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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ 1)เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี 2)เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคล และ3)เพ่ือเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร การ
สังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก พร้อมทั้งการสนทนากลุ่ม จากกลุ่มข้าราชการระดับสูง กลุ่ม
ข้าราชการระดับกลาง และข้าราชการระดับปฏิบัติงาน โดยรวมทั้งสิ้น 20 คน แล้วน ามาหาข้อสรุปด้วยการ
วิเคราะห์เนื้อหาและเสนอแนะอ้างอิงทฤษฎีด าเนินการจัดระเบียบข้อมูล 

ผลการวิจัยพบว่า 1)ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดย
บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ในการวางแผนบริหารก าลังคน ทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ จากนโยบาย แผนงานโครงการ และมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิผล
สูงสุด 2)ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีผลมาจาก 2.1)ปัญหาความขัดแย้ง 2.2)นโยบายที่ไม่
เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างเต็มรูปแบบ 2.3)งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร 2.4)บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุ
มากในการท างาน และ2.5)ปัญหาการต่อต้านของบุคลากรจากพฤติกรรม ในการยอมรับองค์ความรู้ใหม่ๆ ของ
บุคลากร และ3)แนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยการ
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ปรับเปลี่ยนแนวความคิดในเรื่อง “การบริหารจัดการคน” ให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร พร้อมทั้งมี
กลไกที่ช่วยก าหนดทิศทางที่อ านวยความสะดวก ช่วยเหลือ แนะน าและให้ค าปรึกษาในเรื่องที่เกี่ยวกับภาพลักษณ์
ขององค์การและความน่าเชื่อถือ เพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องในส่วนที่ยังขาดหรือเป็นจุดอ่อน เพ่ือให้องค์การสามารถ
พัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กรทุกด้านให้ได้มาตรฐานต่อไป 

ค าส าคัญ : ประสิทธิผล, การบริหารทรัพยากรบุคคล, ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
 
Abstract  

This research has the objective 1)  to study the effectiveness of human resource 
management in The Secretariat of The Prime Minister.  2)  to study problems and obstacles in 
human resource management in The Secretariat of The Prime Minister of The Prime Minister. and 
3) to suggest guidelines for the development of human resource management in The Secretariat 
of The Prime Minister.  This is a qualitative research study, collecting data from document study. 
non-participant observation In-depth interview along with group discussions from a group of high-
ranking government officials Group of middle level civil servants and operational level civil 
servants In total, there were 20 people, and the conclusions were drawn by analyzing the content 
and making recommendations based on theories for organizing the data. 
 The research results found that 1)  effectiveness of human resource management in the 
The Secretariat of The Prime Minister. By achieving results according to the vision, mission, goals, 
and objectives set in the workforce management planning.  Both quantitatively and qualitatively 
from policies and project plans and human resource management standards for maximum 
effectiveness 2) problems and obstacles in human resource management result from 2.1) conflict 
problems 2.2) policies that are not conducive to full human resource development 2.3) budget 
for personnel development 2.4) most of the personnel are old in their work. and 2.5) Problems 
of personnel resistance from behavior in accepting new knowledge of personnel and 3) guidelines 
for developing human resource management in the Secretariat of the Prime Minister By changing 
the concept of “People management” to be consistent with the organization's strategy There is 
also a mechanism to help set the direction that facilitates, assists, advises, and gives advice on 
matters related to the organization's image and credibility.  To correct defects in areas that are 
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still lacking or weak points So that the organization can develop and increase the efficiency of all 
aspects of organizational management to continue to meet standards.   

Keywords:  Effectiveness  Human , Resource Management , The Secretariat of The Prime Minister 
 
บทน า 
 ในปัจจุบันองค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชนได้ให้ความส าคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุดของการท างานที่ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาวการณ์
ของโลกท่ีก้าวเข้าสู่ยุคเทคโนโลยีดิจิทัล (พลอย สืบวิเศษ, 2562) ภาครัฐจึงต้องตระหนักถึงการปรับปรุงและพัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารราชการแผ่นดิน ไม่ว่าจะเป็นในด้านการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน และด้านการ
ให้บริการประชาชน  ด้วยเทคโนโลยีทีส่ามารถช่วยในการกระตุ้นและยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน ตลอดจน
การเข้าถึงบริการของภาครัฐเพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชน (ชนิดา จิตตรุทธะ, 2560) ดังนั้นเพ่ือให้
ภาครัฐใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงมีความจ าเป็นที่หน่วยงานภาครัฐทั้งหลายต้องร่วมมือกันพัฒนา
และยกระดับภาครัฐให้ก้าวสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) อันเป็นไปตามแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจ และสังคมระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2559 – 2579) ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) 
ที่ได้มีการระบุแนวทางการพัฒนาประเทศที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารัฐบาลดิจิทัลไว้อย่างชัดเจน โดยการปรับปรุง
การท างานภาครัฐ ผ่านการปรับปรุงโครงสร้าง กฎหมาย กฎระเบียบ และกระบวนการบริการประชาชนผ่านการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล (สมคิด บางโม, 2562) ดังนั้นหน่วยงานภาครัฐจึงต้องปรับวัฒนธรรมการท างานให้มีความทันสมัย 
และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา โดยส่วนหนึ่งของการด าเนินการเพ่ือจะ
บรรลุตามเป้าหมายและแผนงานดังกล่าวนั้น สามารถท าได้โดยอาศัยนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้
อย่างเต็มศักยภาพ เพ่ือเสริมสร้างให้เกิดความทันสมัยในการบริหารงานของภาครัฐและน าไปสู่การให้บริการเพ่ือ
ประโยชน์สูงสุดของประชาชน ตลอดจนยกระดับภาครัฐให้ประเทศไทยสามารถพัฒนาได้ อย่างยั่งยืนและก้าวทัน
ความเปลี่ยนแปลงในเวทีโลก (ส านักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2564) อีกทั้งยังมีผลต่อ
ความก้าวหน้าและเสื่อมถอยขององค์กรบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีบทบาทส าคัญต่อการ ผลักดันภารกิจให้ประสบ
ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ สิ่งส าคัญคือจะท าอย่างไรให้ทรัพยากรบุคคลขององค์กรท างานอย่างเต็มความสามารถมี
ความจงรักภักดีในองค์กรท างานได้มีอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่มุ่งเพ่ิมปริมาณองค์กรจึง
จ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจเนื่องจากแรงจูงใจนั้นมีอิทธิผลต่อผลิตผลของงาน ซึ่งจะมีประสิทธิภาพที่ดีนั้นขึ้น อยู่กับ
การจูงใจในการท างานไม่ใช่เรื่องง่ายนักที่พนักงานจะตอบสนองต่องานโดยที่ขาดแรงจูงใจ (อรุณ รักธรรม และปี
เตอร์ รักธรรม, 2560) 
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 ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเป็นส่วนราชการระดับกรม สังกัดส านักนายกรัฐมนตรีมีอ านาจหน้าที่
เกี่ยวกับราชการทางการเมืองของนายกรัฐมนตรี มีเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เป็นข้าราชการการเมืองเป็น
ผู้บังคับบัญชาข้าราชการ และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีบทบาทของส านักงาน
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีในการปฏิบัติเปรียบเสมือนฝ่ายช่วยอ านวยการให้นายกรัฐมนตรีในฐานะหัวหน้ารัฐบาล
รวมถึงงานของรองนายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีประจ าส านักนายกรัฐมนตรีและที่นายกรัฐมนตรีแต่งตั้งข้าราชการ
การเมือง เช่น โฆษกส านักนายกรัฐมนตรี ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝ่ายต่างๆและรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝ่าย
การเมือง เป็นต้น เพ่ือให้สอดคล้องกับงานช่วยอ านวยการในแต่ละด้าน โดยการน าข้อมูลบุคลากรที่จะส่งไป
ปฏิบัติงานเสนอรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝ่ายบริหารพิจารณาความเหมาะสมอีกชั้นหนึ่งในการปฏิบัติงาน
อ านวยการข้าราชการการเมืองของบุคลากรที่ส านักเลขาธิการ นายกรัฐมนตรีส่งไปนั้นบางครั้งประสบปัญหา เช่น 
เกิดปัญหาการส่งตัวบุคลากรที่ไปช่วยอ านวยการประจ าส านักงานข้าราชการการเมืองกลับเนื่องจากปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างบุคลากรของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่ถูกจัดส่งไปประจ าส านักงานข้าราชการการเมืองกับ
ข้าราชการที่ท างานประจ าอยู่ในสถานที่ตั้งเกี่ยวกับการประสาน การปฏิบัติงาน ปัญหาเรื่องการปรับตัวของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานร่วมกับคณะท างานของข้าราชการการเมืองหรือบางคนได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ไม่
ตรงหรือไม่เหมาะสมกับภารกิจและหน้าที่ ซึ่งปัญหาที่กล่าวมาท้ังหมดนั้น ล้วนแต่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานทั้ง
ขององค์การ คือส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเอง โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับภาพลักษณ์ขององค์การและ
ความน่าเชื่อถือ และต่อตัวบุคลากรในหลายๆ ด้าน (รัตนาพร เลารุจิราลัย เกียรติชัย วีระญาณนนท์ และวรรณ
สินท์ สัตยานุวัตร, 2561) ดังนั้นเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องในส่วนที่ยังขาดหรือเป็นจุดอ่อน เพ่ือให้องค์การสามารถ
พัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กรทุกด้านให้ได้มาตรฐานต่อไป การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีจ าเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แต่เนื่องจาก ภาวะดังกล่าวเป็นผลให้
พนักงาน และลูกจ้าง ขาดขวัญและก าลังใจในการท างานจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องเข้าใจว่า อะไรคือแรงจูงใจที่จะท า
ให้พนักงาน และลูกจ้างเต็มใจที่จะ ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ( ธิดารัตน์ อริยประเสริฐ, 
2563) ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ” เพ่ือการจัดท าองค์ความรู้ในครั้งนี้ จึงมุ่งเน้นไปที่กระบวนงาน เพ่ือให้ได้มาซึ่งมาตรการ กลไกใน
การพัฒนาบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด จากในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามการรับรู้ของบุคลากร และ
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมกับบริบทขององค์การ ซึ่งผลการวิจัยที่ได้สามารถใช้เป็นกรอบส าหรับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี พร้อมทั้งใช้เป็นเครื่องมือในการสร้างแรงกระตุ้นให้เกิด
ความรู้ ความสามารถ หรือศักยภาพในการปฏิบัติงาน ของการพัฒนาองค์การทั้งในการก าหนดวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายในอนาคตที่ชัดเจน เพ่ือให้องค์การไปสู่เป้าหมายตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน จะเป็นผลท าให้การ
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ท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นในทุกๆ ด้านและส่งผลให้ผลลัพธ์ของงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  
 2. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  
 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยมีขอบเขตของการวิจัย ซึ่งสามารถน าเสนอได้ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา: โดยมีเนื้อหาที่ครอบคลุมตามแนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องน าเสนอได้
ดังนี้ 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ประกอบด้วย นโยบาย (Policy) 
วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ยุทธศาสตร์ (Strategy) และ เป้าหมาย (Goals) 
 ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ประกอบด้วย การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2. ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญ : ขอบเขตของประชากรส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย   
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) แบ่งกลุ่มตัวอย่าง 3 กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่มข้าราชการ
ระดับสูง กลุ่มข้าราชการระดับกลาง และข้าราชการระดับปฏิบัติงาน จ านวน 20 คน 
 การสนทนากลุ่ม (Focus Group) กลุ่มข้าราชการระดับสูง กลุ่มข้าราชการระดับกลาง และกลุ่ม
ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน จ านวน 6 คน   
 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ในการศึกษา: โดยศึกษาในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
 4. ขอบเขตด้านเวลา: ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัยด าเนินการระหว่างเดือนมกราคม พ.ศ. 2566 ถึงเดือน
มิถุนายน พ.ศ. 2566 
 
 
 



  วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์  

ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 2 เดือนกรกฎาคม-ธันวาคม 2566| 223 

 

SAU JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES & HUMANITIES 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี” จาก
การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและผลงานที่เกี่ยวข้องโดยสามารถเขียนกรอบได้ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ โดยผู้วิจัยสามารถน าเสนออธิบายตามล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารชั้นปฐมภูมิ คือ โดยการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
ซึ่งได้ด าเนินการศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ ผลงานวิจัย บทความทางวิชาการต่างๆ ทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ รวมถึงข้อมูลทางวิชาการที่ได้จากการสืบค้นทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์หรือสื่อทางเว็บไซต์ต่างๆ เพ่ือให้
ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่ต้องการและจัดท าข้อมูลใหม่ให้ครอบคลุมกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

3. ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ได้แก่  

 - การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล 
- การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 

 

1. การบริหารทรัพยากรบุคคลในส านัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ได้แก ่

- นโยบาย (Policy)  
- วิสัยทัศน์ (Vision) 
- พันธกิจ (Mission) 
- ยุทธศาสตร์ (Strategy) 
- เป้าหมาย (Goals) 

 

 2. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในส านัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี  ได้แก่ 

-  ก า รก าหนดกลยุ ทธ์ ก า รบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 

- การพัฒนาระบบบริหารงาน 
- การบริหารจัดการระบบงานบุคคล 
- กิจกรรมขั้นพ้ืนฐานเกี่ยวกับตัวบุคคล 
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 2. ประชากรกลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูลส าคัญ มีลักษณะเป็น “Information-rich น าเสนอได้ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1. การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) แบ่งกลุ่มตัวอย่าง 3 กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่ม
ข้าราชการระดับสูง กลุ่มข้าราชการระดับกลาง และข้าราชการระดับปฏิบัติงาน จ านวน 20 คน เพ่ือสะท้อนถึง
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ปัญหาและอุปสรรค และแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
 ขั้นตอนที่ 2. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) กลุ่มข้าราชการระดับสูง กลุ่มข้าราชการระดับกลาง และ
กลุ่มข้าราชการระดับปฏิบัติงาน จ านวน 6 คน ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  
เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้นต่อไป 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-
Depth Interview) จากข้อค าถามที่เปิดกว้างแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi Structure Interview) โดยจะท าการ
สัมภาษณ์ตามประเด็นของค าถามในการวิจัย โดยมีขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยประกอบด้วย 3 
ขั้นตอน คือ  
 3.1)ศึกษาเอกสาร แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและศึกษาบทสรุป ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะแล้ว
สร้างค าถามเพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก  
 3.2)น าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาภาษาที่ใช้แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
 3.3)ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขของเนื้อหาให้สมบูรณ์ต่อไป 

 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล การสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยได้ก าหนดไว้ และได้
ด าเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์ในการวิจัย โดยศึกษาเอกสารวิชาการจากงานวิจัยต่าง ๆ ในเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview) และโดยการสนทนากลุ่ม (Focus group) เป็นวิธีการเสริมใน
การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี เพ่ือให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึนต่อไป 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการแบบสร้างข้อสรุปในการการวิจัย ซึ่งส่วน ใหญ่
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ และการจดบันทึกที่น ามาวิเคราะห์และน าเสนอรายงานในรูปแบบการบรรยายเชิง
พรรณนา (Descriptive) โดยการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ การลดทอนข้อมูล การแสดงข้อมูล 
และการสร้างข้อสรุปที่ เป็นรูปธรรมพิจารณาความสอดคล้องความเชื่อมโยงระหว่างข้อมูลพรรณนา 
(Cheawjindakarn, B., 2018) 
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6. การพิทักษ์สิทธิผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพนั้น เป็นสิ่ งที่ผู้วิจัยให้ ความส าคัญมากในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยไม่เปิดเผยรายชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ตามความประสงค์ของผู้ให้ข้อมูล การสัมภาษณ์นี้ผู้วิจัยต้องเข้า
ไปมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ให้ข้อมูลอย่างใกล้ชิด ตั้งแต่ขั้นตอนการสร้างสัมพันธภาพ เพ่ือให้ผู้ให้ข้อมูลเกิดความไว้วางใจ
ท าให้ได้ข้อมูลที่มีความน่าเชื่อถือมากท่ีสุด 
 
ผลการวิจัย 
 โดยผู้วิจัยสรุปผลการศึกษามีรายละเอียดของน าเสนอได้ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยสรุปพบว่า มี
นโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้บรรลุพันธ
กิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ให้ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ กล่าวคือ ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคนโดยสามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการ
ก าลังคนและมีแผน เพ่ือลดช่องว่างดังกล่าวในโครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูดให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขัน และมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการมีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย พันธกิจการปรับเปลี่ยนระบบและสร้าง
กลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนความคุ้มค่าและความพร้อมรับผิดชอบในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส าหรับส่วนราชการต่อไป โดยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ส่วนบุคคลซึ่งสามารถแยกพิจารณาได้
ดังนี้ 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับสูง, มิถุนายน 2566) ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
“แนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชการสามารถบริหารก าลังคนให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด รวมทั้งมีนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรฐานด้านการบริหารเพ่ือพัฒนาและรักษาบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงไว้” 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับกลาง,(มิถุนายน 2566) ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
“มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับอีกด้วยในโครงการและมาตรการด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ” 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับปฏิบัติงาน,(มิถุนายน 2566) ได้แสดงความ
คิดเห็นว่า “มีการก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการ
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บริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการด้วยการวางแผน
ก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ” 
 2. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  โดย
สรุปพบว่าบุคลากรขาดแรงจูงใจและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากไม่มีระบบสนับสนุนความก้าวหน้ า 
ค่าตอบแทนในรูปแบบอ่ืน ๆ ที่ชัดเจน โดยบุคลากรไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ยังยึดติดค่านิยมและวัฒนธรรม
แบบเดิม และผู้ใต้บังคับบัญชาไม่กล้าแสดงความคิดเห็น ไม่มีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวของ
ต าแหน่งที่ชัดเจนขาดระบบหมุนเวียนเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานไม่มีระบบบริหารผลการด าเนินงานที่จะสามารถวัดผล
การปฏิบัติงานเพ่ือบริหารทรัพยากรบุคคลมีระบบอุปถัมภ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลท าให้เกิดความไม่เป็น
ธรรมเพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้า ค่าตอบแทนวัฒนธรรมองค์กรไม่เอ้ือต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งไม่มี
แผนสืบทอดต าแหน่งขาดแรงจูงใจ และก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้า ค่าตอบแทนขาด
วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม โดยสอดคล้องกับการสัมภาษณ์ส่วนบุคคลซึ่งสามารถแยกพิจารณาได้ดังนี้ 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับสูง,(มิถุนายน 2566) ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
“ท าให้ขาดแคลนบุคลากรระดับปฏิบัติไม่ค่อยมีโอกาสที่จะแสดงความรู้ความสามารถให้เป็นที่ประจักษ์ไม่มีแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนไม่สามารถน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใช้ในการบริหารงาน
มนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพขาดการวางแผนอัตราก าลังที่ชัดเจน” 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับกลาง,(มิถุนายน 2566) ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
“มีงบประมาณด้านทุนพัฒนาข้าราชการมีไม่เพียงพอกับความต้องการ คืองบประมาณน้อยลงการปรับเปลี่ยน
นโยบายรัฐบาลด้านสวัสดิการไม่ชัดเจน และการการสร้างความก้าวหน้าของบุคลากรในองค์กรมีข้อจ ากัด ต้องน า
ต าแหน่งว่างซึ่งมีเงินอยู่มายุบรวมให้บางต าแหน่ง มีเทคโนโลยีและวิชาการมีระบบเทคโนโลยีสมัยใหม่” 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับปฏิบัติงาน,(มิถุนายน 2566) ได้แสดงความ
คิดเห็นว่า “ระบบอุปถัมภ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลท าให้เกิดความไม่เป็นธรรม และขาดแรงจูงใจ และก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้า ไม่เอ้ือต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรัฐบาลให้ความส าคัญกับ
เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงอนุมัติงบประมาณเพ่ิมข้ึน” 
 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดย
สรุปพบว่า โดยมีกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ เช่น การสรรหาคัดเลือกการ
บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้ายและกิจการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ 
มีความถูกต้องและทันเวลา มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารโดยการเตรียมการ เพ่ือการจัดท าแผนกลยุทธ์ และจัด
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กิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อไป โดยสอดคล้องกับการ
สัมภาษณ์ส่วนบุคคลซึ่งสามารถแยกพิจารณาได้ดังนี้ 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับสูง,(มิถุนายน 2566) ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
“ท าแต่งตั้งผู้รับผิดชอบ หรือคณะท างาน จัดสรรงบประมาณ รวมทั้งจัดประชุมคณะท างานเพ่ือให้มีความเข้าใจ
แนวคิดและวิธีการจัดท าแผนกลยุทธ์ โดยจะต้องจัดท าแผนปฏิบัติการจัดประชุมให้ความรู้ผู้บริหารระดับสูง” 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับกลาง,(มิถุนายน 2566) ได้แสดงความคิดเห็นว่า 
มีการด าเนินการติดตามประเมินแผนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องโดยต้องพัฒนาและอบรมเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบ
งานด้านนี้ให้มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเสียก่อน ผู้รับผิดชอบโครงการต้องมีวุฒิภาวะและไม่ควรแสดงอารมณ์
หรือค าพูดที่ไม่เหมาะสมกับผู้เข้าร่วมโครงการในกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง” 
 การสัมภาษณ์ส่วนบุคคลผู้แทนจากกลุ่มข้าราชการระดับปฏิบัติงาน,(มิถุนายน 2566) ได้แสดงความ
คิดเห็นว่า “การสร้างแรงกระตุ้นให้เกิดความรู้ ความสามารถ หรือศักยภาพในการปฏิบัติงาน ของการพัฒนา
องค์การทั้งในการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในอนาคตที่ชัดเจน จะเป็นผลท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นในทุกๆ ด้านต่อไป ” 
 4. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) กลุ่มข้าราชการระดับสูง กลุ่มข้าราชการระดับกลาง และข้าราชการ
ระดับปฏิบัติงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยสรุปพบว่า  
 4.1) ในปัจจุบันองค์กรต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและการแข่งขันที่รุนแรงจึงผลักดันให้เกิด
การปรับเปลี่ยนแนวความคิดในเรื่อง “การบริหารจัดการคน” ให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร ที่จะ
น าไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้เพราะความส าเร็จในการบริหารราชการขึ้นอยู่กับการที่ส่วนราชการมี
ก าลังคนที่มีคุณภาพและสมรรถนะในจ านวนที่เหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบัน 
 4.2) จากสภาพแวดล้อมที่อาจเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต จึงจ าเป็นต้องมีระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความเข้มแข็งและมีสมรรถนะสูง การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของห่วงโซ่แห่งคุณค่าใน
กระบวนการบริหารราชการจึงไม่ได้เป็นแค่เพียงงานสนับสนุน แต่ต้องเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหาร
ราชการที่ท าหน้าที่ช่วยสนับสนุนให้ส่วนราชการใช้ทรัพยากรบุคคลในฐานะที่เป็นทุนส าหรับการบริหารราชการเพ่ือ
บรรลุวิสัยทัศน์ นโยบาย ภารกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
 4.3) สภาพปัจจุบันและปัญหาของการใช้ทรัพยากรบุคคล จะช่วยให้บรรลุภารกิจ และเป็นกลไกส าคัญที่
จะช่วยให้ผู้บริหารทุกระดับตลอดจนผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลได้พัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็น
เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคล มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป 
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อภิปรายผลการวิจัย  
  ประเด็นที่ 1. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ใน
ประเด็นนี้ มีผลมาจากในปัจจุบันนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ให้ส่วนราชการมีการวางแผนและ
บริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ ที่เหมาะสมสอดคล้องกับ
การบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ซึ่งสอดคล้องกับทรัพยากรทางการบริหารโดยสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ฐิติวัจน์ ทองแก้ว และวิรัญญา สุทธิกุล. (2565). ศึกษาวิจัยเรื่องค่านิยม 4.0: กลไกขับเคลื่อนการ
บริหารองค์การภาครัฐแนวใหม่กับการก้าวสู่ประเทศไทย 4.0 ผลการวิจัยพบว่าค่านิยมธรรมาภิบาล และ
ผลประโยชน์ส่วนรวม ซึ่งหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงาน เอกชน หรือภาคประชาชนที่สนใจสามารถน าไปเป็นแนวทาง
ในการเตรียมความพร้อมการปรับค่านิยมหรือแนวคิดให้สอดรับได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  
 ประเด็นที่  2. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ในประเด็นนี้มีผลมาจากค่านิยมขององค์การ ข้าราชการจะต้องมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ และค่านิยมเดิมๆ ที่มีอยู่ต่อต้านจากผู้น าและฝ่ายต่าง 
ๆ ซึ่งถือได้ว่าเป็นเรื่องหนึ่งที่ส าคัญโดยสอดคล้องกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จากความแตกต่างระหว่างความรู้ ทักษะ ความสามารถและชุดพฤติกรรมของภาวะผู้น า อาทิ การ
ให้โอกาสท างานส าคัญๆ ในหลายจุดขององค์การ การถ่ายทอดและสอนงานจากหัวหน้า มีกระบวนการเรียนรู้ 
อบรมและฝึกทักษะหรือการสะท้อนภาพให้ผู้น าในอนาคตเห็นจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ธนวัฒน์ วิเศษสมบัติ (2561) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานความพึงพอใจในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์กรมีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ เป็นต้น 
 ประเด็นที่ 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ในประเด็นนี้มีผลมาจากการก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาระบบ
บริหารงาน การบริหารจัดการระบบงานบุคคล และกิจกรรมขั้นพ้ืนฐานเกี่ยวกับตัวบุคคลซึ่งสามารถอภิปรายผลได้
ว่าโดยระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาระบบบริหารงาน คือ การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
เพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกระดับชั้นอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง มีการติดตามและปรับปรุงแผนการ
ท างานอย่างต่อเนื่องในประเด็นนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของสอดคล้องกับผลงานวิจัยของฐิติวัจน์ ทองแก้ว และ
วิรัญญา สุทธิกุล. (2565). ศึกษาวิจัยเรื่องค่านิยม 4.0: กลไกขับเคลื่อนการบริหารองค์การภาครัฐแนว ใหม่กับการ
ก้าวสู่ประเทศไทย 4.0 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ควรมีการน า เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้
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ในการท างานร่วมกับการบริหารจัดการอย่างบูรณาการ ให้มีความยืดหยุ่นให้ทันต่อสถานการณ์ และทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก รวมถึงน าเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการเรียนรู้ พัฒนาเพ่ือเสริมสร้าง
ศักยภาพและเพ่ิมขีดความสามารถในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ภาครัฐอย่างยั่งยืน  
พร้อมทั้งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของพีรพงศ์ กนกเลิศวงศ์ และธนสุวิทย์ ทับหิรัญรักษ์. (2563). ผลการวิจัยพบว่า 
ด้านบุคลากร ด้านทักษะ ด้านโครงสร้าง ด้านรูปแบบการ บริหารด้านระบบ และด้านค่านิยมร่วมตามล าดับส่งผล
ต่อทิศทางและแนวโน้มในการบริหารตามล าดับ  
 จึงสรุปได้ว่า 
 องค์ความรู้ใหม่ท่ีได้จากการวิจัย พบว่า มิติของทรัพยากรบุคลากรภาครัฐถือเป็นกลไกการขับเคลื่อนและ
การปฏิรูปภาครัฐที่ส าคัญ โดยเฉพาะ ประเด็นที่ส าคัญต่างๆ เช่น โครงสร้างอัตราก าลัง ต้นทุนค่าใช้จ่ายของ
บุคลากร รูปแบบการท างานที่เพ่ิมขีด ความสามารถของบุคลากรภาครัฐและระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
พร้อมทั้งปรับโครงสร้างในการท างานให้มีความยืดหยุ่นให้ทันต่อสถานการณ์และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมภายนอก รวมถึงการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา เพ่ือเสริมสร้าง
ศักยภาพ เพ่ิมขีดความสามารถในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภาครัฐ 
 ดังนั้นประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ที่ด าเนินอยู่จึงเป็นหนึ่ง
ในองค์ประกอบส าคัญของการพัฒนาองค์การทั้งในการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในอนาคตที่ชัดเจน เพ่ือให้
องค์การไปสู่เป้าหมายตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน จะเป็นผลท าให้การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นในทุกๆ 
ด้านและส่งผลให้ผลลัพธ์ของงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดของส านักเลขาธิกา ร
นายกรัฐมนตรีต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะส าหรับจากการวิจัยในครั้งนี้ 
 1.1) ผู้บริหารขององค์การต้องให้ความส าคัญกับการสร้างความสุขและมีแรงจูงใจเพ่ือความพึงพอใจใน
การท างาน จะได้ผลลัพธ์และผลการด าเนินการที่น่าพอใจ แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญมากต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ เพ่ือให้มีความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้ส าเร็จลุล่วงซึ่งจะส่งผลต่อการน าพาองค์การไปสู่ผลส าเร็จและยั่งยืนต่อไป 
 1.2) การเพ่ิมบุคลากรส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ให้เพียงพอกับภาระงานเพ่ือให้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น พร้อมทั้งมีการสนับสนุนให้พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใน
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การปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน สะดวกต่อการจัดเก็บข้อมูล และประหยัดเวลาในการ
ค้นหาได้อย่างรวดเร็ว 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 2.1) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่องควรศึกษาทัศนคติ มุมมองความต้องการ ความคาดหวังและความพึง
พอใจของบุคลากรส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เพ่ือใช้ในการเปรียบเทียบความเชื่อมั่น ความเที่ยงตรงของข้อมูล
ที่วิจัยเพื่อให้เป็นการช่วยส่งเสริมให้องค์การเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนให้เกิดความส าเร็จต่อไป 
 2.2) ควรมองปัจจัยอ่ืนๆ ที่ความแตกต่างไปจากงานวิจัยนี้ เพ่ือให้เกิดมุมมองด้านแนวคิดที่หลากหลาย
ให้เหมาะสมในแต่ละพ้ืนที่ พร้อมทั้งควรเปลี่ยนเครื่องมือหรือเทคนิคในการวิจัย เพราะอาจจะท าให้ได้ข้อค้นพบที่
น่าสนใจอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากการวิจัยในครั้งนี้ พร้อมทั้งการร่วมกันท าความเข้าใจปัญหา น ามาเชื่อมโยงกับ
ความสามารถและก าหนดทางเลือกใหม่ ของการบริหารมีความปรารถนาร่วมกันที่จะผลักดันการเปลี่ยนแปลง
ใหม่ๆ น าไปสู่ความส าเร็จในอนาคตต่อไป 
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