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บทคัดย่อ 

 หากภาครัฐต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ สิ่งหนึ่งทีจ่ะทำให้ภาครัฐสามารถรับมือกับ

ความท้าทายเหล่านั้นได้คือองค์ความรู้โดยองค์ความรู้ในปัจจุบันได้ถูกถ่ายทอดอย่างรวดเร็ว

ตามการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ดังนั้นประโยชน์ที่ได้รับจากองค์ความรู้เหล่านั้นคือรวดเร็ว

และสดใหม่อีกทั้งพร้อมนำไปใช้แก้สถานการณ์ต่างๆ ได้ทันเวลา แหล่งขององค์ความรู้ที่สำคัญ

แหล่งหนึ่งได้แก่ พอสคาสต์ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสถานภาพองค์ความรู้

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 ผ่านพอดคาสต์ และ 2) เพื่อ

สังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการบรหิารทรัพยากรมนุษย์และภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 ผ่านพอด

คาสต์ โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ สำหรับข้อมูลที่ใช้ในการสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านภาวะ
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ผู้นำประกอบด้วยรายการจากพอดคาสต์จำนวน 58 รายการผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

โปรแกรม QDA Miner   

ผลการศึกษาพบว่า 1) สถานภาพด้านองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น

ข้อควรปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ันจำเป็นต้องพัฒนาตนเองมากที่สุด การทำงาน

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันให้ความสำคัญอย่างมากกับเรื่องการพัฒนาและเพิ่ม

ทักษะ หน้าที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประเด็นที่เกีย่วข้องมากที่สดุคือการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ สิ่งที่เปลี่ยนแปลงไปในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดได้แก่เรื่องเจเนอเรช่ัน และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหาภาคได้แก่การที่มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งพัฒนาบุคลากร

ของประเทศ 2) องค์ความรู้ด้านภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 ผ่านรายการพอดคาสต์ พบว่า

ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับลักษณะของผู้นำมากที่สดุคือการต้องทำให้คนเช่ือมั่นและไว้ใจ ประเด็นที่

เกี่ยวข้องทักษะการเป็นผู้นำมากที่สุด คือ การสื่อสาร และประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง

ความเป็นผู้นำมากที่สุดคือ การสร้างการเรียนรู้ 

คำสำคัญ: การสำรวจองค์ความรู้, การบริหารจัดการภาครัฐ, ศตวรรษที่ 21   

 

ABSTRACT 

          If the public sector faces new challenges, one thing that will enable the 
public sector to cope with those challenges is knowledge. Today's knowledge is 
being transferred rapidly according to changes in technology. Therefore, the 
benefits gained from that knowledge are fast and fresh and ready to be applied 
to solve various situations in time. One important source of knowledge is 
podcasts. The objectives of this research were 1) to study the status of 
knowledge on human resource management and leadership in the 21st century 
through podcasts and 2) to synthesize knowledge on human resource 
management and leadership in the 21st century. It is qualitative research. The 
data used to synthesize leadership knowledge consisted of 14 podcast 
programs through QDA Miner data analysis.  
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The results of the study showed that 1) The practice of human resource 
management is most necessary for self-improvement. Today's work in human 
resource management places great emphasis on skill development. The most 
relevant aspect of human resource management is human resource 
development. The thing that has changed the most in human resource 
management is generation. And the development of human resources at the 
macro level, namely the university being the source of the development of the 
country's personnel. 2) As for the 21st Century Knowledge of Leadership 
through podcasts, it was found that the issue most relevant to leadership style 
was the need to gain people's trust and trust. The most relevant aspect of 
leadership skills is communication. And the most relevant aspect of leadership 
building is learning. 
 

Keywords:  Exploration, Public Management, 21st century 
       

บทนำ 

          ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงและรวดเร็วทั้งประเทศที่พัฒนาแล้ว 

ประเทศกำลังพัฒนาและประเทศด้อยพัฒนาล้วนเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ ภาครัฐในฐานะที่มีบทบาทอย่างมากต่อการบริหารประเทศย่อมต้องการองค์

ความรู้ใหม่ๆ เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาต่างๆ ของสังคมรวมถึงการแก้ปัญหาของ

ระบบราชการเอง ทั้งนี้ระบบราชการมักถูกมองว่าเป็นองค์การที่ไม่เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง 

ไม่ยืดหยุ่น ไม่คล่องตัว การทำงานแลกเปลี่ยนเช่ือมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงานน้อย  

เน้นกระบวนการมากก ว่าผลลัพ ธ์ ยึดติดกับกรอบอำนาจตามกฎห มายเป็นหลั ก  

การประสานงานกับภาคส่วนต่างๆ เป็นไปในรูปแบบที่ภาครัฐเป็นฝ่ายนำ ภาคส่วนอื่นเป็นฝ่าย

ตาม เป็นต้น (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2560) การเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีกำลังส่งผลอย่างยิ่งต่อการทำงานในอนาคต เช่น การใ ช้
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ระบบอัตโนมัติ (Automation) ปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI)  และสังคม

ผู้สูงอายุ (Aged Society) ล้วนเป็นประเด็นที่ท้าทายการทำงานของภาครัฐ  
          หากภาครัฐต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ สิ่งหนึ่งที่จะทำให้ภาครัฐสามารถรับมือกับ
ความท้าทายเหล่านั้นได้คือองค์ความรู้โดยองค์ความรู้ในปัจจุบันได้ถูกถ่ายทอดอย่างรวดเร็ว
ตามการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ดังนั้นประโยชน์ที่ได้รับจากองค์ความรู้เหล่านั้นคือรวดเร็ว
และสดใหม่อีกทั้งพร้อมนำไปใช้แก้สถานการณ์ต่างๆ ได้ทันเวลา แหล่งขององค์ความรู้ที่สำคัญ
แหล่งหนึ่งได้แก่ พอสคาสต์ (Podcast) ซึ่งเป็นสื่อประเภทหนึ่งของการกระจายเสียงทางวิทยุที่
ผู้ฟังสามารถดาวน์โหลดได้ทางเว็บไซต์และสามารถรับฟังได้ทางอินเตอร์เน็ต โดยสิ่งสำคัญที่
ช่วยทำให้พอสคาสต์ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพคือ RSS feed ที่เป็นการบริการบนเว็บไซต์
ซึ่งช่วยให้ผู้ฟังได้รับข่าวสารและพอดคาสต์โดยอัตโนมัติ (อานวัฒน์ บุตรจันทร์, 2552 : 23)  
โดยปัจจุบันมีผู้นิยมใช้บริการรายการจากพอดคาสต์เป็นจำนวนมากโดยเห็นได้จากการสร้าง
ช่องรายการเป็นของตนเองจำนวนมากมาย โดยผู้ฟังสามารถเลือกฟังสิ่งที่ตนเองสนใจจาก
หัวข้อต่างๆ เช่น ธุรกิจ เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เพศ บันเทิง การเรียนภาษาต่างๆ เป็นต้น  
          พอดคาสต์เป็นสื่อเทคโนโลยีสมัยใหม่และกำลังได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย
โดยเฉพาะในวงการศึกษาซึ่งได้รับความนิยมนำพอดคาสต์ใช้เป็นสื่อในการเรียนการสอนและ
สามารถใช้เทคโนโลยีนี้ให้เหมาะสมกับกระบวนการเรียนการสอนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วและทันสมัยอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้ยังเป็นช่องทางอีกช่องทางหนึ่งในการให้องค์
ความรู้ในด้านต่างๆ ที่ทันสมัยและรวดเร็วกับการเปลี่ยนแปลงทั้งเรื่องของเศรษฐกิจสังคมและ
การเมือง ทั้งนี้พอดคลาสต์ยังใช้งานง่าย สะดวกและไม่เสียค่าใช้จ่ายในการรับฟัง (Geoghegan 
and Klass, 2005 : 6-7) Scutter, Stupans, Sawyer and King (2010) พบว่า พอดคาสต์
เหมาะกับการส่งเสริมการเรียนรู้ให้เพิ่มข้ึนเรื่อยๆ มากกว่าการเน้นให้ผู้เรียนนำพอดคาสต์ไปใช้
งาน งานที่เหมาะจึงได้แก่ การฟังเพื่อการจดบันทึกที่สมบูรณ์ 
          ด้วยความนิยมอย่างมากในรายการต่างๆ ของพอดคาสต์ในช่วงระยะเวลา 3 ปีที่ผ่านมา
ทำให้ผู้วิจัยเห็นถึงประโยชน์และความสำคัญในการสำรวจองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารในภาคเอกชนที่จะสะท้อนถึงเครื่องมือการจัดการสมัยใหม่อันจะ
เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการนำเครื่องมือ เทคนิคการบริหารเหล่าน้ันมาประยุกต์ใช้กับภาครัฐ
ทำให้ผู้วิจัยสนใจที่จะสำรวจและสังเคราะห์องค์ความรู้ใน 2 องค์ความรู้ที่จำเป็นสำหรับการ
บริหารงานภาครัฐได้แก่ (1) องค์ความรู้ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ (2) องค์ความรู้
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ด้านภาวะผู้นำ โดยที่องค์ความรู้ทั้ง 2 นี้เป็นพื้นฐานที่สำคัญต่อการบริหารองค์การภาครัฐที่ต้อง
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงและรวดเร็ว รวมถึงยังผู้วิจัยยังพบว่างานวิจัยประเภท
สำรวจและสังเคราะห์องค์ความรู้จากรายการในพอดคาสต์ในด้านดังกล่าวยังอยู่ในวงแคบ
เท่านั้น 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาสถานภาพองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการภาครัฐในศตวรรษที่ 21 ผ่าน

พอดคาสต ์
2. เพื่อสงัเคราะห์องค์ความรู้ด้านการบรหิารจัดการภาครัฐในศตวรรษที่ 21 ผ่านพอด

คาสต์  
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

          การวิจัยเรื่อง “การสำรวจองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการภาครัฐในศตวรรษที่ 21 

ผ่านรายการพอดคาสต์” เป็นการวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ประกอบกับการ

วิเคราะห์ข้อมูลตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแต่ละวัตถุประสงค์เพื่อสังเคราะห์องค์

ความรู้ที่ได้เป็นองค์ความรู้ในแต่ละด้านเพื่อนำเสนอว่าในแต่ละองค์ความรู้นั้นสามารถนำมา

ประยุกต์ใช้กับการบริหารงานภาครัฐอย่างไร โดยมีวิธีการดำเนินการดังนี้ 

          1. แหล่งข้อมลู  

          การสำรวจองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการภาครัฐในศตวรรษที่ 21 ผ่านรายการพอด

คาสต์นั้นแหล่งข้อมูลจะเป็นรายการที่เกี่ยวข้องกับองค์ความรู้ในแต่ละด้านตาม วัตถุประสงค์ 

โดยแหล่งข้อมูลหลักจะมาจากรายการพอดคาสต์ในเครือของเดอะแสตนดาร์ด (The 

Standard) เนื่องจากรายการจะมีเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยมากที่สุด รวมถึงมีจำนวนของ

การออกอากาศเป็นประจำและสม่ำเสมอ โดยผู้วิจัยกำหนดขอบเขตระยะเวลาของแหล่งข้อมูล

ย้อนหลัง 2 ปี  
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          2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  

          ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือวิจัยได้แก่ แบบบันทึกขอ้มูล (coding sheet) ซึง่ประกอบด้วย 

2 ส่วนหลัก ได้แก่ (1) ข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย ช่ือรายการ ช่ือตอนที่ออกอากาศ ช่ือผู้ดำเนิน

รายการ ช่ือผู้ให้สมัภาษณ์ (2) ข้อมลูเฉพาะ ได้แก่ ข้อมูลที่ได้จากการถอดเทปรายการนั้นๆ  

          3. วิธีการเก็บข้อมูล 

          ผู้วิจัยทำการสำรวจรายช่ือรายการ รายช่ือตอนที่ออกอากาศ ที่มีเนื้อหาเกี่ยวข้องกับ

องค์ความรู้ในแต่ละโครงการย่อย โดยภายหลังจากนั้นผู้วิจัยจะรวบรวมข้อมูลด้วยการจดบันทึก

ข้อมูลเสียงโดยละเอียดเพื่อทำการวิเคราะห์ข้อมูลในข้ันตอนต่อไป  

          4. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

          ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรม QDA Miner Lite ที่ได้

จากการบันทึกข้อมูลทั้งหมดเพื่อสกัดข้อความสำคัญ เปิดรหัส และจัดกลุ่มรหัสเพื่อรวบรวม

ข้อมูลและเพื่อให้ได้ข้อสรุปเป็นองค์ความรู้ตามแนวทางการวิเคราะห์งานวิจัยเชิงคุณภาพ 

          5. นำเสนอข้อมูล 

          ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยเพื่อแสดงให้เห็นองค์ความรู้ที่ได้จากการสังเคราะห์งานวิจัย

รวมถึงวิธีการนำไปประยุกต์ใช้ในหน่วยงานภาครัฐ  

 

ผลการวิจัย 

          ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสถานภาพองค์ความรู้ด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษท่ี 21 ผ่านพอดคาสต์ 

 1. ข้อมูลท่ีใช้ในการสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  ข้อมูลที่ใช้ในการสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วยรายการจากพอดคาสต์จำนวน 14 รายการ ประกอบด้วย 14 ตอน จากปี พ.ศ.
2561-2564 จากช่องพอดคาสต์จำนวน 7 ช่อง ได้แก่ (1) The Secret Sauce Podcast (2) 
The Standard Podcast (3) I HATE MY JOB (4) The Alpha (5) mission to the moon 
podcast (6) แปดบรรทัดครึ่ง และ (7) THE SME HANDBOOK by UOB 
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2. การสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษท่ี 21 ผ่าน
พอดคาสต์  
  สถานภาพองค์ความรู้ด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ที่ได้
จากการวิเคราะห์รายการต่าง ๆ ผ่านช่องพอดคาสต์พบว่ามปีระเด็นที่เกี่ยวข้องกบัการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย ์5 ประเด็น ดังนี ้
  (1) ระดับของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการวิเคราะห์เนื้อความของ
รายการพอสคาสต์ทั้ง 14 รายการพบว่า ระดับของการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบได้ 2 ระดับ 
ได้แก่ 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ระดับมหภาค (Macro HRM) คือการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่เป็นภาพรวมระดับประเทศ ในตอนของพอสคาสต์ ช่ือตอน “ศุภชัย เจียรวนนท์ เปิด
แผนดันไทยเป็น ‘ศูนย์นวัตกรรมโลก’ หนุนเด็กไทยปั้น ‘สตาร์ทอัพ’ ก่อนเรียนจบ” 2) คือ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค (Micro HRM) ซึ่งเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ระดับองค์กร 
  (2) หน้าท่ีของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  สำหรับหน้าที่ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้สังเคราะห์องค์ความรู้แล้ว
พบประเด็นที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น 13 ประเด็น ได้แก่ 1) หน้าที่หลักโดยทั่วไปของฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) การรักษาพนักงาน 4) ผู้บริหารกับการทำหน้าที่ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ 5) การวางแผนอาชีพ 6) การจัดการคนเก่ง 7) การจัดการการเมอืงในองค์การ 
8) การสร้างความผูกผันในองค์การ 9) การปรับรูปแบบองค์การ 10) การอำนวยความสะดวก
กับทุกฝ่ายในองค์การ 11) การสรรหาและคัดเลือก 12) การประเมินผลปฏิบัติงาน และ13) 
การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

จากการจัดลำดับที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อความพบว่า  3 อันดับแรกของ
หน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้แก่ 1) การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 2) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และ 3) การจัดการคนเก่ง  
  (3) ข้อควรปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  สำหรับข้อควรปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้สังเคราะห์องค์
ความรู้แล้วพบประเด็นที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น 12 ประเด็น ได้แก่ 1) การพัฒนาตนเอง 2) การ
ปรึกษากับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 3) การมองโลกแง่บวก 4) การควบคุมสถานการณ์ 5) การ
สอบถามความคิดเห็นเพื่อนร่วมงาน 6) การปรึกษาผู้อาวุโส 7) การปรับเปลี่ยนทัศนคติตัวเอง  
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8) หลัก 3 C-Clarity,Candidness,Control  9) การบอกระยะเวลาให้ชัดเจน 10) การเก็บ
หลักฐาน 11) ทัศนคติกับนิสัย 12) การใส่ใจกับงาน  
 สำหรับการจัดลำดับที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อความพบว่า 3 อันดับแรกของข้อ
ควรปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 1) การพัฒนาตนเอง 2) การปรึกษากับฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ 3) การใส่ใจกับงาน 
 (4) การทำงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน 
 สำหรับการทำงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันที่ได้สังเคราะห์องค์
ความรู้แล้วพบประเด็นที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น 7 ประเด็น ได้แก่ 1) ความเป็นอยู่ที่ดี 2) การพัฒนา
และสร้างทักษะใหม่ (Reskill & Upskill) 3) การดึงศักยภาพในตัวพนักงาน 4) การสร้าง
ทีมงาน 5) การสร้างทีมงานที่เป็นมนุษย์ 6) การกำหนดยุทธศาสตร์ใหม่ในการทำงาน 7) การ
ปรับโครงสร้างใหม่  
 สำหรับการจัดลำดับที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อความพบว่า 3 อันดับแรกของการ
ทำงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ได้แก่ 1) การพัฒนาและสร้างทักษะใหม่ 
(Reskill & Upskill)  2) การสร้างทีมงาน 3) การกำหนดยุทธศาสตร์ใหม่ในการทำงาน 
 (5) สิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 สำหรับสิ่งที่เปลีย่นแปลงในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่ได้สังเคราะห์องค์ความรู้
แล้วพบประเด็นที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น 15 ประเด็น ได้แก่ 1) รูปแบบสวัสดิการที่เปลี่ยนไป 2) การ
ให้คุณค่าคนมากข้ึน 3) วินัยไม่ใช่ตัวกำหนดผลงาน 4) เจเนอเรช่ัน 5) การมีทักษะหลากหลาย 
6) การเปลี่ยนช่ือเรียกฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 7) งบประมาณ 8) สถานการณ์โควิด 9) การ
เปิดเผยเงินเดือน 10) เทคโนโลยี 11) การพัฒนาบุคคลแบบออนไลน์ 12) การสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ 13) การลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับคน 14) การลดคุณค่าปริญญาแต่เน้นความสามารถ 15) 
การเน้นทักษะดิจิทัล  
 สำหรับสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไปในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการจัดลำดับที่ได้
จากการวิเคราะห์ข้อความพบว่า 3 อันดับแรกของสิ่งที่เปลี่ยนแปลงในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ได้แก่ 1) เจเนอเรช่ัน 2) การให้คุณค่าคนมากข้ึน 3) สถานการณ์โควิด  
 (6) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาค 
 สำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาคที่ได้สังเคราะห์องค์ความรู้แลว้
พบประเด็นที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น 6 ประเด็น ได้แก่ 1) การส่งเสริมให้เป็นผู้ประกอบการ 2) กำลัง
แรงงานในอนาคต 3) รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 4) การให้เอกชนร่วมลงทุ นในกิจการของรัฐ 
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(Public. Private Partnership หรือ PPP) 5) มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งพัฒนาบุคลากรของ
ประเทศ 6) การดึงดูดคนต่างชาติมาถ่ายทอดความรู้  
                 สำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาคพบว่าจากการจัดลำดับที่ได้

จากการวิเคราะห์ข้อความพบว่า 3 อันดับแรกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาค 

ได้แก่ 1) มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งพัฒนาบุคลากรของประเทศ 2) รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 3) การ

ส่งเสริมให้เป็นผู้ประกอบการ 

          ตอนท่ี 2 ผลการสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านภาวะผูน้ำในศตวรรษท่ี 21 ผา่นพอด

คาสต ์

1. ข้อมูลท่ีใช้ในการสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านด้านภาวะผู้นำในศตวรรษท่ี 21 

 ข้อมูลที่ใช้ในการสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านภาวะผู้นำ ประกอบด้วยรายการจากพอด
คาสต์จำนวน 44 รายการ ช่ือตอนที่นำมาสังเคราะห์ข้อมูลพบว่ามีจำนวนทั้งหมด 44 ตอนจาก
ปี พ.ศ. 2561-2564 จากช่องพอดคาสต์จำนวน 3 ช่อง ได้แก่  1) The Secret Sauce 
Podcast 2) Executive Espresso 3) The Secret Sauce: Boardroom Wisdom 

2. การสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านภาวะผู้นำในศตวรรษท่ี 21 ผ่านพอดคาสต์  
 สถานภาพองค์ความรู้ด้านภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 ที่ได้จากการวิเคราะหร์ายการ
ต่าง ๆ ผ่านช่องพอดคาสตพ์บว่ามีประเด็นที่เกี่ยวข้องกบัภาวะผู้นำ 3 ประเด็น ดังนี้ 
  (1) ลักษณะของผู้นำในศตวรรษท่ี 21 
  สำหรับลักษณะของผู้นำในศตวรรษที่ 21ที่ได้สังเคราะห์องค์ความรู้แล้วพบ
ประเด็นที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น พบว่าประเด็นที่เกี่ยวกับลักษณะของผู้นำ พบ 17 ประเด็น ได้แก่ 1) 
ปรับตัวเก่ง 2) อ่อนน้อมถ่อนตน 3) มีอิทธิพลต่อผู้อื่น 4) ต้องทำให้คนเช่ือมั่นและไว้ใจ 5) ต่อสู้
กับตัวเอง 6) ฝ่าปัญหาท่ามกลางภาวะวิกฤติ 7) ทำผิดแล้วปรับปรุงแก้ไข 8) พูดความจริง 9) 
รู้จักตัวเอง 10) ใส่ใจคนอื่น 11) ช่างสังเกต 12) สร้างการเปลี่ยนแปลง 13) มีความฉลาดทาง
อารมณ์ 14) รู้ลึกรู้กว้าง 15) ต้องทำตนให้เป็นตัวอย่าง 16) ต้องมีคุณธรรม 17) นำคนที่เก่งมา
ร่วมงาน  
  สำหรับการจัดลำดับที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อความพบว่า 3 อันดับแรกของ
ลักษณะของผู้นำในศตวรรษที่ 21 พบว่าประเด็นที่เกี่ยวข้องกับลักษณะของผู้นำ ได้แก่ 1) ต้อง
ทำให้คนเช่ือมั่นและไว้ใจ 2) ใส่ใจผู้อื่น และ 3) ปรับตัวเก่ง ตามลำดับ  
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  (2) ทักษะการเป็นผู้นำในศตวรรษท่ี 21 
  สำหรับทักษะการเป็นผู้นำในศตวรรษที่ 21ที่ได้สังเคราะห์องค์ความรู้แล้วพบ
ประเด็นที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น 13 ประเด็น ดังนี้ 1) หลัก 3E ประกอบด้วย Empathy Empower 
และ Engagement 2) การสื่อสาร 3) การรับฟังบุคคลต่างๆ 4) มีวิสัยทัศน์ 5) กล้าตัดสินใจ 6) 
ดึงศึกยภาพผู้อื่น 7) พัฒนาตัวเองตลอดเวลา 8) ใช้จิตวิทยาร่วมด้วย 9) ความสามารถในการ
จัดการ 10) เน้นผลลัพธ์มากกว่าวิธีการ 11) มีความยืดหยุ่น 12) พร้อมรับความเปลี่ยนแปลง 
13) สามารถบริหารจัดการคน  
  สำหรับการจัดลำดับที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อความพบว่า 3 อันดับแรกของ
ทักษะการเป็นผู้นำ ได้แก่ 1) การสื่อสาร  2) การรับฟัง และ 3) กล้าตัดสินใจ 
  (3) การสร้างภาวะผู้นำในศตวรรษท่ี 21 
  สำหรับการสร้างภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 ที่ได้สังเคราะห์องค์ความรู้แล้ว
พบประเด็นที่เกี่ยวข้องทั้งสิ้น 7 ประเด็น ได้แก่ 1) ทำให้หัวหน้ามีความเป็นผู้นำ 2) การท้าทาย
ตัวเองตลอดเวลา 3) การทดลองทำโปรเจคใหม่ ๆ 4) การสร้างการเรียนรู้ 5) การสั่งสม
ประสบการณ์ 6) ความเข้าใจระบบขององค์การ 7) การทำงานเป็นเครือข่าย  
                     สำหรับการจัดลำดับที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อความพบว่า 3 อันดับแรกของ

การสร้างภาวะผู้นำในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ 1) การสร้างการเรียนรู้  2) การสั่งสมประสบการณ์ 

และ 3) การท้าทายตนเองตลอดเวลา 

                      ทั้งนี้จากผลการวิจัยสามารถแสดงให้เห็นถึงองค์ความรู้ด้านการการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นำที่ได้จากรายการพอดคาสต์ดังแผนภาพที่ 1 ดังนี้ 
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แผนภาพท่ี 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการการบริหารทรพัยากรมนุษย์และด้าน

ภาวะผู้นำที่ได้จากรายการพอดคาสต ์

 

อภิปรายผล 

          ผู้วิจัยพบว่าจากผลการศึกษาเรื่อง“การสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการบริหารงาน

ภาครัฐในศตวรรษที่ 21 ผ่านรายการพอดคาสต์” มีประเด็นที่สำคัญต่อการอภิปรายผล

การศึกษาดังนี้  

  1. ผู้วิจัยพบว่าผลการศึกษาเรื่อง “การสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษท่ี 21 ผ่านรายการพอดคาสต์” มีประเด็นท่ีสำคัญต่อการ
อภิปรายผลการศึกษาดังนี้ 

(1) หน้าท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีประเด็นที่เกี่ยวข้องมากที่สุดคือการ
สร้างวัฒนธรรมองค์การ นิสดาร์ก เวชยานนท์ (2544: 408) กล่าวว่าวัฒนธรรมเป็นตัวแปรที่
ต้องได้รับการจัดการ สำหรับวัฒนธรรมขององค์การและของบุคคลนั้นเป็นสิ่งจำเป็นต้อง
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พยายามเรียนรู้และเข้าใจเพื่อที่จะสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา ดังนั้นหน้าที่สำคัญยิ่ง
ของฝ่ายบริหารทรัพยกรมนุษย์จำเป็นต้องเห็นถึงความสำคัญของการสร้างวัฒนธรรมองค์การ
เพื่อทำให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นที่มาของความได้เปรียบในการแข่งขัน สำหรับด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะในปัจจุบันจะเห็นได้ว่าสถานการณ์ COVID-19 ในปัจจุบันได้เพิ่ม
แรงกดดันให้กับองค์กรในการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยเฉพาะด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพิ่มมากข้ึนด้วย (Zimmerling and Chen, 2021) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยทำ
ให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมขององค์การด้วย (Tripathi and Dhir, 2022) สำหรับการจัดการ
คนเก่ง นิสดารก์ เวชยานนท์ (2562) ได้เสนอว่าควรสนับสนุนการสร้างความร่วมมือระหว่าง
ส่วนราชการและคนเก่งในส่วนราชการในการกำหนดปริมาณงานพร้อมกับบริหารค่าตอบแทนที่
จูงใจ เพิ่มความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยเฉพาะในตำแหน่งบริหาร ผ่านการปรับปรุงกรอบสั่ง
สมประสบการณ์และการกำหนดตำแหน่งเป้าหมายใหม่ 
 (2) ข้อควรปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  พบว่าข้อควรปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์น้ันจำเป็นต้องพัฒนาตนเองมากที่สุด ทั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Vieira da Cunha, Joao & Antunes, Anabela. (2022) ว่าการพัฒนาตนเองจะเป็นส่วน
สำคัญในกระบวนการพัฒนาทั้งตนเองและอาชีพในอนาคต ในส่วนของทิศทางการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องยึดตามแผนและรอนโยบายจาก
ส่วนกลางนั้นจะพบว่าแนวโน้ม 4 ด้านที่ท้าทายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ได้แก่ 1) 
การเปลี่ยนแปลงที่เพิ่มขึ้นของสภาพแวดล้อมภายนอก 2) โลกาภิวัตน์ที่ส่งผลให้ต้องมีการจ้าง
แรงงานข้ามพรมแดนมากข้ึน 3) ความสำคัญของกลุ่มคนที่มีความสามารถสูงที่จะส่งผลต่อการ
แข่งขันขององค์การ 4) แนวโน้มเหล่านี้ส่งผลต่อการเพิ่มทักษะที่สูงข้ึนอันเนื่องมาจาก
เทคโนโลยีที่เพิ่มสูงข้ึนเกิดให้มีช่องว่างทางทักษะเกิดข้ึน โดยแนวโน้มทั้ง 4 แนวโน้มส่งผลให้
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความเหมาะสมกับสถานการณ์ มีความยืดหยุ่นและมีความ
รวดเร็วที่จะสนองตอบต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว ในขณะที่ผลการศึกษายังพบว่า
ทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังคงต้องรอการวางแผนให้ทรัพยากรมนุษย์พัฒนาตนเองซึ่ง
ไม่สอดคล้องต่อพลวัติการเปลี่ยนแปลงของโลก (Storey, Ulrich and Wright, 2019)  
 (3) การทำงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน พบว่าประเด็นสำคัญคือ
การพัฒนาและเพิ่มทักษะให้กับพนักงาน จากรายงาน WEF (2020) ระบุว่าภายในปี 2025 
คาดการณ์ว่าแรงงาน 85 ล้านตำแหน่งจะถูกทดแทนด้วยเครื่องจักร ขณะเดียวกันก็จะมี
ตำแหน่งที่ต้องใช้ทักษะใหม่ๆ ทำงานร่วมกับเครื่องจักร หุ่นยนต์ และอัลกอริทึมเกิดข้ึน 97 
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ล้านตำแหน่ง ทำให้พนักงานต้อง upskill และ reskill กันมากข้ึน ทั้งนี้การพัฒนาและเพิ่ม
ทักษะจะเป็นกุญแจสำคัญสำหรับคนทำงานในอนาคต และองค์การควรหันมาสำรวจอีกครั้งว่า
พนักงานของตนมีทักษะที่เหมาะกับงานในอนาคตหรือไม่ และจะส่งเสริมและพัฒนาทักษะ
อย่างต่อเนื่องได้อย่างไร (ณภัทร สงวนแก้ว, 2563) 
 (4) สิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงไปในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่าประเด็นเกี่ยวกับสิ่งที่
เปลี่ยนแปลงไปในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดได้แก่เรื่อง เจนเนอเรช่ัน โดย Brack 
and Kelly (2012) ช้ีว่ากลุ่มคนที่เป็นเจนเนอเรช่ัน เอ็กซ์ (Gen Xers) มีไม่เพียงพอที่จะปิด
ช่องว่างของการหายไปของคนกลุ่มเบเบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers) จึงต้องการคนกลุ่มมิลเลน
เนี่ยล (Millennails/Gen Y) มาช่วยปิดช่องว่างนั้น นอกจากนี้ยังพบว่าในปี 2025 คนกลุ่มมิ
เลนเนี่ยลจะเข้ามาเป็นกำลังแรงงานอย่างเต็มที่ (Hartford Business, 2014) สำหรับคนกลุ่มนี้
จะเติบโตมากับเทคโนโลยีที่ทันสมัย ยุคของหุ่นยนต์ และการมองโลกแบบใหม่ ประเด็น
ทั้งหลายเหล่านี้ทำให้ภาครัฐที่ต้องปรับตัวและปรับการทำงานให้สอดรับกับประเด็นการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

(5) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาค พบว่าประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหภาคมากที่สุดได้แก่การที่มหาวิทยาลัยเป็นแหล่งพัฒนา
บุคลากรของประเทศทั้งนี้แหล่งของการผลิตบุคลากรหรือทุนมนุษย์ที่สำคัญของประเทศได้แก่
สถานศึกษาในโลกใหม่ที่ เต็มไปด้วยดิจิทัล แรงงานในยุคหน้าต้องพัฒนาทักษะตัวเองให้
สอดคล้องกับยุค ดิจิทัล และเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงอาชีพ และเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อ
รอดจากวิกฤติน้ีและสร้าง โอกาส ได้ในชีวิตการทำงานข้างหน้าได้ และภาครัฐควรเร่งพิจารณา
การเปิดให้มี การนำเข้าแรงงาน พนักงาน ผู้บริหาร ที่มีสมรรถนะสูงและวิชาชีพด้านที่จำเป็นตอ่
การพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะด้านดิจิทัล และด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสาขา STEM ใน
ระยะข้างหน้าด้วย 
 2. ผู้วิจัยพบว่าผลการศึกษาเรื่อง “การสังเคราะห์องค์ความรู้ด้านภาวะผู้นำใน
ศตวรรษท่ี 21 ผ่านรายการพอดคาสต์” มีประเด็นท่ีสำคัญต่อการอภิปรายผลการศึกษาดังนี้ 

(1) ลักษณะของผู้นำในศตวรรษท่ี 21 พบว่า พบว่าประเด็นที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ
ของผู้นำ มากที่สุดคือต้องให้คนเช่ือมั่นและไว้ใจ ดังที่มีการกล่าวว่าการสร้างความเช่ือใจคือ
รากฐานของความเป็นผู้นำ สอดคล้องกับ McAllister (1995) ที่ได้สรุปความหมายของความ
ไว้วางใจ ระหว่างบุคคลว่าเป็นระดับทีท่ำให้บคุคลรูส้ึกวางใจ และเต็มใจที่จะกระทำให้กับอีกคน
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หนึ่ง โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของคำพูด การกระทำ และการตัดสินใจของอีกคนหนึ่ง และ Dirks 
and Ferrin (2002) พบว่า ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาเป็นส่วนหนึ่ งของกระบวนการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้บงัคับบญัชา และพนักงาน โดยความไว้วางใจจะมีความสัมพันธ์ต่อผลลัพธ์
ในทางบวกเกี่ยวกับ พฤติกรรมการทำงานของพนักงาน ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ การมีผลการปฏิบัติงานที่ดี การมีความพึง พอใจในงาน การมีความผูกพันต่อ
องค์การ การมีความผูกพันต่อเป้าหมาย การเช่ือถือใน ข้อมูลข่าวสาร และการมีความพึงพอใจ
ต่อตัว ผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจยังมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจาก
องค์กรของพนักงาน นอกจากนี้ ความไว้วางใจยังมีความสัมพันธ์อย่างมี นัยสำคัญกับรูปแบบ
พฤติกรรมของผู้นำ หรือรูปแบบการบริหารของผู้นำ เช่น การที่ ผู้นำมีภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง การมีปฏิกิริยา ตอบสนองต่อความยุติธรรมของพนักงาน ซึ่งอาจอยู่ในรูปของการ
ยอมรับนับถือผู้บังคับบัญชาและการเปิดโอกาสให้พนักงาน มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 
ซึ่งจะต้องอาศัยการทำงานร่วมกัน พึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งที่สำคัญอีกอย่างหนึ่งก็คือการทำงานเป็น
ทีม นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Mishra (1996) ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบ ความไว้วางใจที่ผู้นำมี
ต่อบุคลากรด้านมิติความสามารถซึ่งความสามารถเป็นพื้นฐานของความไว้วางใจบุคคลจะให้
ความไว้วางใจ 
 (2) ทักษะการเป็นผู้นำในศตวรรษท่ี 21 พบว่าประเด็นที่เกี่ยวข้องทักษะการเป็นผู้นำ
มากที่สุด คือ การสื่อสาร สอดคล้องกับ กรรณิกา เรดมอนด์ (2559) ที่กล่าวว่าตัวบ่งช้ีทักษะ
ภาวะผุ้นำในศตวรรษที่ 21 คือ ทักษะการสื่อสาร ที่ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การ
รู้เท่าทันสื่อ ทักษะด้านเทคโนโลยี และการนำเสนอ สำหรับการรับฟังบุคคลต่าง ๆ ก็เป็นทักษะ
ที่สำคัญของผู้นำ โดย Contino (2004) กล่าวเน้นถึงการใช้แรงจูงใจ และเทคนิคในการจูงใจ
อย่างเหมาะสม โดยใช้วิธีการจูงใจที่หลากหลาย และมีประสิทธิผลเพื่อให้การทำงานประสบ
ความสำเร็จรวมถึงการใช้การสื่อสารอย่างสม่ำเสมอหลากหลายโดยเน้นการสือ่สารแบบสองทาง 
(Two-Way-Communication) คุณลักษณะที่โดดเด่นสำหรับผู้นำยุคปัจจุบัน ประกอบด้วย 
ความถ่อมตัวหรือ Humble ซึ่งคือการที่ผู้นำพร้อมทีจ่ะยอมรับว่าบุคคลอื่น มีความรู้ หรือความ
เช่ียวชาญมากกว่าตนเอง และพร้อมที่จะขอความรู้และรับฟังผู้อื่นทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ดังนั้นผู้นำก็พร้อมที่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น รวมทั้งรู้จักที่จะใช้ประโยชน ์จาก
ความรู้ของผู้อื่นเพื่อประโยชน์ขององค์กร ผู้นำในยุค 4.0 จะต้องยอมรับว่าการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนในปัจจุบันน้ันเร็วเกินกว่าที่ผู้นำเพียงคนเดียวจะสามารถที่จะติดตามและเรียนรู้ทุกอย่าง
ได้ทัน  



             วารสารมณีเชษฐาราม วัดจอมมณี      ปีท่ี 5 ฉบับท่ี 2 (มีนาคม – เมษายน 2566)                  | 51 

 

(3) การสร้างภาวะผู้นำในศตวรรษท่ี 21 พบว่าพบว่าประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง

ความเป็นผู้นำมากที่สุดคือ การสร้างการเรียนรู้ โดย Harrison (2002) ช้ีให้เห็นว่าธุรกิจและ

องค์กรเริ่มให้ความสำคัญของการมองมนุษย์เป็นทรัพยากรและต้องมีการพัฒนาการเรียนรู้ โดย

องค์การต้องมองว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์หลักขององค์การเป็นผู้สร้างนวัตกรรม ผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงและเป็นผู้ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้หลังจากนั้นแนวคิดของการพัฒนาคนใน

องค์การได้ให้ความสนใจอย่างมากกับคำว่า “คุณค่า(Value)” แนวคิดเรื่องทุนมนุษย์(Human 

Capital) จึงได้พัฒนาข้ึนตามลำดับซึ่งเห็นได้จากทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ อาทิเช่น Human 

capital theory ของ Becker, 1993 และ Hughes Values Framework, 2010 ทั้งนี้การ

สร้างความเป็นผู้นำต้องสร้างการเรียนรู้โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีโดยการใช้สภาพแวดล้อมเชิง

บูรณาการทางเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการเรยีนรู้และเพิม่ประสทิธิภาพของแตล่ะ

บุคคล กลุ่มบุคคล กระบวนการทำงานและประสิทธิภาพขององค์การ (McWhorter and 

Delello, 2015) 

 

สรุป/ข้อเสนอแนะ 

          จากการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า สถานภาพด้านองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์น้ันข้อควรปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นจำเป็นต้องพัฒนาตนเองมากที่สุด 

การทำงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันให้ความสำคัญอย่างมากกับเรื่องการ

พัฒนาและเพิ่มทักษะ หน้าที่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประเด็นที่เกี่ยวข้องมากที่สุดคือการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สิ่งที่เปลี่ยนแปลงไปในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดได้แก่เรื่อง

เจเนอเรช่ัน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหาภาคได้แก่การที่มหาวิทยาลัยเป็น

แหล่งพัฒนาบุคลากรของประเทศ ส่วนข้อเสนอแนะในการวิจัย ประกอบด้วย ข้อเสนอแนะเชิง

นโยบาย หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาระบบราชการ เช่นสำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการควรให้ความสำคัญอย่างจริงจังต่อการกำหนดนโยบายที่มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน

และเป็นรูปธรรมแก่ส่วนราชการทั้งหลายถึงแนวทางการบริหารทรพัยากรมนุษย์และการพัฒนา

ภาวะผู้นำใช้เพื่อให้สอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกันตามภารกิจของแต่ละองค์กร 
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ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการการบริหารภาครัฐควรนำข้อมูลที่ได้

จากการศึกษาครั้งนี้ในประเด็นต่างๆ ไปประยุกต์ใช้ทั้งนี้จะได้ปรับตัวและรับมือกับสถานการณ์

ในอนาคต ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ หน่วยงานในระดับอุดมศึกษาหรือหน่วยงานวิจัยควรให้

ความสนใจและให้ความสำคัญต่อการศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา

ภาวะผู้นำจากแนวคิดของภาคเอกชนไปใช้ในพื้นที่ โดยเฉพาะในระบบราชการมากข้ึน  

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป ควรใช้การวิจัยเชิงปริมาณเพื่อให้เห็นภาพรวมที่มากข้ึน

ที่จะสะท้อนรูปแบบการบรหิารภาครัฐที่ได้รบัอิทธิพลจากภาคเอกชน และควรสังเคราะห์ข้อมูล

จากช่องพอสคาสต์อื่นมากขึ้นเพื่อความสมบูรณ์ข้อมูลที่มากข้ึน 
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