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บทคัดย่อ 

เร่ือง  การพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร 
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา 
ผู้วิจัย  นายชัยฤทธิ์  แพทย์สมาน   หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ ๕๙ 
 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร” เป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมศุลกากรในปัจจุบัน เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและหาแนวทางพัฒนาจริยธรรม 
คุณธรรมให้กับบุคลากรของกรมศุลกากร โดยก าหนดขอบเขตกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการที่ใกล้เกษียณอายุ  
ที่มีประสบการณ์การท างานสูงและมีองค์ความรู้ที่มีความส าคัญในการถ่ายทอดให้แก่ข้าราชการรุ่นใหม่    
ในลักษณะของการวิจัยเชิงคุณภาพ วิเคราะห์เกี่ยวกับปัญหา ข้อจ ากัดของทรัพยากรบุคคล กรมศุลกากร 
และหาแนวทางในการบริหารจัดการเพ่ือวางระบบคน ระบบการพัฒนาทั้งในด้านวิชาการและการสร้าง
จิตส านึก เพ่ือให้กรมศุลกากรบรรลุภารกิจตามเป้าหมายด้านการเสริมสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ   
 จากการวิจัยพบว่า กรมศุลกากรมีภารกิจที่ส าคัญหลายประการซึ่งมีผลต่อการเสริมสร้าง
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจให้กับประเทศ แต่ในขณะเดียวกันก็มีปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรหลาย
ประการ คือ การขาดความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงานศุลกากร การเกษียณอายุของข้าราชการที่มี
ความสามารถจ านวนมาก การขาดอัตราก าลัง การถ่ายทอดความรู้ การบริหารคนคุณภาพ และปัญหา
ภาพลักษณ์ขององค์กรในด้านคุณธรรม จริยธรรม  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรจึงต้อง
พัฒนาปรับปรุงตั้งแต่กระบวนการสรรหาบุคลากร ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง   
โดยมีระบบการเรียนรู้ในขณะการท างาน ก าหนดให้ความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรเป็นตัวชี้วัดผลงาน
ของผู้บริหารทุกระดับ กรมศุลกากรจ าเป็นต้องสร้างผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในงานศุลกากรโดยเร่งด่วน   
โดยเฉพาะงานส าคัญที่ค่อนข้างยาก ซับซ้อน และส่งผลต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของกรมศุลกากร      
ควรด าเนินการโครงการระบบพัฒนาข้าราชการเพ่ือความต่อเนื่อง ก าหนดแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 
และสอดคล้องกับภารกิจที่ส าคัญ ส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดความรู้ภายในองค์การ พัฒนาระบบการบริหาร
ก าลังคนคุณภาพ นอกจากนี้กรมศุลกากรต้องเร่งพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรของกรมศุลกากร 
โดยการก าหนดมาตรฐานทางจริยธรรมที่ชัดเจนซึ่งสะท้อนกรอบของกฎหมาย เป็นมาตรฐานขั้นต่ าที่
เจ้าหน้าที่ของรัฐทุกคนต้องปฏิบัติ สร้างกระบวนการที่ชัดเจนในการแจ้งให้เจ้าหน้าที่รู้ถึงสิทธิและหน้าที่
ของตนในการเปิดเผยการกระท าความผิด รวมทั้งการได้รับการปกป้องคุ้มครองจากการเปิดเผยการกระท า
ความผิด ผู้บริหารต้องมีนโยบาย และแสดงออกให้เห็นชัดเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม การบริหารทรัพยากร
บุคคลควรยึดหลักคุณธรรม โปร่งใส มุ่งส่ งเสริมให้เกิดพฤติกรรมจริยธรรม ขจัดระบบอุปถัมภ์และ        
การแทรกแซงจากภายนอกให้หมดไป มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่ถูกต้องตามกฎระเบียบ หากไม่ปฏิบัติตาม



 

กฎระเบียบ ผู้ปฏิบัติรวมทั้งผู้บังคับบัญชาต้องรับผิดชอบตามล าดับชั้น และมีกระบวนการลงโทษทาง
บริหารแก่ผู้ปฏิบัติที่กระท าส่อไปในทางทุจริต และต้องมีกระบวนการสืบสวน สวบสวน ลงโทษอย่าง
เหมาะสม เป็นอิสระ และรวดเร็ว 



ข

คํานํา
เอกสารวิจัยฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร

ของวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร สถาบันวิชาปองกันประเทศ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาวิจัย
เก่ียวกับปญหาของการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรในปจจุบัน และหาแนวทางในการการพัฒนา
บุคลากรของกรมศุลกากร เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจและสามารถรองรับตอ
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลาย ๆ ดาน เชน มิติดานความม่ันคงทางเศรษฐกิจ มิติดานสังคม
จิตวิทยา มิติดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มิติดานความสัมพันธระหวางประเทศ เปนตน

ผูจัดทําไดเลือกหัวขอนี้ในการทําเอกสารวิจัย เนื่องจากปจจุบันกรมศุลกากรเปน
หนวยงานท่ีมีภารกิจสําคัญท่ีมีผลตอการพัฒนาประเทศ ภารกิจของกรมศุลกากรถูกบรรจุอยูใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๒ ยุทธศาสตรชาติ และนโยบายรัฐบาล ดังนั้น การพัฒนา
บุคลากรของกรมศุลกากรจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง และมีผลตอการพัฒนาชาติ ผูจัดทําหวังวาเอกสาร
วิจัยฉบับนี้จะใหความรู และเปนประโยชนแกผูอานทุก ๆ ทาน

(นายชัยฤทธิ์ แพทยสมาน)
นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร

หลักสูตร วปอ. รุนท่ี ๕๙
ผูวิจัย



ค

สารบัญ
หนา

บทคัดยอ ก
คํานํา ข
สารบัญ ค
สารบัญตาราง จ
สารบัญแผนภาพ ฉ
บทที่ ๑ บทนํา ๑

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑
วัตถุประสงคของการวิจัย ๒
ขอบเขตของการวิจัย ๓
วิธีดําเนินการวิจัย ๓
ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย ๓

บทที่ ๒ การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ๔
แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร ๔
และการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม
กรอบแนวคิดของการวิจัย ๓๓
สรุป ๓๕

บทที่ ๓ บทบาทภารกิจและปญหาอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร ๓๖
ของกรมศุลกากร
บทบาทภารกิจของกรมศุลกากร ๓๖
ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ๔๗
สรุป ๕๒

บทที่ ๔ แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร ๕๔
การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ๕๔
ดานทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร
วิธีการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากรของกรมศุลกากร ๗๒

บทที่ ๕ สรุปและขอเสนอแนะ ๗๗
สรุป ๗๗
ขอเสนอแนะ ๗๙



ง

สารบัญ (ตอ)
หนา

บรรณานุกรม ๘๑
ภาคผนวก ๘๔

ผนวก ก ๘๕
ผนวก ข ๑๒๓
ผนวก ค ๑๔๖

ประวัติยอผูวิจัย ๑๗๘



จ

สารบัญตาราง
หนา

ตารางที่
๓ - ๑ จํานวนขาราชการกรมศุลกากรท่ีเกษียณอายุ ๔๙
๓ - ๒ ตําแหนงสําคัญของกรมศุลกากรท่ีเกษียณอายุ ๔๙
๔ - ๑ ปญหาและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากร ๖๐
๔ - ๒ ตารางแสดงองคความรูท่ีสําคัญของกรมศุลกากร ๖๑



ฉ

สารบัญแผนภาพ
หนา

แผนภาพที่
๒ - ๑ แบบจําลองการจัดการทรัพยากรมนุษย ๙
๒ - ๒ แสดงระบบการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร ๑๓
๒ - ๓ แสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร ๓๔
๔ - ๑ กรอบแนวคิดท่ีในการพัฒนาบุคลากรท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม ๕๙



บทที่ ๑
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี ๑๒ ไดกําหนดแนวทางการพัฒนา

เศรษฐกิจในภาพรวมวาจะตองเรงรัดการลงทุนเพ่ือ (๑) ขับเคลื่อนอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ
ในชวงแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๑๒ ในขณะท่ีการขยายตัวของภาคการสงออกและฐานรายไดของ
ประชาชนในระบบเศรษฐกิจยังมีแนวโนมจะมีขอจํากัดจากการขยายตัวของเศรษฐกิจโลก (๒) พัฒนา
พ้ืนท่ีเปนฐานการขยายตัวของกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีเปนอุตสาหกรรมและบริการในยุคท่ีสาม
ซึ่งมีเปาหมายท่ีจะใหเปนปจจัยขับเคลื่อนเศรษฐกิจในชวงแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี ๑๓  (๓) พัฒนาพ้ืนท่ี
ฐานการผลิตใหกับอุตสาหกรรมและบริการในยุคท่ีสองโดยการเพ่ิมใหคนไทยมีสัดสวนความเปน
เจาของมากข้ึน (๔) พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานดานการคมนาคมขนสงเชื่อมโยงพ้ืนท่ีเศรษฐกิจในประเทศ
และตางประเทศ รวมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบเศรษฐกิจในภาพรวม และ (๕) กระจายความเจริญ
เติบโตและโอกาสทางเศรษฐกิจไปยังภูมิภาคเพ่ือลดความเหลื่อมล้ํา ดังนี้

๑. การลงทุนโครงสรางพ้ืนฐานดานคมนาคมขนสงและระบบโลจิสติกสของประเทศ
๒. การสนับสนุนการเปนฐานการผลิตของอุตสาหกรรมและบริการสมัยใหมท่ีจะเปน

แรงขับเคลื่อนการขยายตัวทางเศรษฐกิจในระยะตอไป รวมท้ังเปนแหลงถายทอดเทคโนโลยีและสราง
ความเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมและบรกิารท่ีมีอยูในปจจุบัน

๓. การลงทุนเพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา
๔. การใชประโยชนจากประชาคมอาเซียนและการเปดเสรีทางการคาและการลงทุน
ยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป ไดวางเปาหมายอนาคตประเทศ ป พ.ศ. ๒๕๗๙ โดยรวมกันขับเคลื่อน

ประเทศไทยใหกาวไปสูการเปนประเทศท่ีเศรษฐกิจและสังคมมีการพัฒนาอยางม่ันคงและยั่งยืน ระบบ
เศรษฐกิจมีความเปนชาติการคาบนฐานการขยายตัวของการคาสง คาปลีก และเศรษฐกิจดิจิทัลท่ีเขมขน
ข้ึน มีการเติบโตอยางมีคุณภาพ กระจายฐานการผลิตและบริการไปยังพ้ืนท่ีตาง ๆ อยางท่ัวถึง มีเสถียรภาพ
แขงขันบนฐานการพัฒนานวัตกรรม และมีฐานการผลิต บริการ และการลงทุนท่ีเชื่อมโยงในอาเซียน เพ่ือให
ประเทศไทยเขาสูการมีรายไดสูงภายในป พ.ศ. ๒๕๗๙ และเขาสูการเปนประเทศพัฒนาแลว

จากเปาหมายการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและ
ยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ปขางตน เห็นไดวาการจะกาวสูความสําเร็จดังกลาวได ปจจัยสําคัญประการหนึ่ง คือ
หนวยงานภาครัฐท่ีเก่ียวของ จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหมีคุณภาพ
มีการใหบริการท่ีรวดเร็ว เปนธรรม มีทักษะความเชี่ยวชาญ เปนมืออาชีพ เพ่ือลดตนทุนและเสริมสราง
ความสามารถในการแขงขันของภาคเอกชน รวมท้ังตองสามารถบังคับใชกฎหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล
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กรมศุลกากรเปนหนวยงานภาครัฐ ท่ีมีความสําคัญโดยตรงตอการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศ เปนหนวยงานดานหนาทําหนาท่ีควบคุมการนําเขาสงออกสินคาระหวางประเทศ
การปฏิบัติงานมีผลโดยตรงตอการคา การลงทุน การเคลื่อนยายสินคาผานประเทศ การพัฒนาการคา
ชายแดนและเขตเศรษฐกิจพิเศษ กลาวคือ กรมศุลกากรมีภารกิจหลักดังนี้

๑. อํานวยความสะดวกทางการคาระหวางประเทศ
๒. จัดเก็บภาษีอากรใหเปนไปตามเปาหมาย
๓. ปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดตามกฎหมายศุลกากรและกฎหมายอ่ืน
๔. สงเสริมการคาการลงทุน โดยการใชมาตรการทางภาษีอากร
๕. เสนอแนะนโยบายดานการเงิน การคลัง แกกระทรวงการคลัง
จากภาระหนาท่ีสําคัญดังกลาว อันเก่ียวของกับการพัฒนาความม่ันคงทางเศรษฐกิจ

ของประเทศ แตในขณะเดียวกันกรมศุลกากรและหนวยงานภาครัฐอื่น ๆ ประสบปญหาอุปสรรค
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลหลายประการ คือ

๑. รัฐบาลมีนโยบายจํากัด และลดอัตรากําลังภาครัฐ กลาวคือ ในขณะท่ีบทบาทภารกิจ
งานของกรมศุลกากรเพ่ิมข้ึน เชน มีการเปดจุดผานแดนเพ่ิมข้ึน การขยายเวลาเปดจุดผานแดน
การขยายเปดทาเทียบเรือใหม และสนามบินพาณิชย เปนตน แตกรมศุลกากรไมสามารถขออัตรากําลัง
เพ่ิมข้ึนได

๒. จํานวนขาราชการ พนักงานราชการและลูกจาง เกษียณอายุแตละปประมาณเกือบ
๒๐๐ อัตรา แตกระทรวงการคลังคืนอัตราเกษียณอายุกลับใหกรมศุลกากรไมครบถวน ตามนโยบาย
ลดอัตรากําลังภาครัฐ

๓. ขาราชการท่ีเกษียณอายุและท่ีใกลจะเกษียณอายุสวนใหญเปนอัตรากําลังท่ีมีความรู
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และมีประสบการณทํางานสูง ทําใหประสบปญหาการขาดขาราชการ
ท่ีมีความรูความสามารถ โดยเฉพาะงานท่ีตองใชความรูดานเทคนิคพิเศษ

๔. เนื่องจากการรับขาราชการใหมมีการขาดชวงไปประมาณ ๑๐ ป (ตามนโยบายลด
อัตรากําลังภาครัฐ) ทําใหเกิดปญหา คือ ไมสามารถสรางขาราชการใหมใหเติบโตข้ึนเปนผูบริหารไดทัน
ในขณะท่ีผูบริหารทยอยกันเกษียณอายุปละจํานวนมาก

๕. ในปจจุบันกรมศุลกากรมีปญหาภาพลักษณดานจริยธรรม คุณธรรม การทุจริต
คอรัปชั่น ซึ่งรัฐบาลถือเปนนโยบายสําคัญ อันสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน และนํามาซึ่ง
ปญหาความม่ันคงทางเศรษฐกิจของประเทศ

จากปญหาสําคัญดังกลาว จึงเปนความทาทายของกรมศุลกากร ซึ่งมีภารกิจท่ีสําคัญใน
การเสริมสรางความม่ันคงทางเศรษฐกิจของประเทศ และมีบทบาทภารกิจเพ่ิมมากข้ึน จะตองพัฒนา
บุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือรองรับงานในปจจุบันและอนาคต

วัตถุประสงคของการวิจัย
๑. เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร
๒. เพ่ือหาแนวทาง เสนอแนะวิธกีารพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
๓. เพ่ือเสนอแนะวิธีการพัฒนาจริยธรรม คุณธรรม ใหกับบุคลากรของกรมศุลกากร
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ขอบเขตของการวิจัย
เปนการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการ

ท่ีใกลเกษียณอายท่ีุมีประสบการณการทํางานสูงและมีองคความรูท่ีมีความสําคัญในการถายทอดใหแก
ขาราชการรุนใหม

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาวิเคราะหเก่ียวกับปญหา ขอจํากัด

ของทรัพยากรบุคคล กรมศุลกากร ท่ีมีอยูจริงในปจจุบัน และหาแนวทางในการบริหารจัดการเพ่ือวาง
ระบบคน ระบบการพัฒนาท้ังในดานวิชาการและการสรางจิตสํานึก เพ่ือใหกรมศุลกากรมีจํานวน
ทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมกับภารกิจ และมีคุณภาพเพ่ือใหภารกิจบรรลุเปาหมายดานการเสริมสราง
ความม่ันคงทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยมีแหลงขอมูล คือ

๑. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลดานอัตรากําลัง ขอมูลดานการอบรม
พัฒนาของกรมศุลกากรซึ่งมีอยูจริงในปจจุบัน ขอมูลดานปญหาอุปสรรคและการแกปญหาในปจจุบัน
ซึ่งไดจากการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ

๒. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลดานแนวคิดทฤษฎี และผลการวิจัยตาง ๆ
ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
๑. ทําใหกรมศุลกากรมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอยางมีคุณภาพ อันจะสงผลให

ภารกิจบรรลุผลตามเปาหมาย
๒. ไดตัวแบบการพัฒนาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ซึ่งหนวยงานอ่ืนท่ีมีโครงสรางและปญหา

อุปสรรคท่ีคลายกัน สามารถนําไปใชประโยชนได



บทที่ ๒
การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรและการเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม

ในการดําเนินการเตรียมความพรอมบุคลากรท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ เพ่ือรองรับ
ความจําเปนในการปฏิบัติงานขององคการในอนาคต ภายใตบริบทการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ
สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ จึงจําเปนตองบริหารกําลังคนและพัฒนาบุคลากรของ
กรมศุลกากรท้ังในดานความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ตลอดจนการสงเสริมในดานคุณธรรม
จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ซึ่งจําเปนตองอาศัยความรู ความเขาใจในทฤษฎีและ
แนวคิดทางวิชาการท่ีเก่ียวของในดานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร รวมท้ัง
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดงัตอไปนี้

๑. การบริหารทรัพยากรบุคคล
๒. การพัฒนาบุคลากรในองคกร
๓. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency)
๔. การเสริมสรางคุณธรรม และจริยธรรม
๕. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

๑. การบริหารทรัพยากรบุคคล
๑.๑ ความหมายและความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปจจุบันเปนท่ียอมรับวาบุคลากรเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคการ
ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิผล และ
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากรสามารถขับเคลื่อนภารกิจขององคการไปสูเปาหมาย เกิดประโยชนท้ังตอ
ตัวบุคลากร องคการ และสังคม โดยนักวิชาการตาง ๆ มีความคิดเห็นสอดคลองกันเก่ียวกับความหมาย
ความสําคัญ และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

กฤติยา จินตเศรณี (๒๕๕๗ : ๙) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษยวาเปนหนาท่ีหนึ่งขององคกร ซึ่งเริ่มตั้งแตการวางแผน การสรรหา คัดเลือก กําหนดคาตอบแทน
การฝกอบรมและพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองวัตถุประสงคขององคกร โดยถือวา
ทรัพยากรมนุษยมีฐานะเปนทรัพยสินท่ีมีประโยชนและคุณคาตอองคกร ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีประสิทธิภาพจะสรางความสามารถในดานตาง ๆ ในการแขงขันขององคกรใหสูงข้ึน

พยอม วงศสารศรี (๒๕๓๗ : ๕) ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไววา “หมายถึง กระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมท้ังสนใจการพัฒนาดํารงรักษาใหสมาชิก
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ปฏิบัติงานในองคการ เพ่ิมพูนความรูความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางานและ
ยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําใหสมาชิกในองคการท่ีตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ
เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข

เชษฐชัย วาทีสายธกกิจ (๒๕๔๘ : ๒) กลาววาการบริหารทรัพยากรบุคคล
หมายถึง ภารกิจของผูบังคับบัญชาทุกคนท่ีมุงปฏิบัติในกิจกรรมท้ังปวงท่ีเก่ียวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัย
ดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอ
เปาหมายขององคการ การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการวางนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธี
ในการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการ เพ่ือใหไดบุคคลท่ีเหมาะสมและบํารุงรักษาไว
ซึ่งทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพใหมีปริมาณเพียงพอ เพ่ือใหไดการปฏิบัติงานท่ีมีผลสําเร็จและ
บรรลุเปาหมาย

Dessler (๒๐๐๐ : ๒ อางถึงใน จิตติมา อัครนิธิพงศ, ๒๕๕๖ : ๔) ไดอธิบาย
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา หมายถึง แนวคิดและเทคนิคตาง ๆ ที่จําเปน
ตองดําเนินการเก่ียวกับบุคคลในดานการบริหารงาน ซึ่งรวมถึงเรื่องตาง ๆ ไดแก การวิเคราะหงาน
การวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การนิเทศงาน การฝกอบรมพนักงานใหม การบริหาร
คาจางและเงินเดือน การใหรางวัลและสิ่งตอบแทน การประเมินผลงาน การติดตอสื่อสาร การพัฒนา
ผูจัดการ และสิ่งท่ีผูจัดการควรรูเก่ียวกับความเสมอภาคทางโอกาส สุขภาพและความปลอดภัยของ
พนักงาน และเรื่องการแรงงานสัมพันธ

สุนันทา เลาหนันท (๒๕๔๖ : ๑๒) ใหกลาวถึงความสําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยวามีบทบาทท่ีสําคัญในการสรางความม่ันใจไดวาองคการนั้นจะสามารถดํารงอยูได
และมีความเจริญรุงเรือง โดยมีเปาหมายหลักท่ีสําคัญ คือ ความมีประสิทธิผลขององคกร ซึ่งวัดไดจาก
คุณลักษณะตาง ๆ ตามวัตถุประสงค ดังนี้

๑. เพ่ือชวยใหองคการสามารถดําเนินงาน และบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธ
๒. เพ่ือใชทักษะความสามารถและความเชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลใน

องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ
๓. เพื่อเปนการสรรหาบุคคลที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง

มาปฏิบัติงานในองคการ
๔. เพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานและการตระหนักในคุณคา

และศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัติงาน
๕. เพ่ือพัฒนาและสามารถธํารงไวซึ่งชีวิตของการทํางานท่ีมีคุณภาพใน

ระดับท่ีพึงปรารถนา
๖. เพ่ือชวยธํารงรักษานโยบายดานระเบียบวินัยและจริยธรรมขององคการ
๗. เพ่ือเปนการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการ ใหเกิดประโยชนสูงสุด

ตอบุคคล องคการ และสาธารณชน
ธัญญา ผลอนันต (๒๕๔๖ : ๑๖) ใหกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงาน

บุคคล ดังนี้
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๑. ชวยใหพนักงานในองคกรไดคนพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเอง
ใหมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีความผาสุกและความพึงพอใจในงาน เกิด
ความกาวหนา สามารถทํางานไดเกิดผลการดําเนินงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ

๒. ชวยพัฒนาองคกร พนักงานท่ีมีคุณภาพก็จะดําเนินตามแผนปฏิบัติการ
ตามแนวทางท่ีผูนําไดวางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลการดําเนินการท่ีเปนเลิศในดานการบริการ
องคการยอมจะเจริญกาวหนา มีความม่ันคงและขยายงานออกไปไดดวยดี

๓. ชวยเสริมสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เม่ือองคการซึ่ง
เปนหนวยงานหนึ่งในสังคม มีความเจริญกาวหนาอยางม่ันคง ยอมสงผลไปถึงสังคมโดยรวม

๑.๒ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
สมชาย หิรัญกิตติ (๒๕๔๒ : ๑๐) ไดกลาวไววา กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพ่ือใหสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ หรือเปนกิจกรรมการออกแบบ เพ่ือสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยใน
องคการซึ่งกิจกรรมในระบบทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยกิจกรรมหลัก ๆ ดังนี้

๑.๒.๑ การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource
Planning)

เปนกระบวนการในการสํารวจถึงความตองการทรัพยากรมนุษย
เพ่ือใหไดมาซึ่งจํานวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีตองการ และสามารถจัดหาสิ่งท่ีจําเปนตองใช ซึ่ง
ประกอบดวยขั้นตอนที่ชวยใหไดทรัพยากร มนุษยที่เพียงพอ และตรงตามวัตถุประสงคองคการใน
อนาคต ดังนี้ ๑) การพยากรณความตองการพนักงานที่มีคุณลักษณะตาง ๆ ๒) การเปรียบเทียบ
ความตองการกับแรงงานในปจจุบัน ๓) การกําหนดจํานวนและรูปแบบของพนักงานที่จะตองสรร
หาเขามาหรือจํานวนท่ีจะตองออกจากงาน ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยจําเปนตองมีการวิเคราะหงาน
กอนการออกแบบงาน ซึ่งเปนกระบวนการกําหนดโครงสรางและเปนการออกแบบกิจกรรมใน
การทํางานเฉพาะอยางของแตละบุคคล เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการได สวน
การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูล นํามาวิเคราะหและแยกแยะขอมูลท่ี
เก่ียวกับงาน ซึ่งเปนกระบวนงานท่ีมีระบบท่ีชวยในการกําหนดทักษะ หนาที่ และความรูที่ตองการ
สําหรับงานใดงานหนึ่งขององคการ

๑.๒.๒ การสรรหาบุคลากร (Recruitment)
เปนกิจกรรมขององคการซึ่งใชเพ่ือการจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความรู

และความสามารถ และมีทัศนคติท่ีองคการตองการมาสมัครในตําแหนงงานท่ีเหมาะสม
ธัญญา ผลอนันต (๒๕๔๖ : ๔๐) ไดใหความหมายของการสรรหา

ไววา คือกระบวนการตาง ๆ ท่ีองคการใชจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความรูและทัศนคติตรงตามท่ีองคการ
ตองการจากแหลงตาง ๆ มาสมัครในตําแหนงท่ีตองการ เพ่ือชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงคได

๑.๒.๓ การคัดเลือกบุคลากร (Selection)
เปนกิจกรรมในการคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับ

องคการและเหมาะสมกับตําแหนงท่ีตองการ
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สุนันทา เลาหนันท (๒๕๔๖ : ๑๔๕) ใหความหมายของการคัดเลือกวา
คือ กระบวนการการใชความพยายามในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และ
มีคุณลักษณะเหมาะสมท่ีสุดจากบรรดาบุคคลท้ังหลายท่ีมาสมัครงาน เพ่ือใหเขาทํางานในตําแหนงตาง ๆ
ท่ีตองการกําลังคน โดยวิธีการใชเครื่องมือตาง ๆ ท่ีคาดวาจะสามารถพยากรณไดใกลเคียงวาบุคคลใด
นาจะประสบความสําเร็จในการทํางานตามมาตรฐานท่ีองคการกําหนด

๑.๒.๔ การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development)
การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีมีระบบ เพ่ือเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของพนักงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกันท่ีทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมาย สวนการพัฒนา
เปนการจัดหาความรู การทําใหพนักงานมีความรู มีการพัฒนาในการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปใชใน
ปจจุบันหรืออนาคต

สุนันทา เลาหนันท (๒๕๔๖ : ๒๒๔) ใหความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไววา คือ กระบวนการท่ีไดออกแบบไวอยางมีเปาหมาย เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาส
เรียนรูโดยการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรูและศักยภาพในการทํางาน
รวมท้ังพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน

๑.๒.๕ ผลตอบแทนและผลประโยชนอื่น (Compensation
and benefits)

ผลตอบแทนเปนรางวัลท้ังหมดท่ีพนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยน
กับงาน ประกอบดวยคาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจและประโยชนอ่ืน ๆ ซึ่งเปนสวนเพ่ิมท่ีพนักงาน
ไดรับจากผลการจางงานและตําแหนงภายในองคการ เชน ประกันชีวิตและสุขภาพ การทองเท่ียว
คารักษาพยาบาล

๑.๒.๖ ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health)
ความปลอดภัยเปนการคุมครองพนักงานจากอุบัติเหตุจาก

การปฏิบัติงาน สวนสุขภาพเปนสภาพทางดานรางกาย จิตใจ และสังคม โดยความปลอดภัยและ
สุขภาพถือเปนสิ่งสําคัญเพราะพนักงานท่ีทํางานในสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยและมีสุขภาพอนามัยสมบูรณ
จะชวยสรางผลิตและกอใหเกิดประโยชนกับองคการในระยะยาว (พิชิต เทพวรรณ, ๒๕๕๔ : ๒๘)

๑.๒.๗ พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and labor
relations)

เปนหนาท่ีของหนวยงานทรัพยากรมนุษยในการสรางความสัมพันธ
ท่ีดีระหวางฝายนายจางและลูกจาง

๑.๒.๘ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance
appraisal)

เปนกระบวนการในการประเมินถึงพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีไดกําหนดไว

พยอม วงศสารศรี (๒๕๓๗ : ๑๔๔) ใหความหมายของการประเมินผล
การปฏิบัติงานวา หมายถึง กระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตีราคา สิ่งใดสิ่งหนึ่งอยาง
เปนระบบและมีหลักเกณฑโดยอาศัยความยุติธรรม ความไมลําเอียง หรืออคติของผูประเมิน



๘

พิชิต เทพวรรณ (๒๕๕๔ : ๒๘) ไดกลาวเพ่ิมเติมถึงกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยในการวิจัยทรัพยากรมนุษย (Human Resource Research) โดยถือวามี
ความสําคัญเปนลําดับตน ๆ โดยจะชวยใหองคการสามารถหาแนวทางในการปองกันและแกไขปญหาท่ี
อาจเกิดข้ึนเก่ียวเนื่องกับทรัพยากรมนุษยในองคการ

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (๒๕๔๕: ๑๕-๑๖) กลาววา การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับบุคคลและองคการในลักษณะ ๓ ลักษณะ ดังตอไปนี้

๑. กอนเขารวมงาน หนวยงานดานทรัพยากรมนุษยขององคการ
จะตองทําการวางแผนทรัพยากรมนุษยสรรหา และจูงใจบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และมี
ความเหมาะสมกับงานท่ีตองการ ใหเกิดความสนใจท่ีจะเขามารวมงานกับองคการ ซึ่งการเขาถึง
เปาหมายท่ีองคการตองเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญในการสรรหาบุคลากร นอกจากนั้น การท่ีองคการ
สามารถดึงดูดบุคคลใหสนใจเขารวมงานแลว งานทรัพยากรมนุษยยังตองมีหนาท่ีคัดเลือกบุคคลหรือ
กลุมบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดใหเขาทํางานกับองคการ เนื่องจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพจะชวย
สงเสริมใหองคการสามารถกาวหนาไปอยางม่ันคง

๒. ขณะปฏิบัติ งาน นอกจากการสรรหาบุคคลท่ี มีความรู
ความสามารถเขารวมงานกับองคการแลว งานทรัพยากรมนุษยยังมีหนาท่ีธํารงรักษาใหสมาชิกของ
องคการมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีและมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยการใหผลตอบแทน
ท่ียุติธรรมและเหมาะสมจัดการฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง จัดสรรสวัสดิการ และเสริมสราง
สุขอนามัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนชวยกําหนดแนวทางความกาวหนาในอาชีพของบุคคล เพ่ือให
บุคลากรมีความพรอมในการทํางานท้ังทางดานรางกายและจิตใจ สงผลทําใหสามารถทุมเทกําลังกาย
และกําลังใจในการทํางานใหองคการไดอยางเต็มท่ี

๓. ภายหลังจากการรวมงาน การจัดการทรัพยากรมนุษยจะตอง
คํานึงถึงบุคลากรท่ีทํางานกับองคการจนครบอายุเกษียณ หรือบุคลากรท่ีมีความจําเปนท่ีมีความจําเปน
ท่ีตองออกจากงานดวยเหตุผลบางประการ ยกเวนการกระทําผิดวินัยอยางแรง โดยการจัดเตรียม
ความพรอมใหบุคลากรสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข อาทิ การใหบําเหน็จ บํานาญ
ทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปอ่ืน



๙

ภาพท่ี ๒-๑ แบบจําลองการจัดการทรัพยากรมนุษย
ท่ีมา: ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. (๒๕๔๕). การจัดการทรัพยากรมนุษย. หนา ๑๖.

๑.๓ การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ
แนวความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม องคการท้ังภาครัฐและ

เอกชนไดมุงเนนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ซึ่งไดประยุกตแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธมาใชกับ
การจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยมีลักษณะท่ีสําคัญ ๖ ประการ ไดแก (จิตติมา อัครนิธิพงศ,
๒๕๕๖ : ๒๓-๒๔)

๑.๓.๑ การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ
ในการกําหนดกลยุทธของกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

จะนําเรื่องตาง ๆ เก่ียวกับสภาพแวดลอมมาประกอบการจัดทําแผนกลยุทธแตละดาน โดยใชมาตรการ
เชิงรุกกับโอกาสท่ีจะเกิดข้ึน ในขณะเดียวกันก็หาวิธีแกไขขจัดอุปสรรคใหหมดไป

๑.๓.๒ การยอมรับอิทธิพลของการแขงขันและความเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน

เชน การจูงใจ คาตอบแทน และผลประโยชนเก้ือกูล สภาพการทํางาน
เปนตน องคประกอบเหลานี้จะสงผลกระทบถึงการตัดสินใจดานทรัพยากรมนุษย

๑.๓.๓ การเนนแผนระยะยาว
แนวคิดของการจัดทําแผนกลยุทธขององคการจะมุงเนนเปาหมาย

ในอนาคตและทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงตองมีการกําหนดวิสัยทัศนขององคการใหชัดเจน
ตอจากนั้นจะกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือผลักดันใหมีการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ
ไดดําเนินการไปสูเปาหมายเชิงกลยุทธท่ีไดกําหนดไว เปนการแปลวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติท่ีเปน
รูปธรรม



๑๐

๑.๓.๔ การเนนการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ
การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธเนนการพัฒนาทางเลือก

กลยุทธท่ีกําหนดจะไดมากจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยมีผูท่ีเก่ียวของมีสวนรวมในการเสนอ
ทางเลือกในการดําเนินการไปสูเปาหมายในอนาคตท่ีกําหนดไว และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือก
กลยุทธท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดาทางเลือกท้ังหมดท่ีมีอยู

๑.๓.๕ ขอบเขตการพิจารณาครอบคลุมถึงคนในหนวยงาน
กลุมเปาหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ บุคลากรทุกคน

ในองคการ นับตั้งแตพนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระท่ังถึงผูบริหาร
๑.๓.๖ การบูรณาการระหวางกลยุทธดานทรัพยากรมนุษยและ

กลยุทธดานธุรกิจ
กลยุทธดานทรัพยากรมนุษยท่ีองคการกําหนดจะตองสนับสนุน

กลยุทธทางธุรกิจ ผูอํานวยการฝายทรัพยากรมนุษยจะมีสวนรวมในการวางแผนเปาหมายกลยุทธระดับ
องคการ และรวมกันกําหนดเปาหมายกลยุทธดานการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคการ เพ่ือให
ม่ันใจวาเปาหมายดานทรัพยากรมนุษยสนับสนุนและตอบสนองตอเปาหมายของธุรกิจ

๒. การพัฒนาบุคลากรในองคกร
การพัฒนาบุคลากรในองคกร (Human Resource Development) เปนปจจัย

แหงความสําเร็จท่ีสําคัญยิ่งในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย มีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรในองคกรไว ดังนี้

๒.๑ ความหมายและความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร
ศุภชัย ยาวะประภาษ (๒๕๔๘ : ๑๗๔) กลาววาความหมายของการพัฒนา

บุคลากรโดยสวนใหญท่ีนักวิชาการเห็นตรงกัน หมายถึง การจัดประสบการณการเรียนรูอยางเปน
ระบบในหวงเวลาท่ีกําหนดเพ่ือเพ่ิมโอกาสใหบุคลากรในองคการมีสมรรถนะท่ีสูงข้ึน สามารถปฏิบัติ
หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดเปนผลดีอันเปนผลตอความเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคการ

พนัส หันนาคินทร (๒๕๔๒ : ๘๐) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การเพ่ิมความถนัด ทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางานและจะตองกระทํา
เปนการตอเนื่องอยางไมมีวันจบสิ้น ท้ังนี้ ก็เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี เพ่ือผลงานของสถาบันและเพ่ือสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท่ี
ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ

สุจิตรา ธนานันท (๒๕๔๘ : ๓๖-๓๗) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เปนกิจกรรมท่ีสงเสริมการเรียนรู ซึ่งมีการดําเนินการอยางเปนระบบโดยองคการ เพ่ือสงเสริมและ
ปรับปรุงใหบุคลากรมีทักษะ ความรู และความสามารถในการทํางานท่ีเหมาะสม มีการเปลี่ยนแปลง
เจริญเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพท่ีดีข้ึน ท้ังในงานปจจุบันและเพ่ือเตรียมพรอมสําหรับงานใน
อนาคต อันจะสงผลตอความสามารถขององคกรในการแขงขัน และการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพ

ชาญ สวัสดิ์สาลี (๒๕๕๒ : ๒๘) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวาเปนการพัฒนากระบวนการในการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะและความสมบูรณของ



๑๑

รางกายและจิตใจของทุกคนในหนวยงานหรือในสังคมหนึ่ง รวมถึงการปรับเปลี่ยนทัศนคติ คานิยมและ
พฤติกรรมของบุคคลใหดีข้ึน โดยอาศัยกิจกรรมทางดานการศึกษา ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา
และดานสุขภาพอนามัยและโภชนาการอยางเปนลําดับตอเนื่อง เปนระบบ และมีระเบียบแบบแผน
ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว เพื่อมุงใหทุกคนในหนวยงานหรือในสังคมนั้นมีคุณคา สอดคลองกับ
ความตองการของหนวยงานหรือสังคมนั้น

น.ท. บดินทร วิจารณ (๒๕๕๑ : ๑) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
บุคลากรไววา สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีองคกรในจะตองใหความสําคัญอยางยิ่ง คือการบริหารจัดการทุนมนุษย
(Human Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งเปนพ้ืนฐานท่ีสําคัญในการสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขันยุคเศรษฐกิจฐานองคความรู (Knowledge Based Economy) และกอใหเกิดความยั่งยืน
องคกรจึงจําเปนตองมีแนวทางปฏิบัติ ระบบงานท่ีเอ้ือและสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความรวมมือ
รวมใจกันเปนทีม การพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องและระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรท่ีสูงจะกอใหเกิดความมุงม่ันทุมเทในการขับเคลื่อนองคกรสูเปาหมายท่ีกําหนดไว

๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย
วรารัตน เขียวไพรี (๒๕๕๑ : ๓) ไดแบงความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย

ออกเปน ๒ ระดับ ไดแก การพัฒนาทุนมนุษยระดับมหภาค หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยให
เปนผูมีความรู ทักษะ และความสามารถตามทิศทางและกลยุทธการพัฒนาประเทศ โดยใชการศึกษา
การฝกอบรม และการพัฒนา ตามความสนใจของทรัพยากรมนุษยตลอดชีวิต เพ่ือใหท้ังทรัพยากร
มนุษยและประเทศเติบโตกาวหนาอยางตอเนื่องการพัฒนาทุนมนุษยระดับจุลภาค หมายถึง
การพัฒนาการเรียนรูของบุคคล กลุม และองคกร ตั้งแตเริ่มปฏิบัติงานและตอเนื่องตลอดชวงชีวิต
การเปนสมาชิกขององคกร มีจุดมุงหมายใหทรัพยากรมนุษยเปนผูมีความรู ทักษะ และความสามารถ
นําภูมิปญญาท่ีมีอยูมาปรับปรุงและประยุกตใชใหสอดคลองกับกลยุทธและการเติบโตขององคกร
เสริมสรางสมรรถนะการแขงขันและการเติบโตขององคกรอยางตอเนื่อง โดยใชรูปแบบการเรียนรูท่ี
หลากหลาย ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร

วีระ อรัญญมงคล (๒๕๕๒) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย ดังนี้
๑. การกําหนดนโยบาย ผูบริหารสูงสุดขององคกรควรกําหนดนโยบาย

การพัฒนาทุนมนุษยใหเปนหัวใจสําคัญท่ีจะทําใหเกิดการพัฒนาองคกร โดยเนนพัฒนาบุคลากร
ในทุกระดับ

๒. การวางแผนพัฒนาทุนมนุษย ขององคกร ตองพิจารณาจากปจจัย
สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และแนวโนมอนาคตของธุรกิจวาจะดําเนินการไปใน
ทิศทางใด

๓. การใชเทคโนโลยีองคกรจะตองพิจารณานําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาสนับสนุน และเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบการทํางานในองคกรใหเกิดความรวดเร็ว และเกิด
ความยืดหยุน

๔. การใหความสําคัญในเรื่องการดูแลสุขภาพพลานามัยใหแกพนักงาน
องคกรควรสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีมีความสุขใหแกพนักงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีตอ
องคกร พรอมทุมเทแรงกายแรงใจท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนาองคกรตอไป
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๕. กําหนดนโยบายการพัฒนากําลังคน องคกรตองกําหนดนโยบายใน
การพัฒนากําลังคนไปสูสังคมกระแสโลกาภิวัฒน ใหพนักงานเกิดพลังแหงการเรียนรู และสรางองคความรู
กวางขวางใหเกิดแกองคกร ตลอดจนมีการถายทอดความรูตาง ๆ ไปสูพนักงานในแตละระดับ เชน
การใชเทคโนโลยีใหไดผล ความรูในภาษาตางประเทศ การวิเคราะหและวิจัยนวัตกรรมใหม เปนตน

๖. มีเปาหมายสรางกําไร และความเจริญเติบโตขององคกรใหกาวไปพรอม
กับการสรางความม่ันคงและความอยูดีมีสุขใหเกิดแกพนักงาน ตลอดจนใหความสนใจในการคืนกําไร
ใหแกสังคมและประเทศชาติเปนสําคัญเนื่องจากองคกรตาง ๆ อยูภายใตโลกของธุรกิจท่ีมีการแขงขัน
สูง มีปจจัย สภาพแวดลอมและปรากฏการณตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังนั้น การท่ีองคกร
จะอยูรอดไดและประสบความสําเร็จเพ่ือไปสูองคกรแหงความเปนเลิศนั้น จําเปนตองใชแนวทาง
การบริหารเชิงกลยุทธ(Strategic Management) การวางแผนดานการบริหารทุนมนุษยจะตองเปน
แผนเชิงกลยุทธ เพ่ือชวยสงเสริมใหแผนกลยุทธทางธุรกิจขององคกรสามารถบรรลุเปาหมายภายใต
แรงกดดันจากสภาพแวดลอม

สุจิตรา ธนานันท (๒๕๕๐: ๓) กลาววาฝายบริหารจําเปนตองกําหนด
นโยบายเพ่ือกระตุนใหเกิดนวัตกรรมในองคกร ซึ่งจะสงผลแนวโนมและทิศทางการพัฒนาทุนมนุษย
ของไทยในอนาคต ซึ่งระบบการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรเปนระบบยอยของระบบการดําเนินการ
ดานทุนมนุษย โดยเชื่อมโยงกับระบบในองคกร มีปจจัยสภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิผลตอระบบการดําเนินงาน
โดยรวม

วรารัตน เขียวไพรี (๒๕๕๑ : ๑๙-๒๐) กลาวถึงระบบการพัฒนาทุนมนุษย
ในองคกร ซึ่งประกอบดวย

๑. ปจจัยนําเขาของระบบการพัฒนาทุนมนุษย ไดแก วิสัยทัศน ภารกิจ
เปาหมายวัตถุประสงค ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรมนุษย ความตองการขององคกร แผนกงาน
ทุนมนุษยในองคกร งบประมาณ เครื่องมืออุปกรณ และเทคโนโลยี

๒. กระบวนการแปรสภาพของระบบการพัฒนาทุนมนุษย โดยบุคคลแตละ
คน กลุม หรือองคกรเปนผูดําเนินการ ไดแก การประเมินความตองการ การออกแบบ การพัฒนาและ
การดําเนินการพัฒนาทุนมนุษย

๓. ผลผลิตของระบบการพัฒนาทุนมนุษย เปนผลจากกระบวนการแปรสภาพ
สามารถวัดไดจากผลการดําเนินงานของบุคคล กลุมและองคกร ซึ่งจะเปนขอมูลยอนกลับไปยังปจจัย
นําเขา ไดแก ทรัพยากรมนุษยท่ีมีความรู ทักษะ ความสามารถ และสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงข้ึน
ขวัญกําลังใจของบุคคลและกลุมดีข้ึน การปรับเปลี่ยนทัศนคติ บุคลิกภาพ และพฤติกรรมสอดคลองกับ
เปาหมาย การพัฒนาองคกร ความพรอมในการปรับเปลี่ยนและการประยุกตตามการเปลี่ยนแปลง
ตลอดจนการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

๔. ผลลัพธของการพัฒนาทุนมนุษย องคกรท่ีมีระบบการพัฒนาทุนมนุษย
ท่ีมีประสิทธิภาพ จะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานดีข้ึน ความสามารถในการแขงขันสูงข้ึน สรางมูลคาเพ่ิม
และองคกรมีการเติบโตอยางตอเนื่อง
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ภาพท่ี ๒-๒ แสดงระบบการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร
แหลงท่ีมา: วรารัตน เขียวไพรี, ๒๕๕๑ : ๑๙.

๒.๓ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การบริหารงานบุคคลภาครัฐ (๒๕๔๖ : ๒๐

อางถึงใน พรปวีร เชื่อมเจริญพรกุล, ๒๕๕๔) กลาววา ขาราชการเปนตัวจักรสําคัญท่ีสุดของรัฐบาล
ในการบริหารราชการและพัฒนาประเทศ ซึ่งภารกิจดังกลาวจะไมประสบความสําเร็จถาปราศจาก
ขาราชการท่ีดีมีความสามารถเหมาะสมแกตําแหนงหนาท่ี ดวยเหตุนี้รัฐบาลทุกรัฐบาลจึงถือเปน
นโยบายสําคัญในอันท่ีจะตองหาทางสงเสริมและพัฒนาใหขาราชการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได รวมท้ังการพัฒนาทัศนคติท่ีถูกตองใน
การทํางานของขาราชการดวย

การพัฒนาบุคลากรภาคราชการ หมายถึง กระบวนการวางแผนและ
ดําเนินการใหขาราชการหรือพนักงานอ่ืนของรัฐ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวยทัศนคติและ
สํานึกท่ีถูกตอง เพ่ือชวยใหงานของทางราชการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีวางไว โดยใน
ขณะเดียวกันตัวขาราชการก็จะประสบความสําเร็จในการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถและ
ความพรอมท่ีจะกาวหนาข้ึนไปดวย โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคคลในภาครัฐถือเปนเรื่องสําคัญ
ท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงไดนอกจากเหตุผลดังกลาวเบื้องตนแลว สภาพปญหาในการปฏิบัติงานและ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา ทําใหมีความจําเปนท่ีจะตองมีการพัฒนา
บุคคลในภาครัฐอีกหลายดาน ไดแก

๑. พัฒนาดานความรูความเขาใจดาน กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ
ขอกําหนด รวมท้ังวิธีการและแนวทางปฏิบัติมากมายประกอบการดําเนินงาน เพ่ือใหบุคลากรใน
หนวยงานมีความรูความเขาใจ จึงจะสามารถปฏิบัติงานได
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๒. การพัฒนาบุคลากรหรือขาราชการผูปฏิบัติงานใหมีความรูความเขาใจใน
โครงสรางและระบบงานของทางราชการและวิธีการทํางานอยางแทจริงเพ่ือสนองความจําเปนในการใหบริการ
ท่ีเหมาะสมแกประชาชนและปรับใหทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมของประเทศ

๓. พัฒนาความรูความชํานาญของขาราชการผูปฏิบัติงานให ทันกับ
ความกาวหนาของเทคโนโลยีในดานตาง ๆ เชน เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องมือสื่อสาร หรืออุปกรณทาง
การแพทยสมัยใหม เปนตน

๔. ชีวิตการทํางานของขาราชการยอมตองมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาท่ี
การงานหรือมีการเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ในกรณีเชนนี้หากมีการนําเอาวิธีการฝกอบรมหรือการพัฒนา
บุคคลวิธีใดวิธีหนึ่งท่ีเหมาะสมนํามาชวยก็จะทําใหบุคลากรเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงใหม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเร็วกวาการใหเรียนรูงานในหนาท่ีใหมเอง

๕. สภาพความเปนจริงเก่ียวกับรายไดของขาราชการซึ่งไดแก เงินเดือนและ
คาตอบแทนท่ีขาราชการไดรับอยูในอัตราคอนขางต่ํา ไมสัมพันธกับสภาวะการครองชีพในปจจุบัน
ทําใหเกิดพฤติกรรมไมพึงประสงคหลายประการ เชน การทุจริตและประพฤติมิชอบของขาราชการ
การไมเสียสละ อุทิศเวลาใหกับราชการ เปนตน จึงมีความจําเปนตองมีการพัฒนาจิตใจของขาราชการ
ใหมีคุณธรรมจริยธรรม ทัศนคติและจิตสํานึกท่ีถูกตองในการปฏิบัติราชการ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (๒๕๕๗ : ๗-๘) ไดกําหนดแนวทาง
การยกระดบัขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ ใน ๒ มิติ คือ

๑. มิติเชิงปริมาณ ไดแก การพัฒนาและยกระดับขีดสมรรถนะในการเขาสู
ประชาคมอาเซียนใหแกบุคลากรภาครัฐใหครอบคลุมและท่ัวถึง

๒. มิติเชิงคุณภาพ ไดแก การพัฒนาและยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากร
ใหมีความพรอมปฏิบัติงานเพ่ือรองรับภารกิจในปจจุบันและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยมุงเนนใหมี
ลักษณะ ดังนี้

๒.๑ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) โดยสามารถคิดริเริ่ม
และมีความพรอมท่ีจะเผชิญหนากับความเปลี่ยนแปลงในรูปแบบตาง ๆ ยอมรับในการเปลี่ยนแปลง
และสามารถทําใหผูอ่ืนเขาใจในการปรับเปลี่ยนท่ีจะเกิดข้ึน

๒.๒ มีความ เปน มืออาชีพ (Professional)  โดยทํางานแบบมุ ง
ผลสัมฤทธิ์ เนนการทํางานแบบบูรณาการ ทํางานเปนทีม มีความรูเชิงลึกในภารกิจท่ีตนเองปฏิบัติ

๒.๓ มีความเปนนานาชาติ (International) โดยเปดกวางทางความคิด
มีความคิดเชิงบวก มีทักษะในการทํางานในบริบทสากล

๒.๔ มีความเปนผูสนับสนุน (Facilitator) โดยมีภาวะผูนําเชิงรุก
มียุทธศาสตรท่ีชัดเจนในการนําภาคสวนอ่ืน ๆ ของสังคม มีการบริการท่ีเปนเลิศ มีมาตรฐานใน
การใหบริการในระดับมาตรฐานสากล

๒.๔ แนวทางและรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
ศุภชัย ยาวะประภาษ (๒๕๔๘ : ๑๘๒) ไดกลาววาการพัฒนาบุคลากรมี

แนวทางหลักในการดําเนินงาน ๓ แนวทาง คือ
๑. การใหการศึกษาเรียนรู เปนการปลูกฝงคุณคาและทัศนคติ การเติม

ความรู การใชวิจารณญาณ ความเขาใจและปญญา การใหการศึกษามักทําผานการศึกษาใน
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สถานศึกษา ในการพัฒนาบุคลากรขององคการ การใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน อนุญาตให
บุคลากรไปศึกษาตอในหลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง และการใหไปศึกษาระดับปริญญา หลังปริญญา
การใหการศึกษาจึงเปนการลงทุนท่ีสําคัญท้ังขององคการและตัวบุคคลเอง

๒. การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในตําแหนงหนึ่ง ๆ ซึ่งมักเปนกิจกรรมท่ีมุงสูบุคลากรในระดับปฏิบัติและหัวหนางาน และเปน
กระบวนการท่ีจัดข้ึนเพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและเสริมสรางทักษะ ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงค
อยางใดอยางหนึ่งในการยกมาตรฐานการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน อันจะ
ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว ขณะเดียวกันก็มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม และหรือทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย

๓. การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการดวยวิธีการตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมและ
ขยายโลกทัศนสําหรับการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนท้ังในงานและในสังคมสวนรวมใหแกบุคลากร
ซึ่งรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา การเปนพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนหนาท่ีการงาน การจัดทัศนศึกษา ดูงาน และมอบหมายใหประชุมแทน หรอใหเขารวม
กิจกรรมสังคมตาง ๆ

น.ท. บดินทร วิจารณ (๒๕๕๑ : ๕) ไดกลาววาการท่ีองคกรจะบรรลุผล
การดําเนินการทางธุรกิจท่ีเปนเลิศ องคกรจะตองมีแนวทางท่ีปฏิบัติไดเปนอยางดีในเรื่องของ
การเรียนรูขององคกรและของแตละบุคคล การเรียนรูจะตองถูกปลูกฝงลงไปในแนวทางท่ีองคกร
ปฏิบัติการ ซึ่งหมายความวา การเรียนรูจะตอง

๑. เปนปกติวิสัยของงานประจําวัน
๒. มีการปฏิบัติในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร
๓. สงผลตอการแกปญหาท่ีตนเหตุ
๔. มุงเนนการสรางและแบงปนองคความรูท่ัวท้ังองคกร
๕. เกิดข้ึนจากโอกาสท่ีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีมีนัยสําคัญและมี

ความหมาย
จิตติมา อัครนิธิพงษ (๒๕๕๖ : ๑๒๐-๑๒๑) ไดกลาวถึงแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีนิยมทํากันเปนสวนใหญ ไดแก
๑. การศึกษา (Education) หมายถึงการจัดสงพนักงานเขาศึกษาเพ่ิมเติม

กับสถาบันการศึกษาในระดับและหลักสูตรการศึกษาตางๆ ซึ่งอาจทําไดในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง หรือ
หลายรูปแบบประกอบกันก็ได โดยรูปแบบการศึกษาท่ีสําคัญ ไดแก การศึกษาในระบบ (Formal
Education) การศึกษานอกระบบ (Non- Formal Education และการศึกษาตามอัธยาศัย
(Informal Education)

๒. การพัฒนาในงาน (Development) หมายถึงการท่ีผูบังคับบัญชาหรือ
ผูท่ีรับผิดชอบอ่ืน ๆ เชน ฝายการพนักงาน ไดทําการสอนงาน (Coaching) การเพ่ิมหนาท่ีรับผิดชอบ
ในงาน (Job Enrichment) การมหนุเวียนงาน (Job Rotation) ใหพนักงานไดรับความรูและ
ประสบการณจากการทํางานในตําแหนงหนาท่ีตางๆ เปนการเพ่ิมพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน
ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีขีดความสามารถเพ่ิมข้ึน
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๓. การฝกอบรม (Training) หมายถึงการจัดใหพนักงานไดรับความรู
เพ่ิมเติม ไดฝกฝนทักษะ และปรับทัศนคติในหลักสูตรตางๆ ท่ีองคการ/หนวยงานท้ังภายในและ
ภายนอกไดกําหนดข้ึน โดยเปนการมุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลดานความรู ความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติท่ีเหมาะสมในการทํางาน

๒.๕ แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับการดําเนินการฝกอบรม
๒.๕.๑ ความหมายของการฝกอบรม

ชาญ สวัสดิ์สาลี (๒๕๕๒ : ๔๗) ไดสรุปวา การฝกอบรม คือ
กระบวนการท่ีเปนระบบท่ีจะชวยเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึง
การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล (ผูปฏิบัติงาน) ใหดีข้ึน ท้ังนี้
เพ่ือใหบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานท่ีอยูในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ่งข้ึน อันจะเปนประโยชนตอ “งาน” ท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน และ/หรืองานท่ีกําลังจะไดรับมอบหมาย
ใหทําในอนาคตโดยตรง

สุนันทา เลาหนันท (๒๕๔๖: ๒๓๑) ใหความหมายของการฝกอบรมวา
เปนกระบวนกรพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนุษยในองคการ ท่ีไดมีการวางแผนอยางเปนระบบ เพ่ือ
สนองตอความตองการของพนักงานและองคการ เพ่ือใหผูท่ีเขาฝกอบรมไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะ
ทัศนคติ และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน

ชูชัย สมิทธิไกร (๒๕๕๑ : ๕) กลาววา การฝกอบรม (Training) คือ
กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และ
เจตคติของบุคลากร อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน โดยการฝกอบรมในองคการ
มีจุดประสงค ๓ ประการ คือ (Wexley & Latham 1991 อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, ๒๕๕๑ : ๕)

๑. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness)
ของแตละบุคคล ความตระหนักรูในตนเอง คือ การเรียนรูเก่ียวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจ
เก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวาง
สิ่งท่ีตนเองปฏิบัติจริงและปรัชญาท่ียึดถือ การเขาใจถึงทัศนะท่ีผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวา
การกระทําของตนเองมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร

๒. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคล
โดยอาจเปนทักษะดานใดดานหึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชเครื่องคอมพิวเตอร การดูแลรักษา
ความปลอดภัยในการทํางาน หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน

๓. เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําให
การปฏิบัติงานเกิดผลดี แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาด
แรงจูงใจในการทํางานแลว บุคคลนั้นก็อาจมิไดใชความรูและความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ี และ
ผลงานก็ยอมจะไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนสิ่งท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ

๒.๕.๒ ประเภทของการฝกอบรม
การฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท และสามารถจําแนก

ตามเกณฑตาง ๆ เชน (ชูชัย สมิทธิไกร, ๒๕๕๑ : ๗-๙)



๑๗

๑. แหลงของการฝกอบรม ซึ่งแบงไดเปนสองลักษณะ คือ การฝกอบรม
ภายในองคการ (In-House Training) ไดแก การฝกอบรมท่ีองคการจัดข้ึนเองภายในสถานท่ีทํางาน
โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบและพัฒนาหลักสูตร กําหนดตารางเวลา และเชิญ
วิทยากรผูทรงคุณวุฒิท้ังจากภายในและภายนอกองคการมาเปนวิทยากร และการซื้อการฝกอบรมจาก
ภายนอก การฝกอบรมประเภทนี้มิไดเปนสิ่งท่ีองคการจัดข้ึนเอง แตเปนการจางองคการฝกอบรม
ภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน หรือาจจะเปนการสงพนักงานเขารับการฝกอบรม ซึ่งจัดข้ึนโดย
องคการภายนอก

๒. การจัดประสบการณการฝกอบรม ซึ่งแบงไดเปนสองลักษณะ
คือ การฝกอบรมในงาน (On the Job Training) การฝกอบรมประเภทนี้กระทําโดยการใหผูเขารับ
การฝกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานท่ีทํางานจริง ภายใตการดูแบเอาใจใสของพนักงานซึ่งทํา
หนาที่เปนพี่เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึงใหผูเขารับ
การฝกอบรมปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดข้ึน และ
การฝกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) โดยผูเขารับการฝกอบรมเรียนรูสิ่งตาง ๆ ในสถานท่ี
ฝกอบรมโดยเฉพาะ และตองหยุดพักการปฏิบัติงานในองคการไวเปนเวลาชั่วคราว จนกวาการฝกอบรม
จะเสร็จสิ้น

๓. ทักษะท่ีตองการฝก ซึ่งแบงไดเปนสามลักษณะ คือ การฝกอบรม
ทักษะดานเทคนิค (Technical Skills Training) คือ การฝกอบรมท่ีมุงเนนการพัฒนาทักษะท่ี
เก่ียวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค เชน การบํารุงรักษาเครื่องจักร การฝกอบรมทักษะดาน
การจัดการ (Management Skills Training) คือ การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะดาน
การจัดการและบริหารงาน และการฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal Skills
Training) ซึ่งมุงเนนใหผูเขารับการฝกอบรมมีการพัฒนาทักษะดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน รวมท้ัง
การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน

๒.๕.๓ กระบวนการฝกอบรม
ชาญ  สวัสดิ์สาลี (๒๕๕๒ : ๘๒) กลาวถึงรูปแบบของกระบวนการ

ฝกอบรมอยางเปนระบบ ดังนี้
๑. ปญหาในการปฏิบัติงาน โดยสภาพความเปนจริงแลวทุกหนวยงาน

ทุกองคการจะตองมีปญหาในการปฏิบัติงานท้ังนั้น เพียงแตวาปญหาในการปฏิบัติงานนั้น จะเปน
ปญหาประเภทใดเทานั้น คือ ปญหาประเภทขัดของ ปญหาประเภทปองกัน และปญหาประเภทพัฒนา
จึงจําเปนท่ีหนวยงานนั้นจะตองทราบวามีปญหาใดเกิดข้ึนบางในการปฏิบัติงาน และจะตองยอมรับวา
มีปญหานั้น ๆ เกิดข้ึนดวยเสียกอน

๒. ใครหรือกลุมใดมีปญหา เม่ือไดทราบและยอมรับปญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบัติงานนั้น ๆ แลวก็มาพิจารณาดูท่ีผูปฏิบัติงานวาใครหรือกลุมใดบางท่ีมีปญหาในการปฏิบัติงาน
เพ่ือจะไดทราบจํานวนและกลุมผูปฏิบัติงานท่ีมีปญหาท่ีควรจะไดรับการแนะนํา แกไขหรือพัฒนาใน
ดานตาง ๆ ตอไป

๓. สาเหตุของปญหา เมื่อไดทราบวาผู ปฏิบัติงานคนใดหรือ
กลุมใดบางท่ีมีปญหาในการปฏิบัติงานแลว ก็ตองวิเคราะหคนหาสาเหตุท่ีแทจริงของปญหาเหลานั้น
ท้ังหมดวามีสาเหตุเกิดจากอะไร เพ่ือจะไดหาแนวทางแกไขปญหานั้นไดตรงจุดและเหมาะสมดวย



๑๘

๔. เกิดจากการขาด KASA หากสาเหตุของปญหาในการปฏบิัติงานนัน้
เกิดจากการท่ีผูปฏิบัติงานขาดความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) หรือ
ทัศนคติ (Attitude) ท่ีถูกตองในการปฏิบัติงาน เพียงอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางดังกลาวขางตนนี้
ก็ยอมจะสามารถแกไขไดโดยการฝกอบรมหรืออาจจะใชวิธีการอ่ืนท่ีเหมาะสมกวา และ/หรือประหยัด
กวาการฝกอบรมก็ได

๕. เกิดจากสาเหตุอ่ืน หากสาเหตุของปญหาในการปฏิบัติงานนั้น
เกิดจากการท่ีผูปฏิบัติงานขาดความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) หรือ
ทัศนคติ (Attitude) ท่ีถูกตองในการปฏิบัติงาน เชน ขาดขวัญหรือกําลังใจในการปฏิบัติงาน
การมอบหมายงานท่ีไมเหมาะสม หรือการจัดเจาหนาท่ีใหปฏิบัติงานตาง ๆ ท่ีไมเหมาะสมสอดคลองกับ
ความรู ความสามารถ หรือความถนัดของบุคคลนั้น ระบบงานหรือโครงสรางของหนวยงานไมเหมาะสม
การบริหารงานท่ีไมมีประสิทธิภาพ เครื่องมือ เครื่องใชและอุปกรณตางๆ (ท่ีใชในการปฏิบัติงาน) ชํารุด
หรือไมมีประสิทธิภาพ ฯลฯ ก็ยอมไมสามารถแกไขไดโดยการฝกอบรม แตจะแกไขไดโดยวิธีการอ่ืน
ซึ่งจะตองวิเคราะหและแกไขใหตรงกับสาเหตุนั้นจริง ๆ

๖. วิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม  เม่ือไดทราบสาเหตุ
ของปญหาในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขไดโดยการฝกอบรมแลว ก็ตองมาวิเคราะหหาความจําเปนใน
การฝกอบรมกันจริง ๆ เพ่ือ

๖.๑ ยืนยันวา เปนความจําเปนในการฝกอบรมจริง ๆ ไมใช
ความตองการในการฝกอบรมสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานแตละคน

๖.๒ ยืนยันวา เปนความจําเปนที่สามารถแกไขไดโดย
การฝกอบรม

๖.๓ ใหทราบ ประเภทของความจําเปนในการฝกอบรมนั้น
๖.๔ ใหทราบ ขอบเขตของความจําเปนในการฝกอบรม และ

ความลึกของเนื้อหาท่ีควรไดรับการพัฒนาและฝกอบรม
๖.๕ ระบุความจําเปนในการฝกอบรมท่ีจะตองไดรับการพัฒนา

และฝกอบรม โดยเนนใหความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) หรือทัศนคติ
(Attitude) ท่ีถูกตองในการปฏิบัติงานนั้น ๆ

๗. สรางหลักสูตรฝกอบรม เม่ือไดวิเคราะหหาความจําเปนใน
การฝกอบรมนั้นแลว ก็จะเอาความจําเปนในการฝกอบรมดังกลาว มาใชเปนขอมูลในการพิจารณา
สรางหลักสูตรฝกอบรมสําหรับผูปฏิบัติงานแตละกลุมท่ีมีปญหาดังกลาว โดยผูรับผิดชอบโครงการ
ฝกอบรมของหนวยงานนั้น และผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชาตาง ๆ ในเรื่องท่ีจะจัด
ฝกอบรมนั้น จะตองมารวมกันสรางหลักสูตรฝกอบรมนั้นข้ึนมา จึงจะไดหลักสูตรฝกอบรมท่ีได
มาตรฐาน เหมาะสม และสอดคลองกับความจําเปนในการฝกอบรมนั้นดวย

๘. จัดดําเนินการฝกอบรม  เม่ือไดสรางหลักสูตรฝกอบรมแลว
ก็จะนําเอาหลักสูตรฝกอบรมนั้นไปจัดดําเนินการฝกอบรมตามแนวทางตาง ๆ ท่ีกําหนดไวในหลักสูตร
ฝกอบรมใหกับกลุมผูปฏิบัติงานท่ีมีปญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ หรือ
ทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน หรือปรับเปลี่ยนทัศนคติหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหถูกตองตาม
ความจําเปนในการฝกอบรมท่ีไดวิเคราะหไวแลวตั้งแตตอนตน



๑๙

๙. ประเมินและติดตามผลการฝกอบรม  หลังจากท่ีไดจัด
ดําเนินการฝกอบรมหลักสูตรฝกอบรมดังกลาวแลว ก็จะตองมีการประเมินและติดตามผลการฝกอบรม
กันอยางเปนระบบท้ังกระบวนการ จึงจะทราบไดวาหลักสูตรฝกอบรมดังกลาวบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมหรือไม อยางไร มีปญหาและอุปสรรคในการจัดดําเนินการฝกอบรม
หรือไม อยางไร และมีขอควรปรับปรุงแกไขในดานตาง ๆ หรือไม อยางไร ท้ังนี้ เพ่ือจะไดนําเอาผลท่ีได
จากการประเมินและติดตามผลการฝกอบรมไปปรับใชในการแกไขปรับปรุงในดานตาง ๆ ทุกดาน
เพ่ือใหการฝกอบรมนั้นไดผล ไดมาตรฐานและเปนประโยชนตอผูเขารับการอบรมมากท่ีสุด ท่ีสําคัญ
ท่ีสุด คือ ผูผานการฝกอบรมนั้น จะตองสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึนกวาเดิม เพ่ือเปนการบรรเทาหรือ
ขจัดปญหาในการปฏิบัติงานท่ีประสบอยูในหนวยงานนั้นดวย

๒.๕.๔ ประโยชนของการฝกอบรม
การฝกอบรมบุคลากรเปนเครื่องมือของการบริหารชนิดหนึ่ง

ซึ่งไดรับการจัดข้ึนเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ ดังนั้น การฝกอบรม
บุคลากรจึงควรจะตอบสนองตอเปาหมายขององคการ หากการฝกอบรมไมสามารถจะสนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายใด ๆ แลว ก็ไมมีประโยชนอันใดท่ีจะจัดการฝกอบรมข้ึนมา กลาวโดยท่ัวไปแลว
การฝกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการไดในหลายๆ ทางดวยกัน ดังตอไปนี้
(ชูชัย สมิทธิไกร, ๒๕๕๑ : ๑๔-๑๕)

๑. ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติของ
พนักงาน การฝกอบรมจะชวยปรับปรุงใหพนักงานมีคุณสมบัติท่ีจําเปนตอการทํางานดีข้ึนกวาเดิม
อันจะสงใหผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึนท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ

๒. ชวยลดคาใชจายดานคาจางแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาท่ี
ใชในการผลิตสินคาหรือบริการ แตยังไดสินคาหรือบริการท่ีมีปริมาณและคุณภาพคงเดิม นอกจากนั้น
ยังลดเวลาท่ีใชในการพัฒนาพนักงานท่ีขาดประสบการณ เพ่ือใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ี
นาพึงพอใจ

๓. ชวยลดตนทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินคาท่ีผลิตอยาง
ไมไดมาตรฐาน

๔. ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล โดยการลดอัตราการลาออก
จากงานการขาดงาน การมาทํางานสาย อุบัติเหตุ การรองทุกข และสิ่งอ่ืน ๆ ท่ีบั่นทอนประสิทธิภาพ
ในการทํางาน

๕. ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา โดยการชวย
ปรับปรุงระบบการใหบริการหรือสงสินคาแกลูกคา

๖. ชวยพัฒนาพนักงานเพ่ือใช เปนกําลังทดแทนในอนาคต
การฝกอบรมบุคลากรจะชวยใหองคการมีกําลังทดแทนไดทันทวงที หากมีพนักงานบางสวนเกษียณ
หรือลาออกจากการทํางาน

๗. ชวยตระเตรียมพนักงานกอนการกาวข้ึนไปสูตําแหนงหนาท่ี
ท่ีสูงข้ึน การฝกอบรมจะชวยใหพนักงานท่ีไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม มีความพรอมและสามารถ
ปรับตัวใหเขากับตําแหนงหนาท่ีใหมไดอยางเหมาะสม
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๘. ชวยขจัดความลาหลังดานทักษะ เทคโนโลยี วิธีการทํางาน และ
การผลิต การฝกอบรมจะชวยใหพนักงานขององคการมีความรู ทักษะ และความสามารถท่ีทันกับ
ความเปลี่ยนแปลงของโลก และชวยใหองคการสามารถแขงขันกับผูอ่ืนได

๙. ชวยใหการประกาศใชนโยบายหรือขอบังคับขององคการ
ซึ่งไดรับการแกไขหรือรางข้ึนมาใหมเปนไปอยางราบรื่น

๑๐. ชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธระหวางพนักงานใน
องคการ รวมท้ังชวยเพ่ิมพูนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดวย

น.ท. บดินทร วิจารณ (๒๕๕๑ : ๔๕ สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ ชุดเครื่องมือการพัฒนาองคกรตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ หมวด ๕ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล) ไดกลาวถึงแนวทางการประเมินประสิทธิผลการพัฒนา
บุคลากร โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และผลการปฏิบัติงานของสวนราชการ
โดยรวม โดยนําโมเดลของ Kirkpatrick ท่ีมีการประเมินผลการฝกอบรมพัฒนา ๔ ระดับมาประยุกตใชงาน

ระดับท่ี ๑ Reaction : ประเมิน Feedback ของผลการจัดหลักสูตร
จากแบบประเมินโดยผูเรียน วิทยากร

ระดับท่ี ๒ Learning : สอบหลังจบการฝกอบรม Pre - Post Test
ผลจากโครงการท่ีมอบหมาย

ระดับท่ี ๓ Behavior : การติดตามผลการนําไปสูการปฏิบัติท่ี
หนางานดวยเปาหมายท่ีชัดเจน

ระดับท่ี ๔ Results : ลดคาใชจาย ผลิตภาพสูงข้ึน คุณภาพดีข้ึน
๓. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency)

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (๒๕๔๖ : ๗ อางถึงใน ฉลาด อยูยืน
๒๕๕๔ : ๒๓) ไดใหความหมายของสมรรถนะวาคือคุณลักษะเชิงพฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรู
ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือน
รวมงานอ่ืน ๆ ในองคการ กลาวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะหนึ่งได มักจะตองมีองคประกอบ
ของท้ังความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอยาง เชน สมรรถนะการบริการท่ีดี
ซึ่งอธิบายวา “สามารถใหบริการ ท่ีผูรับบริการตองการได” นั้นหากขาดองคประกอบตาง ๆ ไดแก
ความรูในงานหรือทักษะท่ีเก่ียวของ เชน อาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอร และคุณลักษณะของ
บุคคลท่ีเปนคนใจเย็น อดทน ชอบชวยเหลือผูอ่ืนแลว บุคคลก็ไมอาจแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดี
ดวยการใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได

โดยท่ีโลกในยุคปจจุบัน องคการใดก็ตามท่ีมีทรัพยากรท่ีมีศักยภาพหรือมีความรู
ความสามารถสูงจะสามารถสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน ดังนั้นองคการตาง ๆ จึงพยายาม
แสวงหาเครื่องมือและวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาจัดทําระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยขององคการใหสอดคลองกับกลยุทธและเปาหมาย สมรรถนะ (Competency) จึงเปนเครื่องมือ
ชนิดท่ีกําลังไดรับความนิยม และทวีความสําคัญตอการบริหารมากข้ึนเรื่อย ๆ ในวงการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล อยางเปนระบบ ตอเนื่อง สามารถใชทรัพยากรไดอยางถูกทิศทาง และคุมคากับ
การลงทุน นอกจากนี้ยังเปนการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกบุคลากรในองคการอีกแนวทางหนึ่งดวย ดังนั้น
สมรรถนะจึงมีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ ดังนี้



๒๑

๑. เปนเครื่องมือในการแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคการ
และยุทธศาสตรตาง ๆ ขององคการมาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

๒. เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคการอยางมีระบบ
ตอเนื่อง และสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคการ และยุทธศาสตรของ
องคการ

๓. เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถ
นําไปใชในการวัดและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ

๔. เปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตาง ๆ ของ
องคการ เชน การสรรหา และคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน
การพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพ การวางแผนสืบทอดตําแหนง และการจายผลตอบแทน เปนตน

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (๒๕๔๗ : ๗ อางถึงใน ฉลาด อยูยืน
๒๕๕๔ : ๒๔) ไดจัดทําโมเดลสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนไทย โดยจัดแบงสมรรถนะออกเปน
๒ ประเภท คือ

๑. สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยท้ังระบบ
เพ่ือหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ ๕ สมรรถนะ ไดแก
การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานจริยธรรม การยึดม่ันในความถูกตอง
ชอบธรรมและจริยธรรม และการทํางานเปนทีม

๒. สมรรถนะประจํากลุมงาน หมายถึง ความสามารถเฉพาะกลุมงาน เพ่ือสนับสนุน
ใหขาราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแกหนาท่ีและสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาท่ีใหดียิ่งข้ึน
ประกอบดวย ๒๐ สมรรถนะ คือ การคิดวิเคราะห การมองภาพองครวม การพัฒนาศักยภาพคน
การสั่งการตามอํานาจหนาท่ี การสืบเสาะหาขอมูล ความเขาใจในความแตกตางทางวัฒนธรรม
ความเขาใจผูอ่ืน ความเขาใจองคกรและระบบราชการ การดําเนินการเชิงรุก ความถูกตองของงาน
ความม่ันใจในตนเอง ความยืดหยุนผอนปรน ศิลปะการจูงใจ สภาวะผูนํา สุนทรียภาพทางศิลปะ
วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพ่ือนําการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการให
อํานาจแกผูอ่ืน

ณรงควิทย แสงทอง (๒๕๔๔ : ๑๐ อางถึงใน ฉลาด อยูยืน ๒๕๕๔ : ๒๔) ไดจัดแบง
ประเภทของสมรรถนะออกเปน ๓ ประเภท คือ

๑. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม ท่ีชวยใหองคการ
บรรลุเปาหมายและวิสัยทัศนได

๒. สมรรถนะในงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยท่ีชวยสงเสริมใหคนๆ นั้น สามารถสรางผลงานใน
การปฏิบัติงานในตําแหนงงานนั้น ๆ ไดสูงกวามาตรฐาน

๓. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
คนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยท่ีทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการทํา
สิ่งใดสิ่งหนึ่งไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป ซึ่งบางครั้งอาจเรียกวา ความสามารถพิเศษสวนบุคคลท่ีบุคคล
ท่ัวไปเลียนแบบไมได



๒๒

ปจจุบันองคการตาง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนไดนําแนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะมาใช
ในกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยเชื่อวาจะทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนในเรื่องของการคัดเลือก การพัฒนาและการบริหารผลงาน
(หรือการรักษาไวและใชประโยชน) ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ (ฉลาด อยูยืน, ๒๕๕๔ : ๒๙-๓๐)

๑. การคัดเลือก ระบบการคัดเลือกขาราชการ มักเนนท่ีระดับแรกบรรจุ ซึ่งเนน
การวัดความถนัด (ภาค ก) ความรูเฉพาะในงาน (ภาค ข) และการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง
(ภาค ค) การวัดความถนัดเปนการประเมินความสามารถของบุคคลในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ การวัด
ความรูเฉพาะในงาน เปนการวัดวาบุคคลมีความรูท่ีจําเปนในการทํางานหรือไม การวัดท้ังสองสวนนี้มี
ความสําคัญอยางมากตอการทํางานใหประสบความสําเร็จ แตโดยหลักการของสมรรถนะสวนของนิสัย
ใจคอของบุคคลมีความสําคัญอยางมากตอผลการปฏิบัติงานเชนกัน ดังนั้นในภาคความเหมาะสมกับ
ตําแหนง ควรไดมีการปรับปรุงเพ่ือประเมินสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม) ของบุคคลดวยวามี
ความเหมาะสมกับตําแหนงงานในภาครัฐหรือไม ซึ่งในอนาคตอาจมีการพัฒนาการสัมภาษณแบบมี
โครงสรางเพ่ือใชสําหรับการประเมินสมรรถนะ นอกจากนี้การประเมินอ่ืน ๆ เชน การใชบุคคลอางอิง
หรือการประเมินประสบการณ สามารถใชประโยชนในการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงได
เชนกัน

โดยสรุประบบการคัดเลือก เนน ท่ีความรู  ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ เชน ประสบการณ สําหรับสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม) เปนสวนเสริมเขามา
เพ่ือชวยใหเลือกจางบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานมากยิ่งข้ึน อยางไรก็ดี ระบบการคัดเลือก
ไมวาจะดีอยางไร โอกาสของการคัดเลือกบุคคลผิดพลาดยอมมีอยูเสมอ ดังนั้นระบบการทดลองงาน
ควรนํามาใชใหเกิดประโยชน กลาวคือ หากในชวงการทดลองงานบุคคลไมสามารถทํางานไดตาม
เปาหมาย หรือมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีไมพึงประสงคไมควรรับบรรจุเปนขาราชการ เพราะ
ตามปกติระบบราชการเปนการจางงานระยะยาว ถาตัดสินใจจางท่ีผิดพลาดผลเสียหายจะคงอยู
ตราบเทาท่ีบุคคลนี้ยังคงรับราชการอยู ซึ่งบางครั้งอาจยาวนานถึง ๒๐-๓๐ ป

๒. การพัฒนา ในดานการพัฒนาซึ่งแตเดิมอาจจะเนนเพียงเรื่องความรูและทักษะ
ก็ตองหันมาใหความสําคัญกับพฤติกรรมในการทํางานเพ่ิมเติมข้ึน ตลอดจนตองหาหนทาง
ในการฝกอบรมใหขาราชการมีพฤติกรรมในการทํางานอยางท่ีองคการตองการ

การฝ กอบรมแบบอิงสมรรถนะนั ้นสิ ่ง ที ่จํา เป นต องมีค ือ (๑)  ช ุดของ
พฤติกรรมในการทํางานท่ีแสดงถึงสมรรถนะท่ีตองการจัดฝกอบรม (๒) กระบวนการในการหาขอมูลวา
บุคลากรมีระดับสมรรถนะอยูในระดับใด และใครบางท่ีตองการพัฒนาสมรรถนะใด (หรือท่ีมักเรียกวา
Need Analysis) (๓) หลักสูตรการฝกอบรมท่ีชวยใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาสมรรถนะ และ (๔)
การติดตามผลและชวยเหลือเพ่ือใหแนใจไดวาบุคลากรมีสมรรถนะจากการฝกอบรมและพัฒนาจริง

๓. การบริหารผลงาน (หรือท่ีเรียกวาเปนการรักษาไว และใชประโยชน) การคัดเลือก
ท่ีมีประสิทธิภาพเปนเพียงหนึ่งองคประกอบของหนวยงานท่ีมีประสิทธิภาพ หากการคัดเลือกผูท่ีมี
ความเหมาะสมเขามาทํางาน แตขาดการบริหารผลงานท่ีดี เชน คาตอบแทนท่ีไมจูงใจ การประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีไมเปนธรรม บรรยากาศการทํางานท่ีไมดี และขาดเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เปนตน
หนวยงานอาจจะไมสามารถรักษาพนักงานท่ีดีไวได หรือถารักษาไวไดก็ไมสามารถใชประโยชนไดอยาง
เต็มท่ี



๒๓

การบริหารผลงานเปนกระบวนการท่ีเริ่มตั้งแต (๑) การมอบหมายงานและ
กําหนดตัวชี้วัด (๒) การติดตามผลงานอยางตอเนื่อง (๓) การพัฒนาความสามารถของพนักงาน
(๔) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ (๕) การใหรางวัลกับผลการปฏิบัติงานท่ีดี อยางไรก็ดีในท่ีนี้เนน
การบริหารผลงานเฉพาะสวนท่ีเก่ียวกับสมรรถนะเทานั้น การบริหารผลงานในสวนของงานท่ี
มอบหมายนั้นจําเปนตองการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพ สวนการประเมินสมรรถนะนั้นถือเปนเพียง
สวนหนึ่งของผลงานเทานั้น ซึ่งในมาตรฐานกําหนดตําแหนงมีการกําหนดพฤติกรรมท่ีตองการไวตาม
รายละเอียดในพจนานุกรมสมรรถนะแลว สิ่งท่ีตองใหความสําคัญคือกระบวนการประเมิน

เม่ือมีการประเมินพฤติกรรมในการทํางานแลว (รวมกับการประเมินงานท่ี
มอบหมาย) การจายคาตอบแทนควรทําใหสัมพันธกัน เปนการใชคาตอบแทนเพ่ือเปนแรงเสริมของ
การมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีพึงประสงค ซึ่งหลักการของการบริหารผลงานคือ บุคคลท่ีมีผลงาน
ดีกวามากกวาก็ควรไดรับคาตอบแทนท่ีมากกวาดวย

๔. การเสริมสรางคุณธรรม และจริยธรรม
การดําเนินการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรในองคการ โดยเฉพาะ

บุคลากรภาครัฐเปนสิ่งท่ีองคการตองใหความสําคัญ นอกเหนือจากการดําเนินการพัฒนาในดานความรู
ความสามารถ และทักษะ เพ่ือใหบุคลากรมีเจตคติและคานิยมในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง เปนไปใน
แนวทางท่ีองคการตองการในการสนองตอบตอภารกิจและประโยชนของประชาชน โดยมีนักวิชาการ
ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับเรื่องนี้ไว ดังนี้

๔.๑ ความหมายและความสําคัญในการเสริมสรางคุณธรรม และ
จริยธรรม

รุงนภา ศิริภาณุรักษ (๒๕๕๐ : ๒๔) ไดสรุปความหมายของคุณธรรม
จริยธรรม ไววา หมายถึง คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับการประพฤติปฏิบัติ ตลอดจนการคิดในทางท่ีถูกตอง
ดีงาม มีคุณประโยชนท้ังตนเองและสวนรวม สามารถควบคุมตนเองในการประพฤติปฏิบัติและ
การปรับตัวเพ่ือความสงบสุขในการอยูรวมกันไดอยางมีความสุขในสังคม

ดวงเดือน พันธุมนาวิน และสุวรรณ ชนะสงคราม (๒๕๕๔) กลาววา นโยบาย
ของประเทศในทศวรรษท่ีผานมาใหความสําคัญตอ “การพัฒนาคน” ใหเปนคนดี ท่ีเกงและมีสุข
โดยยึดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ที่ไดทรงเนนแนวทาง พัฒนา
ตามหลักแนวคิดการพึ่งตนเอง โดยใชหลักพอประมาณ การคํานึงถึงความมีเหตุผล การสราง
ภูมิคุมกันท่ีดีในตัว ใหความสําคัญกับการสรางภูมิคุมกันทางจิตใจ การพัฒนาอยางเปนลําดับ
ข้ันตอนท่ีใชความรูคุณธรรม และความเพียรในการปฏิบัติและการดํารงชีวิต ซึ่งท่ัวโลกใหการยอมรับ
และเปนหลักท่ีไดผานการพิจารณาดานวิชาการวาไดผลจริงและยั่งยืน ประการสําคัญสอดคลองกับ
บริบทของสังคมไทย รวมท้ังไดผลดีกวาการพัฒนาโดยเลียนแบบตะวันตกซึ่งพบวา ประสบความลมเหลว
และทําใหสูญเสียงบประมาณ

ดุจเดือน พันธุมนาวิน (๒๕๕๑ อางถึงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน และสุวรรณ
ชนะสงคราม, ๒๕๕๔) ไดสรุปแนวความคิดของนักวิชาการตาง ๆ ไวดังนี้

๑. สาขาปรัชญาและศาสนาซึ่งทุกศาสนาตางมีหลักธรรมคําสอนเพ่ือใหคน
เปนคนดีเชน ในศาสนา พุทธ มีหลักธรรมคําสั่งสอน ๘๔,๐๐๐ พระธรรมขันธ โดยหลักธรรมสําหรับ



๒๔

บุคคลท่ัวไปท่ีสําคัญ คือ ศีล ๕ ธรรมะ ๕ หรือศีล ๑๐ เปนตน ศาสนาคริสตมีบัญญัติ ๑๐ ประการ
เปนตน หลักธรรมในศาสนาเปนคําสั่งสอนท่ีทําใหบุคคลตระหนักรูวาสิ่งใดเปนสิ่งท่ีดีหรือสิ่งใดเปนสิ่งท่ี
ไมดี

๒. ในสาขาการศึกษา นักวิชาการในสาขาการศึกษาหลายทาน มีความสนใจ
ในการศึกษา เก่ียวกับคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Characters) ของบุคคลท่ีเก่ียวของ เชน ครูนักเรียน
ผูอํานวยการโรงเรียน เปนตน การศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะท่ีพึงประสงคในประเทศไทย มีการกระทํา
มานานแลว เชน กระทรวงศึกษาธิการ ในอดีตไดกําหนดคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของนักเรียนอนุบาล
๙ ดาน ประถม ๒๕ ดาน และมัธยม ๓๐ ดาน เชน จงรักภักดีตอชาติศาสนา และพระมหากษัตริยมี
วินัย กตัญูกตเวทีประหยัด อดออม เปนตน ซึ่งลักษณะเหลานี้เปนสิ่งท่ีดีงามท่ีควรปฏิบัติจึงเปน
คุณธรรม รวมท้ังลักษณะเหลานี้เปน สิ่งท่ีสําคัญกวาคุณลักษณะดานอ่ืน ๆ ดังนั้น จึงเปนคานิยมดวยในตัว

๓. ในสาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา นักวิชาการในสาขานี้มีความสนใจ
ศึกษาลักษณะท่ีนาปรารถนาหรือมีคุณคาของบุคคลหรือกลุม และลักษณะนั้นท่ีสงผลตอการเลือกวิธี
และเปาหมายในการกระทํา ลักษณะท่ีนักวิชาการสนใจศึกษามักเปนลักษณะท่ีเก่ียวของกับคานิยม
ซึ่งเริ่มทําการศึกษาตั้งแตศตวรรษท่ี ๑๙ (Spates, ๑๙๘๓) โดย Rokeach (๑๙๗๓) ไดใหความหมาย
ของคานิยมวาหมายถึง “ความเชื่อวาสําคัญ” (Belief to be important)

๔. ในสาขาจิตวิทยา คําท้ังสามมีใชอยู และมีความหมายแตกตางกันอยาง
ชัดเจน เพ่ือนําไปสู “การวัด” ในเนื้อหาและมิติท่ีแตกตางกัน นักวิชาการไดใหความหมายของคําวา
“คานิยม" (Value) ซึ่งสรุปรวมไดวา หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลเห็นวาเปนสิ่งท่ีสําคัญมากกวาสิ่งอ่ืน ๆ ใน
กาลเทศะหนึ่ง ๆ แตกตางไป ตามกลุมบุคคลและวัฒนธรรม เชน การมีการศึกษาสูง ความกตัญูตอ
บิดามารดา และครูอาจารยในบาง สังคมและวัฒนธรรมเห็นวา สองสิ่งนี้สําคัญมาก แตบางสังคมเห็น
วาการศึกษาสูง ๆ ไมสําคัญ สวนความกตัญูเปนสิ่งสําคัญในอันดับตน ๆ เนื่องจากมีสิ่งอ่ืนสําคัญกวา
ความกตัญูเชน ความรับผิดชอบตอ สวนรวม และความเสียสละ เปนตน

ดวงเดือน พันธุมนาวิน และสุวรรณ ชนะสงคราม (๒๕๕๔) ไดอธิบาย
เก่ียวกับจรรยาบรรณและมาตรฐานทางคณธรรมและจริยธรรม ไววา ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช ๒๕๒๕ ไดใหความหมายไวดังนี้

มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม
มาตรฐาน หมายถึง สิ่งท่ีถือเอาเปนหลักสําหรับเทียบกําหนด
คุณธรรม หมายถึง สภาพคุณงามความดี
จริยธรรม หมายถึง ธรรมท่ีเปนขอประพฤติปฏิบัติศีลธรรม กฎศีลธรรม
โดยสรุป คําวา “มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม” อาจใหความหมาย

ไดวา หมายถึง สิ่งท่ีตองถือเอาเปนหลักเทียบทางสภาพคุณงามความดีท้ังท่ีอยูภายในจิตใจ และ
ท่ีแสดงออกทางกิริยาท่ีควรประพฤติปฏิบัติท่ีคนในสังคมนั้น องคการนั้น หรือสวนราชการนั้น
ไดยอมรับนับถือกันมา หรือไดกําหนดรวมกันข้ึนมาใหม และประพฤตปิฏิบัติรวมกัน ยอมรับ รวมกันวา
ขอประพฤติอะไรเปนสิ่งดีอะไรเปนสิ่งชั่ว อะไรถูก อะไรผิด อะไรควรทํา และอะไรไม ควรทํา

จรรยาบรรณ หมายถึง ประมวลความประพฤติท่ีผูประกอบอาชีพการงาน
แตละอยางกําหนดข้ึน เพ่ือรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ ชื่อเสียง และฐานะของ สมาชิก อาจเขียนเปน
ลายลักษณอักษรหรือไมก็ได
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จะเห็นไดวา มาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ โดยแทท่ี
จริงแลวคือเรื่องเดยีวกันนั่นเอง เพราะหมายถึง การนําจริยธรรมหรือความประพฤติท่ีเหมาะสมสําหรับ
บุคคลท่ีอยู ในอาชีพใดอาชีพหนึ่ง มาประมวลเขาไวดวยกัน เพ่ือใหบุคคลในกลุมอาชีพเดียวกันนั้น
ปฏิบัติตาม เพ่ือเปนการสรางพฤติกรรมท่ีพึงประสงคสําหรับผูท่ีอยูในกลุมอาชีพนั้น ๆ

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (๒๕๓๖ : ๒๔๕) คนไทยเริ่มรูจักคําวา “วิชาชีพ” เปนครั้งแรก
ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว และวิชาชีพท่ีนิยมในรัชสมัยของพระองค ก็คือ
วิชาชีพขาราชการ และการมีจรรยาบรรณวิชาชีพในรัชสมัยของพระองคอาจพิจารณาไดจากหลาย
แงมุมดวยกัน คือ (๑) จรรยาบรรณท่ีไดจากอิทธิพลของพุทธศาสนา เชน ทศพิธราชธรรม จักรวรรดิวัตร
ราชสังควัตถุ และราชวสดีธรรม เปนตน (๒) จรรยาบรรณจากคําสาบาน กฎหมาย หรือวินัย และ
(๓) จรรยาบรรณท่ีไดจากพระราชดําร/ิโอวาท และตัวอยางความประพฤตขิองขาราชการระดับสูง

๔.๒ การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมของเจาหนาที่ของรัฐ
สุทธิลักษณ เอ้ือจิตถาวร (๒๕๕๗ : ๑๗-๑๙) ไดกลาวถึงหลักจริยธรรมสากล

ของเจาหนาท่ีของรัฐ ตามหลักการพ้ืนฐาน ๓ ประการของสหประชาชาติ ท่ีเรียกวา “UN General
Principles of the International Code for Public Officers”

๑. เจาหนาท่ีของรัฐเปนตําแหนงท่ีไดรับความไววางใจใหปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือ
ประโยชนของสาธารณะ ดังนั้น เจาหนาท่ีของรัฐจึงตองมีความซื่อสัตยตอประโยชนของสาธารณะ

๒. เจาหนาท่ีของรัฐตองปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ดวยการยึดม่ันในสิ่งท่ีถูกตองชอบธรรม (Integrity) ภายใตกฎหมายและนโยบายการบริหารราชการ
และตองใชทรัพยากรของรัฐซึ่งอยูในความรับผิดชอบของตนอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเสมอ

๓. เจาหนาท่ีของรัฐตองปฏิบัติงานดวยความเอาใจใส ยุติธรรม และ
ปราศจากความชอบสวนตนหรืออคติ ไมเอนเอียงหรือใหประโยชนแกกลุมใดหรือบุคคลใดเปนพิเศษ
ไมใชอํานาจในทางท่ีผิด หรือเพ่ือผลประโยชนของตนเอง

โดยในการสงเสริมใหเจาหนาท่ีของรัฐเปนผูยึดม่ันปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรม
จริยธรรม องคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organization for Economic
Cooperation and Development – OECD) ไดบัญญัติหลัก ๑๒ ประการ เพ่ือใหประเทศสมาชิก
นําไปใชใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมทางการเมือง การบริหาร และวัฒนธรรม ดังนี้

๑. มาตรฐานทางจริยธรรมของเจาหนาท่ีของรัฐควรมีความชัดเจน
เจาหนาท่ีของรัฐจําเปนตองรูหลักการและมาตรฐานในการทํางาน

๒. มาตรฐานทางจริยธรรมควรสะทอนกรอบของกฎหมาย ซึ่งเปนมาตรฐาน
ข้ันต่ําท่ีเจาหนาท่ีของรัฐทุกคนตองปฏิบัติตาม

๓. ควรจัดใหมีกลไกการใหคําแนะนําปรึกษา เพ่ือชวยใหเจาหนาท่ีของรัฐ
ปฏิบัติไดอยางถูกตอง เหมาะสมตามาตรฐานจริยธรรม

๔. เจาหนาท่ีของรัฐควรจะรู ถึงสิทธิและหนาท่ีของตนในการเปดเผย
การกระทําผิดท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังรูวาตนจะไดรับการปกปองคุมครองอยางไรจากการเปดเผยการกระทําผิด

๕. ความมุงม่ันทางการเมืองควรเปนสิ่งท่ีผลักดันใหเจาหนาท่ีของรัฐปฏิบัติ
ตนอยางมีจริยธรรม ผูนําทางการเมืองตองรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาท่ีอยางมีมาตรฐานสูง
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๖. กระบวนการตัดสินใจควรเปนไปอยางโปรงใส เปดเผย ใหประชาชนมีสิทธิ
รับรูวาหนวยงานราชการมีการใชอํานาจและทรัพยากรของรัฐอยางนาไวใจ

๗. ควรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมท่ีชัดเจนใหแกเจาหนาท่ีของรัฐใน
การติดตอสัมพันธกับหนวยงานเอกชน เชน แนวทางปฏิบัติเก่ียวกับการจัดซอจัดจาง

๘. ผูบริหารระดับอํานวยการควรแสดงออกใหเห็นพฤติกรรมจริยธรรม และ
ควรสงเสริมโดยการใหสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสม เพ่ือใหมีการประพฤติอยางมีจริยธรรมเปนประจําและสราง
สิ่งแวดลอมท่ีนําไปสูหนวยงานท่ีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

๙. นโยบายการบริหาร ระเบียบและแนวทางปฏิบัติตาง ๆ ควรเปนสิ่งท่ี
สงเสริมใหเกิดพฤติกรรมทางจริยธรรม

๑๐. เงื่อนไขของการบริหารทรัพยากรบุคคลควรเปนสิ่งท่ีสงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมจริยธรรม เชน โอกาสความกาวหนา การพัฒนา คาตอบแทนท่ีเพียงพอ

๑๑. กลไกความพรอมรับผิดควรมีอยางเพียงพอ โดยเนนท้ังการปฏิบัติ
อยางถูกตองตามกฎระเบียบ หลักจริยธรรม และการบรรลุผลสัมฤทธิ์

๑๒. มีการลงโทษอยางเหมาะสมกับการกระทําความผิด มีกลไกการสืบสวน
สอบสวนท่ีเปนอิสระ โดยเปนโครงสรางพ้ืนฐานทางจริยธรรมท่ีจําเปน

จิตติมา อัครนิธิพงษ (๒๕๕๖ : ๔๐๘-๔๑๐) ไดกลาวถึงตัวแบบการเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรมในองคกร วามีความเก่ียวของกับแนวคิดและแนวปฏิบัติตาง ๆ มากมาย เชน
แนวคิดเรื่องความขัดแยงเชิงคุณธรรม และจริยธรรม ความรับผิดชอบตอสังคมของสังคม ความโปรงใส
และการตรวจสอบได การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ แนวทางปฏิบัติเรื่องการสรางทักษะและ
ความเหมาะสมทางคุณธรรม จริยธรรมของบุคคล การกําหนดประมวลจริยธรรม การติดตาม
ตรวจสอบคุณธรรมและจริยธรรมองคการ การสรางภาวะผูนําเชิงจริยธรรมขององคการ ซึ่งอาจ
สรุปไดวา ประกอบดวย ๒ สวนหลัก คือ การกําหนดนโยบายคุณธรรมและจริยธรรมขององคการ และ
การบริหารจัดการนโยบายคุณธรรมและจริยธรรมท่ีไดกําหนดไว โดยมีปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ คือ
การมีผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําเชิงคุณธรรมและจริยธรรมท่ีเปนผูริเริ่มและขับเคลื่อนการสรางคุณธรรม
และจริยธรรมในองคการอยางเปนระบบและตอเนื่อง และการใชกลไกของการสื่อสารและการมีสวน
รวมภายในองคการ เพ่ือผลักดันการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมนั้นสูความสําเร็จ โดยจะตอง
กระทําไปพรอมกันท้ังในระดับองคการโดยรวมและในระดับสวนบุคคล

รัฐบาลไดกําหนดยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปราม
การทุจริต ระยะท่ี ๒ (พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕๖๐) โดยมุงเนนการสรางจิตสํานึกของประชาชนใหมีทัศนคติ
และคานิยมในการตอตานการทุจริต เนนการประสานความรวมมือกับภาคีเครือขายท้ังภายในและ
ตางประเทศ รวมถึงพัฒนากลไกการดําเนินงานท้ังในดานการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและ
กฎหมายท่ีเขมแข็ง ภายใตวิสัยทัศน “สังคมไทยมีวินัย โปรงใส ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และรวม
ปองกันและปราบปรามการทุจริต เปนท่ียอมรับในระดับสากล” โดยยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ (คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต
แหงชาติ, ๒๕๕๗ : ๑๕-๑๖)

๑. ยุทธศาสตรที่ ๑ ปลูกและปลุกจิตสํานึกการตอตานการทุจริต เนน
การปรับเปลี่ยนฐานความคิดของคนในทุกภาคสวนในการรักษาผลประโยชนสาธารณะ ซึ่งมีวัตถุประสงค
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ในการปรับฐานความคิดของคนไทยโดยเฉพาะกลุมผูดํารงตําแหนงทางการเมืองและเจาหนาท่ีของรัฐ
ใหแกประโยชนสาธารณะมากกวาประโยชนสวนตน โดยสงเสริมการเรียนรูตามหลักคุณธรรม
จริยธรรม และวินัยแกทุกภาคสวน รวมท้ังใชการศึกษาและศาสนาเปนเครื่องมือในการปลูกฝงจิตสํานึก
และคานิยมท่ีดี ในการตอตานการทุจริตใหแกเด็ก เยาวชน เจาหนาท่ีของรัฐและผูดํารงตําแหนงทาง
การเมือง เพ่ือนําไปสูการปฏิรูปการเมืองและสังคมใหเอ้ือตอการปองกันและปราบปรามการทุจริต

๒. ยุทธศาสตรท่ี ๕ เสริมสรางองคความรูดานการตอตานการทุจริตใหแก
บุคลากรทุกภาคสวน เนนการเสริมสรางองคความรู (Knowledge Management) และการถายทอด
ใหกับบุคลากรในองคกร เสริมสรางบุคลากรใหมีสมรรถนะ (ความรู ทักษะและทัศนคติ) ในการปองกัน
และปราบปรามการทุจริต

ดวงเดือน พันธุมนาวิน และสุวรรณ ชนะสงคราม (๒๕๕๔) ไดกลาวถึงระบบ
กลไกการสงเสริม การกํากับดูแล ใหคําปรึกษาและตรวจสอบดานจริยธรรมในองคกร โดยในสวนของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีรายละเอียด ดังนี้

๑. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนระบบท่ีขาราชการไทยมุงหวัง
วาจะสะทอนใหเห็นความสําคัญของความยุติธรรม ความถูกตองชอบธรรม โดยกําหนดใหการทําหนาท่ี
อยางมีจริยธรรม เปนองคประกอบหนึ่งในการประเมินความดีความชอบประจําป การเลื่อนตําแหนง
การสรรหาบุคคลเขารับราชการ รวมท้ังการคัดเลือกผูบริหาร ประการสําคัญตองมีระบบจัดการกับ
บุคคลท่ีไมปฏิบัติตามและฝาฝนมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม ตามท่ีไดสัญญาไวในจริยธรรมขาราชการ
และการปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรางสมดุลในชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว
เปนตน

๒. ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรม
จริยธรรม เปนกลไกท่ีนานาประเทศพบวาสําคัญท่ีสุดในการปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบภาครัฐ
เปนกลไกลการบริหารเชิงบวกท่ีไดผลมากกวาการลงโทษ และยังเปนการตอกย้ําใหบุคคลตระหนักถึง
ความสําคัญในการรักษาสัญญาที่ใหไวกับประชาชนวาภาครัฐจะประกอบภารกิจดวยความถูกตอง
เปนธรรม ซื่อสัตยสุจริต รับผิดชอบ เพ่ือปกปองผลประโยชนสาธารณะ โดยปรัชญาของการสงเสริม
การปฏิบัติตามาตรฐานทางจริยธรรมขาราชการ คือ การใชจิตวิทยาเชิงบวกในการพัฒนาบุคคล
มิใชการทําข้ึนเพ่ือเปนมาตรการทางวินัยเชิงลบ ซึ่งมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้

๒.๑ โปรแกรมการพัฒนาขาราชการควรใหมีการรวมกันจัดทําโดย
องคกรดานจริยธรรมของภาครัฐ มีการรับฟงความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิใหเปนมาตรฐานเดียวกันทุก
สวนราชการ พรอมท้ังจัดทําหลักสูตรรวมเพ่ือใชในทุกสวนราชการ

๒.๒ การพัฒนาตัวบุคคลตองทําการพัฒนาโดยยึดองครวม (Holistic
Approach) และเปนระบบดวยวิธีหลากหลายโดยราชการทุกคนตองไดการรับพัฒนาจริยธรรม
ขาราชการ พัฒนาดานสาเหตุทางจิตใจท่ีเปนรากฐานของพฤติกรรมจริยธรรม

๒.๓ การพัฒนาหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย โดยเฉพาะ
การสรางความเชื่อถือศรัทธาของคนไทยตอสถาบันพระมหากษัตริยและศาสนา เชน หลักสูตร
การเรียนรูตามพระยุคลบาท ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธสูงกับทัศนคติท่ีดีตอการใหบริหารประชาชน

สวนการพัฒนาผูบริหารควรเนนการพัฒนาดานการตัดสินใจโดยยึด
ประโยชนของสาธารณะ การบริการความยุติธรรมในหนาที่ทํางาน การบริหารประพฤติมิชอบ
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การอภิปรายปญหา จริยธรรม การบริหารจัดการความขัดแยงผลประโยชนสวนตนกับผลประโยชน
สวนสาธารณะ เปนตน

โดยวิธีการพัฒนาควรมีความหลากหลาย สอดคลองกับสถานการณการปฏิบัติงาน
เชน การฝกอบรมในหอง การประชุมเชิงปฏิบัติการ การวิเคราะหกรณีศึกษาและอภิปราย การพัฒนา
ดวยการเรียนรูดวยตนเองผานสื่อตาง ๆ และสื่ออิเล็กทรอนิคส และกิจกรรมระหวางการปฏิบัติงาน
อาทิ การอภิปรายปญหาจริยธรรมในระหวางการทํางานปกติ การจัดทํานิทรรศการ และยกยอง
ผูประพฤติดี การรวมกันทําความดีใหสังคม การใหคําปรึกษา เปนตน

๕. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
ปยาพร หองแซง (๒๕๕๕) ทําการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีผล

ตอความผูกพันในองคกรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยและวัฒนธรรมองคกรสามารถทํานายความผูกพันตอองคของหนักงานสาขาธนาคารออมสิน
ในเขตกรุงเทพมหานครชี้ใหเห็นวา ตัวแปรท่ีสามารถทํานายความผูกพันของหนักงานตอองคกรในดาน
ของจิตใจ ไดแก

๑. การบริหารทรัพยากรดานการสรรหาที่เพิ่มขึ้น สงผลใหความผูกพันตอองคกร
มีการลดลง เนื่องจากกระบวนการสรรหาท่ีมีความยากและซับซอนสงผลใหการสรรหาจากท้ังภายใน
และภายนอกองคกร โดยบุคคลเหลานี้ตองมีความรู คุณสมบัติ และความสามารถตรงตามตําแหนงท่ี
เปดรับสมัครท่ีเหมาะสมท่ีสุด ท่ีมีความยุงยากและหลากหลายข้ันตอนทําใหความผูกพันทางจิตใจลดลง
เนื่องจากพนักงานคิดวาตนเองไมมีความรูความสามารถท่ีเปนท่ีตองการของตลาดแรงงาน จึงมีโอกาส
สูงท่ีจะเปลี่ยนงานใหและมีทางเลือกในการหางานใหมไดงาย ทําใหเกิดความผูกพันทางจิตใจลดลงดวย
เชนกัน

๒. การบริหารทรัพยากรดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ีเพ่ิมข้ึน สงผลใน
ทิศทางเดียวกับความผูกพันตอองคกรในเรื่องความผูกพันทางจิตใจ พนักงานมีความตองการ
คาตอบแทนและสิทธิประโยชนในการทํางานท่ีสามารถตอบสนองความตองการของตนเองและ
ครอบครัวอยางเพียงพอ ซึ่งพนักงานท่ีไดรับคาตอบแทนเหมาะสมและเพียงพอตอตนเองและ
ครอบครัวจะมีความผูกพันทางจิตใจตอองคกรเนื่องจากคาตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ีไดเหมาะสม
กับงานท่ีทําอยู

๓. วัฒนธรรมองคกรดานระดับของความม่ันคงท่ีเพ่ิมข้ึน สงผลในทิศทางเดียวกับ
ความผูกพันทางจิตใจของพนักงานในองคกร แสดงวาการท่ีพนักงานมีวัฒนธรรมองคกรดานระดับ
ความม่ันคงท่ีเพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากพนักงานเชื่อวาองคกรมีความม่ันคงและนาเชื่อถือ มีความกาวหนา
และเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว ซึ่งทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรในดานจิตใจ วาองคกรท่ีตน
ทํางานอยูมีความเขมแข็งพอในการดําเนินงานและสรางความม่ันใจใหแกสมาชิกในองคกรทุกคนท่ีจะ
อยูและปฏิบัติงานรวมกันตอไป

กฤติยา จินตเศรณี (๒๕๕๗) ทําการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิง
กลยุทธของสายสนับสนุนทางวิชาการเพ่ือรองรับการเปนมหาวิทยาลัยวิจัย ของมหาวิทยาลัยบูรพา
ซึ่งมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการจัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพในการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน ๑๐ คน



๒๙

ผลการศึกษาพบวาการจัดหาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันซึ่งแตละสวนงานสามารถเลือกสรรมา
ปฏิบัติงานไดเองนั้น แมจะมีความคลองตัวเหมาะสมกับการปรับเปลี่ยนมาเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐก็ตาม แตอาจไมไดบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติท่ีตองการมาปฏิบัติงานและอาจไมสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย จึงควรวิเคราะหภาระงานในภาพรวมของท้ังสวนงานเพ่ือกําหนดภาระ
งานของตําแหนง และเขาสูกระบวนการสรรหาคัดเลือกและควรมีการจัดท้ังระบบใหเปนมาตรฐานกลาง
เพ่ือใหแตละสวนงานสามารถนําไปใชบริหารจัดการได การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวาแมจะมี
การสรางตัวชี้วัดในการประเมินผลงาน แตไมมีการประเมินจากผลการปฏิบัติงานสัมฤทธิ์ผลอยาง
แทจริง จึงควรมีการจัดทําระบบติดตามผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
พบวาไมมีแผนในการพัฒนาตัวบุคคล แผนในการพัฒนาภาระงาน จึงควรจัดทําระบบการพัฒนาเปน
รายบุคคลใหมีองคความรูสนับสนุนภารกิจตามแผนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย และการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย พบวาควรปรับปรุงกระบวนการพิจารณาใหบุคลากรท่ีดีมีความรู
ความสามารถ และความชํานาญงานอยูกับองคการมีความรักความผูกพันและเขาใจกัน ท้ังในเรื่องของ
ภาระงานและภารกิจขององคการ

ร.อ.หญิง สุถิรา สุขถิรเดช (๒๕๔๔) ทําการศึกษาเรื่อง ความตองการในการพัฒนา
บุคลากรของขาราชการ สํานักงานปลัดบัญชีกองทัพบก ๕ ดาน คือ ดานความรูและทักษะเก่ียวกับงาน
ในหนาท่ี ดานภาษาอังกฤษ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานความรูท่ัวไป ดานจิตใจและนันทนาการ
พบวาขาราชการมีความตองการโดยรวมอยูในระดับมากทุกดาน เม่ือพิจารณารายขอ พบวาการจัด
กิจกรรมเพ่ือการพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศมีระดับความตองการมากเปนระดับแรกรองลงมา
คือ ดานความรูท่ัวไป ดานความรูและทักษะเก่ียวกับงานในหนาท่ี สวนกิจกรรมดานจิตใจและ
นันทนาการเปนกิจกรรมท่ีขาราชการมีความตองการเปนลําดับสุดทายอาจเปนเพราะการจัดกิจกรรม
เพ่ือพัฒนาความรูดานสามารถสรางความกาวหนาของกําลังพลในสายงานปลัดบัญชีทําใหกําลังพล
ตื่นตัวท่ีจะพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ มากกวาท่ีจะพัฒนาดานจิตใจและนันทนาการ

พจนา วรรณเสวี (๒๕๔๖) ทําการศึกษาเรื่อง ความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดตาก การศึกษาระดับควานตองการพัฒนาในภาพรวมพบวา
ขาราชการมีความตองการพัฒนาโดยรวมมากทุกดาน เม่ือพิจารณารายดาน พบวาความตองการ
พัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีระดับความตองการมากท่ีสุดรองลงมาตามลาดับ คือ ดานความรู
และทักษะเฉพาะของงานแตละตําแหนง ดานความรูท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ดานภาษาอังกฤษ
ดานการบริหาร ดานคุณสมบัติสวนตัว คุณธรรม และจริยธรรมและกิจกรรมท่ีมีความตองการนอยท่ีสุด
คือ ดานนันทนาการ ท้ังนี้อาจเปนเพราะในโลกปจจุบันเปนยุคขอมูลขาวสาร การพัฒนาเทคโนโลยี
เปนสิ่งจําเปนในองคการสมัยใหม จึงตองมีการพัฒนาดานเทคโนโลยีเปนอันดับแรก มากกวาดาน
ความรู ทักษะเฉพาะของแตละตําแหนงซึ่งเปนการปฏิบัติงานประจําซึ่งมีพ้ืนฐานสามารถปฏิบัติงานได
ในระดับหนึ่งอยูแลว สําหรับดานนันทนาการมีความตองการเปนลําดับสุดทายอาจเปนเพราะเปน
กิจกรรมผอนคลายจากการทํางาน ซึ่งไมมีผลตอการกาวหนาในหนาท่ีการงาน เม่ือเปรียบเทียบ
ความตองการพัฒนาท่ีมีความแตกตางกันดาน เพศ อายุ อายุราชการ วุฒิการศึกษาและประเภทงานมี
ความตองการพัฒนาไมแตกตางกัน

วิมล คํานวณ (๒๕๔๙) ทําการศึกษาเรื่อง ความตองการกิจกรรมเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรของขาราชการศาลยุติธรรมในหนวยงานสังกัดสํานักงานอธิบดีผูพิพากษา ภาค ๒



๓๐

ผลการศึกษาพบวาขาราชการ มีความตองการกิจกรรมโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ
พบวามีความตองการกิจกรรม ดานเทคโนโลยีสารสนเทศสูงท่ีสุดในระดับมาก สวนกิจกรรมรองลงมา
คือกิจกรรมดานความรูท่ัวไปดานความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน ดานภาษาอังกฤษตามลําดับ
สวนในระดับสุดทายคือกิจกรรมดานจิตใจและนันทนาการ ท้ังนี้ อาจเนื่องจากปจจุบัน เทคโนโลยี
ดานคอมพิวเตอรเขามามีบทบาทสําคัญในชีวิตประจําวันของทุกคนมากขึ้น ไมวาจะเปนที่ทํางาน
ท่ีบาน แมกระท่ังของใชสวนตัว บุคลากรจึงมีความจําเปนตองเรียนรูเก่ียวกับเรื่องดังกลาวเพ่ือใหทันตอ
กระแสโลกในยุคโลกาภิวัฒน

พิมพลักษณ อยูวัฒนา (๒๕๕๗) ทําการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายสนับสนุน เครือขายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม เพ่ือศึกษาสภาพการดําเนินการ
พัฒนาและปญหาการพัฒนาศักยภาพของ บุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือหาความจําเปนในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนและเพ่ือศึกษาและ จัดทํามาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ผลการศึกษาพบวา

๑. สภาพการดําเนินการพัฒนา และปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
สวนใหญไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่องท้ังหนวยงานพัฒนาเอง และสงไปพัฒนานอกหนวยงาน
ปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ผูบริหารมีความคิดเห็นวาสวนใหญมีสภาพปญหา
ในเรื่องคุณภาพงาน งานลาชา และไมประหยัด เรื่องพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหา
ในงานท่ีรับผิดชอบ (ในบางงาน) เรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียนหนังสือท่ีใชในงานราชการ
และการจับประเด็น ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีสภาพปญหาในเรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียน
หนังสือท่ีใชในงานราชการและการจับประเด็น เรื่องการคิดอยางเปนระบบ เรื่องความรูความเขาใจ
เก่ียวกับเปาหมายและภารกิจของหนวยงาน เรื่องพ่ีเลี้ยงหรือท่ีปรึกษาชวยตัดสินใจหรือแกปญหา
ในงานท่ีรับผิดชอบ (ในบางงาน) และเรื่องความรูเรื่องการวางแผน การวิเคราะหงาน และการตัดสินใจ
เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน วิธีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนของผูปฏิบัติงาน พบวา
ในชวงปท่ีผานมา (๑ ต.ค. ๒๕๕๕ – ๓๐ ก.ย. ๒๕๕๖) ผูปฏิบัติงานไดรับการอบรม สัมมนา และ
ประชุมเชิงปฏิบัติการอยางตอเนื่อง โดยวิธีการประชุมอบรมพัฒนาการฝกปฏิบัติและการศึกษาดูงาน
ท้ังการศึกษาดวยตนเองและหนวยงานสนับสนุนในการพัฒนาการดําเนินการพัฒนาท้ังหลายเหลานี้
เปนการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีทําให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพสูงข้ึน

๒. ปญหาและความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ปญหาท่ีพบในการพัฒนา
บุคลากร ไมมีคูมือในการปฏิบัติงาน งบประมาณสนับสนุนไมเพียงพอ ไมมีหลักสูตรท่ีตรงกับงานท่ี
รับผิดชอบ เรื่องการพัฒนาศักยภาพ ผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็นวาวิธีการพัฒนาเรื่องการอบรม
สัมมนาและประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน มีความจําเปน
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ผูปฏิบัติงานสวนใหญมีความคิดเห็นวา วิธีการพัฒนาเรื่องการแลกเปลี่ยน
เรียนรูจากเพ่ือนรวมงาน การศึกษาดูงาน การศึกษาจากตํารา ระเบียบขอบังคับตาง ๆ และเรื่อง
การสอนงานโดยผูบังคับบัญชา หรือบุคลากรอ่ืน ๆ มีผลตอการปฏิบัติงาน/พัฒนางาน เรื่องความรูและ
ทักษะที่จําเปนตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร พบวาผูบริหารสวนใหญมีความคิดเห็นวาสิ่งที่มี
ความจําเปนท่ี ทําใหเกิดความรู ทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพบุคลากร คือ การมีพ่ีเลี้ยงหรือ
ที่ปรึกษาชวยตัดสินใจ หรือแกปญหาในงานที่รับผิดชอบ (ในบางงาน) ความรูเรื่อการวางแผน



๓๑

การวิเคราะหงานและการตัดสินใจ เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการใชคอมพิวเตอร
เพ่ือเอ้ือตอการทํางาน และทักษะในการประสานงานและการสื่อสาร ผูปฏิบัติงานสวนใหญ มีความคิดเห็น
วาสิ่งท่ีมีความจําเปนในการพัฒนางาน สิ่งท่ีทําใหเกิดความรูและทักษะท่ีจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร คือ เรื่องความสามารถในการเกษียน การเขียนหนังสือท่ีใชในงานราชการ และการจับประเด็น
ทักษะในการประสานงานและการสื่อสาร ความสามารถในการทํางานรวมกับคนอ่ืนและทํางานเปนทีม
และการมอบหมายงานไมตรงกับความรู ความสามารถ และความถนัดของบุคลากรสายสนับสนุน
มีความจําเปนในการพัฒนางาน

๓. มาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
ท่ีผานมาเปนการพัฒนาตามความสมัครใจและความจําเปนท่ีบุคลากรตองการพัฒนาโดยหนวยงานให
สิทธิบุคลากรเปนผูเลือกหลักสูตร วิธีการท่ีเห็นวาตรงกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เชน ควรมีคูมือใน
การปฏิบัติงานมีงบประมาณเพียงพอ มีเพ่ือนรวมงานท่ีสามารถสอบถามได เปนตน

ฉลาด อยูยืน (๒๕๕๔) ทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติตอประสิทธิผลของโครงการ
พัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยของกรมศุลกากรตามยุทธศาสตร ๕ ป
(พ.ศ. ๒๕๕๑-๒๕๕๕) เพ่ือศึกษาถึงสภาพปญหาและอุปสรรคของโครงการพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย ปจจัย องคประกอบ ลักษณะท่ีพึงประสงค และแนวทางการดําเนิน
โครงการ ตลอดจนศึกษาถึงระดับประสิทธิผลของโครงการพัฒนาฯ ซึ่งผลจาการศึกษาพบวาโครงการ
พัฒนาฯ มีความสอดคลองกับนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนตอการพัฒนา
ศักยภาพและสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย มีการนําขอมูลจากโครงการขององคการตาง ๆ มาปรับใช
อยางสอดคลองเปนรูปธรรม มีการจัดอบรมสัมมนาผูปฏิบัติงานใหมีความรูพ้ืนฐาน และชวยใหบุคลากร
เพ่ิมพูนความสามารถไดอยางเต็มท่ี นําทักษะท่ีถูกกระตุนมาใชเปนเครื่องมือชวยในการปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ

เต็มใจ เศิกศิริ (๒๕๔๔) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการพัฒนาบุคลากรของ
ศูนยการศึกษานอกโรงเรียน จังหวัดยโสธร เพ่ือนําผลการศึกษาไปใชในการวางแผนปรับปรุง
การพัฒนาบุคลากรในศูนยการศึกษานอกโรงเรียน จังหวัดยโสธร ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผูศึกษา
ไดศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของศูนยการศึกษานอกโรงเรียน จังหวัดยโสธร ๓ ดาน ไดแก
ดานการศึกษา ดานฝกอบรม และดานการพัฒนาตนเอง ประชากรท่ีใชศึกษา คือ ผูบริหาร ขาราชการ
ลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราว จํานวน ๙๘ คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามแบบมาตรสวนประมาณคา ๕ ระดับ ผลการวิจัยพบวา ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว
มีความตองการพัฒนาโดยรวมและเปนรายดานท้ัง ๓ ดาน อยูในระดับปานกลาง สวนขาราชการและ
ผูบริหารมีความตองการพัฒนาโดยรวมและเปนรายดานท้ัง ๓ ดาน อยูในระดับมาก โดยมีความตองการ
เปนรายขออยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละดานเรียงตามลําดับ ดังนี้

๑. ผูบริหาร ไดแก การสอนงานจากผูบังคับบัญชา การศึกษาจากคูมือการปฏิบัติงาน
ท่ีทางราชการจัดทําข้ึน และการเขารับการฝกอบรมโดยวิธีทัศนศึกษา

๒. ขาราชการ ไดแก การเขารับการฝกอบรมกอนเขาสูตําแหนงใหม การไปดูงาน
หนวยงานอ่ืน ๆ เพ่ือนําประสบการณเขามาปรับปรุงในหนวยงานตนเอง และการเขารับการฝกอบรม
โดยวิธีการสาธิต เพ่ือไดฝกปฏิบัติจริง
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๓. ลูกจางประจํา ไดแก การอานหนังสือพิมพรายวันและวารสารทางการศึกษา
การเขารับการฝกอบรม โดยวิธีการระดมสมองเพ่ือแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และการนิเทศงาน
โดยผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน

๔. ลูกจางชั่วคราว ไดแก การรับฟงการบรรยายทางสถานีโทรทัศนเพ่ือการศึกษา
ของกรมการศึกษานอกโรงเรียน การผลิตคูมือการปฏิบัติงานดวยตนเอง การขอรับคําปรึกษาวิธีการ
พัฒนางานในการทํางานจากผูมีความรูและประสบการณ

ขัตติยา ทองทา (๒๕๔๓) ศึกษาวิจัยเรื่องความตองการกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
ของบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพ่ือนําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการกําหนด
นโยบายและวางแผนใหบรรณารักษของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเขารวมกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร และปรับปรุงการจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับความตองการของบรรณารักษ ผูศึกษาไดศึกษา
ความตองการพัฒนาของบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ๔ ดาน ไดแก ดานประเภท
ของกิจกรรม ดานเนื้อหา ดานหนวยงานท่ีจัด และดานระยะเวลาการจัดกิจกรรม ประชากรท่ีใชศึกษา
คือ บรรณารักษทกคนท่ีปฏิบัติงานอยูในหองสมุดกลาง สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จํานวน ๒๐๖ คน
เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวากิจกรรมพัฒนาบุคลากร
แบบเปนทางการที่บรรณารักษจํานวนมากที่สุดตองการเขารวม คือ การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี
สวนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรแบบไมเปนทางการ คือ การฝกปฏิบัติการ เนื้อหาของกิจกรรม
การพัฒนาบุคลากรแบบเปนทางการและไมเปนทางการท่ีบรรณารักษจํานวนมากท่ีสุดตองการ คือ
เนื้อหาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ หนวยงานท่ีจัดการฝกอบรมและสัมมนาท่ีบรรณารักษจํานวนมาก
ท่ีสุดตองการใหจัด คือ สมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย ระยะเวลาการจัดกิจกรรม การปฐมนิเทศงาน
การฝกอบรม การประชุม สัมมนา การบรรยาย อภิปรายทางวิชาการ และการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี
บรรณารักษจํานวนมากท่ีสุดเห็นวาเหมาะสม คือ ๑-๒ วัน สวนการหมุนเวียนกันทํางาน คือ ๑-๓ เดือน
สําหรับปญหาในการเขารวมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรโดยรวม บรรณารักษประสบปญหาในระดับ
ปานกลางท้ังหมด โดยปญหาท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ งานท่ีปฏิบัติมากจนไมมีเวลาเขารวมกิจกรรม

จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับแนวทาง
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตสุราษฎรธานี โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพการดําเนินการพัฒนาและปญหาการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
สายสนับสนุน เพ่ือหาความจําเปนในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพและ
เพ่ือศึกษาและจัดทํามาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพ ประชากรท่ีใชศึกษาเปน
บุคลากรสายสนับสนุนสังกัดสํานักงานอธิการบดีวิทยาเขตสุราษฎรธานี และวิทยาลัยชุมชนราษฎรธานี
จํานวน ๑๐๓ คน ผลการวิจัยพบวา สภาพการดําเนินการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาเขต
สุราษฎรธานีสวนใหญไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
ดําเนินงานผานหนวยงานท้ังภายในและภายนอกมี ๔ รูปแบบ คือ การประชุมอบรมสัมมนา การศึกษา
ดูงาน การปฐมนิเทศ และการศึกษาตอ โดยรูปแบบท่ีบุคลากรเห็นวาจําเปนและเกิดประโยชนตอ
การปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ การประชุมอบรมสัมมนา โครงการ/กิจกรรมสวนใหญท่ีบุคลากรเขารับ
การพัฒนาเปนการพัฒนาความรูท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานตามสายงานมากกวาการพัฒนาทักษะและ
สมรรถนะของบุคลากร สําหรับรูปแบบการพัฒนาท่ีผูปฏิบัติงานเปนผูดําเนินการเอง พบวาการพัฒนา
ตนเองดวยวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากเพ่ือนรวมงานมากท่ีสุด รองลงมาคือการศึกษาจากตํารา
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ระเบียบขอบังคับตาง ๆ การสอนงานโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ การศึกษาจากคูมือ
การปฏิบัติงาน สวนปญหาในการพัฒนาบุคลากรตามความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานสายสนับสนุนเรียง
ตามลําดับ ไดแก งบประมาณสนับสนุนไมเพียงพอและไมมีเวลาเขารับการพัฒนาเพราะไมสามารถ
ปลีกตัวออกจากงานประจํา แตกตางจากหัวหนากลุมงาน/หัวหนางาน ท่ีเห็นวาปญหาในการพัฒนา
เรียงตามลําดับ คือ ไมมีคูมือการปฏิบัติงานใหศึกษา/ขาดผูสอนงานเฉพาะดาน และงบประมาณ
สนับสนุนไมเพียงพอ ในประเด็นมาตรฐานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนตามวิชาชีพ ตามความคิดเห็น
ของผูทรงคุณวุฒิเห็นวาบุคลากรสายสนับสนุนจําเปนตองพัฒนาศักยภาพในระดับมากท่ีสุดเรียง
ตามลําดับ ไดแก ดานความรู ความเขาใจและทักษะในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ดานมนุษยสัมพันธ
และการทํางานเปนทีม ดานแนวคิด วิธีการ ข้ันตอนการทํางาน และพัฒนาระบบงานใหมีประสิทธิภาพ
ดานหลักการครองตน ครองคน ครองงาน และดานการวางแผน การวิเคราะหงาน ความสามารถใน
การแกปญหาและการคิดอยางเปนระบบ

นางรุงนภา ศิริภาณุรักษ (๒๕๕๐) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรมและ
จริยธรรม เพ่ือใหเปนผูปฏิบัติงานท่ีโปรงใส ตรวจสอบได จากการศึกษาขอมูลการพัฒนาดานคุณธรรม
และจริยธรรม เพ่ือใหเปนผูปฏิบัติงานท่ีโปรงใสตรวจสอบไดของสํานักเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร
และขอมูลการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรดานคุณธรรมและจริยธรรมของหนวยงานอ่ืน
สามารถวิเคราะหไดวาหนวยงานตางไดมีการดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการใสสะอาด
ของแตละหนวยงาน โดยมีคณะกรรมการกํากับดูแลและตรวจสอบราชการใสสะอาดของหนวยงานนั้น ๆ
เปนผูควบคุม กํากับ ดูแล สําหรับสํานักงานเลขาธิการสภาผูผูแทนราษฎรดําเนินการพัฒนาบุคลากรดาน
คุณธรรมและจริยธรรมฯ จากแผนงานสงเสริมและพัฒนาบุคลากรและจริยธรรมใหกับบุคลากรของ
หนวยงานรัฐสภา โดยการดําเนินการพัฒนาบุคลากรดายคุณธรรมและจริยธรรมท่ีผานมา กลุมหนวยงาน
สงเสริมคุณธรรมและจริยธรรมไดดําเนินการท่ีหลากหลายเพ่ือรณรงคสงเสริม เผยแพร และปลูกจิตสํานึก
ใหบุคลากรเปนผูมีคุณธรรมและจริยธรรม ไดแก การโครงการฝกบรม การจัดสัมมนา การจัดบรรยายพิเศษ
การจัดทําสื่อเพ่ือรณรงคสงเสริมและปลูกจิตสํานึกดานคุณธรรมและจริยธรรม เชน สมุดบันทึก พรีเซน
เทชั่น โปสเตอร โปสการด ท่ีค่ันหนังสือ และเว็บไซต การรณรงคสงเสริมคุณธรรมและจริยธรรม เปนตน

ท้ังนี้ การดําเนินการยังมีอุปสรรคหลายอยาง ดังนี้  งบประมาณท่ีไดรับนอย
บุคลากรมีจํานวนมากและยังไมไดใหความสําคัญในการเขารับการฝกอบรม ดานคุณธรรมจริยธรรม
เทาท่ีสมควร สถานท่ีท่ีไมเพียงพอในการเผยแพรสื่อการรณรงค ความรูในการในเรื่อคุณธรรมและ
จริยธรรมเปนเรื่องท่ีละเอียดออนตองมีความรูคามเขาใจออยางลึกซึ้งในการพัฒนาทัศนคติ วิทยากรมี
ความรูความสามารถในการบรรยายดานคุณธรรมและจริยธรรมมีจํานวนนอย ระยะเวลาท่ีไม
ครอบคลุมทุกกลุม และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใชในการเผยแพรและรณรงคผานเว็บไซดของสํานักงาน
เลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีการขัดของในบางครั้ง เปนตน

กรอบแนวคิดของการวิจัย
จากการศึกษาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร

ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย เปนใชเปนแนวทางในการศึกษาถึงสภาพปญหา การพัฒนา
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บุคลากรท่ีผานมา และใชเปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาบุคลกรในอนาคต เพ่ือรองรับตอภารกิจ
ของกรมศุลกากร ดังนี้

กรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร

ภาพท่ี ๒-๓ แสดงกรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร

กอนเขารวมงาน หมายถึง หนวยงานดานทรัพยากรบุคคลขององคการ จะตองให
ความสําคัญตั้งแตกอนรับบุคคลเขาทํางาน โดยจะตองทําการวางแผน สรรหา และจูงใจบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถ และมีความเหมาะสมกับงานท่ีตองการ ใหเกิดความสนใจท่ีจะเขามารวมทํางาน
ในองคกร นอกจากนี้งานทรัพยากรบุคคลจะตองทําการสรรหา คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ
ท่ีเหมาะสม รวมท้ังจะตองเปนบุคคลท่ีเขากับวัฒนธรรมขององคการได

สรางการเรียนรูในขณะปฏิบัติงาน หมายถึง เม่ือรับบุคคลเขาทํางานแลว ตลอดชีวิต
การทํางานจะตองสรางการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยวิธีการตาง ๆ เชน การใหการศึกษาตอ การอบรม
การเรียนรูจากการทํางาน เปนตน ซึ่งการใหการเรียนรูนี้จะตองยึดหลักคือ

๑. เปนปกติวิสัยของงานประจํา
๒. มีการปฏิบัติในระดับบุคคล หนวยงาน และองคกร
๓. สงผลตอการแกปญหาท่ีตนเหตุ
๔. มุงเนนการสรางและแบงปนองคความรูท่ัวท้ังองคกร
๕. ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญ
ภายหลังจากการรวมงาน หมายถึง การจัดการดานทรัพยากรบุคคล ตองคํานึงถึงบุคลา

การท่ีทํางานใหองคการจนเกษียณอายุ หรือบุคคลท่ีจําเปนตองออกจากงานกอนเกษียณอายุ ยกเวน
ผูกระทําผิดวินัยอยางรายแรง โดยการจัดเตรียมความพรอมใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมี
ความสุข เชน การใหความรูเก่ียวกับการดํารงชีวิตหลังเกษียณอยางมีความสุข หรือการใหคาตอบแทน
ในรูปแบบตาง ๆ เปนตน

กรอบแนวคิดในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ คือ
๑. หนวยงานรัฐจะตองมีมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีชัดเจน ซึ่งสะทอนกรอบของกฎหมาย

เปนมาตรฐานข้ันต่ําท่ีเจาหนาท่ีของรัฐทุกคนตองปฏิบัติตาม
๒. ควรมีกลไกในการใหคําแนะนําปรึกษา เพ่ือชวยใหเจาหนาท่ีของรัฐปฏิบัติตาม

มาตรฐานจริยธรรมไดอยางถูกตอง
๓. เจาหนาท่ีรัฐควรจะรูถึงสิทธิและหนาท่ีของตนในการเปดเผยการกระทําความผิด

รวมท้ังการไดรับการปกปองคุมครองจากการเปดเผยการกระทําความผิด

กอนเขารวมงาน สรางการเรียนรูในขณะปฏิบัติงาน

- เปนปกติวิสัยของงานประจาํ
- มีการปฏิบัติในระดับบคุคล หนวยงาน และองคกร
- สงผลตอการแกปญหาท่ีตนเหตุ
- มุงเนนการสรางและแบงปนองคความรูท่ัวท้ังองคกร
- ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคญั

ภายหลังจาก
การรวมงาน
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๔. ควรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมท่ีชัดเจนใหแก เจาหนา ท่ีของรัฐ และมี
กระบวนการตัดสินใจท่ีชัดเจน โปรงใสเปดเผย ในการติดตอกับเอกชน

๕. ผูบริหารตองมีนโยบาย และแสดงออกใหเห็นชัดเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม ควรสงเสริม
โดยการใหสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสม เพ่ือใหมีการประพฤติอยางมีจริยธรรมเปนประจํา และสรางสิ่งแวดลอม
ท่ีนําไปสูหนวยงานท่ีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

๖. การบริหารทรัพยากรบุคคลควรมุงสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมจริยธรรม
๗. การปฏิบัติงานจะตองเปนไปตามกฎระเบียบท่ีถูกตอง มีความรับผิดชอบ และพรอม

รับผิด
๘. มีกระบวนการสืบสวน สวบสวน ลงโทษอยางเหมาะสม เปนอิสระ และรวดเร็ว

สรุป
จากการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

กับการพัฒนาบุคลากร และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมแลว ผูวิจัยไดกรอบแนวคิดของการวิจัย
เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาถึงสภาพปญหา การพัฒนาบุคลากรท่ีผานมา และใชเปนแนวทางใน
การบริหารและพัฒนาบุคลการในอนาคต เพ่ือรองรับตอภารกิจของกรมศุลกากร ใน ๒ ดาน คือ

๑. กรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร โดยเทียบเคียงมาจากแนวคิดของ ณัฏฐพันธ
เขจรนันทน และ น.ท.บดินทร วิจารณ

๒. กรอบแนวคิดในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ โดยเทียบเคียงจาก
บัญญัติหลัก ๑๒ ประการ ขององคการเพ่ือความรวมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organization
for Economic Cooperation and Development – OECD)

ตามท่ีไดกลาวมาขางตน
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บทบาทภารกิจและปญหาอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากร

ของกรมศุลกากร
บทบาทภารกิจของกรมศุลกากร

กรมศุลกากร เปนหนวยงานสังกัดกระทรวงการคลัง มีภารกิจเก่ียวกับการจัดเก็บภาษี
อากรจากการนําสินคาเขาและสงสินคาออกและการปองกันและปราบปรามการกระทําความผิด
ทางศุลกากร โดยดําเนินการตามกฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยพิกัดอัตราศุลกากรและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ รวมท้ังการเสนอแนะนโยบายการจัดเก็บภาษีอากรตอกระทรวง การสงเสริม
และการสนับสนุนการผลิตและการสงออกและการปกปองผลประโยชนของประเทศและประชาชน
โดยมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้

๑. ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยพิกัดอัตราศุลกากรและ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ

๒. เสนอแนะเพ่ือกําหนดนโยบายการจัดเก็บภาษีอากรในทางศุลกากรตอกระทรวง
๓. ดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมการผลิตและการสงออกโดยมาตรการทางภาษี
๔. ปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางศุลกากร
๕. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรม หรือตามท่ี

กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย
ในปจจุบันกรมศุลการเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทภารกิจท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนา

เศรษฐกิจของประเทศ เพ่ือเสรมิสรางความสามารถในการแขงขัน ภายใตการเปดเสรีทางการคา การบริการ
และการลงทุนในปจจุบันและในอนาคตที่จะเพิ่มมากขึ้นภายใตประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และ
การรวมกลุมทางเศรษฐกิจตาง ๆ ในทุกระดับ ท้ังระดับโลก ระดับภูมิภาค อนุภูมิภาค และระดับพหุภาคี
ซึ่งสงผลกระทบท้ังในดานการเปนโอกาสและขอจํากัดของภาคธุรกิจเอกชนของไทยในการปรับตัวและ
ใชโอกาสจากการเปดเสรี ซึ่งความสะดวกรวดเร็วในการเคลื่อนยายสินคาถือเปนปจจัยสําคัญท่ีจะเอ้ือ
ประโยชนตอการคาระหวางประเทศ ซึ่งเปนกลไกท่ีมีความสําคัญในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ โดยบทบาทภารกิจของกรมศุลกากรมีความสอดคลองและรองรับการดําเนินการตาม
ยุทธศาสตรระดับชาติและนโยบายของรัฐบาล ท้ังยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ยุทธศาสตรระดับประเทศ นโยบายของรัฐบาล และยุทธศาสตรของกระทรวงการคลัง
ดังตอไปนี้

๑. ภารกิจของกรมศุลกากรตามรางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป
รัฐบาลไดจัดทํารางกรอบยุทธศาสตรระยะ ๒๐ ป (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) เพ่ือเปน

กรอบการพัฒนาประเทศในระยะยาว เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ย่ังยืน
เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” นําไปสูการพัฒนาให
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คนไทยมีความสุขและตอบสนองตอบตอการบรรลุซึ่งผลประโยชนแหงชาติในการท่ีจะพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตสรางรายไดระดับสูงเปนประเทศพัฒนาแลว และสรางความสุขของคนไทย สังคมมีความม่ันคง
เสมอภาค และเปนธรรม ประเทศสามารถแขงขันไดในระบบเศรษฐกิจ มีการขยายตัวของเศรษฐกิจ
อยางตอเนื่อง มีความสามารถในการการแขงขันที่สูงขึ้น มีการสรางรายไดทั้งในและนอกประเทศ
และเปนจุดสําคัญของการเชื่อมโยงท้ังภูมิภาค การคมนาคมขนสง การผลิต การคา การลงทุน และ
การดําเนินธุรกิจ สงผลใหประเทศไทยยกระดับเปนประเทศในกลุมประเทศท่ีมีรายไดสูงความเหลื่อมล้ํา
ของการพัฒนาลดลง โดยประกอบดวยยุทธศาสตรการพัฒนา จํานวน ๖ ยุทธศาสตร ไดแก

๑. ยุทธศาสตรดานความม่ันคง
๒. ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน
๓. ยุทธศาสตรการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน
๔. ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาส ความเสมอภาคและความเทาเทียมทางสังคม
๕. ยุทธศาสตรด านการสร า งการ เติบ โตบน คุณภาพชี วิ ต ท่ี เป น มิตร กับ

สภาพแวดลอม
๖. ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ
ท้ังนี้ กรมศุลกากรในฐานะหนวยงานท่ีมีบทบาทในการยกระดับขีดความสามารถ

ทางการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศ จึงมีสวนสําคัญในการรวมขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ เพ่ือบูรณาการ
การปฏิบัตินําไปสูการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนของประเทศท่ีกําหนด ท่ีเก่ียวของกับบทบาทภารกิจ
ของกรมศุลกากร ดังนี้

๑.๑ ยุทธศาสตรที่ ๑ ดานความมั่นคง
หัวขอท่ี ๓ การรักษาความม่ันคงภายในและความสงบเรียบรอยภายใน

ตลอดจนการบริหารจัดการความม่ันคงชายแดนและชายฝงทะเล
๑.๒ ยุทธศาสตรที่ ๒ ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน

หัวขอท่ี ๑ การพัฒนาสมรรถนะทางเศรษฐกิจ ไดแก การรักษาเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจและการสรางความเชื่อมั่น การสงเสริมการคาและการลงทุนที่อยูบนการแขงขัน ท่ี
เปนธรรมและรับผิดชอบตอสังคม ตลอดจนการพัฒนาประเทศสูความเปนชาติการคาเพ่ือใหได
ประโยชนจากหวงโซมูลคาในภูมิภาค และเปนการยกระดับไปสูสวนบนของหวงโซมูลคามากข้ึน

หัวขอท่ี ๔ การพัฒนาพ้ืนท่ีเศรษฐกิจพิเศษและเมืองพัฒนาเขตเศรษฐกิจ
พิเศษชายแดน และพัฒนาระบบเมืองศูนยกลางความเจริญ จัดระบบผังเมืองท่ีมีประสิทธิภาพและมี
สวนรวม มีการจัดการสิ่งแวดลอมเมือง และโครงสรางพ้ืนฐานทางสังคมและเศรษฐกิจท่ีสอดคลองกับ
ศักยภาพ

หัวขอท่ี ๕ การลงทุนพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานในดานการขนสงดานพลังงาน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและการวิจัยและพัฒนา

หัวขอท่ี ๖ การเชื่อมโยงกับภูมิภาคและเศรษฐกิจโลกสรางความเปน
หุนสวนการพัฒนากับนานาประเทศสงเสริมความรวมมือกับนานาชาติในการสรางความม่ันคงดาน
ตาง ๆ เพ่ิมบทบาทของไทยในองคกรระหวางประเทศรวมถึงสรางองคความรูดานการตางประเทศ
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๑.๓ ยุทธศาสตรที่ ๖ ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ

หัวขอท่ี ๓ การพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ

หัวขอท่ี ๔ การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ
หัวขอท่ี ๗ การปรับปรุงการบริหารจัดการรายไดและรายจายภาครัฐเพ่ือ

เปนการสอดคลองกับการพัฒนา
๒. ภารกิจของกรมศุลกากรตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ

ฉบับที่ ๑๒
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐–๒๕๖๔) มีกรอบ

วิสัยทัศนในการใหความสําคัญกับการกําหนดทิศทางการพัฒนาท่ีมุงสูการเปลี่ยนผานประเทศไทยจาก
ประเทศท่ีมีรายไดปานกลางไปสูประเทศท่ีมีรายไดสูงมีความม่ันคงและยั่งยืน สังคมอยูรวมกันอยาง
มีความสุขและนําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนระยะยาว “ม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน” ของประเทศและกําหนด
ตําแหนงทางยุทธศาสตรของประเทศ ในการเปนประเทศมีรายไดสูงท่ีมีการกระจายรายไดอยางเปนธรรม
เปนศูนยกลางดานการขนสงและโลจิสติกสของภูมิภาค สูความเปนชาติการคาและบริการ (Trading
and Service Nation) เปนแหลงผลิตสินคาเกษตรอินทรียและเกษตรปลอดภัย แหลงอุตสาหกรรม
สรางสรรค และมีนวัตกรรมสูงท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม ท้ังนี้ เปาหมายและยุทธศาสตรการพัฒนาของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐–๒๕๖๔) ในการสรางเสริมเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศภายใตการปกปองเศรษฐกิจและสังคม การพัฒนาความเขมแข็ง การแขงขันทาง
เศรษฐกิจ ความม่ันคง การพัฒนาอยางยั่งยืนตามกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในงานของภาครัฐสอดคลองกับภารกิจของกรมศุลกากร ซึ่งมีบทบาทหนาที่หลักใน
การเสริมสรางความกาวหนาทางเศรษฐกิจของประเทศ ควบคูกับการปกปองสังคม ดังนี้

๒.๑ ยุทธศาสตรที่ ๓ การสรางความเขมแข็งทางเศรษฐกิจและ
การแขงขันไดอยางยั่งยืน

เปาหมายท่ี ๑ เศรษฐกิจขยายตัวอยางมีเสถียรภาพและยั่งยืน ในประเด็น
พัฒนาการจัดเก็บรายไดภาครัฐ

เปาหมายท่ี ๒ การสรางความเขมแข็งใหเศรษฐกิจรายสาขา ในประเด็น
การพัฒนาภาคการคาและการลงทุนเพ่ือรองรับความเปนชาติการคา

๒.๒ ยุทธศาสตรที่ ๕ ความมั่นคง
เปาหมายท่ี ๓ พ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนใตมีเศรษฐกิจดีข้ึนและประชาชนมีสันติ

สุขและปลอดภัยโดยขจัดความขัดแยง ลดความรุนแรงตามแนวทาง “เขาใจ เขาถึง พัฒนา” พรอมท้ัง
สรางโอกาสในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในพ้ืนท่ี

เปาหมายท่ี ๔ ประเทศไทยสามารถรับมือกับภัยคุกคาม และมีความสัมพันธ
ระหวางประเทศเพ่ิมข้ึน



๓๙

๒.๓ ยุทธศาสตรที่ ๖ การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการในภาครัฐ
และธรรมาภิบาลในสังคมไทย

เปาหมายท่ี ๑ เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการภาครัฐและประสิทธิภาพ
การประกอบธุรกิจใหอยูในอันดับสองของอาเซียน

เปาหมายท่ี ๓ เพ่ิมคะแนนดัชนีภาพลักษณคอรัปชั่นใหอยูสูงกวารอยละ 50
๒.๔ ยุทธศาสตรที่ ๗ การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและระบบโลจิสติกส

เปาหมายท่ี ๓ การพัฒนาระบบโลจิสติกส พัฒนาและยกระดับมาตรฐาน
ระบบบริหารจัดการโลจิสติกสและโซอุปทานระบบการอํานวยความสะดวกทางการคาและบริหาร
จัดการระบบติดตามประเมินผลการพัฒนาระบบโลจิสติกสของประเทศ

เปาหมายท่ี ๕ การพัฒนาเศรษฐกิจดิจิทัล สงเสริมการใชเทคโนโลยีดิจิทัล
๒.๕ ยุทธศาสตรที่ ๙ การพัฒนาภูมิภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ

เปาหมายท่ี ๔ พ้ืนท่ีเศรษฐกิจใหมบริเวณชายแดนมีการพัฒนาท่ีเกิดผลเปน
รูปธรรมในประเด็นสงเสริมและอํานวยความสะดวกการลงทุนในพ้ืนท่ีเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ
ชายแดน

๒.๖ ยุทธศาสตรที่ ๑๐ การตางประเทศ ประเทศเพ่ือนบาน และ
ภูมิภาค

เปาหมายท่ี ๑ ประเทศไทยมีบทบาทนําในภู มิภาค ท้ังดานโลจิสติกส
การคา การบริการ และการลงทุน

เปาหมายท่ี ๔ ประเทศไทยมีภาพลักษณที่ดีเปนที่เชื ่อมั่นของนานาชาติ
ในฐานะประเทศท่ีมาตรฐานดําเนินการตาง ๆ เปนไปตามมาตรฐานสากลและบรรทัดฐานระหวาง
ประเทศ

เปาหมายท่ี ๕ ประเทศไทยเปนหุนสวนการพัฒนาที่สําคัญทั้งในระดับ
อนุภูมิภาคและภูมิภาค โดยมีสวนรวมสําคัญในการกําหนดบรรทัดฐานระหวางประเทศ

๓. ภารกิจของกรมศุลกากรตามนโยบายรัฐบาล
ตามคําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี พลเอกประยุทธ จันทรโอชา ตอสภานิติบัญญัติ

แหงชาติ เม่ือวันท่ี ๑๒ กันยายน ๒๕๕๗ ไดกําหนดนโยบายในการบริหารราชการแผนดิน รวม ๑๑ ดาน
โดยนํายุทธศาสตรการพัฒนาประเทศวาดวยการเขาใจเขาถึงและพัฒนาตามแนวพระราชดําริของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวมาเปนหลักสําคัญ

นโยบายท่ี ๒ การรักษาความม่ันคงของรัฐและการตางประเทศ
ขอ ๒.๑ การบริหารจัดการพ้ืนท่ีชายแดนท้ังทางบกและทางทะเล

รองรับการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน
ขอ ๒.๒ เรงแกไขปญหาการใชความรุนแรงในจังหวัดชายแดน

ภาคใต โดยนํายุทธศาสตร เขาใจ เขาถึงและพัฒนามาใช
ขอ ๒.๔ สรางความสัมพันธอันดีกับนานาประเทศ

นโยบายท่ี ๖ การเพิ่มศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ
ขอ ๖.๑๐ ปรับปรุงวิธีการจัดเก็บภาษีใหจัดเก็บไดอยางครบถวน
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นโยบายท่ี ๗ การสงเสริมบทบาทและการใชโอกาสในประชาคมอาเซียน
ขอ ๗.๑ เรงสรางความเชื่อมโยงทางเศรษฐกิจ การคา การลงทุน ใน

ภูมิภาคอาเซียนและขยายความรวมมือทางเศรษฐกิจกับประเทศเพ่ือนบาน โดยใชประโยชนจาก
โครงขายคมนาคมขนสงและโทรคมนาคมท่ีเชื่อมโยงระหวางกันของอาเซียน ระบบการออกใบรับรอง/
ใบอนุญาตผานระบบอิเล็กทรอนิกส การทําธุรกรรมอิเล็กทรอนิกสรวมกันในอาเซียน รวมท้ังการสนับสนุน
การใชประโยชนจากความตกลงการคาการลงทุนภายใตกรอบความรวมมือในระดับทวิภาคีและพหุภาคี
ท่ีมีผลบังคับใชแลว

ขอ ๗.๔ เรงพัฒนาความเชื่อมโยงดานการขนสงและระบบโลจิสติกส
ภายในอนุภูมิภาคและภูมิภาคอาเซียน

ขอ ๗.๖ พัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษโดยเริ่มจากการพัฒนาดาน
การคาชายแดนและโครงขายการคมนาคมขนสงบริเวณประตูการคาหลักของประเทศเพื่อรองรับ
การเชื่อมโยงกระบวนการการผลิตและการลงทุนขามแดน โดยปรับปรุงโครงขายระบบถนน พัฒนา
ระบบ National Single Window (NSW) และสิ่งอํานวยความสะดวกทางการคาและการขนสงสินคา
ขามแดนอยางตอเนื่อง

นโยบายท่ี ๑๐ สงเสริมการบริหารราชการแผนดินท่ีมีธรรมาภิบาลและปองกัน
ปราบปราม การทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ

ขอ ๑๐.๑ ปรับปรุงวิธีปฏิบัติราชการใหทันสมัยโดยนําเทคโนโลยีมาใช
แกไขกฎระเบียบใหโปรงใส ชัดเจน สามารถบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ลดตนทุน
การดําเนินการของภาคธุรกิจ เพ่ิมศักยภาพในการแขงขันกับนานาประเทศ และรักษาบุคลากรภาครัฐท่ี
มีประสิทธิภาพไวในระบบราชการ

ขอ ๑๐.๓ ยกระดับสมรรถนะของหนวยงานของรัฐใหมีประสิทธิภาพ
สามารถใหบริการเชิงรุกพัฒนาหนวยงานของรัฐใหเปนองคกรแหงการเรียนรู มีการสรางนวัตกรรมใน
การทํางานอยางประหยัด มีประสิทธิภาพและมีระบบบูรณาการ

ขอ ๑๐.๕ ใชมาตรการทางกฎหมาย การปลูกฝงคานิยม คุณธรรม
จริยธรรม และจิตสํานึกในการรักษาศักดิ์ศรีของความเปนขาราชการและความซื่อสัตยสุจริต
ควบคูกับการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือปองกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของเจาหนาท่ีของรัฐทุกระดับ

๔. ภารกิจของกรมศุลกากรตามเปาหมายการพัฒนาประเทศตามกลไก
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพ่ืออนาคต และนโยบายประเทศไทย ๔.๐

คณะรัฐมนตรีไดมีมติเม่ือวันท่ี ๑๗ พฤศจิกายน ๒๕๕๘ เห็นชอบในหลักการสําหรับ
ขอเสนอของกระทรวงอุตสาหกรรม ในเรื่อง ๑๐ กลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย ซึ่งเปนกลไกขับเคลื่อน
เศรษฐกิจเพ่ืออนาคต (New Engine of Growth) เพ่ือเปนมาตรการระยะยาวท่ีจะกําหนดทิศทาง
การปรับโครงสรางดานการผลิต ท้ังเกษตร อุตสาหกรรม และบริการ ของประเทศใหมีประสิทธิภาพ
มีความสามารถในการแขงขัน มีการสรางคุณภาพ และมีการสนับสนุนเศรษฐกิจภูมิภาคอยางเปน
ระบบ ตอเนื่อง และยั่งยืน โดยมีแผนกําหนดทิศทางอุตสาหกรรมเปาหมายใหชัดเจน และกําหนด
มาตรการตาง ๆ ในการสนับสนุน เชน การใหสิทธิพิเศษนอกเหนือจากการสงเสริมการลงทุนท่ัวไป
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มาตรการดานการเงินและการคลัง การจัดตั้งกองทุนเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันสําหรับ
อุตสาหกรรมเปาหมาย โดยอุตสาหกรรมเปาหมาย 10 กลุม ประกอบดวย

๔.๑ เปาหมายการตอยอด ๕ อุตสาหกรรมเดิมที่มีศักยภาพ (First
S-curve) ประกอบดวย

๔.๑.๑ อุตสาหกรรมยานยนตสมัยใหม (Next – Generation Automotive)
๔.๑.๒ อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสอัจฉริยะ (Smart Electronic)
๔.๑.๓ อุตสาหกรรมการทองเท่ียวกลุมรายไดดีและการทองเท่ียวเชิงสุขภาพ

(Affluent, Medical and Wellness Tourism)
๔.๑.๔ การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ (Agriculture and Biotechnology)
๔.๑.๕ อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร (Food for the Future)

๔.๒ เปาหมายการเติม ๕ อุตสาหกรรมอนาคต (New S-curve)
ประกอบดวย

๔.๒.๑ อุตสาหกรรมหุนยนต (Robotic)
๔.๒.๒ อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส (Aviation and Logistics)
๔.๒.๓ อุตสาหกรรมเชื่อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ (Bio-fuels and Bio-

chemical)
๔.๒.๔ อุตสาหกรรมดิจิตอล (Digital)
๔.๒.๕ อุตสาหกรรมการแพทยครบวงจร (Medical Hub)

ประเทศไทย ๔.๐ เปนนโยบายของรัฐบาลในการขับเคลื่อนประเทศ โดยการเติมเต็ม
วิทยาการ ความคิดสรางสรรค นวัตกรรม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี และการวิจัยพัฒนา แลวตอยอด
ความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบของ ๑๐ กลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย เพ่ือปรับเปลี่ยนเศรษฐกิจแบบเดิม
ไปสูเศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม และเปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม
ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม การเกษตรก็ตองเปลี่ยนจาก
การเกษตรแบบดั้งเดิม ไปสูการเกษตรสมัยใหม ท่ีเนนการบริหารจัดการและใชเทคโนโลยี เปลี่ยนจาก
แรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานท่ีมีความรูและทักษะสูง โดยเปนการเชื่อมโยงเทคโนโลยีหลัก เพ่ือสราง
ความแข็งแกรงใหกับอุตสาหกรรมเปาหมายโดยใชกลุมประชารัฐ ในการขับเคลื่อน เชน ภาคเอกชน
ภาคการเงิน การธนาคาร มหาวิทยาลัย และสถาบันวิจัยตาง ๆ โดยเนนตามความถนัดและจุดเดนของ
แตละองคกร และมีภาครัฐเปนตัวสนับสนุน

โดยกรมศุลกากรมีภารกิจท่ีเก่ียวของในการสงเสริมและผลักดันการลงทุนใน
อุตสาหกรรมเปาหมายท้ัง ๑๐ กลุม โดยเฉพาะในดานการใหสิทธิประโยชนทางภาษีอากรในรูปแบบ
ตาง ๆ เพ่ืออํานวยความสะดวกและลดตนทุน เชน เขตปลอดอากร เขตเศรษฐกิจพิเศษ โดยเฉพาะ
เขตเศรษฐกิจพิเศษในรูปแบบคลัสเตอร (Cluster) เพ่ือยกระดับพ้ืนท่ีท่ีมีศักยภาพและเปนฐานการผลิต
ในอุตสาหกรรมเปาหมาย การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานในการอํานวยความสะดวกทางการคา การแกไข
กฎระเบียบ รวมท้ังการแกไขโครงสรางอากรขาเขาสําหรับชิ้นสวนหรืออุปกรณท่ีใชในการผลิตหรือ
ใหบริการในอุตสาหกรรมเปาหมาย การยกเวนอัตราอากร ขาเขาสําหรับของท่ีนําเขามา เพ่ือทําการวิจัย
พัฒนาหรือทดสอบ
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๕. ภารกิจของกรมศุลกากรเพ่ือรองรับการรวมกลุมประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน

วิสัยทัศนประชาคมอาเซียนภายหลังป ๒๕๕๘ และแผนงานประชาคมอาเซียน
เม่ือป พ.ศ. ๒๕๕๖ ท่ีประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ ๒๓ ณ บันดารเสรีเบกาวัน

ไดประกาศจะจัดทําวิสัยทัศนประชาคมอาเซียนภายหลังป พ.ศ. ๒๕๕๘ และตอมาในป พ.ศ. ๒๕๕๗
ท่ีประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งท่ี ๒๕ ณ กรุงเนปดอว ไดรับรององคประกอบหลัก (central elements)
ของวิสัยทัศนฯ และจัดตั้งคณะทํางานระดับสูงเพื่อยกรางวิสัยทัศนประชาคมอาเซียนภายหลังป
พ.ศ. ๒๕๕๘ (High Level Task Force on the ASEAN Community’s Post - 2015 Vision : HLTF)

โครงสรางเอกสารวิสัยทัศนฯ
เอกสารวิสัยทัศนฯประกอบดวย ๑) ปฏิญญากรุงกัวลาลัมเปอรวาดวยวิสัยทัศน

ประชาคมอาเซียน ค.ศ. ๒๐๒๕ (Kuala Lumpur Declaration on ASEAN Community Vision
2025) ๒) วิสัยทัศนประชาคมอาเซียน ค.ศ. ๒๐๒๕ (ASEAN Community Vision 2025) และ
๓) แผนงานประชาคมอาเซียนท้ัง ๓ เสา

วิสัยทัศนประชาคมอาเซียน ค.ศ. ๒๐๒๕
ระบุภาพรวมของอาเซียนในอีก ๑๐ ปขางหนาท่ีจะตองมีการรวมตัวกันอยางลึกซึ้ง

มากข้ึนท้ังในดานการเมืองและความม่ันคงเศรษฐกิจและสังคมและวัฒนธรรม โดยประชาคมอาเซียน
จะตองเปนประชาคมท่ีมีประชาชนเปนศูนยกลาง โดยภาคสวนตาง ๆ มีสวนรวมในการขับเคลื่อน
ประชาคม เปนประชาคมท่ีอยูบนพ้ืนฐานของกฎเกณฑและมองไปขางหนา (Forward - Looking)

แผนงานประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ๒๐๒๕
องคประกอบหลัก ๕ ดานของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ๒๐๒๕ มีดังนี้
องคประกอบหลักท่ี ๑ : การเปดเสรีสินคาโดยมุงเนนการอํานวยความสะดวก

ทางการคา รวมถึงปรับปรุงกระบวนการพิธีการศุลกากรใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพท่ีเปน
มาตรฐานเดียวกัน และมีคุณภาพ และปรับประสานมาตรฐานใหสอดคลองกันการเปดเสรีการคา
บริการ และสงเสริมสภาพแวดลอมดานการลงทุนเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ และขีดความสามารถในการลงทุน
ใหเพ่ิมข้ึน

องคประกอบหลักท่ี ๒ : มุงเนนการเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขัน
นวัตกรรมท่ีเอ้ือตอการดําเนินกิจกรรมทางการคาและการลงทุน รวมท้ังความพรอมในการรองรับ
การเปลี่ยนแปลง อาทิ การยึดหลักธรรมาภิบาล พัฒนาและสงเสริมการปฏิบัติงานใหมีความโปรงใส
และเปนธรรมในทุกฝาย

องคประกอบหลักท่ี ๓ : ขยายการเชื่อมโยงดานเศรษฐกิจและการรวมตัวรายสาขา
(Enhancing Economic Connectivity and Sectorial Integration) ภายใตการมุงเนนการสงเสริม
และบูรณาการดานการขนสงในภูมิภาค เพ่ือใหสามารถเขาถึงได มีคาขนสงท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพ
แขงขันไดยั่งยืนและปลอดภัย เพ่ือสนับสนุนการเคลื่อนยายสินคาและประชาชนอยางไรพรมแดน
อีกท้ังสงเสริมความรวมมือดานเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ และดานพาณิชยอิเล็กทรอนิกส
เพ่ืออํานวยความสะดวกทางการคา การลงทุน การเคลื่อนยายสินคา และบริการท้ังใน และระหวาง
ประเทศใหครอบคลุมและท่ัวถึง
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องคประกอบหลักท่ี ๔ : ครอบคลุมทุกภาคสวน การเพ่ิมบทบาท และการมี
สวนรวมของภาคเอกชนความรวมมือระหวางภาครัฐและเอกชน (Public- Private Partnership)
โดยมุงเนนใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการดําเนินกิจการในสวนตาง ๆ และการรวมมือกันระหวาง
องคกร เพ่ือยกระดับและสรางความเขมแข็ง ความรวมมือ และขีดความสามารถในการแขงขัน และ
การทํางานรวมกันท้ังในและระหวางประเทศ

องคประกอบหลักท่ี ๕ : เปนสวนสําคัญของประชาคมโลก (Global ASEAN)
โดยจัดทําแนวทางเชิงยุทธศาสตร และมีความสอดคลองกันในการดําเนินความสัมพันธทางเศรษฐกิจ
กับภายนอกภูมิภาค สงเสริมความเปนหุนสวนทางเศรษฐกิจ การเชื่อมโยงกันท้ังในระดับโลกและ
ภูมิภาค

จะเห็นไดวากรมศุลกากรเปนหนวยงานภาครัฐท่ีมีภารกิจสําคัญในการเสริมสราง
ความเขมแขงทางเศรษฐกิจของประเทศ ควบคูกับการปกปองเศรษฐกิจและสังคม โดยกรมศุลกากร
มีภารกิจหลักในการจัดเก็บภาษี การสงออกและนําเขาสินคา รวมถึงการรักษาความม่ันคงและพัฒนา
ทางดานเศรษฐกิจตามแนวชายแดน ซึ่งจากการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ท่ีทําให
ประเทศสมาชิกตองทยอยลดภาษีสินคาเปนรอยละ ๐ และการปฏิบัติตามขอตกลงเขตการคาตาม
กรอบความตกลงตาง ๆ สงผลใหบทบาทในการจัดเก็บภาษีมีความสําคัญลดนอยลง และกรมศุลกากร
ตองปรับบทบาท โดยการเพ่ิมการอํานวยความสะดวกในการเคลื่อนยายสินคาและบริการเพ่ิมมากข้ึน
รวมทั้งดําเนินการปรับปรุงและพัฒนาดานศุลกากรในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพสามารถรองรับ
เขตเศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน พัฒนามาตรฐานการใหบริการงานศุลกากรใหมีความรวดเร็ว
ลดข้ันตอน และโปรงใส เพ่ือเพ่ิมความสะดวกรวดเร็ว และลดอุปสรรคทางการคา ปรับปรุงกฎหมาย
ศุลกากร ระเบียบปฏิบัติตาง ๆ การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีทันสมัยมาใชใน
การใหบริการทางศุลกากรอยางตอเนื่อง เชน ระบบพิธีการศุลกากรอิเล็กทรอนิกสแบบไรเอกสาร
(e - Customs) และเพ่ิมประสิทธิภาพการควบคุมและปราบปรามสิ่งผิดกฎหมาย เพ่ือสงเสริมให
ประเทศไทยสามารถใชโอกาสจากความไดเปรียบทางภูมิศาสตรท่ีเปนศูนยกลางของภูมิภาค ใหเปน
ประโยชนในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน รวมท้ังในระดับ
พ้ืนท่ี นอกจากนั้น กรมศุลกากรไดมีเปาหมายในการพัฒนาการจัดเก็บภาษีใหมีความโปรงใสเพ่ือให
สามารถจัดเก็บภาษีไดอยางถูกตองและครบถวน รวมท้ังดําเนินการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
องคกร การจัดโครงสรางหนวยงาน ระบบงาน และอัตรากําลังใหเหมาะสม เพ่ือพัฒนาศักยภาพของ
องคกร ตลอดจนการดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดสมรรถนะท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ในการปฏิบัติงาน
ภายใตบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว โดยกรมศุลกากรไดกําหนดวิสัยทัศนในการมุงม่ันใหบริการ
ทางศุลกากรท่ีเปนเลิศ เพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืนของเศรษฐกิจไทยและเชื่อมโยงการคาโลก และไดกําหนด
พันธกิจ ยุทธศาสตร และเปาประสงคในการอํานวยความสะดวกทางการคาระหวางประเทศ การรักษา
ความม่ันคงและปกปองทางสังคม เศรษฐกิจ และสิ่งแวดลอม รวมถึงการสงเสริมการลงทุนดวย
มาตรการทางภาษีอากรและการแขงขันสูเวทีโลกภายใตระบบการบริหารงานภาครัฐท่ีมีธรรมาภิบาล
ประสิทธิภาพ ทันสมัย รับผิดชอบ โปรงใส ซึ่งการดําเนินการตาง ๆ ดังกลาว มีความสอดคลองและ
ตอบสนองตอการขับเคลื่อนประเทศตามรางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ นโยบายรัฐบาล การสงเสริมอุตสาหกรรมเปาหมาย ๑๐ กลุม ตาม
เปาหมายการพัฒนาประเทศตามกลไกการขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพ่ืออนาคต (New Engine of Growth)
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และ Thailand 4.0 รวมท้ังการรองรับการเปดประชาคมอาเซียน เพ่ือใหการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร
บรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรระดับประเทศในดานตาง ๆ ดังนี้

๕.๑ การอํานวยความสะดวกทางการคา
ในบริบทการพัฒนาของประเทศไทยท่ีมีปริมาณและมูลคาการคาระหวาง

ประเทศ รวมท้ังการคาชายแดน มีแนวโนมเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง มีการเปดประเทศมากข้ึน และระบบ
เศรษฐกิจของประเทศไทยผูกติดกับเศรษฐกิจโลกมากยิ่งข้ึน แตในทางกลับกันการจัดเก็บภาษีศุลกากร
มีแนวโนมท่ีจะลดลงเรื่อย ๆ ภายใตขอตกลงการคาเสรีและกรอบความรวมมือการคาระหวางประเทศ
ท่ีตองการลด/ยกเลิกภาษีศุลกากร เพ่ือสงเสริมและสนับสนุนการคา การลงทุน และเครือขายการผลิต
ใหเพ่ิมมากข้ึน อยางไรก็ตาม กรมศุลกากรยังคงมีภารกิจในการจัดเก็บรายไดแทนหนวยงานอ่ืน เชน
ภาษีมูลคาเพ่ิม ภาษีสรรพสามิต รวมท้ังบทบาทสําคัญในการมุงเนนการใหบริการและการอํานวย
ความสะดวกทางการคาเพื่อใหการขนสงและการเคลื่อนยายสินคาเปนไปอยางสะดวก คลองตัว
ไมติดขัด และมีระบบอยางเปนมาตรฐาน และการพัฒนาระบบโลจิสติกส ใหมีคุณภาพ เพ่ือเชื่อมโยงกัน
อยางบูรณาการ โดยกรมศุลกากรไดดําเนินการพัฒนาระบบและกระบวนการปฏิบัติงานในหลายดาน
อาทิเชน การทําใหพิธีทางศุลกากรเรียบงายและทันสมัย (Modernized & Simplified Procedure)
โดยยึดหลักการเสริมสรางการอํานวยความสะดวกทางการคา และการปกปองสังคม และระบุ
เปาหมายท่ีชัดเจนไวภายใตแผนยุทธศาสตรการพัฒนาศุลกากรของอาเซียน (Strategic Program of
Customs Development : SPCD) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในระบบงานศุลกากร เพ่ือ
เพ่ิมความสะดวก รวดเร็ว และลดตนทุนใหแกผูประกอบการ การศึกษาแนวทางการตรวจปลอยสินคา
ลวงหนา (Pre-arrival Processing) จากขอมูลบัญชีสินคา (e-Manifest) ท่ีสงเขามาในระบบ
คอมพิวเตอรของศุลกากรลวงหนากอนท่ีสินคาจะมาถึงราชอาณาจักร ซึ่งทําใหผูประกอบการสามารถ
ขนยายสินคาออกจากทาหรือท่ีท่ีนําเขาไดทันทีท่ีสินคามาถึง ซึ่งเปนประโยชนในการสงเสริมให
ประเทศไทยมีสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เอื้อตอการคาและการลงทุน (Ease of Doing Business)
การใหขอมูลการจําแนกพิกัดอัตราศุลกากรลวงหนา (Advance Ruling) การพัฒนาระบบฐานขอมูลราคา
การพัฒนากฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา การปรับปรุงแกไขกฎหมายศุลกากรใหทันสมัยและสอดคลองกับ
บริบททางการคา การสงเสริมผูประกอบการระดับมาตรฐานเออีโอ (Authorized Economic
Operator : AEO) การพัฒนาใหมีระบบการรับชําระเงินผานระบบ e-Payment เพ่ือรองรับแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาโครงสรางระบบการชําระเงินแบบอิเล็กทรอนิกสแหงชาติ (National e- Payment
Master Plan) นอกจากนั้น กรมศุลกากรยังมีบทบาทภารกิจในการสงเสริมการคาชายแดนและ
การพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษตามยุทธศาสตรของประเทศและนโยบายของรัฐบาลโดยดําเนินการ
พัฒนาดานศุลกากรในดานตาง ๆ เชน การใหบริการทางศุลกากรและบริการอ่ืนท่ีเก่ียวของในรูปแบบ
One Stop Service เพ่ือใหการสงเสริมการคาชายแดน และการอํานวยความสะดวกทางการคาเปนไป
อยางมีประสิทธิผล การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของการนําเทคโนโลยีมา
ประยุกตใชในการใหบริการ มาตรการอํานวยความสะดวกทางการคาและสงเสริมการคาระหวางประเทศ
อาทิ สิทธิประโยชนตามกฎหมายศุลกากร สิทธิประโยชนตามกฎหมายอ่ืน และศูนยใหคําแนะนําและ
ปรึกษาการใชสิทธิประโยชนทางภาษีอากร สิทธิพิเศษทางการคาและสิทธิพิเศษอื่น ๆ การสงเสริม
การใชสิทธิประโยชนทางภาษีอากรของเขตปลอดอากรตามกฎหมายศุลกากรในลักษณะของการรวมกลุม
ทางการคาและการลงทุนในเชิงเขตพ้ืนท่ี (Area Base) ท่ีมีคุณคาในลักษณะของการรวมกลุม
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(Cluster) ท่ีสอดคลองกับศักยภาพของพ้ืนท่ีรวมท้ังการบริหารจัดการชายแดนรวมกัน (Coordinated
Border Management : CBM) โดยมีกรมศุลกากรเปนหนวยงานหลักรวมกับหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ี
ควบคุมชายแดน การตรวจสอบรวมกัน ณ จุดเดียว (Single Stop Inspection : SSI) มาใชปฏิบัติงาน
รวมกันในพ้ืนท่ีควบคุมรวมกัน (Common Control Area) เพ่ืออํานวยความสะดวกในการขนสงสินคา
และผูโดยสารขามพรมแดน ณ จุดผานแดน การดําเนินการตามพันธกรณีระหวางประเทศตาง ๆ
ท่ีเก่ียวของกับการเชื่อมโยงระบบโลจิสติกส เชน ขอตกลงวาดวยการขนสงขามพรมแดนในกลุมอนุภูมิภาค
ลุมแมน้ําโขง (Grater Mekong Sub-region Cross-Border Transport Agreement: GMS - CBTA)
ระเบียงเศรษฐกิจ (Economic Corridor) โครงการทางหลวงอาเซียน (ASEAN Highway : AH)
แผนงานการพัฒนาความรวมมือทางเศรษฐกิจในอนุภูมิภาคลุมแมน้ําโขง ๖ ประเทศ (GMS) แผนพัฒนา
เขตเศรษฐกิจสามฝาย (IMT-GT) แผนงานความรวมมือทางเศรษฐกิจ อิรวดี-เจาพระยา-แมโขง
(ACMECS) แผนความรวมมือแหงอาวเบงกอลสําหรับความรวมมือหลากหลายสาขาทางวิชาการและ
เศรษฐกิจ (BIMSTEC) และแผนแมบทความเชื่อมโยงในอาเซียน เพ่ือใชประโยชนจากท่ีตั้งทางภูมิศาสตร
ของประเทศไทยในการสงเสริมใหไทยมีศักยภาพในการเปนศูนยรวมและกระจายสินคาในอนาคต
รวมท้ังการพัฒนาสงเสริมความเปนหุนสวนและความเชื่อมโยง (Partnership & Connectivity) ท้ัง
ภายในและระหวางประเทศ เชน การสงเสริมความรวมมือกับภาคเอกชน การสรางพันธมิตรศุลกากร
การสงเสริมความรวมมือกับองคกรระหวางประเทศและหนวยงานศุลกากรตางประเทศ เชน องคการ
ศุลกากรโลก (World Customs Organization: WCO) เพ่ือเปนการอํานวยความสะดวกและการปองกัน
ในดานเศรษฐกิจในคราวเดียวกัน

นอกจากนั้นกรมศุลกากรยังเปนหนวยงานหลักในการดําเนินการจัดตั้งระบบ
National Single Window (NSW) ของประเทศ ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี ๖ ธันวาคม ๒๕๔๘
เพ่ือพัฒนาระบบเชื่อมโยงขอมูลทางอิเล็กทรอนิกสระหวางองคกรแบบไรเอกสาร ซึ่งมีขอบเขต
ครอบคลุมการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางหนวยงานภาครัฐ (G2G) ระหวางหนวยงานภาครัฐและ
ภาคธุรกิจ (G2B) และระหวางหนวยงานภาคธุรกิจ (B2B) ที่เกี่ยวของกับการนําเขาสงออก รวมถึง
การเชื่อมโยงขอมูลระหวางประเทศสมาชิกอาเซียนประเทศสมาชิก APEC และประเทศในภูมิภาคอ่ืน ๆ
เพ่ือพัฒนาระบบการเชื่อมโยงขอมูลแบบบูรณาการของประเทศใหสามารถบริการแบบเบ็ดเสร็จจาก
การติดตอเพียงจุดเดียว ลดขั้นตอนการทํางานระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ โดยการปรับปรุงและ
ลดข้ันตอนการดําเนินงานระหวางหนวยงานภาครัฐ และภาคธุรกิจท่ีเก่ียวของในลักษณะของบริการ
ทางอิเล็กทรอนิกสอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล

๕.๒ ดานการจัดเก็บรายไดที่เปนธรรมและมีประสิทธิภาพ
กรมศุลกากรไดใหความสําคัญในการพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบ

การปฏิบัติงานและการใหบริการศุลกากรในหลากหลายดาน เพ่ือยกระดับคุณภาพกระบวนการอํานวย
ความสะดวกดานศุลกากรใหกาวสูความเปนมาตรฐานโลก โดยมีวัตถุประสงคหลักในการอํานวย
ความสะดวกทางการคาผานระบบพิธีการศุลกากรใหเปนระบบ สะดวก และรวดเร็ว เพื่อสราง
ความพึงพอใจสูงสุดแกผูรับบริการและเสริมสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ และเพ่ือให
การจัดเก็บรายไดในความรับผิดชอบของกรมศุลกากร เปนไปอยางมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ เปนไปตาม
เปาหมาย ลดการรั่วไหล โดยดําเนินการพัฒนาระบบงานที่เกี่ยวของอยางตอเนื่อง ทั้งในดานพิธีการ
ทางศุลกากร การจําแนกพิกัดอัตราศุลกากร (Classification) การประเมินราคาศุลกากร (Valuation)
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กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา (Rule of Origin) และการตรวจสอบหลัง การตรวจปลอย (Post
Clearance Audit) โดยดําเนินการพัฒนาการจําแนกพิกัดอัตราศุลกากรใหมีความทันสมัย สอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยีการผลิตสินคา และรูปแบบของการคาระหวางประเทศ โดยกรมศุลกากร
ไดทําการเผยแพรระบบการจําแนกพิกัดอัตราศุลกากรทางอินเตอรเน็ตและไดมีการพัฒนาปรับปรุง
อยางสมํ่าเสมอมาตลอด โดยการใชระบบฮารโมไนซ ซึ่งมีการปรับปรุงไปแลวจํานวน ๕ ครั้ง ตั้งแต
ป ค.ศ. ๒๐๐๗–๒๐๑๒ และปจจุบันอยูในรอบการทบทวนแกไขเปนฉบับป ค.ศ. ๒๐๑๗ ซึ่งกําหนดให
มีผลบังคับใชในวันท่ี ๑ มกราคม ๒๕๖๐ โดยกรมศุลกากรไดปรับปรุงขอมูลใหเปนปจจุบันเพ่ือให
ผูใชบริการสามารถสืบคนการจําแนกพิกัดอัตราศุลกากรท่ีไดมีผลคําวินิจฉัยแลวดวยตนเองผานทาง
อินเตอรเน็ต ซึ่งทําใหสามารถลดระยะเวลาการพิจารณาของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในการตรวจสินคา
นําเขาท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับสินคาท่ีเคยมีคําวินิจฉัยประเภทพิกัดอัตราศุลกากรแลว รวมท้ังการพัฒนา
ระบบงานดานกฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคาและการประเมินราคาศุลกากรใหสะดวก รวดเร็ว ลดข้ันตอน
ในการดําเนินการ และพัฒนางานดานการตรวจสอบหลังการตรวจปลอย (Post Clearance Audit)
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหกระบวนการทางศุลกากรเก่ียวกับการตรวจสอบหลัง การตรวจปลอย มีความโปรงใส
และเปนธรรมบนพ้ืนฐานของการอํานวยสะดวกทางการคา นอกจากนั้น กรมศุลกากรไดดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลการจัดเก็บรายไดทางศุลกากร กําหนดหลักเกณฑความเสี่ยงท่ีมีความเหมาะสม ท้ังใน
ดานการควบคุมทางศุลกากรและการอํานวยความสะดวกทางการคาและจัดทําฐานขอมูลตาม
หลักเกณฑท่ีกําหนด รวมท้ังดําเนินการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพอยางสมํ่าเสมอ

๕.๓ ดานการปกปองและทําใหสังคมปลอดภัย
กรมศุลกากรเปนหนวยงานท่ีมีภารกิจสําคัญในการอํานวยความสะดวกทาง

การคาเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งทางเศรษฐกิจใหกับประเทศในโลกการคาเสรี ควบคูกับการปกปอง
เศรษฐกิจและสังคมท่ีตองเผชิญกับภัยคุกคามในหลายรูปแบบท่ีสงผลกระทบตอความม่ันคงของชาติ
ความปลอดภัยของประชาชนและผลประโยชนทางเศรษฐกิจของประเทศเพ่ิมมากข้ึนในปจจุบันและ
อนาคต ซึ่งเปนผลจากการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาในดานตาง ๆ ท้ังทางดานเทคโนโลยี การเมือง
เศรษฐกิจ สังคม ท้ังภายในและภายนอกประเทศท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว อีกท้ังจากการเปดเสรี และกรอบ
ความรวมมือระหวางประเทศตาง ๆ ท้ังในระดับโลกระดับภูมิภาค อนุภูมิภาค และความรวมมือทวิภาคี
โดยเฉพาะการรวมตัวเปนประชาคมอาเซียน ซึ่งทําใหการเชื่อมโยงระหวางกันและทําใหการเคลื่อนยาย
สินคา บริการ การลงทุน รวมถึงบุคคล เปนไปอยางเสรีมากยิ่งข้ึน ซึ่งมีท้ังท่ีเปนไปอยางถูกตองตาม
กฎหมาย และการลักลอบท่ีผิดกฎหมาย จึงทําใหกรมศุลกากรซึ่งเปนหนวยงานหนาดานของประเทศ
ตองใหความสําคัญกับบทบาทภารกิจในการปกปองความปลอดภัยของสังคมและการรักษาความม่ันคง
ของประเทศ โดยมีวาระดานการปองกันและปราบปรามใหม ๆ เพ่ิมมากข้ึน อาทิ การปกปองสิทธิ
ในทรัพยสินทางปญญา (Intellectual Property Right) การรับมือกับอาชญากรรมขามชาติและ
การกอการราย (Organized Crime &Terrorism) อาชญากรรมทางเทคโนโลยีสารสนเทศ การกระทํา
ความผิดผานธุรกรรมระหวางประเทศทางอิเล็กทรอนิกส (International Cyber Crime) การลักลอบ
นําเขา – สงออก รวมถึงการนําผานซึ่งอาวุธทําลายลางสูง (WMD) การลักลอบนําเขา – สงออกสัตวปา
โดยเฉพาะสัตวปาตามอนุสัญญาระหวางประเทศ (CITES) การลักลอบสินคาอันตราย เชน ยาเสพติด
สารพิษ สินคาท่ีไมไดคุณภาพ และสารเคมี เปนตน รวมถึงการลักลอบการคามนุษย การปองกันและ
ปราบปรามทางทะเล ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหกรมศุลกากรตองปรับเปลี่ยนกระบวนการ
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ปฏิบัติงาน และพัฒนาทักษะของบุคลากรของกรมศุลกากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
การปองกันและการทําใหสังคมปลอดภัย โดยมีการประยุกตใชระบบเครือขายและเทคโนโลยี
(Network and Technology) เพ่ือการตรวจสอบขอมูลและการเชื่อมโยงของฐานขอมูลซึ่งกันและกัน
ในการกระจายขอมูลการปองกันและปราบปราม รวมถึงการติดตอสื่อสารท้ังระหวางกรมศุลกากรกับ
หนวยงานภาครัฐอื่น ๆ และการสรางเครือขายกับหนวยงานภาคเอกชนและภาคประชาชนและ
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานทั้งภายในและภายนอกเพื่อเปนการรวมมือกัน
ในการสอดสองดูแลสิ่งผิดกฎหมายที่อาจจะลักลอบเขามาภายในประเทศ อีกทั้งกรมศุลกากรยังมี
การเพ่ิมสมรรถนะดานการควบคุมทางศุลกากร (Customs Control Capacity) โดยการศึกษา
แนวทางในการนําเครื่องมือและอุปกรณท่ีทันสมัยมาใชในการปฏิบัติงาน เชน ระบบ e-Lock มาใชกับ
สินคาผานแดน ระบบตรวจสอบยานพาหนะผานแดนและตรวจสอบเลขทะเบียน ระบบตรวจและคัด
กรองผูโดยสารลวงหนา (APPS) ในสนามบินนานาชาติ ระบบติดตามทางศุลกากร (Tracking System) เปน
ตน โดยกรมศุลกากรไดกําหนพันธกิจขององคกรในการปกปองสังคมใหปลอดภัยดวยมาตรการทางศุลกากร
และกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบควบคุมทางศุลกากรใหมีประสิทธิภาพและเชื่อมโยงกัน เพ่ือให
บรรลุเปาประสงคในการพัฒนาใหการตรวจสอบและควบคุมทางศุลกากรมีประสิทธิภาพและสรางใหสังคม
ปลอดภัย และเพ่ือบรรลุยุทธศาสตรดังกลาวขางตน กรมศุลกากรไดกําหนดกลยุทธในการดําเนินการเพ่ิม
ขีดความสามารถการควบคุมทางศุลกากรดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และการพัฒนาการควบคุมทางศุลกากร
ดวยการบริหารความเสี่ยง เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการดเนินการปองกันและปราบปรามท้ังดานบุคลากร
และเครื่องมือท่ีใชในการปฏิบัติงาน มาตรการควบคุมการเคลื่อนยายสินคาท้ังการนําเขามาในและสงออก
ไปนอกราชอาณาจักร ใหสอดคลองกับบริบทความเปลี่ยนแปลงเพ่ือเปนกลไกสําคัญในการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ ปกปองสังคม การปฏิบัติงานดานความม่ันคงของชาติ และพรอม
ตอการรับมือภัยคุกคามในทุกรูปแบบอีกดวย

ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
ในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใหบรรลุ เปาหมายตามวิสัยทัศน  พันธกิจ และ

เปาประสงค เชิงยุทธศาสตรขององคกร “ทรัพยากรมนุษย” ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญและเปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในการเปนตัวขับเคลื่อน (Drive) การพัฒนาองคกรในทุก ๆ ดาน และ
นําไปสูการบรรลุเปาหมายท่ีองคกรไดมุงหวังไว กรมศุลกากรจึงไดใหความสําคัญในการดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ ทักษะ และ
พฤติกรรมการทํางานท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยกรมศุลกากรไดมีการกําหนดแผนยุทธศาสตรพัฒนาขาราชการ
ระยะ ๕ ป แผนพัฒนาบุคลากรประจําป และดําเนินการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ท้ังแบบเปน
ทางการและไมเปนทางการ เพ่ือเตรียมความพรอมของบุคลากรใหมีคุณภาพ รองรับบทบาทภารกิจ
ของกรมฯ ท้ังในปจจุบันและอนาคต ซึ่งในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากรมีปญหาอุปสรรค
ดังนี้
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๑. บุคลากรของกรมศุลกากรขาดความรู ความเช่ียวชาญเฉพาะดานใน
งานศุลกากร

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจของกรมศุลกากรในการอํานวย
ความสะดวกทางการคา และเสริมสรางความเขมแข็งทางเศรษฐกิจของประเทศ และการควบคุมทาง
ศุลกากร เพื่อปกปองเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคงของประเทศ จําเปนตองอาศัยบุคลากรที่มี
องคความรูท่ีเพียงพอและเหมาะสมในการขับเคลื่อน ซึ่งงานศุลกากรเปนงานท่ีตองอาศัยเทคนิคและ
ความเชี่ยวชาญในองคความรูเฉพาะดานของบุคลากรในการปฏิบัติงาน ซึ่งองคความรูดังกลาว ไมมี
การเรียนการสอนในสถานศึกษาสายสามัญและสายวิชาชีพทั่วไป จําเปนที่บุคลากรจะตองไดรับ
การพัฒนาจากการฝกอบรม การรับการถายทอดการเรียนรูจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ และจะตอง
อาศัยการสั่งสมประสบการณจากการปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน จนเกิดเปนความชํานาญในแตละ
ดานองคความรูเฉพาะดานงานศุลกากรท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในการตรวจสอบสินคาท่ีนําเขา
สงออก การใหสิทธิประโยชนทางภาษีอากร และการควบคุมทางศุลกากร เชน องคความรูในดาน
กฎหมายศุลกากรและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของกับการศุลกากร ระเบียบปฏิบัติศุลกากร พิกัดอัตรา
ศุลกากร ราคาศุลกากร พิธีการศุลกากร กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา การตรวจสอบหลังการตรวจปลอย
การปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดทางศุลกากร เปนตน

นอกจากนั้น เนื่องจากกรมศุลกากรไดมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีใหเปนในรูปแบบ Single Officer เพ่ือรองรับการใหบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One
Stop Service) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมการอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการ ใหการผานพิธีการ
ศุลกากรเปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว ลดระยะเวลาและตนทุนดานโลจิสติกส ซึ่งจะชวยเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันทางการคาระหวางประเทศ ประกอบกับการปรับปรุงการกําหนดตําแหนง
และสายงานในกรมศุลกากร ซึ่งเปนการดําเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน
พ.ศ. ๒๕๕๑ โดยมีการยุบรวมตําแหนงในสายงานท่ีปฏิบัติภารกิจหลักของกรม ไดแก ตําแหนงสารวัตร
ศุลกากร นายตรวจศุลกากร เจาหนาท่ีประเมินอากร และเจาหนาท่ีตรวจสอบศุลกากร มาเปนตําแหนง
นักวิชาการศุลกากรเพียงตําแหนงเดียว โดยเจาหนาท่ีในตําแหนงนักวิชาการศุลกากรหนึ่งคนจะตอง
ปฏิบัติหนาที่ในกระบวนพิธีการศุลกากรทั้งในดานการตรวจสอบความถูกตองของพิธีการศุลกากร
การสําแดงพิกัดอัตราศุลกากร ราคาศุลกากร และถ่ินกําเนิดสินคา การพิจารณาเก่ียวกับสิทธิประโยชน
ทางภาษีอากร ในสินคาทุกประเภทพิกัดศุลกากร ตามท่ีไดรับมอบหมาย สงผลใหเจาหนาท่ีศุลกากร
ตองมีความรูกวางแตไมรูลึก และขาดความเชี่ยวชาญเฉพาะในดานใดดานหนึ่ง เนื่องจากจะตอง
ตรวจสอบสินคาทุกประเภทพิกัดศุลกากร สงผลใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปญหา
ในการตรวจปลอยสินคาท่ีจําเปนตองใชองคความรูเฉพาะ เชน รถยนต เหล็กและเหล็กกลา ทําให
การจัดเก็บรายไดไมรัดกุม ขาดประสิทธิภาพ รัฐตองสูญเสียรายไดจากภาษีศุลกากรและภาษีอ่ืน ๆ
จากการนําเขาสินคา ท้ังยังสงผลกระทบตอเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานจะตองรับผิดชอบ ตองถูกสอบสวน
ท้ังทางวินัยและถูกดําเนินคดีทางอาญา ท้ังท่ีบางกรณีเจาหนาท่ีไมไดมีเจตนาในการทุจริตแตอยางใด
อีกท้ังการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากรยังอยูภายใตบริบทการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก
ทั้งในดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ซึ่งสงผลกระทบตอประเทศไทยอยางหลีกเลี่ยงไมได
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ทําใหกรมศุลกากรตองมีการปรับปรุงกฎระเบียบและกระบวนการปฏิบัติงานใหรองรับกับการเปลี่ยนแปลง
เพ่ือรักษาและสงเสริมขีดความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศ และเพ่ิมการอํานวย
ความสะดวกใหแกภาคเอกชน จึงทําใหองคความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา การท่ีกรมศุลกากรขาดบุคลากรท่ีมีองคความรูเฉพาะดานในการปฏิบัติงานทําใหสงผลกระทบ
ตอการปฏิบัติภารกิจและการรักษาผลประโยชนของประเทศอีกดวย

๒. ปญหาดานโครงสรางอายุและการสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุ
ราชการเปนจํานวนมาก

กรมศุลกากรเปนหนวยงานท่ีประสบปญหาดานโครงสรางอายุของขาราชการ
เนื่องจากนโยบายการจํากัดกําลังคนภาครัฐในชวงท่ีผานมา ทําใหเกิดการขาดชวงการรับบุคลากรรุนใหม
เขาสูองคกรเปนระยะเวลานาน ทําใหขาราชการมีอายุเฉลี่ยสูง และกรมจะประสบปญหาการสูญเสีย
บุคลากรจากการเกษียณอายุราชการเปนจํานวนมากในระยะ ๑๐ ป โดยในแตละปมีบุคลากรท่ี
เกษียณอายุราชการเกือบ ๒๐๐ อัตรา ซึ่งบุคลากรเหลานั้นเปนผูท่ีมีองคความรูและประสบการณในงาน
ศุลกากรสูง ดังขอมูลขาราชการท่ีจะเกษียณอายุราชการในแตละป ดังนี้

ปงบประมาณ จํานวนขาราชการท่ีจะเกษียณอายุ (คน)
๒๕๕๙ ๑๘๕
๒๕๖๐ ๑๘๒
๒๕๖๑ ๑๘๓
๒๕๖๒ ๑๘๐
๒๕๖๓ ๒๐๘
๒๕๖๔ ๒๕๓
๒๕๖๕ ๒๔๑
๒๕๖๖ ๒๒๙
๒๕๖๗ ๑๖๘
๒๕๖๘ ๑๖๐
รวม ๑,๙๘๙

ตารางท่ี ๓-๑ จํานวนขาราชการกรมศุลกากรท่ีเกษียณอายุ

นอกจากนั้นบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุราชการกรมศุลกากรยังเปนผูท่ีอยูในตําแหนง
ท่ีมีความสําคัญและเปนผูบริหารในระดับตาง ๆ จํานวนมาก ดังนี้

ตําแหนง ป ๒๕๕๙ ป ๒๕๖๐ ป ๒๕๖๑ ป ๒๕๖๒ ป ๒๕๖๓ รวม
ผูอํานวยการสํานัก ๑ ๖ ๓ ๑ - ๑๑
นายดานศุลกากร ๗ ๗ ๓ ๖ ๔ ๒๗
ผูเชี่ยวชาญ ๑ ๔ ๑ ๑ ๒ ๙
ผูอํานวยการสวน ๗ ๑๒ ๑๓ ๘ ๑๒ ๕๒
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หัวหนาฝาย ๒๔ ๓๒ ๓๓ ๓๘ ๔๕ ๑๗๒
ตารางท่ี ๓-๒ ตําแหนงสําคัญของกรมศุลกากรท่ีเกษียณอายุ

ดังนั้น หากกรมศุลกากรไมมีมาตรการในการบริหารและพัฒนากําลังคนเพ่ือรองรับ
อยางเปนระบบ จะสงผลใหกรมศุลกากรเกิดปญหาขาดแคลนบุคลากรท้ังดานปริมาณและคุณภาพใน
การปฏิบัติงานขับเคลื่อนภารกิจขององคกรในอนาคตอันใกล โดยเฉพาะตําแหนงผูบริหารในระดับตาง ๆ
สงผลกระทบถึงความตอเนื่องในการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร และบุคลากรรุนใหมท่ีจะเขามา
ทดแทนในตําแหนงตาง ๆ ไมสามารถท่ีจะพัฒนาความรู และทักษะในงานศุลกากรไดทันเวลา จึง
จําเปนตองมีการเตรียมกําลังคนใหมีขีดสมรรถนะและความพรอมสําหรับการปฏิบัติภารกิจ เพ่ือสราง
คลังบุคลากรท่ีมีผลงานโดดเดน มีความพรอมและมีศักยภาพสูง (Successor Inventory) สําหรับ
เตรียมกําลังคนใหมีภาวะผูนําและพรอมสําหรับปฏิบัติหนาท่ีในภารกิจหรือตําแหนงท่ีมีความสําคัญของ
องคกรอยางตอเนื่องท้ังตําแหนงบริหารและตําแหนงผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน รวมท้ังการดําเนินการใน
เรื่องการกําหนดเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพตาง ๆ (Career Planning) ของขาราชการให
ชัดเจนและเปนระบบ เพ่ือใหขาราชการไดเห็นถึงโอกาสความกาวหนาในสายงาน ซึ่งจะชวยใหองคกร
มีความสามารถในการบริหารงานและใหบริการใหสอดคลองกับบริบทและความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงไป

๓. รัฐบาลมีนโยบายจํากัด และลดอัตรากําลังภาครัฐ
ในขณะท่ีบทบาทภารกิจของกรมศุลกากรมีเพ่ิมมากข้ึนทุกขณะ และเพ่ือรองรับ

การขยายตัวของการคาระหวางประเทศ รวมท้ังการคาชายแดนท้ังทางดานปริมาณและมูลคา ภายใต
โลกการคาเสรี ทําใหการคาระหวางประเทศและการคาชายแดนทวีบทบาทและความสําคัญตอระบบ
เศรษฐกิจของประเทศเพ่ิมมากข้ึน กรมศุลกากรซึ่งมีภารกิจโดยตรงในการอํานวยความสะดวกทาง
การคาระหวางประเทศ จึงไดมีการดําเนินการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพการใหบริการเพ่ิมมากข้ึน
เชน มีการเปดจุดผานแดนเพ่ิมข้ึน การขยายเวลาเปดจุดผานแดน การขยายเปดทาเทียบเรือใหม และ
สนามบินพาณิชย การนําเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัยมาใชในกระบวนการปฏิบัติงานท้ังในดานการ
ใหบริการทางศุลกากร และการควบคุมทางศุลกากร การดําเนินการตามกรอบความรวมมือตาง ๆ เชน
การเปนสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท่ีสงผลใหเกิดการคา การลงทุน และการเคลื่อนยายสินคา
และบริการท้ังขาเขาและสงออกเพ่ิมข้ึน แตกรมศุลกากรไมสามารถดําเนินการขออัตรากําลังเพ่ิมข้ึนได
เนื่องจากรัฐบาลไดมีการกําหนดนโยบายในการจํากัดอัตรากําลังขาราชการ โดยใหมีการกําหนด
นโยบายและยุทธศาสตรควบคุมหรือลดอัตราตําแหนงขาราชการในสวนท่ีไมจําเปน อีกท้ังการไดรับ
การจัดสรรอัตราตําแหนงท่ีวางจากผลการเกษียณอายุ คืนไมครบถวนตามจํานวนขาราชการท่ี
เกษียณอายุ สงผลกระทบตอการบริหารจัดการบุคลากรเพ่ือขับเคลื่อนบทบาทภารกิจของกรมศุลกากร
ใหบรรลุเปาหมายและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ

๔. ปญหาดานการถายทอดองคความรูที่เปนระบบ
เนื่องจากองคความรูท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานของกรมศุลกากรเปนองคความรูเฉพาะ

ท่ีตองอาศัยการสั่งสมประสบการณในการปฏิบัติงานมาเปนเวลานานจนเกิดเปนความรู ทักษะ และ
ความเชี่ยวชาญ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความชํานาญในการปฏิบัติงาน จึงจําเปนตอง
สงเสริมใหมีการถายทอดองคความรูจากบุคลากรท่ีมีประสบการณในงานสูง โดยเฉพาะบุคลากรท่ีใกล
จะเกษียณอายุราชการท่ีเปนท่ียอมรับของบุคลากรกรมศุลกากร รวมท้ังบุคลากรภายนอกสูบุคลากรรุนใหม
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อยางเปนระบบ ซึ่งหากไมมีการบริหารจัดการเพ่ือสงเสริมการใชประโยชนจากบุคลากรกลุมดังกลาว
อาจจะทําใหองคความรูดานงานศุลกากรท่ีมีคาซึ่งอยูในตัวบุคลากรเหลานี้ตองสูญหายไปจากองคกร
ซึ่งท่ีผานมากรมศุลกากรไดพยายามสงเสริมใหเกิดการถายทอดองคความรูดวยรูปแบบตาง ๆ เชน การให
บุคลากรท่ีมีความรูและประสบการณในแตละดาน เปนวิทยากรเพ่ือถายทอดความรูในหลักสูตร
ฝกอบรมท่ีกรมศุลกากรดําเนินการ โดยมีการพัฒนาทักษะการเปนวิทยากรของบุคลากรกลุมดังกลาว
เพ่ือใหสามารถทําหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากการถายทอดองคความรูจากบุคลากรรุนพ่ีแลว
การแลกเปลี่ ยนเรียนรูภายในหนวยงานและการบริหารจัดการองคความรู  ( Knowledge
Management) เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญเปนการรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซึ่งกระจัดกระจาย
อยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) หรือเอกสารและสื่อตาง ๆ (Explicit Knowledge) มาพัฒนา
ใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ัง
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในการบรรลุเปาหมาย
ทั้งในดานการดําเนินการตามพันธกิจและยุทธศาสตร การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาองคกรไปสู
การเปนองคกรแหงการเรียนรู (LO) ซึ่งกรมศุลกากรไดมีการดําเนินการในเรื่องดังกลาว แตยังขาด
ความตอเนื่องการกําหนดรูปแบบท่ีชัดเจนและเปนเปนไปในแนวทางเดียวกัน รวมท้ังยังไมมีระบบ
หรือศูนยกลางในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (KM Center) เพ่ือรวบรวมและเผยแพรองคความรูท่ีจําเปน
ใหบุคลากรสามารถเขาถึงไดอยางสะดวก และสงเสริมการทํางานเปนทีมเพื่อใหเกิดการเรียนรู
จากกันและกัน โดยเฉพาะการเรียนรูของบุคลากรรุนใหมจากบุคลากรท่ีใกลเกษียณ

๕. ปญหาดานการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)
ปจจัยความสําเร็จของทุกองคกรในทามกลางสภาวะการแขงขันและการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็วในทุกดาน คือ การใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital) โดยเฉพาะ
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หรือ “คนเกง (Talent)” ซึ่งเปนผูขับเคลื่อนภารกิจขององคกร และ
สรางสรรคกลยุทธและนวัตกรรมในการทํางานใหเปนไปตามนโยบาย ยุทธศาสตร และเปาหมายของ
องคกรท่ีกําหนดไว และสรางขีดความสามารถใหกับองคกรใหไดเปรียบในการแขงขันเหนือคูแขง
ซึง่กลุมกําลังคนคุณภาพหรือคนเกงจะมีบทบาทสําคัญท่ีทําใหองคกรสามารถกาวไดทันตอการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมโลก นําเสนอสิ่งใหม ๆ ในการสรางจุดเริ่มตนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือยกระดับการปฏิบัติงาน
ใหเกิดประสิทธิภาพ องคกรจึงจําเปนตองใหความสําคัญในการวางระบบบริหารจัดการกําลังคน
คุณภาพเพ่ือรักษากลุมคนเกงใหอยูกับองคกร และพัฒนาขีดความสามารถของตนอยางตอเนื่อง
โดยเฉพาะสําหรับกรมศุลกากรซึ่งประสบปญหาในเรื่องการสูญเสียกําลังคนจํานวนมากจากการเกษียณอายุ
ทําใหตองใหความสําคัญกับการเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพเพ่ือทดแทนตําแหนงตาง ๆ ใหทันทวงที
ซึ่งปจจุบันกรมศุลกากรยังไมมีการดําเนนิการในเรื่องดังกลาวอยางมีประสิทธิผลเทาท่ีควร โดยกรมศุลกากร
ไดมีการพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพผานโครงการขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) ตามแนวทาง
ของสํานักงาน ก.พ. แตยังคงไมเพียงพอในการรองรับความจําเปนของกรมศุลกากร ในการพัฒนา
บุคลากรกลุมดังกลาวใหเปนกําลังสําคัญของกรมฯ ในอนาคตตอไป ประกอบกับระบบขาราชการผูมี
ผลสัมฤทธิ์สูงของกรมศุลกากรท่ีผานมายังไมประสบความสําเร็จเทาท่ีควร โดยมีขาราชการลาออก
จากระบบเปนจํานวนมาก

๖. ปญหาภาพลักษณขององคกรในดานคุณธรรม จริยธรรม
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นอกจากการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงานแลว การสงเสริมและพัฒนาดานพฤติกรรม จิตสํานึก และเจตคติในการปฏิบัติ
ราชการ เปนสิ่งท่ีมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน เนื่องจากในปจจุบันปญหาการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของเจาหนาท่ีของรัฐไดกอใหเกิดผลกระทบเปนวงกวาง และเปนภัยรายตอประเทศชาติ
โดยสงผลใหระบบราชการขาดประสิทธิผลและประสิทธิภาพเปนอุปสรรคตอการพัฒนาประเทศท้ังใน
ดานเศรษฐกิจ สังคม คุณภาพชีวิตของประชาชน รวมท้ังไมจูงใจใหตางชาติเขามาลงทุน เนื่องจาก
ความยุงยาก ในการประกอบธุรกิจ ทําใหขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศในเวทีโลกลดลง
รัฐบาลและคณะรักษาความสงบแหงชาติจึงไดใหความสําคัญในเรื่องดังกลาวเปนอยางยิ่ง โดยได
ประกาศใหการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐเปนวาระแหงชาติ มีการกําหนด
ยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ เพื่อผลักดัน
การดําเนินการของทุกภาคสวน ซึ่งกรมศุลกากรเปนหนวยงานที่มีปญหาในดานภาพลักษณและ
การรับรูของสังคมซึ่งเปนไปในทางลบ เนื่องจากการปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยงในดานผลประโยชน
ตลอดจนบุคลากรบางสวนท่ียังมีพฤติกรรมท่ีขัดตอหลักคุณธรรม จริยธรรม จึงจําเปนตองดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรในดานคุณธรรม จริยธรรม อยางตอเนื่อง เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีราชการและ
ปฏิบัติตนตามวินัยขาราชการ หลักคุณธรรม และประมวลจริยธรรม ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติราชการ
ของกรมฯ เปนไปดวยความโปรงใส ลดปญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ และมีภาพลักษณเปนท่ี
ยอมรับของประชาชนมากยิ่งข้ึน

ซึ่งปญหาอุปสรรคดังกลาว สงผลกระทบตอการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร
ท้ังในปจจุบันและอนาคต จึงเปนความทาทายของกรมศุลกากรท่ีจะตองกําหนดแนวทางการพัฒนา
บุคลากร ท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ รองรับบทบาทภารกิจของกรมศุลกากรในอนาคต เพ่ือเตรียม
บุคลากรใหมีศักยภาพและทักษะความสามารถเพ่ิมข้ึนสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย เกิดประโยชน
ตอกรมศุลกากรสังคมสวนรวมและประเทศชาติ และสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีจะ
เกิดข้ึน

สรุป
ปจจุบันกรมศุลกากรมีบทบาทภารกิจในหลายดาน ซึ่งนอกจากภารกิจตามกฎหมายแลว

ยังมีภารกิจท่ีไดรับมอบหมายในหลายดาน คือ  ภารกิจตามกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ ๒๐ ป ภารกิจ
ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ ภารกิจตามนโยบายรัฐบาล ภารกิจตาม
เปาหมายการพัฒนาประเทศไปสูประเทศไทย ๔.๐ ภารกิจเพ่ือรองรับการรวมกลุมประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน จากภารกิจดังกลาว ทําใหกรมศุลกากรจําเปนตองพัฒนากระบวนการทํางานในดานตาง ๆ
ดังตอไปนี้

๑. ดานการอํานวยความสะดวกทางการคา
๒. ดานการจัดเก็บรายไดท่ีเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ
๓. ดานการปกปองและทําใหสังคมปลอดภัย
ในการจะบรรลุเปาหมายตามภารกิจตาง ๆ ขางตน สิ่งสําคัญประการหนึ่ง คือ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของกรมศุลกากรใหมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับงาน มีความเชี่ยวชาญ
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เปนศุลกากรมืออาชีพ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจไดบรรลุตามเปาหมาย แตจากการตรวจสอบขอมูล
พบวาการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรมีปญหาท่ีสําคัญ ดังตอไปนี้

๑. บุคลากรของกรมศุลกากรขาดความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากร
๒. กรมศุลกากรมีปญหาดานโครงสรางอายุและการสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุ

เปนจํานวนมาก
๓. ปญหาการถูกจํากัดและลดอัตรากําลังตามนโยบายรัฐบาล
๔. ปญหาดานการถายทอดองคความรูท่ีเปนระบบ
๕. ปญหาดานการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)
๖. ปญหาภาพลักษณขององคกรในดานคุณธรรม จริยธรรม



บทที่ ๔
แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร

การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) ดานทรัพยากรบุคคล
ของกรมศุลกากร

ในการกําหนดแนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร และแนวทางการพัฒนา
จริยธรรม คุณธรรม ใหแกบุคลากรของของกรมศุลกากร เพ่ือแกไขปญหาอุปสรรคดานการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรท่ีจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายของกรมศุลกากร
จําเปนตองดําเนินการศึกษา วิเคราะหปจจัยตาง ๆ ทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของ
และสงผลกระทบตอการบริหารและพัฒนา เพ่ือนําไปสูการกําหนดแนวทางการดําเนินการที่ถูกตอง
มีประสิทธิผล และสอดคลองกับปจจัยดังกลาว

กรอบการวิเคราะหปจจัยดังกลาวขางตน มีอยูหลายแนวทาง ซึ่งแตละกรอบการวิเคราะห
จะครอบคลุมตัวแปรท่ีใชในการวิเคราะหแตกตางกัน โดยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกใช
กรอบการวิเคราะหแบบ SWOT Analysis ของ Albert Humphrey ซึ่งเปนกรอบการวิจัยท่ีนิยมใชกัน
อยางแพรหลายในการคนหาประเด็นสําคัญ (Strategic Issues) อันจะนําไปสูประเด็นยุทธศาสตร
ในการจัดทําแผนยุทธศาสตรขององคกร

๑. ประโยชนของการวิเคราะห SWOT
การวิเคราะห SWOT เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมตางๆ ท้ังภายนอกและ

ภายในองคกร ปจจัยเหลานี้ชวยใหเขาใจไดวามีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานขององคกรอยางไร จุด
แข็งขององคกรจะเปนความสามารถภายในท่ีถูกใชประโยชน เพ่ือการบรรลุเปาหมาย ในขณะท่ีจุดออน
ขององคกรจะเปนคุณลักษณะภายในท่ีอาจจะทําลายผลการดําเนินงาน โอกาสทางสภาพแวดลอมจะ
เปนสถานการณท่ีใหโอกาสเพ่ือการบรรลุ เปาหมายองคกร  ในทางกลับกันอุปสรรคทางสภาพแวดลอม
จะเปนสถานการณท่ีขัดขวางการบรรลุเปาหมายขององคกร ผลจากการวิเคราะห SWOT นี้จะใชเปน
แนวทางในการกําหนดวิสยัทัศน การกําหนดกลยุทธ เพ่ือใหองคกรเกิดการพัฒนาไปในทางท่ีเหมาะสม

๒. ข้ันตอน / วิธีการดําเนินการทํา SWOT Analysis
การวิเคราะห SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปจจัยท่ีกวางดวยการระบุจุดแข็ง

จุดออน โอกาสและอุปสรรค ขององคกร ทําใหมีขอมูลในการกําหนดทิศทางหรือเปาหมายท่ีจะถูก
สรางข้ึนมาบนจุดแข็งขององคกร และแสวงหาประโยชนจากโอกาสทางสภาพแวดลอม และสามารถ
กําหนดกลยุทธท่ีมุงเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดลอมหรือลดจุดออนขององคกรใหมีนอยท่ีสุด
ภายใตการวิเคราะห SWOT จะตองวิเคราะหท้ังสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกร โดยมี
ข้ันตอนดังนี้
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๒.๑ การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร
การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกรจะเก่ียวกับการวิเคราะหและ

พิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในองคกรทุก ๆ ดาน เพ่ือท่ีจะระบุจุดแข็งและจุดออนขององคกร
แหลงท่ีมาเบื้องตนของขอมูลเพ่ือการประเมินสภาพแวดลอมภายใน คือ ระบบขอมูล เพ่ือการบริหารท่ี
ครอบคลุมทุกดาน ท้ังในดานโครงสราง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทํางานและ
ทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วัสดุ การจัดการ) รวมถึงการพิจารณาผลการดําเนินงานท่ีผานมา
ขององคกรเพ่ือท่ีจะเขาใจสถานการณและผลกลยุทธกอนหนานี้ดวย

จุดแข็งขององคกร (S - Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจาก
มุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกร วาปจจัยใดภายในองคกรท่ีเปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนขององคกรท่ี
องคกรควรนํามาใชในการพัฒนาองคกรได และควรดํารงไวเพ่ือการเสริมสรางความเข็มแข็งขององคกร

จุดออนขององคกร (W - Weaknesses) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจาก
มุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกรถึงปจจัยภายในองคกรท่ีเปนจุดดอย ขอเสียเปรียบขององคกรท่ีควร
ปรับปรุงใหดีข้ึนหรือขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคกร

๒.๒ การประเมินสภาพแวดลอมภายนอก
ภายใตการประเมินสภาพแวดลอมภายนอกองคกร สามารถคนหาโอกาสและ

อุปสรรคทางการดําเนินงานขององคกร ท่ีไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจท้ังในและ
ระหวางประเทศ ท่ีเก่ียวกับการดําเนินงานขององคกร เชน อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ นโยบาย
การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดลอมทางสังคม เชน ระดับการศึกษาและอัตรารูหนังสือของ
ประชาชน การตั้งถ่ินฐานและการอพยพของประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี
คานิยม ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางการเมือง เชน พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา
มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดลอมทางเทคโนโลยี หมายถึงกรรมวิธีใหมๆ และพัฒนาการทางดาน
เครื่องมืออุปกรณท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและใหบริการ

โอกาสทางสภาพแวดลอม (O - Opportunities) เปนการวิเคราะหวาปจจัย
ภายนอกองคกร ปจจัยใดท่ีสามารถสงผลประโยชนท้ังทางตรงและทางออมตอการดําเนินการของ
องคกรในระดับมหภาค และท่ีสําคัญองคกรจะตองสามารถนําขอดีดังกลาวมาเสริมสรางใหหนวยงานมี
ความเขมแข็งมากข้ึน

อุปสรรคทางสภาพแวดลอม (T - Threats) เปนการวิเคราะหวาปจจัย
ภายนอกองคกรปจจัยใดท่ีสามารถสงผลกระทบในระดับมหาภาค ในทางท่ีจะกอใหเกิดความเสียหาย
ท้ังทางตรงและทางออม ซึง่องคกรจําตองหลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพองคกรใหมีความเขมแข็งพรอมท่ีจะ
เผชิญกับแรงกระทบดังกลาวได

๓. การวิเคราะหจุดออน-จุดแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT
Analysis) ของกรมศุลกากร

ผูวิจัยไดเลือกใชกรอบการวิเคราะหแบบ SWOT Analysis ทําการวิเคราะหจุดแข็ง
จุดออน โอกาส และอุปสรรค ในการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร โดยการวิเคราะหเอกสาร ขอมูล
ท่ีเก่ียวของ ประมวลผล และสรุปเปนขอมูล ดังนี้
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๓.๑ จุดแข็ง (Strengths)
๓.๑.๑ บุคลากรสวนใหญมีการศึกษาสูงในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท

และมีความกระตือรือรนและมุงพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง
๓.๑.๒ สามารถปรับตัวและปรับการปฏิบัติงานตามบริบทเปลี่ยนแปลงตาง ๆ

ท่ีมีผลกระทบตอกรมศุลกากร เชน มาตรฐานและพันธกรณีระหวางประเทศ นโยบายของรัฐบาล
กระแสโลกาภิวัฒน

๓.๑.๓ ผูบริหารของกรมศุลกากรไดใหความสําคัญและการสนับสนุนใน
เรื่องตาง ๆ ท้ังการมอบนโยบาย แนวทางการดําเนินการ และทรัพยากรบุคลากร

๓.๑.๔ บุคลากรของกรมศุลกากรมีความรู  ทักษะท่ีหลากหลายทําให
สามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

๓.๑.๕ มีบุคลากรรุนใหมท่ีมีความรูและความสามารถทางดานภาษาอังกฤษ
และเทคโนโลยีสมัยใหม

๓.๑.๖ มีการสงเสริมบุคลากรในการพัฒนาตนเองดานการศึกษา ฝกอบรม
เพ่ิมพูนความรูในดานตาง ๆ

๓.๑.๗ มีการเตรียมความพรอมของบุคลากรโดยเชิญบุคลากรของหนวยงาน
ท่ีมีความรูความสามารถ รวมท้ังผูเกษียณอายุมาถายทอดองคความรูเพ่ือสรางความเชี่ยวชาญให
บุคลากรในหนวยงาน

๓.๑.๘ องคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรการบริหารงานท่ีชัดเจน
๓.๑.๙ มีกฎหมายและประมวลระเบียบปฏิบัติของกรมศุลกากรที่ชัดเจน

ในการกําหนดอํานาจหนาที่ภารกิจของตําแหนง หนวยงาน รวมทั้งขั้นตอนการดําเนินงานและมี
การปรับปรุงพัฒนาใหทันสมัย

๓.๑.๑๐ มีการจัดโครงสรางระบบงานและอัตรากําลัง รวมถึงกําหนดหนาท่ี
ความรับผิดชอบอยางชัดเจน เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของสวนราชการใหบรรลุเปาหมาย

๓.๑.๑๑ มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานในแตละกระบวนงาน ทําใหเจาหนาท่ี
สามรถเรียนรูและปฏิบัติไดอยางถูกตอง และเปนไปในแนวทางเดียวกัน

๓.๑.๑๒ มีระบบสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ ท่ีดีใหแกบุคลากรอยาง
ท่ัวถึง

๓.๑.๑๓ มีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนยุทธศาสตร
การพัฒนาขาราชการและแผนพัฒนาบุคลากรประจําป เปนกรอบแนวทางในการดําเนินการชัดเจน

๓.๑.๑๔ มีการกําหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน ท้ังการกําหนด
หลักสูตรฝกอบรมตามระดับตําแหนงของขาราชการ การกําหนดใหบุคลากรทุกคนจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ของตนเอง เปนตน

๓.๑.๑๕ มีการกําหนดสมรรถนะ (Competency) ท้ังสมรรถนะหลัก (Core
Competency) และสมรรถนะเฉพาะตามสายอาชีพ (Functional Competency) เพ่ือเปนแนวทาง
การในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ

๓.๑.๑๖ มีนโยบายในการกระจายอํานาจการบริหารงานดานตาง ๆ เพ่ือเพ่ิม
ความคลองตัวในการบริหารงาน
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๓.๑.๑๗ มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาของตําแหนง (Career Path)
ของบุคลากรเพ่ือเปนเสนทางความกาวหนาของบุคลากรในหนวยงาน

๓.๑.๑๘ มีระบบสงเสริมและยกยองผูที ่มีผลการปฏิบัติงานดี เพื่อเปน
การสนับสนุนใหบุคลากรมีขวัญกําใจในการปฏิบัติงาน

๓.๑.๑๙ มีระบบและกลไกในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนการสงเสริม
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน เชน ระบบคลังขอสอบ ระบบ e – learning มาใชในการบริหารงาน
บุคคลดานตาง ๆ

๓.๑.๒๐ มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและอุปกรณเครื่องมือท่ี
ทันสมัยมาใชในกระบวนการปฏิบัติงานท้ังดานการอํานวยความสะดวกและการควบคุมทางศุลกากร

๓.๑.๒๑ มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และอุปกรณสํานักงานท่ีทันสมัย
สนับสนุนการปฏิบัติในภารกิจสนับสนุน

๓.๑.๒๒ กรมศุลกากรมีความรวมมือกับหนวยงานภายนอกท่ีมีแหลงสนับสนุน
จากภายนอกและ ความชวยเหลือทางวิชาการตางประเทศ เชน WCO JICA เปนตน

๓.๒ จุดออน (Weaknesses)
๓.๒.๑ มีการสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุราชการเปนจํานวนมาก

ในระยะ ๑๐ ปขางหนา ทําใหเกิดชองวางของผูดํารงตําแหนงตาง ๆ จํานวนมาก โดยเฉพาะตําแหนง
ผูบริหารระดับตาง ๆ เนื่องจากไมสามารถพัฒนาบุคลากรรุนใหมไดทัน และทําใหองคความรู ความชํานาญ
ดานศุลกากรสูญหายไปดวย

๓.๒.๒ การถายทอดองคความรูจากขาราชการรุนอาวุโสท่ีมีความรู ทักษะ
และประสบการณในงานสูงสูขาราชการรุนใหมมีการดําเนินการแตยังไมเปนระบบท่ีชัดเจน โดยเฉพาะ
องคความรูและประสบการณท่ีเก่ียวกับงานเทคนิคเฉพาะดานทางศุลกากร

๓.๒.๓ บุคลากรของกรมศุลกากร โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหมยังขาดทักษะ
และประสบการณดานงานศุลกากร เชน พิกัดอัตราศุลกากร ราคาศุลกากร กฎหมายและระเบียบ
ศุลกากร เปนตน

๓.๒.๔ การบริหารจัดการบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Management)
ยังไมมีแนวทางและการดําเนินการท่ีชัดเจน

๓.๒.๕ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือสรางความตอเนื่อง รองรับการสูญเสียกําลังคน
เพ่ือเตรียมทดแทนในตําแหนงหลักท่ีสําคัญ (Succession Plan) ยังไมมีแนวทางการดําเนินการท่ี
ชัดเจน

๓.๒.๖ การทํางานของบุคลากรบางสวนยังขาดความกระตือรือรนในการพัฒนา
ตนเอง การสรางนวัตกรรม ขาดความริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน บุคลากรมีทัศนคติท่ีไมดีในการทํางานในหนวยงานวิชาการ โดยตองการจะทํางาน
ในหนวยงานปฏิบัติมากกวา

๓.๒.๗ บุคลากรบางสวนยังยึดติดกับการปฏิบัติงานแบบเดิม ขาดการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงและเรียนรูสิ่งใหมท่ีจะนํามาพัฒนาการทํางาน

๓.๒.๘ กระบวนการบริหารงานบุคคลและพัฒนาบุคลากร บางสวนยังขาด
ความตอเนื่องเชื่อมโยงกัน
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๓.๒.๙ ความโปรงใส เปนธรรม และการแทรกแซงในการบริหารทรัพยากรบุคคล
๓.๒.๑๐ กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ สรางคานิยม และวัฒนธรรม

องคกร ยังไมเห็นผลเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน
๓.๒.๑๑ การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ยังขาด

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
๓.๒.๑๒ กระบวนการประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากรบาง

หลักสูตร ยังไมสามารถวัดผลไดอยางครอบคลุมและเห็นผลสัมฤทธิ์
๓.๒.๑๓ มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารในระดับกรมและดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลบอยครั้งทําใหนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมไมมีความตอเนื่อง
๓.๒.๑๔ ระบบงานเทคโนโลยีดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRIS) ยังไม

สามารถใชงานไดเต็มประสิทธิภาพ
๓.๒.๑๕ ไดรับการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรจํากัด และมี

แนวโนมท่ีลดลง ในขณะท่ีความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรมีมากและหลากหลายมากยิ่งข้ึน
๓.๓ โอกาส (Opportunities)

๓.๓.๑ บทบาทของการคาระหวางประเทศและการคาชายแดนท่ีมีตอระบบ
เศรษฐกิจของประเทศเพ่ิมมากข้ึนอยางตอเนื่อง ทําใหภารกิจของกรมศุลกากรมีความสําคัญเพ่ิมมาก
ข้ึนดวย

๓.๓.๒ นโยบายของรัฐบาลในการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษ ทําใหกรมศุลกากร
ไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพรอมของดานศุลกากรในดานตาง ๆ

๓.๓.๓ ผูรับบริการ ผูมีสวนไดสวนเสีย และผูท่ีเก่ียวของกับงานศุลกากรมี
จํานวนมาก ท้ังภาครัฐและเอกชน ท้ังภายในประเทศและตางประเทศ ทําใหเปนแรงผลักดันและ
กระตุนใหขาราชการตองตื่นตัวในการปรับตัวและพัฒนาการบริการใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด รวมท้ัง
เปนโอกาสในการใชประโยชนจากความรวมมือและความเปนหุนสวนในการพัฒนา และปรับปรุง
ประสิทธิภาพ การทํางานของกรมศุลกากร

๓.๓.๔ ความคาดหวังของประชาชนท่ีมีตอการปฏิบัติหนาท่ีของหนวยงาน
ภาครัฐและการใหบริการของขาราชการ ซึ่งมีการกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินการท่ีชัดเจน ผลักดันให
หนวยงานและขาราชการตองปรับปรุงพัฒนาการใหบริการอยูตลอดเวลา

๓.๓.๕ การปฏิรูปประเทศในดานตาง ๆ ของรัฐบาล การกําหนดยุทธศาสตร
ระยะ ๒๐ ป และการดําเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ กระตุนใหหนวยงานราชการ
มุงพัฒนายกระดับขีดความสามารถขององคกรและขาราชการเกิดความตื่นตัวในพัฒนาตนเอง

๓.๓.๖ การรวมตัวเปนประชาคมอาเซียนทําใหรัฐบาลใหความสําคัญกับ
การพัฒนาเพ่ือเตรียมความพรอมของบุคลากร

๓.๓.๗ พันธกรณี กรอบความรวมมือ และความตกลงระหวางประเทศตาง ๆ
ทําใหกรมศุลกากรตองพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานใหเขาสูระดับสากลมากข้ึน

๓.๓.๘ นโยบาย คสช. มุงเนนการเสริมสรางความโปรงใส ปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในทุกดาน รวมถึงดานการบริหารทรัพยากรบุคคล



๕๙

๓.๓.๙ รัฐบาลมียุทธศาสตรในการพัฒนาสูการเปน Digital Economy
กอใหเกิดโอกาสในการปรับเปลี่ยนการทํางานโดยใช เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชใน
ระบบงาน

๓.๓.๑๐ ในปจจุบันประชาชนและภาคธุรกิจเอกชนมีการใชงานระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยางแพรหลาย ทําใหกรมฯ สามารถพัฒนาระบบงานใหสามารถ
เขาถึงไดอยางสะดวกและรวดเร็ว

๓.๔ อุปสรรค (Threats)
๓.๔.๑ บทบาทภารกิจดานการอํานวยความสะดวกทางดานการคาชายแดน

ท่ีเพ่ิมมากข้ึน เชน การเพ่ิมชองทางการนําเขาสงออก การจัดตั้งเขตเศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน
เปนตน แตกรมศุลกากรมีขอจํากัดในดานการขอเพ่ิมอัตรากําลังเพ่ือรองรับภารกิจดังกลาว

๓.๔.๒ ปญหาดานภาพลักษณและการรับรูของสังคมขององคกรเปนไป
ในทางลบ ทําใหขาดการยอมรับและกระทบตอการปฏิบัติภารกิจ

๓.๔.๓ ปจจัยภายนอกมีผลกระทบตอการบริหารท้ังดานการบริหารงานบุคคล
และการบังคับใชกฎหมาย

๓.๔.๔ มาตรการจํากัดกําลังคนภาครัฐทําใหจํานวนบุคลากรลดลงและเกิด
การขาดชวงอายุของบุคลากร (Generation Gap)

๓.๔.๕ ภารกิจสําคัญดานการใหบริการทางศุลกากร ทําใหกรมศุลกากรเนน
ของบประมาณเพ่ือใชการพัฒนากระบวนงานทางศุลกากร ทําใหงบประมาณดานพัฒนาบุคลากร
รวมท้ังงบประมาณดานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือบริหารทรัพยากรบุคคลถูกจํากัด

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
จากกรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ มีดังนี้

ภาพท่ี ๔-๑ กรอบแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม

ผูวิจัยจึงใชกรอบแนวคิดดังกลาวในการกําหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
ดังนี้

๑. กอนเขารวมงาน
จากการศึกษาขอมูลพบวา กรมศุลกากรมีการวางแผน สรรหาขาราชการ พนักงาน

ราชการ และลูกจาง ตามแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด โดยใชวิธีการสอบคัดเลือก การทดสอบ

กอนเขารวมงาน

สรางการเรียนรูในขณะปฏิบัติงาน

- เปนปกติวิสัยของงานประจาํ
- มีการปฏิบัติในระดับบคุคล หนวยงาน และองคกร
- สงผลตอการแกปญหาท่ีตนเหตุ
- มุงเนนการสรางและแบงปนองคความรูท่ัวท้ังองคกร
- ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคญั

ภายหลังจาก
การรวมงาน
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สมรรถภาพทางรางกาย (บางตําแหนง) การสัมภาษณ และภายหลังจากการบรรจุเขาทํางานไดมีการอบรม
การปฏิบัติงาน รวมท้ังมีการทดลองปฏิบัติราชการ ซึ่งท่ีผานมาสวนใหญจะผานการทดลองงานท้ังหมด
ทําใหเห็นไดวากรมศุลกากรยังขาดกระบวนการสรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถที่ตรงกับ
ความตองการของกรมศุลกากร ขาดการสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีประสบการณ
ในงานท่ีกรมศุลกากรตองการ ทําใหกรมศุลกากรขาดบุคลากรท่ีมีความรูเฉพาะดานท่ีสําคัญ เชน ขาด
นักวิชาการคอมพิวเตอรท่ีมีความสามารถในการวางระบบคอมพิวเตอรท่ีซับซอน เปนตน นอกจากนี้
ยังทําใหไดบุคลากรบางสวนท่ีมีแนวความคิดไมเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร

ดังนั้น กระบวนการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรความจะตองเริ่มเขมงวดตั้งแต
กอนการเขารวมงาน โดยกรมศุลกากรจะตองวางแผนในการสรรหาบุคลากรโดยเฉพาะในกลุม
นักวิชาการ ตองมีกระบวนการในการสรรหาบุคคลท่ีมากกวาการสอบแขงขันดานความรู และการสัมภาษณ
เพียงไมก่ีนาที เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีประสบการณตรงกับความตองการ และมี
ลักษณะนิสัยเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร ตัวอยางเชน จัดใหผูผานการทดสอบความรูเขากลุมการสัมมนา
เพ่ือคนหาผูมีทัศนคติของขาราชการท่ีดี มีภาวะผูนํา มีความรับผิดชอบ และมีจิตบริการ เปนตน

๒. การดําเนินงานในขณะปฏิบัติงาน
๒.๑ จัดใหมีการเรียนรูเปนปกติวิสัยของงานประจํา

จากการศึกษาขอมูลการเรียนรูของบุคลากรกรมศุลกากรพบวา มีการเรียนรู
ในลักษณะการใหการศึกษา การอบรมสัมมนา และการเรียนรูจาการทํางาน โดยกรมศุลกากร
เนนการเรียนรูจากการใหทุนการศึกษา การอบรมสัมมนาเปนหลัก สวนการเรียนรูจากการทํางาน
(On The Job Training) การสอนงาน (Coaching) ยังไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร สาเหตุมาจาก
ขาราชการกรมศุลกากรมีความคิดวาหนาท่ีในการพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีของหนวยงานฝายบุคคล
เทานั้น  การสอนงานขาราชการใหมเปนเพียงงานฝากท่ีไมมีตองชี้วัดความสําเร็จ

ดังนั้น กรมศุลกากรควรตองกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน ใหทุกหนวยงานมีหนาท่ี
รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด รวมกับหนวยงานฝายบุคคล โดยกําหนดข้ันตอนการสอนงาน
กําหนดตัวชี้วัดความสําเรจ็ท่ีชัดเจน และนําผลการพัฒนาบุคลากรมาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย

๒.๒ การบริหารและพัฒนาบุคลากรเพ่ือแกปญหาที่ตนเหตุ
จากการศึกษาพบวากกรมศุลกากรมีปญหาดานบุคลากรท่ีสําคัญหลาย

ประการ ผูวิจัยจึงขอเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากร ดังนี้
ปญหา แนวทางการพัฒนา

๑ บุคลากรขาดความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดานใน
งานศุลกากร

การสรางทีมผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากร

๒ ปญหาโครงสรางอายุและเกษียนอายุจํานวนมาก การวางแผนสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ
๓ นโยบายจํากัดและลดอัตรากําลังภาครัฐ การกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน และ

สอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญ
๔ ปญหาการถายทอดองคความรูท่ีเปนระบบ การสงเสริมใหมีการถายทอดความรูภายในองคกร
๕ ปญหาดานการบริหารกําลังคนคุณภาพ การพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนคุณภาพ

ตารางท่ี ๔-๑ ปญหาและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากร
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๒.๒.๑ การสรางทีมผูเช่ียวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากร
เนื่องจากกรมศุลกากรไดมีการปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานของ

เจาหนาท่ีใหเปนในรูปแบบ Single Officer เพ่ือรองรับการใหบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One
Stop Service) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมการอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการ ใหการผานพิธีการ
ศุลกากรเปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว ลดระยะเวลาและตนทุนดานโลจิสติกส ประกอบกับการปรับปรุง
การกําหนดตําแหนงและสายงานในกรมศุลกากร โดยมีการยุบรวมตําแหนงในสายงานท่ีปฏิบัติภารกิจ
หลักของกรมศุลกากร ไดแก ตําแหนงสารวัตรศุลกากร นายตรวจศุลกากร เจาหนาท่ีประเมินอากร
และเจาหนาท่ีตรวจสอบศุลกากร มาเปนตําแหนงนักวิชาการศุลกากรเพียงตําแหนงเดียว โดย
เจาหนาท่ีในตําแหนงนักวิชาการศุลกากรหนึ่งคนจะตองปฏิบัติหนาท่ีในกระบวนพิธีการศุลกากร
ท้ังในดานการตรวจสอบความถูกตองของพิธีการศุลกากร การสําแดงพิกัดอัตราศุลกากร ราคาศุลกากร
และถ่ินกําเนิดสินคา การพิจารณาเก่ียวกับสิทธิประโยชนทางภาษีอากร ในสินคาทุกประเภทพิกัดศุลกากร
ตามท่ีไดรับมอบหมาย สงผลใหเจาหนาท่ีศุลกากรตองมีความรูกวางแตไมรูลกึ และขาดความเชี่ยวชาญ
เฉพาะในดานใดดานหนึ่ง เนื่องจากจะตองตรวจสอบสินคาทุกประเภทพิกัดศุลกากร สงผลใหเกิด
ปญหาในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปญหาในการตรวจปลอยสินคาท่ีจําเปนตองใชองคความรูเฉพาะ
เชน รถยนต เหล็กและเหล็กกลา ทําใหการจัดเก็บรายไดไมรัดกุม ขาดประสิทธิภาพ รัฐตองสูญเสีย
รายไดจากภาษีศุลกากรและภาษีอ่ืน ๆ จากการนําเขาสินคา ท้ังยังสงผลกระทบตอเจาหนาท่ี
ผูปฏิบัติงานจะตองรับผิดชอบ ตองถูกสอบสวนท้ังทางวินัยและถูกดําเนินคดีทางอาญา ท้ังท่ีบางกรณี
เจาหนาท่ีไมไดมีเจตนาในการทุจริตแตอยางใด

ในการแกปญหาดังกลาว กรมศุลกากรจําเปนตองสรางผูเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในงานศุลกากรโดยเรงดวน โดยเฉพาะงานสําคัญท่ีคอนขางยาก ซับซอน และสงผลตอ
เปาหมายการจัดเก็บภาษี การอํานวยความสะดวกทางการคา และการปองปองสังคม ซึ่งกรมศุลกากร
ไดเคยมีแผนท่ีจะดําเนินการพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้แตยังไมมีความชัดเจนในการดําเนินการ
ผูวิจัยไดพิจารณาแนวทางการดําเนินโครงการ โดยกําหนดใหมีการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขารับ
การพัฒนาและรับการถายทอดองคความรูจากบุคลากรที่มีความชํานาญเฉพาะดานในงานศุลกากร
รวม ๗ องคความรู ดังนี้

ลําดับ องคความรู
๑ องคความรูท่ีเก่ียวของกับสินคาพิกัดศุลกากรหลัก

- พิกัด ๐๗ (พืชผักรวมท้ังรากและหัวบางชนิดท่ีบริโภคได)
- พิกัด ๒๗ (เชื้อเพลิงท่ีไดจากแร น้ํามันแรฯ)
- พิกัด ๓๐ (ผลิตภัณฑทางเภสัชกรรม)
- พิกัด ๓๙ (พลาสติกและของท่ีทําดวยพลาสติก)
- พิกัด ๗๒ และ ๗๓ (เหล็กและเหล็กกลา/ของทําดวยเหล็กหรือเหล็กกลา)
- พิกัด ๘๔ และ ๘๕ (เครื่องปฏิกรณนิวเคลียร บอยเลอร เครื่องจักรฯ/

เครื่องจักรไฟฟา เครื่องอุปกรณไฟฟาฯ)
- พิกัด ๘๗ (ยานบกนอกจากรถท่ีเดินบนรางรถไฟหรือรางรถรางฯ)
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ลําดับ องคความรู
๒ สินคาดานการปกปองสังคม

- การกระทําความผิดเก่ียวกับทรัพยสินทางปญญา (IPR)
- การกระทําความผิดเก่ียวกับยาเสพติด และสารตั้งตน (Drugs & Precursor)
- การกระทําความผิดตามอนุสัญญาวาดวยการคาระหวางประเทศ

ซึ่งชนิดพันธุสัตวปาและพืชปาท่ีใกลสูญพันธุ (CITES)
- การกระทําความผิดเก่ียวกับอาวุธท่ีมีอํานาจทําลายลางสูง (WMD)

๓ เทคนิคการปฏิบัติงานดานผูโดยสาร ณ ทาอากาศยาน
๔ การบริหารความเสี่ยง
๕ กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา
๖ สิทธิประโยชนทางภาษีอากร
๗ การควบคุมภายหลังการตรวจปลอย (PCA & Review)

ตารางท่ี ๔-๒ ตารางแสดงองคความรูท่ีสําคัญของกรมศุลกากร

ในสวนของการสรรหาและคัดเลือกผูเขารับการถายทอดความรู
ควรกําหนดคุณสมบัติของผูมีสิทธิสมัครเขารับการคัดเลือก ดังนี้

๒.๒.๑.๑ เปนขาราชการ ไมจํากัดตําแหนง ระดับสายการบังคับ
บัญชาไมเกินระดับหัวหนาฝาย

๒.๒.๑.๒ มีอายุระหวาง ๒๘ – ๔๕ ป
๒.๒.๑.๓ มีความตั้งใจอยางเต็มท่ีในการพัฒนาตนเองท่ีตอเนื่อง

และมีความเต็มใจในการถายทอดความรูใหกับบุคลากรและผูเขารวมโครงการรุนตอไป
๒.๒.๑.๔ มีความพรอมในการเขารับการพัฒนาท้ังภายในและ

ภายนอกเวลาราชการดวยหลักสูตรการฝกอบรมและสอบวัดผล เพ่ือประเมินความเหมาะสมในการอยู
ในโครงการท่ีเขมขนเพ่ือพัฒนาใหมีความเชี่ยวชาญ (Specialist) ในองคความรูแตละดาน

๒.๒.๑.๕ มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกกรมศุลกากรในทุกเวลา
และสถานท่ี รวมท้ังการแกไขปญหาตาง ๆ ตามท่ีกรมศุลกากรมอบหมาย ผานการใชองคความรูเฉพาะ
ดานท่ีไดรับการพัฒนา

๒.๒.๒ การวางแผนสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ
(Succession Planning)

การวางแผนการสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ หรือ
แผนการสืบทอดตําแหนง หมายถึง การเฟนหาบุคคลภายในองคกรท่ีเปน “ดาวเดน”  (Talent) ท่ี
สามารถสรางผลงานท่ีดีเลิศตามท่ีองคการคาดหวัง เพ่ือใหดํารงตําแหนงหนึ่ง ๆ ทันทีท่ีตําแหนงนั้น ๆ
วางลง โดยท่ัวไปองคการจะเตรียม “ดาวเดน” จํานวนไมนอยกวา ๓ คนไวสําหรับรองรับหนึ่งตําแหนง
โดยดาวเดนดังกลาวมีความเหมาะสมท้ังในดานวัยวุฒิและคุณวุฒิรวมท้ังมีความพรอมท่ีจะดํารง
ตําแหนงหนึ่ง ๆ ท่ีวางลงทันทีตามท่ีองคการกําหนด อยางไรก็ตาม ในท่ีสุดองคการจะคัดเลือกผูสืบทอด
ตําแหนง (Successor) ใหเหลือเพียง ๑ คน  ดวยเกณฑการคัดเลือกขององคการเพ่ือใหผูท่ีพรอมและ
เหมาะสมมากท่ีสุดเปนผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ซึ่งถือเปนการมอบหมายงานท่ีสําคัญของ
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องคการใหแกผูท่ีเหมาะสมในเวลาอันควร (Put the right person the right job at the right time)
เพ่ือใหงานในความรับผิดชอบของตําแหนงดังกลาวมีความตอเนื่องโดยไมเกิดการสะดุดไมวากรณีใด ๆ
(กรมการจัดหางาน, ๒๕๕๙ : ๒๐)

ในอดีตการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงมักมุงไปท่ีตําแหนงผูบริหาร
ระดับสูงขององคการเทานั้น ดวยความเชื่อท่ีวาผูบริหารท่ีมากดวยความสามารถเพียงผูเดียวก็จะนําพา
องคการใหเติบโตและประสบความสําเร็จไดอยางยั่งยืน แตดวยสภาพการแขงขันท่ีรุนแรงในปจจุบัน
การวางแผนการสืบทอดตําแหนงจึงไมสามารถจํากัดอยูเพียงตําแหนงผูบริหารระดับสูงเทานั้น
ท้ังนี้ เพราะความสําเร็จขององคการมิไดข้ึนอยูกับผูนําหรือผูบริหารระดับสูงเพียงคนเดียว หากแตยัง
ตองอาศัยความชํานาญและความเชี่ยวชาญท่ีหลากหลายของขาราชการในแตละระดับเชนกัน ดังนั้น
แมองคการจะมีผูท่ีเปรียบเสมือนแมทัพท่ีมากดวยความสามารถและมีวิสัยทัศน แตหากขาดขุนพลท่ี
เกงกลาและสามารถแปลงวิสัยทัศนดังกลาวมาสูการปฏิบัติแลว ผูนําองคการก็ไมสามารถขับเคลื่อน
องคการใหประสบความสําเร็จไดตามวิสัยทัศนตั้งไวเชนกัน ระบบการสืบทอดตําแหนงในปจจุบันจึง
ครอบคลุมตําแหนงอ่ืน ๆ ท่ีสําคัญและเปนเสมือนหัวใจขององคการดวย ท้ังตําแหนงผูอํานวยการสํานัก
และผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานท่ีตองใชความเชี่ยวชาญทางเทคนิคดานตาง ๆ ในการสรางผลสําเร็จของงาน
(กรมการจัดหางาน, ๒๕๕๙ : ๒๒)

ในการจัดทําแผนการสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการหรือ
แผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร มีข้ันตอน ดังนี้ (กรมการจัดหางาน, ๒๕๕๙ : ๒๕-๒๗)

ข้ันตอนท่ี ๑ การเลือกตําแหนงเปาหมาย
การเลือกตําแหนงเปาหมายท่ีตองการหาผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทน

ตําแหนง (Successor) ถือเปนข้ันตอนแรกท่ีสําคัญของการจัดทํา Succession Plan ท้ังนี้ อาจเลือก
ตําแหนงท่ีมีการจัดการทําทางกาวหนาในสายอาชีพไวแลวก็ได

ข้ันตอนท่ี ๒ การกําหนดเกณฑเพื่อหาผูมีศักยภาพท่ีจะทําแทน
ตําแหนง

การกําหนดคุณสมบัติและเกณฑในการพิจารณาคัดเลือกผู มี
ศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนง (Successor) ในตําแหนงตาง ๆ

ข้ันตอนท่ี ๓ การพิจารณาคัดเลือกผู มีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ตําแหนง

เม่ือกําหนดเกณฑท่ีจะคัดเลือกผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนง
(Successor) แลวข้ันตอนตอไปคือการกําหนดวิธีการดําเนินการคัดเลือกผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ตําแหนง (Successor) โดยเลือกวิธีการประเมินแบบทดสอบใหตรงเกณฑท่ีจะใชอยางนอย ๒ วิธีการ
จากนั้นนําคาคะแนนจากการประเมินหรือแบบทดสอบมาพิจารณาคัดเลือกจัดลําดับผูมีศักยภาพท่ีจะ
ทดแทนตําแหนงดวยเครื่องมือในการคัดเลือกและจัดลําดับท่ีเหมาะสม

ข้ันตอนท่ี ๔ การจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับ
ผูมีศักยภาพ

แผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพเปนแผน
ท่ีเกิดจากการวิเคราะหและประเมินจุดแข็ง (Strength) และจุดออน (Weakness) ของขาราชการ
ในการทํางานปจจุบันกับศักยภาพของขาราชการในการปฏิบัติงานเพ่ือความกาวหนาในตําแหนงท่ีสูง
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สําหรับอนาคตขางหนา ดังนั้น การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจึงเปนการลดชองวาง (Gap) ท่ีเกิดข้ึน
ระหวางความสามารถของขาราชการในปจจุบันกับความสามารถท่ีคาดหวังใหมีสําหรับตําแหนงท่ีสูงข้ึน

เม่ือสวนราชการไดมีการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร
โดยระบุท่ีจะเปนผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนงจากลําดับท่ี ๑ ถึงลําดับท่ี ๓ ซึ่งเปนบุคคลท่ีมีโอกาส
ไดคัดเลือกเขาสูตําแหนงเปาหมายแลวข้ันตอนตอไปคือการจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคล
สําหรับกลุมคนผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนงเหลานั้น

ข้ันตอนท่ี ๕ การติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการ
พัฒนา

ผูสอนแนะงาน (Career Coach) หรือบังคับบัญชาระดับตนหรือ
ผูไดรับมอบหมายใหดูแลขาราชการผูมีศักยภาพจะทดแทนตําแหนงควรมีการติดตามการปฏิบัติงาน
ของขาราชการผูมีศักยภาพฯ และประเมินผลการพัฒนาศักยภาพของขาราชการผูนั้นเปนระยะ ๆ
โดยการพูดคุยถึงความสามารถท่ีไดรับการพัฒนาและไมไดรับการพัฒนาและการใหขอมูลปอนกลับ
(Feedback) อยางตรงไปตรงมาโดยมีจุดมุงหมายใหผูท่ีไดรับการพัฒนาไดทราบจุดแข็งจุดออนของ
ตนเองและเพ่ือใหสามารถพัฒนาความรู ทักษะสมรรถนะในการทํางานท้ังหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
ในปจจุบันและอนาคต รวมท้ังการปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาและปรับปรุงความสามารถตามความเหมาะสม
ตลอดจนจัดแผนการดําเนินงานเพ่ือการพัฒนาตอไป

จากการวิเคราะหขอมูลกําลังคนท่ีจะสูญเสียไปของกรมศุลกากร
อันเปนผลจากการเกษียณอายุราชการในแตละปพบวากรมศุลกากรจะมีการสูญเสียขาราชการใน
ตําแหนงสําคัญ ๆ ท้ังตําแหนงประเภทบริหาร ประเภทอํานวยการ ประเภทวิชาการ และประเภทท่ัวไป
ซึ่งสงผลกระทบตอการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร จะมีความเสี่ยงตอการสูญหายขององคความรู
และประสบการณในงานศุลกากร กรมศุลกากรจึงตองใหความสําคัญในการวางแผนการสราง
ความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Planning) เพื่อเตรียมความพรอมของบุคลากร
ในการทดแทนตําแหนงที่มีความสําคัญตอองคกร (Key Position) ทั้งตําแหนงผูบริหารตั้งแต
ระดับหัวหนาฝาย ผูอํานวยการสวน นายดานศุลกากร ผูอํานวยการสํานัก และตําแหนงผูเชี่ยวชาญ
ในดานตาง ๆ ท้ังในหนวยงานวิชาการและหนวยงานปฏิบัติ ท้ังนี้ เพ่ือใหองคกรมีกําลังคนคุณภาพ
สามารถบริหารและดําเนินการตามภารกิจและยุทธศาสตรไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพสูงสุด
รวมถึงเปนการปองกันไมใหประสบการณและองคความรูในงานศุลกากรท่ีมีอยูในตัวบุคลากรตําแหนง
สําคัญเหลานั้นหายไปจากระบบ เนื่องจากไมมีการถายทอดหรือแลกเปลี่ยนใหบุคลากรรุนตอ ๆ ไป ซึ่ง
กรมศุลกากรไดมีการดําเนินการโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพ่ือความตอเนื่องในการบริหาร
ราชการของกรมศุลกากร (Succession Plan) โดยมีเปาหมายเพ่ือเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขาสู
ตําแหนงท่ีสําคัญ โดยในระยะแรกของป ๒๕๕๙-๒๕๖๐ จะดําเนินการจัดทําแผนทดแทนตําแหนง
(Succession Plan) สําหรับตําแหนงระดับเชี่ยวชาญ ที่อยูในหนวยงานวิชาการกอน และจะมี
การดําเนินการสําหรับตําแหนงสําคัญอ่ืน ๆ ในปตอ ๆ ไป โดยปจจุบันมีการดําเนินการ ดังนี้

๒.๒.๒.๑ จัดทําฐานขอมูลตําแหนงเปาหมายท่ีสําคัญของกรม
ศุลกากร ท่ีจะมีการสูญเสียจากการเกษียณอายุราชการในอีก ๕ ปขางหนา ไดแก ตําแหนงระดับ
อํานวยการสูง ระดับเชี่ยวชาญ ระดับชํานาญการพิเศษ และระดับชํานาญการ (หัวหนาฝาย)
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๒.๒.๒.๒ แตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการจัดทําแผนทดแทน
ตําแหนง (Succession Plan) กรมศุลกากรไดมีคําสั่งท่ี ๑๒๐/๒๕๖๐ ลงวันท่ี ๑๐ มีนาคม ๒๕๖๐
แตงตั้งคณะกรรมการโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพื่อความตอเนื่องในการบริหารราชการของ
กรมศุลกากร (Succession Plan) เพ่ือดําเนินการจัดทําแผนทดแทนตําแหนงเปาหมาย โดยมีอํานาจ
หนาท่ี ดังนี้

๑. ศึกษา วิเคราะหกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ท่ี
เก่ียวของ เพ่ือรวบรวมขอมูลประกอบการจัดทําระบบพัฒนาขาราชการ เพ่ือความตอเนื่องในการบริหาร
ราชการของกรมศุลกากร (Succession Plan) ใหมีความสอดคลองตามประกาศของสํานักงาน ก.พ.
และหลักเกณฑท่ีกรมศุลกากรกําหนด

๒. จัดทําแผนเสนอกรมศุลกากรพิจารณาเห็นชอบ
และดําเนินโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพ่ือความตอเนื่องในการบริหารราชการของกรมศุลกากร
(Succession Plan) ตามแผนงานท่ีกําหนด

๓. จัดทําข้ันตอน หลักเกณฑ และวิธีการในการคัดเลือก
ผูมีคุณสมบัติเหมาะสมเขารวมโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพ่ือความตอเนื่องในการบริหารราชการ
ของกรมศุลกากร (Succession Plan) และเสนอกรมฯพิจารณา

๒.๒.๒.๓ กําหนดตําแหนงเปาหมายและหนวยงานเปาหมาย
นํารองที่จะดําเนินการจัดทําแผนทดแทนตําแหนง (Succession Plan) สําหรับปงบประมาณ
พ.ศ. ๒๕๕๙-๒๕๖๐ โดยในระยะแรกจะกําหนดตําแหนงเปาหมายเปนตําแหนงประเภทวิชาการระดับ
เชี่ยวชาญ ในหนวยงานวิชาการ จํานวน ๖ หนวยงาน รวม ๑๗ ตําแหนง เพ่ือนํารองจัดทําแผนทดแทน
ตําแหนงเปาหมาย  ดังนี้

๑. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกฎหมายและระเบียบพิธีการ
ศุลกากร (นิติกร)

๒. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกฎหมาย (นิติกร)
๓. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานกฎหมายศุลกากร (นิติกร)
๔. ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาระบบงานฐานขอมูล

(นักวิชาการคอมพิวเตอร)
๕. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานระบบโปรแกรมประยุกต

(นักวิชาการคอมพิวเตอร)
๖. ผู เชี่ยวชาญเฉพาะดานเครื่องคอมพิวเตอรและ

ระบบสื่อสาร (นักวิชาการคอมพิวเตอร)
๗. ผูเชี่ยวชาญดานนวัตกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ

(นักวิชาการคอมพิวเตอร)
๘. ผู เ ชี่ ย วช าญด านกฎว า ด ว ย ถ่ิน กํ า เนิ ดสิ นค า

(นักวิชาการศุลกากร)
๙. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานการพัฒนาระบบวิเคราะห

สินคา (นักวิทยาศาสตร)
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๑๐. ผู เ ชี่ ย วชาญด านการวิ นิ จ ฉัย พิ กั ด ศุลกากร
(นักวิชาการศุลกากร)

๑๑. ผู เ ชี่ ย วช าญด าน โคร งสร า ง อัต รา ศุลกากร
(นักวิชาการศุลกากร)

๑๒. ผู เชี่ยวชาญเฉพาะดานพิกัดศุลกากรระหวาง
ประเทศ (นักวิชาการศุลกากร)

๑๓. ผู เ ชี่ ยวชาญด านมาตรฐานพิธี การ ศุลกากร
(นักวิชาการศุลกากร)

๑๔. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานราคาศุลกากร (นักวิชาการ
ศุลกากร)

๑๕. ผูเชี่ยวชาญดานการเงิน การบัญชีและการคลัง
(นักวิชาการเงินและบัญชี)

๑๖. ผูเชี่ยวชาญดานการวิเคราะหการจัดเก็บภาษีอากร
(นักวิชาการศุลกากร)

๑๗. ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานความรวมมือทางศุลกากร
ระหวางประเทศ (นักวิเคราะหนโยบายและแผน)

สิ่ งกรมศุลกากรยังไม ไดดํา เนินการและตองรีบ
ดําเนินการ คือ

๑. กําหนดแนวทางการสรรหา/คัดเลือกผูสืบทอด
ตําแหนง (Successor) โดยคณะกรรมการโครงการฯ ไดกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครเขารับ
การคัดเลือกตองเปนขาราชการประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ หรือประเภทอํานวยการระดับตน
โดยไมจํากัดระยะเวลาในการดํารงตําแหนง และตองมีคุณวุฒิการศึกษาตรงตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง การกําหนดวิธีการสรรหาควรเลือกวิธีการประเมินแบบทดสอบใหตรงเกณฑท่ีจะใชอยางนอย
๒ วิธีการ จากนั้นนําคาคะแนนจากการประเมินหรือแบบทดสอบมาพิจารณาคัดเลือกจัดลําดับผูมีศักยภาพ
ท่ีจะทดแทนตําแหนงดวยเครื่องมือในการคัดเลือกและจัดลําดับท่ีเหมาะสม

๒. กําหนดกรอบการเรียนรูและพัฒนาเพ่ือสั่ งสม
ประสบการณในการทํางาน โดยกรมศุลกากรตองดําเนินการกําหนดกรอบการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย
การพัฒนาในขณะปฏิบัติหนาท่ี (On the Job Training) การพัฒนาดวยวิธีการฝกอบรม ศึกษาดูงาน
ท้ังภายในและตางประเทศ ในหลักสูตรท่ีจําเปนท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานและการเสริมสราง
ศักยภาพเพื่อเตรียมความพรอมในการเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน รวมทั้งความรูและทักษะดาน
การบริหารจัดการ

๓. จัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคล (Individual
Development Plan) เพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากรในการปฏิบัติราชการ

๒.๒.๓ การกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรที่ ชัดเจน และ
สอดคลองกับภารกิจที่สําคัญ

จากปญหาการจํากัดและลดอัตรากําลังภาครัฐ ในขณะท่ีกรมศุลกากร
มีภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนตามยุทธศาสตรชาติ นโยบายรัฐบาล และความพัฒนาเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก
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การแกปญหาของกรมศุลกากรนอกจากการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานโดยการนําเทคโนโลยีมาใช
การถายโอนภารกิจบางสวนใหเอกชนทําแทนแลว กรมศุลกากรยังมีความจําเปนจะตองพัฒนาบุคลากร
ใหมีประสิทธิภาพดวย ดังนั้น กรมศุลกากรจึงตองกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนและ
สอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญ เพ่ือเตรียมกําลังคนใหมีความพรอมในดานคุณภาพ รองรับบทบาท
ภารกิจของกรมศุลกากรในอนาคต โดยตองดําเนินการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง รวมถึงให
ความสําคัญกับการสงเสริมและพัฒนาในดานคุณธรรม จริยธรรม กระบวนทัศนและคานิยมท่ีพึงประสงค
ของขาราชการ และการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน เพ่ือใหบุคลากรของกรมศุลกากรมี
ความพรอมท้ังในดานความรูทักษะ ขวัญกําลังใจ มีความผูกพันตอองคกร ทุมเท มุงม่ันในการปฏิบัติ
หนาท่ีในการผลักดันภารกิจขององคกรให สามารถบรรล ุผลสํา เร ็จตามว ิส ัยทัศน  พ ันธกิจ
ยุทธศาสตร และตอบสนองตอภารกิจภาครัฐ

กรมศุลกากรไดมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
เปนประจําทุกป โดยไดดําเนินการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ และจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากรประจําปงบประมาณ เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการเรียนรู
ของบุคลากรของกรมศุลกากรใหเปนไปอยางตอเนื่อง และมีประสิทธิผลประสิทธิภาพ และคุมคาตอ
การใชจายงบประมาณ โดยยึดหลักการพัฒนาตามแนวคิดเสนทางการฝกอบรม (Training Roadmap)
เพ่ือใหสอดคลองและสนับสนุนกับการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากร
โดยเฉพาะการพัฒนาความรูและทักษะในงานศุลกากร และสรรถนะในการบริหารจัดการ จะแบงเปน
ระดับท่ีสอดคลองกับระดับตําแหนงของขาราชการแตละกลุม ไดแก

๑. กลุมขาราชการบรรจุใหม
๒. กลุมขาราชการท่ีมีประสบการณในการทํางาน
๓. กลุมขาราชการท่ีปฏิบัติหนาท่ีหัวหนาฝาย
๔. กลุมขาราชการท่ีปฏิบัติหนาท่ีผูอํานวยการสวน
๕. กลุมขาราชการระดับผูบริหาร
โดยดําเนินการควบคูกับการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ

(Competency-Based Development) ท้ังสมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือน (Core Competency)
และความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงของขาราชการกรมศุลกากร
(Functional Competency) การพัฒนาจิตสํานึกดานคุณธรรม จริยธรรม ความซื่อสัตยสุจริต
ความพอเพียง เพ่ือใหกรมศุลกากรมีบุคลากรท่ีเปนท้ังคนเกงและคนดี สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สอดรับกับบทบาทภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป เพ่ือผลักดันการปฏิบัติราชการ
ใหบรรลุเปาประสงคในการตอบสนองความตองการของประชาชน

ท้ังนี้ แผนพัฒนาบุคลากรฯ ประกอบดวยกลยุทธการพัฒนา ๒ สวน
ไดแก

๒.๒.๓.๑ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรโดยสถาบันวิทยาการ
ศุลกากร สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเปนหนวยงานกลางดานการพัฒนาบุคลากรของกรม
ศุลกากร โดยดําเนินการในหลายรูปแบบ ไดแก
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๑. การจัดฝกอบรมภายในองคกร (In - House Training)
ในหลักสูตรแกนกลางท่ีมีลักษณะบูรณาการและเปนความจําเปนรวมกันของหลายหนวยงาน โดยใช
วิธีการฝกอบรมท่ีหลากหลาย ท้ังการบรรยาย การสัมมนา การฝกปฏิบัติ การศึกษาดูงาน สถานการณ
จําลอง การจัดทํารายงาน

๒. การจัดสงขาราชการเขารับการฝกอบรม สัมมนา
ศึกษาดูงาน ท้ังภายในและตางประเทศ ในหลักสูตรท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบ
หรือหลักสูตรท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติหนาท่ี ตลอดจนเสริมสรางประสบการณใหม ๆ

๓. การดําเนินการเก่ียวกับทุนการศึกษา เพ่ือสนับสนุน
ใหขาราชการของกรมศุลกากรมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ โดยวิธีการศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน จากแหลงทุนตาง ๆ ท้ังภายในและตางประเทศ รวมท้ังกรมศุลกากรไดดําเนินการ
วิเคราะหบทบาทภารกิจ สถานภาพกําลังคนและความตองการดานองคความรูเพ่ือรองรับบทบาท
ภารกิจของกรมศุลกากรในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ เพ่ือขอรับจัดสรรทุนรัฐบาล ก.พ. ใน
สาขาวิชาท่ีจําเปนตอการปฏิบัติภารกิจของกรมฯ ในอนาคต

๒.๒.๓.๒ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรโดยหนวยงาน เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะและศักยภาพของบุคลากรดวย
การพัฒนานอกงาน และการพัฒนาดวยตนเอง (Off the Job Training & Self Learning) ดวย
รูปแบบวิธีการตางๆ ที่เหมาะสม ไดแก การสอนงาน (Coaching) การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน
(On the Job Training) การมอบหมายงาน/โครงการ (Job/Project Assignment) การศึกษาดวยตนเอง
(Self-Learning) การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) โดยไดกําหนดใหหนวยงานสงเสริมและ
สนับสนุนใหขาราชการมีจํานวนวันท่ีไดรับการพัฒนาตอป (Man-Day) ไมนอยกวาปละ ๗ วันทําการ
โดยการพัฒนาใหหมายรวมถึงท้ังการเขารับการฝกอบรมและรูปแบบวิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ท่ีดําเนินการ
โดยหนวยงาน และการศึกษาดวยตนเอง

๒.๒.๔ การสงเสริมใหมีการถายทอดความรูภายในองคกร
การปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากรใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน

และยุทธศาสตร จําเปนตองอาศัยองคความรูเฉพาะดานงานศุลกากร ท่ีจําเปนตองอาศัยการถายทอด
การเรียนรู และการสั่งสมประสบการณจากการปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน ประกอบกับนโยบาย
การจํากัดคนภาครัฐ ทําใหเกิดขาดชวงของบุคลากรรุนใหมเปนระยะเวลานาน ในขณะท่ีบุคลากรรุนเกา
จะเกษียณอายุราชการเปนจํานวนมากอยางตอเนื่อง ทําใหกรมศุลกากรประสบปญหาบุคลากรขาด
ความรู ความชํานาญเฉพาะดานศุลกากร และกรมฯ อาจไมสามารถท่ีจะพัฒนาบุคลากรเหลานี้ไดทัน
กับชวงระยะเวลาที่เกิดการสูญเสียกําลังคน ดังนั้น กรมศุลกากรจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองรักษา
องคความรูที่อยูในตัวบุคลากรไมใหสูญหายไปพรอมกับการเกษียณอายุราชการ และสงเสริมใหมี
การถายทอดองคความรูดังกลาวสูบุคลากรรุนใหมอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมมีความรู
และทักษะท่ีเพียงพอในการรับชวงปฏิบัติงานทดแทนไดอยางตอเนื่อง ซึ่งกรมศุลกากรไดมีแนวทาง
การดําเนินการในเรื่องนี้ ดังนี้

๒.๒.๔.๑ ดําเนินการโครงการคลังสมองศุลกากร (Custom DNA)
โดยคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู ความชํานาญ ทักษะ และประสบการณในองคความรูเฉพาะดาน
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งานศุลกากรในแตละดานเปนท่ียอมรับ เชน ดานพิกัดอัตราศุลกากร กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา ราคา
ศุลกากร กฎหมายและระเบียบศุลกากร พิธีการศุลกากร และสิทธิประโยชนทางภาษีอากร โดยเฉพาะ
บุคลากรใกลจะเกษียณอายุราชการ ไดถายทอดความรูและประสบการณใหกับบุคลากรรุนหลัง เพ่ือให
ความรูและประสบการณจากการปฏิบัติงานนั้นอยูคูกับกรมศุลกากรตอไป โดยการรวบรวมองคความรู
ท่ีมีกระจัดกระจายอยูในตัวของบุคลากรสูการถายทอดและแบงปนความรูอยางเปนระบบ เพ่ือใหทุกคน
ในกรมศุลกากรสามารถเขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเปนมืออาชีพ
โดยใหบุคลากรท่ีเปน “คลังสมอง” เหลานั้น ไดประมวล รวบรวม จัดระเบียบ และถายทอดความรู
ดวยรูปแบบวิธีการตาง ๆ ท้ังผานการถายทอดความรู ประสบการณใหกับผูเขารับการฝกอบรม
การจัดทําเอกสาร สื่อ ตํารา เนื้อหาการฝกอบรมในระบบ e – Learning เพ่ือเผยแพรสูบุคลากร
ภายในองคกร รวมท้ังดําเนินการศึกษา วิจัยและพัฒนา (R&D) องคความรูดานศุลกากร รวมท้ังสราง
“คลังสมอง” รุนตอไป เพ่ือใหการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากรมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
และกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลก โดยในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ กรมศุลกากร
ไดดําเนินการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู ความชํานาญในแตละดาน เขามาเปน Customs DNA รวม
๖ ดาน ไดแก ดานพิกัดอัตราศุลกากร กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา ราคาศุลกากร กฎหมายและระเบียบ
ศุลกากร พิธีการศุลกากร และสิทธิประโยชนทางภาษีอากร เพ่ือรวมกันดําเนินการไดประมวล รวบรวม
จัดระเบียบ และถายทอดความรูในรูปแบบของการการจัดทําสื่อการเรียนรูผานระบบ e-Learning ซึ่ง
จะเริ่มจากองคความรูดานพิกัดอัตราศุลกากรกอน และจะขยายผลไปดําเนินการในองคความรูดานอ่ืน ๆ
ตอไป ซึ่งจะทําใหบุคลากรสามารถเรียนรูไดอยางสะดวก โดยไมมีขอจํากัดดานเวลาและสถานท่ี

๒.๒.๔.๒ ดําเนินโครงการสรางวิทยากรมืออาชีพเพื่อถายทอด
องคความรูภายในกรมศุลกากร พัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรท่ีมีความรู ความชํานาญและประสบการณ
ในดานตาง ๆ เปนวิทยากรบรรยายในหลักสูตรฝกอบรมท่ีกรมศุลกากรจัดข้ึนเพ่ือถายทอดความรู
ใหกับบุคลากรและสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกร นําไปสูการสรางองคการแหง
การเรียนรู (Learning Organization) โดยดําเนินการพัฒนาทักษะในการเปนวิทยากรและการถายทอด
ความรูท่ีมีประสิทธิภาพใหแกบุคลากรกลุมนี้ เชน ทักษะในการนําเสนอ การพูดในท่ีชุมชน การวิจัย
การจัดทําสื่อรูปแบบตาง ๆ การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน รวมท้ังกําหนดแนวทางในการเสริมสราง
แรงจูงใจใหแกวิทยากร เชน

๑. การยกยองชมเชยโอกาสตาง ๆ การใหเกียรติบัตร
ชมเชย

๒. การยกยองเชิดชูเกียรติวิทยากรท่ีมีผลงานดีเดน
๓. การใหโอกาสและสนับสนุนในการพัฒนาเพ่ิมพูน

ความรูโดยการไปศึกษา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานท้ังในและตางประเทศ
๔. การลดภาระงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ประจําตามปกติลง เพ่ือใหมีเวลาในการรวบรวม ถายทอดองคความรู และจัดทําเอกสาร สื่อการสอน
๒.๒.๔.๓ สงเสริมใหมีการดําเนินการจัดการองคความรูภายใน

องคกร (Knowledge Management) ซึ่งเปนรูปแบบวิธีการท่ีสําคัญในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร
และการพัฒนาองคกร โดยกรมศุลกากรไดสงเสริมใหมีการเผยแพร ถายทอด และแลกเปลี่ยนเรียนรู
องคความรูท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของหนวยงาน โดยเฉพาะความรูเทคนิคเฉพาะดานงาน
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ศุลกากร ใหเปนระบบ ไมสูญหาย และสามารถเขาถึงไดโดยสะดวก โดยกําหนดใหทุกหนวยงานใน
สังกัดระดับสํานัก สํานักงาน และกลุม ดําเนินการจัดการความรูในองคกรองคกรสําหรับองคความรูท่ี
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานและสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร จํานวนอยางนอยปงบประมาณละ ๑
องคความรู โดยดําเนินการจัดทําแผนการจัดการองคความรูภายในหนวยงาน ดําเนินการรวบรวม
วิเคราะห กลั่นกรอง และเผยแพรองคความรู พรอมท้ังกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จ เปาหมาย
ระยะเวลาท่ีดําเนินการ รวมท้ังรวบรวมและเผยแพรขอมูล เอกสาร รวมท้ังสื่อตางๆ ท่ีเก่ียวของ ซึ่ง
ไดรับจากกระบวนการจัดการองคความรู หรือท่ีมีอยู ณ หนวยงาน ใหบุคลากรภายในหนวยงาน
สามารถเขาถึงไดโดยท่ัวถึง

๒.๒.๔.๔ ดํ า เ นิ น ก า ร ต า ม ก ร ะ บ ว น ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู
(Knowledge Management Process) โดยจัดใหมีกิจกรรมตาง ๆ เพ่ือดําเนินการจัดการองคความรู
ตามท่ีไดมีการพิจารณากําหนดและคัดเลือกองคความรูท่ีมีความจําเปนในการปฏิบัติงาน รวมถึงการนํา
องคความรูท่ีไดรับจากการจัดการองคความรูมาเผยแพรและใชประโยชนในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือให
บุคลากรในหนวยงานสามารถเรียนรูและนําความรูดังกลาวมาปรับใชในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยอาจปรับใชแนวทางของสํานักงาน ก.พ.ร. ซึ่งประกอบดวย ๗ ขั้นตอน ไดแก
การบงชี้ความรู การสรางและแสวงหาความรู การจัดการความรูใหเปนระบบ การประมวลและ
กลั่นกรองความรู การเขาถึงความรู การแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู และการเรียนรู

๒.๒.๔.๕ ประเมินผลการดําเนินการตามแผนการดําเนินการ
จัดการองคความรู เพ่ือใหทราบถึงผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินแผนการจัดการองคความรูวา ไดมีการจัดการ
องคความรูท่ีเหมาะสมและเปนประโยชนตอหนวยงานหรือไม รวมท้ังไดมีการนําองคความรูไปปรับใช
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลหรือไม อันนําไปสูนําไปสูการปรับปรุงแผนฯ
ใหมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด

๒.๒.๕ การพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent
Management)

ระบบการบริหารกําลังคนคุณภาพ เปนเครื่องมือทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองคกร ในการวิเคราะหและวางแผนท่ีมีความสอดคลองกัน เพ่ือสรรหา คัดเลือก
นําไปใช และรักษาไว ซึ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง หรือ “คนเกง (Talent)” ซึ่งเปนผู ท่ีมีบทบาท
ขับเคลื่อนภารกิจขององคกรและสรางสรรคกลยุทธ และนวัตกรรมในการทํางานใหเปนไปตามนโยบาย
ยุทธศาสตร และเปาหมายขององคกรท่ีกําหนดไว และทําใหองคกรสามารถกาวไดทันตอการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมโลก โดยกลุมกําลังคนคุณภาพจะตองเปนผูท่ีมีผลการปฏบิัติงานสูงและโดดเดนเหนือบุคคลอ่ืน
(Outstanding Performance) มีศักยภาพในการทํางานสูง (High Potential) สามารถเรียนรูไดอยาง
รวดเร็ว มีความกระตือรือรน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความเปนผูนําและมีวิสัยทัศน เปนท่ียอมรับ
ของผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ซึ่งกลุมคนเหลานี้มีความสําคัญมากกับการปฏิบัติภารกิจของ
กรมศุลกากร ซึ่งเปนหนวยงานท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ
และมีบริบทการทํางานในระดับสากล มีการสรางความรวมมือกับองคกรในประเทศและระหวาง
ประเทศ ท้ังในระดับโลก ระดับภูมิภาค อนุภูมิภาค เพ่ือเสริมสรางความรวมมือ ขับเคลื่อน และ
ยกระดับการพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการปฏิบัติงานดานศุลกากร ท้ังในดานระเบียบปฏิบัติและ
พิธีการศุลกากร พิกัดอัตราศุลกากร ราคาศุลกากร กฎวาดวยถ่ินกําเนิดสินคา การเสริมสรางความโปรงใส
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และธรรมาภิบาล ตลอดจนความรวมมือในการพัฒนาสมรรถนะขององคกรและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ซึ่งลวนตองอาศัยความสามารถของกลุมคนเกงในการขับเคลื่อนกรมศุลกากร ใหเปนไปตาม
กรอบทิศทาง นโยบาย และยุทธศาสตร รวมทั้งกลุมที่มีศักยภาพสูงเหลานี้จะเปนกําลังสําคัญใน
การทดแทนตําแหนงผูบริหารและผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานท่ีกรมศุลกากรสูญเสียไปจากการเกษียณอายุ
ราชการ เพ่ือสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติภารกิจ กรมศุลกากรจึงจําเปนตองใหความสําคัญใน
การดําเนินการบริหารจัดการและพัฒนากลุมกําลังคนคุณภาพดังกลาวตอเนื่อง ซึ่งในปจจุบัน
กรมศุลกากรยังมีการดําเนินการในเรื่องดังกลาวคอนขางจํากัดและไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร
โดยท่ีผานมากรมศุลกากรไดดําเนินโครงการขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) อยูสวนหนึ่งแลวแต
ยังคงไมเพียงพอในการรองรับความจําเปนของกรมฯ ในการพัฒนาบุคลากรกลุมดังกลาว กรมศุลกากร
จึงได กําหนดแนวทางในการดําเนินการพัฒนาระบบการบริหารกําลังคนคุณภาพ (Talent
Management) ของกรมศุลกากร ดังนี้

๒.๒.๕.๑ กรมศุลกากรไดมีการกําหนดแผนการดําเนินการใน
การพัฒนากลุมบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหม ใหไดรับการพัฒนาศักยภาพให
เพ่ิมพูนข้ึนอยางตอเนื่อง โดยผานการดําเนินการท่ีเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรกลุมนี้เปนผูท่ีมีความรู
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Specialist) เพ่ือแกปญหาการขาดองคความรูเฉพาะดานของบุคลากร
ท่ีสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของกรมศุลกากรอยูในปจจุบัน รวมทั้งพัฒนาใหมีความพรอมใน
การกาวข้ึนสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน เชื่อมโยงกับการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของขาราชการ
(Career Path) และการวางแผนพัฒนาขาราชการเพ่ือสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ
(Succession Plan) โดยดําเนินการตั้งแตข้ันตอนของการสรรหาคัดเลือก (Selection) การบริหารจูงใจ
และการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ

๒.๒.๕.๒ กําหนดแนวทาง หลักเกณฑ วิธีการ และคุณสมบัติ ใน
การคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู ความชํานาญ และประสบการณ เพ่ือทําหนาท่ีเปนผูถายทอดความรู
และบุคลากรท่ีมีทักษะ ความสามารถ ท่ีโดดเดน (Talent) เพ่ือเปนผูรับการถายทอดความรู

๒.๒.๕.๓ กําหนดแนวทางและรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงอยางเปนระบบ เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะและศักยภาพสมัยใหมท่ีจําเปนในการทํางาน
รวมท้ังสรางใหเกิดองคความรู ความชํานาญ และประสบการณดานงานศุลกากร และองคความรู
เฉพาะดานอ่ืน ๆ ท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของกรมศุลกากร โดยมีแนวทางในการดําเนินการ
ดังนี้

๑. จัดการฝกอบรมเพ่ือมุงเสริมสรางองคความรู ทักษะ
และประสบการณท่ีจําเปนของศุลกากรยุคใหมในศตวรรษท่ี ๒๑ (Essential Skills for 21st Century
Customs) รวมท้ังทักษะในการแสวงหาความรู การบริหารจัดการสมัยใหม สมรรถนะผูนํา
(Leadership) ความคิดสรางสรรค การแกปญหา การตัดสินใจ และการนําการเปลี่ยนแปลง (Leading
Change)

๒. จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือเติมเต็ม
ชองวางและพัฒนาเพ่ิมเติมจุดแข็ง โดยองคความรูบางดาน เชน ดานพิกัดอัตราศุลกากร และดาน
การตรวจปลอยสินคา อาจตองแยกเปนดานยอย ๆ เชน ดานสินคาเหล็ก สินคาเกษตร รถยนต เปนตน
เพ่ือพัฒนาใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
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๓. สงเสริมใหเขารับการฝกอบรมและรับการพัฒนาใน
รูปแบบตาง ๆ เพ่ือพัฒนาความรูดานงานศุลกากรเฉพาะดาน โดยรับการถายทอดจากผูถายทอดความรู

๔. สงเสริมใหเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ
เพ่ือพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน เชน ภาษาอังกฤษ และเทคโนโลยีสารสนเทศ

๕. สงเสริมใหมีโอกาสในการพัฒนาเพิ่มพูนความรู
โดยการไปศึกษา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานท้ังในและตางประเทศ

๖. สงเสริมใหไดรับการพัฒนาในระหวางการปฏิบัติงาน
ดวยรูปแบบตาง ๆ เชน การสอนงาน (Coaching) การศึกษาดวยตนเอง (Self-Learning) การให
คําปรึกษาแนะนํา (Consulting)

๗. สงเสริมใหไดเปดโอกาสใหรับผิดชอบงานมากข้ึน
เพ่ือใหเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Learning by Doing) มอบหมายงานท่ี ทาทาย เชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตรของกรมศุลกากร โดยมีการกําหนดตัวชี้วัดท่ีชัดเจน

๒.๒.๕.๔ กําหนดแนวทางการใชประโยชนจากบุคลากรท่ีไดรับ
การคัดเลือกเขาสูระบบ เพ่ือใหบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไดปฏิบัติงานท่ีมีความทาทาย ในภารกิจท่ี
สําคัญตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกร ซึ่งจะเปนการพัฒนาศักยภาพของตนเองผานการเรียนรู
จากการปฏิบัติจริงไปพรอมกัน รวมท้ังยังเปนการขยายผลของการดําเนินการและเพ่ิมจํานวนกลุม
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหมีเพ่ิมมากข้ึน

๒.๒.๕.๕ กําหนดแนวทางการสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรท่ีไดรับ
คัดเลือกเขาสูระบบ เพ่ือรักษา (Retention) บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและสรางขวัญกําลังใจ เพ่ือให
บุคลากรกลุมนี้ไดปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ และมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในทิศทางท่ี
สอดคลองกับความจําเปนตามท่ีองคกรตองการ ซึ่งควรดําเนินการ ดังนี้

๑. การใหโอกาสและสนับสนุนในการพัฒนาเพ่ิมพูน
ความรูโดยการไปศึกษา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานท้ังในและตางประเทศ

๒. การพิจารณาในเรื่องของความกาวหนาในสายงาน
(Career Path)

วิธกีารพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากรของกรมศุลกากร
เนื่องจากภารกิจของกรมศุลกากรท่ีเปนหนวยงานท่ีมีภารกิจในการจัดเก็บรายไดใหแกรัฐ

และมีหนาท่ีในการสืบสวน ปองกัน และปราบปรามการกระทําผิดเก่ียวกับการลักลอบนําเขา-สงออก
สินคา ซึ่งในการปฏิบัติงานมีแนวโนมท่ีจะเกิดภาพลักษณในทางลบท่ีเก่ียวของกับผลประโยชนข้ึนได
อีกท้ังเจาหนาท่ีของกรมศุลกากรบางสวนอาจมีแนวโนมท่ีจะมีพฤติกรรมท่ีเบี่ยงเบนไปจากกรอบ
คุณธรรม จริยธรรม สงผลเสียหายตอภาพลักษณขององคกร และสงผลกระทบตอภารกิจภาครัฐ ทําให
ประเทศไดรับเสียหาย ดังนั้น การดําเนินการสงเสริมและปลูกฝงจิตสํานึกดานคุณธรรม จริยธรรม
ใหแกบุคลากรทุกระดับ จึงเปนสิ่งท่ีมีความจําเปนและสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาการพัฒนาใหบุคลากรมี
ความรูและทักษะท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน เนื่องจากปจจุบันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ
เปนปญหาและอุปสรรคสําคัญตอการพัฒนาประเทศในทุกดาน รัฐบาลจึงมีนโยบายท่ีใหความสําคัญ
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กับการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยประกาศเปนวาระแหงชาติ และมีการจัดทํา
ยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ ซึ่งกําหนดวิสัยทัศน
วา “สังคมไทยมีวินัย โปรงใส ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม และรวมปองกันและปราบปรามการทุจริต
เปนท่ียอมรับในสากล” และมีการจัดตั้งศูนยอํานวยการตอตานการทุจริตแหงชาติ (ศอตช.) เพ่ือบูรณาการ
การดําเนินการใหเกิดผลเปนรูปธรรมตามกรอบของยุทธศาสตร 20 ป และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี ๑๒ โดยมีเปาหมายภาพรวมในการลดปญหาการทุจริตในสังคมไทย สงผลให
ประเทศไทยมีภาพลักษณคอรรัปชันดีข้ึน

นอกจากนั้นกระทรวงการคลังไดมีนโยบายสงเสริมและพัฒนาองคกรไปสูการเปน
“กระทรวงการคลัง คุณธรรม โปรงใส ไรทุจริต” โดยไดมีการลงนามในบันทึกขอตกลงวาดวยความรวมมือ
ในการปองกันและปราบปราบปญหาการทุจริตระหวางกระทรวงการคลังกับสํานักงาน ป.ป.ช.
สํานักงาน ป.ป.ท. และองคกรตอตานคอรรัปชั่น (ประเทศไทย) เม่ือวันท่ี ๑๑ สิงหาคม ๒๕๕๙ เพ่ือ
สงเสริมความรวมมือในการปองกันและตอตานการทุจริตตามยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตและนโยบายรัฐบาล พรอมท้ังไดมีคําสั่งกระทรวงการคลังท่ี ๑๒๗๒/๒๕๕๙
ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๙ แตงตั้งคณะกรรมการรวมการปองกันและปราบปรามการทุจริต
กระทรวงการคลัง และคําสั่งกระทรวงการคลังท่ี ๒๔/๒๕๖๐ ลงวันท่ี ๑๐ มกราคม ๒๕๖๐ แตงตั้ง
คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตของกระทรวงการคลัง มีอํานาจหนาท่ีกํากับดูแล
ติดตาม และพิจารณากลั่นกรองเรื่องรองเรียนการทุจริตตอหนาท่ี ประพฤติมิชอบ หรือกระทําการใหเกิด
ความเสียหายแกราชการและเสนอความเห็นตอปลัดกระทรวงการคลังและ/หรือรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงการคลังเพ่ือพิจารณาสั่งการใหดําเนินการทางวินัย ความรับผิดทางแพง และความรับผิดทาง
อาญา ท้ังนี้ เ พ่ือใหบุคลากรในสังกัดมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน โดยในการนี้
กระทรวงการคลังไดมอบหมายใหกรมศุลกากรเปนหนวยงานนํารอง “ศุลกากรคุณธรรม” ซึ่งจะมี
คณะกรรมการท่ีทําหนาท่ีกํากับ ติดตามและตรวจสอบการทุจริตตอหนาท่ีและประพฤติมิชอบของ
เจาหนาท่ีกรมศุลกากรเปนการเฉพาะอีกทางหนึ่งดวย โดยกรมศุลกากรมีนโยบายท่ีชัดเจนในการสงเสริม
ใหมีการเสริมสรางมาตรฐานดานคุณธรรมและจริยธรรมแกเจาหนาท่ี มีการดําเนินการเพ่ือพัฒนาความโปรงใส
ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของเจาหนาท่ี
กรมศุลกากร โดยไดจัดทําแผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริตของกรมศุลกากร ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ซึ่งการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการฯ นี้จะชวยใหกรมศุลกากรเปนท่ี
นาเชื่อถือและไววางใจ รวมถึงสรางภาพลักษณท่ีดีตอผูประกอบการท้ังในประเทศ ตางประเทศ และ
ประชาชนท่ัวไป อันจะสงผลใหคะแนนดัชนีภาพลักษณคอรัปชั่น (Corruption Perception Index : CPI)
ของประเทศไทยดีขึ้นตามเปาหมายของยุทธศาสตรวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริต
ระยะท่ี ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔) ท่ีไดกําหนดไว โดยแผนฯ ดังกลาวไดกําหนดแผนงานและโครงการท่ี
สอดคลองกับยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริตฯ ภายใตแนวคิด “องคกร
ศุลกากรคุณธรรม : โปรงใส ไรทุจริต”

ท่ีผานมากรมศุลกากรไดมีโครงการท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ของ
บุคลากรกรมศุลกากรหลายโครงการ ตัวอยางเชน

๑. โครงการศุลกากรคุณธรรม มีวัตถุประสงคเพ่ือการสรางมาตรฐานการปฏิบัติหนาท่ี
ของเจาหนาท่ีศุลกากรทุกคนในทุกระดับ เสริมสรางทัศนคติใหปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยสุจริต
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โปรงใส รักษาวินัยและความถูกตอง ยกระดับการยอมรับของผูมีสวนเก่ียวของและภาคประชาสังคม และ
เพ่ือปฏิรูปกรมศุลกากรใหเปนหนวยงานท่ีมีธรรมาภิบาล ซึ่งการดําเนินการเปนไปตามแนวทางการสราง
องคกรคุณธรรมของ ศ. นพ. เกษม วัฒนชัย องคมนตรี

๒. โครงการคิดดี ทําดี ศุลกากรทําได มีวัตถุประสงคเพ่ือใหเจาหนาท่ีศุลกากรมีการประเมิน
ตนเอง (Integrity Self-Assessment) เปนระยะ มีการตรวจสอบและประเมินดานสมรรถภาพและ
การบริการท่ีเหมาะสม เพ่ือชวยเสริมสรางมาตรฐานดานการปฏิบัติหนาท่ีท่ีดี และเปนศุลกากรมืออาชีพ

๓. โครงการคนดีศรีศุลกากร มีวัตถุประสงคเพ่ือสงเสริมและสรางขวัญกําลังใจใหแก
เจาหนาท่ี โดยการยกยองเชิดชูและมอบรางวัลใหแกเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติหนาท่ีดวยความตั้งใจ และดํารง
ตนเปนแบบอยางท่ีดี ยึดม่ันในกฎ ระเบียบ มีความพากเพียรในการทํางาน อุทิศตนและเวลาใหแก
ราชการ

๔. โครงการกรอบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ของขาราชการ
กรมศุลกากร มีวัตถุประสงคเพ่ือใหมีการประกาศกรอบเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ
ขาราชการท่ีชัดเจน และมีหลักเกณฑและเงื่อนไขในการแตงตั้ง โยกยาย และเลื่อนระดับท่ีสูงข้ึนของ
ขาราชการอยางชัดเจน โปรงใส และเปนธรรม รวมท้ังเพ่ือใหกรมศุลกากรสามารถเตรียมและพัฒนา
กําลังคนผูมีศักยภาพใหพรอมทดแทนตําแหนงเปาหมายท่ีสําคัญไดทันเวลา

๕. โครงการใหความรูและเผยแพรการดําเนินการทางวินัยและความรับผิดทางละเมิด
ของเจาหนาท่ี มีวัตถุประสงคเพ่ือใหเจาหนาท่ีศุลกากรทุกคนรับทราบพฤติกรรมการกระทําอันเปน
ความผิดวินัย และความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี และเพ่ือเสริมสรางและพัฒนาทัศนคติ
จิตสํานึก และพฤติกรรมของเจาหนาท่ีศุลกากรใหเปนผูมีวินัย หลีกเลี่ยงพฤติกรรมการกระทําผิดวินัย
และความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาท่ี

๖. โครงการเรียนรูประมวลจริยธรรมดวยตนเอง มีวัตถุประสงคเพ่ือใหเจาหนาท่ีศุลกากร
ทุกคนมีความรู ความเขาใจ และปฏิบัติตนถูกตองตามประมวลจริยธรรมและวินัยขาราชการพลเรือน
อยางสมํ่าเสมอ

๗. โครงการปลุกจิตสํานึกดานจริยธรรมและธรรมาภิบาล เพ่ือการปองกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบในภาครัฐ มีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางและปลุกจิตสํานึกใหเจาหนาท่ีศุลกากรทุกคน
ปฏิบัติหนาท่ีราชการและปฏิบัติตนตามหลักคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาขาราชการ มีเจตคติและ
คานิยมท่ีพึงประสงคของเจาหนาท่ีกรมศุลกากร ในการดํารงตนและประพฤติตนอยางถูกตอง เหมาะสม
ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติราชการของกรมศุลกากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และเปนธรรม
สามารถตอบสนองตอความตองการของประชาชน และเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของภาครัฐ

นอกจากนั้นกรมศุลกากรกรมศุลกากรไดใหความสําคัญกับการดําเนินการจัดฝกอบรม
สัมมนา เพ่ือพัฒนาและสงเสริมดานคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือใหบุคลากรมีจิตสํานึกในการปฏิบัติราชการ
ดวยความซื่อสัตยสุจริต ประพฤติตนตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน และดําเนินชีวิตตาม
หลักความพอเพียงตามแนวพระราชดําริ โดยมีการกําหนดโครงการสงเสริม จริยธรรม ธรรมาภิบาล
และปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบในภาครัฐ ลงในแผนพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรประจําป
อยางตอเนื่อง และมีการจัดฝกอบรมหลักสูตรพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และความพอเพียง เชน

๑. หลักสูตรศุลกากรยุคใหม โปรงใส ไรคอรรัปชัน
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๒. หลักสูตรเสริมสรางความรูแกภาคประชาชนในการปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ
ในภาครัฐ

๓. หลักสูตรพัฒนาและเสริมสรางวินัยผูใตบังคับบัญชาโดยผูบังคับบัญชา (วินัยสัญจร)
๔. หลักสูตรการบรรยายธรรม
๕. หลักสูตรเสริมสรางความรูเก่ียวกับการดําเนินชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง
จากการศึกษาพบวา ท่ีผานมากรมศุลกากรไดดําเนินการดานการพัฒนาคุณธรรม

จริยธรรม ใหแกบุคลากรกรมศุลกากรหลายชองทาง มีท้ังการจัดโครงการดานการพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรม การอบรมสัมมนา การสรางแจงจูงใจแกผูประพฤติดี แตผลที่ไดรับยังไมเปนที่นาพอใจ
กรมศุลกากรยังคงมีภาพลักษณท่ีไมดีนักในสายตาบุคคลภายนอก ผูวิจัยจึงใชกรอบแนวคิดในการสงเสริม
คุณธรรมจริยธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ (ไดมาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ) มาใชในการกําหนด
วิธีการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม ดังนี้

กรอบแนวคิดในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมของเจาหนาที่รัฐ เปรียบเทียบกับ
การดําเนินการของกรมศุลกากร

๑. หนวยงานรัฐจะตองมีมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีชัดเจน ซึ่งสะทอนกรอบของกฎหมาย
เปนมาตรฐานข้ันต่ําท่ีเจาหนาท่ีของรัฐทุกคนตองปฏิบัติตาม

กรมศุลกากรไดมีการจัดทําคูมือจรรยาขาราชการกรมศุลกากร ในป พ.ศ.๒๕๕๓ มี
การประกาศแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน กรณีการใหหรือรับของขวัญ
หรือประโยชนอ่ืนใด ในป พ.ศ.๒๕๕๙ โดยไดมีการแจงเวียนใหเจาหนาท่ีศุลกากรทุกคนรับทราบและ
ถือปฏิบัติอยางเครงครัด

๒. ควรมีกลไกในการใหคําแนะนําปรึกษา เพ่ือชวยใหเจาหนาท่ีของรัฐปฏิบัติตาม
มาตรฐานจริยธรรมไดอยางถูกตอง

กรมศุลกากร ไดมีการจัดตั้งกลุมงานคุมครองและสงเสริมจริยธรรม มีหนาท่ีรับ
เรื่องราวรองเรียนตาง ๆ ใหคําแนะนําปรึกษาแกผูประกอบการ และเจาหนาที่ศุลกากร เพื่อให
การปฏิบัติงานเปนไปโดยถูกตองตามระเบียบ

๓. เจาหนาท่ีรัฐควรจะรูถึงสิทธิและหนาท่ีของตนในการเปดเผยการกระทําความผิด
รวมท้ังการไดรับการปกปองคุมครองจากการเปดเผยการกระทําความผิด

กรมศุลกากรยังไมมีกระบวนการท่ีชัดเจน ในการแจงใหเจาหนาท่ีรูถึงสิทธิและหนาท่ี
ของตนในการเปดเผยการกระทําความผิด รวมทั้งการไดรับการปกปองคุมครองจากการเปดเผย
การกระทําความผิด

๔. ควรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมท่ีชัดเจนใหแกเจาหนาท่ีของรัฐ และมีกระบวนการ
ตัดสินใจท่ีชัดเจน โปรงใสเปดเผย ในการติดตอกับเอกชน

กรมศุลกากรไดมีการจัดทําคูมือการปฏิบัติเก่ียวกับผลประโยชนทับซอน ซึ่งกําหนด
แนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนเพ่ือใหเจาหนาท่ีไดทราบวาอะไรคือสิ่งท่ีไมควรประพฤติปฏิบัติเนื่องจากเปน
การละเมิดผลประโยชนของรัฐ และกรมศุลกากรไดมีคําสั่งประกาศใชประมวลระเบียบปฏิบัติราชการ
โดยกําหนดข้ันตอนในการปฏิบัติราชการในทุกกระบวนงานศุลกากร ทําใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน
รับทราบกระบวนการตัดสินใจท่ีชัดเจน โปรงใส เปดเผย ในการติดตอกับเอกชน
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๕. ผูบริหารตองมีนโยบาย และแสดงออกใหเห็นชัดเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม ควรสงเสริม
โดยการใหสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสม เพ่ือใหมีการประพฤติอยางมีจริยธรรมเปนประจํา และสรางสิ่งแวดลอม
ท่ีนําไปสูหนวยงานท่ีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

๖. การบริหารทรัพยากรบุคคลควรมุงสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมจริยธรรม
การบริหารทรัพยากรบุคคล ยึดตามหลักเกณฑท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด พยายาม

สรางความเปนธรรม โปรงใส ในการบรรจุ แตงตั้ง โยกยาย และการประเมินเงินเดือน  แตเดิมกรมศุลกากร
มีระบบอุปถัมภและการแทรกแซงทางการเมืองคอนขางสูง ทําใหภาพลักษณในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในอดีตไมดีนัก แมปจจุบันผูบริหารระดับสูงไดมีนโยบายท่ีชัดเจน ในการสรางความเปนธรรม
โปรงใส ในการบริหารทรัพยากรบุคคล แตยังไมสามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติดานลบ ใหหมดไปได

๗. การปฏิบัติงานจะตองเปนไปตามกฎระเบียบท่ีถูกตอง มีความรับผิดชอบ และพรอม
รับผิด

กรมศุลกากรไดมุงเนนการปฏิบัติงานท่ีถูกตองตามกฎระเบียบ หากไมปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ผูปฏิบัติรวมท้ังผูบังคับบัญชาตองรับผิดชอบตามลําดับชั้น และกรมศุลกากรมีกระบวนการ
ลงโทษทางบริหารแกผูปฏิบัติท่ีกระทําสอไปในทางทุจริต เชนการยายมาประจําสวนกลางภายใน ๒๔
ชั่วโมง เปนตน  แตอยางไรก็ดียังมีการประพฤติปฏิบัติท่ีผิดจริยธรรมเกิดข้ึนอยูเปนประจํา สาเหตุเกิด
จากกระบวนการปฏิบัติงานยังกําหนดใหเจาหนาท่ีสามารถใชดุลพินิจ ตัดสินใจเพียงลําพัง และ
สามารถหาผลประโยชนท่ีมิชอบไดโดยงาย

๘. มีกระบวนการสืบสวน สวบสวน ลงโทษอยางเหมาะสม เปนอิสระ และรวดเร็ว
กรมศุลกากรมีกระบวนการสืบสวน สอบสวน และลงโทษอยางเหมาะสม เปนอิสระ

แตยังไมสามารถกระทําใหเกิดผลไดโดยรวดเร็ว



บทที่ ๕
สรุปและขอเสนอแนะ

สรุป

ในการศึกษาวิจัยพบวา กรมศุลกากร เปนหนวยงานสังกัดกระทรวงการคลัง มีภารกิจท่ี
สําคัญเก่ียวกับการจัดเก็บภาษีอากรจากการนําสินคาเขาและสงสินคาออก การปองกันและปราบปราม
การกระทําความผิดทางศุลกากร โดยดําเนินการตามกฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยพิกัด
อัตราศุลกากรและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ รวมท้ังมีภารกิจท่ีจะตองดําเนินการตามยุทธศาสตรชาติ
และนโยบายรัฐบาล เพ่ือสรางความม่ันคงของชาติ สงเสริมความสามารถในการแขงขัน อํานวยความสะดวก
ทางการคา และปกปองสังคม

ภารกิจดังกลาวจะบรรลุตามเปาหมายได กรมศุลกากรจําเปนตองพัฒนาบุคลากรอยางมี
ประสิทธิภาพ จากการศึกษาพบวา กาองรบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากรมีจุดแข็งในหลายดาน
แตก็มีจุดออนในหลายดานเชนกัน รวมท้ังมีโอกาสและอุปสรรคท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอกดวย

1. ปญหาและอุปสรรคของการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
สําหรับการบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากรมีปญหาอุปสรรคท่ีสําคัญ คือ
1.1 บุคลากรขาดความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากร
1.2 ปญหาดานโครงสรางอายุและการสูญเสียบุคลากรจากการเกษียณอายุราชการ

จํานวนมาก
1.3 รัฐบาลมีนโยบายจํากัด และลดอัตรากําลังภาครัฐ
1.4 ปญหาดานการถายทอดองคความรูท่ีเปนระบบ
1.๕ ปญหาดานการบริหารกําลังคนคุณภาพ
1.6 ปญหาภาพลักษณในดานคุณธรรม จริยธรรม

๒. แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากร
จากการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร

และพัฒนาบุคลากร รวมท้ังผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ทําใหไดกรอบแนวคิดท่ีนํามาใชในการหาแนวทาง
พัฒนาบุคลากร ซึ่งจากกรอบแนวคิดดังกลาวประกอบกับผลการวิเคราะห SWOT ผูวิจัยไดพิจารณา
หาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรกรมศุลกากร ดังนี้

2.1 กระบวนการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรความจะตองเริ่มเขมงวดตั้งแต
กอนการเขารวมงาน โดยกรมศุลกากรจะตองวางแผนในการสรรหาบุคลากรโดยเฉพาะในกลุม
นักวิชาการ ตองมีกระบวนการในการสรรหาบุคคลท่ีมากกวาการสอบแขงขันดานความรู และการสอบ
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สัมภาษณ เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีประสบการณตรงกับความตองการ และมีลักษณะ
นิสัยเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร ตัวอยางเชน จัดใหผูผานการทดสอบความรูเขากลุมการสัมมนา
เพ่ือคนหาผูมีทัศนคติของขาราชการท่ีดี มีภาวะผูนํา มีความรับผิดชอบ และมีจิตบริการ เปนตน

2.๒กรมศุลกากรควรตองกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน ใหทุกหนวยงานมีหนาท่ีรับผิดชอบใน
การพัฒนาบุคลากรในสังกัดรวมกับหนวยงานฝายบุคคล เพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรูในขณะ
ปฏิบัติงาน เชน การเรียนรูจากการทํางาน (On The Job Training) การสอนงาน (Coaching) เปนตน
โดยกรมศุลกากรจะตองกําหนดข้ันตอนการเรียนรู การมอบหมายงาน การสอนงานท่ีชัดเจน
กําหนดใหผูบริหารทุกระดับ ทุกหนวยงานมีหนาท่ีตองพัฒนาบุคลากร โดยมีตัวชี้วัดความสําเร็จดาน
การพัฒนาบุคลากร เปนตัวชี้วัดหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย

2.๓ กรมศุลกากรจําเปนตองสรางผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานในงานศุลกากรโดยเรงดวน
โดยเฉพาะงานสําคัญที่คอนขางยาก ซับซอน และสงผลตอเปาหมายการจัดเก็บภาษี การอํานวย
ความสะดวกทางการคา และการปองปองสังคม ซึ่งกรมศุลกากรไดเคยมีแผนท่ีจะดําเนินการพัฒนา
บุคลากรในลักษณะนี้แตยังไมมีความชัดเจนในการดําเนินการ

2.4 กรมศุลกากรควรดําเนินการโครงการระบบพัฒนาขาราชการเพ่ือความตอเนื่อง
ในการบริหารราชการของกรมศุลกากร (Succession Plan) ใหเกิดผลที่เปนรูปธรรมโดยเร็ว
เพ่ือเตรียมบุคลากรท่ีมีศักยภาพเขาสูตําแหนงที่สําคัญ แกปญหาการสูญเสียอัตรากําลังจํานวนจาก
การเกษียณอายุราชการ และการเกษียณอายุราชการของผูครองตําแหนงท่ีสําคัญ

2.๕ การกําหนดแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน และสอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญ
เปนสิ่งจําเปนเพ่ือแกปญหาจากนโยบายการจํากัดและลดอัตรากําลังภาครัฐ แมการกําหนดแผน
ดังกลาวกรมศุลกากรจะมีการดําเนินการอยูแลวเปนประจําทุกป แตควรวิเคราะหปรับปรุงให
สอดคลองกับภารกิจท่ีสําคัญดวย

2.๖ กรมศุลกากรตองสงเสริมใหมีการถายทอดความรูภายในองคการ เพื่อรักษา
องคความรูที่อยูในตัวบุคลากรไมใหสูญหายไปพรอมกับการเกษียณอายุราชการ และสงเสริมใหมี
การถายทอดองคความรูดังกลาวสูบุคลากรรุนใหมอยางเปนระบบ เพ่ือใหบุคลากรรุนใหมมีความรูและ
ทักษะท่ีเพียงพอในการรับชวงปฏิบัติงานทดแทนไดอยางตอเนื่อง

2.๗ กรมศุลกากรควรพัฒนาระบบการบริ หารกํ าลั งคนคุณภาพ ( Talent
Management) ใหเกิดผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม เพ่ือใหองคกรมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงในตําแหนง
ท่ีสําคัญ อันจะสงผลใหกรมศุลกากรมีบุคลากรท่ีมีวิสัยทัศน มีความรูความสามารถ มีความพรอมท่ีจะ
ข้ึนสูตําแหนงระดับสูง

๓. วิธีการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากรของกรมศุลกากร
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ผูวิจัยไดศึกษาพบวากรมศุลกากรไดดําเนินการเพ่ือพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมใหแก
บุคลากรในหลายดาน เชนการฝกอบรมปลูกสรางความซื่อสัตยสุจริต การใหความรูเก่ียวกับการปองกัน
และปราบปรามทุจริตคอรรัปชั่น แนวทางการดําเนินชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ความรูเก่ียวกับ
การดําเนินการทางวินัย การลงโทษ การจัดใหมีการปฏิบัติธรรม รวมท้ังการสรางแรงจูงใจดวยการให
รางวัลและยกยองคนดีแลวก็ตาม แตกรมศุลกากรก็ยังประสบปญหาดานคุณธรรมจริยธรรม และ
ภาพลักษณในเชิงลบยังไมหมดไป

จากการทบทวนวรรณกรรม โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับการเสริมสราง
คุณธรรม จริยธรรม รวมท้ังผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ทําใหไดกรอบแนวคิดท่ีนํามาใชในการหาแนวทาง
การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมของเจาหนาท่ีรัฐ  ซึ่งจากกรอบแนวคิดดังกลาวประกอบกับผลการวิเคราะห
SWOT สามารถกําหนดแนวทางในการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมใหแกบุคลากรของกรมศุลกากร ดังนี้

3.๑ กรมศุลกากรมีการกําหนดมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีชัดเจน ซึ่งสะทอนกรอบ
ของกฎหมาย เปนมาตรฐานข้ันต่ําท่ีเจาหนาท่ีของรัฐทุกคนตองปฏิบัติตามเรียบรอยแลว

3.๒ กรมศุลกากรมีกลุมงานคุมครองและสงเสริมจริยธรรม เปนกลไกในการให
คําแนะนําปรึกษา เพ่ือชวยใหเจาหนาท่ีของรัฐปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรมไดอยางถูกตองแลว

๓.3 กรมศุลกากรยังไมมีกระบวนการท่ีชัดเจน ในการแจงใหเจาหนาท่ีรูถึงสิทธิและ
หนาท่ีของตนในการเปดเผยการกระทําความผิด รวมท้ังการไดรับการปกปองคุมครองจากการเปดเผย
การกระทําความผิด

4.๔ กรมศุลกากรมีแนวทางปฏิบัติทางจริยธรรมท่ีชัดเจนใหแกเจาหนาท่ี เชน คูมือ
การปฏิบัติเก่ียวกับผลประโยชนทับซอน ประมวลระเบียบปฏิบัติราชการ ซึ่งมีกระบวนการตัดสินใจท่ี
ชัดเจน โปรงใส เปดเผยในการติดตอกับเอกชนแลว

4.๕ ผูบริหารตองมีนโยบาย และแสดงออกใหเห็นชัดเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม
ควรสงเสริมโดยการใหสิ่งจูงใจท่ีเหมาะสม เพ่ือใหมีการประพฤติอยางมีจริยธรรมเปนประจํา และสราง
สิ่งแวดลอมท่ีนําไปสูหนวยงานท่ีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

4.๖ การบริหารทรัพยากรบุคคลควรยึดหลักคุณธรรม โปรงใส มุงสงเสริมใหเกิด
พฤติกรรมจริยธรรม ขจัดระบบอุปถัมภและการแทรกแซงจากภายนอกใหหมดไป

4.๗ มุงเนนการปฏิบัติงานท่ีถูกตองตามกฎระเบียบ หากไมปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ผูปฏิบัติรวมท้ังผูบังคับบัญชาตองรับผิดชอบตามลําดับชั้น และมีกระบวนการลงโทษทางบริหารแก
ผูปฏิบัติท่ีกระทําสอไปในทางทุจริต เชนการยายมาประจําสวนกลางภายใน ๒๔ ชั่วโมง เปนตน

4.๘ ตองมีกระบวนการสืบสวน สวบสวน ลงโทษอยางเหมาะสม เปนอิสระ และ
รวดเร็ว
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ขอเสนอแนะ

การพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรถือเปนปจจัยสําคัญยิ่ง ท่ีจะทําใหการปฏิบัติภารกิจ
บรรลุเปาหมาย ความสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรนอกจากแนวทางท่ีไดจากการวิจัยแลว ควรตองมี
การดําเนินการดังตอไปนี้ควบคูไปดวย

๑. ควรนําระบบอิเล็กทรอนิกสมาใชในการบริหารจัดการอยางเต็มรูปแบบ เชน การจัดเก็บ
ขอมูลบุคลากร การตรวจสอบขอมูล การจัดทําขอมูลดานสิทธิประโยชนตาง ๆ การจัดทําขอมูล
การประเมินผลงาน งานดานคลังขอสอบ เปนตน

๒. ตองมีฐานขอมูลดานบุคลากรท่ีครบถวน ถูกตอง ทันสมัย และตองมีการวิเคราะห
ขอมูลอยางละเอียดในทุกข้ันตอน ไมวาจะเปนการจัดทําโครงสรางอัตรากําลัง การแตงตั้ง โอนยาย
การอบรม สัมมนา

๓. การพัฒนาใหความรูแกบุคลากรท่ีเปนขาราชการรุนใหม ไมควรเนนการอบรม
เนื่องจากเด็กรุนใหมไมนิยมฟงการอบรมท่ียาวนาน ควรเนนการสอนงาน (Coaching) การเรียนรูจาก
การทํางาน (On The Job Training) การเรียนรูดวยตัวเอง(Self-Learning) การเรียนรูผานระบบ
อิเล็กทรอนิกส (e-Learning)

๔. ควรสรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหเอื้อตอการเรียนรู และเปนการสงเสริม
การสรางนวัตกรรม

๕. การสรางคุณธรรมจริยธรรมใหเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรม ปจจัยสําคัญ คือ ผูบริหาร
ทุกระดับจะตองแสดงออกอยางชัดเจนวายึดม่ันในหลักคุณธรรม เปนตัวอยางท่ีดีตอผูใตบังคับบัญชา
ตองดําเนินการอยางจริงจังท่ัวท้ังองคกร และดําเนินการอยางตอเนื่องยาวนาน

๖. ในการพัฒนาจริยธรรม หนวยงานควรวิเคราะหความเสี่ยงดานจริยธรรมท่ีเกิดจาก
กระบวนการทํางาน และพัฒนาปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานที่มีความเสี่ยงเพื่อลดหรือกําจัด
ความเสี่ยงท่ีมีอยู
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พจนา วรรณเสวี. “ความตองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดตาก”. รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖.

วิมล คํานวณ. “ความตองการกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาบุคลากรของขาราชการศาลยุติธรรมในหนวยงาน
สังกัดสํานักงานอธิบดีผูพิพากษา ภาค ๒”. ปญหาพิเศษ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๙.

สุถิรา สุขถิรเดช, รอ. หญิง. “ความตองการในการพัฒนาบุคลากรของขาราชการ สํานักงานปลัดบัญชี
กองทัพบก”. ปญหาพิเศษ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๔.



๑๗๘

ประวัติยอผูวิจัย
ชื่อ นายชัยฤทธิ์  แพทยสมาน

วัน เดือน ปเกิด ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๐๔

การศึกษา ๑. นิติศาสตรบัณฑิต จากมหาวิทยาลัยรามคําแหง
๒. เนติบัณฑิตไทย จากสํานักอบรมกฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภา
๓. การจัดการภาครัฐและเอกชนมหาบัณฑิต (MPPM) จากสถาบันบัณฑิต

พัฒนบริหารศาสตร (NIDA)

ประวัติการทํางาน ๑. พ.ศ. ๒๕๕๖ - พ.ศ. ๒๕๕๗ ดํารงตําแหนงนายดานศุลกากรแมฮองสอน
โดยยอ ๒. พ.ศ. ๒๕๕๗ ดํารงตําแหนงนายดานศุลกากรนครพนม

๓. พ.ศ. ๒๕๕๗ - พ.ศ. ๒๕๕๙ ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักสิทธิประโยชน
ทางภาษีอากร

๔. พ.ศ. ๒๕๕๙ - พ.ศ. ๒๕๖๐ ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ตําแหนงปจจุบัน ผูอํานวยการสํานักตรวจสอบอากร กรมศุลกากร



สรุปย่อ
ลกัษณะวชิา สังคมจิตวทิยา

เรือง   การพฒันาบุคลากรของกรมศุลกากร
ผู้วจิัย    นายชัยฤทธิ  แพทย์สมาน หลกัสูตร วปอ. รุ่นที 59
ตําแหน่ง   ผู้อาํนวยการสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมศุลกากร

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัที 12 ไดก้าํหนดแนวทางการพฒันา

เศรษฐกิจในภาพรวมว่าจะตอ้งเร่งรัดการลงทุนเพือ (1) ขบัเคลือนอตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจ
ในช่วงแผนพฒันาฯ ฉบบัที 12 ในขณะทีการขยายตวัของภาคการส่งออกและฐานรายได้ของ
ประชาชนในระบบเศรษฐกิจยงัมีแนวโนม้จะมีขอ้จาํกดัจากการขยายตวัของเศรษฐกิจโลก (2) พฒันา
พืนทีเป็นฐานการขยายตวัของกิจกรรมทางเศรษฐกิจทีเป็นอุตสาหกรรมและบริการในยุคทีสาม
ซึงมีเป้าหมายทีจะให้เป็นปัจจยัขบัเคลือนเศรษฐกิจในช่วงแผนพฒันาฯ ฉบบัที 13 (3) พฒันาพืนที
ฐานการผลิตให้กบัอุตสาหกรรมและบริการในยุคทีสองโดยการเพิมให้คนไทยมีสัดส่วนความเป็น
เจา้ของมากขึน (4) พฒันาโครงสร้างพืนฐานด้านการคมนาคมขนส่งเชือมโยงพืนทีเศรษฐกิจใน
ประเทศ และต่างประเทศ รวมทงัเพิมประสิทธิภาพของระบบเศรษฐกิจในภาพรวม และ (5) กระจาย
ความเจริญ เติบโตและโอกาสทางเศรษฐกิจไปยงัภูมิภาคเพือลดความเหลือมลาํ

ยุทธศาสตร์ชาติ  ปี ได้วางเป้าหมายอนาคตประเทศ ปี พ.ศ. 2579 โดยร่วมกัน
ขบัเคลือนประเทศไทยใหก้า้วไปสู่การเป็นประเทศทีเศรษฐกิจและสังคมมีการพฒันาอยา่งมันคงและ
ย ังยนื ระบบเศรษฐกิจมีความเป็นชาติการคา้บนฐานการขยายตวัของการคา้ส่ง คา้ปลีก และเศรษฐกิจ
ดิจิทลัทีเขม้ขน้ขึน มีการเติบโตอย่างมีคุณภาพ กระจายฐานการผลิตและบริการไปยงัพืนทีต่าง ๆ
อยา่งทัวถึง มีเสถียรภาพ แข่งขนับนฐานการพฒันานวตักรรม และมีฐานการผลิต บริการ และการลงทุน
ทีเชือมโยงในอาเซียน เพือใหป้ระเทศไทยเขา้สู่การมีรายไดสู้งภายในปี พ.ศ. 2579 และเขา้สู่การเป็น
ประเทศพฒันาแลว้

จากเป้าหมายการพฒันาประเทศตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และ
ยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปีขา้งตน้ เห็นไดว้า่การจะกา้วสู่ความสําเร็จดงักล่าวได ้ปัจจยัสําคญัประการหนึง
คือหน่วยงานภาครัฐทีเกียวขอ้ง จาํเป็นอย่างยิงทีจะตอ้งบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้มี
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คุณภาพ มีการให้บริการทีรวดเร็ว เป็นธรรม มีทกัษะความเชียวชาญ เป็นมืออาชีพ เพือลดตน้ทุน
และเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนัของภาคเอกชน รวมทังตอ้งสามารถบงัคบัใชก้ฎหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

กรมศุลกากรเป็นหน่วยงานภาครัฐ ทีมีความสําคญัโดยตรงต่อการพฒันาเศรษฐกิจของ
ประเทศ เป็นหน่วยงานด่านหน้าทําหน้าทีควบคุมการนําเข้าส่งออกสินค้าระหว่างประเทศ การ
ปฏิบติังาน มีผลโดยตรงต่อการคา้ การลงทุน การเคลือนยา้ยสินคา้ผ่านประเทศ การพฒันาการคา้
ชายแดนและเขตเศรษฐกิจพิเศษ กล่าวคือ กรมศุลกากรมีภารกิจหลกัในดา้นอาํนวยความสะดวกทาง
การคา้ระหว่างประเทศ การจดัเก็บภาษีอากรให้เป็นไปตามเป้าหมาย การป้องกนัและปราบปราม
การกระทาํความผิดตามกฎหมายศุลกากรและกฎหมายอืน และการส่งเสริมการคา้การลงทุน
โดยการใชม้าตรการทางภาษีอากร

จากภาระหน้าทีสําคญัดงักล่าว อนัเกียวขอ้งกบัการพฒันาความมันคงทางเศรษฐกิจ
ของประเทศ แต่ในขณะเดียวกนักรมศุลกากรและหน่วยงานภาครัฐอืน ๆ ประสบปัญหาอุปสรรคใน
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลหลายประการ คือ

. รัฐบาลมีนโยบายจาํกดั และลดอตัรากาํลงัภาครัฐ

. จาํนวนขา้ราชการ พนกังานราชการและลูกจา้ง เกษียณอายุแต่ละปีประมาณเกือบ
200 อตัรา

. ขา้ราชการทีเกษียณอายแุละทีใกลจ้ะเกษียณอายุส่วนใหญ่เป็นอตัรากาํลงัทีมีความรู้
ความสามารถ ความเชียวชาญ และมีประสบการณ์ทาํงานสูง

. เนืองจากการรับขา้ราชการใหม่มีการขาดช่วงไปประมาณ 10 ปี (ตามนโยบายลด
อตัรากาํลงัภาครัฐ) ทาํใหเ้กิดปัญหา คือ ไม่สามารถสร้างขา้ราชการใหม่ให้เติบโตขึนเป็นผูบ้ริหารได้
ทนั ในขณะทีผูบ้ริหารทยอยกนัเกษียณอายปีุละจาํนวนมาก

. ในปัจจุบนักรมศุลกากรมีปัญหาภาพลกัษณ์ดา้นจริยธรรม คุณธรรม
จากปัญหาสําคญัดงักล่าว จึงเป็นความทา้ทายของกรมศุลกากร ซึงมีภารกิจทีสําคญัใน

การเสริมสร้างความมันคงทางเศรษฐกิจของประเทศ และมีบทบาทภารกิจเพิมมากขึน จะตอ้งพฒันา
บุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ เพือรองรับงานในปัจจุบนัและอนาคต

วตัถุประสงค์ของการวจิยั
. เพือศึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร
. เพือหาแนวทาง เสนอแนะวธีิการพฒันาบุคลากรของกรมศุลกากร
. เพือเสนอแนะวธีิการพฒันาจริยธรรม คุณธรรม ใหก้บับุคลากรของกรมศุลกากร
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ขอบเขตของการวจิยั
เป็นการวิจยัเกียวกบัการพฒันาบุคลากรของกรมศุลกากร กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการ

ทีใกลเ้กษียณอายุทีมีประสบการณ์การทาํงานสูงและมีองค์ความรู้ทีมีความสําคญัในการถ่ายทอด
ใหแ้ก่ขา้ราชการรุ่นใหม่

วธีิดาํเนินการวจิยั
การวิจยัครังนีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยศึกษาวิเคราะห์เกียวกับปัญหา ข้อจาํกัด

ของทรัพยากรบุคคล กรมศุลกากร ทีมีอยู่จริงในปัจจุบนั และหาแนวทางในการบริหารจดัการเพือ
วางระบบคน ระบบการพฒันาทังในด้านวิชาการและการสร้างจิตสํานึก เพือให้กรมศุลกากรมี
จาํนวนทรัพยากรบุคคลทีเหมาะสมกบัภารกิจ และมีคุณภาพเพือให้ภารกิจบรรลุเป้าหมายดา้นการ
เสริมสร้างความมันคงทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยมีแหล่งขอ้มูล คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary
Data) และขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data)

ผลการวจิยั

1. แนวทางการพฒันาบุคลากรของกรมศุลกากร
1.1 กระบวนการพฒันาบุคลากรของกรมศุลกากรความจะตอ้งเริมเขม้งวดตงัแต่

ก่อนการเขา้ร่วมงาน โดยกรมศุลกากรจะตอ้งวางแผนในการสรรหาบุคลากรโดยเฉพาะในกลุ่ม
นกัวิชาการตอ้งมีกระบวนการในการสรรหาบุคคลทีมากกวา่การสอบแข่งขนัดา้นความรู้ และการสอบ
สัมภาษณ์ เพือให้ได้บุคคลทีมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ตรงกบัความตอ้งการ และมี
ลกัษณะนิสัยเหมาะสมกบัวฒันธรรมองค์กร ตวัอย่างเช่น จดัให้ผูผ้่านการทดสอบความรู้เขา้กลุ่ม
การสัมมนาเพือคน้หาผูม้ีทศันคติของขา้ราชการทีดี มีภาวะผูน้าํ มีความรับผิดชอบ และมีจิต
บริการ เป็นตน้

1.2 กรมศุลกากรควรต้องกําหนดนโยบายทีชัดเจน ให้ทุกหน่วยงานมีหน้าที
รับผิดชอบในการพฒันาบุคลากรในสังกดัร่วมกับหน่วยงานฝ่ายบุคคล เพือพฒันากระบวนการ
เรียนรู้ในขณะปฏิบติังาน เช่น การเรียนรู้จากการทาํงาน (On The Job Training) การสอนงาน
(Coaching) เป็นตน้ โดยกรมศุลกากรจะตอ้งกาํหนดขนัตอนการเรียนรู้ การมอบหมายงาน การสอน
งานทีชดัเจน กาํหนดให้ผูบ้ริหารทุกระดบั ทุกหน่วยงานมีหน้าทีตอ้งพฒันาบุคลากร โดยมีตวัชีวดั
ความสาํเร็จดา้นการพฒันาบุคลากร เป็นตวัชีวดัหนึงในการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย
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1.3 กรมศุลกากรจาํเป็นตอ้งสร้างผูเ้ชียวชาญเฉพาะด้านในงานศุลกากรโดยเร่งด่วน
โดยเฉพาะงานสาํคญัทีค่อนขา้งยาก ซับซ้อน และส่งผลต่อเป้าหมายการจดัเก็บภาษี การอาํนวย
ความสะดวกทางการคา้ และการป้องป้องสังคม ซึงกรมศุลกากรไดเ้คยมีแผนทีจะดาํเนินการพฒันา
บุคลากรในลกัษณะนีแต่ยงัไม่มีความชดัเจนในการดาํเนินการ

1.4 กรมศุลกากรควรดาํเนินการโครงการระบบพฒันาขา้ราชการเพือความต่อเนือง
ในการบริหารราชการของกรมศุลกากร (Succession Plan) ให้เกิดผลทีเป็นรูปธรรมโดยเร็ว
เพือเตรียมบุคลากรทีมีศกัยภาพเขา้สู่ตาํแหน่งทีสาํคญั แกปั้ญหาการสูญเสียอตัรากาํลงัจาํนวนจาก
การเกษียณอายรุาชการ  และการเกษียณอายรุาชการของผูค้รองตาํแหน่งทีสาํคญั

1.5 การกาํหนดแผนการพฒันาบุคลากรทีชดัเจน และสอดคลอ้งกบัภารกิจทีสําคญั
เป็นสิงจาํเป็นเพือแก้ปัญหาจากนโยบายการจาํกดัและลดอตัรากาํลงัภาครัฐ  แมก้ารกาํหนดแผน
ดังกล่าวกรมศุลกากรจะมีการดาํเนินการอยู่แล้วเป็นประจาํทุกปี  แต่ควรวิเคราะห์ปรับปรุง ให้
สอดคลอ้งกบัภารกิจทีสาํคญัดว้ย

1.6 กรมศุลกากรตอ้งส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดความรู้ภายในองค์การ เพือรักษา
องค์ความรู้ทีอยู่ในตวับุคลากรไม่ให้สูญหายไปพร้อมกบัการเกษียณอายุราชการ และส่งเสริมให้มี
การถ่ายทอดองค์ความรู้ดงักล่าวสู่บุคลากรรุ่นใหม่อย่างเป็นระบบ เพือให้บุคลากรรุ่นใหม่มีความรู้
และทกัษะทีเพียงพอในการรับช่วงปฏิบติังานทดแทนไดอ้ยา่งต่อเนือง

1.7 กรมศุลกากรควรพฒันาระบบการบริหารกาํลงัคนคุณภาพ (Talent Management)
ให้เกิดผลสัมฤทธิอย่างเป็นรูปธรรม เพือให้องค์กรมีบุคลากรทีมีศกัยภาพสูงในตาํแหน่งทีสําคญั
อนัจะส่งผลให้กรมศุลกากรมีบุคลากรทีมีวิสัยทศัน์ มีความรู้ความสามารถ มีความพร้อมทีจะขึนสู่
ตาํแหน่งระดบัสูง

. วธีิการพฒันาคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากรของกรมศุลกากร
2.1 กรมศุลกากรมีการกาํหนดมาตรฐานทางจริยธรรมทีชดัเจน ซึงสะทอ้นกรอบ

ของกฎหมาย เป็นมาตรฐานขนัตาํทีเจา้หนา้ทีของรัฐทุกคนตอ้งปฏิบติัตามเรียบร้อยแลว้
2.2 กรมศุลกากรมีกลุ่มงานคุม้ครองและส่งเสริมจริยธรรม เป็นกลไกในการให้

คาํแนะนาํปรึกษา เพือช่วยใหเ้จา้หนา้ทีของรัฐปฏิบติัตามมาตรฐานจริยธรรมไดอ้ยา่งถูกตอ้งแลว้
2.3 กรมศุลกากรยงัไม่มีกระบวนการทีชัดเจน ในการแจง้ให้เจา้หน้าทีรู้ถึงสิทธิ

และหน้าทีของตนในการเปิดเผยการกระทาํความผิด รวมทังการไดรั้บการปกป้องคุม้ครองจาก
การเปิดเผยการกระทาํความผดิ
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2.4 กรมศุลกากรมีแนวทางปฏิบติัทางจริยธรรมทีชดัเจนให้แก่เจา้หนา้ที เช่น คู่มือ
การปฏิบติัเกียวกบัผลประโยชน์ทบัซอ้น ประมวลระเบียบปฏิบติัราชการ ซึงมีกระบวนการตดัสินใจ
ทีชดัเจน โปร่งใสเปิดเผย ในการติดต่อกบัเอกชนแลว้

2.5 ผูบ้ริหารตอ้งมีนโยบาย และแสดงออกให้เห็นชดัเจนถึงพฤติกรรมจริยธรรม
ควรส่งเสริมโดยการให้สิงจูงใจทีเหมาะสม เพือให้มีการประพฤติอยา่งมีจริยธรรมเป็นประจาํ และ
สร้างสิงแวดลอ้มทีนาํไปสู่หน่วยงานทีมีมาตรฐานสูงทางจริยธรรม

2.6 การบริหารทรัพยากรบุคคลควรยึดหลกัคุณธรรม โปร่งใส มุ่งส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมจริยธรรม ขจดัระบบอุปถมัภแ์ละการแทรกแซงจากภายนอกใหห้มดไป

2.7 มุ่งเนน้การปฏิบติังานทีถูกตอ้งตามกฎระเบียบ หากไม่ปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ผูป้ฏิบติัรวมทงัผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับผิดชอบตามลาํดบัชัน และมีกระบวนการลงโทษทางบริหาร
แก่ผูป้ฏิบติัทีกระทาํส่อไปในทางทุจริต เช่นการยา้ยมาประจาํส่วนกลางภายใน ๒๔ ชัวโมง เป็นตน้

2.8 ตอ้งมีกระบวนการสืบสวน สวบสวน ลงโทษอยา่งเหมาะสม เป็นอิสระและรวดเร็ว

ข้อเสนอแนะ
1. ควรนาํระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในการบริหารจดัการอย่างเต็มรูปแบบ เช่น

การจดัเก็บขอ้มูลบุคลากร  การตรวจสอบขอ้มูล การจดัทาํขอ้มูลดา้นสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การจดัทาํ
ขอ้มูลการประเมินผลงาน งานดา้นคลงัขอ้สอบ เป็นตน้

2. ตอ้งมีฐานขอ้มูลดา้นบุคลากรทีครบถว้น ถูกตอ้ง ทนัสมยั และตอ้งมีการวิเคราะห์
ขอ้มูลอยา่งละเอียดในทุกขนัตอน ไม่วา่จะเป็นการจดัทาํโครงสร้างอตัรากาํลงั การแต่งตัง โอนยา้ย
การอบรม สัมมนา

3. การพฒันาให้ความรู้แก่บุคลากรทีเป็นขา้ราชการรุ่นใหม่ ไม่ควรเน้นการอบรม
เนืองจากเด็กรุ่นใหม่ไม่นิยมฟังการอบรมทียาวนาน ควรเนน้การสอนงาน (Coaching) การเรียนรู้จาก
การทาํงาน (On The Job Training) การเรียนรู้ดว้ยตวัเอง(Self-Learning) การเรียนรู้ผา่นระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ (e-Learning)

4. ควรสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้เอือต่อการเรียนรู้ และเป็นการส่งเสริม
การสร้างนวตักรรม

5. การสร้างคุณธรรมจริยธรรมให้เกิดขึนอยา่งเป็นรูปธรรม ปัจจยัสําคญัคือ ผูบ้ริหาร
ทุกระดบัจะตอ้งแสดงออกอยา่งชดัเจนวา่ยดึมันในหลกัคุณธรรม เป็นตวัอยา่งทีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ตอ้งดาํเนินการอยา่งจริงจงัทัวทงัองคก์ร และดาํเนินการอยา่งต่อเนืองยาวนาน


