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บทคัดย่อ

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธำรงรักษาบุคลากร

ท่ีมีสมรรถนะสูงของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2) ศึกษาปัญหา และอุปสรรค

ในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (3)

นำเสนอแนวทางการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรท่ีมี

สรรถนะสูง เก็บข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุม่

ผลการศึกษา พบว่า (1) บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงมีความเห็นต่อด้านปัจจัยความต้องการใน

การปฏิบัติงานในระดับมาก ด้านการบริหารจัดการอยู่ในระดับมาก ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่

ในระดับปานกลาง ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ด้านระบบบริหารค่าตอบแทน

สวัสดิการ สิทธิประโยชน์อยู่ในเกณฑ์ท่ีไม่ค่อยพึงพอใจ ด้านความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน การได้รับการ

ยอมรับนับถือและสภาพแวดลอ้มในการปฏบัิติงาน พบว่า มีการเปิดโอกาสแลกเปลีย่นความคิดเห็น

กันระหว่างเพ่ือนร่วมงานและในระดับผู้บริหาร ด้านการฝึกอบรม พัฒนาและความท้าทายในงาน พบว่า

มีการมอบหมายงานที่ท้าทายและได้รับโอกาสในการ ฝึกอบรมมากกว่าข้าราชการทั่วไป (2) ปัญหา

อุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง มีอยู่ 3 ด้าน ได้แก่ ปัญหาด้านค่าตอบแทน ปัญหา

ด้านสวัสดิการ และปัญหาด้านความยุติธรรมในการเล่ือนตำแหน่ง

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังน้ีคือ (1) ควรปรับปรุงระบบบริหารค่าตอบแทนให้มีความเหมาะ

สมกับหน้าท่ี (2) ควรปรับปรุงระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (3) ควรมีการกำหนดความก้าวหน้า

ในอาชีพให้มีความชัดเจน (4) ควรเพ่ิมโอกาสในการฝึกอบรม การพัฒนา ของบุคลากร (5) ควรเปิด

โอกาสให้บุคลากรทุกภาคส่วนขององค์กรได้มีส่วนร่วมในการคิด ตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น

ให้มากยิ่งขึ้น

คำสำคัญ: การธำรงรักษาบุคลากร, บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง, สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน (ก.พ.)

*นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขารัฐประศาสนศาสตร์ ภาควิชาสังคมศาสตร์

คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล
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Abstract

This study aims to (1) Identify the best practices in retaining high performance employees

of Office of the Civil Service Commission (OCSC). (2) Identify problems and difficulties in

retaining high performance employees of Office of the Civil Service Commission (OCSC). (3)

Present the best practices in retaining high performance employees that is consistent with the

needs of high performance employees. Data were collected using in-depth interviews and group

discussion.

The results show that (1) High performance employees look at the demand factor in

operation at a high level, management at a high level, compensation and benefits at a moderate

level, incentive to work at a moderate level. The management system for compensation, benefits,

and privilege is in the rare satisfaction. Regarding the sense of pride in the work, being respected,

and operational environment, it was found that there are the opportunities to exchange ideas

between colleagues and executives. Regarding the training, developments and challenges in the

work, it was found that there are the assignment in challenging work and getting more chances to

be trained than other government employees. (2) There are 3 areas about problems and difficulties

in retaining high performance employees that are problems about compensation, problems about

benefits, and problems about justice in promotion.

Recommendations from this research are (1) Improve the management system for

compensation to fit to the roles. (2) Improve the management system for benefits and privilege.

(3) Determine a clear career progression. (4) Increase the chance in training and employee

development. (5) Provide the opportunities to every employee at all sections to be more involved

in thinking, decision-making, and giving opinion.

Key word:  Employee retaining, High performance employees, Office of the Civil Service

   Commission (OCSC)

ท่ีมาและสภาพปัญหา

ในปัจจุบันกระแสโลกาภิวัฒน์ เช่น สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ส่ิงแวดล้อม

และเทคโนโลยี น้ันส่งผลกระทบต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐและภาคเอกชน  การเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็วและการเกิดของนวัตกรรมใหม่ๆทำให้องค์กรต้องมีการปรับตัว และพัฒนาให้ทันต่อนวัตกรรม

ใหม่ๆท่ีเกิดข้ึน ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีก่อให้เกิดการแข่งขันท่ีรุนแรง ส่งผลให้ทุกองค์กรจำเป็นต้องปรับตัวเพ่ือ

สร้างเสริมและพัฒนาให้มีขีดสมรรถนะในการแข่งขันท่ีสูงข้ึน เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร ซ่ึงจะเห็น

ได้จากการนำแนวคิด ทฤษฎี ในการบริหารต่างๆเข้ามาใช้ ซึ่งแต่ละองค์กรได้มีความพยายามสร้าง
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จุดแข็งของตนเองขึ้นทั้งในด้านเทคนิคในการบริหารจัดการหรือด้านเทคโนโลยีต่างๆ และที่องค์กร

ต่างๆให้ความสนใจมากข้ึนก็คือ การบริหารบุคคล เพราะคนน่ันเองท่ีจะเป็นท้ังผู้ท่ีใช้และเป็นผู้ท่ีคิดค้นเคร่ือง

มือท่ีเหมาะสมในการบรหิาร การเปลีย่นแปลงทีก่ล่าวมาข้างต้นน้ัน ทำใหอ้งค์กรต้องเผชิญกับปัญหา

ต่างๆมากมาย ซ่ึงปัญหาท่ีสำคัญ คือ การขาดแคลนทรัพยากรท่ีจำเป็นในการบริหาร ได้แก่ คน เงิน

วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ โดยเฉพาะปัญหาการขาดแคลน ทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นปัญหาท่ีสำคัญ

ที่สุดของทุกองค์กร ทำให้แต่ละองค์กรมีการนำแนวทางในการปรับปรุงและให้ความสำคัญกับการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ิมมากข้ึน เน่ืองจากเป็นท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปว่า “คน” เป็นทรัพยากรท่ีสำคัญ

เพราะจะส่งผลต่อความสำเร็จ และความได้เปรียบทางการแข่งขัน องค์กรทุกองค์กรจึงต้องการบุคลากร

ท่ีมีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร

พร้อมท้ังมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเพ่ิมขีดสมรรถนะขององค์กรได้ ท้ังน้ีองค์กร

องค์กรจะสามารถดำเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรใน

องค์กรนั้นๆ

เช่นเดียวกับระบบการบริหารของภาครัฐไทย ที่จำเป็นต้องมีการปรับตัวให้ทันต่อกระแส

โลกาภิวัฒน์ ซ่ึงปัจจุบันระบบราชการได้มีแนวทาง “การปฏิรูประบบราชการ” ข้ึน ซ่ึงเก่ียวข้องกับการ

แก้ไขปัญหาพื้นฐานและจุดอ่อนของระบบราชการที่สั่งสมมาเป็นระยะเวลานาน มีการเร่งพัฒนาขีด

สมรรถนะและเสริมสร้างความเข้มแข็ง อันจะช่วยให้ระบบราชการสามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปล่ียน

แปลงและเป็นกลไกสำคัญในการพัฒนาประเทศ ความพยายามท่ีจะปฏิรูประบบราชการดังกล่าวทำให้

รัฐมีภารกิจเพ่ิมมากข้ึน ดังน้ันการพัฒนาและยกระดับระบบราชการไทย จึงจำเป็นต้องมีความเตรียม

พร้อมในเร่ืองของกำลังคนให้มีสมรรถนะท่ีสามารถบริหารงานในระบบงานภาครัฐแนวใหม่ได้เหมาะสม

เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยยึดพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการ

แผ่นดิน (ฉบับที่5) พ.ศ.2545 มาตรา 3/1  ที่ว่าด้วยการบริหารราชการตามพระราชบัญญัตินี้

ต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ

ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกจิและยุบเลิกหน่วยงานท่ี

ไม่จำเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถ่ิน การกระจายอำนาจตัดสินใจ การอำนวยความ

สะดวกและการตอบสนองความต้องการของประชาชน ท้ังน้ี โดยมีผู้รับผิดชอบต่อผลของงาน การจัด

สรรงบประมาณ และการบรรจุและแต่งต้ังบุคคลเข้าดำรงตำแหน่งหรือปฏิบัติหน้าท่ี ต้องคำนึงถึงหลักการ

ตามวรรคหน่ึง ในการปฏิบัติหน้าท่ีของส่วนราชการ ต้องใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี โดยเฉพาะ

อย่างย่ิงให้คำนึงถึงความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมของประชาชน การเปิดเผยข้อมูล

การติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ตามความเหมาะสมของแต่ละภารกิจเพื่อ

ประโยชน์ในการดำเนินการให้เป็นไปตามมาตรานี้ จะตราพระราชกฤษฎีกากำหนดหลักเกณฑ์และ

วิธีการในการปฏิบัติราชการและการส่ังการให้ส่วนราชการและข้าราชการ (คณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2550)
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เพ่ือให้ระบบราชการสามารถรองรับกับกระแสการเปล่ียนแปลงได้ ยุทธศาสตร์การพัฒนาใน

ระบบราชการไทยของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ในช่วงปี พ.ศ.2545-

พ.ศ.2550 คือ การสร้างระบบบริหารบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ ซ่ึงเป็นผลให้หน่วยงานภาครัฐต้อง

ดำเนินการตามยุทธศาสตร์ดังกล่าว โดยมีการนำแนวคิดทางด้านการบริหารงานบุคคลท่ีหลากหลายมา

ใช้ ซ่ึงแนวคิดเร่ืองการจัดการ บุคคลท่ีมีสมรรถนะสูง หรือ Talent Management น่ันก็เป็นแนวคิดหน่ึง

ที่หน่วยงานภาครัฐให้ความสนใจ การจัดการบุคคลที่มีสมรรถนะสูงนั้นเป็นการเตรียมบุคลากร และ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง

รวดเร็ว โดยพิจารณาคนรุ่นใหม่ที่มีความรู้ ความสามารถ มีผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ มีทัศนคติที่ดี

มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน  มีความกระตือรือร้น มีความเป็นผู้นำ มีวิสัยทัศน์ สามารถแก้ไขปัญหา

และสร้างสรรค์งานได้ดีกว่าบุคคลท่ัวไป ท่ีสำคัญต้องปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนได้ ท้ังภายใน ได้แก่ เพ่ือน

ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และรวมถึงการติดต่อประสานงานกับภายนอก ได้แก่ ลูกค้า

หรือประชาชน บุคคลเหล่าน้ี เรียกว่า บุคคลท่ีมีสมรรถนะสูง หรือ คนดี คนเก่ง (Talent) ดังน้ันคน

เก่งจึงเปรียบเสมือนทุน (Human Capital) ท่ีเป็นหัวใจหลักในการดำเนินงานขององค์กร ความสามารถ

ของบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นปัจจัยสำคัญท่ีมีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรและบุคคลเหล่าน้ีถูก

คาดหวังให้เป็นผู้นำ หรือผู้บริหารระดับสูงขององค์กรในอนาคต การบริหารจัดการคนเก่งน้ีเป็นส่วน

สำคัญส่วนหน่ึงของการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) เพ่ือให้องค์กรมีขีดสมรรถนะ

สูงข้ึน มีนวัตกรรมเกิดข้ึนในองค์กร ลดอัตราการสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้และมีประสบการณ ์และ

เพ่ือให้มีความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยองค์กรจะมีการธำรงรักษากลุ่มบุคคลท่ีมีสมรรถนะสูง ท่ีแตก

ต่างไปจากบุคลากรทั่วไป มีการเปิดโอกาสให้มีความเติบโตในอาชีพมีการความคาดหวังที่จะขึ้นสู่ใน

ตำแหน่งผู้บริหารระดับสูง มีการให้ผลตอบแทนท่ีเป็นไปตามความสามารถของแต่ละบุคคล ตลอดจน

สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ในการธำรงรักษาบุคคลที่มีสมรรถนะสูง นั้นมี

ลักษณะท่ีแตกต่างจากบุคลากรอ่ืน คือ คนเก่งมีความต้องการและความคาดหวังท่ีแตกต่างจากบุคคล

ท่ัวไป แต่อย่างไรก็ตามคนเก่งก็ยังคงเป็นท่ีต้องการของทุกองค์กร แต่ละองค์กรจึงต้องพยายามสรรหา

ดึงดูด และรักษาคนเหล่าน้ีให้อยู่กับองค์กรได้นานท่ีสุด การท่ีจะให้คนเก่งมีความจงรักภักดีและยึดม่ัน

ต่อองค์กรน้ัน นับว่าเป็นงานท่ีมีความท้าทายและยากกวา่การรักษาพนักงานท่ัวไปไว้กับองค์กร เน่ือง

จากคนเก่งตามท่ีองค์กรกำหนดไว้น้ันคือ บุคคลท่ีมีความสามารถ และมีศักยภาพโดดเด่นและเหมาะสม

กับลักษณะและความต้องการขององค์กรท้ังยังเป็นผู้ท่ีจะช่วยให้องค์กรเจริญเติบโตก้าวหน้า และบรรลุ

เป้าหมายท่ีได้ต้ังไว้ คนเก่งเหล่าน้ีล้วนมีความรู้ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศทำให้

องค์กรหลายองค์กรต่างต้องการคนเก่งเหล่านี้เข้าไปอยู่ในองค์กรของตน จึงเกิดปัญหาการแย่งชิงตัว

คนเก่งระหว่างองค์กรเกิดข้ึนและหลายองค์กรกำลังประสบปัญหาดังกล่าวอยู่ในปัจจุบัน ซ่ึงส่ิงน้ีได้แสดง

ให้เห็นว่าคนเก่งเหล่านี้ล้วนมีทางเลือกและโอกาสในการเติบโตก้าวหน้าในการทำงานมากกว่า

พนักงานท่ัวไป คนเก่งจึงมักจะเปล่ียนงานง่าย เน่ืองจากมีโอกาสในการเลือกงานท่ีเหมาะสมต่อความ
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ต้องการของตนเอง การรักษาคนเก่งเหล่าน้ีให้อยู่กับองค์กรจึงนับว่าเป็นงานท่ีท้าทายและมีความสำคัญ

ต่อองค์กร ซ่ึงบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบในการบริหารจัดการคนเก่งไม่ว่าจะเป็นการดึงดูด ค้นหา

พัฒนา และรักษาคนเก่งให้อยูกั่บองค์กรน้ันถือเป็นหน้าท่ีสำคัญของทุกฝ่ายงานท่ีต้องร่วมมือกัน เพ่ือ

ให้การบริหารจัดการคนเก่งเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดท้ังน้ี ส่ิงท่ีสำคัญในการจะรักษาคน

เก่งให้อยู่กับองค์กรคือ ต้องเข้าใจว่าอะไรเป็นส่ิงจูงใจคนเก่งเหล่าน้ัน (Kulesa,P.2003)

ผู้วิจัยได้ศึกษาสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) เน่ืองจากเป็นองค์การกลาง

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน และได้มีการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิ

สูง หรือ HiPPS (High Performance and Potential System) ข้ึนเพ่ือสร้างความพร้อมให้กับข้าราชการ

ผู้มีศักยภาพสูงอย่างเป็นระบบ โดยท่ี HiPPS มีรากฐานมาจากแนวคิด “การบริหารจัดการบุคลากรผู้

มีความสามารถสูง หรือ Talent Management” ท่ีว่าด้วยการคัดเลือกเพ่ือให้ได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีเป็นผู้

มีความสามารถสามารถสูง (Talent) การธำรงรักษา (Retain) การพัฒนา (Develop) การจูงใจ

(Motivate) และการมอบหมายงาน (Delegate) เพ่ือให้บุคลากรเหล่าน้ีพัฒนาขีดความสามารถใหสู้ง

สุดในแนวทางท่ีเหมาะสมกับตัวบุคลากรน้ัน อันจะส่งผลให้องค์กรและหน่วยงาน สามารถมีบุคลากร

ที่มีผลสัมฤทธ์ิสูงอยู่กับหน่วยงานเพ่ือทำหน้าที่เป็นผู้ผลักดัน ให้กับภารกิจต่างๆประสบความสำเร็จ

ผู้วิจัยได้ให้ความสนใจในเรื่องของผลการดำเนินงานในเรื่องของการธำรงรักษาบุคลากรที่มี

สมรรถนะสูงของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)เพ่ือให้เกิดการพัฒนาองค์ความรู้

ทางด้านการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงในภาครัฐของประเทศไทย รวมถึงนำข้อค้นพบจากงาน

วิจัยนี้ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานและต่อยอดองค์ความรู้ในงานวิจัยต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพื่อศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธำรงรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงของสำนักงานคณะ

กรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)

2. เพ่ือศึกษาปัญหา และอุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงของสำนักงานคณะ

กรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)

3. เพ่ือนำเสนอแนวทางการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสอดคล้องกับความต้องการ

ของบุคลากรที่มีสรรถนะสูง

ขอบเขตการวิจัย

การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง

ของสำนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.)โดยมีขอบเขตการศกึษาดังต่อไปน้ี

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา เป็นการศึกษาเก่ียวกับแนวทางในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง

โดยทำการทบทวนแนวคิดเร่ืองดังกล่าวจากนักวิชาการท้ังในและต่างประเทศ โดยงานวิจัยคร้ังน้ีจะเป็น
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การศึกษาวิจัยทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาถึงแนวทางในการธำรงรักษาบุคลากรที่มี

สมรรถนะสูงของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)

2. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา ระหว่างเดือนเมษายน 2554 ถึง พฤษภาคม 2555

3. ขอบเขตด้านพื้นที่ เป็นการศึกษาเฉพาะในส่วนกลางของสำนักงานข้าราชการพลเรอืนใน

กรุงเทพมหานครและจังหวัดนนทบุรี

4. ประชากรท่ีทำการศึกษาจะทำการศึกษาผู้อำนวยการสำนักงานเลขาธิการ ผู้อำนวยการกลุ่ม

งานการเจ้าหน้าท่ี ข้าราชการท่ัวไป และข้าราชการท่ีเป็น HiPPS

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นเครื่องมือที่ผู ้วิจัยได้ทำการสังเคราะห์มาจากการทบทวน

วรรณกรรม ดังท่ีเสนอไว้ข้างต้นและพัฒนามาเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ประกอบในการวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงสามารถ

แบ่งได้ ดังน้ี

1. ศึกษาเอกสารงานวัยท่ีเก่ียวข้องกับการธำรงรักษาบุคลากร และการบริหารจัดการบุคลากร

ที่มีสมรรถนะสูง

2. กำหนดนิยามและตัวชี้วัดที่จะทำการศึกษาแต่ละข้อ โดยให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของการศึกษา

3.  สร้างข้อคำถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก และแบบสอบถามโดยให้เน้ือหามีความครอบคลุม

ลักษณะของการธำรงรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน

4. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมคร้ังน้ีเป็นแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม ท่ีผู้วิจัยได้สร้างข้ึนมาจากแนว

คิดทฤษฎี ซ่ึงแบบสอบถามจะมีลักษณะท้ังปลายเปิดและปลายปิด

แบบสัมภาษณ์ เพ่ือศึกษาแนวทางปฏิบัติ ศึกษาปัญหา อุปสรรคและปัจจัยจูงใจในการธำรง

รักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน

แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามในการวัดระดับความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง

ต่อระบบการธำรงรักษาขององค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่าให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบได้ 5 ระดับ คือ (1) มากท่ีสุด (2) มาก (3) ปานกลาง

(4) น้อย (5) น้อยท่ีสุด

การวิเคราะห์ข้อมูล

1. วิธีการประมวลผลข้อมูล

หลังจากได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน จึงนำแบบสอบถามที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูป SPSS
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2. สถิติท่ีใช้

เพื่ออธิบายคุณลักษณะของประชากรที่ศึกษาและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธำรงรักษา

บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงของ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ โดยสถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี

ดังนี้

a. ค่าเฉล่ีย ใช้ในการวิเคราะห์และอธิบายถึงระดับของการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ

สูงของ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน

b. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้ในการวเิคราะหแ์ละอธบิายถึงการกระจายของขอ้มูล

สำหรับค่านัยสำคัญทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์คร้ังน้ี กำหนดไว้ท่ีระดับ 0.05

ผลการวจัิยและอภิปรายผลการวิจัย

การนำเสนอในส่วนน้ีเป็นการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยจะนำเสนอใน

ประเด็นต่อไปน้ี 1) เพ่ือศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง 2) เพ่ือศึกษา

ปัญหา อุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 3) เพื่อนำเสนอแนวทางการธำรงรักษา

บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรที่มีสรรถนะสูง

1. เพ่ือศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง

ผลจากแบบสอบถาม การสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม สามารถสรุปได้ ดังน้ีความคิด

เห็นของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงต่อปัจจัยด้านความต้องการในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่มี

สมรรถนะสูงมีความเห็นต่อด้านปัจจัยความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า เห็นด้วย

มากท่ีสุดในเร่ืองของความม่ันคงในงาน สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมีการบริหารจัดการ

สำหรับความต้องการในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงอยู่ในระดับมาก แต่ด้านค่าตอบ

แทนที่ได้รับกับสวัสดิการที่ช่วยเหลือกลับอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผลการสนทนากลุ่ม

ที่มีความเห็นว่า ปัจจุบันรัฐจ่ายค่าตอบแทนตามตำแหน่งงานมากกว่าที่จะมองผลการปฏิบัติงานหรือ

จ่ายตามหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านความคิดเห็นของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงต่อปัจจัยจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงมีความเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจในเร่ืองของโบนัสเงินรางวัลท่ีได้รับอยู่

ในระดับน้อย ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มถึงแนวทางในการธำรงรักษาบุคลากรท่ี

มีสมรรถนะสูง พบว่า ระบบบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ต่างๆอยู่ในเกณฑ์ท่ีไม่ค่อย

พึงพอใจเน่ืองจากค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ ด้านสวัสดิการไม่สามรถ

ตอบโจทย์ความต้องการของบุคลากรได้ทุกคน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า สำนักงานคณะ

กรรมการข้าราชการพลเรอืนมีนโยบายในการวางแผนความกา้วหน้าทางอาชีพท่ีเรียกว่า “กรอบส่ังสม

ประสบการณ์” นโยบายน้ีจะเป็นตัวกำหนดแนวทางการเจริญเติบโตของบุคลากรว่าควรจะไปทางไหน
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และจะไปได้โดยวิธีใด สอดคล้องกับผลการสนทนาและผลจากแบบสอบถามความคิดเห็นของท้ังกลุ่ม

บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงและกลุ่มข้าราชการท่ัวไปท่ีทราบถึงนโยบายน้ี ด้านความภาคภูมิใจในตนเอง

และในองค์การ บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงและข้าราชการท่ัวไปมีความรู้สึกภาคภูมิใจการเป็นข้าราชการ

เน่ืองจากการปฏิบัติงานในสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนเป็นหน่วยงานท่ีทำหน้าท่ี กำหนด

นโยบายต่างๆในการบริหารข้าราชการท่ัวประเทศ ส่งผลต่อระดับประเทศต่อประชาชนทำให้บุคลากร

มีความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน ด้านการได้รับการยอมรับ นับถือและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบ

ว่า ในสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมีการเปิดโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันระหว่าง

เพ่ือนร่วมงานและในระดับผู้บริหาร เม่ือปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายก็จะได้รับรางวัลและการช่ืนชมจาก

ท้ังเพ่ือนร่วมงาน มีการสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีดี บรรยากาศในการปฏิบัติงานมีความกลมกลืนกัน

ระหว่างบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงและข้าราชการทั่วไป สอดคล้องกับคำให้สัมภาษณ์ของผู้บริหารที่ว่า

“แตกต่างแต่ไม่แปลกแยก” ด้านการฝึกอบรม พัฒนาและความท้าทายในงาน พบว่า บุคลากรที่มี

สมรรถนะสูงการได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายเป็นสิ่งที่บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงได้รับเป็นประจำและ

ต่อเน่ือง ได้รับโอกาสในการพัฒนา ฝึกอบรมท่ีมากกว่าข้าราชการท่ัวไป รวมท้ังการได้รับทุนการศึกษา

การไปดูงานที่ต่างประเทศ และการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ด้านความยุติธรรมในการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน สำนักงาน ก.พ.มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการทุก 6 เดือน โดยท่ีการประเมิน

ผลระหว่างบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงและข้าราชการท่ัวไปไม่ได้มีความแตกต่างกัน การประเมินผลจะยึด

หลักความยุติธรรมโดยดูจากผลการปฏิบัติงาน ด้านความยืดหยุ่นและความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ส่วนตัว มีการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทำงานของกำลังคนภาครัฐ ท่ีว่า ราชการจัดสภาพ

แวดล้อมในการทำงานท่ีเหมาะสม และจัดให้มีชมรมหรือกิจกรรมท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างความสมดุล

ของคุณภาพชีวิตและการทำงาน เพ่ือสร้างความพึงพอใจในความเอ้ืออาทรท่ีได้รับ มีความผูกพัน และ

ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร ผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงส่งผลต่อการสร้างสรรค์พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์

ในการทำงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ

2. ปัญหา อุปสรรคในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง

จากผลการศึกษากลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่า ปัญหาท่ีพบในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ

สูงของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน มีอยู่ 3 ด้าน ได้แก่ ปัญหาด้านค่าตอบแทน

อันเน่ืองมาจากสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนเป็นหน่วยงานท่ีอยู่ในระบบราชการซ่ึงหน่วย

งานท่ีมีขนาดใหญ่ จึงไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการด้านปัจจัยท่ีเป็นตัวเงินได้มากนัก อีกท้ัง

จากการสนทนากลุ่มบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง มีความคิดเห็นว่า ปัจจุบันรัฐจ่ายค่าตอบแทนตาม

ตำแหน่งงานมากกว่าท่ีจะมองผลการปฏิบัติงานหรือจ่ายตามหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับ ปัญหาด้าน

สวัสดิการ ผลจากการสนทนากลุ่มของกลุ่มบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงและกลุ่มข้าราชการท่ัวไป พบว่า

สวัสดิการไม่ครอบคลุมทุกกลุ่มคน ทุกช่วงวัย ทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเสียเปรียบ เนื่องจาก

สวัสดิการถอืเป็นส่วนหน่ึงของค่าตอบแทน ดังน้ันเม่ือไม่สามารถใชส้วัสดิการท่ีรัฐได้จัดไว้ใหจึ้งทำให้
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บุคลากรบางกลุ่มอยากให้รัฐสร้างหลักการในการบริหารสวัสดิการให้ครอบคลุมทุกกลุ่มคนอย่างท่ัวถึง

และปัญหาด้านความยุติธรรมในการเล่ือนตำแหน่ง กลุ่มบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงและกลุ่มข้าราชการ

ท่ัวไปมีความเห็นว่าการเล่ือนตำแหน่งน้ันไม่มีความยุติธรรม โดยให้เหตุผลว่า การท่ีรอประกาศในแต่

ละครั้งใช้เวลานานทำให้เสียเวลาโดยศูนย์เปล่า จึงเห็นควรให้เปลี่ยนระบบการแต่งตั้งเสียใหม่ เนื่อง

จากมีการเปล่ียนแปลงหลักเกณฑ์ทุกปี และข้อกำหนดหลักเกณฑ์ไม่แน่นอนในแต่ละคร้ัง  ข้ึนอยู่กับ

คณะกรรมการทำให้บุคลากรไม่สามารถเตรียมความพร้อมได้ทันช่วงเวลาที่กำหนดในการเลื่อน

ตำแหน่งได้ อีกท้ังหลักเกณฑ์ในการตัดสินก็ไม่แน่นอน

3. นำเสนอแนวทางการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีสอดคล้องกับความต้องการของ

บุคลากรที่มีสรรถนะสูง

จากการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงเห็นควรว่า ปัจจุบันระบบสวัสดิการมีการให้

สวัสดิการ รักษาพยาบาล ทุนการศึกษาบุตร บำเหน็จ บำนาญฯ ซ่ึงสวัสดิการเหล่าน้ีไม่สามารถตอบ

โจทย์ความต้องการของบุคลากรได้ทุกคน จึงมีแนวคิดที่ว่าระบบราชการควรจะมีการทำการสำรวจ

สถานะของข้าราชการในปัจจุบัน เพ่ือสามารถตอบสนองต่อความต้องการได้เหมาะสม เพราะสวัสดิการ

ก็ถือเป็นค่าตอบแทนอย่างหนึ่ง เป็นการช่วยเหลือและอำนวยความสะดวกให้แก่ข้าราชการ เพื่อ

ประโยชน์ในการดํารงชีวิตนอกเหนือจากสวัสดิการท่ีทางราชการจัดให้เป็นกรณีปกติ เป็นการสร้างขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน เสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่าง

หน่วยงานกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน และเพ่ือประสิทธิภาพและประสทิธิผลใน

การปฏิบัติงาน จึงเห็นควรให้มีการปรับปรุงระบบสวัสดิการสำหรับบุคลากรท่ีมีสมรรถนพสูงเพ่ือให้ตอบ

สนองต่อความต้องการของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง รวมถึงการปรับปรุงระบบสวัสดิการโดยรวมของ

ระบบราชการอีกด้วย

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

จากการศึกษาวิจัย เร่ือง แนวทางปฏิบัติในการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง: กรณีศึกษา

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในคร้ังน้ี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือนำไปใช้ในการ

ปรับปรุง พัฒนาการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง รวมถึงการระบบราชการโดยท่ัวไปด้วย ดังน้ี

1. ควรมีการปรับปรุงระบบบริหารค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับหน้าท่ี ความรับผิดชอบ

ของแต่ละบุคคล หรือส่วนงาน ท้ังค่าตอบแทนท่ีอยู่ในรูปของตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การได้รับ

เงินเดือนท่ีเป็นธรรมตามผลงาน การให้โบนัส เงินรางวัล การให้รางวัลเม่ือมีผลงานโดดเด่น เป็นต้น

เน่ืองจากข้อค้นท่ีได้ พบว่าบุคลากรไม่มีความพึงพอใจกับระบบการบริหารค่าตอบแทนดังกล่าว โดย

อาจจะใช้ระบบการประเมินผลงานมาเป็นเกณฑ์ในการบริหารค่าตอบแทน เน่ืองปัจจุบันสำนักงาน กพ.

มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่แล้ว แต่ไม่เป็นท่ีพอใจแก่บุคลากร ดังน้ันโดยสำนักงาน กพ.

อาจจะต้องมีการปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและให้ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน



วารสารวิทยบริการ

ปีท่ี ๒๔ ฉบับท่ี ๓ กรกฎาคม-กันยายน ๒๕๕๖

56

ธันย์ชนก  ศรีสวัสด์ิ

การศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธำรงรักษาฯ

เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมยิ่งขึ้นในการบริหารค่าตอบแทน

2. ควรมีการปรับปรุงระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เนื่องจากข้อค้นพบที่ได้จากการลง

พ้ืนท่ีเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มผู้บริหาร หัวหน้างานท่ีรับผิดชอบ HiPPS ข้าราชการท่ี

เป็น HiPPS และข้าราชการท่ัวไป พบว่า ระบบสวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ท้ังการรักษาพยาบาล ทุน

การศึกษาบุตร บำเหน็จ บำนาญ รถรับส่งพนักงาน เงินช่วยเหลือต่างๆ ท่องเท่ียว การเดินทางไปต่าง

ประเทศ สถานท่ีออกกำลงักาย เงินกู้เพ่ือท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น ซ่ึงสวัสดิการเหล่าน้ีไม่สามารถตอบโจทย์

ความต้องการของบุคลากรได้ ปัจจุบันรัฐจ่ายค่าตอบแทนตามตำแหน่งงานมากกว่าที่จะมองผลการ

ปฏิบัติงานหรือจ่ายตามหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับ ปัญหาด้านสวัสดิการ ผลจากการสนทนากลุ่ม

ของกลุ่มบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงและกลุ่มข้าราชการท่ัวไป พบว่า สวัสดิการไม่ครอบคลุมทุกกลุ่มคน

ทุกช่วงวัย ทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเสียเปรียบ เน่ืองจากสวัสดิการถือเป็นส่วนหน่ึงของค่าตอบแทน

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนจึงควรมีการปรับปรุงระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์

ต่างๆ เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรขององค์กรให้มากท่ีสุด เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะเป็น

ปัจจัยจูงใจให้บุคลากรทำงาน และอยู่กับองค์กรไปอย่างยาวนานโดยสำนักงาน กพ. ควรมีการทำการ

สำรวจสถานะของข้าราชการในปัจจุบัน เพ่ือสามารถตอบสนองต่อความต้องการได้เหมาะสม เน่ืองจาก

การลงพ้ืนท่ีเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพบว่า สวัสดิการ ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ต่างๆน้ันไม่ครอบ

คลุมทุกกลุ่มคน ทุกช่วงวัย ทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเสียเปรียบ เน่ืองจากสวัสดิการถือเป็นส่วนหน่ึง

ของค่าตอบแทน ดังน้ันเม่ือไม่สามารถใช้สวัสดิการท่ีรัฐได้จัดไว้ให้จึงทำให้ บุคลากรบางกลุ่มอยากให้

รัฐสร้างหลักการในการบริหารสวัสดิการให้ครอบคลุมทุกกลุ่มคนอย่างทั่วถึง

3. สำนักงาน กพ. ควรมีการกำหนดความก้าวหน้าในอาชีพให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อให้

บุคลากรในองค์กรมองเห็นถึงความสำคัญของสายงานน้ันๆ และเกดิแรงกระตุ้นในการทำงานเพ่ือไป

ให้ถึงจุดมุ่งหมายสูงสุดของสายงาน และควรให้บุคลากรได้ทำงานตามความรู้ ความสามารถ ความถนัด

ของแต่ละบุคคลด้วย

4. สำนักงาน กพ. ควรเพ่ิมโอกาสในการฝกึอบรม การพัฒนา ของบุคลากรให้มากย่ิงข้ึน เช่น

การไปอบรมสัมมนาภายนอกองค์กร การดูงานและวิธีการปฏิบัติงานจริงของหน่วยงานอื่นๆ ทั้งภาย

ในและต่างประเทศ นอกจากนั้นแล้วบุคลากรควรได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาอย่างเป็นระบบ

เหมาะกับหน้าที่ความรับผิดชอบ นอกจากนั้นแล้วภายในสำนักงาน กพ. อาจจะต้องมีการสอน การ

แนะนำ การให้คำปรึกษา การสอนงาน การนิเทศงานกันภายในองค์กร

5. เน่ืองจากปัจจุบันสำนักงาน กพ. มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรในบางตำแหน่งหน้าท่ีความ

รับผิดชอบมีส่วนร่วมในการคิด การบริหารงาน แต่ไม่ได้เปิดให้บุคลากรทุกภาคส่วนได้มีส่วนร่วม

ดังกล่าว ดังนั้นสำนักงาน กพ.จึง ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในทุกภาคส่วนขององค์กรได้มีส่วนร่วม

ในการคิด ตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การบริหารงานให้มากย่ิงข้ึน เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากร

ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มท่ี อีกท้ังยังส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความ
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ภาคภูมิใจในตนเองและองค์กร ทำให้รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร

6. สำนักงาน กพ. ควรมีการปรับปรุงระบบการส่ือสารภายในองค์กร เน่ืองจากข้อค้นพบท่ีได้

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนหน่ึงไม่มีความชัดเจนของเป้าหมายขององค์กร และภายในองคก์ร

ไม่มีการสื่อสาร การแบ่งปันข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึง ทำให้บุคลากรมีความเข้าใจที่ไม่ตรงกันถึงวัตถุ

ประสงค์ จุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงาน ส่งผลทำให้บุคลากรไม่มีความชัดเจนในการปฏิบัติ หรือไม่เข้า

ใจถึงจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายในการปฏบัิติงาน ทำให้บุคลากรไม่มีความเช่ือม่ัน ความกระตือรือร้น

ในการปฏิบัติงาน

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป

1. ควรมีการขยายกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาให้ครอบคลุมกระบวนการในการธำรงรักษา

บุคคลท่ีมีสมรรถนะสูงมากย่ิงข้ึน กล่าวคือ ควรมีการศึกษากลุ่มผู้บริหารท่ีดูแล ออกแบบนโยบายท่ีเก่ียว

กับบุคลากรที่มีสมรถนะสูงโดยตรง

2. ควรเพ่ิมหน่วยงานท่ีใช้ในการศึกษา เพ่ือทำการศึกษาเปรียบเทียบกับหน่วยงานหรือสำนัก

งานอ่ืนๆของรัฐ เพ่ือให้ได้เห็นภาพรวมในการธำรงรกัษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงมากข้ึน หรืออาจจะ

เป็นหน่วยงานเอกชนที่สามารถนำมาเทียบเคียงกับหน่วยงานของรัฐได้ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่หลายหลาย

มิติ ท้ังหน่วยงานของรัฐบาล และเอกชน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการนำข้อดี ข้อเสียในแต่ละองค์กรมา

พัฒนา ปรับปรุง ระบบการธำรงรักษาบุคลกรท่ีมีสมรรถนะสูงให้ดีย่ิงข้ึน
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