด เ ดี ย ว กั บ ท่ี แ น บ ม า พ ร้ อ ม น้ี https://docs.google.com/forms/d/1hHD8ceMqnZzkaLe-
jB1j81HPh6liyb7XndyUXyPUy1I/viewform?usp=send_form 
 

        ขอขอบคุณในความร่วมมือครั้งน้ีเป็นอย่างดี  
    

คณะท างาน ดร.นริสรา พึ่งโพธิ์สภ โทร.081-3278672  E-mail: narisarap24@gmail.com 
นายนิพิฐพนธ์  แสงด้วง  โทร. 089-7576204   E-mail: nvanness@hotmail.com 
หัวหน้าคณะท างาน  รศ.ดร.อังศินันท์  อินทรก าแหง มือถือ 089-1653520 ท่ีท างาน 02-64950000 ต่อ 
17624  
 
 
 
 
 
 

 

กรุณาส่งกลับ  ภายในวันศุกรท์ี่ 20 มีนาคม 2558  ตามช่ือ – ที่อยู่ ทีแ่นบ  มายัง      
       รศ.ดร.อังศินันท์  อินทรก าแหง   
ที่อยู่  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
       114 ถนนสุขุมวิท 23  แขวงคลองเตยเหนือ เขตวัฒนา  กรุงเทพฯ 10110 
       หรือส่งทาง E-mail: ungsinun@gmail.com หรือ ungsinun@swu.ac.th หรือทาง Fax. 02-2620809 

https://docs.google.com/forms/d/1hHD8ceMqnZzkaLe-jB1j81HPh6liyb7XndyUXyPUy1I/viewform?usp=send_form
https://docs.google.com/forms/d/1hHD8ceMqnZzkaLe-jB1j81HPh6liyb7XndyUXyPUy1I/viewform?usp=send_form
mailto:nvanness@hotmail.com
mailto:ungsinun@gmail.com%20หรือ
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ส่วนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไป  
หมายเหตุ -  ข้าราชการก าลังคนคุณภาพ คือ ข้าราชการท่ีผ่านการสรรหาและคัดเลือกจากส่วนราชการตามมาตรฐาน 
                 เทียบเคียง เช่น ผลการปฏิบัติงาน คุณลักษณะพึงประสงค์ ความสามารถใช้ภาษาอังกฤษ  ใช้เทคโนโลยี 

และเชิงวิชาการ เป็นต้น 
              -  ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง หรือ ข้าราชการ HiPPS, คือ ข้าราชการก าลังคนคุณภาพ ( Talents ),  

 New wave, นปร, นักเรียนทุน เป็นต้น ท่ีผ่านการประเมินเข้าสู่ระบบ HiPPS 
              -  ระบบ HiPPS คือ ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงซึ่งเป็นระบบท่ีให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทางใน 
                 การบริหารก าลังคน  คุณภาพของหน่วยงานตนเองภายใต้การด าเนินงานของส่วนราชการระดับกรม  
 
1. ต าแหน่ง .......... ........  ...........................................................................ระดับ .....................   
2. ส่วนราชการที่ท่านปฏิบัติงานอยู่คือ กรม …………...……………………….……………………………..… 

กอง .............................................กระทรวง .......................................................................................... 
E-mail: ............................................................ เบอร์โทรที่ติดต่อสะดวก .......................,,,.................. 

3.  อายุของท่าน................................ ปี ............................ เดือน 
4.  อายุงานราชการ ......................... ปี .............................เดือน 
5.  ท่านเข้าระบบ HiPPS ในประเภท (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อตามความเป็นจริง)  
  นักเรียนทุน   New wave   นปร.   Talent     อื่นๆ ระบุ .................................... 
6. ท่านเปน็ข้าราชการ HiPPS   รุ่นท่ี 1       รุ่นท่ี 2      รุ่นท่ี 3     รุ่นท่ี 4       รุ่นท่ี 5    
   รุ่นท่ี 6    รุ่นท่ี 7     รุ่นท่ี 8       รุ่นท่ี 9      รุ่น 10       

7. ปัจจุบันยังคงอยู่ในระบบ HiPPS หรือไม่    ยังคงอยู่   ไม่อยู่เพราะ........................................  

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

ส่วนท่ี 2  การติดตามและประเมินความพร้อมของส่วนราชการในการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
           ซึ่งพัฒนามาจากแบบประเมิน Talent Management Maturity Assessment ตามแนวคิดของ 
Gillis Jr. (2012) วัดจากกลไก 6 ด้านหลัก คือ การสรรหา การจัดการก าลังคน การบริหารค่าตอบแทน การ
พัฒนาองค์การ การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการเรียนรู้และการพัฒนาให้กับข้าราชการ HiPPS ในส่วน
ราชการระดับกรม  

 
 

โปรดท าเครื่องหมายลงใน  ท่ีตรงกับความคิดเห็น หรือความเป็นจริงของหน่วยงานในส่วนราชการท่าน 
 

ข้อ 
ที่ 

ความพรอ้มของส่วนราชการท่าน ในการด าเนินงาน 
เพือ่การบรหิารก าลังคนคุณภาพ 

ตามกลไก 6 ด้าน 

ระดบัความคิดเห็นตอ่ความพร้อมของส่วนราชการท่าน 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

)5(  

เห็น
ด้วย 
(4) 

เห็นด้วย 
บ้าง  
(3) 

ไม ่
เห็นด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(1) 
1. การสรรหา 

1 มีกลุ่มหรือบุคคลผู้รับผิดชอบสรรหาท่ีมีการปฏิบัติตาม
มาตรฐานกระบวนการสัมภาษณ์บุคคลหรือข้าราชการเพื่อเข้า
มาเป็นก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ  

     

2 มีกลุ่มหรือผู้สรรหาเป็นผู้รับผิดชอบตาราง metric หรือ
เทียบเคียงคุณลักษณะตามมาตรฐานการสอบคัดเลือกเพื่อใช้ 
ในการประเมินก าลังคนคุณภาพเข้าสู่ระบบ HiPPS ต่อไป  
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ข้อ 
ที่ 

ความพรอ้มของส่วนราชการท่าน ในการด าเนินงาน 
เพือ่การบรหิารก าลังคนคุณภาพ 

ตามกลไก 6 ด้าน 

ระดบัความคิดเห็นตอ่ความพร้อมของส่วนราชการท่าน 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

)5(  

เห็น
ด้วย 
(4) 

เห็นด้วย 
บ้าง  
(3) 

ไม ่
เห็นด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(1) 
3 ข้อมูลของผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคนท่ีจะเข้ามาเป็นก าลังคนคุณภาพ 

จะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติเพื่อการท างานต่อไป 
     

4 ส่วนราชการท่านมีกระบวนการสรรหาท่ีพร้อมเพียงท่ีส่งเสริม
ใหบุ้คคลหรือข้าราชการใหม่สามารถปฏิบัติงานให้อย่างทันที 

     

2. การจัดการก าลังคน 

5 การใช้ประโยชน์จากกลุ่มก าลังคนคุณภาพจะได้รับการ
ส่งเสริมให้เช่ือมกับกลยุทธข์องส่วนราชการเป็นล าดับแรก 

     

6 การออกแบบระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพของส่วน
ราชการน้ัน สามารถคาดหวังได้ว่า จะท าให้ข้าราชการ 
เกิดองค์ความรู้ ทักษะและความสามารถท่ีหน่วยงานต้องการ  

     

7 มีกลุ่มหรือบุคคลเฉพาะท่ีด าเนินการพัฒนาแผนการจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งท่ีส าคัญของส่วนราชการไว้อย่างชัดเจน  

     

8 แผนการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งท่ีมีอยู่น้ัน สามารถระบุ
บุคคลหรือข้าราชการท่ีมีความสามารถสูงได้จริง  

     

9 แผนการสืบทอดต าแหน่ง ท่ีหน่วยงานจัดท าน้ัน จะช่วย
พัฒนาให้ข้าราชการท่ีมีความสามารถสูงข้ึนต าแหน่งได้จริง  

     

10 ส่วนราชการท่านมีการก าหนดคุณลักษณะท่ีใช้ในการประเมิน
ก าลังคนคุณภาพพร้อมจัดเตรียมข้าราชการเข้าสู่การประเมิน 

     

3. การบริหารค่าตอบแทน 

11 หลักการให้ค่าตอบแทนท้ังท่ีเป็นตัวเงินและรางวัลน้ันเป็นท่ี
ยอมรับของทุกคนในหน่วยงาน 

     

12 ค่าตอบแทนท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่ใช่เงิน สามารถจูงใจใน  
การท างานได้เมื่อเทียบกันหน่วยงานภายในของส่วนราชการอื่น 

     

13 การจ่ายค่าตอบแทนในส่วนราชการท่านน้ัน วัดตาม
ประสิทธิภาพในการท างานจริง 

     

14 ข้าราชการในหน่วยงานท่าน มีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

     

4. การพฒันาองคก์าร 

15 หน้าท่ีและสมรรถนะของผู้น าในทีม หรือในกลุ่ม หรือใน
หน่วยงานมีการก าหนดไว้ในทุกงานของส่วนราชการท่าน  

     

16 สมรรถนะ (Competency) ถูกระบุไวใ้นคุณสมบัติท่ีจ าเป็น
ในการท างานทุกต าแหน่งงานในส่วนราชการท่าน 

     

17 สมรรถนะถูกระบุไวใ้นหลักสูตรการฝึกอบรมหรือพัฒนาให้กับ
กลุ่มก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการท่าน  

     

18 ในส่วนราชการท่าน มีเส้นทางพัฒนาสายอาชีพไวชั้ดเจน      
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ข้อ 
ที่ 

ความพรอ้มของส่วนราชการท่าน ในการด าเนินงาน 
เพือ่การบรหิารก าลังคนคุณภาพ 

ตามกลไก 6 ด้าน 

ระดบัความคิดเห็นตอ่ความพร้อมของส่วนราชการท่าน 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

)5(  

เห็น
ด้วย 
(4) 

เห็นด้วย 
บ้าง  
(3) 

ไม ่
เห็นด้วย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

(1) 
19 ส่วนราชการมีหน่วยงานประจ าท่ีรับผิดชอบในการบริหาร 

การประเมินและพัฒนาองค์กร 
     

20 ผลลพัธ์หรือผลผลิตของหน่วยงาน และแนวโน้มของผล
ประเมินและพัฒนาได้ถูกสื่อสารให้ข้าราชการทุกคนรับรู้ 

     

21 ส่วนราชการของท่าน มีการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพ 
ไว้อย่างเป็นระบบ  

     

5. การจัดการประสิทธิภาพองค์การ 
22 เป้าหมายกลยุทธ์ของส่วนราชการถูกกระจายให้ข้าราชการ

ทุกคนรับรู้ไปท่ัวทุกระดับของหน่วยงาน 
     

23 ข้าราชการก าลังคนคุณภาพมีแผนพัฒนาตัวเองไว้ชัดเจน      

24 การประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการท่านมีมาตรฐาน      
25 การจัดการประสิทธิภาพของส่วนราชการท่านน้ันสามารถ

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของส่วนราชการได้จริง  
     

6. การเรียนรูแ้ละการพฒันา 
26 ส่วนราชการท่านมีการบริหารอย่างมีแบบแผน ท่ีมผีู้น า 

เชิงกลยุทธ์ ส่งเสริมการเรียนรู้ท่ัวท้ังองค์การ 
     

27 ส่วนราชการท่านมีการริเร่ิมเป็นผู้น า ในการบริหารและลงทุน
กับก าลังคนคุณภาพ  

     

28 การแก้ไขปัญหาของหน่วยงานต่าง ๆ มีความสอดคล้องกับ 
กลยุทธข์องส่วนราชการและของระบบราชการไทย  

     

29 ส่วนราชการท่านมีระบบสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้ท่ีมี
มาตรฐานและสามารถใช้งานได้เสมอ 

     

30 มีระบบสารสนเทศเพื่อการเรียนรู้เทียบเคียงได้ในระดับสากล 
เช่น ระบบ HRIS/ERP (Human Resource Information 
System/ Enterprise Resource Planning) 

     

31  มีการวิเคราะห์ความต้องการในการเรียนรู้และพัฒนาก าลังคน
คุณภาพให้สอดคล้องกับความต้องการองค์การ 

     

32 ข้าราชการมีการเรียนรู้แบบผสมผสานในหน่วยงานต่อเน่ือง      
 

 
ส่วนท่ี 3  การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงในกระบวนการต่างๆ ตามกลไก 
PRIDE  

     โปรดท าเครื่องหมายลงใน  ท่ีตรงกับความเห็น/ความเป็นจริงของท่านท้ัง 2 ด้าน คือ 
 สภาพปัจจุบัน กับ สภาพที่คาดหวังของหน่วยงาน หมายถึง  ส่วนราชการระดับกรม ท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ใน

ปัจจุบัน  
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สภาพปัจจุบันที่ท่านหรือหน่วยงานท่านมี 
การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

 

โดยที่ส่วนราชการของทา่น 

 สภาพที่ทา่นหรือหน่วยงานท่านคาดหวัง 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 

การวางแผน (Planning) 
     1. มีการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ พันธกิจ 

เป้าประสงค์ ท่ีเกี่ยวข้องกับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สงู
ไว้อย่างชัดเจน 

     

     2. มีการจัดต้ังคณะท างานท่ีเกี่ยวข้องในการบริหาร      
จัดการ ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไว้ชัดเจน 

     

     3. มีการวิเคราะห์ระบบงาน วิเคราะห์ความต้องการ
จ าเป็นในการใช้ประโยชน์ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไว้
ชัดเจน 

     

     4. มีแผนงานในการพัฒนาให้กลุ่มข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงท่ีสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงบริบทหรือ
ประเด็นท่ีท้าทายของสังคม  

     

     5. มีระบบเตรียมความพร้อม และสร้างความเข้าใจ 
ใหก้ับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
เช่น อบรม ปฐมนิเทศสื่อสารข้อมูล มีกฎระเบียบ และ
แนวปฏิบัติ 

     

     6. จัดเตรียมคู่มือการด าเนินงานท่ีเกี่ยวข้องกับระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้ังแต่เกณฑ์การสรรหาและ
คัดเลือก การพัฒนา การเสริมสร้างแรงจูงใจ การสอน
งาน การสั่งสมประสบการณ์  ประเมินผล  

     

     7. มีกลยุทธ์ในการเพิ่มและพัฒนากลุ่มก าลังคนคุณภาพ
เพื่อทดแทนการสูญเสียผู้บริหารระดับต่าง ๆ  

     

การสรรหาและคดัเลอืกก าลังคน (Recruiting & Selecting) 

     8. หลักเกณฑ์การคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
มีความโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได้เป็นท่ียอมรับ
ของทุกภาคส่วน 

     

     9.หน่วยงานต้นสังกัดมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์  
การคัดเลือกรวมท้ังคุณสมบัติของผู้สมัครกลุ่มก าลังคน
คุณภาพ 

     

     10.หน่วยงานประชาสัมพันธ์โครงการระบบข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงด้วยการเชิญข้าราชการ HiPPSรุ่นพี่มา
ถ่ายทอดประสบการณ์ 

     

     11.ส่วนราชการมีการสรรหากลุ่มก าลังคนคุณ
ภาพต่อเน่ืองจนมี คลังคนคุณภาพ (Talent pool) ไว้
มากเพียงพอ 

     

     12.ส่วนราชการเปิดโอกาสให้ข้าราชการกลุ่มอื่น ๆ 
ได้รับการพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์อย่างเป็น
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สภาพปัจจุบันที่ท่านหรือหน่วยงานท่านมี 
การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

 

โดยที่ส่วนราชการของทา่น 

 สภาพที่ทา่นหรือหน่วยงานท่านคาดหวัง 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 

ระบบร่วมด้วย 
การถ่ายทอดของส่วนราชการ (Institutionalizing) และการสอนงาน (Coaching) 

     13.ท่านได้รับการถ่ายทอดโดยตรงท้ังความรู้ และ
ทักษะ จากพี่เลี้ยงหรือผู้บังคับบัญชา ในหน่วยงาน
อย่างเต็มความสามารถ 

     

     14.ท่านได้รับความร่วมมือ และอ านวยความสะดวก
จากเพื่อนร่วมงานในการเสริมสร้างประสบการณ์ การ
ท างาน 

     

     15.ส่วนราชการท่านเป็นผู้ขับเคลื่อนระบบการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพท่ีเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ของ   ส่วน
ราชการไว้ชัดเจน  

     

     16.ส่วนราชการของท่านจัดหลักสูตรฝึกอบรมท้ังระยะ
สั้นและระยะยาวท่ีเกี่ยวกับทักษะการเป็นพี่เลี้ยง 
ทักษะก าลังคนคุณภาพและทักษะอื่นๆอย่างต่อเน่ือง 

     

     17.พี่เลี้ยงท่ีดูแลท่าน มีอิสระในการท าหน้าท่ีรวมท้ัง
ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูง 

     

การพัฒนาและการสัง่สมประสบการณ ์(Developing & Experience  Accumulation Framework) 

     18.หน่วยงานมีการทบทวนกรอบการสั่งสม      
ประสบการณ์ของผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อให้สอดคล้องกบั
พลวัตรของบริบทการท างาน เป็นระยะ  

     

     19.หน่วยงานก าหนดประเภทของงานท่ีข้าราชการ   ผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูง ต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองจากการ
หมุนเวียนงาน ได้ตรงกับบุคลิกภาพ ความสามารถและ
เป้าหมายขององค์การ 

     

     20.ระยะเวลาของการหมุนเวียนงาน เพื่อสั่งสม
ประสบการณ์ นานพอท่ีท าให้ท่านได้เพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ และความช านาญ 

     

     21.ท่านได้รับความรู้ ทักษะ ความช านาญ จาก    การ
หมุนเวียนงานอย่างเต็มท่ี เพราะไม่ต้องรับผิดชอบงาน
จากหน่วยงานเดิม 

     

     22.หน่วยงานมีทรัพยากรและแหล่งเรียนรู้ท่ี
หลากหลาย ให้ท่านได้ศึกษาเพิ่ม 

     

     23.ท่านได้รับการสนับสนุน ให้เข้าศึกษาอบรมเพิ่มเติม
เป็นระยะๆ เพื่อพัฒนาตนเอง และเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

     

การเสริมสร้างแรงจูงใจ  (Motivation) 
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สภาพปัจจุบันที่ท่านหรือหน่วยงานท่านมี 
การประเมินระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 

 

โดยที่ส่วนราชการของทา่น 

 สภาพที่ทา่นหรือหน่วยงานท่านคาดหวัง 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ท่ีสุด 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 

     24.หน่วยงานมีระบบจูงใจท่ีชัดเจน ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงิน เพื่อใหข้้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้ใช้
พลังสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน
และสังคม 

     

     25.ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงมีความก้าวหน้าในงานท่ี
ชัดเจนตามเส้นทางอาชีพและแนวโน้มปฏิบัติได้จริง 

     

     26.ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญ และยอมรับใน
ความสามารถของท่าน   

     

     27.หน่วยงานของท่าน มีวิธีการสร้างแรงจูงใจให้กับ   
พี่เลี้ยงและเจ้าหน้าท่ีรับผิดชอบระบบท้ังท่ีเป็นตัวเงิน
และไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การได้รับรางวัล หรือ การ
ประกาศยกย่อง การเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน 

     

การตดิตามและประเมินผลการด าเนนิงาน  (Monitoring & Evaluating) 
     28.ก าหนดแนวทางการติดตาม ประเมินผล และ

ปรับปรุงแผนก าลังคนในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไว้ชัดเจน 

     

     29.เกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ   ผู้
มีผลสัมฤทธิ์สูงในด้านต่างๆมีความชัดเจน 

     

     30.หน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงท่ีมีประสิทธิภาพ 
โปร่งใสตรวจสอบได้ 

     

     31.หน่วยงานมีระบบการใช้ประโยชน์จากผลงาน ท่ี
เป็นกิจกรรมหรือโครงการใหม่ของข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงเพื่อขยายต่อยอดการใช้ประโยชน์สู่  
สังคมในวงกว้าง 

     

     32.หน่วยงานมีระบบท่ีเอ้ือต่อการบริหารจัดการกลุ่ม
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้ใช้ศักยภาพให้เกิด
ประโยชน์ต่องานราชการอย่างต่อเน่ือง 

     

     33.หน่วยงานมีระบบการจัดการความรู้หรือ
แลกเปลี่ยนนวัตกรรมระหว่างส่วนราชการ เพื่อการ
พัฒนาต่อยอดความรู้ทั้งในเวทีระดับชาติและนานาชาติ 

     

 
ส่วนท่ี 4  เครื่องมือการติดตามและประเมนิผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพรายบุคคล

โดย พิจารณาจาก ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS)  

 



176 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ท่ีตรงกับความเป็นจริงในตัวท่าน  
 

ประเดน็ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด 
( 5 )  

มาก 
( 4 )  

ปานกลาง 
( 3 ) 

น้อย 
( 2 ) 

น้อยที่สดุ 
( 1 ) 

ผลผลติ 

1. กิจกรรม โครงการ และงานต่างๆ ท่ีท่านออกแบบข้ึนมาช่วยพัฒนา
ความรู ้ทักษะของท่านในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

2.กิจกรรมและโครงการท่ีท่านออกแบบข้ึนมาได้ถูกน ามาใช้ในส่วน
ราชการแล้วพบว่ามีประสิทธิภาพมาก 

     

3.ผลการปฏิบัติงานของท่านสอดคล้องกับเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงาน 

     

4.ผลการปฏิบัติงานของท่านบรรลุตามเกณฑ์ตัวช้ีวัดผลส าเร็จท่ีต้ังไว้      
5.ท่านส่งมอบงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบได้ทันตามเวลาท่ีก าหนด      

ผลลพัธ ์

6.ท่านมีผลการปฏิบัติงานท่ีเด่นชัดเป็นตัวอย่างให้กับเพื่อนข้าราชการ   
คนอื่นๆ ได้ 

     

7.ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับ และช่ืนชมจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

8.ผู้บังคับบัญชายอมรับ และให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของท่าน      
9.ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับ และช่ืนชมจาก
บุคคลภายนอกหน่วยงาน 

     

10. ท่านพึงพอใจท่ีได้สร้างสรรค์ผลงานท่ีมีส่วนใหห้น่วยงานมีการ
เปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีข้ึนและสร้างประโยชน์แก่ส่วนรวม 

     

11.ท่านมีความสุขกับผลงานท่ีได้ และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรง
สติปัญญาเพื่อสร้างสรรค์ผลงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน เกิดประโยชน์
ต่อสังคมโดยรวมต่อไป 

     

ผลกระทบ 

12. ผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้หน่วยงานของท่านได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บริหารระดับสูง 

     

13.ผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้หน่วยงานของท่าน ได้รับการ
ยอมรับจากหน่วยงานภายนอก 

     

14.ผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้หน่วยงานของท่าน ได้รับการ
ยอมรับจากประชาชน หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

     

15.ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีสนับสนุนให้หน่วยงานมี
กิจกรรมและโครงการใหม่ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

     

16.หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง น าผลงานของท่านไปประยุกต์ใช้เพื่อสร้าง
ประโยชน์ให้กับสังคมอย่างแพร่หลาย 
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  โครงการปรับปรงุประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงและพัฒนาเครื่องมือการติดตามและ 
ประเมินผลการใช้ประโยชน์กลุ่มก าลังคนคุณภาพในระบบราชการ 

 

ประเดน็ค าถาม 
ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด 
( 5 )  

มาก 
( 4 )  

ปานกลาง 
( 3 ) 

น้อย 
( 2 ) 

น้อยที่สดุ 
( 1 ) 

17.ท่านสร้างช่ือเสียงท่ีดีให้แก่ส่วนราชการท่ีท่านปฏิบัติอยู่และกลุ่ม
ข้าราชการก าลังคนคุณภาพ 

     

18.ท่านมีขวัญก าลังใจในการท างานจึงยากที่จะลาออกจากราชการ        
19.ท่านมีส่วนร่วมในการสร้างความรักความสามัคคี ลดความขัดแย้ง ใน
หมู่คณะ หรือทีมงานลงได้ 

     

20.ท่านมีความผูกพันต่องานและหน่วยงานท่ีท าอยู่จึงอยากจะมีส่วนร่วม
ในการท างาน/โครงการของส่วนราชการให้มากข้ึน 

     

21.ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยเพิ่ม ranking ในเชิงบวก
ของประเทศ เช่น ลดคอรัปช่ัน เพิ่ม GDP เพิ่มคุณภาพของพลเมือง ลด
ความยากจน เป็นต้น  

     

สภาพปัญหา อุปสรรคท่ีพบ 
 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
แนวทางการแก้ไข และข้อเสนอแนะอื่น ๆ   
 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 
ขอขอบคุณในความร่วมมือเป็นอย่างดี 

 


