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แนวทางการพฒันาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบัญชีกลาง 
ชวยศ จุยประเสริฐ* 

สุนิสา ช่อแก้ว** 

บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัเร่ืองแนวทางการพฒันาระบบข้าราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง  
มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการ วิธีการตามระบบข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธ์ิสูงของ
กรมบญัชีกลาง รวมไปถึงสภาพปัญหา อุปสรรค และขอ้จ ากัด เพื่อน าผลการวิจยัท่ีได้มาเสนอ
แนวทางในการพฒันาระบบใหมี้ประสิทธิภาพ โดยมีกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด 6 กลุ่มคือ ขา้ราชการผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง จ านวน 7 ราย และผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง 
โดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึกและสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ 360 องศา 
 ผลการวิจัยพบว่า  รูปแบบของระบบข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธ์ิสูงท่ี เหมาะสมกับ
กรมบญัชีกลางมีกระบวนการท่ีส าคญั 4 กระบวนการ ไดแ้ก่ การระบุและสรรหาคดัเลือกกรม 
ตอ้งก าหนดคุณสมบติัตามหลกัเกณฑ์ของ ก.พ. โดยก าหนดปัจจยัเพิ่มเติมและวิธีการคดัเลือก เช่น  
การทดสอบทางวิชาการ การพฒันาตามกรอบสั่งสมประสบการณ์มีปัจจยัส าคัญ ได้แก่ ก าหนด
ต าแหน่งเป้าหมาย  การวิเคราะห์ความจ าเป็นของหน่วยงาน แปลงกรอบเป็นค าสั่งมอบหมายงาน การมี
ผูส้อนงาน และร่วมกนัสอนงาน การประเมินผล ตอ้งก าหนดขอ้ตกลงตวัช้ีวดัในตน้รอบการประเมิน 
ก าหนดรอบการประเมิน 2 รอบ คือ เมษายน และตุลาคม การธ ารงรักษา ประกอบดว้ย ปัจจยัท่ีเป็นตวั
เงินและปัจจยัท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
 
ค าส าคัญ : ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง/ กรมบญัชีกลาง/ การพฒันา/ ทรัพยากรมนุษย ์
 
 
 
 
 

                                           
* นักศึกษาระดับปริญญาโท, คณะรัฐศาสตร์, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
** อาจารย์ ดร., สาขาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 



 
                   วารสารการเมืองการปกครอง  
                   ปีที ่7 ฉบับที ่1  ประจ าเดือน มกราคม – เมษายน 2560                                           229 
 

 

Model to Develop High Performance and Potential System of  

the Comptroller General Department  

Chavayos Juiprasert
*
 

Sunisa Chorkeaw
**

 

 

Abstract 

 

This research model to developed HiPPs of Comptroller General Department 

(CGD) has purpose to study in process, method, problem, obstacle and limitation of 

HiPPs. The result of research will make model for developed HiPPs to efficiently. 

The target groups were selected from 6 groups composing of seven Civil Servants who 

participated in HiPPs and related persons.The tools were In - depth interview and In - 

depth interview 360 degree. 

 The research revealed that HiPPs of CGD must have 4 important processes 

including: Selection and Recruitment process CGD which set specifications from rule 

of OCSC but can set another factors such as test from academic or attitude test. 

improvement process of Experience Accumulation Framework by many methods 

include Setting a clear goal position, analysis for rotation units, setting an assignment 

order, has coaching and Training courses. Evaluation should make agreement about KPIs 

that 2 round per fiscal year. retention HiPPs with monetary factors and non - monetary 

factors 

 

Keywords: HiPPs/ Talent management/ Human Development/ Comptroller General 

Department 

 

บทน า 
องค์การท่ีจะประสบความส าเร็จในการแข่งขนัเสรียุคปัจจุบนัได้นั้น การบริหารทรัพยากร

บุคคลเป็นปัจจยัส าคญัต่อการขบัเคล่ือนองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารกลุ่มบุคคลท่ีมีศกัยภาพ 
(Talent) โดยบุคคลเหล่าน้ีจะแสดงออกในรูปของผลการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นเกณฑ์ดีเลิศและโดดเด่นมาก 
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ประกอบกับความสามารถในการสร้างความแตกต่างในเชิงบวกหรือการสร้างคุณค่าหรือนวตักรรม
ใหก้บัองคก์าร และผลกัดนัองคก์ารใหข้บัเคล่ือนต่อไปได ้
 ในส่วนของภาครัฐมี ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรบุคคลประเภทข้าราชการ 
จากสาเหตุต่าง ๆ เช่น การเกษียณอายุราชการ ซ่ึงภาครัฐในอีก  5 – 10  ปี ขา้งหนา้ จะมีจ านวนขา้ราชการ 
ท่ีจะตอ้งเกษียณอายุถึงร้อยละ 18 เป็นจ านวนกวา่ 60,000 คน ประกอบกบัการสูญเสียก าลงัคนคุณภาพ 
จากการลาออกไปสู่ภาคเอกชนหรือเพื่อด าเนินการต่าง ๆ ดังนั้ น ระบบราชการจึงได้แก้ไข 
การสูญเสียก าลงัคนท่ีมีคุณภาพไป โดย ส านกังาน ก.พ. ไดน้ าแนวคิดการบริหารคนเก่งท่ีเรียกวา่ ระบบ
ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance and Potential system: HiPPs) เป็นเคร่ืองมือส าหรับ 
การสร้าง พฒันา และธ ารงรักษาให้บุคลากรท่ีมีคุณภาพคงอยู่กบัภาครัฐตลอดอายุราชการ โดยจะมี
วิธีด าเนินการหลายรูปแบบ ซ่ึงแตกต่างกนัไป ข้ึนอยู่กบับริบทของแต่ละองค์การ (ส านกังาน ก.พ.
,2556) ซ่ึงรูปแบบในการสร้าง HiPPs จะพิจารณาจากบุคลากรภายใน โดยหลกัการของระบบ สามารถ
ระบุไดด้งัน้ี (สีมา สีมานนัท,์ 2548, น. 163) 
 - เน้นการสรรหาและการประเมินผลท่ีเป็นระบบ นอกจากขา้ราชการท่ีจะเขา้สู่
ระบบจะตอ้งมีคุณสมบติัพื้นฐานคือ เป็นขา้ราชการประเภทวิชาการมีผลงานโดดเด่น และมีผลการ
ปฏิบติัราชการอยูใ่นระดบัดีมากข้ึนไป  

- มุ่งเสริมสร้างศกัยภาพ สมรรถนะจนถึงระดบัท่ีสามารถด ารงต าแหน่งท่ีสูงได ้ 
โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ ทกัษะแต่ละรายว่า จะสร้างและพฒันาไปสู่ต าแหน่งต่าง ๆ คือ
ผูน้ าประเภทผูเ้ช่ียวชาญในวิชาชีพเฉพาะ ผูน้ าประเภทเช่ียวชาญเฉพาะด้าน หรือผูน้ าประเภท
ผูบ้ริหาร ตามแนวทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path)  

- มีการสร้างแรงจูงใจ ระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงจะจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงิน คือ 
การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนค่าตอบแทนท่ีพิเศษ และส่ิงท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่งสู่
ระดบัช านาญการพิเศษ การไดรั้บโอกาสส าหรับพฒันาศกัยภาพความสามารถ  

- พัฒนาศักยภาพ ความสามารถผ่านกรอบการสั่งสมประสบการณ์ (EAF)  
ดว้ยการหมุนเวยีนสับเปล่ียน (Rotation)  

โดยระบบข้าราชการผู ้ มี ผลสั มฤท ธ์ิ สู งได้ เ ร่ิ มและพัฒนาระบบข้าราชการผู ้ มี 
ผลสัมฤทธ์ิสูง มาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2546 จนถึงปัจจุบนั (พ.ศ. 2557) ซ่ึงสามารถแสดงภาพรวมของ
ระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงไดด้งัน้ี 

แผนภาพท่ี  1-1 แสดงจ านวนข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธ์ิสูงภาพรวมแยกตาม 
รายกระทรวง 
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ท่ีมา : รายงานประจ าปีระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557,  
ส านกังาน ก.พ. (2557) น. 19. 

จากแผนภาพท่ี 1- 1จะเห็นไดว้่า กระทรวงการคลงันั้น มีขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงมากท่ีสุด 
และหากพิจารณาจ านวนของขา้ราชการสังกดักระทรวงการคลงัท่ีเขา้สู่ระบบฯ นั้น จะสามารถแสดงได้
ในตารางท่ี 1 - 1 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 1 – 1 จ  านวนขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสังกดักระทรวงการคลงั 

ส่วนราชการ 
จ านวน HiPPs แต่ละรุ่น รวม 

(จ านวน) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ส านกังานปลดั
กระทรวงการคลงั 

- - 4 - - 1 - - - - 5 

กรมธนารักษ ์ - - - 6 1 1 - - 1 2 11 
กรมบญัชีกลาง - - 2 - - - 2 2 - 1 7 
กรมศุลกากร - - 7 2 - 5 9 - 1 - 24 

กรมสรรพสามิต - - 1 - 1 1 - 1 2 8 14 
กรมสรรพากร - - - - 6 1 6 8 4 5 30 

สคร - - 3 - - 2 2 1 3 1 12 
สบน - - 2 2 3 2 2 5 1 2 19 
สศค 2 6 3 - 3 6 7 6 9 - 42 
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จากระยะเวลาการด าเนินการระบบ HiPPs เป็นเวลาถึง 8 ปี พบว่า กรมบัญชีกลาง 
มีสัดส่วน HiPPs นอ้ยมากเม่ือเปรียบเทียบกบัสัดส่วนของขา้ราชการทั้งหมดของกรมท่ีมีกวา่ 2,000 อตัรา  
ซ่ึงการท่ีองค์การมีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูงในสัดส่วนท่ีน้อยมาก ย่อมจะส่งผลกระทบต่อกลไกการ
ขบัเคล่ือนองคก์ารในอนาคต 
  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเห็นถึงความส าคญัของการศึกษากระบวนงานหลกัของระบบขา้ราชการผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง ไดแ้ก่ การระบุและสรรหาคดัเลือกบุคลากร การพฒันาตามกรอบสั่ง
สมประสบการณ์ การประเมินผล และการธ ารงรักษาให้อยู่กบัองคก์าร รวมไปถึงการศึกษาถึงปัญหา
อุปสรรค และขอ้จ ากดัต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานตน้แบบของระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง เพื่อท่ีจะน า
ขอ้มูลดงักล่าวไปเป็นแนวทางในการพฒันาต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ในการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาคน้ควา้กระบวนการ ตามระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง 
2. เพื่อคน้หาและศึกษาถึงสภาพปัญหา อุปสรรค และขอ้จ ากดัของระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิ

สูงของกรมบญัชีกลาง 
3. เพื่อเรียบเรียงและเสนอแนวทางในการพัฒนาระบบข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธ์ิสูงของ

กรมบญัชีกลาง  
 

ขอบเขตในการวจัิย 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

 ท าการศึกษา กระบวนการตามระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงภายในกรมบญัชีกลาง 
ไดแ้ก่ ขั้นตอนการระบุและสรรหาคดัเลือกบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ ขั้นตอนการพฒันาตามกรอบสั่งสม
ประสบการณ์หรือการเพิ่มพูนศกัยภาพในการปฏิบติังาน ขั้นตอนการประเมินผล และขั้นตอนการ
ธ ารงรักษาให้อยูก่บัองค์การ ตลอดจนปัญหา อุปสรรค และขอ้จ ากดัจากการด าเนินการตามระบบ
ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง 
 

ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 ระยะเวลาการศึกษา จากการด าเนินการตามระบบข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธ์ิสูง ของ
กรมบญัชีกลาง ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2550 ถึง 2557 

 



 
                   วารสารการเมืองการปกครอง  
                   ปีที ่7 ฉบับที ่1  ประจ าเดือน มกราคม – เมษายน 2560                                           233 
 

 

 ขอบเขตดา้นกลุ่มเป้าหมาย 
 เป็นการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยแบ่งเป็นผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งใน
กระบวนการของระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 การทบทวนวรรณกรรมของงานวิจัยช้ินน้ี จะมุ่งเน้นศึกษาถึงระบบการบริหารคนเก่ง 
แนวความคิดเก่ียวกบัระบบ HiPPs รวมไปถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในภาครัฐและเอกชน ดงัน้ี 
 ค  าจ  ากดัความของ “คนเก่ง”ทัว่ไปแลว้ มีผูท่ี้ท  าการศึกษาหรือผูท่ี้ให้ค  าจ  ากดัความไวห้ลาย
ประการ ซ่ึงสามารถสรุปไดคื้อ การระบุถึงตวับุคลากรท่ีมีความพิเศษและโดดเด่นในการปฏิบติังาน 
แต่ในบริบทของภาครัฐแลว้ “คนเก่ง” ในท่ีน้ีคือ ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง ซ่ึงก็คือ  ขา้ราชการพล
เรือนสามญั (ส านกังาน ก.พ., 2553) ประเภทวิชาการระดบัปฏิบติัการหรือช านาญการ โดยตอ้งปฏิบติั
ราชการในส่วนราชการมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 – 2 ปี โดยมีผลงานโดดเด่น เป็นท่ียอมรับของ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีผลการปฏิบติัในรอบ 1 ปีงบประมาณโดยเฉล่ียดีมากข้ึนไป และ
มีความรู้ดา้นภาษาองักฤษในระดบัดี และมีทกัษะทางคอมพิวเตอร์ นัน่เอง 
 ในส่วนของแนวคิดการบริหารบุคลากรท่ีเป็นคนเก่ง มนูญ สรรค์คุณากร (2550) ระบุว่า 
ความส าเร็จขององค์การจะตอ้งมาจากบุคลากร และหากองคก์ารมีคนเก่งยอ่มจะท าวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ 
และ เป้าหมายขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จ โดยจ านวนของคนเก่งจะมีประมาณไม่เกินร้อยละ 15 ของ
บุคลากรทั้งหมด  
 Schweyer (2004, อา้งถึงใน ปิยะชยั จนัทรวงศ์ไพศาล,2548) การบริหารจดัการคนเก่ง 
(Talent Management System : TMS) คือกระบวนการวิเคราะห์และวางแผนอยา่งเป็นระบบให้มีความ
สอดคลอ้งกนัระหว่างการแสวงหาบุคลากร การคดักรอง การคดัเลือก การกระจายการท างาน การ
พฒันา และการรักษาให้อยูก่บัองคก์าร และ David Sears (2003, อา้งถึงใน กชกร มุตตามระ,2554)  การ
บริหารบุคลากรท่ีเป็นคนเก่งจะตอ้งวางแผนและก าหนดพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ทั้งน้ี องคก์ารจะตอ้ง
เร่ิมตน้วางระบบบริหารจดัการคนเก่ง เร่ิมจากการสรรหาและคดัเลือก การจูงใจ การรักษา และการ
ใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีเป็นคนเก่งตามผลงานท่ีเกิดข้ึนกระบวนการบริหารบุคลากรท่ีเป็นคนเก่ง 
 และในส่วนของระบบข้าราชการผู ้มีผลสัมฤทธ์ิสูง หรือ HiPPs โดยหลักการของระบบ
ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง มีดงัน้ี 
  - เป็นระบบท่ีมีความสอดคล้องกับกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
  - เป็นระบบท่ีมีการสรรหาและการประเมินท่ีเป็นระบบ เขม้ขน้ 
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  - มีการแต่งตั้งท่ีเป็นธรรม ปราศจากการแทรกแซงโดยมิชอบ 
  - เป็นกระบวนการพฒันาเชิงบูรณาการ 
  - เป็นระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเนน้การท างานเป็นทีมระหวา่งส่วนราชการ 
ส านกังาน ก.พ. และขา้ราชการท่ีอยูใ่นระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง 
 โดยมีกระบวนการด าเนินการตามระบบฯ โดยภาพรวม คือ (นางชุติมา หาญเผชิญ,2553) 
การระบุและสรรหาคดัเลือก (Selection) การพฒันาตามกรอบสั่งสมประสบการณ์ (Development by 
Experience Accumulation Framework : EAF) การประเมินผล (Evaluating) และการธ ารงรักษาให้อยูก่บั
องคก์าร (Retention) 
 ดา้นผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารคนเก่งในท่ีน้ี ขอยกงานวิจยัของ กชกร  มุตตาม
ระ. (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาคนเก่งในองค์กร ซ่ึงไดศึ้กษากรณีขา้ราชการผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิสูงในองค์กรภาครัฐ ซ่ึงผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรักษาคนเก่งใน
องค์กรมากท่ีสุด คือ การได้รับความยอมรับ ความใฝ่รู้ วฒันธรรมองค์กร ความสัมพนัธ์กบัพี่เล้ียง/
หวัหนา้งาน และเน้ืองานท่ีทา้ทาย 
 ในส่วนของ ประไพวรรณ  สัมมาทิตฐิ (2551) ศึกษาเร่ือง การบริหารจดัการคนเก่ง กรณีศึกษา 
ธนาคารแสตนดาร์ดชาร์เตอร์ (ไทย) จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงเป็นบริบทของภาคเอกชน โดยรูปแบบการ
บริหารจัดการคนเก่งจะระบุคุณสมบัติและคุณลักษณะของคนเก่งท่ีต้องการ และสรรหาจาก
บุคคลภายนอก และพฒันาคนเก่งจากการปฏิบติังานในหลายรูปแบบ เนน้ การเรียนรู้จากการท างาน 
และการประเมินร่วมกนัระหวา่งคนเก่งและหวัหนา้งาน และจูงใจ โดยการให้รางวลั 
 รวมไปถึงผลงานวิจยัของ อรอร ภู่เจริญ และ Celia Lee (2556) ศึกษา เร่ือง Talent 
Management in the Public Sector : A comparative study of Singapore, Malaysia, and Thailand ซ่ึงเป็น
การศึกษาเปรียบเทียบถึงบริบทและปัจจยัการบริหารจดัการคนเก่งใน 3 ประเทศ คือ สิงคโปร์ มาเลเซีย 
และไทย โดยไดเ้สนอผลการวจิยัในรูปแบบของวธีิการในการบริหารจดัการคนเก่ง 2 แนวทาง คือการแยก
อยูใ่นระบบการภาครัฐ ไดแ้ก่ การสรรหาจากตลาดแรงงาน การข้ึนต าแหน่งแยกจากระบบปกติ เป็นตน้ 
และการรวมอยู่ในระบบภาครัฐไดแ้ก่ สรรหาจากบุคลากรในระบบ เล่ือนต าแหน่งในระบบปกติอย่าง
รวดเร็ว  
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 กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที ่3 

 
 

 

 

ยุทธศาสตร์กรมบัญชีกลาง 

การด าเนินการระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง
ของกรมบญัชีกลาง และหน่วยงานท่ีประสบ
ความส าเร็จ (Best Practice) ในการด าเนินการระบบ
ฯ 

การระบุและสรรหาคดัเลือก 

การพฒันาตามกรอบสั่งสมประสบการณ์ 

การประเมินผล 

การธ ารงรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์าร 

ปัจจยัค ้าจุน 
(Hygiene Factors) ปัจจยักระตุน้ 

(Motivator Factors) 

การตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) ส าหรับขา้ราชการท่ีอยู่
ในระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง ซ่ึงตอ้งมีความทา้
ทายและสามารถผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานตามระบบ
ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงบรรลุผลส าเร็จได ้

 

แนวทางการพฒันาระบบ
ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง

ของกรมบญัชีกลาง 
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วธีิการด าเนินการวจัิย และการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 กลุ่มเป้าหมาย 
 การก าหนดกลุ่มเป้าหมายจะใชว้ิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดย
สามารถแบ่งกลุ่มเป้าหมายออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 กลุ่มขา้ราชการท่ีเขา้สู่ระบบผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง (ผูท่ี้อยูใ่นระบบ และเคยอยู่
ในระบบ) ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2550 จนถึง 2557 จ านวน 7 ราย 
 กลุ่มผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียคดัเลือกด้วยวิธีเลือกแบบเฉพาะเจาะจง คือ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน และผูใ้ต้บงัคบับญัชาของข้าราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง(จ านวน 27 ราย)
คณะกรรมการก าหนดกรอบสั่งสมประสบการณ์ของกรมบญัชีกลาง (จ านวน 1 คณะ 5 คน)ผูบ้ริหาร
ของกรม เจา้หนา้ท่ีของกรม (จ านวน 4 คน) เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง
ของหน่วยงานตน้แบบโดยก าหนดให้ส านกังาน ก.พ. และส านกังานบริหารหน้ีสาธารณะเป็นหน่วยงาน
ตน้แบบ  (จ านวน 3 คน) 
 

รูปแบบและเคร่ืองมือของการวจัิย 
 รูปแบบและเคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ก าหนดรูปแบบของการศึกษาไวเ้ป็น 3 
รูปแบบหลัก คือ การวิจยัเชิงเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม โดยประเด็นในการ
สัมภาษณ์และการสนทนากลุ่ม ได้แก่ กระบวนการหลักทั้ง 4 กระบวนการของระบบข้าราชการ 
ผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง ปัญหา และ ความตอ้งการ ปัจจยัสนบัสนุนต่อระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง  
 

วธีิการด าเนินการวจัิย 
 ผูว้จิยัก าหนดใหมี้ขั้นตอนในการด าเนินการวิจยั 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพปัญหาของระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง  
 ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาแนวทางการด าเนินการระบบโดยใชแ้บบสัมภาษณ์ท่ีมีความสอดคลอ้งกบั
เน้ือหางานวจิยั ซ่ึงศึกษาดว้ยวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม 
 ขั้นตอนท่ี 3 การวเิคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลการสัมภาษณ์ และการวเิคราะห์เอกสาร 
 ขั้นตอนท่ี 4 ร่างแนวทางการพฒันาระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง  
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การวเิคราะห์ข้อมูล  
  - การวิเคราะห์เอกสาร โดยวิเคราะห์จากข้อมูลท่ีเก่ียวข้องกับระบบข้าราชการผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิสูงทั้งของภาพรวมและของกรมบญัชีกลาง น ามาวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบกบัหลกัการของ 
Talent management และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
  - การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ 360 องศา และ
การสังเกตขอ้มูลจากกลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่ม 
 
ผลการวจัิย 
 โดยผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก ต่อกลุ่มเป้าหมาย คือ กลุ่มขา้ราชการผู ้
มีผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPs) ของกรมบญัชีกลางตั้งแต่รุ่นท่ี 3 ถึง รุ่นท่ี 10 (พ.ศ. 2550 - 2557)  และการ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบ 360 องศา ต่อกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัระบบ HiPPs ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าว
สามารถอธิบายไดถึ้งกระบวนการหลกั 4 กระบวนการ ของระบบ HiPPs ไดแ้ก่ การระบุและสรรหาคดัเลือก
 การพฒันาตามกรอบสั่งสมประสบการณ์ การประเมินผล และการธ ารงรักษา และสามารถ
แสดงใหเ้ห็นถึงขอ้คน้พบดา้นปัญหา ขอ้จ ากดั ท่ีเกิดข้ึนในระบบ HiPPs ของกรมบญัชีกลาง ได ้ดงัน้ี 
 

กลุ่มข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบัญชีกลาง  
 ผลการวจิยัโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกนั้น พบวา่ บริบทของการเขา้สู่ระบบ HiPPs แต่ละรายมี
ความสอดคล้องกนั คือ ความตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพตนเอง และได้รับการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งระดบัช านาญการพิเศษ ซ่ึงกลุ่มขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลางไดอ้ธิบายถึง
กระบวนการหลัก 4 กระบวนการของระบบ HiPPs รวมไปถึงข้อเท็จจริง อุปสรรค ข้อจ ากัด 
ขอ้เสนอแนะ โดยสรุปได ้ดงัน้ี 
 

การระบุและสรรหาคัดเลือก 
 การท่ีจะระบุคนท่ีจะเป็น HiPPs ของกรมบญัชีกลางไดน้ั้น จะใชก้ารอิงตามหลกัเกณฑ์ของ
ส านกังาน ก.พ. คือ เป็นขา้ราชการในกรมบญัชีกลาง ระดบัปฏิบติัการ หรือช านาญการ ซ่ึงตอ้งมีความรู้
ความสามารถดา้นภาษาองักฤษ/คอมพิวเตอร์ และมีผลการปฏิบติังานระดบัดีเด่น และตอ้งมีคะแนน
ทดสอบทกัษะภาษาองักฤษ TOEFL CU - TEP IELTs  DIFA ในส่วนการสรรหา จะทดสอบดว้ย
การให้น าเสนองานเชิงยุทธศาสตร์และการพฒันา ซ่ึงในการด าเนินงานขา้งตน้นั้น อาจยงัไม่เพียงพอ
ต่อการสรรหาคนท่ีเก่งจริงเขา้มา จึงควรเสริมปัจจยั ได้แก่ การก าหนดคุณสมบติัเบ้ืองตน้ด้านอาย ุ
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เพื่อใหไ้ดข้า้ราชการท่ีเป็นคนรุ่นใหม่เขา้มาในระบบ และจะตอ้งเพิ่มการทดสอบโดยการน าขอ้สอบ
ท่ีมีมาตรฐานเพื่อคดักรองอีกระดบัหน่ึง   
 
 การพฒันาตามกรอบส่ังสมประสบการณ์ 
 กรอบสั่งสมประสบการณ์ หรือ Experience Accumulation Framework : EAF) คือเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การพฒันาขา้ราชการท่ีไดเ้ขา้สู่ระบบ HiPPs แลว้ ซ่ึงถือวา่เป็นกระบวนการต่อจากกระบวนการระบุและ
สรรหาคดัเลือก โดยกรอบ EAF จะระบุถึงหน่วยงานท่ีจะท าการหมุนเวียนงาน (Rotation) และองคค์วามรู้ท่ี
จ  าเป็นท่ี HiPPs จะต้องศึกษาและปฏิบติังานจริง เพื่อให้ได้ผลงานเชิงประจกัษ์ ซ่ึงโดยทัว่ไปจะมี
คณะกรรมการของกรมเป็นผู ้ก  าหนดกรอบสั่ งสมประสบการณ์ของ HiPPs แต่ละราย  
ซ่ึงหลกัเกณฑ์ท่ีส านกังาน ก.พ. จะก าหนดไวว้่า หากเป็นขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ จะใช้เวลา 4 - 6 ปี  
ในการเวียนตามกรอบสั่งสมประสบการณ์ และหากเป็นข้าราชการระดับช านาญการ จะใช้ระยะเวลา 
ไม่ต ่ากวา่ 2 - 4 ปี ตามกรอบสั่งสม โดยบริบทของกลุ่มขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง
พบว่า กรอบ EAF ของแต่ละไม่เหมาะสม กล่าวคือ การก าหนดกรอบ EAF ของ HiPPs 
กรมบญัชีกลาง จะก าหนดให้ท าการหมุนเวียนงานทุกส านกั/กอง/ศูนย ์ซ่ึงมี 11 หน่วยงานภายในกรม 
ซ่ึงประเด็นน้ีก่อให้เกิดปัญหาคือ 1. HiPPs จะเรียนรู้งานไดไ้ม่เต็มท่ีเน่ืองจากระยะเวลาท่ีจ ากดั  
2.บางหน่วยงานท่ีก าหนดไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่งเป้าหมายของ HiPPs จึงควรมีปัจจยัท่ีสามารถ
ก าหนดกรอบ EAF ให้มีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ตั้งต าแหน่งเป้าหมายให้ชดัเจน และก าหนดหน่วยงาน
ส าหรับหมุนเวียนเฉพาะท่ีจ าเป็น สอดคล้องกับต าแหน่งเป้าหมาย มีการเสริมหลกัสูตรเฉพาะ  
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร รวมไปถึงควรมีการจดัท าขอ้ตกลงการแลกเปล่ียนตวัระหวา่งหน่วยงาน 
และควรมีการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายมากกวา่ปกติ 
 
 การประเมินผล 
 ในทางปฏิบัตินั้ น ทั้ งส านักงาน ก.พ. และกรมบัญชีกลาง ไม่ได้ก าหนดการก าหนด
หลกัเกณฑ์และรูปแบบการประเมินผลขา้ราชการ HiPPs ไวโ้ดยเฉพาะ หากแต่อิงตามเกณฑ์การ
ประเมินผลของขา้ราชการปกติ ท่ีท าการประเมิน 2 คร้ังต่อปีงบประมาณ ในการน้ีกลุ่มขา้ราชการผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง จึงเห็นควรให้มีการก าหนดหลกัเกณฑ์กลางส าหรับขา้ราชการใน
ระบบ HiPPs แยกออกมาจากระบบขา้ราชการปกติ โดยการใชต้วัช้ีวดั ท่ีควรจะมีการวดัหรือการตั้ง
ค่าเป้าหมายท่ีสูงกวา่ปกติ และมีความทา้ทาย และใช้ตวัช้ีวดั มาใชป้ระเมินผลร้อยละ 100 โดยไม่ตอ้ง
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น ามาสมรรถนะท่ีพึงประสงค์มาใช้ในการประเมินผล และควรประเมินผลแบบ 360 องศา การ
ประเมินผลแบบ 2 ทาง (Two ways) รวมไปถึงใหห้น่วยงานจดัท า Pre Test - Post Test อีกดว้ย 
 

การธ ารงรักษาให้อยู่กบัองค์การ 
 ตามขอ้เทจ็จริงจากการสัมภาษณ์เชิงลึก นั้น พบวา่กรมบญัชีกลางไม่มีหลกัเกณฑพ์ิเศษใด ๆ 
ท่ีจะธ ารงรักษาให้ HiPPs คงอยู่ปฏิบติังานกบักรม แต่ในทางปฏิบติัแลว้ กรมโดยผูบ้ริหารจะใช้
ปัจจยัท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ การจดัสรรเงินพิเศษ หรือเงินโควตา้การเล่ือนขั้นเงินเดือนในแต่ละรอบให้แก่
ขา้ราชการ HiPPs หรือท่ีเรียกวา่ Top - Up แต่ในบริบทของคนเก่งแลว้ การไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความ
ทา้ทาย ยุง่ยาก หรืองานส าคญัระดบักรมให้รับผดิชอบก็มีความส าคญัต่การคงอยูเ่ช่นเดียวกนั รวมไป
ถึงการมี Career Path จากระดบัช านาญการพิเศษไปสู่ต าแหน่งระดบัเช่ียวชาญหรืออ านวยการต่อไป 
   
 ในส่วนของผลการวิจยัต่อกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและเก่ียวขอ้งกบัระบบ HiPPs ของ
กรมบญัชีกลาง ซ่ึงไดใ้ชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก แบบ 360 องศา ซ่ึงประกอบดว้ย 
 - กลุ่มผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ HiPPs  
 - คณะกรรมการก าหนดกรอบสั่งสมประสบการณ์กรมบญัชีกลาง  
 - ผูบ้ริหารกรมบญัชีกลางและกลุ่มของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบระบบ HiPPs 
 - หน่วยงานตน้แบบ (Best Practice) 
โดยผลการวจิยัในกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียดงักล่าว สามารถแสดงได ้ดงัน้ี 
 กลุ่มผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาของ HiPPs 
 ผลการวิจยัในกลุ่มผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ ส่วนใหญ่จะระบุ
ว่า ระบบ HiPPs มีความส าคญั เน่ืองจากเป็นระบบท่ีสร้างคนเก่งให้แก่กรมบญัชีกลาง เพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงทั้ งโครงสร้างอายุ และงานท่ีต่อเน่ืองและยากยิ่งข้ึน ซ่ึงในส่วนของกระบวนการทั้ ง 4 
กระบวนการขา้งตน้ กลุ่มผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ HiPPs ไดร้ะบุไวอ้ย่าง
สอดคล้องกัน กล่าวคือ กระบวนการระบุและสรรหาคัดเลือก เหมาะสมกับการด าเนินการ 
ตามหลกัเกณฑ์ของส านักงาน ก.พ. ท่ีจะระบุและสรรหาจากขา้ราชการภายใน แต่ตอ้งมีการทดสอบท่ี
เข้มข้นด้วยการทดสอบโดยการน าข้อสอบท่ีมีมาตรฐานเพื่อคัดกรองผู ้ท่ีจะเข้า สู่ระบบฯ  
กระบวนการพฒันา ไดมี้ขอ้คน้พบท่ีน่าสนใจคือ HiPPs บางรายนั้นตน้สังกดัไม่ปล่อยตวั เน่ืองจากจะ
ขาดคนเก่งในการท างานไป รวมไปถึงกรอบ EAF ท่ีไม่เหมาะสม เพราะก าหนดหน่วยงานท่ีไม่จ  าเป็น  
ในส่วนของการประเมินผล กลุ่มน้ีเสนอให้ท าการประเมินผล 2 รอบต่อปีงบประมาณ หากแต่ควรก าหนด
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ตวัช้ีวดั ท่ีวดัหรือตั้งค่าสูงกวา่ขา้ราชการปกติ และตอ้งท าการประเมินในตน้สังกดัท่ีหมุนเวียนไปเท่านั้น 
และการธ ารงรักษา ตอ้งมีการใช้ปัจจยัท่ีเป็นตวัเงิน เช่น การให้เงินพิเศษ หรือเงินโควตา และปัจจยัท่ี 
ไม่เป็นตวัเงิน เช่น การท า Career Path ใหแ้ก่ HiPPs เป็นการเฉพาะ 
 

 คณะกรรมการก าหนดกรอบส่ังสมประสบการณ์กรมบัญชีกลาง 
 ในส่วนกลุ่มผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มน้ีจะเป็นในรูปแบบของคณะกรรมการ ซ่ึงมีการ
แต่งตั้งข้ึนในปี 2557 โดยมีหนา้ท่ีพิจารณาและก าหนดกรอบสั่งสมประสบการณ์ระดบักรม และ
กรอบสั่งสมประสบการณ์รายบุคคล ซ่ึงผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก แบบ 360 องศา ถึงแนวทางในการ
ก าหนดกรอบ EAF รายบุคคล พบวา่ คณะกรรมการจะพิจารณาปัจจยัดา้นต าแหน่งมาเป็นปัจจยัหลกั 
กล่าวคือ กรณี HiPPs เป็นนกัวิชาการคลงั ก็จะให้หมุนเวียนไปเรียนรู้ยงัหน่วยงานท่ีมีองค์ความรู้ทั้ง
ทางการเงิน และหน่วยงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้เชิงกฎหมาย ระเบียบการคลงั เพื่อให้หลงัจากการพฒันา HiPPs 
จะมีความรู้ตามขอบเขตงานของนกัวิชาการคลงัระดบัช านาญการพิเศษไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นตน้ 
และคณะกรรมการจะใชปั้จจยัดา้นเวลา ซ่ึงจะถูกจ ากดั จึงจะตอ้งคดัเลือกเฉพาะหน่วยงานท่ีจ าเป็นต่อ
การเรียนรู้เท่านั้น 
 ผู้บริหารกรมบัญชีกลางและกลุ่มของเจ้าหน้าทีผู้่รับผดิชอบระบบ    
 ในกลุ่มน้ี ผูบ้ริหารคือ ท่ีปรึกษาดา้นกฎหมายและระเบียบการคลงัของกรมบญัชีกลาง และ
เจา้หน้าท่ีจากกองการเจา้หน้าท่ีท่ีดูแลระบบ HiPPs โดยตรง ซ่ึงผลจากการวิจยั พบว่า ด าเนินการ
ระบบ HiPPs ของกรมบญัชีกลางจะด าเนินการตามหลกัเกณฑ์และระเบียบท่ี ก.พ. ก าหนด ตั้งแต่เร่ือง
การระบุคุณสมบติัเบ้ืองตน้ โดยการสรรหาคดัเลือก จะมีการแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อสรรหาดว้ย
วิธีการให้ผูส้มคัรเขา้ระบบ HiPPs ไดแ้สดงความรู้ ความสามารถ วิสัยทศัน์ และผลการปฏิบติังานท่ี
เช่ือมโยงสู่ยุทธศาสตร์กรม และสัมภาษณ์เพื่อประเมินถึงพฤติกรรม ความเหมาะสม ล าดบัถดัไปจะมี
คณะกรรมการพิจารณากรอบ EAF รายบุคคล ซ่ึงจะค านึงถึงปัจจยัส าคญั เช่น ต าแหน่ง ระดบั และ
ปัจจยัดา้นการเรียนรู้วา่ HiPPs รายนั้น สมควรจะตอ้งมีความรู้ในการปฏิบติังานดา้นใด และควรเนน้
เป็นการเฉพาะ เพื่อให้ข้ึนสู่ระดบัช านาญการพิเศษไดอ้ยา่งมัน่คง และท าเป็นค าสั่งมอบหมายงาน ใน
ส่วนของการธ ารงรักษา HiPPs นั้น กองการเจา้หนา้ท่ีในฐานะผูดู้แลระบบจะท าการปรับต าแหน่งให้เป็น
ช านาญการพิเศษให้แก่ HiPPs เป็นการเฉพาะคราวอย่างเร่งด่วน (เม่ือเสร็จส้ินกระบวนการพฒันาฯ
อยา่งสมบูรณ์)  
 โดยเป้าหมายสูงสุดท่ีผูบ้ริหารและกองการเจา้หนา้ท่ีมีต่อระบบ HiPPs ก็คือ กรมจะมีคนเก่ง 
คนดีท่ีมีคุณภาพ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานด้านนโยบาย และเป็นเคร่ืองมือในการสร้างแรงจูงใจ 
และสนับสนุนให้คนท่ีมีความรู้ความสามารถอยู่กบักรม และผลกัดนัคนเหล่านั้นข้ึนสู่ต าแหน่ง
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ระดบัช านาญการพิเศษ โดยปัญหา ขอ้จ ากดั และอุปสรรคอย่างเห็นไดช้ดั คือ หน่วยงานตน้สังกดั
ไม่ปล่อยให้ HiPPs ไดห้มุนเวียนงานอย่างเต็มตวั ทางกองการเจา้หน้าท่ีจะมีมาตรการคือการหา
อตัราก าลงั เช่น ลูกจา้งชัว่คราวหรือพนกังานราชการมาทดแทน และปัญหาเก่ียวกบัการมอบหมาย
งานท่ีไม่เหมาะสม จะใชว้ิธีการท าขอ้ตกลง MOU ระหวา่งผูดู้แล HiPPs และขา้ราชการ HiPPs ใน
การจดัท าตารางงานท่ีทา้ทายเหมาะสมแก่ศกัยภาพ HiPPs ต่อไป 
 หน่วยงานต้นแบบ (Best Practice) 
 ในการวิจยัช้ินน้ีไดก้ าหนดให้ส านกังานบริหารหน้ีสาธารณะ(สบน.) และส านกังาน ก.พ.
โดยพิจารณาจากจ านวน HiPPs ท่ีหน่วยงานทั้ง 2 มีอยูเ่ม่ือเทียบกบัอตัราส่วนของขา้ราชการภายใน 
ซ่ึงผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก แบบ 360 องศาในบริบทของกระบวนการหลกัทั้ง 4 กระบวนการ 
สามารถแสดงตามตารางท่ี 5-1 การด าเนินการตามระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของหน่วยงาน
ตน้แบบได ้ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 1-2 การด าเนินการตามระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของหน่วยงานตน้แบบ 

กระบวนการ ส านกังานบริหารหน้ีสาธารณะ ส านกังาน ก.พ. 

การระบุและสรรหา 
คดัเลือก 

- ประกาศคุณสมบติัของผูส้มคัรตาม ก.พ. 
- สัมภาษณ์จากคณะกรรมการและผูบ้ริหาร 
ของ สบน. 

- ประกาศรับสมคัร พร้อมก าหนดคุณสมบติั 
ตามหลกัเกณฑ ์
- ตั้งคณะกรรมการฯ เพื่อพิจารณาจากประวติั 
และสัมภาษณ์เพื่อวดัทศันคติ วสิัยทศัน์ ฯลฯ 

การพัฒนาตามกรอบ
สั่งสม 
ประสบการณ์ 

มีคณะท างาน ท่ี มี  ผอ.สบน.  และผอ. ทุก
หน่วยงาน เขา้ร่วมก าหนด ซ่ึงกรอบของกรม  จะ
ก าหนดระยะเวลาไว ้7 ปี 6 เดือน และกรอบฯ 
รายบุคคลจะสอดคล้องกับกรอบระดับกรม 
โดยสามารถปรับเปล่ียนหน่วยงานได้เสมอ 
ตามความเหมาะสม 

พิจารณาจาก 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 
- ความตอ้งการและศกัยภาพภายในของ HiPPs 
- สายงานท่ี HiPPs จะข้ึนสู่ต าแหน่งสูงข้ึน 
ซ่ึงการหมุนเวียนหน่วยงานจะมี 2 ขอบเขตคือ 
การพฒันาระบบ HR ภาครัฐ และการจดัท า
ระเบียบ 

การประเมินผล ท าการประเมินผล 2 รอบต่อปีงบประมาณ
เช่นเดียวกับข้าราชการปกติ โดยก าหนดให ้
ท ากรประเมิน ณ หน่วยงานท่ีหมุนเวยีนไป  
 

มีการท าขอ้ตกลงตวัช้ีวดัระหว่าง HiPPs และ
ผูบ้ ังคับบัญชา โดยก าหนดให้ประเมินผล 2 
รอบต่อปีงบประมาณ ณ หน่วยงานท่ีหมุนเวียน 
โดยเพิ่มเติมขั้นตอนการประเมินแบบ 360 องศา 
เพื่อประเมินอยา่งรอบดา้น 
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กระบวนการ ส านกังานบริหารหน้ีสาธารณะ ส านกังาน ก.พ. 

การธ ารงรักษาให้อยู่
กบัองคก์าร 

- การปรับต าแหน่งใหเ้ป็นระดบัช านาญการพิเศษ
อยา่งรวดเร็ว 
 
- การใหผ้ลตอบแทนพิเศษ เงินรางวลั หรืออ่ืนๆ  
นอกจากเงินเดือน 

- การมอบหมายงานท่ีท้าทายและท าให้
บรรยากาศในการท างานเป็นไปโดยยดืหยุน่ 
 
 - มีกิจกรรมท่ีเป็นเสมือนเวทีแสดงออกถึง
ความรู้ความสามารถของ HiPPs และการท าให้
มี Worklife Balance ทั้งน้ี HiPPs ของ
ส านกังาน ก.พ. จะไม่ไดรั้บการปรับต าแหน่ง
เป็นช านาญการพิเศษ  

เป้าหมายของ 
การด าเนินการ 

รักษาคนดี คนเก่งใหอ้ยูป่ฏิบติังานใน สบน. 
 ตลอดอายรุาชการ 

การเตรียมความพร้อมคนให้พร้อมส าหรับข้ึน
สู่ต าแหน่งระดบัสูงของหน่วยงาน 

ปัญหา อุปสรรค 
/ขอ้จ ากดั ขอ้เสนอแนะ 

ปัญหาของการหมุนเวยีนงานตามกรอบฯ พบวา่
หน่วยงานตน้สังกดัมกัจะไม่ปล่อยตวั  
ขอ้จ ากดั เม่ือปรับปรุงต าแหน่ง HiPPs ให้เป็น
ช านาญการพิเศษแล้ว จะไม่มีลูกน้องตามใต้
บงัคบับญัชา เน่ืองจากเป็นการปรับในต าแหน่ง
ของตนเอง จึงอาจเกิดความนอ้ยใจหรือก าลงัใจ 
ขอ้จ ากดั เม่ือปรับ HiPPs เป็นช านาญการพิเศษ 
ย ังไม่ มีการต่อยอดให้คนเก่งสามารถข้ึนสู่
ต าแหน่งระดบัเช่ียวชาญหรืออ านวยการ 

ปัญหาคือ ต้นสังกัดไม่ยอมปล่อยตัว HiPPs  
ได้หมุนเวียนงาน เน่ืองจาก ส านักของตนจะ
ขาดคนเก่งในการท างาน 
ข้อเสนอแนะ ทุกหน่วยงานต้องร่วมมือและ
พร้อมท่ีจะมอบหมายงานในหน่วยงานให้แก่ 
HiPPs ไดท้  าและเรียนรู้ เพื่อประโยชน์ในการ
พฒันาองค์ความรู้ และความสามารถในเวลาท่ี
จ ากดั 

 

   
สรุปผลการวจัิย และข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ 360 องศา จากกลุ่ม
ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง และกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีไดน้ าเสนอมาแล้ว 
ประกอบกับการวิเคราะห์เอกสารท่ีเก่ียวข้อง จะสามารถก าหนดเป็นแนวทางการพฒันาระบบ
ข้าราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบัญชีกลาง ซ่ึงเป็นกระบวนการหลัก 4 กระบวนการ  
รวมไปถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จท่ีจะแก้ไขปัญหา อุปสรรค และข้อจ ากัดท่ีเกิดข้ึนในแต่ละ
กระบวนการของระบบ HiPPs กรมบญัชีกลาง ซ่ึงสามารถแสดงการสรุปผลในรูปแบบแนวทางการ
พฒันาระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลางได ้ดงัน้ี  
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 การระบุและสรรหาคัดเลือก 
 กรมบญัชีกลางจะตอ้งด าเนินการระบุ HiPPs จากขา้ราชการภายในกรมตามหลกัเกณฑ์ของ
ส านกังาน ก.พ. (2553) โดยตอ้งเป็นขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ หรือช านาญการท่ีมีปฏิบติัราชการ
ในกรมไม่นอ้ยกวา่ 1-2 ปี และจะตอ้งมีผลการสอบภาษาองักฤษอยา่งหน่ึงอยา่งใดระหวา่ง CU-TEP 
TOEFL IELT หรือ DIFA TES และกรมจะตอ้งมีวิธีการสรรหาอนัประกอบดว้ยการน าเสนอ
วิสัยทศัน์ ความสามารถ และผลงานท่ีผา่นมา ซ่ึงจะตอ้งมีความเช่ือมโยงเขา้กบัแผนยุทธศาสตร์ของกรม 
และขอ้เสนอในการพฒันางาน และการสัมภาษณ์ เชิงพฤติกรรม ซ่ึงจะพิจารณาถึงสมรรถนะท่ีพึง
ประสงคส์ าหรับ HiPPs และการท าแบบทดสอบทางวิชาการหรือแบบทดสอบทศันคติ (Attitude test) ซ่ึง
ปัจจยัแห่งความส าเร็จในการท่ีกรมจะได้มาซ่ึง HiPPs ในขั้นตน้ก็คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ของ
ขา้ราชการภายในจะตอ้งผลกัดนัคนเก่งท่ีมีแววใหเ้ขา้สู่ระบบ HiPPs 
 

การพฒันาตามกรอบส่ังสมประสบการณ์ 
 เป็นหนา้ท่ีหลกัของคณะกรรมการก าหนดกรอบ EAF และกองการเจา้หนา้ท่ีตอ้งวิเคราะห์
และด าเนินงานร่วมกนั คือ 
 - ก าหนดต าแหน่งเป้าหมายของ HiPPs โดยการพิจารณาถึงต าแหน่งเป้าหมายของ HiPPs วา่
จะพฒันาใหเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญ ผูอ้  านวยการ หรืออ่ืน ๆ ซ่ึงจะตอ้งด าเนินการเป็นขั้นตอนแรก เพราะจะ
ส่งผลต่อการก าหนดองคค์วามรู้ท่ี HiPPs ควรจะไดรั้บในการพฒันาไปสู่ต าแหน่งนั้น ๆ ได ้
 - วิเคราะห์ความจ าเป็นของหน่วยงานท่ี HiPPs จะต้องหมุนเวียน คือ การวิเคราะห์ถึง 
องค์ความรู้ท่ี HiPPs จ าเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้และลงมือปฏิบติัในขอบเขตของต าแหน่งหนา้ท่ี รวมไปถึง
ก าหนดวตัถุประสงคใ์นการเรียนรู้ และผลงาน/ผลสัมฤทธ์ิท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
 - เปิดโอกาสให้ HiPPs ไดห้ารือก าหนดหน่วยงานท่ีตอ้งการ/สมรรถนะ เพื่อให้การก าหนดกรอบ 
EAF มีประสิทธิภาพ และตอบสนองกบัความตอ้งการ ความถนดัหรือสมรรถนะของ HiPPs 
 - การแปลงกรอบฯ ท่ีก าหนดเป็นค าสั่ งมอบหมายงานเพื่ อให้ มี ผลทางปกครอง  
โดยจดัท ากรอบฯ เป็นรูปแบบของค าสั่งกรมบญัชีกลาง เร่ือง การมอบหมายหนา้ท่ีให้แก่ HiPPs เป็นการ
เฉพาะราย 
 - ประสานหน่วยงานเพื่อก าหนดผูส้อนงาน (Coach) และร่วมกนัสอนงาน โดยอธิบายถึง
จุดประสงค์ในการหมุนเวียนงาน ซ่ึง HiPPs จ าเป็นต้องเรียนรู้งานภายในหน่วยงานในระยะเวลา 
ท่ีจ  ากดั ซ่ึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งก าหนดผูส้อนงาน ท่ีเก่ง และสามารถสอนงานและให้ค  าแนะน า เพื่อ
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การพฒันาอยา่งรวดเร็วได ้รวมไปถึงการมีหลกัสูตรเฉพาะของ HiPPs ทั้งจากการฝึกอบรมจากภายนอก 
และการก าหนดหลกัสูตรเฉพาะส าหรับพฒันาศกัยภาพและสมรรถนะในระยะเวลาจ ากดั 
 โดยปัจจยัแห่งความส าเร็จในการพฒันาตามกรอบ EAF นอกจากกรอบดงักล่าวจะตอ้งเหมาะสม
ตามบริบทของ HiPPs แต่ละรายแลว้นั้น การมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให้ HiPPs รับผิดชอบ ย่อม
ส าคญัเช่นกัน เพราะว่า HiPPs จะเรียนรู้งานจากการปฏิบติังานจริง และจะท าการแก้ไขปัญหาหรือ
สร้างสรรคง์านท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น อยา่งเตม็ท่ีดีกวา่การใหศึ้กษาจากเอกสารหรือแฟ้มงาน 
 การประเมินผล ควรก าหนดหลกัเกณฑ์ท่ีมีความชดัเจนเก่ียวกบัการประเมินผลในระบบ 
HiPPs กล่าวคือ ก าหนดให้ HiPPs และผูบ้งัคบับญัชาท าขอ้ตกลงตวัช้ีวดัหรือก าหนดเป้าหมายของการ
ปฏิบติังาน ในตน้รอบการประเมิน และก าหนดสัดส่วนในการประเมินผล ซ่ึงควรจะเป็นผลส าเร็จ
ของงานอยูท่ี่ร้อยละ 80 และสมรรถนะทั้ง 7 ของ HiPPs ร้อยละ 20 รวมไปถึงการใชแ้บบประเมินแบบ 
360 องศา เพื่อใหรั้บทราบถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ HiPPs อยา่งรอบดา้น และจะสามารถวิเคราะห์จุด
แข็งจุดอ่อนเพื่อพฒันาต่อไป โดยปัจจยัแห่งความส าเร็จในกระบวนการประเมินผลนั้น คือ การ
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม ปราศจากอคติจากผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบัชั้น 

 
 การธ ารงรักษาให้อยู่กับองค์การ โดยยึดตามหลกัการ Total Reward กล่าวคือ ควรใชปั้จจยัทั้งท่ี
เป็นตวัเงิน และไม่เป็นเป็นตวัเงิน ดงัน้ี 
  - ส่ิงท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงมีรูปแบบการจ่ายเงินเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
   การไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษจากผูบ้ริหาร (Top - Up) หลงัจาก
กระบวนการประเมินผลเสร็จส้ิน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัการพิจารณาและความเห็นชอบจากผูบ้ริหารของกรมท่ีจะ
อนุมติัให้เป็นเฉพาะราย การไดรั้บเงินค่าตอบแทนท่ีมีเหตุพิเศษ ส าหรับ HiPPs ท่ีจะไดรั้บทุกเดือน 
หรือเงินรางวลัท่ีจะไดรั้บเป็นการเฉพาะคราว 
  - ส่ิงท่ีไม่เป็นตวัเงิน ปัจจยัเหล่าน้ีข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคล เช่น การปรับ
ต าแหน่งให้เป็นช านาญการพิเศษอย่างรวดเร็วเพื่อผลประโยชน์ในการจดัเรียงอาวุโสของการด ารง
ต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน และการจดัท า Career Path ต่อยอดจากช านาญการพิเศษ ไปสู่ระดบัสูงข้ึน 
รวมไปถึงการมอบหมายงานท่ีทา้ทายและการไดรั้บการยอมรับในความสามารถจากบุคคลในกรม 
  โดยปัจจยัสู่ความส าเร็จในการธ ารงรักษานั้น จะข้ึนอยู่กับ จ านวนค่าตอบแทน 
ท่ีแสดงถึงความคุม้ค่าในความสามารถจากการท างาน การยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้ง ท่ีจะเป็น
ปัจจยักระตุน้ให้ HiPPs ปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ หรือ ความกา้วหนา้ท่ีไดรั้บจากระบบขา้ราชการผูมี้
ผลสัมฤทธ์ิสูงท่ีกรมบญัชีกลางจะตอบสนองให ้
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 ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการด าเนินการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูงในภาพรวมของ
กรมบัญชีกลาง  
 งานวิจยั เร่ือง การพฒันาระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลางน้ี ท่ีไดมุ้่ง
ศึกษากระบวนการด าเนินการตามระบบ HiPPs ท าให้พบถึงกระบวนการหลกั 4 กระบวนการ และ
ปัญหา ขอ้จ ากดั อุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะระบบ และสภาพแวดลอ้ม ในการน้ีผูว้ิจยัจึงไดเ้สนอถึง
ปัจจยัสู่ความส าเร็จ 2 ปัจจยัท่ีจะท าใหก้ารด าเนินการภาพรวมตามระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง
ของกรมบญัชีกลางเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
  - การให้ความส าคัญและให้คุณค่ากับระบบ ขั้นตน้คือการช้ีแจงให้ผูบ้ริหารไดรั้บ
ทราบถึงประโยชน์จากการมีคนเก่ง ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการของกรมต่อไปใน
อนาคต เม่ือผูบ้ริหารรับรู้และเขา้ใจ ก็จะเกิดการถ่ายทอดมาตามล าดบัชั้น ซ่ึงจะท าให้ทั้งกรมเกิดการ
ต่ืนตวัต่อการผลกัดนัเพื่อนร่วมงาน หรือลูกนอ้งเขา้สู่ระบบในท่ีสุด 
  - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) ปัจจยัน้ีท่ีจะช่วยให ้
HiPPs สามารถด าเนินการผ่านทุกกระบวนการได้อย่างบรรลุผล ซ่ึงความสัมพนัธ์น้ีจะเกิดข้ึน
ระหว่างผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และลูกน้องท่ีจะสร้างบรรยากาศและความผูกพนัเชิง 
การท างาน และเป็นการเสริมแรงในทางบวกให้เกิดข้ึนในกรมบญัชีกลางไดท้างหน่ึง 
ข้อเสนอแนะ 
 ในการวิจยั เร่ือง การพฒันาระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมบญัชีกลาง ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะ 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. ปัจจัยสนับสนุนด้านระเบียบ หลักเกณฑ์ คือ กรมบญัชีกลางตอ้งปรับปรุง และก าหนด
ระเบียบ หลกัเกณฑ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบ HiPPs และใช้ระเบียบ นั้น อย่างจริงจงั เช่น ระเบียบ
เก่ียวกบัการประเมินผลเล่ือนขั้นเงินเดือนของขา้ราชการในระบบ HiPPs ท่ีตอ้งสอดคลอ้งกบัระบบ
ประเมินผลขา้ราชการปกติ รวมไปถึงก าหนดหลกัสูตพฒันา HiPPs เพื่อพฒันาศกัยภาพ สมรรถนะ
ส าหรับการเป็นผูน้ าในอนาคต 
 2. ปัจจัยด้านมาตรการควบคุม ตอ้งมีมาตรการรับมือกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัการไม่
ปฏิบติัตามค าสั่งหมุนเวียนงาน โดยตอ้งระบุถึงประเภทความผิดของ HiPPs เป็นกรณี และก าหนด
บทลงโทษ 
 3. ปัจจัยสนับสนุนด้านมาตรการส่งเสริมขวัญและก าลังใจของบุคลากรควรจดัท ามาตรการ
ก าหนดค่าตอบแทนพิเศษ หากขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงมีผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อกรม หรือสร้าง
ประโยชน์ใหแ้ก่ภาครัฐอยา่งเป็นรูปธรรม 
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